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Since increase in women’s social participation and in government benefits for

child birth and child care, numbers of children to go to the daycare centers

have been increased. It is essential for infants and children spending most of

their time in the daycare centers to serve quality meals. Quality meals plays a

pivotal role in physical growth and its functional regulation, and social cognitive

development. Therefore, it is worthy to emphasize the role of foodservice for

infants and children and the recruitment of foodservice professionals in order to

provide systematic and efficient foodservice management.

The Special Act on Safety Management of Children’s Dietary Lifestyle was

established in 2008 for the systematic and professional management of meals for

children. Based on this act, the center for children’s foodservice management has

been found. In 2011, 12 centers were launched and enlarged its number to 207

centers in 2016. It is expected that in 2019 centers will reach to about 272

centers, which can serve the meals to approximately 1,410,000 children and offer

about 3,500 jobs for dieticians and graduates majoring in Food science and

Nutrition.

The center for children’s foodservice management develops and offers monthly
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menus and recipes, managerial supports for nutrition and safety, dietary and

nutrition education, and materials for nutrition education. These activities help

providing qualified foodservice culture and building the trust between parents

and the centers. Efforts of the workers in the center for children’s foodservice

management have improved foodservice environment for children and recognition

of the centers. Although one of the most critical factors for dramatic

improvement of achievement in the center for children’s foodsevice management

is the dedication of workers at the centers, workers at the centers have not

gotten adequate benefits and rewards. Works at the center have a responsibility

to successfully conduct special projects to accommodate their local

characteristics on top of the general tasks. In addition to the job responsibilities,

the presence of an unique situation, such as a temporary position in contracted

operating organization, burdens on the workers. Due to these difficulties,

workers at the centers have decreased job satisfaction and job performance, thus

eventually lowering the overall results of the center.

This study aims to identify the effects of job stress of the works in the

center for children’s foodsevice management on their job satisfaction and

organizational committment. The results from this study will provide the

scientific evidence to establish a new approach to increase the job satisfaction

of the workers and efficient operation of the center. 
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제1장 서 론

제1절 어린이급식관리지원센터 설립 배경 및 그 현황

우리나라 사회의 현저한 사회 발전과 함께 여성의 교육수준이 높아지고, 사회경

제적 구조의 변화에 따라 여성의 경제 활동 인구는 2006년 10,001천명에서 2015년

11,370천명으로 증가하였다. 여성경제 활동 참가율은 51.8% 정도로 15세 이상 여성

인구 중 절반 이상이 경제활동에 참가하고 있다(통계청 2016). 특히 기혼 여성의 사회

진출이 활발해짐에 따라 자녀양육의 문제는 저출산 문제와 함께 사회의 문제로 대두

되고 있다. 이러한 사회 문제를 해결하기 위하여 정부차원에서 공교육의 체계를 확

대하는데 중점을 두어 1991년 「영유아보육법」을 제정하면서 보육시설을 늘려 보육

시설의 양적 증가 현상이 뚜렷하게 나타나고 있다(박경희 2000). 또한 정부의 보육

교육비 지원으로 어린이집을 이용하는 어린이의 수가 증가함에 따라 2015년 전국의

어린이집·유치원의 수는 51,504개소이며, 보육 아동 수는 2,156,951명으로 보육시설을

이용하는 전체 유아의 60% 이상이 보육시설을 이용하는 것으로 조사되었다(보건복

지부 2015; 통계청 2015).

활동시간의 대부분을 어린이집․유치원에서 생활하는 영유아는 오전 간식, 점심

식사, 오후 간식을 먹게 되며 시설의 특성상 저녁식사까지 먹는 경우도 있어 대부

분의 식사를 어린이집․유치원에서 제공받고 있다. 이렇듯 매년 보육시설의 식사

이용이 증가하는데 반해, 많은 부모들이 어린이 급식 안전에 대해 여전히 불안감을

느끼고 보육시설에서 어린이들이 무엇을 어떻게 먹고 있는지에 대한 관심과 걱정이

사회적 이슈화가 되고 있어 정부에서는 ‘어린이 먹거리 안전 종합대책’ 기본으로 하여

영유아에게 제공되는 급식의 전문적인 관리를 위하여 2008년 「어린이 식생활안전

관리 특별법」이 제정되었다(식품의약품안전처 2008).

이를 기반으로 식품의약품안전처는 2011년부터 어린이급식관리지원센터를 설치·

운영하고 있다. 어린이급식관리지원센터는 「어린이 식생활안전관리 특별법」제21조

제1항에서 규정한 「영유아보육법」에서 정한 영유아를 보육하는 어린이집의 급식소,

「유아교육법」에서 정한 유치원에 대한 급식소, 「학교급식법」에서 정한 학교의

급식소, 그 밖에 어린이에게 단체급식을 제공하는 급식소 중 대통령령으로 정한

급식소로 아동복지시설, 지역아동센터 등을 지원 대상으로 하고 시․도지사 또는
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시장․군수․구청장에 의해 해당 급식소의 위생 및 영양관리를 지원할 수 있도록

되어 있다(법제처 2016; 식품의약품안전처 2016b). 또한 어린이급식관리지원센터는

어린이 성장발달 단계에 맞게 영양성분 균형을 맞춘 식단을 제공하고, 식자재의 위

생적 관리를 통한 양질의 급식 문화 형성으로 부모들의 신뢰를 구축하여 궁극적으로

국가의 미래인 어린이의 건강증진 실현을 사업의 목표로 하고 있다(식품의약품안전처

2016b).

어린이급식관리지원센터 조직은 가이드라인에 따라 센터장, 기획․운영팀, 영양팀,

위생팀, 운영위원회로 크게 구성되며, 센터 사정에 따라 탄력적으로 운영될 수 있다.

어린이급식관리지원세터 가이드라인에서 제시한 각 팀별 업무로는 기획․운영팀은

전반적인 업무 기획, 교육 프로그램 기획, 급식 지원 정책 수립 및 정보제공, 급식

관리 지원 및 홍보, 센터의 행정 제반 업무, 네트워크 관리 등을 하며, 영양팀은 영

영관리 지원 계획 및 실시, 어린이 급식 식단 개발, 영양교육 자료 개발 및 프로그램

운영 등을 하고 있으며, 위생팀은 위생․안전관리 지원 계획 및 실시, 위생․안전교

육자료 개발 및 프로그램 운영의 업무를 하고 있다(식품의약품안전처 2016b). 가이

드라인에서는 각 팀별로 전문화하여 운영하게 되어 있지만, 사업규모가 적은 센터

에서는 다양한 업무를 동시에 수행하기 때문에 업무의 분류가 불분명하기도 한다.

어린이급식관리지원센터는 2011년 12개소 61,595명(4%)을 시작으로 2012년 22개소,

2013년 88개소, 2014년 142개소, 2015년 190개소, 2016년 12월 현재 207개소가 설치·

운영되고 있고, 85만명(60%)의 어린이가 어린이급식관리지원센터의 서비스 수혜를

받고 있으며, 2019년에는 272개소까지 확대 설치로 전국의 141만명의 어린이들에게

서비스를 제공할 예정이다(식품의약품안전처 2016a). 뿐만 아니라 어린이급식관리지

원센터의 일자리 창출로 2011년 96명에서 2012년 172명, 2013년 600명, 2014년

1,044명, 2015년 1,190명, 2016년 1,433명의 직원채용으로 청년고용 창출에도 기여하

고 있다(식품의약품안전처 통계 2016).
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제2절 이론적 배경

1. 직무 스트레스

미국 국립산업안전보건소에서 정의한 직무 스트레스(job stress)는 업무상 요구하는

사항이 근로자의 능력이나 근로자의 바람과 일치하지 않을 때 생기는 유해한 신체적,

정서적 반응이라고 언급하였다(National Institute for Occupational Safety and

Health 1999). 1970년대에 이르러서는 직무 스트레스가 직무행동에 미치는 효과에

대한 연구가 시작되면서 직무 스트레스가 일반적인 개념으로 등장하였다(김미영

2012).

긍정적 직무 스트레스는 개인과 조직이 결합할 때 성장성, 적응성, 성과수준과 관

련성이 높으며, 개인이 조직에 잘 적응 할 수 있도록 도와주며, 직무 능력을 향상

시켜 줄 수 있는 효과가 있다(고으뜸 2015). 반면 부정적 직무 스트레스는 직무 만족이

감소되고, 직무 몰입의 저하 및 결근율과 이직율이 커지며, 결과적으로 업무상 정신적․

육체적 손상에 영향을 미치게 된다(장세진 등 2004).

직무 스트레스를 유발하는 요인에 대해서는 학자들이 다양하게 언급하고 있으며

공통적으로 언급하는 요인은 자극요소, 반응요소 및 상호작용요소 세 가지로 크게

구분하고 있다(이선규 1994). 첫 번째 자극요소이며, 스트레스와 관련된 특정 감각을

일으키는 것들로 개인의 심리적 과정을 무시하고 물리적 환경특성, 조직특성, 직무

특성과 같은 상황적 특성들로 스트레스 요인으로 보고 있다. 두 번째 반응요소는

좌절과 불안과 같은 심리적 또는 행동적 요인이다. 세 번째 상호작용요소는 역할

정의에 대한 불확실성이 불안을 유발하고 적절한 목표에 의한 혼란, 기대에 대한

명확성 결여, 스트레스 상황에 대한 반응에 있어 개인적 차이 등 자극요소와 반응

요소의 상호작용들이다.

2. 직무 만족

직무 만족(job satisfaction)이란 주어진 직무에 대해 가지는 만족의 정도로써 평

상시 직무나 직무에 대하여 가지고 있는 태도, 직무경험에 대한 평가, 조직구성원들이

본인의 직무와 연관하여 갖는 유쾌하고 긍정적인 정서의 상태로 정의하고 있다

(Loke 1976; 차현숙 2000). 직무 만족은 다양한 곳에서 형성될 수 있으며, 개인이
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가지고 있는 태도, 가치, 신념, 욕구 등과 밀접한 관계를 가지고 있고, 삶의 질과 관

련이 있기 때문에 그 중요성을 찾을 수 있다. 따라서 직무 만족은 조직구성원 개개

인의 가치관에 따라 달라질 수 있으며, 직무와 관련된 여러 가지 상황들과 관련하

여 중요도를 어디에 두느냐에 따라 그 정도가 달라질 수 있다(박영주 2002).

또한 직무 만족이 신체적인 건강에도 영향을 미치게 되는데 직무에 대한 불만이

스트레스를 유발하게 되며 이는 인간의 신체에도 부정적인 영향을 미치게 된다. 특히

고혈압, 동맥경화, 소화불량 등이 스트레스에 기인하며 이런 것들이 해결되지 못하

면 신체적 건강뿐만 아니라 정신적인 부분에도 피폐해 질 수 있다(이종두 1996).

직무 만족의 중요성은 조직적 측면에서 자신의 직무생활에 긍정적인 감정을 가진

조직원들은 외부사회에 대해 자신이 소속된 조직에 대해 긍정적으로 언급하게 되며,

이는 좋은 의미에서 조직에 대한 홍보기능과 대중에게 조직의 호감도를 높임으로써

간접적으로 조직의 가치를 높이는 효과를 가져 올 수 있을 것이다. 결과적으로 조직의

입장에서 볼 때 직무 만족이 높게 되면 이직율과 결근율이 감소되고 이에 따른 생

산성 증가도 얻을 수 있게 된다(이윤주 2000).

직무 만족에 영향을 미치는 요인들을 살펴보면, 직무 만족 요인 중 업무분장, 승

진제도, 보수제도, 고용안정, 인간관계, 후생복지, 근무환경, 직무의 사회성 등이 직무

만족도와 연관이 컸으며(구권서 2007), 또한 임금수준 및 복리후생이 직무 만족에

영향을 미치는 요인이었으며, 고용에 대한 불안정은 역시 직무 만족에 영향을 미치는

것으로 조사되었다(이미나 2008).

3. 직무 몰입

직무 몰입(job commitment)은 조직 구성원의 조직에 대한 태도와 행동에 있어

개인이 직무에 느끼는 가치 또는 조직 내 자기의 직무에 애착과 열의를 갖고 조직의

성과를 위해 헌신하는지에 대한 구성원의 지속적인 관심으로 개인이 조직에 대해

갖는 긍정적 느낌과 신념, 믿음의 집합체이며 개인이 조직에 대한 동일시와 관여의

상대적인 힘이라고 정의하였다(George & Jones 2008; 배성현 2001).

직무 몰입 유형에 대해 여러 학자들이 다양한 관점에서 분류하고 있으나, 가장

많이 이용되는 것은 Allen & Meyer(1990)의 유형으로 정서적 몰입, 지속적 몰입,

규범적 몰입 세 가지의 영역으로 구분하였다. 첫 번째 정서적 몰입은 조직에 대한

감정과 연관된 몰입으로 조직에 대한 심리적 애착감, 구성원의 애정, 정체성, 정서



- 5 -

적인 선호도와 긍지로 조직에 대한 자발적 몰입으로 말할 수 있겠다. 두 번째 지속

적 몰입은 조직을 떠나게 될 때 비용과 연관된 몰입으로, 지금까지 투자해 온 것을

잃게 될 것을 인식하거나 다른 대안의 이용가능성이 제한되어 있음을 인식하게 됨

으로써 지속적으로 조직에 남아야겠다는 계산적 몰입이라고 하였다. 또한 이는 직

무 만족과 양의 상관성을 가지며, 직무 스트레스와 이직율과는 음의 상관성을 갖는

다고 보고하였다(Johnson & Chang 2008; 정동화 2009). 세 번째 규범적 몰입은 조

직에 남으려는 구성원의 의무적 감정과 조직에 대한 의무를 성심 성의껏 수행해야

한다는 내재적 가치관과 신념 또는 사명감과 책임감을 바탕으로 하고 있다.

직무 몰입에 영향을 미치는 요인들은 욕구의 강도와 사회화 과정에서 갖는 가치관에

의한 개인적 특성과 직무특성이 직무 몰입에 영향을 미치고 있으며, 결정요인으로는

연령, 상사의 자질, 작업자체가 갖는 만족감, 승진, 직무의 중요도, 창의력, 기술과

능력의 활용요인, 성취기회, 직무에 대한 피드백, 의사결정의 참여 등이 있다(김정민

2009; 안성철 2009)

제3절 연구의 필요성 및 목적

어린이급식관리지원센터는 사업규모에 따라 3∼16명의 급식 전문 인력이 배치되

어 관할 지역에 설치된 센터 회원으로 등록한 어린이 급식소를 대상으로 매월 식단

및 레시피 제공, 급식소의 영양 및 위생·안전 관리, 식생활 교육 프로그램 지도 및

교육자료 및 교구 개발 업무를 수행하고 있다. 또한 등록 시설의 어린이, 조리원,

원장, 교사, 부모까지 다양한 연령층의 교육을 실시하고 있다(식품의약품안전처

2016b).

어린이급식관리지원센터 직원의 직무를 세분화 하여 분석한 결과 271개의 과업

요소가 도출되었고, 기획운영 업무 105개, 위생관리 업무 73개, 영양관리 업무 93개

과업요소로 구성됨. 사업체의 경우 기획 21개, 위생 10개, 영양 46개 과업요소이고,

학교의 경우 기획 11개, 위생 3개, 영양 21개 과업요소로 이루어진 영양사의 직무와

비교하면 센터직원의 직무가 팀별로 세분화되어 수행된다는 점을 감안하더라도 타

기관에 비해 다양한 과업요소로 이루어져 있다, 또한 예산규모 및 지역규모에 따른

팀장, 팀원의 평균 직무 수행 소요시간을 보면 1일 임무 중 팀장은 영양의 교육자료
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개발 및 프로그램 운영, 팀원은 영양의 어린이식단 개발에 많은 소요시간 보였다.

이렇듯 어린이급식관리지원센터는 다른 기관의 영양사 업무와는 차별되게 운영상의

순회방문 및 집합교육, 급식소 컨설팅 등과 같은 특수성으로 인해 업무 수행 시 다른

영양사 조직들과 구별되는 어려움들이 발생할 것으로 예상 된다(영남대학교 산학협

력단 2015).

어린이급식관리지원센터 직원들의 전문화된 관리는 어린이 급식 환경 개선과 어린이,

조리원 등의 긍정적인 행동변화 유도 등 급식수준의 향상에 기여하고 있다. 특히 어

린이급식관리지원센터의 사회적 편익은 사업 시작 6년 만에 60%의 어린이 급식안전

관리 수혜율로 급격하게 증가하였으며, 투입된 비용에 비하여 편익이 11～15배 정도

큰 것으로 조사되었다(연세대학교 산학협력단 2015). 따라서 인력 의존도가 높은

어린이급식관리지원센터와 같은 사업에서는 우수한 인력의 확보, 유지, 관리를 통한

인적자원관리가 사업의 성패를 좌우할 수 있을 정도로 매우 중요하겠다(양일선 등

2004).

이렇듯 센터의 인지도 향상 등 단기간 내에 사업성과를 인정받아 전국적으로 어

린이급식관리지원센터가 설치 확대되고 있으나, 현장에서 업무를 수행하는 어린이

급식관리지원센터 직원들에 대한 관심은 여전히 부족한 실정이다. 설치 목적은 동

일하지만, 정부와 지자체의 매칭펀드 재정 지원으로 기관별 운영방법, 주요사업 중

지역의 특성을 반영하는 특화사업 운영 등 각 지역 어린이급식관리지원센터가 가지는

업무상 특징이 존재한다(식품의약품안전처 2016a). 이외에도 운영상의 용이점 때문에

대다수 식품관련 대학에서 어린이급식관리지원센터를 위탁받아 운영하는 특수성으로

인해 업무 수행 시 다른 직무와 구별되는 행정인력이 전무하며 직원 대다수가 영양사와

위생사 등의 인력구성으로 인하여 행정업무 처리에 어려움들이 발생되고 있다.

또한 현장에서 직원들이 업무 수행 시 느끼는 어려움에 대한 파악과 이에 대한 개

선이 제대로 이루어지지 않으면, 이로 인하여 업무에 대한 만족도 저하는 어린이

급식소 서비스의 질과 서비스 수혜자의 만족도가 하락되고, 결국 사업 전체 성과

하락으로 이어질 수 있다(박은혜 2014).

사업수행에 있어 어린이급식관리지원센터와 같이 인력에 대한 의존도가 높은 조

직에서는 조직운영 과정에서 조직구성원의 만족도가 조직 경영에 성공적인 요인 중

하나가 될 수 있다. 이러한 조직 구성원들의 직무에 대한 만족도는 직무 성격과

자신이 속해 있는 조직의 주변 환경뿐만 아니라 개인의 가치와 욕구를 포함한

복잡한 현상으로 나타나 직무 수행에 있어 다양하게 영향을 미칠 수 있겠다. 이러한
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영향 중 긍정적 영향은 조직에 대한 몰입도가 높아지며, 직무수행에도 긍정적인 효

과를 가져 올 것이며, 부정적 영향은 직무에 대한 불만족으로 이직이 높아지며, 자

신이 속한 조직에도 사업의 성과를 저하시키는 요인들이 되기 때문에 조직 운영에

대한 연구에서 관심 있게 연구되고 있다. 더불어 조직 내에서 업무를 수행함에 있어

직무 스트레스는 사기저하에 따른 업무의 양적인 면과 더불어 질적인 면까지 저하

시키는 요인이 된다. 이에 다양한 직업군에서 직무 스트레스와 관련된 요인들을 분

석하기 위하여 다양한 연구가 이루어지고 있다(황해영 등 2013).

그러나 어린이급식관리지원센터와 관련된 선행 연구결과들은 대부분 센터의 지원

사업이 시설에 미치는 효과(김성혜 등 2014; 서유진 등 2015), 지원 대상자들의 교

육프로그램 효과성 연구(박상현 등 2011; 김진아 등 2014), 급식소의 센터에 대한

지원 요구도(김수연 등 2011), 어린이급식관리지원센터 평가체계 및 평가지표 개발

연구(정기혜 등 2015), 어린이급식관리지원센터 운영 개선을 위한 연구(류경 등

2015), 어린이 급식소 만족도 분석(여윤재 등 2015) 등 센터운영에 대한 결과를 보고한

연구가 주된 연구였으며, 최근에 센터 직원의 직무 만족이 직무 몰입 및 이직의도에

대한 연구(박은혜 2014) 정도로 센터 자체에 대한 연구는 아주 미비하며, 센터 직원의

직무 스트레스와 관련된 연구는 전혀 이루어지고 있지 않은 실정이다.

본 연구에서는 어린이급식관리지원센터 직원의 직무 스트레스에 미치는 요인 및

이러한 직무 스트레스가 직무 만족 및 몰입에 미치는 영향을 알아보고자하였다. 이에

따라 어린이급식관리지원센터 직무 스트레스 측정할 수 있는 프로그램을 개발하고,

실제 어린이급식관리지원센터의 지원을 받고 있는 어린이집. 유치원 만족도 조사결

과와의 상관성분석을 통해 프로그램을 검증하였다. 개발된 프로그램을 활용하여

어린이급식관리지원센터 직원을 대상으로 다음과 같은 조사를 실시․직무 스트레스에

대한 조사․분석하였다.

