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This study conducted a survey on 414 industrial organization food service workers in the Kyungnam 
area to find out the effect relationship of the job characteristics of organization food service workers 
and its effects on job commitment and job satisfaction by recognizing the need for job application 
through the job characteristic model, which was the beginning of the intrinsic motivation theory for the 
job of organization food service workers. To accomplish the purpose of this study, the method to analyze 
the survey was undertaken by using the SPSS 23.0 and Amos 21.0 statistic package program via a data 
coding process for collected data processing. We can confirm from the analysis results that there is a 
statistically significant causal relationship in all factors, except task identity, which is a sub factor of 
job characteristic. This result reaffirms the results of previous research by showing that the worker must 
be allowed to ensure completion of the entire job when performing the job as the job itself is not one 
part of the processes. Decision-making autonomy must be given in the work process when the worker 
performs their job in order to raise job satisfaction and furthermore to increase job commitment. The 
limitation of this study is that there are limits that making generalization as the study was conducted 
on industrial organization food service workers in the Kyungnam area as extracted samples.

1. 서  론

현재 국내 전체 급식시장의 규모는 2013년을 기준으로
43,557개, 약 18조 9천억 원으로 추정을 하고 있으며, 그 중

에서 급식전문업체에서 운영하는 위탁급식 시장은 9,428개
로 추정하고 있다(Food & Drug Statistical Yearbook, 2014). 
특히, 타 급식시설보다 높은 취업 증가율을 차지하는 산업
체 근로자들을 대상으로 하는 산업체 급식시장규모가 약
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44% 이상을 차지하는 것으로 나타나고 있다(Sejong Food In- 
stitute, 2013). 이들 산업체근로자들은 급식대상자나 급식기
간의 폭이 넓고 광범위하며, 장기간에 지속적으로 급식을
제공한다는 점에서 더욱 중요시되고 있다. 산업체급식을 이
용하는 근로자의 급식 만족도를 높이는 것이 가장 효과적으

로 노동력을 높일 수 있는 수단이 되고 있으므로 급식을 제

공하는 산업체 급식종사자들은 자신들의 직무에 책임감과

사명감을가지고임해야하겠다. 산업체단체급식종사자들의
경우, 많은 조리사들이 함께 근무하는 것이 아니라, 업체의
규모에 따라 조리장, 경험이 적은 보조조리사, 일용직이나
시간제 근로자 등으로 소수의 인원이 많은 식수의 식사를

담당하므로 열악한 근무환경과 근무조건, 원가조절을 통한
노무비의 삭감, 초과 근무시간 등으로 높은 이직률을 나타
내고 있는 것도 기정사실이다 특히 단체급식업체에서 근무

하는 점장이나조리장과같은 급식 관리자들은영양사의 고

유직무라고 알고 있었던 식단 작성이나 위생 업무와 함께

보조 조리사의 임용, 해임, 평가나 전반적인 급식 작업운영
관리, 기타 급식경영전반에 관한 손익․경상 관리까지의 총
체적인 역할이 요구되고 있다(Lee ＆ Han, 2009). 그 뿐 아니
라 요즘은 급증한 단체급식업체의 증가로 인한 무한 경쟁

속에서 살아남기위해음식의 맛, 분위기, 위생, 안전과함께
고객의 요구에부응할 수 있는 서비스정신까지요구하고 있

다(Kim, 2006). 하지만 단체급식업체 종사자들의 직무에 대
한 직무특성을 연구하고, 이를 직업몰입이나 직무만족에 관
련하여 조사한 연구는 거의 없는 실정이다. 따라서 본 연구
는 단체급식종사자들의 광범위한 직무를 내재적 동기부여

이론에서 시작하는 직무특성모형을 통해서 직무를 적용해

볼 필요성을 인식함에 따라서 단체급식종사자를 대상으로

직무특성이 직업몰입과 직무만족에 어떠한 영향 관계가 있

는지를 규명하여 급식업무의 효율적인 성과와 단체급식종

사자의 인력양성을 위한 기초자료를 제시하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1. 직무특성

직무란? 종사원이 직업과 직책에 따라서 부과되어 계속
적으로 이행하게 되는 일련의 업무를 말한다. 개인의 직무
활동에 따라 직장의 모든 활동들이 이루어지기때문에 직무

는 개인, 집단, 조직에 있어서 아주 중요한 요소이기때문에, 
개인과 조직은 상호보완적이고, 상호의존적인 관계라고 볼
수 있다. 다시 말해서 직무란 조직단위 안에서 특정한 과업
들의 묶음을 말하며(Kim, 2007), 직무는 기능, 의무, 책임을
포함하므로 엔지니어, 영업점장, 판매원, 총지배인 등과 같
은 업무도 속하고 있다. 따라서 직무특성은 직무에 대한 노

