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외식업체 조리사의 일자리 불일치와 직무성과 간의 관계가
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Abstract

This study sought to examine the effects of job inconsistency of cooks in the food service businesses on 
job performance, and the effects of such causation on intention of changing jobs. For job inconsistency, cooks 
produce limited menu products due to the segmentation of jobs in the same industry, and can hardly exercise 
their skills obtained through education. Thus, 275 samples of job inconsistency were made to undergo fre-
quency analysis, factor analysis, reliability analysis, correlational analysis, and multiple regression analysis, 
using the SPSS 17.0 program.  Hypothesis 1 was established as cooks' job inconsistency having a positive 
effect on job performance; thus, with regard to job performance factors, skill inconsistency (β=—.432), and 
wage inconsistency (β=—.250) had a negative effect on job performance, but education inconsistency (β=
—.048) did not have an effect. Hypothesis 2 was established as cooks' job performance having a significant 
effect on intention of changing jobs; thus, intention of changing jobs had a significant negative effect on job 
performance (β=—.238). So if job performance was improved, the intention of changing jobs would be 
reduced. This study implies that: cooks who were engaging in the food service businesses experienced job 
inconsistency, and led themselves to having an intention to change jobs; in this process, individual cooks' 
job level inconsistency and their wage levels have an important effect on intention of changing jobs. 
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Ⅰ. 서 론

최근의 노동력 수급 문제는 수급의 양적인 부

분보다는 필요한 노동력이 적재적소에 배치되고

있는가를 파악할 수 있는 질적인 부분에 관심이

모아지고있다(Noh IK & Lim E 2009). 특히고용
관계에서의불일치현상은소위괜찮은일자리로

의 노동시장 진입을 어렵게 하는 주된 원인이며, 
실제 취업을 하더라도 일자리 불일치로 인해 고

용과 실업 및 이직을 반복하는 고용불안 현상으

로 야기되고있는것은국가적, 사회적, 교육적으
로 매우 심각한 문제가 아닐 수 없다(원지영
2010).

2013년 국제 성인 역량 조사(PIAAC ; Progra-
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mme for the International Assessment of Adult 
Competencies) 결과, 학력 불일치 현황은 과잉학
력은전체 4,422명중 27.0%로과소학력 11.9%보
다높게나타났으며, 스킬불일치현황은과잉스
킬은평균 11.5%, 과소스킬은 3.36%로분석되었
다. 또한, 과잉학력은 전문대졸, 40대 이상, 소기
업에서 높게 나타났으며, 과잉스킬은 고학력, 청
년층, 대기업에서 높게 분석되었다(한국직업능력
개발원 2014). 노동시장에서의 수급에 대한 불균
형은자신의학력, 전공및능력이직무에서요구
하는 능력의 수준과 일치하지 않거나, 일자리에
대한 기대치와 상이하거나 자신의 학력수준보다

낮은 일자리로하향취업을선택하게끔한다(차성
현․주희정 2010). 또한, 교육을통해얻어진직무
관련기술도산업체현장에서이루어지는매뉴얼

과의 차이점을 통한 불일치로 인해 발휘되지 못

하는 실정이며, 불일치를 경험한 근로자의 경우
직무성과와 임금에 대한 만족도가 낮다는 점

(Duncan G & Hoffman SD 1981; McGuinness S 
2003)은 우리 사회의 문제점으로 야기된다.
이로인하여조리과졸업생의양적공급팽창은

외식산업체가 요구하는 수요인력을 훨씬 초과하

여 조리사 인력의 수요-공급 불일치로 조리사의
임금, 처우나 지위에 있어서 적절한 대우를 받고
있지 못한실정이다. 즉, 조리교육의과잉교육은
계속적으로증가하여괄목할만한양적성장에도

불구하고, 교육의 질적 수준을 보증하는 것이 미
흡하고, 대학교육과 노동시장 불일치(mismatch) 
문제가 심각한 상황에 있다.
이러한 관점에서 고용이후의 종사원의 일자리

불일치나 기대부합 수준에 대한 측정 및 불일치

정도에대한 연구는 그리많이 실시되지 않고 있

으며, 급변하는외식산업환경에대응하는외식업
체 조리사를 대상으로 한 일자리 불일치로 인한

직무성과 간의 차이에 관한 연구는 찾아보기 힘

든 실정이다.
이와 같은 점을 고려할 때 외식업에 종사하고

있는 조리사의 일자리 불일치의 요인에 따라 직

무성과 전반에 영향이 있을 것이며, 또한 직무성
과정도에따라이직에영향을미칠것으로보고, 
효율적인 인적자원관리를 위해 일자리 불일치와

직무성과간의관계를파악하고, 인과관계를분석
하여 신규채용 또는 직무분석을 계획할 때 그에

대한 대처방안을 제공할 필요성이 있다.
따라서 본 연구의 목적은 일자리 불일치가 외

식업조리사의직무성과와이직의도에어떠한영

향을미치는지실증분석을통하여알아보고, 관련
시사점을 제시하는 것이다. 이를 위하여 본 연구
에서는일자리불일치와직무성과, 이직의도에관
련된변수들의기존연구를바탕으로이론적근거

