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조직몰입 및 이직의도에 미치는 영향
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Abstract 

The purpose of this study is to investigate the formation of turnover intention of restaurant employees by 
considering their group cohesiveness, organizational commitment, and employment status(full-time vs part-time). 
Also, following Baron and Kenny's(1986) guidelines, it examined a mediating effect of organizational commitment 
on turnover intention. The results of an empirical analysis showed that group cohesiveness had a significant 
effect on organizational commitment, and organizational commitment was negatively associated with turnover 
intention. Also, group cohesiveness was negatively associated with turnover intention. That is, the higher the 
group cohesiveness and the organizational commitment, the lower the turnover intention. In addition, the 
results of mediation tests revealed that organizational commitment was a partial mediator in the relationship 
between group cohesiveness and turnover intention. Finally, employment status did not moderate the relationship 
between group cohesiveness and organizational commitment, organizational commitment and turnover intention, 
or group cohesiveness and turnover intention. Implications and suggestions for future research were discussed.
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Ⅰ. 서 론

치열한 경쟁 환경 하에서 레스토랑 관리자들은

충성고객을 창출하고 유지하는 것이 그들의 생존

과 성공에 필수적이라는 사실에 동의하고 있으며, 

조직에 만족하고 몰입된 종업원의 보유는 고객

유지만큼이나 사업 성공에 있어 중요하다. 왜냐

하면, 종업원의 이직은 기업의 유무형적인 손실을

가져다줄 뿐만 아니라 효율적이고 효과적인 고객

서비스를 제공하는 것을 어렵게 하기 때문이다
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(Alexandrov A et al 2007). 따라서 레스토랑이 지

속적으로 생존하고 성장, 발전하기 위해서는 인

적자원을 얼마나 효과적으로 유지하고 관리하느

냐에 달려있다고 할 수 있다(Barney JB & Wright 
PM 1998; Yu GC․Kim DW 2003). 이러한 인적

자원 관리 시스템이 종사원의 응집성에 긍정적인

영향을 미치게 된다면 종사원들의 높은 서비스

수준을 기대할 수 있다(Lee SH 2007). 결국, 이러

한성공을위해서는집단응집성의수준을향상시키

는것이 필수적이며, 응집성이높은종사원들은조

직구성원 간에 매력을 느끼고, 일체감을 형성하여

성과도 높게 나타난다(Fremont EK & Rosenzweig 
JE 1992). 이러한 응집성은 집단 구성원들이 목표

를 추구하면서 구성원간 일체감을 바탕으로 그 집

단에 남아 있으려는 의지로써(Langfred CW 1998), 
응집성이 높은 종사원들은 그렇지 않은 종사원들

보다 조직에 더욱더 만족하며 높은 사기와 조직

정신을 공유하고, 동료간 협력적이며, 개방적인

의사소통을 추구한다(Griffith J 1988). 또한 그들

이 속한 집단에 애착하려는 의지가 강하고(Tekleab 
AG et al 2009), 생산성을 향상시키는 효과를 가

져오게 된다(Summers I et al 1988). 
한편, 파트타임과 풀타임 종업원 간에 어떤 차

이가 존재한다면, 관리자는 각 집단별로 적합한

프로그램을 실시해야 할 필요가 있다(Lee TW & 
Johnson DR 1991). 파트타임 종사자들은 자신이

근무하고 있는 기업을 생활의 중심으로 생각하지

않으며, 이는 높은 이직의 주요한 원인이 되기도

한다(Kim YG 2006). 또한 파트타임 종사자들은

풀타임 종사자들보다 이직이 높고, 조직에 대한 몰

입과 성과는 낮을 것으로 추측하고 있다(Sinclair 
RR et al 1999; Thorsteinson TJ 2003). 이러한 측

면에서 풀타임과 파트타임에 따른 조직몰입과 이

직의도에 관한 연구는 이직관리뿐만 아니라 효과

적인 인적자원관리에 대한 실무적인 시사점을 제

공해 줄 수 있다.
따라서, 본 연구의 목적은 첫째, 집단응집성과

조직몰입 및 이직의도 간의 인과관계를 규명하고, 

둘째 집단응집성과 이직의도 간의 관계에서 조직

몰입이 매개 역할을 하는지 살펴보고자 한다. 셋
째, 파트타임과 풀타임에 따라서 집단응집성이

조직몰입, 조직몰입이 이직의도, 그리고 집단응

집성이 이직의도에 미치는 영향이 달라지는 지를

실증적으로 분석하여 실무적인 시사점을 제공하

고자 한다.