력, 보상, 성과의 관계에 영향을 줄 수 있는 요소로 직무 안
에 또는 직무들 간에 변화할 수 있는 요소들을 포함하는 것

이라 하였다(Bonner & Sprinkle, 2002). 즉, 개인이 작업을 수
행할 때 포함되는 기능의 수준, 과업이 조직에 미치는 영향
의 중요도, 과업을 하는데 있어서의 의사결정의 정도, 과업
을 수행하고 난 뒤 자신에게 주어지는 보상 등의 피드백과

관계되는 여러 가지 요소들이 포함되어지는 것을 직무특성

이라할 수 있겠다. 또한직무특성을 직무 그자체가 그것을
수행하는작업자의 동기나 직무만족 그리고 작업의 성과 등

을 올릴 수 있는 특성을 의미한다. Bae(2001)는 직무특성을
직무가 가지는 고유 특성이라 말하고, 그것은 한 개의 작업
을 나누고 연결하는 것으로 그 일에 필요한 자격, 기술, 조
건, 기본적인 작업들을 수행하기 위한 절차 등을 계획하는
것이라 하였다. Morgeson과 Humphrey(2006)는 직무와 근무
환경 사이의 관계를 인식하여 사회적, 요인적, 맥락적 특성
을 포함하고 있는 직무의 본연적, 환경적 특성이라 정의하
였고, 또 Hackam과 Oldman(1976)은 직무특성을 직무를 수행
하는데 있어서 작업자에게주어지는 의무감, 책임감, 결과에
관한 지각 등을 깨닫게 하는 핵심적 직무를 속성별로 나눈

것이라 하였다. 

2.2. 직업몰입

몰입(commitment)은 개인의 태도 그리고 행동에 대한 의
지를 결합한 것으로 개인이 특정한 대상에 가지는 가치관의

일치함을통해심적인애착이나소속에대한욕구를일으켜, 
어떤특정한대상의정체성을소유또는기여하는것을말하

며(O’Reilly & Chatman, 1986), 직업몰입(occupational commi- 
tment)은 개인이 직업의 목표에 애착을 가짐과 동시에 동일
화하고 관여하는 것으로(Colarelli & Bishop, 1990) 몰입의 표
준대상이 직업이 되는 것으로 이는 개인 스스로 자신의 직

업을 대하는 태도라 할 수 있다. 그러나 이러한 직업몰입은
그동안몰입에연관된다른변수들보다학문적, 실천적수준
에서 특별히 주목을 받지 못했기 때문에(Morrow & Wirth, 
1989), 명백한 개념적 정의가 나오지 않았으나, 80년대 들어
서면서부터 효율적인 인적 자원관리 부분의중요성이두드

려지면서 직업몰입이 조직효과성에 막대한 영향을 준다는

연구 결과들과 더불어, 직업몰입에 관한 연구가 외국에서는
신속하게이루어지기시작하였다(Morrow, 1993). Blau와 Boal 
(1987)은직업몰입에대해개인이자신이작업에서심적으로 
하나가 되는 일체감을 맛보는 정도나 개인이 자신의 전체

이미지 중에 작업에 차지하는 중요성이라 보았으며, Lawler 
(1979)은자신의 일에 대하여 심적인 일체감의 정도 또는 자
신의 이미지에서 일이차지하고있는 중요성의 정도라고 이

해하였다. Brown(1996)은 직업몰입이 고유한 개인의 성향에
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따라 결정짓는 것이라고 강조하였는데, 직업몰입을 그는 청
교도적인 직업윤리와 직업의 윤리적인 특성, 그리고 개인의
사명감과 연관이 있는 것으로 보고, 이런 전통적인 가치를
담고 있는 사람이야말로 어떠한 상황에도 상관없이 자신의

직업에 몰입할 수 있게 된다고 하였다. Ahn과 Kim(2004)은
직업에 관해 가지는 태도로 자기가 자신의 직업을 얼마만큼

동일화하고, 또 그 직업에 희생하고자 하는 정도를 직업몰
입이라고 설명하였으며, Lee(2002)는 직업몰입을 종사자가
자신이 속한 조직보다 직업의 가치와목표를 중요하게 생각

하고 몰입하며 열심히 노력하여 전문 직업인으로 남으려고

하는 강한 욕구를 갖는 것이라 하였다.