를마련하고자하였으며, 실증분석을위한이론적
가설을 연역적 검증을 위해 전제로 제시하였다. 
본연구를통하여급변하는교육환경과외식업의

고용환경속에서종사자개인의기대에부합되는

학력수준, 업무수준및임금수준에대한기초자료
를 제공할 수 있으며, 외식업체의 조리사 채용과
정에도 활용 가능할 것으로 사료된다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 일자리 불일치

일자리 불일치의 사전적 정의는 부조화, 어울
리지 않는 조합의 의미로, 흔히 미스매칭이라고
한다. 일자리 불일치를 본 연구에 맞추어 정의하
자면, 조직생활을 영위하는 개인의특성(능력, 역
량)과 개인의 요구수준이 일자리의 직무내용과
특성, 보상수준(임금, 직장형태)에불일치가 발생
하는 현상이라고 할 수 있다(Kim CH 2012).
일자리불일치를바라보는견해는 Duncan G & 

Hoffman SD(1981)의연구를토대로한학력․ 스
킬․ 전공불일치로나누어진다. 우선학력불일치
는 노동자들이 실제 보유한 학력과 직무에서 요

구되는학력의차이로규정되며, 직무에서요구되
는 교육수준보다 더 높은 수준을 획득한 경우를

교육과잉(over education)이라 하고 Kim JS(2005)
의 연구에서와 같이 과잉교육은 특정 직종에서



외식업체 조리사의 일자리 불일치가 직무성과 및 이직의도에 미치는 관계 15

요구되는인적자본의적량보다교육수준이높을

때 발생하는 스킬 불일치(skill mismatch)의 형태
이며, 이는 필요교육의 수준과 실제 근로자의 교
육수준을비교함으로써관찰될수있다고주장하

였다.
스킬불일치는 스킬불일치를 바라보는 이론적

견해에따라크게 2가지로설명된다. 우선인력의
공급입장에서불일치를설명하고있는논의로서, 
인간자본론의 견해를 들 수 있는데, 이들 논의에
서는 인적 자본 축적의 비대칭으로 불일치가 일

어난다고 설명하고 있다. 두 번째 입장의 대표적
인 것은 배치이론으로, 인력의 수요측 입장에서
일자리 직무 수준과 노동자의 능력 수준이 합치

되지 않을 경우에 불일치가 일어난다고 보고 있

다(Noh IK & Lim E 2009). 마지막으로전공불일
치는교육과잉의문제에서부각된개념으로, 대학
졸업자의 전공과 직무내용 간의 불일치 정도를

의미한다(Wolbers MHJ 2003).
일자리불일치의초기연구는학력과직업사이

의 불일치(mismatch)로서, 개인적인 차원에서 뿐
만 아니라 국가적인 차원에서도 자원 배분의 비

효율성을 야기시키기 때문에 경제학자들 사이에

서많은관심을받아왔다. 직업이요구하는교육
수준과 받은 교육의 양의 관점에서 불일치를 정

의하고, 이것이 임금에 미치는 효과를 분석하는
데초점을맞추어왔다. 이와관련된대표적인연
구들은 Hartog J(2000), Duncan G & Hoffman 
SD(1981) 등이 있으며, 특히 Rumberger RW 
(1987)의연구는미시건대학에서조사한 1,500명
미국근로자를 대상으로 인터뷰한 자료를 이용하

여 생산성과 임금에 잉여학력(surplus schooling)
이미치는영향을임금방정식을토대로분석하고

있다. 이 연구에서는 자신의 학력과 직종에서 요
구하는학력이일치한사람의수익이일반적으로

표준적인 인적 자본 모델을 이용하더라도 높은

수익률을 가져오고있으나, 잉여학력자의경우에
는 요구학력자보다 낮은 보상을 받는 것으로 분

석되었다.  

그러나 현재 국내 환경에서 고용상황, 고용관
계특성, 임금수준및근로조건을바탕으로진행되
는 노동유연화(Labor flexibility)는고학력자의 노
동공급과이를필요로하는노동수요의불일치를

가속화시켰으며, 더이상고등교육이노동시장을
진입하는통로가되지못하는괴리를지적하였다

(Malcolm B 2002; Arnaud C 2003). 이러한 현상
을 고려할때 직업과 학력사이의 불일치뿐만아

니라, 개인이 기대하는 일자리 형태, 보상수준과
의불일치를확대분석하여야하며, 국내연구중
Kim KH(2010), Noh IK․Lim E(2009), Cha SH & 
Cho HJ(2010) 등의연구를통해자신의직무수준
에비해과잉기술(over-skill)을가진근로자는자
신의기술을덜사용하게되고, 자신과동일한직
무를 수행하는 사람에 비해 상대적으로 낮은 임

금을 받게 되어, 직무에 대한 전반적인 만족도가
떨어지고, 이직의 가능성이 높다고 분석하였다. 
또한, Kim JS(2005),  Kim HK & Kim JH(2008) 
등의 연구에서 교육 및 기술불일치와 임금의관