Ⅱ. 선행 연구 고찰

1. 집단응집성과 조직몰입, 이직의도

집단의 성과는 단순히 구성원 개개인의 능력과

기술에만 의존하지 않는다는 사실이 많은 연구에

서 밝혀지고 있으며, 집단 구성원의 응집력이 높

을 때 성과도 높게 나타난다(Cohen SG & Bailey 
DE 1997). 응집성은 대인간의 높은 단결력을 통

해 유기적인 조직구조와 협력적 의사소통을 강조

하며(Craig TY & Kelly JR 1999), 증가된 개인의

노력과 몰입 때문에 집단의 성과에 긍정적인 결

과를 초래한다(Zaccaro SJ & McCoy MC 1988). 
Bollen KA & Hoyle RH(1990)는 집단응집성은 특

정 집단에 대한 소속감과 집단 구성원으로서 높

은 사기를 형성하는데 중요하다고 주장하면서, 소
속감은 종사자들의 차별적인 행동, 집단에 대한

긍정적 태도와 선호도, 그리고 이타성을 유발하

고, 높은 사기는 집단에 소속된 긍정적 및 부정적

감정 반응을 야기하는 조직 생활의 중요한 특징

이 되고 있다고 하였다. 또한, 구성원간의 애착과

유대감은 근본적인 인간의 동기로써 응집성이 높

은 집단은 구성원들간의 만족과 지속가능한 환경

을 만들어내기도 한다(Teakleab AG et al 2009). 
이렇게 팀 성과의 중요한 특징이 되고 있는 응집

성은 집단에 대한 개인의 지각된 매력(O'Reilly 
CA et al 1989), 조직 구성원으로 남기를 원하는

소속감(Bollen KA et al 1990), 구성원들간의 단결

및 일체감(Sethi R et al 2001) 등으로 다양하게 개

념화 되고 있다. 한편, Mullen B & Copper C(1994)
는 개인 간의 매력 정도를 나타내는 사회적 응집
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성, 과업에의 몰입 정도인 과업응집성, 자부심 등

의 세 가지 차원으로 집단응집성을 설명하고 있

지만, 일반적으로 집단응집성은 집단에 대한 매

력을 통한 소속감 및 일체감 등의 사회적 관계에

중점을 둔 단일차원으로 측정하고 있다(Lee BS․
Gu JD 2004; Yu HG․Yun JH 2004; Lee SH 2007; 
Jun HW․Kim YH 2007).

조직몰입 수준이 높은 종사자는 뛰어난 성과를

달성하고, 이것은 다시 조직전체의 성과에 직접

적으로 영향을 미치게 되므로 종사자의 조직몰입

에 영향을 미치는 요인에 대한 관리는 매우 중요

하다 할 수 있다(Blau GJ 1989). 조직몰입은 개인

이 조직에 몰두하고 있는 정도의 심리적 상태로

서(Allen NJ & Meyer JP 1990), 몰입 수준이 높은

종사자들은 훌륭한 성과와 낮은 이직의도에 기여

함으로써 조직에 긍정적인 효과를 주고 있다(Chen 
ZX & Francesco AM 2003). Mathieu TN & Zajac 
DM(1990)은 조직몰입을 조직에 대한 애착 또는

동일시하는 상태로 정의하면서 조직의 목표와 가

치를 수용하려고 하는 감정적 반응으로 간주하고

있으며, 이렇게 조직에 몰입된 종업원은 이직의사

가 낮고, 참여의사는 높으며, 생산성을 증가시키

는 효과를 가져오게 된다(Reilly NP & Orsak CL 
1991). 

이직의도는 실제 이직으로 이어지는 확률이 매

우 높고 이러한 과정은 실증연구를 통해 확인되

고 있으므로 이직의 예측변수로써 이직의도는 매

우중요하다(Lee DR․Kim CJ 2006). 이직의도는조

직을 떠나려고 하는 종사자의 마음 상태로써(Singh 
J et al 1996), 높은 이직율은 상당한 대체 및 채용

비용을 유발하여 수익성에 영향을 끼치게 되고

(Johnson K 1981), 매출 및 이익의 감소를 초래하

는 중요한 원인이 되고 있다(Kim WG 등 2005). 
또한, 이직은 우수한 인력을 상실함으로써 조직

의 성과에 부정적인 결과를 가져오게 되고, 신규

인력 채용에 따르는 비용과 이들에 투자하는 시

간과 비용도 많이 소요될 뿐만 아니라 기존 종사

자들에게도 사기 등의 측면에서 좋지 않은 영향

을 미치게 되므로 조직의 유효성에 심각한 문제

를 초래할 수 있다(Staw BM 1980). 따라서, 인적

서비스를 중요한 영업 요소로 하고 있는 레스토

랑의 특성을 감안해 볼 때 종사자에 대한 이직 관

리는 효율적인 인적자원관리를 위한 필수적인 요

소라 할 수 있다.