2.3. 직무만족

직무만족에 대한 개념은 여러 관점에서 추구해 볼 수 있

지만, 대체적으로 직무에 대해 개인이나 조직이 갖는 보편
적 태도라 할 수 있다. 또한 직무만족은 개인의직무나 직무
경험 후의 평가 시에 일어나는 즐겁고 긍정적인 감정 상태

라고 할 수 있는데, 이런 직무만족의 개념에는 두 가지 특징
이 있다. 첫 번째는, 직무만족은 직무의 정서적 반응으로써
이는 자기성찰을 통해서만 깨달을 수 있다. 두 번째는 직무
만족은 개인이 원하는 것과는 실제 차이가 있으므로 어느

정도주관적 개념이라고 볼 수 있다. Porter과 Lawler(1968)는
직무만족을 개인에게 제시되어지는 보상에서부터 생긴다고

하여 실질적으로 얻어지는 보상이 정당하다고 생각되는 보

상수준이 충분하거나 초과된 정도라고 정의하였으며, 실질
적으로 얻어지는 보상이 정당하다고 생각되는 보상수준이

충분치 않거나, 결과가 좋지 않을수록 주어진 상황에 불만
은 점점 더 커진다고 했다. Smith(1955)는 개인이 자기직무
와 연관되어 경험하는 좋고 나쁨의 총계 또는 이것을 인지

하는 균형 상태에서 생성되는 하나의 태도를 직무만족이라

정의하였으며, Locke(1976)는 직무만족을 내적 반응이라 하
여 이를 인식론상의 요인에서부터 출발한다고 하였으며, 직
무만족을 종사원이 자신의 직무를 평가했을 때느껴지는 유

쾌하고 호의적인 감정 상태라 하였다. 직무만족은 조직구성
원인 개인이 자신의 직무에 대해 느끼는 만족감이나 불쾌감

등을 말하며, 중요한 역할인 개인의 욕구, 조직의 목표를 합
치는 것을 담당할 뿐 아니라, 조직의 관리자들이 구성원 개
인의 직무태도를 개선할 수 있는 방면을 제시하는 역할 담

당이므로조직의성과평가지표에매우유용하게쓰인다(Lee, 
2006). Beatty와 Schnier(1978)는 직무만족은 조직구성원의

직무의 가치를성취하고촉진시키는것으로직무평가를개인

별로 얻는 유쾌한 상태라고 정의하였고, Arnold와 Feldman 
(1981)은 직무만족을조직구성원자신의직무에관해개인들
이 소유하는 긍정적인 감정이나 느낌의 도량이라 하였다. 
Jowett(1992)는 조직구성원 자신이 직무에 대해 갖고 있는

긍정적인 정서 상태라고 정의를 하였다. 국내 연구에서 조
직행동면에서개인의가치, 태도, 욕구및심념등의정도나
수준에 따라서 직무를 수행하는 직무수행자가 직무와의 관

계에서 갖는 감정적 태도라 하였다(Cho, 2006). 즉, 개인이
자신의 직무에 가지는 태도이며, 조직구성원들이 자기 직무
와 관련하여 체험하는 명쾌하고 긍정적인 감정으로 일관성

의 정도와 강도가 변화될 뿐만 아니라, 여러 가지 근원으로
부터 구성될 수 있으며, 개인에 대해서 여러 기능을 실행하
는 것이라고 하였다.

3. 연구방법

3.1. 연구의 모형 및 가설 설정

3.1.1. 연구의 모형

연구모형은 과학적인 연구를 위해 필요한 과정으로 이론

과는 서로 다른 특성을 갖게 되는데, 이는 이론처럼 일반화
된 능력을 가지고 있는 설명의 수단이라고 하기 보다는 어

떠한 현상에 관한 인식의 수단으로 간접적인 설명을 할 수

있다. 본 연구는 선행연구를 통한 이론적 근거를 바탕으로
산업체 단체급식종사자들의 직무수행에 있어서 직무특성이

직업몰입과 직무만족과 인과관계를 Fig. 1과 같은 연구모형
으로 설계하였다.

3.1.2. 가설 설정

본연구의목적을달성하기위해서 선행연구의 이론적 연

구를 기초로 하여 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

3.1.2.1. 직무특성과 직업몰입 간의 영향관계

직업몰입이 높은 종사원은 평소 업무를 수행함에 있어서

자기 직업에 대한 몰입이 강하고, 시간과 무관하게 업무를
수행하는가 하면, 자신의 직업을 통해 희열을 느끼며 직업
그 자체가 소중한 보상의 수단이 되고 있다. 또한 종사원들
중에 직업몰입의 수준이 높은 이들은 자신이속한 집단에서

의 업무의 수준을 개선하기 위해서 스스로 조직과 개인의

발전을 위해 지속적으로 노력한다(Lee, 2006).
Kim, Kim과 Cho(2014)의 연구에서도 직무특성 중 자율성

만 영향을 미치는 것으로 나왔는데, 조직구성원의 직업몰입
도를높이기위해서는일의성취욕구와자율성을넓히고, 분
배와 절차의 공정성의 인지도를 높여야 한다고 하였다. 따
라서 본연구에서는 선행연구를바탕으로 다음과 같은가설

을 설정하였다.