계에있어과잉교육및과잉기술은임금에부(—)
의 상관관계가 있음을 제시하였고, 김세움 등

(2011)의 과잉교육과 과잉기술 측면에서 불일치
를 분석한 연구에서 업무내용과 수준이 자신의

교육수준과기술수준에비하여낮다고응답한사

람들을 1, 자신의 수준과 맞거나 높다고 응답한
사랃들을 0으로 더미변수를 구성하여 분석한 결
과, 과잉교육과과잉기술이임금에부정적인영향
을 미치는 것으로 확인하였다.
이상과같이선행연구를종합하였을때일자리

일치정도는노동시장에서근로자의일치정도가

높으면 생산성 증가 및 노동시장의 질적 성장을

가져올수있는반면, 불일치가발생하게되면직
무만족도및임금만족도에부정적영향을초래하

여 노동시장 분절의 원인이 된다. 

2. 직무성과

일반적으로 성과의 평가항목을 질과 양, 시간
과 비용의 기준으로 고찰하여 측정한다. 양적 기
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준은 생산성, 이윤, 재무성과와 같이직접측정할
수 있는 기준이며, 질적 기준은 구성원의 태도나
인식의 조사를 통하여 얻을 수 있는 기준으로서

개인수준에서의 직무성과, 조직수준에서의 개발, 
적응성, 사기 등이 있다.
직무성과는 직무능력과 직무의욕의 복합체이

며, 직무의욕은직무만족과직무몰입으로이루어
진다. 따라서 직무성과는 직무만족과 질무몰입에
매우 밀접한 상관관계를 가지고 있다. 따라서 직
무성과란 일반적으로 조직 구성원이 실현시키고

자 하는 일의 바람직한상태 또는조직 구성원이

자신의 목표를 달성할 수 있는 정도(Woo SB 
2001)이며, 자신이맡은직무를어떻게, 얼마나성
공적으로수행하였느냐하는것으로실무자의행

동을 나타내는 역동적이고 다면적인 개념이다

(Rue JY et al 2013).
직무성과에 관한 측정도구는 크게 두 가지로

분류된다. 그 하나는 직무만족과 직무애착 및 헌
신의 측정도구를 사용하여 직무성과를 간접적으

로평가하는것이고, 다른하나는업무의질, 업무
의 양, 노력 협동, 업무처리 정확성, 업무개선 실
적, 의존도, 회사에서받은피드백과같이, 다양하
지만포괄적인의미에서의업무의질을평가하는

것이다.  
직무성과를 측정하는데 있어 자아직무성과 평

가방법을활용하면서, 직무성과를동료들에비해
자신의성과가상대적으로어느정도인지에중점

을 두고 평가하는 것이라고 하였으며, 다른 사람
들의 업무성과를 본인의 성과와 비교하는 것은

성과평가에 중요한 기준을 제공한다고 하였다

(Lee HJ 2005).
직무성과(Meyer JP et al 1993)는 이직의도

(Mowday RT et al 1982), 조직시민의식(Shore LM 
& Wayne SJ 1993)등과 같이 조직효과성을 측정
하는변수로활용되어조직몰입과높은상관관계

를 갖는 것으로 검증되었으며, 실제 조직몰입이
높은 조직구성원은 높은 직무만족, 낮은 이직률
및 결근률, 우수한 직무성과를 보이는 것으로 나

타났다(Mathieu J & Zajac D 1990).

3. 이직의도

이직의도는 종업원이 조직구성원으로서의 자

격을 버리고 자발적으로 조직을 떠나려고 하는

정도로서, Lee YM & Yeon KJ(2009)은개인의이
직에 대한 태도나 경향으로 정의한다.
이직의도는 이직의 이전단계로 볼 수 있으며, 

행동변수인이직의예측을위한지표로사용되고

있다. Ajzen I & Fishbein M(1980)은이직의연구
를 통하여 인지-태도-행동의도-행동 간의 관계를
모형화하였다. 일반적으로의도에따라행동하고
실제이직의도는이직행위로이어지는확률이매

우 높다(Steel RP & Ovalle KN 1984). 그러므로
조직구성원들은대개자기의의도에따라행동하

게 된다. 따라서 이직을 조직구성원의 구체적 행
동이라할때이직의도는행동의도로볼수있다.
종사원이현직장에서이직의도를가지고있다

고해서모두이직을하는것이아니지만, 이직의
도는 현재직장에대한 종사원의 감정적 평가상

태를 의미하며, 현 조직에서 행동에 영향을 미칠
수 있다(Lee SH et al 2007). 
이직을결정하는요인으로개인의직무와관련

한 직무만족을 비롯하여 조직적응, 임금, 작업환
경, 고용형태, 근속연수 등이 다양하게 제시되고
있다. 
종사원 이직의 원인과 상관요인에 관련하여

Kim IC(1998)는 개인특성, 직무만족, 조직몰입, 
직무성과등이이직의도에영향을미친다는연구

모형을제시하고 있으며, 직무스트레스가 이직의
도에직접적인영향을미친다는연구결과(Lee JH 
& Kim YC 2002)도 제시되고있다. Kwon YW․
Yoo YJ(2009)는 종사원의 이직은 새로운 비용의
발생을의미하며, 외식업과같은서비스기업측면
에서 서비스 품질의 향상과 비용의 절감에 악영