2. 집단응집성과조직몰입, 이직의도간의관계

응집성이 높은 종사자들은 업무에 대한 몰입

정도가 높으며, 명성, 금전적 보상 등과같은 집단

의 긍정적인 결과를 달성하려는 욕구가 강하다

(Klein HJ & Mulvey PW 1995). 그리고, 집단응집

성은 성과에 직접적이고 긍정적인 영향 관계가

있으며(Chang A & Bordia P 2001; Teakleab AG 
et al 2009), 구성원들간의 결속, 조화, 몰입을 동

반하기도 한다(Mudrack PE 1989). 응집성이 높은

집단은 높은 몰입, 낮은 이직율, 의사소통의 향상, 
생산성 향상 등과 같은 긍정적인 결과를 유발하

고(Mudrack PE 1989), 과업을 달성하고자 하는

몰입도 높아지게 된다(Mullen B et al 1994). Steel 
RP & Bennett N(1998)은 작업 집단의 응집성이

개인의 성과와 조직몰입에 긍정적인 영향관계가

있음을 제시하였으며, Bae C(2004)과 Jun HW 등
(2007)은 호텔종사원들을 대상으로 한 연구에서

집단응집성은 조직몰입에 유의한 영향 관계가 있

음을 보고하고 있다.
자발적인 이직의도는 조직몰입에 의해 영향을

받으며(Allen DG et al 2003), 특히 정서적 몰입은

이직의도에 가장 부정적인 영향을 주고 있다(Jaros 
SJ et al 1993). 또한 연구자들은 이직의도의 강력

한 예측 변수가 조직몰입이라는 데 동의하고 있

으며(Mathieu JE et al 1990; Powell DM & Meyer 
JP 2004), Lee SJ(2008)는 외식업 종사자의 조직

몰입 수준이 높을수록이직의도는 낮아지는 것으

로 보고하고 있다.
그리고 Alexandrov A 등(2007)은 관리자의 종

업원에 대한 관심과 이직의도의 영향 관계에서

조직몰입의 매개를 통해 이직의도가 감소함을 제
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시하였다. 즉, 관리자의 종업원에 대한 관심은 이

직의도를 감소시킬 수 있지만, 이직의도의 감소

효과를 극대화하기 위해서는 조직몰입의 수준을

향상시켜야 한다는 것이다. Lee SJ(2008)은 직무

적합 정도와 이직의도 간의 관계에서 조직몰입이

매개 역할을 한다는 것을 밝히고 있다. 따라서 이

와 같은 선행 연구를 바탕으로 다음과 같이 가설

을 설정하였다.

H1: 집단응집성이 높을수록 조직몰입도 높아

질 것이다.
H2: 조직몰입이 높을수록 이직의도는 낮아질

것이다.
H3: 집단응집성이 높을수록 이직의도는 낮아

질 것이다.
H4: 집단응집성과 이직의도 간의 영향 관계에

서 조직몰입은 매개역할을 할 것이다.

3. 풀타임과 파트타임의 조절효과

많은 연구들에서 풀타임과 파트타임 종사자의

이직의도, 직무태도와행동을비교하여왔다(Thors-
teinson TJ 2003). 파트타임 종사자들은 조직으로

부터 배제되고, 완전히 참여하지 못하는 것으로

여겨져왔으며(Martin TN & Hafer JC 1995), 이직

율은 높고, 조직에 대한 몰입은 낮을 것으로믿어

왔다(Sinclair RR et al 1999; Thorsteinson TJ 2003). 
또한 Lee TW 등(1991)과 Van Dyne L & Ang S 
(1998)은 파트타임보다 풀타임 종사자가 조직에

대한 몰입 수준이 높다고 하였다. 그러나 파트타

임 종사자들의 몰입 수준이 풀타임보다 높다는

연구 결과도 제시되고 있으며(Jacobsen DI 2000; 
Fields MW & Thacker JW 1991), 반면 풀타임과

파트타임 종사자 사이의 조직몰입에 있어서 어떤

차이도 발견하지못한 연구들도 있다(Clinebell SK 
& Clinebell JM 2007; Feather NT & Rauter KA 
2004; Shockey ML & Mueller CW 1994; Werbel 
JD 1985).

