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국 문 초 록

본 연구는 요양보호사의 이직의도에 직업적응이 미치는 영향에 대한 이해를 통해 요양보호사의 위기와 역경을 극복할 수 있는 요인을 규

명하고 장기적으로는 요양보호사의 다양한 문제 해결에 기여하는 것을 목적으로 한다. 이를 실증적 연구과제로 확인하고자 위험요인과 보

호요인, 조사대상자의 일반적 특성요인, 직업적응 및 이직의도를 선정하였으며, 요양보호사의 위험요인과 보호요인이 이직의도에 영향을 미

치는데 있어서 직업적응이 매개역할을 하는지를 검증하고자 하였다. 이에 서울 ․ 경기지역의 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사 

291명을 대상으로 설문을 실시하여 분석한 결과는 다음과 같다.

첫째, 요양보호사의 위험요인 및 보호요인과 직업적응의 관계에서 요양보호사의 관계갈등이 심할수록, 직장문화에 대한 부적응이 높을수

록 직무만족과 조직몰입에 악영향을 미치고, 정서적지지, 평가적지지, 정보적 지지가 높을수록 직무에 만족감을 느끼고 직무에 몰입하게 되

는 것으로 나타났다. 둘째, 요양보호사의 위험요인 및 보호요인과 이직의도의 관계에서 요양보호사의 관계갈등이 높을수록, 직장이 불안정

하다고 느길수록, 직장문화에 적응하는 것이 어렵게 느껴질수록 이직의도를 더 많이 갖게 되는 것으로 확인되었다. 마지막으로 요양보호사

의 위험요인 및 보호요인과 이직의도의 관계에서 직업적응의 매개효과에 대한 검증결과, 직업적응의 하위요인인 직무만족은 매개역할을 하  

는 것으로 나타났지만 조직몰입은 위험요인인 직무스트레스와 이직의도의 관계에서만 매개역할을 하고, 보호요인인 자기효능감이나 사회적 

지지와 이직의도의 관계에서는 매개변인 역할을 하지 않는 것으로 나타났다. 즉, 요양보호사가 평소 직무에 대한 만족감을 느끼고 있다면 

직무에 대한 스트레스도 덜 받게 되고, 자기효능감이 향상될 것이며, 사회적 지지에 대한 긍정적 사고방식을 갖게 되어 이직률을 낮출 수 

있다는 사실을 알 수 있다. 또한 요양보호사가 조직에 몰입하면 할수록 직무스트레스를 덜 받게 되고 이직의도를 감소시킬 수 있으나 자기

효능감이나 사회적 지지에 대한 인식에는 큰 영향을 미치지 못하는 것으로 확인되었다. 

이를 바탕으로 시설장은 요양보호사들이 보다 직업에 적응할 수 있도록 갈등해소를 위한 노력과 직장문화에 대한 적응도를 높일 수 있는 

방안을 모색하여 시설운영의 안정을 도모하고 질 높은 서비스 제공을 위한 노력을 해야 하며, 요양보호사들의 직무만족과 조직몰입의 향상

을 위한 적극적 경영전략 및 제도적 뒷받침을 위한 개발이 요구되어진다.