H1 : 산업체 단체급식 종사자의 직무특성(과업정체성, 과
업중요성, 자율성, 피드백)은 직업몰입에 유의한 영
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Fig. 1. Research model.

향을 미칠 것이다.
  H1-1: 과업정체성은 직업몰입에 유의한영향을 미칠 것

이다.
  H1-2: 과업중요성은 직업몰입에 유의한영향을 미칠 것

이다.
  H1-3: 자율성은직업몰입에유의한영향을미칠것이다.
  H1-4: 피드백은직업몰입에유의한영향을미칠것이다.

3.1.2.2. 직업몰입과 직무만족 간의 영향관계

Larson(1977)은 직업몰입을 종사원이 조직보다는 직업의
가치를 중요시하여 개인이 직업의 가치에 몰입하려는 의지

및 과정이라고 정의하였다. 직업몰입이 높은 종사원은 일상
에 자신의 업무수행 과정에서 고도로몰입하는모습을 보이

며, 시간과 상관없이 업무를 수행하고, 자신의 직업을 통해
큰 기쁨을 느끼며, 업무 성과의 수준 역시다른집단보다 높
다고 하였고, 직업에서 오는 만족으로 삶의 욕구를 충족시
킨다고 하였다(Lee, 2006). 따라서 본 연구에서는 선행연구
를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H2 : 직업몰입은 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

3.1.3. 변수의 조작적 정의와 구성요인

변수의 조작적 정의는가설에속해있는 변수들을 측정하

기 위해서 거쳐야 되는 첫 단계로 여러 연구자들이 해석한

추상적 개념을 실제로 측정 가능하도록 구체적인 현상으로

연결하는 과정이다(Chae, 1994).

3.1.3.1. 직무특성

직무특성이란직무수행에있어서조직구성원인개인에게 
주어지는 것으로 직무에 대한 의미, 책임감, 결과에 대한 지
각등을깨닫게하는핵심직무특성을말한다(Hackman & Old- 
ham, 1980). 본 연구는 직무특성을 Hackman과 Oldham(1975)

이 직무의핵심차원으로 이용한과업정체성, 과업중요성, 자
율성, 피드백으로정의하겠다. 설문문항은 Hackman과 Oldham 
(1976)의 연구를 토대로 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우
그렇다’ 5점까지 Likert 5점 척도(5 point Likert scale)를 사용
하였으며 높은 점수일수록 직무특성이 높은 것을 의미한다.

3.1.3.2. 직업몰입

Ko(1999)는직업몰입을개인이자신들의경력이나전문직
업에 관해 가지는 애착 또는 개인이 자기 자신의 경력이나

전문직업에관해가지는태도를의미한다고하였으며, Larson 
(1979)은 직업몰입을 직업에 대해 갖는 태도로 자신이 얼마
나직업을동일시하고, 또얼마나그직업에헌신하는지에대
한 정도라고 하였다.

3.1.3.3. 직무만족

Schnier와 Beatty(1978)는 직무만족을 개인의 신념이나 욕
구, 태도및가치신념등의수준으로인해서조직구성원이직
무와연계해서가지는심리적상태라고하였으며, Yun(2010)
은 직무만족을 직무에관해 개인이 가지는 일반적인 태도라

고 하였으며, 직무나 직무경험에 긍정적인 심리상태를 의미
한다고 하였다. Locke(1969)는 자신의 직무를 가치 있는 것
이라 생각하거나, 이를 가능하게 하여 자기 스스로 자신의
직무에 대해 긍정적 감정을 가지는 상태라고직무만족을 정

의하였다. 본 연구에서는 직무만족을 선행연구를 바탕으로
개인이 조직 안에서 직무를 수행하면서 느끼고 깨닫는만족

의 정도라고 정의하였다. 

3.2. 조사 설계

3.2.1. 표본 대상 및 자료의 수집

본 연구의 표본은 경남지역 산업체 단체급식 조리종사자

를대상으로설문조사를실시하였다. 자료수집및설문조사
기간은 2016년 6월 예비조사 60부를 실시한 후, 본 조사에
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맞게 수정․보완하여, 2016년 7월부터 8월까지 조사하였으
며, 설문지는총 440부를배포하여 426부를회수(회수율 96.82%)
하였으며, 회수된설문지중불성실한설문지 12부를제거하
고, 최종적으로 414부를 유효 표본으로 분석을 실시하였다.