첫 번째로 직급별 직무 스트레스가 직무 만족 및 몰입에 미치는 영향, 두 번째는

사업 규모에 따라 직무 스트레스가 직무 만족 및 몰입에 미치는 요인에 대해 연구

하였다. 이러한 요인들의 분석을 통하여 본 연구에 최종적인 목적은 직무 스트레스

정도가 직무 만족 및 몰입에 미치는 영향에 대하여 규명하여 전문직 종사자로서 센터

직원들의 직무에 대한 만족도를 높이고, 센터의 업무를 효율적으로 운영하여 센터

직원 및 어린이 급식소에 도움이 되고자 연구를 실시하였다.



- 8 -

제2장 연구내용 및 방법

제1절 연구대상 및 조사기간

본 연구의 조사대상은 업무개시일이 2015년 12월 이전인 전국의 어린이급식관리

지원센터 직원을 대상으로 하였으며, 설문에 참여한 661명으로 그 중에 사업비 1억인

센터의 19명(사업기간이 1년 미만으로 조사에서 제외) 및 설문 작성이 미진한 6명을

조사대상자에서 제외하고 최종 636명을 연구대상자로 하였다(회수율 96.2%). 또한

설문에 참여한 센터는 전체 센터 190개 중 119개 센터가 설문에 참여하였다(센터

참여율 62.6%).

본 연구는 자신이 담당하고 있는 업무 난이도, 인식 업무 만족도, 직무 만족, 직무

몰입, 직무 스트레스를 파악하고자 하였으므로, 설문조사는 센터장의 경우 비상근으

로서 업무에 직접적으로 수행하기보다는 전반인 업무에 대한 총괄과 책임을 맡고

있기에 조사 상에서 제외하고 직원을 대상으로 시행하였다.

설문지는 조사 대상인 전국 어린이급식관리지원센터를 대상으로 설문지, 연구 목적,

설문지 작성 시 유의사항에 관한 내용을 담은 메일을 발송한 후 거점센터를 통하여

각 센터별로 메일로 발송하고 배포된 설문지는 메일 및 우편을 통하여 2016년 9월

20일까지 수거하였다.

제2절 연구내용 및 방법

1. 일반적 특성

조사대상자의 일반사항으로는 성별, 연령, 최종학력, 근무기간, 호봉, 직급, 소속팀에

대해 조사하였다.

2. 어린이급식관리지원센터 및 지원 급식소 현황

센터관리 현황에 대한 사항으로는 운영기간, 센터 연간 사업비, 팀장 및 팀원

인원수, 센터 운영 재 위탁 여부, 재 위탁 시 고용승계 여부, 센터 등록 시설 수, 센터

등록 어린이 수, 연간 시설 방문 횟수, 특화사업 수 등에 대해 조사하였다.
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제3절 어린이급식관리지원센터 직무 만족도 평가 프로그램 개발

어린이급식관리지원센터 직원의 직무 스트레스를 측정할 수 있는 프로그램을

개발하기 위해 직무 만족도, 직무 스트레스, 직무 몰입도, 센터업무 난이도 분야로

나누어 조사항목을 구성하였고, 각각의 조사항목의 전체적인 점수 산출을 위해 각

조사 항목에서 영역별 문항수가 같지 않지 않아 일부 문항수가 많은 영역의 경우

과도하게 반영될 수도 있는 문제점을 가지게 되므로 각 영역을 100점으로 환산하였다.

각 분야별 평가도구 개발 내용은 다음과 같다.

1. 직무 만족도

조사대상자의 직무 만족도는 Spector(1997)가 개발한 36문항 중 질문이 유사한

문항을 삭제하여 총 35문항으로 재구성 하였으며, 인간관계 8문항, 근무환경 3문항,

업무 영역 5문항, 보상체계 10문항, 승진체계 기회 및 공평성 3문항, 전문성 2문항,

자긍심 4문항으로 총 7개 영역으로 구성하였다. 각 문항별로 매우 동의하지 않음

(1점)에서 부터 매우 동의함(6점)으로 응답하도록 되어 있으며, 역계산 문항은 (-)로

표시하였다. 점수가 높을수록 직무 만족도가 높은 것을 의미하며, 직무 만족도 전

문항에 대한 신뢰도 Cronbach’α는 0.883이었다. 직무 만족도 조사 문항은 표 1과

같다.

2. 직무 스트레스

직무 스트레스의 경우 한국산업안전보건공단 산업보건연구원에서 한국형으로 개

발한 43문항 중 어린이급식관리지원센터와 상관이 없는 문항의 일부는 제외하고

사용하였다(한국산업안전공단 산업안전보건연구원 2004). 본 연구에서는 직무요구도

8문항, 직무자율성 5문항, 보상부적절 4문항, 직무관리체계 7문항, 직무불안정성 5문항,

물리적 환경 3문항, 관계갈등 3문항, 직장문화 4문항으로 총 39문항을 구성 하였으며

원 문항에서는 4점 척도로 사용하였으나 본 설문에서는 좀 더 세밀하게 평가하기

위하여 ‘전혀 그렇지 않다’는 1점, ‘그렇지 않다’는 2점, ‘보통이다’는 3점, ‘그렇다’는

4점, ‘매우 그렇다’는 5점으로 표시하는 5점 척도로 응답하도록 하였다. 점수가

높을수록 직무 스트레스가 낮은 문항은 역계산 하였으며, 표시는 (-)로 문항에 표



- 10 -

시하였다. 점수가 높을수록 직무 스트레스 발생 요인이 많다는 것을 의미하며, 스

트레스 조사의 문항의 전체적인 신뢰도 Cronbach’α는 0.832였다. 직무 스트레스

조사 문항은 표 2와 같다.

3. 직무 몰입도

직무 몰입도를 측정하기 위한 도구로 Allen & Meyer(1990)의 유형을 사용하였

으며, 정서적 몰입 5문항, 지속적 몰입 5문항, 규범적 몰입 5문항으로 총 3개 영역

으로 15문항으로 구성되었으며, ‘전혀 그렇지 않다’는 1점, ‘그렇지 않다’는 2점, ‘보

통이다’는 3점, ‘그렇다’는 4점, ‘매우 그렇다’는 5점으로 표시하는 5점 척도로 응답

하도록 하였다. 점수가 높을수록 직무 몰입도가 높은 것을 의미하며, 직무 몰입도

조사의 신뢰도는 Cronbach’α는 0.844였다. 직무 몰입도 조사 문항은 표 3과 같다.

4. 센터 업무 난이도

센터 업무 난이도 조사 항목은 박은혜(2014)가 연구 조사한 항목의 일부를 발췌

하여 사용하였으며, 이는 식품의약품안전처(2016b)에서 발행한 어린이급식관리지원

센터 세부운영 가이드라인에 명시된 업무를 기준으로 조사 항목을 설정하기 위해

가이드라인에 제시된 직원 업무를 분석하여 조사 항목으로 구성하였다. 가이드라인

에 명시된 업무 센터에서 자신이 담당하는 업무의 업무수행 난이도에 대하여 순회

방문 영역 8문항, 교육 영역 3문항, 재정관리 영역 2문항, 급식소 등록 영역 2문항

으로 총 4개의 영역 15문항을 조사하였다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’는 1점, ‘그

렇지 않다’는 2점, ‘보통이다’는 3점, ‘그렇다’는 4점, ‘매우 그렇다’는 5점으로 표시하는

5점 척도로 조사하였다. 점수가 높을수록 센터업무 난이도가 높은 것을 의미하며,

센터 업무 난이도 조사의 신뢰도는 Cronbach’α는 0.856이었다. 센터 업무 난이도 조사

문항은 표 4와 같다.
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표 1. 직무 만족도 문항구성

항목 설문문항 문항수 Cronbach’α

업무 영역 +12,-13,+14,-15,-16, 5 0.543

근무환경 영역 -9,-10,+11 3 0.633

보상체계 영역
+17,+18,+19,+20,-21,+22,

+23,+24,-25,-26
10 0.780

승진체계 기회와 공평성 영역 -27,+28,+29 3 0.635

전문성 영역 +30,+31 2 0.228

인간관계 영역 +1,+2,-3,-4,+5,-6,+7,-8 8 0.811

자긍심 영역 -32,-33,+34,+35 4 0.815

표 2. 직무 스트레스 문항구성

항목 설문문항 문항수 Cronbach’α

직무요구도 영역 +4,+5,+6,+7,+8,-9,+10,+11 8 0.848

직무자율성 영역 +12,+13,-14,-15,-16 5 0.437

직무불안정성 영역 -20,-21,+22,-23,+24 5 0.447

물리적 환경 영역 -1,+2,+3 3 0.515

직무관리체계 영역 -25,-26,-27,-28,-29,-30,-31, 7 0.762

관계갈등 영역 -17,-18,-19, 3 0.635

보상부적절 영역 +32,-33,-34,-35 4 0.668

직장문화 영역 +36,+37,+38,+39 4 0.627

표 3. 직무 몰입도 문항구성

항목 설문문항 문항수 Cronbach’α

정서적 몰입 영역 +1,+2,+3,+4,+5 5 0.828

지속적 몰입 영역 +6,+7,+8,+9,+10 5 0.717

규범적 몰입 영역 +11,+12,+13,+14,+15 5 0.687
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5. 직무 만족도, 직무 스트레스, 직무 몰입도 및 센터 업무 난이도

점수 산출 방법

직무 만족도, 직무 스트레스, 직무 몰입도, 센터 업무 난이도의 전체적인 점수 산

출은 한국산업공단 산업안전보건연구원(2004)의 한국인 직무 스트레스 측정도구의

개발 및 표준화 연구에서 제시한 방법을 이용하여 각 영역별로 100점으로 환산하여

계산하였다. 각 영역별 단순 합산의 경우 계산이 단순하고 산출이 용이하고, 실제

같은 설문 문항으로 조사한 다른 집단들과의 직접 비교하는데 용이할 수 있다. 그

렇지만 각 조사 항목에서 영역별 문항수가 같지 않지 일부 문항수가 많은 영역의

경우 과도하게 반영될 수도 있는 문제점을 가지게 되므로 각 영역을 100점으로 환

산하였다. 또한 이 방법은 단순 100점 환산이 아닌 다음과 같은 수식을 적용하여

측정값의 분포가 치우치는 것을 방지하고 정규분표에 가까운 값을 얻을 수 있게 하

였다. 실제 점수를 100점으로 환산하는 수식은 표 5와 같다.

6. 직무 만족도 평가 프로그램 검증

2016년 9월 22월 까지 어린이급식관리지원센터 지원을 받는 전국 어린이집 및 유

치원 원장, 교사를 대상으로 어린이급식관리지원센터 지원 만족도 조사결과(한국소

비자평가연구원 2016)와 상관성 검증을 위하여 직무 스트레스, 직무 만족도, 직무

몰입도에 대한 프로그램을 검증․보완하였다.
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표 4. 센터업무 난이도 문항구성

항목 설문문항 문항수 Cronbach’α

순회방문 영역 +1,+2,+3,+4,+5,+6,+7,+8 8 0.802

교육 영역 +9,+10,+11 3 0.632

재정관리 영역 +12,+13 2 0.696

급식소등록 영역 +14,+15 2 0.599

표 5. 각 영역별 환산 점수 산출식

산출식

각 영역별 환산점수

= (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

직무 스트레스 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/8

직무 만족도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/7

직무 몰입도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/3

센터업무 난이도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/4
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제4절 자료 분석 방법

수집된 자료 분석은 IBM SPSS version 23.0 통계 프로그램을 이용하여 분석하

였다. 조사대상자의 일반사항, 센터 일반현황과 같은 비연속 변수는 분포를 확인하기

위하여 빈도분석 하였고, 센터 등록관리 현황, 직무 만족도, 직무 스트레스, 직무 몰

입도, 센터 업무 난이도와 같은 연속변수는 평균과 표준편차를 제시하였다. 대상자

들의 일반사항, 센터 일반현황은 직급별, 센터사업 규모별, 직무 스트레스 사분위별에

따라 교차분석(X
2
-test) 하였으며, 대상자의 직무 만족도, 직무 몰입도, 센터 업무

난이도와 직무 스트레스 사이의 관련성을 알아보기 위해 상관분석을 하였다. 직급별,

센터사업 규모별, 직무 스트레스 사분위별에 따라 일반사항, 센터 현황 변수 중 유

의한 차이를 보인 변수를 보정한 직무 만족도, 직무 스트레스, 직무 몰입도, 센터

업무 난이도와 같은 연속변수는 Analysis of Covariance(ANCOVA)를 실시하였다.

본 연구에서 이용된 통계검정을 위한 유의수준은 α=0.05로 하였다.
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제3장 연구결과 및 고찰

제1절 조사대상자의 특성분석

1. 조사대상자의 일반적 특성 분포

조사대상자들의 평균 연령은 29.0±6.8세, 20-29세가 66.0%, 30-39세 25.2%, 40세

이상 8.8%였고, 직급은 팀원 71.2%, 팀장 28.8%로 조사되었다. 최종학력은 대졸

64.2%, 전문대졸 13.8%, 석사 13.2% 석사과정 5.3%, 박사 1.9%, 박사과정 1.6% 순

이었다.

어린이급식관리지원센터 근무기간은 2년 미만 54.2%로 가장 많았으며, 2-3년

29.9%, 3-4년 11.0%, 4년 이상 4.9%였다. 조사대상자들의 급여는 2호봉 36.5%, 1호

봉 28.9%, 3호봉 25.3%, 4호봉 8.2%, 5호봉 1.1%로 응답하였다. 센터에서의 소속팀은

영양팀 36.5%, 위생팀 36.2%, 기획․운영팀 27.2%의 분포로 본 조사에 참여하였다

(표 6).
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표 6. 조사대상자의 일반적 특성 분포

N(%)

항목 내용
전체

(n = 636)

연령(세) 20-29 420(66.0)

30-39 160(25.2)

≥40 56( 8.8)

평균연령(세) 29.0±6.8
1)

직급 팀원 453(71.2)

팀장 183(28.8)

최종학력 전문대졸 88(13.8)

대졸 408(64.2)

석사과정 34( 5.3)

석사 84(13.2)

박사과정 10( 1.6)

박사 12( 1.9)

근무기간(년) 〈 2 345(54.2)

2-3 190(29.9)

3-4 70(11.0)

≥4 31( 4.9)

급여(호봉) 1 184(28.9)

2 232(36.5)

3 161(25.3)

4 52( 8.2)

5 7( 1.1)

소속팀 기획․운영 173(27.2)

영양 233(36.5)

위생 230(36.2)

1)평균±표준편차
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2. 조사대상자의 어린이급식관리지원센터 현황

1) 조사대상자의 어린이급식관리지원센터 일반현황 분포

조사대상자의 어린이급식관리지원센터 일반현황에서 센터 운영기간은 2년 45.8%,

1년 25.3%, 3년 10.2% 1년 미만은 9.9%, 4년 8.8% 순이었다. 연간 사업 규모는 4억

26.3%로 가장 많았고, 5억 24.7%, 6억 17.5%, 3억 14.8%, 7억 12.3%, 1억 4.6% 순

이었다. 팀장 인원수는 2명이 49.8%로 가장 많았고, 팀원 인원수는 6-8명이 50.9%로

가장 많았다.

센터 재 위탁 여부는 신규 센터가 36.6%, 재 위탁 센터가 63.4%로 절반 이상이

재위탁 상태로 조사되었다. 또한 재 위탁 시 직원의 고용승계 상태는 전원 공용 승

계가 76.8%, 일부 고용승계와 신규채용 17.9%, 전원 신규채용은 5.3%로 조사되었다

(표 7).
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표 7. 조사대상자의 어린이급식관리지원센터 일반현황 분포

N(%)

항목 내용
전체

(n = 636)

센터운영기간(년) 〈1 63( 9.9)

1 161(25.3)

2 291(45.8)

3 65(10.2)

4 56( 8.8)

사업비(억/년) 2 29( 4.6)

3 94(14.8)

4 167(26.3)

5 157(24.7)

6 111(17.5)

7 78(12.3)

팀장인원수(명) 1 145(22.8)

2 317(49.8)

3 174(27.4)

팀원인원수(명) ≤5 124(19.5)

6-8 324(50.9)

≥9 188(29.6)

재 위탁 여부 신규센터 233(36.6)

재위탁 403(63.4)

재 위탁 시 고용승계 전원 고용 승계 304(76.8)

(n = 396) 일부고용승계 + 신규채용 71(17.9)

전원 신규 채용 21( 5.3)
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2) 조사대상자의 어린이급식관리지원센터 운영현황 분포

2015년도 기준 어린이급식관리지원센터 운영 현황은 센터 등록 총 기관 수는

150.4±62.6개소였고, 이 중 어린이집 134.6±57.8개소, 유치원 6.3±17.6개소, 지역아동

센터 8.8±11.0개소였다. 센터 등록 총 어린이 수는 5,243.0±2,438.5명 이었으며, 어린

이집 아동 4,633.6±2,259.7명, 유치원 아동 326.6±313.7명, 지역아동센터 아동

246.8±283.7명 이었다.

어린이급식관리지원센터 당 2015년 한해 연간 센터에 등록 된 시설에 방문 수는

위생․안전 순회방문 660.1±310.0회, 영양 순회방문 441.6±280.6로 조사되었다. 어린

이급식관리지원센터 가이드라인에 제시된 기본 사업 이외에 센터에서 운영하는 특

화 사업의 수는 5개 이하 49.2%, 6-10개 38.1%, 11개 이상 10.7%로 평균 6.5±4.0개

를 실시하였다(표 8).
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표 8. 조사대상자의 어린이급식관리지원센터 운영현황 분포

평균±표준편차

항목
1)

내용
전체

(n = 636)

센터 등록 시설 수(개) 총 기관 150.4±62.6

유치원 6.3±17.6

어린이집 134.6±57.8

지역아동센터 8.8±11.0

센데 등록 아동수(명) 총 아동 5,243.0±2,438.5

유치원 아동 326.6±313.7

어린이집 아동 4,633.6±2,259.7

지역아동센터 아동 246.8±283.7

시설 순회 방문 수(회/년) 위생․안전 660.1±310.0

영양 441.6±280.6

특화사업 수(개) ≤5 313(49.2)

6-10 242(38.1)

≥11 68(10.7)

평균±표준편차 6.5±4.0

1) 2015년도 기준
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3. 조사대상자의 직무 만족도

조사대상자들의 직무 만족도 조사는 총 7개 영역으로 이루어져 있으며, 점수가

높을수록 직무 만족도가 높은 것을 의미한다. 업무영역 총 5개의 하부 문항 중 ‘나는

센터에서 내가 하는 업무를 좋아 한다’가 4.5±1.2점으로 가장 높았고, ‘나의 동료들의

무능함 때문에 내 직무에서 나는 더 열심히 해야만 한다’는 2.3±1.3점으로 가장 낮

았다. 근무환경 영역 3개의 하부 문항 중 ‘할당된 직무에 대해 제대로 설명 받았다’

4.3±1.3점으로 높았으며, ‘우리의 많은 규칙과 절차 때문에 일을 잘 하기가 어렵다’

3.7±1.5점으로 낮게 나타났다. 보상체계 영역 총 10개 하부 문항 중 ‘내가 일을 잘

할 때 내가 당연히 받아야 하는 그 일에 대한 인정을 받는다’ 3.9±1.2점으로 가장

높았고, ‘우리가 받는 혜택은 다른 대부분의 센터들이 제공하는 것과 비슷한 정도로

좋다’ 3.8±1.2점 순이었으며, ‘나의 임금 인상 정도에 만족한다’ 2.4±1.2점으로 가장

낮았다. ‘나는 내가 한 일에 대해 인정을 받지 못하는 느낌이다’가 2.6±11.2점으로

낮게 나타났다. 승진 체계 기회와 공평성 영역 총 3개의 하부 문항 중 ‘나의 승진

기회에 만족한다(예, 팀장 승진 조건 등)’ 3.2±1.3 점으로 조사되었다. 전문성 영역

은 ‘나의 면허(자격)영양사(위생사 등)로의 역할을 충분히 발휘하고 있다’ 4.4±1.2점

으로 만족도가 높게 조사되었다.

인간관계 영역 총 8개의 하부 문항 중 ‘내 상사는 나에게 불공평하다’ 2.0±1.1점,

‘직장에서 너무 많은 언쟁과 다툼이 있다’ 2.0±1.3점으로 낮았고, 반면 ‘나는 나와 함

께 일하는 사람들을 좋아한다’는 5.0±0.9점으로 가장 높았으며, ‘나는 센터 동료들과

즐겁게 일한다’ 4.8±1.0점 순이었다. 자긍심 영역 총 4개의 하부 문항 중 ‘센터의 목

표가 나에게는 명확하지 않다’ 2.7±1.4점으로 가장 낮았다.