핵심주제어: 요양보호사, 위험요인, 보호요인, 이직의도, 직업적응

Ⅰ. 서론

현대사회는 여성들의 일 ․ 가정 양립현상과 가족의 기능과 

형태의 변화 등으로 인해 요양보호사들이 노인들의 부양을 

담당하는 경우가 증가하고 있는 추세이다. 또한 요양보호사들

은 대상자의 가족을 대신하여 서비스를 제공하고 있기 때문

에 그 역할이 매우 중요한 시점이라 할 수 있다.    
그러나 대상자의 특성에 부합하는 맞춤형 서비스의 제공과 

요양시설 및 인력 관리의 미흡으로 요양보호서비스의 품질이 

저하되는 등의 문제점이 제기되어 왔다.    또한 요양인력의 

숙련 정도가 사업별로 상이하여, 서비스 품질에 격차가 발생

함으로써 요양보호서비스를 필요로 하는 대상자에게 적절한 

서비스의 제공이 이루어질 수 없어 아직도 서비스에 대한 질

적 수준을 담보하기 어려운 상황이다. 
고령화 사회에서 없어서는 안 될 주도적인 역할을 담당하고 

있는 요양보호사들이 투여하는 노동력의 양과 질이 가정의 

안녕과 삶의 질을 향상시킬 수 있기 때문에 요양보호사의 직

무에 대한 고용안정성에도  관심을 기울여야 할 것이며, 더 

이상 희생을 강요하여 극심한 직무스트레스로 이직의도를 갖

는 일이 있어서는 안 될 것이므로 본 연구에서는 요양보호사

의 자발적 이직에 초점을 두고 논의해보고자 한다.  
본 연구는 요양보호사의 문제로 인식되는 위험요인인 직무

스트레스를 완화시키고, 요양보호사의 보호요인인 자기효능감
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과 사회적 지지로 인한 강점 관점을 요양보호서비스에 반영

하여 요양보호사들이 잠재된 능력을 발휘하고 고용안정에 기

여하기 위해서는 다차원적 접근방식이 필요하며, 보호요인의 

확인으로 요양보호사의 문제에 직접적인 영향을 미치거나 위

험요인에 대한 영향을 완화시킬 수 있는 예방차원의 제안을 

할 수 있을 것이다. 

Ⅱ. 이론적 배경
 

2.1 요양보호사의 직무

요양보호사란 장기요양기관에 소속되어 노인 등의 신체활동

지원 또는 일상생활활동지원, 개인활동지원, 정서지원(우애서

비스)등의 업무를 수행하는 사람을 의미한다. 앞서 살펴본 바와 
같이 요양보호사는 2008년 노인장기요양보험법의 도입과 함께 
새로 신설된 국가자격으로 노인장기요양보험법 제2조와 노인

복지법 제39조 제2항에 근거를 두고 있다(김수정, 2014: 24). 
요양보호사의 직무의 범위는 ‘혼자서 일상생활을 수행하기 

어렵다고 인정된 자에게 신체활동, 가사활동의 지원이나 간병

의 서비스를 말하며 급여 제공 원칙으로 노인 등의 심신 상

태나 건강이 악화되지 않도록 의료서비스와 연계하여 이를 

제공하여야 한다’라고 명시되어 있으나(양진만, 2016: 7), 노인

장기요양보험제도가 제정되기까지 대상자의 범위, 필요한 재

원 조달, 제도를 운영할 기관 등에 대한 논의는 많이 이루어

졌지만 요양보호사를 어떤 위상을 가진 노동자로 지원할 것

인지는 충분히 고려되지 않았다(류임량, 2016: 225).
따라서 요양보호사들을 위한 여러 가지 문제점을 파악하고 

이와 관련하여 요양보호서비스의 질을 향상시키기 위한 전문

성 제고와 인식향상을 위한 제도개선방안을 모색하는 노력이 

필요하다. 

2.2 요양보호사의 이직의도
   

이직은 다양한 학문에서 많은 연구자들에 의해 광의와 협의

의 개념으로 구분하여 정의하고 있다. 광의의 개념으로 이직

은 어떠한 조직으로 구성원이 들어오고 나가는 이동이라고 

하였고, 특정 조직의 한 구성원으로 노동에 대한 대가를 지불

받는 행위를 자의적으로 조직 내 구성원이길 포기하여 다른 

구성원으로 이탈하는 것이라고 정의하였다(Flippo, 1961). 
이에 반해 협의의 이직은 조직을 중심으로 내부이동과 조직 

외부로의 이동 모두를 말하는데 조직내부 이동은 직무순환, 
역할순환, 혹은 승진 등과 같이 조직내부에서의 직무나 직위, 
역할의 변화를 의미하며, (Bluedorn, 1978: 647~651)은 조직외