향을 미치는 근거가 될 수 있음을 제시하였다. 
특히이직을 결정하는 요인중 교육수준, 기술

수준, 전공수준 등에 비해 일자리의 적합 정도를
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나타내는 적합도는 매우 중요한 이직결정요인으

로 거론되고 있다(Lim JY & Lee YM 2010). 
전공적합과 임금 및 직무만족의 관계에 관한

Kim KH(2010)의연구는 대졸자를중심으로전공

과 직무의 불일치가 임금과 직무만족 등에 미치

는영향을분석한결과, 학력과직무의불일치문
제인과잉교육과전공과직무의불일치문제인정

공불일치는 임금이나 직무만족에 부정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다. Vila LE & Garcia- 
Mora B(2005)은 교육수준과 직무의 불일치는 개
인이느끼는일자리만족도를낮춘다고하여교육

수준과 직무의 일치는 직장에서의 일자리만족도

에중요한요인으로보았다. 또한, Cha SH & Chu 
HJ(2010)도 2007 대졸자직업이동경로조사자료
를 토대로 교육및 기술의 불일치가 임금과직무

만족에부정적인영향을미치는것을확인하였다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구모형 및 가설 설정

본 연구는 조리직종사자의 job mismatch와직
무성과간의관계가이직의도에어떠한인과관계

가있는지를알아보기위하여 교육및기술불일

치가 임금, 직무만족, 이직의도에 영향관계를 분
석한 Cha SH & Chu HJ(2010)의 연구를 토대로
다음과같은연구모형을설계하였다. 이는조리사
의 고용환경에서 불일치의 요소들을 조절함으로

써생산성을높이면서종사원의직무효율성을높

이기 위함에 그 목적이 있다.

H1. 조리사의 일자리 불일치는 직무성과에 유
의한 영향을 미칠 것이다.

<Fig. 1> Research model.

H1-1. 조리사의학력불일치는직무성과에 (—)
의 영향을 미칠 것이다.

H1-2. 조리사의스킬불일치는직무성과에 (—)
의 영향을 미칠 것이다.

H1-3. 조리사의임금불일치는직무성과에 (—)
의 영향을 미칠 것이다.

H2. 조리사의 직무성과는 이직의도에 유의한
영향을 미칠 것이다.

2. 조사대상 및 자료분석 방법

본 조사는 대전 지역 외식업체에 근무하는 20
인 이상의 조직을 구성하는 주방의 조리사를 대

상으로 2014년 4월 1일부터 4월 30일까지총 300
부를 배포하여 표기가 정확하지 않은 25부를 제
외하고, 275부를 자료로 활용하였다. 
자료분석방법으로수집된자료의통계처리는

데이터코딩과데이터크리닝과정을거쳐, SPSS 
v. 17.0 통계패키지프로그램을활용하여 분석하
였다. 첫째, 조사대상자의 일반적 특성을 알아보
기 위하여 빈도분석을 실시하였다. 둘째, 측정도
구의 타당성 검증을 위해 탐색적 요인분석을 실

시하였으며, 신뢰도검증을 위해 Cronbach's α 계

수를산출하였다. 셋째, 각변수간에 상관관계를
알아보기 위하여 상관관계분석을 사용하였으며, 
각 변수 간의 인과관게를 검증하기 위하여 독립

변수 및종속변수각각에 대한 집단간 인과관계

를 설명하는 회귀분석을 실시하였다.

3. 설문지 구성 및 변수의 조작적 정의

1) 일자리 불일치

학력불일치는근로자가가지고있는최종학력

과 그 직업에서 요구하는 학력 간의불일치를뜻

한다. 보유학력이요구학력보다높을경우, 과잉
학력, 낮을 경우학력 미달이 된다. 학력불일치는
하향취업 또는 학력과잉이라는 맥락에서 고학력

화 문제와 맞물려 논의되어 왔다(Kim KH 2010). 
본연구는학력과잉이라는관점에서청년층의학
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력과잉과 스킬불일치의 측정을 위한 설문문항을

개발한 임언 등(2012)의 측정문항을 토대로 총 4
문항을 Likert 5점 척도(1:전혀 그렇지 않다, 5:매
우 그렇다)로 분석하였다.
스킬불일치는 숙련불일치와 일자리-기대불일

치로 구분할 수 있으며, 숙련불일치는 현 직무에
서의능력의 요구 수준과현재 종사원이 갖고 있

는능력혹은지식수준간의불일치정도로정의

하며, 일자리-기대불일치는입사전자신이기대
하던 직장 혹은 근무여건과 현재의 직장간의 불

일치상태에 대한 지각 정도로 정의한다. 본 연구
는 직무적합성 관점에서 설문문항을 개발한 Ca-
ble DM & Judge TA(1996)의 측정문항을토대로
총 9문항을 Likert 5점 척도로 분석하였다.
임금불일치는 종업원들이 보상에 대해서 형태