조사대상자들의 직무 만족도는 상의 7개 영역으로 영역별 환산점수는 전문성 영

역 62.2±20.1점, 근무환경영역 61.0±21.0점, 자긍심 영역 51.8±10.8점, 인간관계 영역

50.4±8.6점, 업무영역 47.8±11.6점, 보상체계 영역 43.0±13.1점, 승진 체계 기회와 공

평성 영역 39.6±22.0점 중 전문성 영역이 가장 높았으며, 승진체계기회와 공평성 영

역이 가장 낮았다. 또한 직무 만족도의 총점은 52.9±10.2점으로 조사되었다(표 9).
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표 9. 조사대상자의 직무 만족도

평균±표준편차

항목
전체

(n = 636)

나의 상급자는 자신의 직무에 상당한 능력이 있다
1)

4.4±1.3

나의 동료들의 무능함 때문에 내 직무에서 나는 더 열심히 해야만 한다 2.3±1.3

나는 센터에서 내가 하는 업무를 좋아 한다 4.5±1.2

나는 센터에서 할 일이 너무 많다 2.9±1.2

나는 너무 많은 서류작업을 한다 3.0±1.3

업무 영역2) 47.8±11.6

우리의 많은 규칙과 절차 때문에 일을 잘 하기가 어렵다 3.7±1.5

업무수행을 위한 나의 노력이 불필요한 요식행위 때문에 방해받은

적은 적이 있다
4.2±1.4

할당된 직무에 대해 제대로 설명 받았다 4.3±1.3

근무환경 영역 61.0±21.0

나는 내가 하는 일에 대한 공정한 금전적 보상을 받는다고 생각한다. 3.1±1.3

나는 내가 받는 혜택에 만족 한다 3.1±1.3

내가 일을 잘 할 때 내가 당연히 받아야 하는 그 일에 대한 인정을

받는다
3.9±1.2

우리가 받는 혜택은 다른 대부분의 센터들이 제공하는 것과 비슷한

정도로 좋다
3.8±1.2

나는 내가 한 일에 대해 인정을 받지 못하는 느낌이다 2.6±11.2

사람들은 그들이 다른 곳에서 하는 것 만큼 여기에서도 빨리 출세

하고 싶어 한다
2.9±1.2

우리가 받는 보상들은 공평하다 3.2±1.3

나의 임금 인상 정도에 만족한다 2.4±1.2

우리가 당연히 받아야 하는 혜택을 못 받는 것들이 있다 3.4±1.5

내 노력이 응당 보상받아야 하는 만큼 받고 있다고 생각하지 않는다 3.3±1.5

보상체계 영역 43.0±13.1

1) 각 문항 : 매우 동의하지 않는다～매우 동의한다(1～6점 척도)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점



- 23 -

표 9. 계속

평균±표준편차

항목
전체

(n = 636 )

나의 직무에서는 승진의 기회가 거의 없다1) 2.8±1.5

일을 잘하는직원은공정한 승진의 기회를갖는다 3.0±1.5

나의 승진 기회에 만족한다(예, 팀장 승진 조건 등) 3.2±1.3

승진 체계 기회와 공평성 영역2) 39.6±22.0

나의 면허(자격)영양사(위생사 등)로의 역할을 충분히 발휘하고 있다 4.4±1.2

센터 업무를 하면서 추가로 자격이 더 필요하다고 생각한다 3.9±1.4

전문성 영역 62.2±20.1

나는 나와 함께 일하는 사람들을 좋아한다 5.0±0.9

이 조직 내에서 의사소통이 잘 되는 편이다 4.6±1.0

내 상사는 나에게 불공평하다 2.0±1.1

나의 상사는 부하직원들의 감정에 대해 거의 관심을 보이지 않는다 2.3±2.3

나는 센터 동료들과 즐겁게 일한다 4.8±1.0

나는 센터에서 어떤 일이 일어나고 있는지 모른다고 느낄 때가 종종 있다 2.7±1.3

나는 나의 상사를 좋아한다 4.3±1.3

직장에서 너무 많은 언쟁과 다툼이 있다 2.0±1.3

인간관계 영역 50.4±8.6

나는 때때로 내 일이 무의미하다고 느낀다 2.8±1.5

센터의 목표가 나에게는 명확하지 않다 2.7±1.4

나의 일에 자부심을 느낀다 4.4±1.2

나의 직무는 즐겁다 4.3±1.1

자긍심 영역 51.8±8.7

직무 만족도 총점3) 52.9±10.2

1) 각 문항 : 매우 동의하지 않는다～매우 동의한다(1～6점 척도)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 직무 만족도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/7

점수범위 : 0～100점
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4. 조사대상자의 직무 스트레스

조사대상자들의 직무 스트레스 조사는 총 8개 영역이며, 점수가 높을수록 직무

스트레스가 높은 것을 의미한다. 직무요구도 영역 8문항의 하위 영역 중 업무 다기

능 영역인 ‘여러 가지 일을 동시에 해야 한다’ 3.9±0.9점으로 가장 높았고, 업무량

증가 영역의 ‘업무량이 현저하게 증가하였다’ 3.5±0.9점 이었으며, 직장가정양립 영

역의 ‘일이 많아서 직장과 가정에 다 잘하기가 힘들다’ 3.1±1.1점으로 가장 낮았다.

직무자율성 영역 5문항의 하위 영역 중에서는 기술적 재량 영역의 ‘내 업무는 창의

력을 필요로 한다’ 3.8±0.9점으로 가장 높았으며, ‘내 업무를 수행하기 위해서는 높은

수준의 기술이나 지식이 필요하다’ 2.6±0.8점으로 낮게 나타났다. 직무불안정성 영역

5문항의 하위 영역에서는 고용불안정성 영역인 ‘직장 사정이 불안하여 미래가 불확실

하다’ 3.4±1.1점, ‘나의 직업은 실직하거나 해고당할 염려가 없다’ 3.4±1.0점으로 높

았고, 구직기회 영역인 ‘지금의 직장을 옮겨도 나에게 적합한 새로운 일자리를 쉽게

찾을 수 있다’ 2.6±0.9점으로 낮게 나타났다.

물리적 환경영역 3개의 하위 영역 중 신체부담 영역인 ‘내 업무는 불편한 자세로

오랫동안 일을 해야 한다’ 2.6±1.0점으로 3문항 중 가장 높았고, 공기오염 영역인

‘근무 장소가 깨끗하고 쾌적하다’ 2.3±1.0점으로 낮게 조사되었다. 조직 관리체계 영역

7개의 하위 영역 중 승진가능성 영역의 ‘나의 경력개발과 승진은 무난히 잘 될 것

으로 예상한다’ 3.0±0.8점으로 가장 높았고, 조직의 정략 및 운영체계 영역의 ‘우리

직장은 근무평가, 인사제도(승진, 부서배치 등)가 공정하고 합리적이다’ 2.8±0.9점,

조직의 지원 영역인 ‘업무수행에 필요한 인원, 공간, 시설, 장비, 훈련 등의 지원이

잘 이루어지고 있다’ 2.8±1.0점이었으며, 합리적 의사소통 영역의 ‘업무에 대한 나의

생각을 반영할 수 있는 기회와 통로가 있다’ 2.2±0.8점으로 낮게 나타났다. 관계갈등

영역 3개의 하위영역 중 상사의지 영역인 ‘나의 상사는 업무를 완료하는데 도움을

준다’에서 2.3±0.9점으로 문항 중에 가장 높게 나타났다.

보상부적절 영역 4개의 하위 영역 중 기대부적합 영역의 ‘나의 직업은 평소에 기

대했던 것에 미치지 못한다’ 2.8±0.9점, 금전적 보상 영역인 ‘나의 모든 노력과 업적

을 고려할 때 내 봉급수준/수입은 적절하다’ 2.6±0.9점, 기술개발기회 영역의 ‘나의

능력을 개발하고 발휘할 수 있는 기회가 주어진다’ 2.6±0.8점 이었다.

직장문화 영역 4개의 하위영역 중 집단주의 영역인 ‘회식자리가 불편하다’ 3.6±1.1

점으로 가장 높았고, 이는 전체 직무 스트레스 문항 중에서 가장 높았다. 성적차별
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영역인 ‘남성 여성이라는 성적인 차이 때문에 불이익을 받는다’ 1.5±0.7점으로 낮았

으며, 이는 어린이급식관리지원센터의 대부분이 여성으로 이루어진 집단이기 때문

일 것으로 사료된다.

조사대상자들의 직무 스트레스는 상의 8개 영역으로 영역별 환산점수는 직무요구도

영역 59.0±17.0점, 직무자율성 영역 51.4±11.7점, 직무불안정성 영역 50.2±13.8점,

조직 관리체계 영역 41.3±14.0점, 보상부적절 영역 41.3±12.1점, 직장문화 영역

37.3±11.5점, 물리적 환경 영역 36.1±18.1점, 관계갈등 영역 27.3±15.6점 순으로 직무

요구도에서의 스트레스 정도가 가장 높았고, 조직원들과의 관계갈등 영역이 가장

낮았다. 또한 직무 스트레스 총점은 43.0±8.3점으로 조사되었다(표 10).

본 조사대상자들의 직무 스트레스 총점은 전국의 30,416명을 대상으로 표준 직업

분류에 따라 조사한 한국인의 직무 스트레스 참고치의 하위 25%에 해당하는 점수로

전반적인 스트레스 정도는 상대적으로 낮은 편이었으며, 표준산업별 분류에 따른

분석결과 교육 서비스업에 종사하는 대상자들의 환산점수와 비슷하였는데 이는

어린이급식관리지원센터의 업무가 교육에 관한 업무 비중이 높아서 이와 유사한 결

과가 나왔을 수도 있을 것으로 사료된다(한국산업안전공단 산업안전보건연구 2004).

직무 스트레스 중 하위요인 중에서 직무자율성, 조직체계, 보상부적절에 대한 직무

스트레스는 전국 여성의 참고치의 하위 25%에 해당하여 스트레스 정도가 낮은 것

으로 나타났으며, 물리적환경, 관계갈등, 직장문화는 하위 50% 수준이었다. 그러나

직무요구도, 직무불안정은 전국 참고치의 상위 50% 안에 속해 전국 평균 이상치로

직무 스트레스가 높은 것으로 나타났다(한국산업안전공단 산업안전보건연구 2004).

이는 학교급식 영양사의 직무 스트레스 중 직무관련 스트레스가 가장 높게 나타는

결과와도 유사하였다(노미아 등 2009). 직무요구는 센터 업무의 특성상 영양사 본연

의 업무인 급식관리 뿐만 아니라 교육 및 회계 등의 행정업무 등 여러 가지 일을

동시에 수행해야 하는 것에 대한 부담감과 과다한 업무량에서 오는 요인들이었다.

또한 센터 직원들이 모두 계약직으로 직무에 대한 불안정이 높을 수 밖 에 없을 것

으로 사료된다.
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표 10. 조사대상자의 직무 스트레스

평균±표준편차

항목
전체

(n = 636)

나는 일이 많아 항상 시간에 쫓기며 일한다
1)

3.3±1.0

현재 하던 일을 끝내기 전에 다른 일을 하도록 지시 받는다 3.4±0.9

업무량이 현저하게 증가하였다 3.5±0.9

나는 동료나 부하직원들을 돌보고 책임져야 할 부담을 안고 있다 3.0±1.2

내 업무는 장기간동안 집중력이 요구된다 3.4±0.8

업무수행 중에 충분한 휴식이 주어진다 3.3±1.0

일이 많아서 직장과 가정에 다 잘하기가 힘들다 3.1±1.1

여러 가지 일을 동시에 해야 한다 3.9±0.9

직무요구도 영역2) 59.0±17.0

내 업무는 창의력을 필요로 한다 3.8±0.9

업무관련사항이 예고 없이 갑작스럽게 정해지거나 바뀐다 3.3±1.0

내 업무를 수행하기 위해서는 높은 수준의 기술이나 지식이 필요하다 2.6±0.8

작업시간, 수행과정에서 나에게 결정할 권한이 주어지며 영향력을

행사할 수 있다
2.8±1.0

나의 업무량과 업무 스케줄을 스스로 조절 할 수 있다 2.7±0.9

직무자율성 영역 51.4±11.7

지금의 직장을 옮겨도 나에게 적합한 새로운 일자리를 쉽게 찾을 수 있다. 2.6±0.9

현재 직장을 그만두더라도 현재 수준만큼의 직업(직장)을 쉽게 구

할 수 있다
2.7±0.8

직장 사정이 불안하여 미래가 불확실하다 3.4±1.1

나의 직업은 실직하거나 해고당할 염려가 없다 3.4±1.0

앞으로 2년 동안 현재의 내 직업을 잃을 가능성이 있다 2.9±1.0

직무불안정성 영역 50.2±13.8

근무 장소가 깨끗하고 쾌적하다 2.3±1.0

내 일은 위험하며 사고를 당할 가능성이 있다 2.5±1.1

내 업무는 불편한 자세로 오랫동안 일을 해야 한다 2.6±1.0

물리적 환경 영역 36.1±18.1

1) 각 문항 : 전혀그렇지않다 1점, 그렇지않다 2점, 보통이다 3점, 그렇다 4점,

매우그렇다 5점

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점
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표 10. 계속

평균±표준편차

항목
전체

(n = 636)

우리 직장은 근무평가, 인사제도(승진, 부서배치 등)가 공정하고

합리적이다1)
2.8±0.9

업무수행에 필요한 인원, 공간, 시설, 장비, 훈련 등의 지원이 잘

이루어지고 있다
2.8±1.0

센터 내 팀 간에는 마찰이 없고 업무협조가 잘 이루어 진다 2.5±0.9

팀원, 팀장, 센터장, 위탁사(예: 사업 위탁 주체-산학협력단 등),

수탁사(자치단체) 모두가 업무를 위해 한 마음으로 일을 한다
2.7±1.0

업무에 대한 나의 생각을 반영할 수 있는 기회와 통로가 있다 2.2±0.8

나의 경력개발과 승진은 무난히 잘 될 것으로 예상한다 3.0±0.8

나의 현재 직위는 나의 교육 및 경력에 비추어 볼 때 적절하다 2.6±0.8

조직 관리체계 영역
2)

41.3±14.0

나의 상사는 업무를 완료하는데 도움을 준다 2.3±0.9

나의 동료는 업무를 완료하는데 도움을 준다 2.0±0.7

직장생활의 고충을 함께 나눌 동료가 있다 2.0±0.8

관계갈등 영역 27.3±15.6

회식자리가 불편하다 3.6±1.1

기준이나 일관성 없는 상태로 업무지시를 받는다 2.6±1.0

직장의 분위기가 권위적이고 수직적이다 2.3±1.0

남성 여성이라는 성적인 차이 때문에 불이익을 받는다 1.5±0.7

직장문화 영역 37.3±11.5

나의 직업은 평소에 기대했던 것에 미치지 못한다 2.8±0.9

나의 모든 노력과 업적을 고려할 때 내 봉급수준/수입은 적절하다 2.6±0.9

나의 모든 노력과 업적을 고려할 때 내 직장에서 제대로 존중과

신임을 받고 있다
2.7±0.8

나의 능력을 개발하고 발휘할 수 있는 기회가 주어진다 2.6±0.8

보상부적절 영역 41.3±12.1

직무 스트레스 총점3) 43.0±8.3

1) 각 문항 : 전혀그렇지않다 1점, 그렇지않다 2점, 보통이다 3점, 그렇다 4점,
매우그렇다 5점

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)
점수범위 : 0～100점

3) 직무 스트레스 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/8
점수범위 : 0～100점
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5. 조사대상자의 직무 몰입도

조사대상자들의 직무 몰입도는 총 3개 영역이며, 점수가 높을수록 조직 구성원의

조직에 대한 애착 및 헌신의 정도가 높은 것을 의미한다. 정서적 몰입 영역 5문항의

하위 영역 중 ‘나는 센터에 강한 소속감을 느낀다’ 3.7±0.9점, ‘이 조직의 문제가 나의

문제처럼 느껴진다’ 3.3±1.0점이었다. 지속적 몰입 영역 5문항의 하위 영역 중에는

‘나는 센터사업이 없어지지 않는 한 정년까지 마치고 싶다’ 3.1±1.1점으로 가장 높았고,

반면 ‘나는 내가 센터를 떠나기로 결정한다는 것이 거의 불가능 하다고 생각한다’

2.3±0.9점으로 낮았다. 규범적 몰입 영역의 5문항 중 하위 영역에서는 ‘나는 한

회사에서 계속 근무하는 것은 가치 있는 일이라 생각한다’ 3.7±1.0점, ‘나는 더 좋은

일자리가 주어진다 할지라도 이 조직을 떠나는 건 옳지 않다고 생각한다’ 2.3±0.9점

으로 응답하였다.

조사대상자들의 직무 몰입도 상의 3개 영역으로 영역별 환산점수는 정서적 몰입

영역 62.4±16.9점, 규범적 몰입 영역 47.4±15.7점, 지속적 몰입 영역 42.5±15.2점 이

었다. 또한 직무 몰입도 총점은 50.8±13.3점으로 나타났다(표 11).
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표 11. 조사대상자의 직무 몰입도

평균±표준편차

항목
전체

(n = 636)

나는 센터에 강한 소속감을 느낀다
1)

3.7±0.8

나는 주변사람들에게 내가 일하는 곳이 좋은 곳이라고 말한다 3.7±0.9

센터는 나에게 개인적으로 상당한 의미가 있다 3.6±0.9

이 조직의 문제가 나의 문제처럼 느껴진다 3.3±1.0

나는 내가 추구하는 가치와 센터에서 추구하는 가치가 매우 유사

하다고 생각한다
3.3±0.9

정서적 몰입 영역2) 62.4±16.9

나는 센터사업이 없어지지 않는 한 정년까지 마치고 싶다 3.1±1.1

내가 이 센터를 떠나지 않는 것은 다른 선택적 대안이 없기 때문이다 2.4±1.0

나는 곧바로 옮길 수 있는 조건 좋은 직장이 있다고 하여도 현 조

직에 머무는 것이 기회비용이 더 크다고 생각한다.
2.8±1.0

내가 이 센터를 떠나지 않는 것은 그 동안에 직장에 많은 시간과

노력을 투자했기 때문이다
2.9±1.0

나는 내가 센터를 떠나기로 결정한다는 것이 거의 불가능 하다고

생각한다
2.3±0.9

지속적 몰입 영역 42.5±15.2

나는 한 회사에서 계속 근무하는 것은 가치 있는 일이라 생각한다 3.7±1.0

나는 센터로부터 많은 혜택을 보고 있다 3.0±0.8

사람들이 직장을 자주 옮기는 것은 비윤리적이라고 생각한다 2.7±1.0

나는 현 조직에 계속 남아 있어야 한다는 의무감을 느낀다 2.9±0.9

나는 더 좋은 일자리가 주어진다 할지라도 이 조직을 떠나는 건

옳지 않다고 생각한다
2.3±0.9

규범적 몰입 영역 47.4±15.7

직무 몰입도 총점3) 50.8±13.3

1) 전혀아니다 1점, 아니다 2점, 보통이다 3점, 그렇다 4점, 매우그렇다 5점

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 직무 몰입도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/3

점수범위 : 0～100점
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6. 조사대상자의 센터 업무 난이도

조사대상자들의 센터업무 난이도는 총 4개 영역이며, 점수가 높을수록 센터 업무에

수행이 어려움을 느끼는 정도가 높은 것을 의미한다. 센터 등록시설 순회방문 영역

8문항 중 하위 영역의 ‘시설의 일정을 고려하여 계획하다보니 일정관리가 어렵다’가

3.7±0.9점, ‘시설에 센터 점검 외 타 기관의 점검이 너무 많아 방문이 부담스럽다’

3.7±.1.0점이었으며, 반면 ‘시설장 및 종사자들의 호응이 부족하여 지도 일정관리가

어렵다’ 3.0±1.0점으로 다른 문항에 비하여 상대적으로 낮았다. 교육 업무 난이도

영역 3문항 중 하위 영역 ‘교육에 필요한 자료 개발 및 제작에 대한 자료가 부족하여

어렵다’ 3.1±1.0점, ‘대상별 집합교육 일자와 교육내용에 대한 홍보 부족으로 참여율이

저조하다’ 3.0±1.0점 ‘교육 시 방문한 시설의 협조가 부족하여 교육하기 어렵다’

2.8±0.9점 순 이었다.