한편, Alexandrov A et al(2007)은 정서적 몰입

과 이직의도 간의 관계에서 파트타임보다 풀타임

종사자의 이직의도가 낮다는 것을 제시하였고, 
Jacobsen DI(2000)은 파트타임 종사자의 이직율

이, Krausz M 등(2000)은 풀타임의 이직율이 더

높음을 보고하고 있어 서로 상반된 결과를 보여

주고 있다. 따라서 이와같은 선행 연구를 바탕으

로 다음과 같이 가설을 설정하였다.

H5: 집단응집성과 조직몰입의 영향 관계는 풀

타임과 파트타임 종사자에 따라 달라질것

이다.
H6: 조직몰입과이직의도의영향 관계는 풀타임

과 파트타임 종사자에 따라 달라질것이다.
H7: 집단응집성과 이직의도의 영향 관계는 풀

타임과 파트타임 종사자에 따라 달라질것

이다.

이상의 선행 연구 고찰과 가설을 바탕으로 집

단응집성과 조직몰입, 이직의도 간의 관계를 규

명하기 위하여〈Fig. 1〉과 같이 연구모형을 도출

하였다. 

· Full-time Employment
· Part-time Employment

H1

H2

H6
H5

Group 
Cohesiveness

Organizational 
Commitment

Turnover
Intention

H3

H7

<Fig. 1> Research model.
Note: H4 is associated with mediating role of organizational 
commitment so that H4 is not displayed in the research 
model.
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Ⅲ. 연구방법

1. 변수의 조작적 정의 및 측정방법

집단응집성은 구성원간의 인간적 매력을 통한

끈끈한 유대감과 일체감으로 정의할 수 있다. 집
단응집성을 측정하기 위하여 본 연구의 목적과

가장 부합하는 것으로 판단된 Jun HW 등(2007)
이 사용한 5개 문항을 수정하여 사용하였다. 조직

몰입은 조직의 가치와 목표를 수용하면서 조직에

몰두하는 정도로 정의하며, 레스토랑 종사자들을

대상으로 Cho S & Johanson MM(2008)이 사용한

3개 문항으로 측정하였으며, 이직의도는 Michale 
CE & Spector PE(1982)가 사용한 4문항을 본 연

구의 목적에 맞게 수정 및 보완하여 사용하였다. 
이들 모두는 리커트식 5점 척도로 측정하였다. 

2. 연구대상 및 방법

본 연구에서는외식프랜차이즈레스토랑에 근

무하는 종사자들을 대상으로 집단응집성, 조직몰

입 및 이직의도에 관련한 사항을 평가하기 위해

편의표본추출에 의해 설문이 실시되었다. 본사 규

모등의 여건을 고려해 2009년 11월현재 부산 지

역 소재 국내 외외식 프랜차이즈레스토랑에 근

무하고 있는 종사자들을 조사대상으로 선정하였

다. 설문지는 2009년 11월 23일～12월 10일까지총

350부를배포하여 279부를회수하였으며, 79.9%의 
회수율을 보였다. 그 중 부분적인 무응답및 응답

이불성실하다고판단된 설문지 9부를 제외한총

270부를 최종분석에 사용하였다. 
수집된 설문지는 자료의코딩과정을거쳐 SPSS 

Win 12.0을 이용하였고, 자료의 분석방법으로는

우선빈도분석을 통하여 응답자의 인구통계적 특

성을 알아보았으며, 설문항목의 신뢰성 및 타당

성검증을 위하여 요인분석 및 Cronbach's α계수

를 이용하였다. 그리고 세부 가설검증을 위해 단

순회귀분석 및 더미조절회귀분석을 이용하였으

며, 조직몰입의 매개효과를 확인하기 위하여 Baron 
RM & Kenny DA(1986)의 Three-step mediated 

regression analysis 방법을 이용하였다.

Ⅳ. 실증분석 및 결과

1. 조사대상자의 인구통계적 특성

조사대상자의 인구통계적 특성을 분석한 결과, 
남자 41.1%, 여자 58.9%로 나타났으며, 연령은 20
대가 72.5%로 가장 높게 나타났다. 학력은 4년제

대졸 또는 재학이 55.5%로 가장 높았으며, 다음

이 전문대졸 또는 재학이 25.9%로 분석되었다. 
그리고 고용 형태는 풀타임 종사자 33.7%, 파트

타임 종사자 66.3%로 파트타임 종사자의 비율이

2배정도 높은 것으로 나타났다. 1일평균근무시

간은 4～6시간이 38.6%로 가장 높았으며, 다음이

6～8시간 30.7%로나타났으며, 월평균소득은 41～
80만 원이 35.7%로 가장 많았으며, 40만 원 이하

25.7% 순으로 분석되었다. 이러한 결과를 종합해

보면 레스토랑 종사자의 다수가 20대 대학생의

파트타임 근무자로 구성되어 있으며, 월 평균 80
만 원 이하의 저임금을 받는 것을 알 수 있다.