부로의 이동은 조직을 이탈하는 행위, 즉 이직을 말하고, 이

직에 대한 정의는 학자들 마다 다르게 정의하고 있다.
또한 요양보호사의 조직외부로의 이동을 가리키는 협의의 

이직에 초점을 두고자 하여 이직결정과정에 영향을 미치는 

중요한 요인들을 실증적 분석을 통하여 확인하는데 목적을 

두고 있다는 점에서 이직이란 조직구성원이 현재 속해있는 

조직에서 스스로 조직구성원 자격을 포기하고 타 조직으로 

떠나는 것으로 정의한다(이태화, 2013: 9).
이직의도에 대한 개념을 정리해보면 다음과 같다. (Bluedom, 

1982: 32~42)은 조직을 자발적으로 이탈하려는 의도, 조직원

이 현재 소속되어 있는 조직의 구성원이기를 포기하고 조직

을 떠나려고 하는 정도(Meyer & Allen, 1991: 6~9), 조직을 떠

나려는 심리적인 행동의지(Tett & Meyer, 1993: 259~293), 근

로자가 가까운 미래의 어떤 시점에 조직을 영구히 떠날 주관

적 가능성을 개인자신이 측정하는 것이라 정의한다

(Vandenberg & Nelson, 1999: 1313~1336).
요양보호서비스 현장에서 요양보호사의 중요성은 아무리 강

조해도 지나치지 않다. 가족구조 등의 변화로 인해 노인의 부

양을 상당부분 국가가 책임져야하는 상황에서 그 역할을 담

당해야할 요양보호사들은 노인의 보호와 삶의 질 향상에 절

대적인 영향을 미치는 인력으로 자리매김하고 있기 때문이다. 
요양보호서비스의 질을 결정하는 요인에는 노인의료복지시설

이나 재원조달의 상태, 그리고 다양한 프로그램의 요인이 있

지만 무엇보다 중요한 요인은 요양보호사라는 데는 이의가 

없다. 그러나 노인에게 질 높은 요양보호서비스를 제공하고 

가정에서 제공하기 어려운 서비스를 제공해야할 요양보호사

의 이직률은 매우 높은 편이다. 이는 노인의료복지시설의 근

무환경과 요양보호사에 대한 처우개선이 중요한 요인임을 선

행연구의 검토를 통해 알 수 있었다. 
우리나라의 요양보호사는 최저임금보다 약간 높은 수준의 

보수를 지급 받기는 하나 이에 비해 노동의 강도가 매우 높

고 근로자의 연령층이 상당히 높은 점을 감안해 볼 때 이에 

따른 대안마련이 시급함을 알 수 있었다. 요양보호사의 잦은 

이직은 요양보호사에게도, 노인의료복지시설에도, 그리고 대

상자인 노인들에게 부정적 영향을 미치므로 요양보호사의 잦은 
이직에 대한 안전장치가 필요하고 노인들이 좀 더 안전한 요

양보호서비스를 받을 수 있는 환경을 위한 노력이 필요하다. 
이직이 새로운 인력충원을 통한 조직의 활력제공과 더불어 

승진기회 제공이라는 긍정적인 측면도 있으나, 요양보호사의 

경우 거동이 불편하고 소통의 어려움이 있는 치매환자, 즉 회

복 가능성이 낮은 중증 질환자가 대부분이기 때문에 요양대

상자들을 서비스하는데 있어 상당한 정신적 긴장과 육체적 

부담을 요구하고, 요양보호사들은 노인에게 직접 케어를 담당

하는 핵심인력이지만, 그런 반면에 심리적, 물리적 근무여건

이 열악해서 직무만족 수준이 매우 낮게 인식되고 있으므로 

이직의 악순환이 오늘날까지 지속되어 현장에서는 숙련된 요

양보호사의 역할을 기대하고 때로는 요양보호사를 구할 수 

없어 서비스 질에 영향을 미치는 요양시설도 빈번히 발생하

는 추세라 할 수 있다(Mobley & Porter, 1982; Lee, 2016: 44 
재인용). 
그러므로 요양보호사의 대상자에 대한 서비스 질을 향상시