재정관리 업무 영역은 ‘센터 위탁 기관 내 규정, 지자체의 예산사용 규정, 식품의

약품안전의 규정이 달라 혼선이 온다’ 3.6±1.0점, ‘현재 예산관리와 관련된 업무량이

너무 많다’ 3.5±1.0점이었으며, 급식소 등록 업무 영역에서는 ‘회원 대상 어린이 급

식소에서 센터가 무슨 일을 하는지 이해하지 못하여 급식소 등록이 어렵다’ 2.7±1.0점,

‘지자체에서 센터 예산 확보에 적극적인 도움을 주지 않아 급식소 추가 등록이 어

렵다’ 2.6±1.1점이었다.

조사대상자의 센터업무 난이도 상의 4개 영역 중 순회방문 업무 영역 63.8±15.7점,

재정관리 업무 영역 63.1±21.3점, 교육 업무 난이도 영역 49.5±18.5점, 급식소 등록

업무 영역 41.7±22.0점으로 센터 직원들의 주 업무인 순회 방문 영역 수행에 대한

어려움이 높게 나타났다. 센터업무 난이도의 총점은 54.5±14.5로 조사되었다(표 12).
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표 12. 조사대상자의 센터 업무 난이도

평균±표준편차

항목
전체

(n = 636)

시설에 상주하는 영양사가 아니기 때문에 개선이 필요한 부분에

대한 계속적인 피드백이 어려워 행동변화를 이끌어 내기가 어렵다1)
3.7±1.0

시설의 일정을 고려하여 계획하다 보니 일정관리가 어렵다 3.7±0.9

시설 방문 후 일지작성에 소요되는 시간이 길어 업무에 부담이 된다 3.7±0.9

필요한 인원 대비 지도에 참여할 수 있는 인원이 부족하다 3.6±1.0

현 가이드라인에서 제시하는 방문지도 횟수가 많다 3.6±1.0

시설에서 센터 방문에 대비하여 평소와 다르게 관리하여 평상시의

급식소 상태 및 운영 현황을 알기 어렵다
3.5±0.9

시설장 및 종사자들의 호응이 부족하여 지도 일정관리가 어렵다 3.0±1.0

시설에 센터 점검 외 타 기관의 점검이 너무 많아 방문이 부담스럽다 3.7±.1.0

순회방문 업무 영역
2)

63.8±15.7

교육 시 방문한 시설의 협조가 부족하여 교육하기 어렵다 2.8±0.9

대상별 집합교육일자와교육내용에대한홍보부족으로참여율이저조하다 3.0±1.0

교육에 필요한 자료 개발 및 제작에 대한 자료가 부족하여 어렵다 3.1±1.0

교육 업무 난이도 영역 49.5±18.5

센터 위탁 기관 내 규정, 지차체의 예산사용 규정, 식약처의 규정

이 달라 혼선이 온다
3.6±1.0

현재 예산관리와 관련된 업무량이 너무 많다 3.5±1.0

재정관리 업무 영역 63.1±21.3

회원 대상 어린이 급식소에서 센터가 무슨 일을 하는지 이해하지

못하여 급식소 등록이 어렵다
2.7±1.0

지자체에서 센터 예산 확보에 적극적인 도움을 주지 않아 급식소

추가 등록이 어렵다
2.6±1.1

급식소 등록 업무 영역 41.7±22.0

센터업무 난이도 총점3) 54.5±14.5

1) 전혀그렇지않다 1점, 그렇지않다 2점, 보통이다 3점, 그렇다 4점, 매우그렇다 5점

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 센터업무 난이도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/4

점수범위 : 0～100점
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제2절 직급별 대상자들의 특성 비교

1. 직급별 조사대상자의 일반적 특성 비교

조사대상자의 직급별 일반적 특성은 비교한 결과 팀원의 평균 연령은 26.6±5.0세로

20-29세가 86.3%, 30-39세는 10.2%, 40세 이상은 3.5%였고, 팀장의 평균 연령은

35.4±7.0세였으며, 20-29세가 15.8%, 30-39세는 62.3%, 40세 이상은 21.9%로 직급별에

따른 유의한 차이가 있었다(p<0.001). 최종학력은 팀원은 대졸 73.3%, 전문대졸

17.2%, 팀장은 대졸 41.5%, 석사 35.0%로 유의한 차이를 보였다(p<0.001).

근무기간에 있어 팀원은 2년 미만이 60.7%, 2-3년 28.3%, 3-4년 9.7%, 4년 이상은

1.3%였고, 팀장은 2년 미만이 38.3%, 2-3년 33.9%, 3-4년 14.2%, 4년 이상은 13.7%로

통계적으로 유의한 차이가 있었다(p<0.001). 급여는 1년을 초과하여 근무 시 승급되며

팀원은 1호봉이 30.9%, 2호봉 36.0%, 3호봉 26.7%, 4호봉 6.2%, 5호봉 0.2%였으며,

팀장은 1호봉이 24.0%, 2호봉 37.7%, 3호봉 21.9%, 4호봉 13.1%, 5호봉 3.3%로

직급별 유의한 차이가 있었다(p<0.001). 직원들의 소속팀은 팀원의 경우 기획․운영

팀이 23.0%, 영양팀 38.6%, 위생팀은 38.4%였고, 팀장은 기획․운영팀 37.7%, 영양

팀 31.7%, 위생팀 30.6%가 조사에 참여하여 직급 간에 유의한 차이를 보였다

(p=0.001)(표 13).

직급에 따라 연령 및 근무 기간의 차이가 있는 것은 어린이급식관리지원센터 가

이드라인에 채용 조건이 다르기 때문일 것으로 보인다(식품의약품안처 2016b). 팀원은

경력에 대한 자격 요건이 없는 반면, 팀장은 최종 학력 또는 경력에 있어 관련

박사학위 이상 소지자로서 관련분야에서 1년 이상 경력자, 관련 석사학위 이상 소지자

로서 관련분야에서 3년 이상 경력자, 관련 학사학위 이상 소지자로서 관련분야에서

5년 이상 경력자, 관련 전문학사학위 이상 소지자로서 관련분야에서 6년 이상 경력자를

자격 요건을 요구하고 있어 특히 센터 업무 시작 전부터 연령의 차이가 날 수 밖에

없을 것이며, 팀장의 타 센터에서 근무했던 경험이 있거나, 자신이 속한 센터에서

근무한 경력으로 팀장이 된 경우도 있기 때문에 팀원보다 근무 기간이 더 많은 것

으로 결과가 나왔을 것으로 보인다.

본 연구 대상자들의 팀원들의 연령은 학교에 근무하는 영양사들보다는 낮았으며,

학력수준은 높았고, 급여수준은 비슷하였다. 그러나 팀장의 연령은 학교에 근무하는
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영양교사의 연령수준은 비슷하였고, 학력수준은 높았으나, 급여수준은 더 낮았다(진

정희 2011). 이는 학교에 근무하는 영양교사의 경우 교직으로 전환되는 당시 이미

영양사 근무경력이 최소 3년 이상이며(교육과학기술부 2006), 대부분의 영양교사들의

근무 연수가 10년 이상인 반면, 본 조사 대상자들은 센터 개소 시기가 오래되지 않

았으며, 채용 당시 어린이급식관리지원센터 근무에 대해서만 경력이 인정되어 이전에

있는 영양사의 근무 경력은 반영되지 않았던 것과 관련이 있는 것으로 보여진다.
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표 13. 직급별 조사대상자의 일반적 특성 비교

N(%)

항목

직급 x2

(p-value*)팀원

(n = 453)

팀장

(n = 183)

연령(세)

20-29 391(86.3) 29(15.8) 288.582

(<0.001)
30-39 46(10.2) 114(62.3)

≥40 16( 3.5) 40(21.9)

26.6±5.01) 35.4±0.7
t=17.723

(<0.001)

최종학력

전문대졸 78(17.2) 10( 5.5)

169.656

(<0.001)

대졸 332(73.3) 76(41.5)

석사과정 21( 4.6) 13( 7.1)

석사 20( 4.4) 64(35.0)

박사과정 2( 0.4) 8( 4.4)

박사 0( 0.0) 12( 6.6)

근무기간(년)

〈 2 275(60.7) 70(38.3)
56.587

(<0.001)

2-3 128(28.3) 62(33.9)

3-4 44( 9.7) 26(14.2)

≥4 6( 1.3) 25( 13.7)

급여(호봉)

1 140(30.9) 44(24.0)

22.178

(<0.001)

2 163(36.0) 69(37.7)

3 121(26.7) 40(21.9)

4 28( 6.2) 24(13.1)

5 1( 0.2) 6( 3.3)

소속팀

기획․운영 104(23.0) 69(37.7) 14.331

(0.001)
영양 175(38.6) 58(31.7)

위생 174(38.4) 56(30.6)

*
Tested by chi-square test.

1) 평균±표준편차
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2. 직급별 어린이급식관리지원센터 현황 비교

조사대상자의 직급별 센터 현황을 비교한 결과 센터 운영기간은 팀원이 1년 미만은

9.9%, 1년 24.7%, 2년 47.0%, 3년 10.0%, 4년 8.2%였고, 팀장은 1년 미만은 9.8%, 1년

26.8%, 2년 42.6%, 3년 10.4% 4년 10.4%였다. 연간 센터의 사업비는 팀원은 2억이

4.0%, 3억 17.0%, 4억 24.9%, 5억 25.6%, 6억 17.0%, 7억 11.5%였고, 팀장은 2억이

6.0%, 3억 9.3%, 4억 29.5%, 5억 22.4%, 6억 18.6%, 7억 14.2%였다.

직급별 센터 재위탁 여부 사항에 대하여 팀원은 신규센터 36.2%, 재 위탁 센터는

63.8%, 팀장은 신규센터가 37.7%, 재 위탁 센터는 62.3%였으며, 센터 재 위탁 시

고용승계에 대하여 팀원은 전원 고용승계가 76.4%, 일부 고용승계 + 신규 채용

17.3%, 전원 신규채용이 6.3%였고, 팀장은 전원 고용승계가 77.7%, 일부 고용승계

+ 신규 채용 19.6%, 전원 신규채용이 2.7%로 직급별 센터 현황 비교는 통계적으로

유의한 차이가 있는 항목은 없었다(표 14).
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표 14. 직급별 조사대상자의 어린이급식관리지원센터 일반 현황 비교

N(%)

항목

직급 x2

(p-value*)팀원

(n = 453)

팀장

(n = 183)

센터운영기간(년)

〈 1 45( 9.9) 18( 9.8)

1.502

(0.826)

1 112(24.7) 49(26.8)

2 213(47.0) 78(42.6)

3 46(10.2) 19(10.4)

4 37( 8.2) 19(10.4)

사업비(억/년)

2 18( 4.0) 11( 6.0)

8.980

(0.110)

3 77(17.0) 17( 9.3)

4 113(24.9) 54(29.5)

5 116(25.6) 41( 22.4)

6 77(17.0) 34(18.6)

7 52(11.5) 26(14.2)

팀장 인원수(명)

1 111(24.5) 34(18.6) 2.809

(0.246)
2 223(49.2) 94(51.4)

3 119(26.3) 55(30.1)

팀원 인원수(명)

≤5 95(21.0) 29(15.8) 2.427

(0.297)
6-8 229(50.6) 95(51.9)

≥9 129(28.5) 59(32.2)

재위탁 여부

신규센터 164(36.2) 69(37.7) 0.127

(0.722)재위탁 289(63.8) 114(62.3)

재 위탁 시 고용승계(n=396)

전원 고용 승계 217(76.4) 87(77.7) 2.301

(0.316)
일부고용승계 + 신규채용 49(17.3) 22(19.6)

전원 신규 채용 18( 6.3) 3( 2.7)

* Tested by chi-square test.
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3. 직급별 직무 만족도 비교

연구대상자의 직급에 따라 직무 만족도의 차이를 알아보기 위해 교차분석에서

유의한 차이를 보였던 연령, 최종학력, 근무기간, 급여, 소속팀을 보정한 공분산분석

결과는 다음과 같다. 근무환경 영역에 대한 직무 만족도는 팀원 62.3±20.6점, 팀장

57.8±21.7점으로 팀원에서 유의하게 높았고(p=0.032). 전문성 영역의 직무 만족도는

팀원 60.2±20.3점, 팀장 67.4±18.7점으로 팀장이 유의하게 높았다(p=0.005). 업무영역에

대한 직무 만족도는 팀원 48.4±11.9점, 팀장 46.6±10.4점 이었고, 보상체계 영역은

팀원 43.3±13.2점, 팀장 42.4±13.0점 이었으며, 승진체계 기회와 공평성 영역은 팀원이

40.7±21.1점, 팀장은 36.7±23.7점, 인간관계 영역은 팀원 50.7±8.7점, 팀장 49.7±8.2점

으로 팀원이 팀장보다 직무 만족도가 높았으나 유의한 차이는 없었다.

자긍심에 대한 직무 만족도는 팀원이 63.1±20.4점, 팀장은 73.3±20.2점으로 팀장이

팀원보다 높았으나 유의한 차이는 보이지 않았다. 또한 직무 만족도 총점은 팀원

52.7±10.5점, 팀장 52.4±9.3점으로 직급별 유의한 차이는 없었다(표 15).

이는 세부 항목은 다소 차이가 있으나 어린이급식관리지원센터 직원들의 만족도를

조사한(박은혜 2014) 연구 결과의 하위 항목인 직무의 성취감에 포함된 업무의 전

문성과 관련된 영역과 자긍심과 유사한 영역에서 팀장의 업무 만족도가 팀원보다

높아 본 연구결과와 유사하였다. 이는 센터 업무가 일반 급식영양사의 업무와 차별화

된 것 중 하나인 사업의 기획 및 교육자료 개발 등 자신이 가지고 있는 역량을 최

대한 발휘 할 수 있는 창의적 작업이 특히 팀장에게서 많이 요구되므로 나타날 수

있는 것으로 사료된다.
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표 15. 직급별 조사대상자의 직무 만족도 비교

평균±표준오차

항목

직급 F

(p-value
*
)팀원

(n = 453)

팀장

(n = 183)

업무 영역1)2) 48.4±11.9 46.6±10.4 0.662

(0.416)

근무환경 영역 62.3±20.6 57.8±21.7 4.627

(0.032)

보상체계 영역 43.3±13.2 42.4±13.0 2.679

(0.102)

승진 체계 기회와 공평성 영역 40.7±21.1 36.7±23.7 0.364

(0.547)

전문성 영역 60.2±20.3 67.4±18.7 7.897

(0.005)

인간관계 영역 50.7±8.7 49.7±8.2 0.485

(0.487)

자긍심 영역 63.1±20.4 73.3±20.2 4.103

(0.043)

직무 만족도 총점
3)

52.7±10.5 52.4±9.3 0.391

(0.532)

*
Tested by analysis of covariance(ANCOVA).

보정 변수 : 연령, 최종학력, 근무기간, 급여, 소속팀.

1) 업무 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 30점)

근무환경 영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 18점)

보상체계 영역 : 10문항(실제 예상 가능한 최고점수 60점)

승진 체계 기회와 공평성 영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 18점)

전문성 영역 : 2문항(실제 예상 가능한 최고 점수 12점)

인간관계 영역 : 8문항(실제 예상 가능한 최고점수 48점)

자긍심 영역 : 4문항(실제 예상 가능한 최고 점수 24점)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 직무 만족도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/7

점수범위 : 0～100점
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4. 직급별 조사대상자들의 직무 스트레스 비교

연구대상자의 직급별 직무 스트레스 정도의 차이를 알아보기 위해 교차분석에서

유의한 차이를 보였던 연령, 최종학력, 근무기간, 급여, 소속팀을 보정하여 직급별

비교 결과 직무 요구도 영역에 대한 직무 스트레스가 팀원이 54.3±15.4점, 팀장은

70.6±15.0점으로 팀장이 유의하게 높았다(p<0.001). 직무 자율성 영역에 대한 직무

스트레스 정도는 팀원 52.8±11.3점, 팀장 48.0±11.8점으로 팀원에서의 직무 스트레스

가 유의하게 높았다(p=0.025).

직무 불안정성 영역은 팀원은 49.9±13.4점, 팀장이 49.9±13.4점이었고, 물리적 환

경 영역에서는 팀원 36.7±17.9점, 팀장 37.4±18.6점이었다. 관계 갈등 영역은 팀원

26.6±15.0점, 팀장 29.2±16.7점으로 팀장의 직무 스트레스 정도가 높았으나 유의한

차이를 보이지는 않았다.

조직 관리체계 영역에서는 팀원 42.1±14.2점, 팀장 39.4±13.2점, 보상부적절 영역

에서는 팀원이 42.1±12.0점, 팀장은 39.3±12.2점으로 팀원의 직무 스트레스 정도가

높았으나 통계적으로 유의한 차이는 없었다. 직장문화 영역은 팀장과 팀원이 비슷

하였다. 직무 스트레스 총점은 팀장이 43.7±7.8점, 팀원이 42.7±8.5점으로 팀장에게서

전반적인 직무 스트레스가 높은 것으로 나타났으나 유의한 차이는 나타나지 않았다

(표 16).

본 연구에서 직무 중요도에 대한 직무 스트레스는 팀장이 팀원보다 높은 것으로

나타났는데 이는 초임유아교사와 경력직 유아교사의 직무 스트레스에 대한 연구 결

과에(정혜욱 & 이옥형 2011) 업무처리에서 오는 직무 스트레스가 초임교사가 더

많은 것과는 다른 결과를 보였다. 본 연구 결과에서 팀장이 팀원보다 경력이 더 많

다는 것은 유사할 수 있으나, 직급에서 오는 업무에 대한 가중치는 다를 것으로 보

여 서로 상반된 결과가 나타났을 수도 있다고 여겨진다. 그러나 직무의 자율성과

유사한 항목인 자아탄력성 항목에서는 본 연구결과 같이 초임교사에게서 더 낮은

것으로 조사되었다.

여성공무원의 직급에 따른 스트레스 요인 분석 결과(송운석 & 박종숙 2007) 직급이

낮은 젊은 여성공무원일수록 동료 및 상사와의 관계가 스트레스 요인이라고 언급한

것은 본 연구대상자 중 팀장에서 관계 갈등영역이 크다는 결과와는 상반된 결과를

보였는데 이는 공무원 조직과 센터의 조직의 업무 구조가 다르기 때문에 나타날 수
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도 있겠다. 그러나 같은 연구에서 7급 공무원에 있어 나타나는 역할강등에 대해 이

직급이 갖는 특성은 중간관리자로서 위로는 상사를 모시고, 아래로는 하위 직급을

관리하는 역할의 조정자로서 겪는 관계의 직무 스트레스가 센터의 팀장이 느끼는

센터장과 팀원들과의 중간자로서 갖는 스트레스와 유사할 것으로 보인다. 그러므로

본 조직의 팀장들에게서 받는 관계의 갈등에 대한 만족도를 높이기 위해서는 친화

력을 높일 수 있는 분위기 조성 및 원만한 직장생활을 유지할 수 있는 다양한 의사

소통의 창구를 만들어 줄 필요가 있을 것으로 사료된다.
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표 16. 직급별 조사대상자의 직무 스트레스 비교

평균±표준오차

항목

직급
F

(p-value*)
팀원

(n = 453)

팀장

(n = 183)

직무 요구도 영역 54.3±15.4 70.6±15.0 46.565

(<0.001)

직무 자율성 영역 52.8±11.3 48.0±11.8 5.050

(0.025)

직무 불안정성 영역 49.9±13.4 51.0±14.9 0.983

(0.332)

물리적 환경 영역1)2) 36.7±17.9 37.4±18.6 0.166

(0.684)

조직 관리 체계 영역 42.1±14.2 39.4±13.2 1.530

(0.217)

관계 갈등 영역 26.6±15.0 29.2±16.7 2.355

(0.125)

보상부적절 영역 42.1±12.0 39.3±12.2 0.363

(0.547)

직장 문화 영역 37.2±11.5 37.4±11.5 0.289

(0.591)

직무 스트레스 총점
3)

42.7±8.5 43.7±7.8 1.815

(0.178)

*
Tested by analysis of covariance(ANCOVA).

보정 변수 : 연령, 최종학력, 근무기간, 급여, 소속팀.