2. 측정변수의 타당성 및 신뢰도 분석 결과

1) 집단응집성, 조직몰입 및 이직의도의 타당

성 및 신뢰도 분석 결과

집단응집성, 조직몰입 및 이직의도의 신뢰도

및 타당성 분석을 위하여 요인분석 및 신뢰도 분

석을 실시하였는데,〈Table 1〉과 같이 각각 고유

값 1 이상의 1개 요인이 추출되었다. 집단응집성

의 요인이 설명하는 총 분산 설명력은 67.967%, 
조직몰입의총분산설명력은 75.815%였으며, 이직

의도의요인이설명하는총분산설명력은 65.625%
로 나타났다. 측정항목의 신뢰성 검정을 위하여

크론바하 알파값(Cronbach's alpha)을 이용하였는

데, 본 연구에서 적용하고 있는 집단응집성, 조직

몰입 및 이직의도 요인들에 대한 각각의 알파값

은 0.80 이상으로 나타나, 측정 변수들이 각 요인

에 대하여 높은 내적 일관성을 가지고 있는 것으
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<Table 1> The result of factor and reliability analysis

Factor Items
Eigen 
value

Factor 
loading

Variance 
explained(%) 

Cronbach's 
α

Group 
cohesiveness

Keep a sticky relationship

3.398

0.847

67.967 0.881

Prefer to work with team menbers 0.845

Team members like me 0.822

Trust among team members 0.808

Feel a proud as a member 0.799

Organizational 
commitment

The company is an important part of life

2.274

0.887

75.815 0.838Happiness of corporate life 0.857

The company's business is mine 0.868

Turnover
intention

Think the turnover

2.625

0.774

65.625 0.823
Often consider turnover 0.875

I would like to engage in another job 0.766

I am not working due to complaints 0.820

로 나타났다. 

3. 가설 검정의 결과

1) 가설 1, 2, 3의 검정

종사원의 집단응집성이 높을수록 조직몰입도

높아질것이다라는 가설 1을 검정하기 위하여 집

단응집성을 독립변수로, 조직몰입을 종속변수로

회귀분석을 실시한 결과〈Table 2〉와같이 나타났

다. 전체회귀모형은 R2=0.230, F-값=78.538, p<0.000

<Table 2> Influence of group cohesiveness on organizational commitment

Dependent 
variable

Independent 
variable

Unstandardized 
coefficient

Std. error
Standardized 
coefficients

t p

Organizational 
commitment

Group 
cohesiveness

0.645 0.073 0.482 8.862 0.000

Constant=0.934, R2=0.233 Adjusted R2=0.230, F-value=78.538, p<0.000

<Table 3> Influence of organizational commitment on turnover intention

Dependent 
variable

Independent 
variable

Unstandardized 
coefficients

Std. error
Standardized 
coefficients

t p

Turnover
intention

Organizational 
commitment

－0.520 0.049 －0.545 －10.507 0.000

Constant=4.524, R2=0.297 Adjusted R2=0.295, F-value=110.391, p<0.000

유의수준에서 통계적으로 유의한 결과를 보이고

있으며, t-값은 8.862(p=0.000)로 통계적 유의수준

하에서 집단응집성은 조직몰입에 긍정적인 영향

관계가 있는 것으로 분석되었다. 따라서, 가설 1
은 채택되었으며, 종사원의 집단응집성이 높을수

록 조직몰입도 높아짐을 알 수 있다.
조직몰입이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이

다라는 가설 2를 검정하기 위해 단순회귀분석을

실시한 결과〈Table 3〉과 같이 나타났다. t-값은

－10.507(p=0.000)로 통계적 유의수준 하에서 영
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향을 미치는 것으로 나타나 가설 2는 채택되었다. 
즉, 종사자의 조직몰입이 높으면 이직의도는 낮아

진다는것을알수있다. 회귀모형은 F-값=110.391, 
p<0.000 유의수준에서 통계적으로 유의한 결과를

보이고 있으며, 회귀식에 대한 R2=0.297로 29.7%
의 설명력을 보이고 있다. 

종사원의집단응집성이높을수록이직의도는 낮

아질것이다라는가설 3을검정하기위하여집단응

집성을 독립변수로, 이직의도를 종속변수로 회귀

분석을 실시한 결과〈Table 4〉와 같이 나타났다. 
전체 회귀모형은 R2=0.136, F-값=41.009, p<0.000 
유의수준에서 통계적으로 유의한 결과를 보이고

있으며, t-값은 －6.404(p=0.000)로 통계적 유의수

준 하에서 집단응집성은 이직의도에 유의한 부(－)
의 영향 관계가 있는 것으로 분석되었다. 따라서

가설 3은 채택되었으며, 종사원의 집단응집성이

높을수록 이직의도는 낮아짐을 알 수 있다.