3.2.2. 분석방법

본 연구의목적을달성하기위해설문지 분석방법은 모집

된 통계처리를 위하여 데이터코딩 과정을 거쳐서 SPSS 23.0
과 Amos 21.0 통계패키지 프로그램을 이용하여 분석하였다. 
첫째, 일반적인 특성을 파악하기 위해서 빈도분석(frequency 
analysis), 측정 항목별 확인적 요인 분석을 실시하고, 각 변
수간의상호관련성여부를검증하기위해상관관계분석을 
하였다. 그리고구조방정식모형(structural equation modeling)
을 이용하여 전체 요인들 간의 구조적인 인과관계를 검정하

였다.

4. 실증분석의 결과

4.1. 인구통계학적 특성

표본의인구통계학적특성을살펴보기위해빈도분석(fre- 
quency analysis)을 실시한 결과는 Table 1과 같다. 빈도분석
결과를 살펴보면 총 응답자 414명중, 남성 206명(49.8%), 여
성 208명(50.2%)으로 남성과 여성의 비율이 거의 비슷하게
나타났다. 연령별로는 30세 이하 57명(13.8%), 31∼40세 122
명(29.5%), 41∼50세 166명(40.1%), 51세 이상 69명(16.7%)으
로 41∼50세의 비율이 가장 높았으며, 결혼여부는 미혼 104
명(25.1%), 기혼 305명(73.7%), 기타 5명(1.2%)로 기혼의 비
율이 현저히 높았으며, 직위는 사원(실무자) 227명(54.8%), 
대리, 과장(책임자) 125명(30.2%), 기타(실무보조, 일급제+시
급제) 62명(15.0%)으로 사원의 비율이 가장 높은 것으로 나
타내었다. 고용형태는정규직 287명(69.3%), 연봉계약직 11명
(2.7 %), 촉탁직 52명(12.6%), 시간직(파트사원) 64명(15.5%)
으로 정규직이 월등히 높은 비율을 나타내었다. 조사대상자
의 학력은 고졸 이하 152명(36.7%), 2년대 졸 197명(47.6%), 
4년대(재) 졸업 59명(14.3%), 대학원(재학) 졸업 이상 6명
(1.4%)으로 2년대졸업의비율이높게나타났으며, 소속은삼
성웰스토리 129명(31.2%), 현대그린푸드 51명(12.3%), 아워
홈 196명(47.3%), 기타 38명(9.2%)로 아워홈이 가장 높은 비
율을 나타내었다. 근무연수는 3개월 미만 14명(3.4%), 3∼6
개월 미만 32명(7.7 %), 6개월∼1년 미만 53명(12.8%), 1∼2
년 미만 90명(21.7%), 2∼5년 미만 126명(30.4%), 5년 이상
99명(23.9%)으로 2∼5년미만이가장높은비율을나타내었다. 
월 평균소득은 70만원 미만 4명(1.0%), 70∼100만원 미만 50
명(12.1%), 100∼150만원 미만 27명(6.5%), 150∼200만원 미

Table 1. Demographic characteristics of the survey

Variable Subdivision, sort Frequency Percentage

Gender
Male 206 49.8

Female 208 50.2

Age

Below 30 57 13.8

31 to 40 122 29.5

41 to 50 166 40.1

Above 51 69 16.7

Marriage
whether

Not marriage 104 25.1

Marriage 305 73.7

Etc. 5 1.2

Office

Worker (staff) 227 54.8

Assistant manager, 
manager 125 30.2

Etc. (practical assistance) 62 15.0

Job
status

Full time 287 69.3

Contract worker 11 2.7

Daily pay 52 12.6

Part employee 64 15.5

Education

High school graduate 152 36.7

Technical college graduate 197 47.6

University graduate 59 14.3

Graduate degree 6 1.4

Belong
to

Samsung welstory 129 31.2

Hyundai greenfood 51 12.3

Ourhome 196 47.3

Etc. 38 9.2

Employment 
period

Less than 3 months 14 3.4

Less than 3 months to
6 months 32 7.7

Less than 6 months to
1 year 53 12.8

Less than 1 year to 2 years 90 21.7

Less than 2 year to 5 years 126 30.4

 more than 5 years 99 23.9

Monthly 
allowance
(thousand)

≤70 4 1.0

70∼100 50 12.1

100∼150 27 6.5
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Table 2. Identifying factors affecting job characteristics