키고 노인장기요양보험제도의 성공적인 정착을 위한 노력으
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로 요양시설에 종사하는 요양보호사들에 대한 이직관리는 가

장 우선적으로 정책에 입안시켜야 한다. 이를 위해 요양보호

사의 이직의 전단계라 할 수 있는 이직의도에 중요한 영향을 

미치는 요인을 밝혀서 이직의도를 완화시킬 수 있는 요인을 

확인하는 것은 궁극적으로 요양보호서비스의 질을 향상시키

기 위한 필수 과제라 할 수 있다. 

2.3 요양보호사의 위험요인과 보호요인

2.3.1 요양보호사의 위험요인(직무스트레스)

위험요인은 부정적인 발달을 초래할 가능성이 높은 개인 또

는 환경적인 특성들로서 특정 장애를 일으키는 유전적 요인

이나 다루기 힘든 기질과 같은 개인적인 특성이 포함될 수 

있고, 스트레스 정도가 큰 외상생활사건이나 만성적 빈곤, 역

경과 같은 환경적 요인이다(Compas et al., 1995: 265~293). 
직무스트레스에 대한 많은 국내외 학자들의 정의를 살펴본 

결과 직무스트레스는 개인과 직무환경의 관계가 부적절할수

록 유발가능성이 크고, 개인차에 따라서 요양보호사가 지각하

는 스트레스의 강도가 다르다고 볼 수 있다. 
노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사의 경우에도 다양

한 위험요인이 발현되어 서비스의 질에 영향을 미치고 있는

데 선행연구를 검토한 결과 요양보호사의 이직의도에 가장 

많은 영향을 미치는 것으로 보고되고 있는 직무스트레스를 

본 연구논문의 독립변수로 선정하였고, 연구자의 관심 영역인 

하위영역, 즉 보상의 적절성, 직무요구, 직무자율성, 관계갈등, 
직무불안정, 조직체계의 불안정, 직장문화를 구체적으로 고찰

해 보고자 한다. 

2.3.2 요양보호사의 보호요인(자기효능감, 사회

적지지)