2) 가설 4의 검정

집단응집성과 이직의도 간의 영향 관계에서 조

직몰입은 매개역할을 할 것이다라는 가설 4를검
정하기 위하여 Baron RM & Kenny DA(1986)가

<Table 4> Influence of group cohesiveness on turnover intention

Dependent 
variable

Independent 
variable

Unstandardized 
coefficients

Std. error
Standardized 
coefficients

t p

Turnover
intention

Group 
cohesiveness

－0.476 0.074 －0.368 －6.404 0.000

Constant=4.567, R2=0.136 Adjusted R2=0.132, F-value=41.009, p<0.000

<Table 5> Mediating effect of organizational commitment 

Step
Standardized 
coefficients

t-value p-value R2

Step 1 0.482 8.862 0.000 0.233

Step 2 －0.368 －6.404 0.000 0.136

Step 3 (Independent variable) －0.164 －2.615 0.031
0.231

Step 3 (Mediating variable) －0.478 －8.454 0.000

a: Independent Variable=Group Cohesiveness.
b: Mediating Variable=Organizational Commitment.
c: Dependent Variable=Turnover Intention.

제시한 3단계 회귀분석을 실시한 결과,〈Table 5〉
와 같이 나타났다. 이들에 따르면, 첫째, 1단계에

서 독립변수가 매개변수에 유의한 영향 관계가

있어야 하며, 둘째, 2단계에서는독립변수가 종속

변수에 유의한 영향 관계가 있어야 한다. 그리고

3단계에서 매개변수가 종속변수에 유의한 영향

관계가 있어야 한다. 이때, 독립변수는 종속변수

에 유의하지 않은 영향관계가 있을 때 완전매개

역할을, 독립변수와 매개변수가 종속변수에 모두

유의한 영향관계가 있을 때 부분매개역할을 한다

고 할 수 있다. 또한, 공통적으로 2단계 회귀분석

결과 도출된독립변수의 회귀계수값이 3단계에서 
도출된 독립변수의 회귀계수 값보다 커야 한다. 

구체적인 결과를 살펴보면, 1단계 회귀계수는

0.482로 정(+)의 영향을 미치고 있고, 2단계에서

는 －0.368, 3단계에서는 독립변수가 －0.164, 매
개변수가 －0.478의 값을 나타내고 있다. 그리고

각 단계 모두 통계적으로 유의한 결과를 보여주

고 있고, 2단계에서의 독립변수 효과도 3단계에

서의 독립변수 효과보다 크게 나타나고 있어, 집
단응집성과 이직의도 간의의 영향 관계에 있어

서 조직몰입은 부분적으로 매개 역할을 하고 있음
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을알수 있다. 따라서 가설 4는 부분 채택되었다.

3) 가설 5, 6, 7의 검정

집단응집성과 조직몰입의 영향 관계는 풀타임

과 파트타임 종사자에 따라 달라질 것이다라는

가설 5를검정하기 위하여 더미변수를 이용한 조

절회귀분석을 실시한 결과〈Table 6〉과 같이 나

타났다. R2에서 모형 1은 23.3%, 모형 2는 26.0%, 
모형 3은 26.1%로 유의한 증가량을 보이지 않고

있으며, 3단계의 유의확률도 0.501로 통계적으로

유의하지 않은 것으로 나타나 조절효과가 없는

것으로 분석되었다. 즉, 집단응집성과 조직몰입의

영향 관계에서 고용 형태는 조절작용을 하지 않

는 것으로 나타났다.
조직몰입과 이직의도의 영향 관계는 풀타임과

파트타임 종사자에 따라 달라질것이다라는 가설

<Table 6> Mediating effect of full-time and part-time employment

Model R R2 Adjusted 
R2

Std. error 
of the 

estimate

Change statistics

R2 change
F-value 
change

df 1 df 2
p-value 
change

1 0.482a 0.233 0.230 0.72901 0.233 78.538 1 259 0.000

2 0.510b 0.260 0.254 0.71725 0.027  9.559 1 258 0.002

3 0.511c 0.261 0.253 0.71801 0.001  0.453 1 257 0.501

a. Predictors: (Constant), Group Cohesiveness.
b. Predictors: (Constant), Group Cohesiveness, employment status.
c. Predictors: (Constant), Group Cohesiveness, employment status, moderation of employment status.
d. Dependent Variable: Organizational Commitment.