Factors Items Standardized
estimate t-value CCR AVE Cronbach’s

α

Task
identity

․I have a general understanding of my work. .777 0.88 0.49 .79

․My responsibilities often involve a variety of things. .667 12.833

․My work is often handled by the beginning. .659 12.670

․I usually end up finishing my work. .677 13.020

Task 
significance

․I think that if I mishandled my work, there is a loss of 
company. .691 0.90 0.57 .84

․I think what I do is meaningful in our own right. .728 12.979

․What I do is also related to the daily routine of my 
colleagues. .783 13.774

․My colleagues and I are closely connected with each other. .805 14.062

Autonomy

․My job consists mainly of making decisions and 
proceeding. .836 0.93 0.62 .88

․I usually decide on what I do. .899 14.570

․I can judge and decide on my own. .835 15.290

․There is no interference or interference around what I do. .743 14.547

Feedback

․I can see whether the result is good or bad. .743 0.93 0.62 .87

․I can fully understand the process of work. .820 16.149

․I can tell quickly that I'm doing something wrong while I 
work. .779 15.340

․I can see how well my work works. .802 15.805

Model 
compatibility χ2=294.553 (df=98, p=.000), CMIN/DF=3.006, RMR=.035, GFI=.917, AGFI=.885, NFI=.918, CFI=.943, RMSEA=.070

CCR=composite construct reliability, AVE=average variance extracted, *** p<0.001.

Table 1. Continued

Variable Subdivision, sort Frequency Percentage

Monthly 
allowance
(thousand)

150∼200 74 17.9

200∼300 160 38.6

300≤ 99 23.9

Shop
form

Small shop 16 3.9

Middle shop 193 46.6

Medium-large shop 42 10.1

Large shop 163 39.4

만 74명(17.9%), 200∼300만원 미만 160명(38.6%), 300만원
이상 99명(23.9%)로 200∼300만원 미만의 비이 높았으며, 마
지막으로점포의형태는소식수점포(100식미만) 16명(3.9%), 

중식수점포(100식 이상∼800식 미만) 193명(46.6%), 중대형
식수점포(800식 이상∼1500식 미만)  42명(10.1%), 대형식수
점포(1500식이상) 163명(39.4%)으로중식수점포(100식이상∼
800식 미만)비율이 가장 높았으며, 대형식수점포(1500식 이
상)도 비교적 높은 비율을 나타내었다.

4.2. 확인적 요인분석

4.2.1. 직무특성에 대한 확인적 요인분석

본 연구에서는 산업체 단체급식 종사자의 직무특성을 과

업정체성, 과업중요성, 자율성, 피드백의 영향요인의 구조를
파악하기 위하여 확인적 요인분석을 하였다. 확인적 요인분
석에 대한 분석 결과, Table 2에 나타난 바와 같이, 과업정체
성, 과업중요성, 자율성, 피드백의 평균분산추출값(Average 
Variance Extracted; AVE) 중 과업정체성은 집중타당도의 기
준조건인 0.5에 미치지 못하지만, 0.5에 근접하므로 이들 잠
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Table 3. Job commitment, job satisfaction, confirmatory factor analysis

Factors Items Standardized
estimate t-value CCR AVE Cronbach’s

α

Job 
commitment

․I belong to the department where I work. .808 0.93 0.64 .90

․I take pride in my work. .877 20.623

․I will continue my work. .807 18.461

․I don't want to change what I'm doing with other things. .717 15.809

․I have a strong attachment to my work. .770 17.325

Job 
satisfaction

․I think I am progressing through my work. .791 0.92 0.58 .87

․The company and the boss acknowledge what I am doing. .814 17.756

․My job now is to show my ability. .766 16.501

․I am generally satisfied with the benefits and benefits that 
I receive. .681 14.316

․I am satisfied with working with our company. .762 16.375

Model 
compatibility  χ2=93.294 (df=34, p=.000), CMIN/DF=2.744, RMR=.037, GFI=.885, AGFI=.856, NFI=.904, CFI=.935, RMSEA=.066

*** p<0.001.

재요인이 집중타당도를 저해하지는 않는 것으로 판단된다. 
잠재요인 신뢰도(Composite Construct Reliability; CCR) 값이
0.7 이상이면 적합하다고 할 때(송지준, 2013), 집중타당성을
저해시키는 변수가 없는 것으로 확인되었다. 확인적 요인분
석의 모델의 적합도를 살펴보면 χ2=294.553, df=98, p=0.000, 
CMIN/DF=3.006, GFI=0.917, AGFI=0.885, CFI=0.943, NFI= 
0.918, RMR=0.035, RMSEA=0.070 등으로 AGFI는 0.9 이하의 수
치를보였지만 RMR, GFI 값이기준값을상회하였고, CFI 값도 
0.9 이상으로 나타났으며 RMSEA도 모델을 수용할 수 있는
수치로 나타나 무리가 없는 모델 적합도 수준을 보여주고

있다.