보호요인은 부정적이거나 바람직하지 못한 결과적 산물의 

가능성을 낮추거나, 긍정적이거나 바람직한 결과적 산물의 가

능성을 높여주는 요인이라고 할 수 있다(전호선, 2016: 32). 
본 연구에서는 자기효능감과 사회적 지지를 선택하여 요양보

호사의 보호요인으로 선택하여 연구를 진행하고자 다음과 같

이 살펴보았다. 
자기효능감은 체계적인 교육과정과 훈련이 중요하고, 자기

효능감을 염두에 두고 핵심성공요인을 구체화하여 그것을 정

복하도록 교육과정을 체계화하는 것이 필요하며(이상조,   
2016: 117), 직무만족 및 조직몰입에 직접적인 영향은 물론 본 

연구의 대상인 요양보호사의 이직의도와도 관련이 있다(Lee, 
2013: 139~148). 즉, 자기효능감이 낮은 사람은 어떤 과제를 

실제보다 더 어렵다고 믿거나 문제해결에 있어 폭넓은 시각

을 갖지 못하기도 하고, 의기소침해 하거나 스트레스를 강하

게 받는다고 보았다(Bae, 2013: 20).
요양보호사 치매지식에 따른 자기효능감의 돌봄 이행에 미

치는 영향 연구에서는 연령이 높고 근무경력이 많은 경우 자

기효능감이 높다고 보고하였고(Kim, 2014: 104), 요양보호사 

이직의도 결정요인에 관한 연구에서 자기효능감은 직무만족

에 영향이 있다고 하였으며(이태화, 2013: 139-140), 노인요양

시설 요양보호사 조직몰입 관련 연구결과 요양보호사의 소명

의식과 직무만족 그리고 자기효능감을 향상시킴으로써 조직

몰입이 강화되며, 자기효능감이 높을수록 기관에 대한 소속

감, 애착정도가 높다고 보고하였다(김신숙, 2013: 79). 
사회적지지를 선행연구에서 살펴본 바와 같이 스트레스가 

높은 사람에게 중요한 자원으로 기능하는 사회적지지는 정서

적·신체적 안정에 긍정적 역할을 하며, ‘buffering’이란 스트레

스로 인한 병리적 영향을 사회적 지지가 보호한다는 의미로 

사회적 지지가 특수상황에 효력을 발휘하고 있으며, 이는 스

트레스의 정도가 높을 때 즉 위험요인의 정도가 높을 때 좀 

더 효과적(Cohen & Wills, 1985: 310-357; Lee, 2016: 60-61 재

인용)이라고 할 수 있다. 
따라서 본 연구의 위험요인으로 채택된 직무스트레스의 부

정적 영향을 감소시키는 가장 적합한 보호요인으로 요양보호

사의 자기효능감과 사회적 지지를 채택하여 그 영향력을 살

펴보고자 한다.

2.4 요양보호사의 직업적응

새로운 제도의 도입과 조직변화의 주체는 사람인 조직의 구

성원들이므로 결국 구성원들이 변화하고, 만졳함으로써 조직

이 환경에 적응하고 새로운 가치를 창출해 나갈 수 있게 될 

것이다(Jun, 2013: 200).
직업적응이란 개인과 직업 간의 욕구와 강화요인 사이의 관

계로서, 개인의 욕구가 환경의 강화요인에 의해 만족되는 것

을 의미하는 만족(satisfaction)과 환경의 요구조건이 개인의 능

력 또는 기술에 의해 충족되는 것을 의미하는 충족으로 구성

된다고 정의하였으며(Dawis & Lofquist, 1984: 62), 개인이 직

업에 얼마나 종사하느냐는 것은 개인의 만족과 조직에서 요

구하는 능력에 달려있다(Moon, 2014 재인용). 
또한 Hom-Griffeth의 다경로 모형에서 종사자들은 노동시장

의 실업률, 전근비용, 타 직종에 대한 정보는 직무만족과 구

직의 실과 득, 이직의 실과 득에 영향을 미치게 되는데, 이때 

직무에 불만족하는 경우, 구직탐색과 대체직장평가의 과정을 

거쳐 사직하거나 또는 조직몰입이 어려운 여건 속에서 통제

가 불가능한 외부요인에 의한 충격이 있을 경우, 이직을 결심

하게 되고, 구직의 실과 득, 이직의 실과 득을 따지며, 구직탐

색과 대체직장평가의 과정을 거쳐 사직하거나, 이직결심 후 

바로 사직을 결정하게 된다고 보고하였다(Griffeth & Hom, 
2004: 79-80; Lee, 2013: 28 재인용).  
그러므로 요양보호사가 직업적으로 적응한다는 것은 어떤 

의미를 지니는지를 파악하기 위한 구성요소로 여러 요소 중 

조직몰입과 직무만족을 채택하여 향후 결과 분석에 따라 밝

혀지는 내용과 견주어보고자 한다. 
먼저 요양보호사들은 평균연령이 높아 장기근속을 희망하는 
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경향의 욕구를 보이고 있어 연령이 조직몰입에 미치는 영향