<Table 7> Mediating effect of full-time and part-time employment

Model R R2 Adjusted 
R2

Std. error 
of the 

estimate

Change statistics

R2 change
F-value 
change

df 1 df 2
p-value 
change

1 0.545a 0.297 0.295 0.67336 0.297 110.391 1 261 0.000

2 0.546b 0.299 0.293 0.67400 0.001   0.502 1 260 0.479

3 0.551c 0.303 0.295 0.67308 0.005   1.716 1 259 0.191

a. Predictors: (Constant), Organizational Commitment.
b. Predictors: (Constant), Organizational Commitment, employment status.
c. Predictors: (Constant), Organizational Commitment, employment status, moderation of employment status.
d. 종속변수: Turnover Intention.

6을검정한 결과〈Table 7〉과같이 나타났다. R2
에

서 모형 1은 29.7%, 모형 2는 29.9%, 모형 3은 30.3%
로 의미있는 증가량은 보이지 않고 있으며, 3단계

의 유의확률도 0.191로 통계적으로 유의하지 않

은 것으로 나타나 조절효과가 없는 것으로 분석

되었다. 즉, 조직몰입과 이직의도의 영향 관계에

서 고용 형태는 조절작용을 하지 않는 것으로 나

타났다.
집단응집성과 이직의도의 영향 관계는 풀타임

과 파트타임 종사자에 따라 달라질 것이다라는

가설 7을 검정하기 위하여 더미변수를 이용한 조

절회귀분석을 실시한 결과〈Table 8〉과 같이 나

타났다. R2
에서 모형 1은 13.6%, 모형 2는 14.0%, 

모형 3은 14.8%로유의한증가량을보이지않고있

으며, 3단계의 유의확률도 0.123으로 통계적으로

유의하지 않은 것으로 나타나 조절효과가없는 것
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<Table 8> Mediating effect of full-time and part-time employment

Model R R2 Adjusted 
R2

Std. error 
of the 

estimate

Change statistics

R2

change
F-value
change

df 1 df 2
p-value 
change

1 0.368a 0.136 0.132 0.74700 0.136 41.009 1 261 0.000

2 0.374b 0.140 0.134 0.74652 0.004  1.336 1 260 0.249

3 0.385c 0.148 0.138 0.74454 0.008  2.391 1 259 0.123

a. Predictors: (Constant), Group Cohesiveness.
b. Predictors: (Constant), Group Cohesiveness, employment status.
c. Predictors: (Constant), Group Cohesiveness, employment status, moderation of employment status.
d. Dependent Variable: Turnover Intention. 

으로 나타났다. 즉, 집단응집성과 조직몰입의 영

향 관계에서 고용 형태는 조절효과를 보이지는 않

는 것으로 분석되었다.

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는외식프랜차이즈종사자를 대상으로

집단응집성, 조직몰입 및 고객지향성, 풀타임과

파트타임 종사자간의 영향 관계에 대하여 고찰해

보았는데, 연구결과는 다음과 같다. 
첫째, 집단응집성은 조직몰입에 유의적인 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 이는 레스

토랑 종사자의 응집성이 높을수록 조직에 대한

몰입도도 증가하는 것을 의미한다고 할 수 있다. 
이러한 결과는 선행 연구의 결과를 지지하고 있

다(Steel RP & Bennett N 1998; Bae C 2004; Jun 
HW․Kim YH 2007). 그리고, 조직몰입은 이직의

도에 유의적인 부(－)의 영향을 미치는 것으로 분

석되었는데, 이것은 종사자의 조직에 대한 몰입

이 높을수록이직의도는 감소함을알수 있다. 이
러한 결과는 Mathieu JE et al(1990), Jaros SJ et 
al(1993), Powell DM et al(2004), Lee SJ(2008)의
연구 결과를 지지하고 있다. 마지막으로 집단응