4.2.2. 직업몰입과 직무만족 확인적 요인분석

본 연구에서는 각구성개념별로확인적 요인분석을 하고

자료의 적합도를 검증하기 위해 직무몰입, 직무만족의 확인
적 요인분석에 대한 분석 결과, Table 3에 나타난 바와 같이
평균분산추출값(Average Variance Extracted; AVE)이 모든

요인에서 집중타당도의 기준조건인 0.5보다 높은 값을 나타
내었고, 잠재요인신뢰도(Composite Construct Reliability; CCR) 
값이 0.7 이상을나타내었다. 따라서 집중타당도는 확보되었
다. 확인적요인분석의모델의적합도를살펴보면 χ2=618.659, 
df=220, p=0.000, GFI=0.885, AGFI=0.856, CFI=0.935, NFI= 
0.904, RMR=0.037, RMSEA=0.066을나타내었다. 따라서일부
적합도 지수가 기준에 미달된 것도 있지만, 모델을 수용하
는 데는 무리가 없는 적합도 수준을 보여주고 있다.

4.3. 상관관계 분석

본 연구에서는 요인들 사이의 전반적 관계성을 파악하고

자 피어슨(Pearson)의 상관계수(correlation coefficient)를 사용
하여 상관관계를 분석하였고, 분석 결과는 Table 4와 같다. 
분석결과, 과업정체성과 피드백(r=.566, p<0.01), 과업중요성
(r=.561, p<0.01), 자율성(r=.444, p<0.01), 직무몰입(r=.418, p< 
0.01), 직무만족(r=.320, p<0.01) 순으로 높은 상관관계가 나
타났으며, 과업중요성은피드백(r=.510, p<0.01), 직무몰입(r= 
.478, p<0.01), 직무만족(r=.413, p<0.01) 순으로 높은 상관관
계가나타났다. 자율성은피드백(r=.499, p<0.01), 직무몰입(r= 
.448, p<0.01), 직무만족(r=.318, p<0.01) 순으로높은상관관계
가나타났으며, 피드백은직무몰입(r=.562, p<0.01), 직무만족
(r=.400, p<0.01) 순으로 높은 상관관계가 나타났다. 또, 직무
몰입과 직무만족 그리고 스트레스와 이직의도 간의 상관계

수는 각각 0.670과 0.550으로 나타났다. 이는 산업체 단체급
식 종사자의 직무몰입이 직무만족과, 직무스트레스가 이직
의도에 높은 연관성이 있는 것을 의미한다.

4.4. 가설검정

본 연구에서는 가설검증을 위해 설정한 구조방정식 모형

은 Table 5와같으며, 직무특성, 직무몰입, 직무만족에미치는 
영향에 관한 연구가설을 제시한 후, 전체적인 구조모형에
대하여검증하였다. 분석결과, 확인된구조모형적합도는 χ2= 
701.140(df=288), p=.000, CMIN/DF=2.435, RMR=.033, GFI= 
.884, AGFI=.859, NFI=.893, CFI=.934, RMSEA=.059로 나타
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Table 4. Correlate correlation between measurement variables

Task identity Task significance Autonomy Feedback Job commitment Job satisfaction

Task identity 1

Task significance .561** 1

Autonomy .444** .259** 1

Feedback .566** .510** .499** 1

Job commitment .418** .478** .448** .562** 1

Job satisfaction .320** .413** .318** .400** .670** 1

* p<0.05, ** p<0.01.