1) 물리적 환경 영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

직무 요구도 영역 : 8문항(실제 예상 가능한 최고점수 40점)

직무 자율성 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 25점)

관계 갈등 영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

직무 불안정성 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 25점)

조직 관리체계 영역 : 7문항(실제 예상 가능한 최고점수 35점)

보상부적절 영역 : 4문항(실제 예상 가능한 최고점수 20점)

직장 문화 영역 : 4문항(실제 예상 가능한 최고점수 20점)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 직무 스트레스 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/8

점수범위 : 0～100점
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4. 직급별 조사대상자들의 직무 몰입도 비교

연구대상자의 직급별 직무 몰입도의 차이를 알아보기 위해 교차분석에서 유의한

차이를 보였던 연령, 최종학력, 근무기간, 급여, 소속팀을 보정하여 직급별 비교 결과

정서적 몰입 영역은 팀장 68.8±16.1점, 팀원 59.8±16.6점, 지속적 몰입 영역에서 팀

장이 45.3±16.1점, 팀원 41.4±14.8점이었으며, 규범적 몰입 영역은 팀장 51.3±15.1점,

팀원이 45.8±15.7점으로 직무 몰입도의 하위 영역에 대하여 팀장이 팀원보다 높았

다. 또한 직무 몰입도 총점 역시 팀장 55.1±12.4점, 팀원 49.0±13.점으로 팀장이

팀원보다 높았으나 통계적으로 유의한 차이는 보이지 않았다(표 17).
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표 17. 직급별 조사대상자의 직무 몰입도 비교

평균±표준오차

항목

직급
F

(p-value
*
)팀원

(n = 453)

팀장

(n = 183)

정서적 몰입 영역1)2) 59.8±16.6 68.8±16.1 3.802

(0.049)

지속적 몰입 영역 41.4±14.8 45.3±16.1 0.030

(0.864)

규범적 몰입 영역 45.8±15.7 51.3±15.1 3.487

(0.052)

직무 몰입도 총점3) 49.0±13.1 55.1±12.4 2.790

(0.095)

* Tested by analysis of covariance(ANCOVA).

보정 변수 : 연령, 최종학력, 근무기간, 급여, 소속팀.

1) 정서적 몰입 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

지속적 몰입 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

규범적 몰입 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 직무 몰입도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/3

점수범위 : 0～100점
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4. 직급별 조사대상자들의 센터 업무 난이도 비교

연구대상자의 직급별 센터업무 난이도의 차이를 알아보기 위해 교차분석에서 유

의한 차이를 보였던 연령, 최종학력, 근무기간, 급여, 소속팀을 보정하여 직급별 비교

결과 재정관리 업무 영역에서 팀장은 69.3±20.0점, 팀원은 60.7±21.4점으로 팀장에게서

센터 업무에 대한 어려움 정도가 더 큰 것으로 유의한 차이를 보였다(p=0.014).

시설에 대한 순회방문 영역에서는 팀장 65.3±14.9점, 팀원 63.2±16.0점으로 팀장에서

업무 난이도가 높게 나타난 반면, 급식소 등록 업무 영역에서는 팀원 43.0±22.2점,

팀장 38.3±21.2점으로 팀원에서 센터 업무 난이도가 높게 나타났으나 유의한

차이는 없었다. 교육 업무 영역에 대해서는 직급별로 유사하게 나타났으며, 센터 업무

난이도 총점은 팀장 55.7±13.1점, 팀원은 54.1±15.0점이었다(표 18).
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표 18. 직급별 조사대상자의 센터 업무 난이도 비교

평균±표준오차

항목

직급
F

(p-value
*
)팀원

(n = 453)

팀장

(n = 183)

순회방문 업무 영역1)2) 63.2±16.0 65.3±14.9 1.883

(0.170)

교육 업무 영역 49.3±18.2 49.9±19.2 3.122

(0.078)

재정관리 업무 영역 60.7±21.4 69.3±20.0 6.048

(0.014)

급식소 등록 업무 영역 43.0±22.2 38.3±21.2 0.835

(0.361)

센터 업무 난이도 총점
3)

54.1±15.0 55.7±13.1 2.170

(0.141)

*
Tested by analysis of covariance(ANCOVA).

보정 변수 : 연령, 최종학력, 근무기간, 급여, 소속팀.

1) 순회방문 업무 영역 : 8문항(실제 예상 가능한 최고점수 40점)

교육 업무 영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

재정관리 업무 영역 : 2문항(실제 예상 가능한 최고점수 10점)

급식소 등록 업무 영역 : 2문항(실제 예상 가능한 최고점수 10점)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 센터 업무 난이도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/4

점수범위 : 0～100점
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제3절 사업규모별 대상자들의 특성 비교

1. 사업규모별 조사대상자의 일반적 특성 비교

조사대상자의 사업규모별 분류는 연간 사업비에 따른 팀장 수를 고려하여 분류하

였으며, 사업규모별 일반적 특성을 비교한 결과 2-3억의 연령은 20-29세가 67.5%,

30-39세는 17.1%, 40세 이상은 15.4%였고, 4-5억은 20-29세가 64.2%, 30-39세는

28.4%, 40세 이상은 7.4%였으며, 6-7억은 20-29세가 68.2%, 30-39세는 24.9%, 40세

이상은 6.9%로 사업규모별로 유의한 차이가 있었다(p=0.014). 근무기간에 있어 2-3억은

2년 미만이 68.3%, 2-3년 25.2%, 3-4년 4.9%, 4년 이상은 1.6%였고, 4-5억은 2년

미만이 54.6%, 2-3년 30.2%, 3-4년 10.8%, 4년 이상은 4.4%였으며, 6-7억은 2년 미

만이 44.5%, 2-3년 32.3%, 3-4년 15.3%, 4년 이상은 7.9%로 사업규모에 따른 근무

기간은 통계적으로 유의한 차이가 있었다(p=0.001).

조사대상자들의 최종학력은 2-3억에서는 대졸 66.7%, 전문대졸 15.4%, 석사

9.8%, 석사과정 4.9%, 박사 2.4%, 박사과정은 0.8%였고, 4-5억은 대졸 61.1%, 전문

대졸이 15.7%, 석사가 14.2%, 석사과정은 4.6%, 박사과정과 박사가 각각 2.2%였다.

또한 6-7억은 대졸이 67.6%, 석사 13.8%, 전문대졸 9.5%, 석사과정 6.9%, 박사와

박사과정은 각각 1.1%였다.

조사대상자들의 직급은 2-3억에서는 팀원 77.2%, 팀장 22.8%, 4-5억은 팀원

70.7%, 팀장 29.3%였으며, 6-7억은 팀원 68.3%, 팀장 31.7%로 나타났다. 급여는

2-3억에서 2호봉이 40.7%, 1호봉 31.7%, 3호봉 22.8%, 4호봉 4.0%, 5호봉 0.8% 순

이었고, 4-5억은 2호봉이 39.5%, 3호봉 26.5%, 1호봉 25.0%, 4호봉 8.1%, 5호봉

0.3% 순이었으며, 6-7억은 1호봉이 33.9%, 2호봉 28.6%, 3억원 24.9%, 4호봉

11.0%, 5호봉 1.6%순으로 나타났으나 유의한 차이는 없었다. 직원들의 소속팀은

2-3억에서 기획․운영팀이 35.0%, 영양팀과 위생팀이 각각 32.5%였고, 4-5억은 기

획․운영팀 24.0%, 영양팀 38.3%, 위생팀 37.7%였으며, 6-7억은 기획․운영팀이

27.5%, 영양팀 36.5%, 위생팀은 36.0%로 응답하였으나 사업규모별 유의한 차이는

나타나지 않았다(표 19).
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표 19. 사업규모별 조사대상자의 일반적 특성

N(%)

항목

사업규모 x
2

(p-value*)2-3억

(n = 123)

4-5억

(n = 324)

6-7억

(n = 189)

연령(세)

20-29 83(67.5) 208(64.2) 129(68.2) 12.576

(0.014)
30-39 21(17.1) 92(28.4) 47(24.9)

≥40 19(15.4) 24( 7.4) 13( 6.9)

최종학력

전문대졸 19(15.4) 51(15.7) 18( 9.5)

9.666

(0.470)

대졸 82(66.7) 198(61.1) 128(67.6)

석사과정 6( 4.9) 15( 4.6) 13(6.9)

석사 12( 9.8) 46(14.2) 26(13.8)

박사과정 1( 0.8) 7( 2.2) 2( 1.1)

박사 2( 2.4) 7( 2.2) 2( 1.1)

직급

팀원 95(77.2) 229(70.7) 129(68.3) 3.030

(0.220)팀장 28(22.8) 95(29.3) 60(31.7)

근무기간(년)

〈 2 84(68.3) 177(54.6) 84(44.5)
23.050

(0.001)

2-3 31(25.2) 98(30.2) 61(32.3)

3-4 6( 4.9) 35(10.8) 29(15.3)

≥4 2( 1.6) 14( 4.4) 15(7.9)

급여(호봉)

1 39(31.7) 81(25.0) 64(33.9)

13.944

(0.083)

2 50(40.7) 128(39.5) 54(28.6)

3 28(22.8) 86(26.5) 47(24.9)

4 5( 4.0) 26( 8.1) 21(11.0)

5 1( 0.8) 3( 0.9) 3( 1.6)

소속팀

기획․운영 43(35.0) 78(24.0) 52(27.5) 5.352

(0.253)
영양 40(32.5) 124(38.3) 69(36.5)

위생 40(32.5) 122(37.7) 68(36.0)

*
Tested by chi-square test.
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2. 사업규모별 어린이급식관리지원센터 현황 비교

조사대상자의 사업규모별 센터 일반 현황을 비교한 결과 센터 운영기간은 2-3억이

1년 미만은 17.9%, 1년 51.2%, 2년 21.1%, 3년과 4년은 각각 4.9%였고, 4-5억은

1년 미만은 12.3%, 1년 19.4%, 2년 59.9%, 3년 4.3%, 4년 10.4%였으며, 6-7억은 1년

미만 0.5%, 1년 18.5%, 2년 37.6%, 3년은 23.8%, 4년이 19.6%로 6-7억 사업규모에서

다른 그룹보다 센터 운영기간이 더 길었으며 사업규모별로 유의한 차이를 보였다

(p<0.001).

사업규모별 팀장 인원수는 2-3억에서 1명 이하가 100.0%, 4-5억에서는 1명 이하

가 6.5%, 2명 93.5%였으며, 6-7억에서는 1명 이하가 0.5%, 2명 7.4%, 3명은 92.1%

로 유의한 차이를 보였다(p<0.001). 팀원 인원수는 2-3억이 5명 이하 99.2%, 6-8명

0.8%였고, 4-5억은 5명 이하가 0.3%, 6-명 99.7%였으며, 6-7억은 5명 이하가 0.5%,

9명 이상은 99.5%로 통계적으로 유의한 차이가 있었다(p<0.001).

조사대상자들의 사업규모별 센터 재 위탁 여부는 2-3억에서 신규센터 62.6%, 재

위탁 센터는 37.4%, 4-5억은 신규센터가 38.8%, 재 위탁 센터는 62.0%였으며, 6-7

억은 신규센터 17.5%, 재 위탁 센터는 37.4%였고, 재 위탁 센터는 센터 재 위탁 시

고용승계에 대하여 2-3억은 전원 고용승계가 73.9%, 일부 고용승계 + 신규 채용

26.1%였고, 4-5억은 전원 고용승계가 47.0%, 일부 고용승계 + 신규 채용 26.1%였

고, 전원 신규채용이 3.1%였으며, 6-7억은 전원 고용승계가 82.7%, 일부 고용승계

+ 신규 채용 7.7%였고, 전원 신규채용이 9.6%로 유의한 차이를 보였다(p<0.001)

(표 20).
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표 20. 사업규모별 조사대상자의 어린이급식관리지원센터 일반 현황 비교

N(%)

항목

사업규모 x2

(p-value*)2-3억

(n = 123)

4-5억

(n = 324)

6-7억

(n = 189)

센터운영기간(년)

〈 1 22(17.9) 40(12.3) 1( 0.5)

184.408

(<0.001)

1 63(51.2) 63(19.4) 35(18.5)

2 26(21.1) 194(59.9) 71(37.6)

3 6( 4.9) 14( 4.3) 45(23.8)

4 6( 4.9) 13( 4.0) 37(19.6)

팀장 인원수(명)

≤1 123(100.0) 21( 6.5) 1( 0.5) 1065.611

(<0.001)
2 0( 0.0) 303(93.5) 14( 7.4)

3 0( 0.0) 0( 0.0) 174(92.1)

팀원 인원수(명)

≤5 122(99.2) 1( 0.3) 1( 0.5) 1249.429

(<0.001)
6-8 1( 0.8) 323(99.7) 0( 0.0)

≥9 0( 0.0) 0( 0.0) 188(99.5)

재위탁 여부

신규센터 77(62.6) 123(38.0) 33(17.5) 65.907

(<0.001)재위탁 46(37.4) 201(62.0) 156(82.5)

재 위탁 시 고용승계(n = 396)

전원 고용 승계 34(73.9) 141(47.0) 129(82.7) 25.998

(<0.001)
일부고용승계 + 신규채용 12(26.1) 47(24.2) 12( 7.7)

전원 신규 채용 0( 0.0) 6( 3.1) 15( 9.6)

*
Tested by chi-square test.
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3. 사업규모별 조사대상자들의 직무 만족도 비교

조사대상자의 사업규모별에 따른 직무 만족도의 차이를 알아보기 위하여 교차분

석에서 유의한 차이를 보였던 연령, 근무기간, 센터 운영기간, 팀장 인원수, 팀원 인

원수, 재 위탁여부, 재 위탁 시 고용승계 문항을 보정한 공분산분석 결과는 다음과

같다. 보상체계 영역에 대한 직무 만족도는 2-3억이 44.0±12.5점, 4-5억은 40.1±12.3점,

6-7억 44.9±14.7점으로 유의한 차이를 보였다(p=0.003).

업무영역에 대한 직무 만족도는 2-3억 45.3±10.4점, 4-5억 47.6±11.0점, 6-7억이

50.1±12.2점이었고, 인간관계 영역은 2-3억 48.9±9.5점, 4-5억 50.0±9.1점, 6-7억이

52.6±7.9점이었다. 자긍심에 대한 직무 만족도는 2-3억 63.2±17.6점, 4-5억 64.5±21.6점,

6-7억이 70.3±19.8점으로 사업규모가 커질수록 직무 만족도가 높았으나 유의한

차이는 보이지 않았다.

근무환경 영역 2-3억 60.0±21.7점, 4-5억 59.0±22.4점, 6-7억 63.8±19.0점이었다.

승진 체계 기회와 공평성 영역에서는 2-3억 36.7±19.3점, 4-5억 36.3±22.9점, 6-7억

45.6±22.5점이었으나 사업규모별로 통계적으로 유의한 차이는 없었다.

직무 만족도 총점은 2-3억 51.3±10.3점, 4-5억 51.8±10.2점, 6-7억이 55.8±10.5점으로

사업규모가 커질수록 직무 만족도가 유의하게 높았다(p=0.005)(표 21).

위탁급식업체의 규모에 따른 급식 관리자의 직무 만족도를 연구한 결과(한정혜

등 2009) 사업비의 규모가 큰 대기업에서 전반적인 직무의 만족도가 중소기업보다

더 높았으며, 본 연구 결과 사업규모가 클수록 직무 만족도가 유의하게 높았던 것과

유사하였다. 이는 사업규모가 클수록 직원들 간의 관계형성이 좋고 사업에 대한 시

너지 효과를 크게 낼 수 있을 것으로 사료된다.
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표 21. 사업규모별 조사대상자의 직무 만족도 비교

평균±표준오차

항목

사업규모
F

(p-value
*
)2-3억

(n = 123)

4-5억

(n = 324)

6-7억

(n = 189)

업무 영역1) 45.3±10.4 47.6±11.0 50.1±12.2 1.066

(0.345)

근무환경 영역 60.0±21.7 59.0±22.4 63.8±19.0 2.225

(0.109)

보상체계 영역 44.0±12.5 40.1±12.3 44.9±14.7 5.988

(0.003)

승진 체계 기회와 공평성 영역 36.7±19.3 36.3±22.9 45.6±22.5 1.847

(0.159)

전문성 영역 64.8±20.2 61.8±20.1 62.9±21.2 2.075

(0.127)

인간관계 영역 48.9±9.5 50.0±9.1 52.6±7.9 0.214

(0.808)

자긍심 영역 63.2±17.6 64.5±21.6 70.3±19.8 2.796

(0.062)

직무 만족도 총점
3)

51.3±10.3 51.8±10.2 55.8±10.5 5.315

(0.005)

*
Tested by analysis of covariance(ANCOVA).

보정변수 : 연령, 근무기간, 센터 운영기간, 팀장 인원수, 팀원 인원수, 재 위탁 여부,

재 위탁 시 고용승계.

1) 업무영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 30점)

근무환경영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 18점)

보상체계영역 : 10문항(실제 예상 가능한 최고점수 60점)

승진 체계 기회와 공평성 영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 18점)

전문성 영역 : 2문항(실제 예상 가능한 최고 점수 12점)

인간관계 영역 : 8문항(실제 예상 가능한 최고점수 48점)

자긍심 영역 : 4문항(실제 예상 가능한 최고 점수 24점)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 직무 만족도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/7

점수범위 : 0～100점
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4. 사업규모별 조사대상자들의 직무 스트레스 비교

조사대상자의 사업규모에 따라 직무 만족도의 차이를 알아보기 위하여 교차분석

에서 유의한 차이를 보였던 연령, 근무기간, 센터운영기간, 팀장인원수, 팀원인원수,

재 위탁여부, 재 위탁 시 고용승계 문항을 보정하여 사업규모별 직무 스트레스를

비교한 결과 직무 자율성 영역에 대한 직무 스트레스 정도는 2-3억 49.0±10.3점,

4-5억 52.1±12.3점, 6-7억 50.6±10.4점으로 사업규모별 직무 스트레스가 유의한 차

이를 보였다(p=0.006). 조직 관리체계 영역에서는 2-3억 41.5±14.4점, 4-5억

43.4±14.91점, 6-7억 39.1±14.9점으로 사업규모별 유의한 차이를 보였고(p=0.024),

직장문화 영역은 2-3억 35,7±8.7점, 4-5억 39.8±12.1점, 6-7억 35.5±11.9점으로 사업

규모별 직무 스트레스에 대해 유의한 차이가 나타났다(p=0.005)

직무 요구도 영역에 대한 직무 스트레스가 2-3억 55.5±15.2점, 4-5억 59.3±17.7점,

6-7억 58.8±18.2점이었고, 직무 불안정성 영역은 2-3억 52.5±12.4점, 4-5억 51.0±13.5

점, 6-7억 49.1±12.6점이었으며, 물리적 환경 영역에서는 2-3억 39.5±19.9점, 4-5억

51.0±13.5점, 6-7억 49.1±12.6점이었다. 관계 갈등 영역은 2-3억 39.5±19.9점, 4-5억

37.8±17.2점, 6-7억 34.3±17.7점이었다. 또한 보상부적절 영역은 2-3억 41.7±13.1점,

4-5억 46.7±13.1점, 6-7억 39.1±11.5점이었으나 유의한 차이는 보이지 않았다.

직무 스트레스 총점은 팀장이 2-3억 42.7±8.6점, 4-5억 44.1±8.11점, 6-7억

41.5±8.8점으로 4-5억 규모에서 다른 군보다 직무 스트레스가 높은 것으로 나타났

으나 유의한 차이는 없었다(표 22).
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표 22. 사업규모별 조사대상자의 직무 스트레스 비교

평균±표준오차

항목

사업규모
F

(p-value*)2-3억

(n = 123)

4-5억

(n = 324)

6-7억

(n = 189)

직무 요구도 영역1)2) 55.5±15.2 59.3±17.7 58.8±18.2 1.030

(0.358)

직무 자율성 영역 49.0±10.3 52.1±12.3 50.6±10.4 5.163

(0.006)

직무 불안정성 영역 52.5±12.4 51.0±13.5 49.1±12.6 1.012

(0.365)

물리적 환경 영역 39.5±19.9 37.8±17.2 34.3±17.7 1.576

(0.208)

조직 관리체계 영역 41.5±14.4 43.4±14.91 39.1±14.9 3.751

(0.024)

관계갈등 영역 26.6±16.4 27.7±15.1 25.5±16.0 0.793

(0.453)

보상부적절 영역 41.7±13.1 46.7±13.1 39.1±11.5 0.907

(0.404)

직장문화 영역 35,7±8.7 39.8±12.1 35.5±11.9 5.413

(0.005)

직무 스트레스 총점
3)

42.7±8.6 44.1±8.1 41.5±8.8 2.395

(0.093)

*
Tested by analysis of covariance(ANCOVA).

보정변수 : 연령, 근무기간, 센터운영기간, 팀장 인원수, 팀원인원수, 재위탁여부,

재 위탁 시 고용승계.

1) 물리적 환경 영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

직무 요구도 영역 : 8문항(실제 예상 가능한 최고점수 40점)

직무 자율성 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 25점)

관계 갈등 영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

직무 불안정성 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 25점)

조직 관리체계 영역 : 7문항(실제 예상 가능한 최고점수 35점)

보상부적절 영역 : 4문항(실제 예상 가능한 최고점수 20점)

직장 문화 영역 : 4문항(실제 예상 가능한 최고점수 20점)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 직무 스트레스 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/8

점수범위 : 0～100점
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5. 사업규모별 조사대상자들의 직무 몰입도 비교

조사대상자의 사업규모별 직무 몰입도의 차이를 알아보기 위하여 교차분석에서

유의한 차이를 보였던 연령, 근무기간, 센터운영기간, 팀장인원수, 팀원인원수, 재

위탁여부, 재 위탁 시 고용승계 문항을 보정하여 사업규모에 따른 직무 스트레스를

비교한 결과는 다음과 같다. 정서적 몰입 영역은 2-3억 62.6±14.6점, 4-5억

60.4±18.3점, 6-7억 65.5±16.3점으로 사업규모별로 유의한 차이를 보였다(p=0.004)

지속적 몰입 영역에서 2-3억 44.0±12.5점, 4-5억 42.7±16.1점, 6-7억 43.9±14.1점이

었다. 규범적 몰입 영역은 2-3억 46.0±14.5점, 4-5억 45.7±17.0점, 6-7억 48.9±15.1점

으로 직무 몰입도의 하위 영역에서 대하여 유의한 차이는 나타나지 않았다.