집성은 이직의도에 유의적인 부(－)의 영향을 미

치는 것으로 나타났는데, 이는 종사자의 응집성

이 높을수록 이직의도는 낮아짐을 알 수 있다.
둘째, 집단응집성과 이직의도 간의 영향 관계

에서 조직몰입은 부분 매개 역할을 하는 것으로

나타났다. 이는 종사자의 이직의도를 감소시키는

데 응집성이 긍정적인 역할을 수행하지만, 이직

의도를 더욱 더 효과적으로 감소시키기 위해서는

응집성뿐만 아니라 조직에 대한 몰입의 수준을

향상시켜야 한다는 것을 의미한다. 따라서 레스

토랑 관리자는 구성원들간의끈끈한 관계를 유지

시키고, 상호간 신뢰를 바탕으로 종사자가 레스

토랑의 일원으로써 자부심을 가질 수 있도록 노

력해야 한다. 또한, 구성원들간 사회적 상호작용

에 바탕을 둔 경영을 함으로써 서로에 대한 인간

적 매력과 집단에 대한 매력을 동시에 제고시켜, 
종사자들이 레스토랑의 목표 및 뛰어난 성과를

달성할 수 있도록 구성원들이 서로 단결하고 일

체감을 느낄 수 있는 다양한 활동들을 수행해야

한다. 레스토랑은 하나의 성과의 책임 단위로써

운영되고 있기 때문에 개개의 레스토랑의 성과가

전체의 성과로 이어지는 것을 감안할 때 종사자

의 응집성과 몰입은 뛰어난 조직의 유효성을 달

성할 수 있을 것이다. 또한, 이러한 응집성과 몰입

을 통한 종사자의 이직 감소는 숙련된 인력의 확

보와 채용 및 교육비용의 감소, 기존 인력간의 사

기 측면에서 긍정적인 영향을 미치게 되므로 레

스토랑의 성과와 효율성에도 긍정적인 결과를 가

져다 줄 수 있다.  
셋째, 집단응집성과 조직몰입, 조직몰입과 이

직의도, 집단응집성과 이직의도 간의 영향 관계
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는 풀타임과 파트타임 종사자에 따라 달라지지

않는 것으로 나타났다. 일반적으로 풀타임과 파

트타임 종사자가 느끼는 만족 및 조직 애착 수준

이 다르기 때문에 조직에 대한 몰입 등에서 차이

가 발생할 수 있음에도 불구하고(Lee DR․Kim 
CJ 2004), 두 집단에 따라 영향 관계가 달라지지

않는다는 것은 인간관계에 바탕을 둔 레스토랑

경영과 다양한 인센티브 프로그램, 개방적 의사

소통 등의 선진화된 경영시스템이 정착되고 있음

을 추측해볼 수 있다. 따라서 레스토랑 관리자들

은 구성원의 다수를 차지하고 있는 파트타임 종

사자들의 중요성과 이들이 레스토랑의 성과에도

긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 인식하고, 조직

의 주변인으로써 머물기보다 레스토랑의 다양한

업무 분야에 관여하고 참여할 수 있는 분위기를

조성해야 한다. 이렇게 함으로써 고용 형태와 상

관없이모든구성원들이 레스토랑의 목표와 가치, 
정신을 공유하여 하나가 될 때 치열한 경쟁 속에

서 경쟁우위를 확보할 수 있는 중요한 원천이 될

수 있을 것이다.
연구의 한계점 및 향후 연구과제로서, 본 연구

에서는 부산 지역의외식프랜차이즈기업의 종사

자를 대상으로 하였기 때문에 지역적 한계를극복

하지 못하여 일반화의 문제점이 있다. 따라서 일

반화를 위하여 지역, 업종별로 보다 다양하고 세

밀한 표본이 필요하다고 하겠다. 그리고 본 연구

의 연구모형과 관련된 것으로 조직몰입 및 이직의

도와 관련하여 다양한 선행변수를 분석하고 있지

못하고 있다. 따라서 보다 충실한 연구가 되기 위

해서는 고용 형태만큼이나 몰입 및 이직의도 관련

변수들을 종합적으로 고려한 분석이 이루어져야

한다. 마지막으로, 향후연구 과제로서는외식프

랜차이즈 본사의 국내 및 해외 유무에 따른 종사

자들의 직무관련요인들의 비교 연구가 필요할 것

으로 생각되며, 최근 몇몇 연구에서 응집성을 다

차원의 구성개념으로 시도하고 있는 연구도 있으

므로외식기업의 상황에맞는 집단응집성의척도

개발도 의미가 있을 것으로 판단된다. 

한글초록

본 연구의 목적은 레스토랑 종사자의 집단응집

성이 조직몰입과 이직의도에 미치는 영향관계를

분석하고, 또한 고용 형태(풀타임 vs 파트타임 종

사자)에 따라 조직몰입과 이직의도가 달라지는

지를 파악하고자 하였다. 집단응집성은 조직몰입

에 유의적인 정(+)의 영향 관계가, 이직의도에는

유의적인 부(－)의 영향관계가 있음을알수 있었

다. 그리고, 집단응집성과 이직의도 간에 조직몰

입은 부분매개역할을 하고 있었으며, 집단응집성

과 조직몰입 및 이직의도 간의 관계에서 고용 형

태는 조절역할을 하지 않는 것으로 나타났다.
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