적으로몇가지중요한반응을보이며, 이중임금
만족 여부에 의해 일치 정도를 지각하는 수준으

로, 이에관한연구는주로공정성이론을검증하
는 차원에서 진행되었다. 초기 연구 중 Lawler 
EE(1971)의 불일치 모형(discrepancy theory)에서
단순한공정성모형을복잡화한형태가나타나면

서, 임금일치 정도는 특정한 타인과의 비교에 의
한 결과가 아니라, 개인에 의해 심리적으로 결정
되는 기준과 지각된 임금과의 차이에 의해 결정

된다는 것을 알게 되었다. 본 연구에서는 Lawler 
EE(1971)의 모형을 이용하여 임금수준, 내적 보
상에대한지각, 복리후생및업적간의임금만족
에 관한 설문문항을 개발한 Park TH(1996)의 연
구를 바탕으로 본 연구에 맞춰 수정한 총 7 문항
을 Likert 5점 척도로 분석하였다.

2) 직무성과

직무성과란조직구성원의직무가어느정도성

공적으로 달성되었는지의 여부를 나타내는 개념

으로서조직구성원이실현시키고자하는일의바

람직한상태 또는 자신의목표를달성할 수있는

정도라고 한 Kim YS(2008)의연구에서사용한 8
개의 설문문항을 Likert 5점 척도로 분석하였다.

3) 이직의도

이직의도는직접적인행위가아닌조직을떠나

고자 하는 심리적인 상태를 정의한 것이며, 조직
으로부터 현재는 금전적 보상을 받고 있는 개인

이자신에게있어현조직보다더나은조직을구

하고자 하는 목적으로 타 조직이나 조직원을 비

교하여 대체 안을 평가하는 의도라고 보았다. 본
연구에서는 Becker TE(1992)의 연구에서 개발한
측정도구를 Kim DH(2010)이인용한 10개의설문
문항을 Likert 5점 척도로 분석하였다.

Ⅳ. 분석결과

1. 조사대상자의 일반적 특성

다음 <Table 1>는조사대상자의일반적특성에
대해알아보기위하여빈도분석을실시한결과이

다. 분석결과 성별은 남성 193명(72.2%), 여성 82
명(29.8%)으로 나타났고, 연령은 20대 119명
(43.3%), 30대 94명(34.2%), 40대 36명(13.1%), 50
대 24명(8.7%), 60대이상 2명(0.7 %)으로나타났
다. 학력은 고졸 62명(22.5%), 전문대졸 138명
(50.2%), 대학교졸 64명(23.3%), 대학원졸 이상
11명(4.0%)으로 나타났고, 조리직총 근무년수는
1년 미만 44명(16.0%), 1～5년 미만 109명(39.6 
%), 6～10년 미만 67명(24.4%), 10년 이상 55명
(20.0 %)으로 나타났다. 직급별로는 비정규직사
원 66명(24.0%), 정규직사원 149명(54.2%), 대리
급 33명(12.0%), 과장급 19명(6.9%), 부장급 8명
(2.9%)으로 나타났고, 연봉은 1,000만원～2,000만
원 96명(34.9%), 2,000만원～3,000만원 120명(43.6 
%), 3,000만원～4,000만원 43명(15.6%), 4,000만
원 이상 16명(5.8%)으로 나타났다.

2. 측정도구의 타당성 및 신뢰도 검증

변수의타당성을검증하기위해본연구에서는

구성개념타당도를검증하기위한탐색적요인분

석(exploratory factor analysis)을 사용하였다. 타당
성이란 측정을 위해 개발한 도구를 사용하여 측



외식업체 조리사의 일자리 불일치가 직무성과 및 이직의도에 미치는 관계 19

<Table 1> Demographic characteristics of the samples

Characteristics N %

Gender
Male 193 70.2

Female 82 29.8

Age (year)

20～29 119 43.3

30～39 94 34.2

40～49 36 13.1

50～59 24 8.7

60< 2 0.7

Education level

～High school 62 22.5

College 138 50.2

University 64 23.3

Graduate school 11 4.0

Length of service

0～1 44 16.0

1～5 109 39.6

6～10 67 24.4

10< 55 20.0

Positions

Irregular worker 66 24.0

Regular worker 149 54.2

Deputy manager 33 12.0

Manager 19 6.9

Head chief 8 2.9

Annual salary
(₩10,000)

1,000～2,000 96 34.9

2,000～3,000 120 43.6

3,000～4,000 43 15.6

4,000< 16 5.8

정하고자하는개념이나속성을얼마나정확하게

측정할수있는가를나타내는 지표이다. 특히, 요
인의수를최소화하여정보의손실을최소화하기

위해 주요인분석(principal components analysis) 
방식을이용하였고, 회전방식은직각회전(varimax) 
방식을 사용하였다. 요인의 수 결정은 고유값(ei-
gen value)이 1 이상인 요인만 선택하였으며, 각
변수와 요인 간의 상관관계를 나타내 주는 요인

적재치(factor loading)는그값이 0.4 이상인 경우
를 유의적인 것으로 판단하였다.
각 변수의 탐색적 요인분석을 실시한 결과, 요

인의 아이겐 값은 모두 1 이상을 상회하였으며, 
대부분의측정항목의요인적재치는 ±0.4 이상으
로 나타났다. 더불어 설문문항과 요인들 간의 내

적 일관성을 확인하기 위해 Cronbach’s Alpha를
통해 살펴보았다. 
탐색적요인분석결과, 스킬불일치 요인 0.861,

임금불일치 요인 0.910, 학력불일치 요인 0.694, 
직무성과요인 0.909, 이직의도요인 0.934로나타
나, 분석결과는 모두 0.6 이상으로나타나신뢰할
수 있는수준인 것으로 볼수있다. 따라서본 연
구의 목적을 달성하기 위해 획득한 자료의 신뢰

성과 타당성이 확보되었다고 판단할 수 있다. 자
세한 분석결과는 <Table 2～4>와 같다.