직무 몰입도 총점 역시 2-3억 50.9±11.1점, 4-5억 49.6±14.5점, 6-7억 52.8±12.5점

으로 사업규모에 따라 통계적으로 유의한 차이가 나타났다(p=0.009)(표 23).
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표 23. 사업규모별 조사대상자의 직무 몰입도 비교

평균±표준오차

항목

사업규모
F

(p-value
*
)2-3억

(n = 123)

4-5억

(n = 324)

6-7억

(n = 189)

정서적 몰입 영역1)2) 62.6±14.6 60.4±18.3 65.5±16.3 5.517

(0.004)

지속적 몰입 영역 44.0±12.5 42.7±16.1 43.9±14.1 2.364

(0.095)

규범적 몰입 영역 46.0±14.5 45.7±17.0 48.9±15.1 2.095

(0.124)

직무 몰입도 총점3) 50.9±11.1 49.6±14.5 52.8±12.5 4.716

(0.009)

* Tested by analysis of covariance(ANCOVA).

보정변수 : 연령, 근무기간, 센터운영기간, 팀장 인원수, 팀원인원수, 재위탁여부,

재 위탁 시 고용승계.

1) 정서적 몰입 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

지속적 몰입 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

규범적 몰입 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 직무 몰입도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/3

점수범위 : 0～100점
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6. 사업규모별 조사대상자들의 센터 업무 난이도 비교

조사대상자의 사업규모별 센터 업무 난이도의 차이를 알아보기 위하여 교차분석

에서 유의한 차이를 보였던 연령, 근무기간, 센터 운영기간, 팀장 인원수, 팀원 인원수,

재 위탁여부, 재 위탁 시 고용승계 문항을 보정하여 사업규모에 따른 센터 업무 난

이도를 비교한 결과 교육 영역에서 2-3억 51.8±22.5점, 4-5억 49.7±16.3점, 6-7억

46.5±19.2점으로 사업규모가 적을수록 센터업무에 대한 난이도가 유의적으로 높았

다(p=0.040).

시설에 대한 순회방문 영역에서는 2-3억이 63.4±16.8점, 4-5억은 65.4±14.9점, 6-7

억에서는 60.6±15.8점이었고, 재정관리 영역은 2-3억 62.0±24.4점, 4-5억 63.8±21.3점,

6-7억 60.6±22.0점이었으며, 급식소 등록 영역은 2-3억에서 43.8±21.9점, 4-5억이

44.3±21.4점, 6-7억은 37.3±22.3점 이었으나 유의한 차이는 없었다. 센터 업무 난이도

총점은 2-3억 55.2±16.5점, 4-5억 55.8±12.5점, 6-7억 51.2±15.6점이었다(표 24).
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표 24. 사업규모별 조사대상자의 센터 업무 난이도 비교

평균±표준오차

항목

사업규모
F

(p-value
*
)2-3억

(n = 123)

4-5억

(n = 324)

6-7억

(n = 189)

순회방문 영역1)2) 63.4±16.8 65.4±14.9 60.6±15.8 1.766

(0.172)

교육 영역 51.8±22.5 49.7±16.3 46.5±19.2 3.324

(0.040)

재정관리 영역 62.0±24.4 63.8±21.3 60.6±22.0 0.732

(0.482)

급식소 등록 영역 43.8±21.9 44.3±21.4 37.3±22.3 1.688

(0.186)

센터 업무 난이도 총점
3)

55.2±16.5 55.8±12.5 51.2±15.6 2.074

(0.127)

*
Tested by analysis of covariance(ANCOVA).

보정변수 : 연령, 근무기간, 센터운영기간, 팀장 인원수, 팀원인원수, 재위탁여부,

재 위탁 시 고용승계.

1) 순회방문 업무 영역 : 8문항(실제 예상 가능한 최고점수 40점)

교육 업무 영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

재정관리 업무 영역 : 2문항(실제 예상 가능한 최고점수 10점)

급식소 등록 업무 영역 : 2문항(실제 예상 가능한 최고점수 10점)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 센터 업무 난이도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/4

점수범위 : 0～100점
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7. 직무 만족도, 직무 몰입도, 센터 업무 난이도, 직무 스트레스와

사업규모간의 상관관계

조사대상자의 직무 만족도, 직무 몰입도, 센터 업무 난이도와 직무 스트레스, 사

업규모의 상관관계를 파악한 결과 사업규모와 직무 만족도는(r=0.081, p=0.041) 유의

한 양의 상관관계를 보였다. 사업규모에 따라 직무 몰입도는(r=0.001,p=0.984) 양의

상관관계를 직무 스트레스와(r=-0.006, p=0.887), 센터 업무 난이도(r=-0.026,

p=0.510)는 음의 상관관계를 보였으나 통계적으로 유의한 차이는 아니었다(표 25).
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표 25. 직무 만족도, 직무 몰입도, 센터 업무 난이도, 직무 스트레스 사업규모간의

상관관계

r(p)

변수 직무 만족도 직무 몰입도 센터 업무 난이도 직무 스트레스

사업규모
0.081

(0.041)

0.001

(0.984)

-0.026

(0.510)

-0.006

(0.887)

Tested by correlation test.
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제4절 직무 스트레스 사분위별 대상자들의 특성분석 비교

1. 직무 스트레스 사분위별 조사대상자의 일반적 특성 비교

조사대상자의 직무 스트레스 정도를 사분위별로 분류하여 스트레스 정도에 따른

일반적 특성을 비교한 결과 연령은 20-29세가 1Q는 27.9%, 2Q 25.0%, 3Q 21.9%,

4Q 25.2%였고, 30-39세는 1Q 18.1%, 2Q 27.5%, 3Q 31.3%, 4Q 23.1%였으며, 40세

이상은 1Q 26.8%, 2Q 23.2%, 3Q 21.4%, 4Q 28.6%의 분포를 보였다. 최종학력은

전문대졸 1Q 19.3%, 2Q 23.9%, 3Q 29.5%, 4Q 27.3%였고, 대졸은 1Q 27.9%, 2Q

25.5%, 3Q 23.0%, 4Q 23.5%였다.

조사대상자의 직급은 팀원은 1Q 26.5%, 2Q 25.4% 3Q 23.6%, 4Q 24.5%였고,

팀장은 1Q 22.4%, 2Q 25.7%, 3Q 25.7%, 4Q 26.2%였다. 근무기간에 있어 2년 미만은

1Q 30.1%, 2Q23.9%, 3Q 29.5%, 4Q 27.3%였고, 2-3년에서는 1Q 16.3%, 2Q 25.3%,

3Q 28.4%, 4Q 30.0%였으며, 3-4년은 1Q 27.1%, 2Q 31.4%, 3Q 11.4%, 4Q 30.0%, 4년

이상은 1Q 22.6%, 2Q 22.6%, 3Q 9.7%, 4Q 45.2%로 근무기간이 길수록 스트레스

정도가 유의하게 높았다(p<0.001). 이는 감정노동자를 대상으로 한 김(2012)의 연구

에서와 같이 일반적으로 근무기간이 길수록 직무 스트레스가 높은 것으로 나타났다는

결과와 본 연구 결과가 일치하였다. 이는 감정노동에 노출될수록 숙련되어 스트레

스가 감소되기보다는 오히려 누적되어 직무 스트레스가 높아진 것이라고 하였으며,

이는 감정 노동자가 지속적으로 감정노동을 하는 과정 중에 감정의 부조화를 경험

함에 따라 소진이 발생하는 등 부정적인 결과로 이어질 수 있다하고 언급하였다

(김왕배 등 2012).

급여는 1호봉이 1Q 32.6%, 2Q 23.9%, 3Q 22.8%, 4Q 20.7%, 2호봉은 1Q 24.1%,

2Q 27.6%였고, 3Q 24.6%, 4Q 23.7%, 3호봉은 1Q 18.6%, 2Q 22.4%, 3Q 31.1%, 4Q

28.0%였으며, 4호봉에서는 1Q 26.9%, 2Q 28.8%, 3Q 9.6%, 4Q 34.6%, 5호봉은 1Q

14.3%, 2Q 42.9%, 4Q 42.9%로 급여 수준이 낮았을 때 비교적 직무 스트레스도 유

의하게 낮았다(p=0.021). 소속팀에 따라서는 기획․운영팀의 직무 스트레스 정도가

영양팀의 직무 스트레스 정도가 높았으나 유의한 차이는 아니었다(표 26).
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표 26. 직무 스트레스 사분위별 조사대상자의 일반적 특성 비교

N(%)

항목

직무 스트레스 사분위수 x
2

(p-value*)
1Q

(n = 161)

2Q

(n = 162)

3Q

(n = 154)

4Q

(n = 159)

연령(세)

20-29 117(27.9) 105(25.0) 92(21.9) 106(25.2)
9.690

(0.138)
30-39 29(18.1) 44(27.5) 50(31.3) 37(23.1)

≥40 15(26.8) 13(23.2) 12(21.4) 16(28.6)

최종학력

전문대졸 17(19.3) 21(23.9) 26(29.5) 24(27.3)

14.134

(0.515)

대졸 114(27.9) 104(25.5) 94(23.0) 96(23.5)

석사과정 6(17.6) 13(38.25) 19(22.6) 28(33.3)

석사 17(20.2) 20(23.8) 19(22.6) 28(33.3)

박사과정 3(30.0) 1(10.0) 4(40.0) 2(20.0)

박사 4(33.3) 3(25.0) 2(16.7) 3(25.0)

직급별

팀원 120(26.5) 115(25.4) 107(23.6) 111(24.5) 1.248

(0.741)팀장 41(22.5) 47(25.7) 47(2537) 48(26.2)

근무기간(년)

〈 2 104(30.1) 85(24.6) 89(25.8) 67(19.4)

31.730

(<0.001)

2-3 31(16.3) 48(25.3) 54(28.4) 57(30.0)

3-4 19(27.1) 22(31.4) 8(11.4) 21(30.0)

≥4 7(22.6) 7(22.6) 3( 9.7) 14(45.2)

급여(호봉)

1 60(32.6) 44(23.9) 42(22.8) 38(20.7)

23.946

(0.021)

2 56(24.1) 64(27.6) 57(24.6) 55(23.7)

3 30(18.6) 36(22.4) 50(31.1) 45(28.0)

4 14(26.9) 15(28.8) 5( 9.6) 18(34.6)

5 1(14.3) 3(42.9) 0( 0.0) 3(42.9)

소속팀

기획․운영 52(30.1) 47(27.2) 35(20.2) 39(22.5)
5.918

(0.432)
영양 58(24.9) 53(22.7) 59(25.3) 63(27.0)

위생 51(22.2) 62(27.0) 60(26.1) 57(24.8)

* Tested by chi-square test.
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2. 직무 스트레스 사분위별 어린이급식관리지원센터 현황 비교

조사대상자의 직무 스트레스 사분위별 센터 일반 현황을 비교한 결과 센터 운영

기간은은 1년 미만에서 1Q 22.2%, 2Q 19.0%, 3Q 34.9%, 4Q 23.8%였고, 1년은 1Q

31.1%, 2Q 26.7%, 3Q 19.9%, 4Q 22.4%, 3년은 1Q 30.8%, 2Q 39.6%, 3Q 20.0%,

4Q 12.3%였으며, 4년에서는 1Q 16.1%, 2Q 25.0%, 3Q 17.9%, 4Q 41.1%로 센터

운영기간이 1년 미만일 때는 직무 스트레스가 높았다가 2년-3년 운영기간에는 직무

스트레스 정도가 낮아지는 경향을 보였다가, 4년차에는 직무 스트레스가 75% 이상은

4Q의 비율이 높아져 센터 운영기간과 직무 스트레스 사이에 유의한 차이를 보였다

(p=0.007). 연간 사업비와 직무 스트레스 정도는 2억 규모에는 1Q 14.1%, 2Q

44.8%, 3Q 24.1%, 4Q 21.4%였고, 3억에서는 1Q 27.7%, 2Q 26.6%, 3Q 23.4%, 4Q

22.3%였으며, 7억에서는 1Q 33.3%, 2Q 29.5% 3Q 20.5% 4Q 22.2%로 연간 사업비가

클수록 직무 스트레스는 유의하게 낮았다(p<0.001).

조사대상자의 팀원 수는 5명 이하에서는 1Q 25.8%, 2Q 31.5%, 3Q 24.2%, 4Q

18.5%였고, 6-8명은 1Q 21.2%, 2Q 24.3%, 3Q 26.5%, 4Q 28.1%였으며, 9명 이상

에서는 1Q 32.2%, 2Q 25.0%, 3Q 20.2%, 4Q 21.3%로 6-8명에서는 직무 스트레스를

더 많이 받는 군이 높게 나타났으며, 9명 이상에서는 직무 스트레스가 덜 받는 군이

더 높게 나타나 팀원의 인원수와 통계적으로 차이를 보였다(p=0.006). 조사대상자들의

센터 재 위탁 시 고용 승계에 있어 전원 신규채용의 경우 1Q 4.8%, 2Q 9.5%, 3Q

19.0%, 4Q 66.7%로 고용불안정에 대한 직무 스트레스가 유의하게 높았다(p<0.001)

(표 27).

이는 사회적 지위 혹은 신분에 대한 자부심이 클수록 자기 조직의 사회적 지위를

더욱 높이기 위해 조직의 활동에 보다 활발하게 참여하고 직무 만족이 높아질 수

있다고 언급하였다(차명화 & 서선희 2006). 이는 조직에서 사회적 지위가 안정적인

것과 연관이 큰 것이며, 신분의 보장은 직무의 만족을 높이며, 이는 직무 스트레스

는 낮출 수 있는 요인이 될 것이다. 어린이급식관리지원센터 직원의 고용 불안정은

직무 스트레스를 높이는 요인인 것이다.
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표 27. 직무 스트레스 사분위별 조사대상자의 어린이급식관리지원센터 일반현황 비교

N(%)

항목

직무 스트레스 사분위수 x
2

(p-value*)
1Q

(n = 161)

2Q

(n = 162)

3Q

(n = 154)

4Q

(n = 159)

센터운영기간(년)

〈 1 14(22.2) 12(19.0) 22(34.9) 15(23.8)

27.205

(0.007)

1 50(31.1) 43(26.7) 32(19.9) 36(22.4)

2 68(23.4) 69(23.7) 77(26.5) 77(26.5)

3 20(30.8) 24(39.6) 13(20.0) 8(12.3)

4 9(16.1) 14(25.0) 10(17.9) 23(41.1)

사업비(억/년)

2 7(14.1) 13(44.8) 7(24.1) 2( 6.9)

38.638

(0.001)

3 26(27.7) 25(26.6) 22(23.4) 21(22.3)

4 45(26.9) 43(25.7) 37(22.2) 42(25.1)

5 20(12.7) 33(21.0) 50(31.8) 54(34.4)

6 37(33.3) 25(22.5) 22(19.8) 27(24.3)

7 26(33.3) 23(29.5) 16(20.5) 13(16.7)

팀장 인원수(명)

1 38(26.2) 41(28.3) 35(24.1) 31(21.4)
10.416

(0.108)
2 67(21.1) 77(24.3) 84(26.5) 89(28.1)

3 56(32.2) 44(25.3) 35(20.1) 39(22.4)

팀원 인원수(명)

≤5 32(25.8) 39(31.5) 30(24.2) 23(18.5)
18.257

(0.006)
6-8 66(20.4) 76(23.5) 86(26.5) 96(29.6)

≥9 63(33.5) 47(25.0) 38(20.2) 40(21.3)

재위탁 여부

신규센터 59(25.3) 56(24.0) 60(25.8) 58(24.9) 0.659

(0.883)재위탁 102(25.3) 106(26.3) 94(23.3) 101(25.1)

재 위탁 시 고용승계

(n = 396)

전원 고용 승계 83(7.3) 78(25.7) 69(22.7) 74(24.3)
24.925

(<0.001)
일부고용승계 + 신규채용 16(22.5) 24(33.8) 19(26.8) 19(16.9)

전원 신규 채용 1( 4.8) 2( 9.5) 4(19.0) 14(66.7)

* Tested by chi-square test.
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3. 직무 스트레스 사분위별 조사대상자들의 직무 만족도 비교

조사대상자의 직무 스트레스 사분위에 따라 직무 만족도의 차이를 알아보기 위하여

교차분석에서 유의한 차이를 보였던 근무기간, 센터운영기간, 사업비, 팀원인원수,

재 위탁 시 고용승계 문항을 보정한 공분산분석 결과는 다음과 같다. 업무영역은

1Q 55.1±12.2점, 2Q 48.6±10.1점, 3Q 48.0±8.7점, 4Q 41.6±10.6점으로 직무 만족도가

높을수록 업무영역 직무 스트레스가 유의하게 낮았고(p<0.001), 근무환경영역에서도

1Q 74.2±18.3점, 2Q 64.0±19.5점, 3Q 56.7±17.9점, 4Q 48.7±20.0점으로 직무 스트레

스가 높을수록 직무 만족도는 유의하게 낮았다(p<0.001).

조사대상자의 보상체계 영역은 1Q 49.2±14.5점, 2Q 43.7±13.0점, 3Q 41.4±10.8점,

4Q 35.4±11.7점으로 직무 스트레스가 낮을수록 직무 만족도는 유의하게 높았으며

(p<0.001), 승진 체계와 공평성 영역에서는 1Q 52.3±21.4점, 2Q 40.7±22.7점, 3Q

35.7±21.3점, 4Q 30.9±20.1점으로 유의한 차이를 보였다(p<0.001).

전문성 영역 역시 1Q 68.4±21.3점, 2Q 61.0±20.5점, 3Q 60.2±18.0점, 4Q 60.6±21.1

점으로 직무 스트레스 정도와 직무 만족도와 유의한 차이가 나타났다(p<0.001).

인간관계 영역에서는 1Q 55.6±7.6점, 2Q 51.3±7.9점, 3Q 49.4±8.4점, 4Q 47.2±9.1점

으로 직무 스트레스가 높아질수록 직무 만족도는 유의하게 낮았으며(p<0.001), 자긍심

영역은 1Q 81.0±16.5점, 2Q 70.1±18.0점, 3Q 60.6±17.8점, 4Q 54.1±19.6점으로 직무

스트레스가 낮을수록 자긍심 영역은 유의하게 높았다(p<0.001). 직무 만족도 총점은

1Q 62.3±9.0점, 2Q 54.2±8.6점, 3Q 50.3±7.5점, 4Q 45.5±8.6점으로 직무 스트레스가

낮을수록 유의하게 높았다(p<0.001)(표28).

이는 산업안전보건연구원에서 실시한 근로환경조사 분류에 따라 직장동료가 아닌

사람들을 직업 대하는 일을 하는 감정노동자를 대상으로 이들의 직무환경과 스트레스

조사(김왕배 등 2012) 결과에 따르면 직장에서 일과 관련된 만족도는 직무 스트

레스를 완화시킨다고 하였고, 이는 직무 스트레스가 낮은 군에서 직무 만족도가 높게

나타난 본 연구결과와 유사하였다.
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표 28. 직무 스트레스 사분위별 조사대상자의 직무 만족도 비교

평균±표준오차

항목

직무 스트레스 사분위수
F

(p-value
*
)

1Q

(n = 161)

2Q

(n = 162)

3Q

(n = 154)

4Q

(n = 159)

업무 영역
1)2)

55.1±12.2 48.6±10.1 48.0±8.7 41.6±10.6 34.883

(<0.001)

근무환경 영역 74.2±18.3 64.0±19.5 56.7±17.9 48.7±20.0 30.079

(<0.001)

보상체계 영역 49.2±14.5 43.7±13.0 41.4±10.8 35.4±11.7 31.564

(<0.001)

승진 체계와 공평성 영역 52.3±21.4 40.7±22.7 35.7±21.3 30.9±20.1 14.699

(<0.001)

전문성 영역 68.4±21.3 61.0±20.5 60.2±18.0 60.6±21.1 3.496

(0.016)

인간관계 영역 55.6±7.6 51.3±7.9 49.4±8.4 47.2±9.1 16.885

(<0.001)

자긍심 영역 81.0±16.5 70.1±18.0 60.6±17.8 54.1±19.6 38.235

(<0.001)

직무 만족도 총점3) 62.3±9.0 54.2±8.6 50.3±7.5 45.5±8.6 63.447

(<0.001)

* Tested by analysis of covariance(ANCOVA).