Table 5. Structural equation modeling

Hypothesis Research hypothesis Standardized 
estimate S.E t-value p-value Adopt 

acceptance

H1-1 Task identity ⟶ Job commitment —.111 .102 —1.196 .232 Dismissal

H1-2 Task significance ⟶ Job commitment   .325 .081   4.277 .000*** Adopt

H1-3 Autonomy ⟶ Job commitment   .204 .059   3.428 .002** Adopt

H1-4 Feedback ⟶ Job commitment   .402 .089   5.000 .000*** Adopt

H4 Job commitment ⟶ Jop satisfaction   .760 .053  12.884 .000*** Adopt

χ2=701.140 (df=288), p=.000, CMIN/DF=2.435, RMR=.033, GFI=.884, AGFI=.859, NFI=.893, CFI=.934, RMSEA=.059

** p<0.01, *** p<0.001.

났다. 일반적인적합도기준치와비교할때대체적으로수용 
가능한 것으로 나타났다. 직무특성과 직무몰입의 관계인 가
설 1은 “산업체 단체급식 조리종사자의 직무특성은 직무몰
입에유의한영향을 미칠것이다.”로직무특성의 4개의 요인
이 직무몰입에 미치는 영향관계를 검증하는 4개의 하위가설
로 구성되었다. 과업정체성 → 직무몰입(β=—.111, t=—1.196, 
p>0.05), 과업중요성성 →직무몰입(β=.325, t=4.277, p<0.001), 
자율성 → 직무몰입(β=.204, t=3.428, p<0.01), 피드백 → 직무
몰입(β=.402, t=5.00, p<0.001)로 통계적으로 유의하게 분석
이 되어가설 1은부분채택되었다. 직무몰입과직무만족관계
인 가설 2는 직무몰입→직무만족(β=.760, t=12.884, p<0.001)
로 통계적으로 유의하게 분석이 되어 가설 2는 채택되었다.

5. 결론 및 시사점

오늘날 외식산업에서 단체급식시장은 하나의 산업으로

급성장하게 됨으로써 우리 경제 발전에도 큰 영향력을 가지

게 되었다. 그리고 급식업무 또한 대형화․기업화․조직화
가 되고 있는 것이 현실이다. 따라서 이러한 흐름에 맞춰 단
체급식 종사자들의 직무능력에 대해서도 관심이 고조되고

있다. 이를 위해선 우선 단체급식업체의 목표인 적정이윤확

보와 지속적인 품질향상을 위해서 자질과 전문적 능력을 갖

춘 급식 관리자와 고객의 욕구를 충족시킬 수 있는 급식종

사원이 확보되는 것이 기업의 경쟁력확보에 중요한 요인으

로 인식되고 있다. 본 연구의 결과를 살펴보면 첫째, 산업체
단체급식 조리종사자들은 직무특성 하위요인인 과업정체성

→직업몰입(β=—.225, t=—2.347, p<0.05), 과업중요성성 →직
업몰입(β=.363, t=4.660, p<0.001), 자율성 →직업몰입(β=.188, 
t=3.165, p<0.01), 피드백→직업몰입(β=.489, t=5.908, p<0.001)
로 통계적으로 유의하게 분석이 되어 가설 1은 채택되었다. 
분석결과 피드백과 과업중요성이 직업몰입에 가장 큰 영향

력이 있다는 사실을 입증하고 있다. 따라서 단체급식경영자
들은 종사원이 본인들이 하고 있는 업무에 대한 의미성과

업무내용의 전체흐름을알고 있는 직무몰입을높일 수있는

요인임을 인식할 필요가 있겠다. 그리고 과업정체성은 직업
몰입에 부(—)의 관계를 나타내었는데, 이는 종사자들은 본
인들의 업무를 처음에서 끝까지본인이 담당하는 것에심리

적 부담으로 직업몰입을 저해하는 것으로 판단된다. 둘째, 
직무몰입과 직무만족의 관계인 가설 2는 “직업몰입은 직무
만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.”로 직업몰입 → 직무만
족(β=.627, t=9.981, p<0.001)로 통계적으로 유의하게 분석이
되어 가설 4는 채택되었다. 이와 같은 결과는 직업에 몰
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입하는 종사원들은 직무에 만족하게 되므로 단체급식 경영

자들은 직업에 몰입할 수 있는 근무환경을 개선할 필요가

있겠다. 그리고 종사원들이 본인들이 하는 업무에 애착을
갖도록 하는 것이 무엇보다도 중요하다고 할 수 있겠다. 이
를 위하여 종사원들과의면담을 통해서 본인들이 원하는 부

서로의 전환배치 및 순환배치 등을 실시하여 종사원들의 근

무환경개선이 단체급식경영의 효율성과 이익극대화에 기여

함을 인식할 필요가 있겠다. 그리고 조직은 종사자들에게
자신의 직무에 대해 만족할 수 있는 방안으로 급여, 인센티
브, 교육 등의 효율적인 인력운영 방안 마련이 필요함을 시
사하고 있다. 본 연구의 한계점으로는 표본추출에 있어 경
남 지역의 산업체 단체급식 조리종사자를 대상으로 연구가

진행되었음으로 일반화하기에는 한계가 있을 것이다. 향후
앞으로의 연구에서는 수도권 지역, 부산, 울산 등 다양한 지
역별 종사원들을 대상으로 한 표본의 추출을 통해 표본의

대표성을 보완하는 후속연구가 필요한 것으로 사료된다. 또
한 산업체뿐만 아니라, 학교나 병원 등의 단체급식 조리종
사자들을 대상으로 한 연구의 필요성도 제기하고자 한다. 
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