3. 가설의 검증

1) 각 변수간 상관관계
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<Table 2> Factor analysis of job mismatch

Factor Variables
Varimax 
rotated 
loading

Eigen 
value

% of 
variance 
explained

Cron-
bah’s α

Education 
inconsis-

tency

3.1 Degree of over education compared to job .666

1.520 7.600 .694
3.3 Utilization of final education vs. job .652

3.2 Necessity of high education for job .542

3.4 Job performance ability of low-educated workers .475

Skill 
inconsis-

tency

1.3 Have ability suitable for job .889

6.357 31.738 .861

1.2 Have technology suitable for job .881

1.1 Have knowledge suitable for job .860

1.8 Type of employment desired .848

1.4 Job performance ability level .775

1.7 Similar job that I sought .760

1.5 Similar company that I sought .714

1.6 Anticipated wage level .681

1.9 Level of expectation for working conditions .617

Wage 
inconsis-

tency

2.6 Wage level compared to other companies .855

4.795 23.974 .910

2.2 Wage level corresponding to performance .826

2.1 Wage level compared to other employees .809

2.7 Effects of incentive on performance .771

2.3 Wage level associated with ability and efforts .769

2.4 Satisfaction over welfare cost .757

2.5 Effects of performance on determining of wage .725

Total variance(%)=69.730, 
KMO=0.869, Bartlett's test result χ2=3,010.126 (df=190, Sig.=0.000)

<Table 3> Factor analysis of job performance

Factor Variables
Varimax 
rotated 
loading

Eigen 
value

% of 
variance 
explained

Cron-
bah’s α

Job 
perfor-
mance

5.6 Degree of the company's performance superiority enhance-
ment 

.833

6.290 34.946 .909

5.3 Knowledge enhancement relating to job .822

5.4 Reliability enhancement degree relating to job .794

5.7 The company's work efficiency enhancement degree .786

5.2 Communication enhancement degree relating to job .782

5.8 The company's work innovation enhancement degree .780

5.1 Degree of taking the initiative in decision making for per-
forming work 

.711

5.5 The company's goal achievement enhancement degree .707

KMO=0.902, Bartlett's test result χ2=1,382.042 (df=28, Sig.=0.000)
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<Table 5> Relationship test between the variables

Classification
Job inconsistency Job 

performance
Turnover 

intentEducation Skill Wage

Job inconsistency

Education 1

Skill .231** 1

Wage .101 .415** 1

Job performance —.173** —.546** —.434** 1

Turnover intent —.019 .278** .485** —.238** 1

**p<.01

<Table 4> factor analysis of Intention to change job

Factor Variables
Varimax 
rotated 
loading

Eigen 
value

% of 
variance 
explained

Cron-
bah’s α

Intention to 
change job

4.10 Will consider transferring to another job if opportunity is 
given.

.847

6.261 34.784 .934

4.5 Consider transferring to another job with a better 
environment 

.843

4.8 Want to quit this job occasionally .831

4.6 Efforts to seek a different job .789

4.3 Want to quit the current job .777

4.7 Want to seek a new job .773

4.4 Consider resigning if the current job conditions worsen .771

4.2 Can transfer to a different job which offers better con-
ditions than the current job 

.764

4.9 Have nothing to gain from the current job .748

4.1 Want to work in a different job .710

KMO=0.925, Bartlett's test result χ2=1,926.538 (df=45, Sig.=0.000)

각변수간상관관계를알아보기위하여분석을

실시하였으며, 본 연구에서 측정오차를 줄이고, 
단일차원으로구성된개념의대표성을높이기위

하여 총합척도(summated scale)를 사용하였으며, 
평균점수가높을수록구성개념내용에더욱동의

한다고볼수있다. 상관관계분석을실시한결과
는는 <Table 5>와같다. 분석결과, 일자리 불일치
의하위요인별학력불일치, 스킬불일치, 임금불일
치는 직무성과에 통계적으로 유의미한 부(—)의

상관관계가있는것으로나타났고, 직무성과요인
은 이직의도와의 관계에서 통계적으로 유의미한

부(—)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

2) 가설의 검증

(1) 가설 1의 검증
<Table 6>는 Job mismatching이직무성과에 미

치는영향을검증하기위하여회귀분석을실시한
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<Table 6> The effect of the job inconsistency on job performance