보정 변수 : 근무기간, 급여, 센터 운영기간, 사업비, 팀원 수, 재 위탁 시 고용승계.

1) 업무 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 30점)

근무환경 영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 18점)

보상체계 영역 : 10문항(실제 예상 가능한 최고점수 60점)

승진 체계 기회와 공평성 영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 18점)

전문성 영역 : 2문항(실제 예상 가능한 최고 점수 12점)

인간관계 영역 : 8문항(실제 예상 가능한 최고점수 48점)

자긍심 영역 : 4문항(실제 예상 가능한 최고 점수 24점)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 직무 만족도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/7

점수범위 : 0～100점
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4. 직무 스트레스 사분위별 조사대상자들의 직무 몰입도 비교

조사대상자의 직무 스트레스 사분위에 따라 직무 몰입도의 차이를 알아보기 위하여

교차분석에서 유의한 차이를 보였던 근무기간, 센터운영기간, 사업비, 팀원인원수,

재 위탁 시 고용승계 문항을 보정한 결과는 다음과 같다. 정서적 몰입 영역은 1Q

73.8±14.5점 2Q 65.9±13.7점, 3Q 58.6±16.1점, 4Q 52.1±16.8점으로 직무 스트레스가

낮을수록 정서적 몰입 영역은 유의하게 높았다(p<0.001).

지속적 몰입 영역은 1Q 48.6±13.7점, 2Q 44.6±14.3점, 3Q 41.6±13.9점, 4Q

38.3±15.8점으로 직무 스트레스가 높을수록 몰입 영역은 유의하게 낮았으며

(p<0.001), 규범적 몰입 영역에서는 1Q 52.7±14.9점, 2Q 48.8±13.6점, 3Q 44.8±16.9

점, 4Q 41.4±16.8점으로 직무 스트레스가 낮을수록 몰입 영역은 유의하게 높았다

(p<0.001). 직무 몰입도 총점은 1Q 58.4±11.4점, 2Q 53.1±10.5점, 3Q 48.4±13.3점,

4Q 43.9±14.0점으로 직무 스트레스가 낮을수록 몰입 영역은 유의하게 높았다

(p<0.001)(표 29).

특히 직무 스트레스에 따른 지속적 몰입은 다른 영역보다 낮게 나타났는데 이는

지속적 몰입이 가지고 있는 이직의도에 대한 심리적 상태가 직무 스트레스가 높을

수록 이직에 대한 의도는 높아지는 것을 의미한다. 호텔종사자들을 대상으로 한 연

구(김형섭 2005)에서와도 마찬가지로 직무 스트레스는 직무 몰입도를 떨어뜨리고

이는 이직의도에 정(+)의 영향을 미친다는 연구결과와도 일치하였다.

직무 몰입에 있어서 구성원들은 어떤 직무나 제도가 자신의 심리적인 욕구를 만

족시켜줄 수 있는 가능성이 있다는 믿음이 생길 때 더욱 몰입하게 된다고 하였으며,

이런 몰입의 결과는 조직에 대한 애착심과 더불어 업무에 대한 능률 향상을 가져오며

결과적으로는 직무에 대한 만족도 증가와 이에 따른 이직율 감소에도 영향을

미친다(조한홍 2007). 향후 센터 직원들의 이직을 방지하기 위해서는 종사원의 직무

스트레스를 해소시킬 수 있는 방안에 대한 다차원적인 지원이 필요할 것으로 사료

된다.
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표 29. 직무 스트레스 사분위별 조사대상자의 직무 몰입도 비교

평균±표준오차

항목

직무 스트레스 사분위수
F

(p-value
*
)1Q

(n = 161)

2Q

(n = 162)

3Q

(n = 154)

4Q

(n = 159)

정서적 몰입 영역1)2) 73.8±14.5 65.9±13.7 58.6±16.1 52.1±16.8 34.870

(<0.001)

지속적 몰입 영역 48.6±13.7 44.6±14.3 41.6±13.9 38.3±15.8 8.534

(<0.001)

규범적 몰입 영역 52.7±14.9 48.8±13.6 44.8±16.9 41.4±16.8 8.607

(<0.001)

직무 몰입도 총점
3)

58.4±11.4 53.1±10.5 48.4±13.3 43.9±14.0 23.262

(<0.001)

* Tested by analysis of covariance(ANCOVA).

보정 변수 : 근무기간, 급여, 센터운영기간, 사업비, 팀원 수, 재 위탁 시 고용승계.

1) 정서적 몰입 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

지속적 몰입 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

규범적 몰입 영역 : 5문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 직무 몰입도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/3

점수범위 : 0～100점
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5. 직무 스트레스 사분위별 조사대상자들의 센터 업무 난이도 비교

조사대상자의 직무 스트레스 사분위에 따라 센터 업무 난이도의 차이를 알아보기

위하여 교차분석에서 유의한 차이를 보였던 근무기간, 센터 운영기간, 사업비, 팀원

인원수, 재 위탁 시 고용승계 문항을 보정하여 직무 스트레스 정도에 따른 업무 난

이도를 비교한 결과 센터 등록시설 순회방문 영역에서는 1Q 56.6±17.9점, 2Q

61.8±13.3점, 3Q 64.6±15.0점, 4Q 70.2±13.0점으로 직무 스트레스가 큰 군에서 센터

업무에 대한 난이도 유의하게 높았다(p<0.001)). 교육 영역은 1Q 41.3±20.6점, 2Q

47.0±15.2점, 3Q 50.9±18.0점, 4Q 55.7±16.4점으로 유의한 차이를 보였다((p<0.001).

재정관리 영역에서는 1Q 53.5±23.0점, 2Q 63.1±21.0점, 3Q 62.8±20.6점, 4Q

69.8±20.1점으로 직무 스트레스가 클수록 업무에 대한 어려움도 유의하게 높았으며

(p<0.001), 급식소등록 영역은 1Q 33.3±23.3점, 2Q 43.3±19.0점, 3Q 42.7±19.5점, 4Q

46.6±23.8점으로 직무 스트레스가 높은 군에서 업무 난이도도 유의하게 높았다

(p<0.001).

센터 업무 난이도 총점은 1Q 46.2±16.8점, 2Q 53.8±11.4점, 3Q 55.2±12.8점, 4Q

60.6±12.6점으로 직무 스트레스가 낮을수록 센터 업무 난이도는 유의하게 높았다

(p<0.001)(표 30). 박(2013)의 연구에서도 보육교사의 업무 과다는 직무 만족을 저하

시키고 이는 직무 스트레스를 높이는 요인이 된다는 결과와 일치하였다. 업무과다

에서 오는 심리적 소진은 직무 스트레스를 높이며, 이는 이직에 대한 의도를 높이는

것으로 연구결과 나타났다.
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표 30. 직무 스트레스 사분위별 조사대상자의 센터 업무 난이도 비교

평균±표준오차

항목

직무 스트레스 사분위수
F

(p-value
*
)

1Q

(n = 161)

2Q

(n = 162)

3Q

(n = 154)

4Q

(n = 159)

순회방문 영역
1)

56.6±17.9 61.8±13.3 64.6±15.0 70.2±13.0 11.284

(<0.001)

교육 영역 41.3±20.6 47.0±15.2 50.9±18.0 55.7±16.4 9.638

(<0.001)

재정관리 영역 53.5±23.0 63.1±21.0 62.8±20.6 69.8±20.1 8.385

(<0.001)

급식소 등록 영역 33.3±23.3 43.3±19.0 42.7±19.5 46.6±23.8 6.177

(<0.001)

센터 업무 난이도 총점
2)
46.2±16.8 53.8±11.4 55.2±12.8 60.6±12.6 15.621

(<0.001)

* Tested by analysis of covariance(ANCOVA).

보정 변수 : 근무기간, 급여, 센터운영기간, 사업비, 팀원 수, 재 위탁 시 고용승계.

1) 순회방문 업무 영역 : 8문항(실제 예상 가능한 최고점수 40점)

교육 업무 영역 : 3문항(실제 예상 가능한 최고점수 15점)

재정관리 업무 영역 : 2문항(실제 예상 가능한 최고점수 10점)

급식소 등록 업무 영역 : 2문항(실제 예상 가능한 최고점수 10점)

2) 각 영역별 환산점수 = (실제점수-문항수)×100/(실제 예상 가능한 최고점수-문항수)

점수범위 : 0～100점

3) 센터 업무 난이도 총점 = 각 영역별 환산점수 합산/4

점수범위 : 0～100점
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6. 직무 만족도, 원장/교사 만족도, 직무 몰입도 및 센터 업무 난

이도와 직무 스트레스간의 상관관계

조사대상자의 직무 만족도, 원장/교사 만족도, 직무 몰입도 및 센터 업무 난이도와

직무 스트레스와의 상관관계를 파악한 결과 직무 스트레스는 직무 만족도(r=-0.665,

p<0.001), 원장/교사 만족도(r=-0.689, p<0.001), 직무 몰입도와(r=-0.406, p<0.001)

유의적인 음의 상관관계를 센터 업무 난이도와는(r=0.396, p<0.001) 유의적인 양의

상관관계를 보였다. 센터 업무 난이도는 직무 만족도(r=-0.386, p<0.001), 직무 몰입

도와(r=-0.176, p<0.001) 유의적인 음의 상관관계를 보였으며, 직무 만족도는 원장/

교사 만족도(r=0.220, p<0.001), 직무 몰입도와(r=0.579, p<0.001) 유의적인 양의 상관

관계를 보였다(표 31).

직무 만족도와 직무 스트레스와의 관계는 경제적으로 안정될수록, 사회적으로 인

정받을수록, 직무 만족도가 높고, 직무 스트레스가 낮아졌다는 연구 결과와 유사하

였다(고으뜸 2015). 또한 학교근무 영양사의 직무 스트레스 요인과 직무 만족도의

요인은 음의 상관관계를 보였다는 연구 결과와도 일치하였으며(김경미 & 이심열

2007), 호텔 조리사의 직무 스트레스와 직무 만족도 및 직무 몰입도 역시 음의 상

관관계를 보였다는 연구 결과와도 같은 결과가 나타났다(배진영 등 2015).

직무 만족도와 어린이급식관리지원센터의 고객이라고 할 수 있는 원장 및 교사의

센터 업무에 대한 만족도 조사 양의 상관관계를 보였는데, 이는 인적서비스를 제공

한다는 점에서 어린이급식관리지원센터와 유사한 스포츠센터 종사자의 직무 만족도와

이용 고객 간의 만족도를 연구한 결과에서도 직무 만족도가 높을수록 고객만족도가

높게 나타난 연구 결과와 유사하였다(김양구 등 2001). 또한 소비자와 종사자간의

지각된 신뢰성은 지속적인 사업성과 유지를 위해 요구되는 가장 중요한 특징으로

종사자가 본인의 직무에 대한 만족도가 높을 경우 고객서비스가 향상되며, 이는 고

객의 만족도를 높여 사업 성공에 중요한 요인이 된다(Cromptom & Mackay, 1989).

이러한 결과와 같이 어린이급식관리지원센터의 성공적인 사업 수행을 위해서 센터

직원들의 직무 스트레스를 낮춰 직무 만족도와 몰입도를 높일 수 있도록 다양한

각도에서의 직무교육 및 직무환경 개선 등이 실시되어져야 할 것이다.
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표 31. 직무 만족도, 원장/교사 만족도, 직무 몰입도 및 센터 업무 난이도와 직무

스트레스간의 상관관계

r(p)

변수
직무

만족도

원장/교사

만족도

직무

몰입도

센터업무

난이도

직무

스트레스

직무 만족도 -
0.220

(<0.001)

0.570

(<0.001)

-0.402

(<0.001)

-0.689

(<0.001)

원장/교사

만족도
-

0.105

(0.008)

-0.240

(<0.001)

-0.206

(<0.001)

직무 몰입도 -
-0.176

(<0.001)

-0.406

(<0.001)

센터 업무

난이도
-

0.396

(<0.001)

* Tested by correlation test.
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제4장 결론 및 제언

본 연구는 전국의 어린이급식관리지원센터 119개 센터 636명의 직원을 대상으로

직무 스트레스가 직무 만족도 및 직무 몰입도, 센터 업무 수행 시 난이도 이들의

관계를 규명함으로써 어린이급식관리지원센터 사업의 효과를 높이고 직원들의 직무

만족을 높일 수 있는 방안을 제시하고자 하였으며, 연구의 결과를 요약하면 다음과

같다.

조사대상자들의 평균 연령은 29.0±6.8세였으며, 20-29세가 66.0%로 가장 많았고, 센

터 근무 기간은 2년 미만이 54.2%로 가장 많았다. 각 센터에서 관리하고 있는 등록

시설 기관 수는 150.4±62.6개소, 등록 총 아동 수는 5,243.0±2,438.5명이었으며, 시설

관리를 위한 위생․안전 순회방문은 연 평균 660.1±310.0회, 영양 순회방문은 연 평균

441.6±280.6회를 실시하고 있는 것으로 나타났다.

직급별 직무 만족도는 근무환경 영역의 팀원에게서 만족도가 유의하게 높았으며

(p=0.032), 전문성 영역의 만족도는 팀장이 더 높게 나타났다(p=0.005). 직무 스트레

스에서는 직무요구도 영역에 대한 스트레스가 팀장에게서 더 높았고(p<0.001), 직무

자율성 영역에 대한 스트레스는 팀원에게서 더 높았다(p=0.025). 센터업무 수행에

대한 난이도는 재정관리 업무 영역에서 팀장이 팀원보다 더 높게 나타났다

(p=0.014).

사업규모별 직무 만족도에서는 보상체계 영역에 대한 만족도가 2-3억과 6-7억보다

4-5억 규모의 센터에서 유의하게 낮았고(p=0.003), 직무 만족도 총점은 사업규모가

커질수록 만족도가 유의하게 높았다(p=0.005). 직무 스트레스는 직무 자율성 영역에

대한 직무 스트레스 정도는 2-3억 49.0±10.3점, 4-5억 52.1±12.3점, 6-7억 50.6±10.4

점으로 사업규모별 직무 스트레스가 유의한 차이를 보였고(p=0.006), 조직 관리체계

영역에서는 2-3억 41.5±14.4점, 4-5억 43.4±14.91점, 6-7억 39.1±14.9 점으로 사업규

모별 유의한 차이를 보였으며(p=0.024), 직장문화 영역은 2-3억 35,7±8.7점, 4-5억

39.8±12.1점, 6-7억 35.5±11.9점으로 사업규모별 직무 스트레스에 대해 유의한 차이를

보였다(p=0.005). 직무 몰입도에서는 정서적 몰입 영역이 2-3억 62.6±14.6점, 4-5억

60.4±18.3점, 6-7억 65.5±16.3점으로 사업규모별로 유의한 차이를 보였으며(p=0.004),

직무 몰입도 총점 역시 2-3억 50.9±11.1점, 4-5억 49.6±14.5점, 6-7억 52.8±12.5점으
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로 사업규모에 따라 통계적으로 유의한 차이가 나타났다(p=0.009). 사업규모와 직무

몰입도와는 유의적인 양의 상관성을 보였다(r=0.001,p=0.984). 센터업무 수행에 대한

난이도는 교육 영역에서 사업규모가 적을수록 센터업무에 대한 난이도가 유의적으

로 높았다(p=0.040). 서울시 복지관에서 근무하는 간호사의 직무 스트레스 조사 결과

(임희자 등 2005) 부서 인원이 1명인 경우가 2명 이상의 경우보다 직무 스트레스가

높은 것으로 나타났는데, 본 연구에서 직원 수가 상대적으로 적은 2-3억원 규모의

센터에서 6-7억 규모의 센터보다 직무 스트레스가 높은 결과와 유사하였다. 이는

직원 수가 적을수록 개인이 받는 업무 부담이 많고 감당해야하는 책임이 많아지기

때문에 직무 스트레스가 높은 것으로 사료된다.

그러나 본 연구 결과 사업규모별 특성에서 있어 4-5억 규모의 센터에서 다른 사업

규모에 비하여 직무 스트레스가 높았으며, 직무 몰입도는 낮았고, 센터 업무 난이도는

높았다. 이에 대해 면밀한 분석이 필요하겠지만, 센터 운영에 있어 2-3억 규모는 대

부분 팀장이 1명, 6-7억 규모는 3명의 팀장으로 2명의 일반팀장과 1명의 총괄팀장이

있어 조직을 이끌어가는 구심점이 존재하는 반면, 4-5억의 규모는 팀장이 2명인

경우가 많으며, 이들 센터의 경우 총괄팀장이 있다고는 하지만, 대부분은 2명의 팀

장이 동등하게 팀을 이끌어가면서 생기는 센터 내 미묘한 완력 등이 생기면서 발생

되는 문제점 일 수도 있으며, 역학분담이나 업무 분담이 명확하지 않은 상태에서

사업의 규모가가 커지면서 문제점이 발생된 이유일 수 도 있으므로(문영미 2007)

이에 대한 원만한 해결책도 필요 할 것으로 여겨진다.

직무 스트레스 사분위별 분석 결과 센터 재 위탁 시 고용승계가 되지 않은 경우

스트레스가 높게 나타났으며(p<0.001), 직무 만족도는 업무 영역, 근무환경 영역, 보

상체계 영역, 승진 체계와 공평성 영역, 전문성 영역, 인간관계 영역, 자긍심 영역

모든 영역에서 직무 스트레스 정도가 높을수록 만족도가 유의하게 낮았다(p<0.001).

직무 몰입도 역시 정서적 몰입 영역, 지속적 몰입 영역, 규범적 몰입 영역의 모든

영역에서 직무 스트레스 정도가 높을수록 직무 몰입도 정도가 유의하게 낮았다

(p<0.001). 센터 업무 수행에 대한 난이도에서도 순회방문 영역, 교육 영역, 재정관

리 영역, 급식소등록 영역의 모든 영역에서 직무 스트레스가 높을수록 업무 수행에

대한 어려움이 높은 유의하게 높았다(p<0.001). 감정노동자들을 대상으로 한 연구

결과(김왕배 등 2012) 비정규직이 정규직에 비하여 스트레스가 높은 것으로 나타났

듯이, 어린이급식관리지원센터 직원들의 고용의 안정성을 위한 근로환경 및 근로

조건이 우선적으로 해결될 수 있는 제도적 장치가 필요할 것이다.
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직무 스트레스는 직무 만족도(r=-0.665, p<0.001), 원장/교사 만족도(r=-0.689,

p<0.001), 직무 몰입도와(r=-0.406, p<0.001) 유의적인 음의 상관관계를 센터 업무

난이도와는(r=0.396, p<0.001) 유의적인 양의 상관관계를 보였다. 센터 업무 난이도

는 직무 만족도(r=-0.386, p<0.001), 직무 몰입도와(r=-0.176, p<0.001) 유의적인 음

의 상관관계를 보였으며, 직무 만족도는 원장/교사 만족도(r=0.220, p<0.001), 직무

몰입도와(r=0.579, p<0.001) 유의적인 양의 상관관계를 보였다

직원들의 직무 만족은 조직 전체의 목표달성을 위해서나 조직을 구성하고 있는

인적 자원의 발전을 위하여 중요한 비중을 차지한다. 특히 어린이급식관리지원센터와

같은 조직의 업무의 효과적인 수행을 위하여 전문적 자질을 함양하고 이에 대한

자부심을 높임으로서 직무에 대한 충분한 만족은 작업 능률을 향상시키며, 센터 업무에

효율성을 높일 수 있을 것이다. 따라서 직무 만족은 개인의 성장과 조직의 발전을

위해 매우 중요한 요소가 된다고 본다(양일선 등 1997).

직무 수행에 있어 직무 만족을 느끼지 못한다면 만족스럽지 못한 업무의 성과에

대한 결과가 나올 것이며, 이는 직무 스트레스와 연결되며 이러한 순환은 계속 지속

될 수 있을 것이다. 또한 직무 스트레스가 높아질수록 이직 의도는 높아지며(문영미

2007), 더욱이 인적자원에 대한 의존도가 높은 센터 업무의 경우 매우 중요한 요인

이 될 수 있다.

그러므로 직원들이 자신의 업무를 더욱 수행할 수 있도록 적절한 보상과 직무의

자율성 등을 부여하여 갈등을 최소화시켜야 할 것이다. 또한 센터 직원들이 자신이

현재 근무하고 있는 직장에 대한 자부심과 발전 가능성에 대해 자긍심을 느낄 수

있도록 부정적인 영향을 미치는 물리 환경적 요인, 조직 구성원간의 관계에서 오는

직무 스트레스를 여러 채널을 통하여 해결하여야 할 것이다.