Classification
Non standardized 

coefficient
Standardized 
coefficient t-value p F

R2

(Adj.R2)
B S.E. β

(Constant) 5.470 .201  27.206 .000

49.205***
.353

(.345)

Educational 
inconsistency

—.052 .054 —.048 —.954 .341

Skill inconsistency —.456 .058 —.432 —7.856*** .000

Wage inconsistency —.207 .045 —.250 —4.658*** .000

Dependent variables : Job performance

***p<.001

<Table 7> The effect of the job performance on turnover intent

Classification
Non standardized 

coefficient
Standardized 
coefficient t-value p F

R2

(Adj.R2)
B S.E. β

(Constant) 4.198 .269  15.589 .000
16.331***

.056
(.053)Job performance —.307 .076 —.238 —4.041*** .000

Dependent variables : Turnover intent

***p<.001

결과이다. 분석결과, 회귀모형의 설명력은 34.5%
이고, 회귀식은통계적으로유의한것으로분석되
었다(F=49.205, p<.001). 독립변수별로는 스킬불
일치, 임금불일치가 직무성과에 통계적으로 유의
한 부(—)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(p< 
.001). 즉, 스킬불일치가 높아지면 직무성과는

0.432 낮아지는 것으로 나타났고, 임금불일치가
높아지면 직무성과는 0.250 낮아지는 것으로 나
타났다. 따라서조리직종사원의직무성과향상을
위해서는 스킬불일치, 임금불일치감소가중요한
요인임을 알 수 있다.

(2) 가설2의 검증
<Table 7>은 조리사의 직무성과가 이직의도에

미치는 영향을 검증하기 위하여 다중회귀분석을

실시한결과이다. 분석결과, 회귀모형의설명력은
5.3%이고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로
분석되었다(F=16.331, p<.001). 독립변수별로는

직무성과가이직의도에통계적으로유의한부(—)
의 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<.001). 즉, 
직무성과가높아지면이직의도는 0.238 낮아지는
것으로나타났다. 따라서조리직종사자의이직의
도를감소시키기위해서는조리사개인의직무성

과 향상이 중요한 요인임을 알 수 있다.

Ⅴ. 결 론

본 연구는 외식업에 근무하고 있는 조리사를

대상으로일자리불일치와직무성과간의관계를

통하여이직의도를규명하기위한방안을마련하

기 위하여 수행되었다. 
이에 본 연구에서는 조리사들의 학력불일치, 

직무불일치, 임금불일치 요인이 직무성과에 부

(—)의 영향을 미치는변수라고 보고, 직무성과가
이직의도에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보고

자 하였다. 결론과 시사점은 다음과 같다.
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첫째, 가설 1의 검정결과, 일자리 불일치의 요
인별학력불일치는직무성과에영향을미치지않

는 것으로 나타났으며, 스킬불일치, 임금불일치
요인은 직무성과에 부(—)의 영향을 미치는 것으
로 나타났다.
불일치 이론은 크게 수직적 불일치와 수평적

불일치의 2가지 개념으로 나누어진다. 수직적 불
일치는 받은 교육의 양과 직업사이의 불일치로

과잉교육(over-education), 적정교육 및 과소교육
(under-education)으로 나뉜다. 일반적으로기존의
연구들은 과잉교육 또는 과잉학력과 임금효과를

다루는데 국한되었으며, 과잉교육은 음(—)의 효
과, 과소교육은양(+)의효과가있는것으로나타
났다. 반면, 본연구에서는조리사의학력불일치
와 직무성과와의 관계를 분석한 결과, 학력 정도
와 직무성과 사이에는 관계가 없는 것으로 분석

되었다. 이러한분석결과는조리사의 경우, 학력
정도에 비하여 경력 정도에 의존하는 경향이 있

으며, 직무분석 자체가 학력에 영향을 받지 않고
경력정도에의존하므로과잉학력혹은과소학력

정도는 직무성과에 영향을 미치지 않는 것으로

사료된다. 일자리 불일치를 연령, 학력, 직종, 지
역 및임금별로구분하여그 정도를 추정하여 한

국에서는 학력 및 연령별 미스매치가 다른 형태

의미스매치보다월등하게크게존재한다고주장

한 Choi CK & Yi SK(2010)의 연구와는 다른 결
론이라 할 수 있다.
스킬불일치와 직무성과 간의 영향관계를 살펴

본 결과, 조리사 본인이 인식하는 직무수준 정도
와 실제 직장에서 요구되는 직무수준의 차이가

발생하여불일치가발생하게된다. 이러한스킬불
일치 요인은 직무만족 및 애착을 저해하는 요인

으로직무성과에부정적영향을초래함을확인할

수있었다. 이는 Sattinger M(1993)의연구에서직
업일치정도, 즉요구되는기술과가지고있는기
술수준이얼마나일치하는가에따라생산성수준

을 결정 짖는다고 주장한 부분과 Wolbers MHJ 
(2003)의 연구에서 근로자가 일치하지 않은 직업

을 가지고 있다면, 사용되는 기술 수준은낮으며, 
이것은노동생산성에제약을받는다고주장한부

분과 일치되는 결과이다.
동일한관점에서임금불일치요인또한기대임

금과실질임금의수준의차이에따라직무성과에

부정적인 영향을 초래하는 것으로 확인되었다. 
둘째, 가설 2의검증결과, 조리사의직무성과는

이직의도에유의한영향을미치는것으로분석되

었다. 이는 직무성과와 이직의도 간의 관계에 대
한 선행연구 중 Singh J, et al.(1994)는 서비스 판
매원의 성과를 행동적 성과와 심리적 성과의 두

가지로측정하면서서비스판매원의성과와이직

의도간에는상관관계가없다는결과를제시하였

으나, 대부분의 연구들(Babakus E et al.(1999), 
MacKenzie SB et al.(1998), Singh J et al.(1996))에
서직무성과가증가함에따라이직의도가감소한

다고주장하였다. 본연구의 결과, 또한직무성과
정도에 따라 이직의도에 영향을 미치는 것으로

분석되어 다수의 연구결과와 일치된다. 
결론적으로 조리사는 일정한 수준의 요리상품

을제조하여야하며, 인적숙련도및개인의감정
상태에따라표준화가어려우며, 표준화에서오는
조리사들의 직무스트레스를 유발시킨다고 사료

된다. Behrman DN & Perreault WD(1984)는직무
성과를결정하는주요요인으로직무스트레스요

인이기인되며, 이러한직무스트레스는개인이요
구하는 것과 직무환경에서 제공되는 것 간의 불

일치에서발생된다고주장한것을바탕으로조리

사의 일자리 불일치, 직무성과, 이직의도와의 상
관관계 또한 영향을 미치는 것으로 판단된다. 
본 연구의 결과를 토대로 다음과 같은 시사점

을 도출할 수 있었다. 이론적 시사점으로는 기존
의 연구들이 학력불일치가 스킬불일치에 비하여

직무성과및 직장만족도 등에 더 큰영향을 미치

는 것으로 분석되었으나, 본 연구에서는 다소 상
이하게 분석되었으며, 외식업이라는 직업관점에
서 요구하는 학력에 대한 인식수준이 타 산업에

비하여차이가있을가능성을시사한다. 또한, 실
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무적시사점으로외식업조리사의경우, 외식업종
및 업태가 다양하고, 이에 따른 스킬수준이 크게
차이가있으므로, 학력만으로개인의역량을판단
하는 것은 한계가 있고, 직무배치 및 임금책정과
정에서개인역량에대한구체적이고객관적인기

준을 구축하는 것이 필요함을 시사한다. 
본 연구의 한계점으로는 공간적 범위를 대전

지역의외식업체조리사를대상으로설문을수집

하였으므로 객관화의 한계를 가지고 있다. 특히
전 지역의 외식업체 내 고용규모와 고용형태별

차이가발생할수 있다는점을 고려할 때연구결

과를일반화 하는 데는다소의 문제점이 있을 것

으로 사료된다. 또한, 불일치 요인을 학력, 직무, 
임금요인으로한정하여기타요인을확인못하였

다는 점을 들 수 있다. 향후 연구에서는 일자리
불일치와 이직의도와의 관계를 사업장의 규모별, 
업태별, 정규직과비정규직등의다양한변수들을
범주화하여일자리불일치요인이이직의도에미

치는차이효과를검증하여실질적으로활용할수

있는 측정도구화를 위한 방법을 제시하는 것도

의미 있는 연구가 될 것이라 본다.

한글 초록

본연구에서는외식업에종사하는조리사를대

상으로 일자리 불일치로 인한 직무성과의 영향

정도를 고찰하고, 이러한 인과관계에서 이직의도
에 어떠한 영향을 미치는 지를 검증하고자 한다. 
외식업체조리사의경우, 동일산업내업태의세
분화로 인하여 제한적인 메뉴상품을 생산함으로

교육기관을통해얻은스킬을발현하기어렵다고

사료된다. 이에 본 연구는 일자리 불일치 실증연
구를위해확보된 275개의표본을바탕으로 SPSS 
17.0 프로그램을 통해 빈도분석, 요인분석, 신뢰
성분석, 상관관계분석, 다중회귀분석을 실시하였
다. 가설 1은조리사의일자리불일치는직무성과
에 유의한 부(—)의영향을 준다고 설정하였으며, 
검증직무성과 요인은스킬불일치(β=—0.432), 임

금불일치(β=—0.250)가 조리사의 직무성과에 부
(—)의 영향을주는것으로나타났으나, 학력불일
치(β=—0.048)는 영향을 주지 않는 것으로 나타
났다. 가설 2는 조리사의 직무성과는 이직의도에
유의한 영향을 준다고 설정하였으며, 검증결과, 
이직의도요인은 직무성과(β=—0.238)에 유의한

부(—)의 영향을주는 것으로 나타나, 직무성과가
향상되면 이직의도는감소하는 것으로 나타났다. 
본연구는외식업에종사하는조리사들이일자리

불일치를경험하게되어이직의도로연결되는관

계에서 조리사 개개인의 직무수준 부합 정도와

임금수준 정도가 중요한 영향을 미친다는 점을

시사한 것으로 볼 수 있다.  
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