본 연구 결과는 양적 단면연구로써 어린이급식관리지원센터 직원들의 직무 스트

레스와 직무 만족도 및 몰입도, 센터 업무 수행에 대한 업무 난이도의 인과 관계를

밝히는 데는 한계가 있다. 이러한 연구의 단점을 보완하기 위하여 향후, 관찰 및

면담 등을 위한 질적 연구를 통하여 센터 직원들의 직무 스트레스와 업무와의 관계를

다양한 각도에서 깊게 연구해 볼 필요가 있겠다.

그러나 본 연구 결과 연구목적에서 제시한 직급별 센터 직무 스트레스가 직원 만족

및 직무 몰입에 미치는 영향 요인으로 업무의 전문성, 직무의 자율성, 재정관리 등이

직무 스트레스와 만족도, 직무 몰입에 영향을 미치는 요인으로 검증되었으며, 사업

규모에 따라 직무 스트레스가 직원 만족 및 몰입에 미치는 요인으로는 보상체계,
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직무 자율성, 조직관리 체계, 직장문화, 정서적 몰입, 업무수행에 있어 교육 영역이

영향을 미치는 상호 연관성이 있는 것으로 검증되었다.

직원들의 직무 스트레스는 센터 업무를 수행하는데 부정적 영향을 높이는 것으로

여겨지며, 이러한 상황들은 전문적으로 훈련받은 센터 직원들의 업무 이탈로 인한

업무 수행에 공백이 발생 할 수 있으며, 보육시설 급식시설의 위생․안전․영양 문

제와도 직결될 수 있으며, 이는 어린이들에게도 부정적 영향을 미칠 수 있다. 그러

므로 센터 직원들의 적절한 직무 스트레스 해소 방안과 직무 만족도를 높이기 위한

다양한 노력이 필요할 것으로 사료된다.

어린이급식관리지원센터는 어린이집, 유치원 등 어린이 급식시설에 대한 영양 및

안전관리를 지원하기 위해 2010년부터 식품의약품안전처에서 추진하고 있는 사업으로,

우리나라 100명 미만 어린이 급식소의 어린이의 60%(2016년 말)가 어린이급식관리

지원센터의 서비스를 받고 있는 성공적인 사업이긴 하나, 4~5년의 기반 단계를 지

나 앞으로는 센터 확대에 따른 사업 내실화를 통해 도약의 단계로 나아가야 한다.

이에, 본 연구 결과를 토대로 어린이급식관리지원센터의 사업구조, 역할, 운영 등에

대한 몇 가지 제언을 하고자 한다.

어린이급식관리지원센터는 식약처의 지자체 국고지원 사업으로 지자체에서 위탁

또는 직영의 형태로 운영되고 있으며, 현재 전체 센터207개 중 92%(192개 센터)가

위탁의 형태로 운영되고 있다. 이로 인해 위탁사업자 재 선정 시 센터 직원은 고용

승계에 대한 불안감을 가지게 되며, 이를 위해 장기적으로 센터 직영운영 비율을

높이고, 직원들을 무기 계약직으로 채용을 검토해 볼 필요가 있다.

또한, 식품의약품안전처, 지방자치단체, 위탁기관 간의 규정이 상이하여 서로 상충

되는 부분이 있어, 각 기관 간 역할 구분과 어린이급식관리지원센터의 운영규정이

필요하겠다. 식품의약품안전처는 센터운영의 기준이 되는 가이드라인을 마련하고,

지방자치단체와 위탁기관은 협의를 통해 계약 시 센터 운영규정을 구체적으로 마련

하여 운영함으로써 센터 운영 중 규정 상이로 인한 어려움을 해소할 수 있을 것으

로 보인다. 또한 어린이급식관리지원센터 직원들의 직무 몰입을 위한 책임감 있는

권한부여를 위해 현재, 어린이집 평가인증 평가항목 중 급식안전관리와 관련된 항

목은 식품안전관리 전담부처인 식품의약품안전처로 업무를 이관하고, 센터의 전문

인력을 활용함으로써 직원의 권한부여 뿐만 아니라 어린이집의 급식안전관리에도

기여할 수 있을 것이다.
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어린이급식관리지원센터 사업비는 현재 과목의 구분 없이 전체 사업비 중 인건비,

사업비를 함께 운용하고 있어, 인건비가 차지하는 비율이 전체 사업비의 70~80%를

차지하고 있어, 상대적으로 사업비의 가용예산이 감소하는 사례가 발생하고 있다.

이에, 예산편성 시 예산과목을 인건비와 사업비로 구분함으로써 안정적인 전문인력

확보와 질 높은 사업 진행이 가능할 것이다. 직원들의 역량 강화를 위해 매년 식품

의약품안전처처 주관 교육프로그램을 운영하고 있으나, 교육인원의 제한, 교육내용의

다양화, 전문화 등 교육 프로그램의 개선도 필요하다.

어린이급식관리지원센터는 지방자치단체 또는 센터의 특성을 살려 특화사업을 센터

별로 진행하고 있는데, 센터 업무에 도움이 되는 특화사업도 있지만, 센터 간 과열

경쟁으로 오히려 산발적으로 진행된다는 지적이 있으며, 이러한 특화사업이 센터업무에

집중 할 수 없는 원인이 되기도 한다. 이에, 지속적으로 수행, 다른 센터로의 확산이

필요한 특화사업이나 직원교육과 같은 센터의 공통된 어려움들을 2016년 2월에

설립된 중앙급식관리지원센터에서 수행함으로써, 센터의 업무 집중과 교육의 내실

화가 가능할 것이다.

최종적으로 정기적인 센터 직원의 직무 만족도 조사·분석을 통해 센터의 개선방향을

사업에 반영함으로써 어린이급식관리지원센터 직원 만족도 향상과 더불어 직무 몰입을

통한 어린이 급식안전관리에도 기여할 것이라 사료된다.
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-부 록-

어린이급식관리지원센터 직원의 직무 스트레스가 직무 만족 및 직무 

몰입에 미치는 영향

안녕하세요?

본 설문조사는 어린이급식관리지원센터 직원의 직무 스트레스가 직무 만족 및 직

무 몰입에 미치는 영향을 살펴봄으로써 센터 직원들의 업무 효율성을 향상시키고, 

양질의 지원서비스 제공에 도움이 되고자 실시하게 되었습니다.

귀하의 의견은 센터 사업의 발전에 있어 중요한 초석이 될 것이므로 정확한 연구

가 되도록 각 항의 물음에 대해 잘 읽고 자신이 직무 스트레스에 대한 생각과 관

련된 사항을 있는 그대로 솔직하게 빠짐없이 답해 주시기 바랍니다. 

본 조사 자료는 통계법 제13조 및 제14조에 의거 비밀이 보장되며 본 연구 이외

의 목적으로는 사용하지 않을 것이며 외부에 공개하지 않을 것을 약속드립니다. 

바쁘신 중에도 설문에 응해 주셔서 대단히 감사합니다.

    지도교수 : 조선대학교 식품의약학과 교    수   장 해 춘

    연 구 자 : 조선대학교 식품의약학과 박사과정   황 선 순

2016년  8월

연구 참여 동의서

1. 본인은 위 설명서에 대한 내용을 잘 이해하였으며, 자발적으로 이 사업에 참여

하는 것에 동의합니다.

2. 본인은 원하지 않을 경우 언제든지 연구참여를 거절할 수 있으며, 이에 따른 어떠

한 불이익도 본인에게 없음을 이해합니다.

3. 본인은 본인의 정보가 개인을 식별할 수 있는 번호로만 구별되어 엄격히 관리

되는 것을 알고 있습니다.

4. 본 연구의 윤리적 측면이나 응답자로서 권리에 질문이 있으시면 연락주시기 바랍니다.

참여자 성명 서명 작성일
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Ⅰ. 직무 만족

 아래에는 귀하가 직무 수행 중 느끼는 만족감 중 가장 가까운 정도에 체크해 주시기 바랍

니다. 모든 문항에 대하여 빠짐없이 성의껏 응답해 주시기 바랍니다.

문

항
내용

매우동의하지않음           매우동의  

* * * * * *

1 2 3 4 5 6

Ⅰ. 인간관계

1 나는 나와 함께 일하는 사람들을 좋아한다

2 이 조직 내에서 의사소통이 잘 되는 편이다

3 내 상사는 나에게 불공평하다

4
나의 상사는 부하직원들의 감정에 대해 거의 관심을 

보이지 않는다

5 나는 센터 동료들과 즐겁게 일한다

6
나는 센터에서 어떤 일이 일어나고 있는지 모른다고 

느낄 때가 종종 있다.

7 나는 나의 상사를 좋아한다.

8 직장에서 너무 많은 언쟁과 다툼이 있다

Ⅱ. 근무환경

9 우리의 많은 규칙과 절차 때문에 일을 잘 하기가 어렵다

10
업무수행을 위한 나의 노력이 불필요한 요식행위 때문에 

방해받은 적은 적이 있다

11 할당된 직무에 대해 제대로 설명 받았다

Ⅲ. 업무

12 나의 상급자는 자신의 직무에 상당한 능력이 있다

13
나의 동료들의 무능함 때문에 내 직무에서 나는 더 

열심히 해야만 한다

14 나는 센터에서 내가 하는 업무를 좋아 한다

15 나는 센터에서 할 일이 너무 많다

16 나는 너무 많은 서류작업을 한다.
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Ⅰ.-계속

문

항
내용

매우동의하지않음           매우동의  

* * * * * *

1 2 3 4 5 6

Ⅳ. 보상체계

17
나는 내가 하는 일에 대한 공정한 금전적 보상을 

받는다고 생각한다.

18 나는 내가 받는 혜택에 만족 한다

19
내가 일을 잘 할 때 내가 당연히 받아야 하는 그 일에 

대한 인정을 받는다

20
우리가 받는 혜택은 다른 대부분의 센터들이 제공하

는 것과 비슷한 정도로 좋다

21
나는 내가 한 일에 대해 인정을 받지 못하는 느낌이

다

22
사람들은 그들이 다른 곳에서 하는 것 만큼 여기에

서도 빨리 출세하고 싶어 한다

23 우리가 받는 보상들은 공평하다

24 나의 임금 인상 정도에 만족한다 

25
우리가 당연히 받아야 하는 혜택을 못 받는 것들이 

있다

26
내 노력이 응당 보상받아야 하는 만큼 받고 있다고 

생각하지 않는다

Ⅴ. 승진 체계 기회와 공평성

27 나의 직무에서는 승진의 기회가 거의 없다

28 일을 잘 하는 직원은 공정한 승진의 기회를 갖는다

29
나의 승진 기회에 만족한다

(예, 팀장 승진 조건 등)

Ⅵ. 전문성

30
나의 면허(자격)영양사(위생사 등)로의 역할을 충분히 

발휘하고 있다.

31
센터 업무를 하면서 추가로 자격이 더 필요하다고 

생각한다

Ⅶ. 자긍심

32 나는 때때로 내 일이 무의미하다고 느낀다

33 센터의 목표가 나에게는 명확하지 않다

34 나의 일에 자부심을 느낀다

35 나의 직무는 즐겁다
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Ⅱ. 직무 스트레스

 아래에는 귀하가 직무 중 흔히 겪을 수 있는 여러 가지 생활 사건들이 적혀있습니

다. 각 문항들을 자세히 읽어보신 후 귀하의 상황에 가장 가까운 것을 평상 시 느

낀 점에 대해 체크해 주시기 바랍니다. 모든 문항에 대하여 빠짐없이 성의껏 응답해 주

시기 바랍니다.

문

항
내용

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 2 3 4 5

1 근무 장소가 깨끗하고 쾌적하다.

2 내 일은 위험하며 사고를 당할 가능성이 있다

3 내업무는불편한자세로오랫동안일을해야한다.

4 나는 일이 많아 항상 시간에 쫓기며 일한다

5
현재 하던 일을 끝내기 전에 다른 일을 하도

록 지시 받는다

6 업무량이 현저하게 증가하였다

7
나는 동료나 부하직원들을 돌보고 책임져야

할 부담을 안고 있다

8 내 업무는 장기간동안 집중력이 요구된다

9 업무수행 중에 충분한 휴식이 주어진다

10
일이 많아서 직장과 가정에 다 잘하기가 힘

들다

11 여러 가지 일을 동시에 해야 한다

12 내 업무는 창의력을 필요로 한다

13
업무관련사항(일정, 업무량, 회의시간, 야근 등)이

예고없이 갑작스럽게 정해지거나 바뀐다

14
내 업무를 수행하기 위해서는 높은 수준의 기

술이나 지식이 필요하다

15
작업시간, 수행과정에서 나에게 결정할 권한이 주

어지며 영향력을 행사할 수 있다

16
나의 업무량과 업무 스케줄을 스스로 조절 할

수 있다

17 나의 상사는 업무를 완료하는데 도움을 준다

18 나의 동료는 업무를 완료하는데 도움을 준다

19 직장생활의 고충을 함께 나눌 동료가 있다.

20
지금의 직장을 옮겨도 나에게 적합한 새로

운 일을 쉽게 찾을 수 있다.
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Ⅱ. -계속

문

항
내용

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 2 3 4 5

21
현재 직장을 그만두더라도 현재 수준 만큼의 직

업(직장)을 쉽게 구할 수 있다.

22 직장 사정이 불안하여 미래가 불확실하다.

23 나의 직업은실직하거나해고당할염려가없다.

24
앞으로 2년 동안 현재의 내 직업을 잃을 가

능성이 있다.

25
우리 직장은 근무평가, 인사제도(승진, 부서배치

등)가 공정하고 합리적이다

26
업무수행에 필요한 인원, 공간, 시설, 장비, 훈

련 등의 지원이 잘 이루어 지고 있다

27
센터 내 팀 간에는마찰이 없고 업무협조가 잘

이루어진다

28

팀원, 팀장, 센터장, 위탁사(예: 사업 위탁 주

체-산학협력단 등), 수탁사(자치단체) 모두가

업무를 위해 한 마음으로 일을 한다.

29
업무에 대한 나의 생각을 반영할 수 있는 기

회와 통로가 있다.

30
나의 경력개발과 승진은 무난히 잘 될 것으

로 예상한다

31
나의 현재 직위는 나의 교육 및 경력에 비추

어 볼 때 적절하다

32 나의 직업은평소에기대했던것에미치지못한다

33
나의 모든 노력과 업적을 고려할 때 내 봉급

수준/수입은 적절하다

34
나의 모든 노력과 업적을 고려할 때 내 직장

에서 제대로 존중과 신임을 받고 있다

35
나의 능력을 개발하고 발휘할 수 있는 기회

가 주어진다

36 회식자리가 불편하다.

37
기준이나 일관성 없는 상태로 업무지시를 받

는다.

38 직장의 분위기가 권위적이고 수직적이다.

39
남성 여성이라는 성적인 차이 때문에 불이익

을 받는다.
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Ⅲ. 직무 몰입

다음 질문들은 평소에 자신에 대해 어떻게 느끼고 생각하고 있는지를 알아보기 위한 것입

니다. 각 문항들을 자세히 읽어보신 후 귀하의 상황에 가장 가까운 것을 평상 시 느낀

점에 대해 체크해 주시기 바랍니다. 모든 문항에 대하여 빠짐없이 성의껏 응답해 주시기

바랍니다.

항
내용

전혀

아니다
아니다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다
1 2 3 4 5

1 나는 센터에 강한 소속감을 느낀다

2 나는 주변사람들에게 내가 일하는 곳이 좋은 곳이라고 말
한다

3 센터는 나에게 개인적으로 상당한 의미가 있다

4 이 조직의 문제가 나의 문제처럼 느껴진다

5 나는 내가 추구하는 가치와 센터에서 추구하는 가
치가 매우 유사하다고 생각한다.

6 나는 센터사업이없어지지않는한정년까지마치고싶다.

7
내가 이 센터를 떠나지 않는 것은 다른 선택적 대
안이 없기 때문이다.

8
나는 곧바로 옮길 수 있는 조건 좋은 직장이 있다
고 하여도 현 조직에 머무는 것이 기회비용이 더 크
다고 생각한다.

9
내가 이 센터를 떠나지 않는 것은 그 동안에 직장

에 많은 시간과 노력을 투자했기 때문이다.

10
나는 내가 센터를 떠나기로 결정한다는 것이 거의
불가능 하다고 생각한다.

11 나는 한 회사에서 계속 근무하는 것은 가치 있는 일
이라 생각한다.

12 나는 센터로부터 많은 혜택을 보고 있다.

13 사람들이 직장을 자주 옮기는 것은 비윤리적이라
고 생각한다.

14 나는 현 조직에 계속 남아 있어야 한다는 의무감을 느
낀다.

15 나는 더 좋은 일자리가 주어진다 할지라도 이 조
직을 떠나는 건 옳지 않다고 생각한다.
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Ⅳ. 센터 업무 난이도 

다음 질문들은 어린이급식관리지원센터의 평상 시 업무와 관련된 내용들입니다. 문항

들을 자세히 읽어보신 후 귀하의 상황에 가장 가까운 것을 평상 시 느낀 점에 대해 체

크해 주시기 바랍니다. 모든 문항에 대하여 빠짐없이 성의껏 응답해 주시기 바랍니다.

문항 내용

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 2 3 4 5

1

시설에 상주하는 영양사가 아니기 때문에 개

선이 필요한 부분에 대한 계속적인 피드백

이 어려워 행동변화를 이끌어내기가 어렵다

2
시설의 일정을 고려하여 계획하다보니 일정

관리가 어렵다

3
시설 방문 후 일지 작성에 소요되는 시간이 길

어 업무에 부담이 된다

4
필요한 인원 대비 지도에 참여할 수 있는 인

원이 부족하다.

5
현 가이드라인에서 제시하는 방문지도 횟

수가 많다.

6

시설에서 센터 방문에 대비하여 평소와 다

르게 관리하여 평상시의 급식소 상태 및

운영 현황을 알기 어렵다

7
시설장 및 종사자들의 호응이 부족하여 지

도 일정관리가 어렵다

8
시설에 센터 점검 외 타 기관의 점검이 너

무 많아 방문이 부담스럽다.

9
교육 시 방문한 시설의 협조가 부족하여 교

육하기 어렵다

10
대상별 집합교육 일자와 교육내용에 대한 홍

보 부족으로 참여율이 저조하다.

11
교육에 필요한 자료 개발 및 제작에 대한 자

료가 부족하여 어렵다

12
센터 위탁 기관 내 규정, 지차체의 예산사용 규

정, 식약처의 규정이 달라 혼선이 온다

13
현재 예산관리와 관련된 업무량이 너무 많

다.

14

회원 대상 어린이 급식소에서 센터가 무슨

일을 하는지 이해하지 못하여 급식소 등록이

어렵다

15

지자체에서 센터 예산 확보에 적극적인 도

움을 주지 않아 급식소 추가 등록이 어렵

다.
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Ⅴ. 일반적 사항 

1. 귀 센터 개소 년도 : ( )년 2. 귀 센터의 사업 규모는 : ( )억

3. 귀 센터의 직원 현황 : 팀장 ( )명, 팀원( )명

4. 귀 센터 재 위탁 여부 :　1. 재위탁( ), 2. 신규센터( )

--> 4-1. 재 위탁의 경우 직원의 고용 승계는 어떠합니까?

(고용승계 : 재공고를 통한 재임용을 포함)

① 2년 이상 근무자의 경우 고용 승계 안됨 ② 전원 고용 승계됨

③ 일부는 고용 승계되고 일부는 신규 채용 ④ 전원 신규 채용

5. 2015년 기준으로 귀 센터 등록 시설 수 몇 개소입니까?

구 분
총 등록기관 유 치 원

총계 20명 이하 21-49명 집단급식소 소계 20명 이하 21-49명 집단급식소

등록수

인원수

구 분
어린이집 지역아동센터 및 복지시설

소계 20명 이하 21-49명 집단급식소 소계 20명 이하 21-49명 집단급식소

등록수

인원수

6. 2015년 기준으로 귀 센터의 등록된 시설 연간 방문 횟수는 몇 회였습니까?

1) 위생.안전 방문 : 회, 2) 영양방문 : 회

7. 2015년 기준으로 귀 센터의 등록시설 체크리스트 평균 점수는 몇 점입니까?

위생․안전방문 영양방문
1회차 마지막회차 1회차 마직막회차

8. 귀 센터의 특화사업은 몇 개 입니까? (1년) ( )개

9. 귀하의 연령 : 만 ( )세

10. 귀하의 직급은 ? ① 팀장 ( )팀 ② 팀원( )팀

11. 귀하의 근무기간은? ① 2년 미만 ② 2-3년미만 ③ 3-4년미만 ④ 4년 이상

12. 귀하의 학력은 ?

① 전문대졸 ② 대졸 ③ 석사과정 중 ④ 석사 ⑤ 박사과정 중 ⑥ 박사

13. 귀하의 급여는? ① 1호봉 ② 2호봉 ③ 3호봉 ④ 4호봉 ⑤ 5호봉 이상

14. 귀하의 소속팀은 ? ① 기획·운영팀 ② 영양팀 ③ 위생팀

                                                                  수고하셨습니다.
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