이 유의미한 것으로 보고하였다. 그러나 곧 노동의 댓가에 대

한 불공정성에 대한 사유로 이직에 영향을 미치는 사례가 발

생하고 있다(이태화, 2013: 139-148). 
이와 같이 요양보호사들의 조직몰입이 낮을수록 이직의도를 

높이는 요인임이 밝혀졌고, 이들의 개인목표와 가치가 조직의 

목표와 가치로 인식되는 것을 요양보호사의 조직몰입으로 볼 

수 있고, 요양보호사의 조직몰입이 요양보호사의 이직의도에 

영향을 미칠 것으로 예측해 볼 수 있다. 
다음으로 요양보호사의 직무만족이란 것은 결국 “조직의 내

부에서 각각 개인이 직장 내 담당업무 환경에서 갖는 감정적․
인지적․정서적으로 긍정적 상태에 있으며, 이러한 직무를 이

용하여 개인들이 경험하게 되는 욕구의 충족상태를 통한 행

복의 정도”라고 정의할 수 있고(신미호, 2016: 31), 요양보호

사의 직무만족은 자신의 직무나 직무경험을 통해 얻는 즐겁

고 긍정적인 정서 상태로(Lee, 2015: 42~90)볼 수 있다. 
따라서 요양보호사의 직무만족에 영향을 미치는 요인은 실

로 다양하고 요양보호사의 직무만족도에서 보수 및 전·이직 

관련 만족도가 가장 높게 나타났다고 보고한(Lee, 2011: 161) 
연구에서도 알 수 있듯이 일반적 특성 이외의 다른 변수들을 

이론적으로 개발하여 숙련된 요양보호사의 이직관리 대처방

안이 마련되어야 할 것이다. 

2.5 변수간의 관계성

2.5.1 위험요인과 이직의도 간의 관계

요양보호사의 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향을 밝

힌 다양한 연구가 요양보호사와 관련된 연구 중 가장 많은 

수를 차지하고 있었다. 인간의 궁극적 목표인 행복감을 일상

적 수행과제인 일 속에서 느낄 수 있도록 하기 위해서는 개

인이 갖고 있는 역량을 충분히 발휘할 수 있도록 자율성을 

제공하는 것이 중요하다(김상우, 2016: 201)고 언급하였다. 양

진만(2016: 43)의 연구에서는 요양보호사의 직무스트레스가 

이직의도에 영향을 미칠 것이라는 가설을 검증한 결과 대인

관련 스트레스, 경제관련 스트레스가 지지 되었으며, 성경자

(2015: 66)의 연구에서 요양보호사의 직무스트레스요인이 직

접적으로 요양보호사의 이직의도에 영향을 주지는 않지만 피

로, 직무만족도와 같은 다른 변인을 통해 이직의도에 영향을 

미친다고 하였다. 김명숙(2015: 95)은 요양보호사의 직무스트

레스와 조직유효성 사이에는 부적 상관관계가 있는데, 이는 

요양보호사의 직무스트레스가 심할수록 조직몰입, 직무만족 

그리고 이직의도가 낮게 나타남을 의미한다고 하였다. 
신남순(2014: 73)은 종속변수인 재가요양보호사의 이직의도

와 독립변수인 직무스트레스간의 상관관계분석을 실시한 결

과, 종속변수인 이직의도와 독립변수인 직무스트레스 간에 정

(+)적 관계를 보였고, 요양보호사의 이직의도는 직무스트레스

와 정비례의 방향성을 가지는 것으로 나타났다. 요양보호사의 

경우, 보상과 이직의도간의 관계를 살펴본 선행연구의 결과는 

다음과 같다. 
이상조(2016: 147)는 조직 내 갈등은 이직의도에 정적인 영

향을 미치며, 역할갈등, 보상갈등, 감정적 갈등, 상호의존갈등, 
그리고 의사소통갈등 등 모든 갈등요인들이 이직의도와 정적

인 상관성을 지니는 것으로 보고하였다.
임길자(2016: 168)는 이직의도에 영향을 미치는 내적보상과 

외적보상이 부(-)의 영향을 미치는 결과는 심리적 어려움과 

육체적 강도에 비해 낮은 임금이므로 근로의욕을 떨어뜨림과 

동시에 이직을 갈등하게 하는 요인이 되고 있다고 하였다. 
따라서 요양보호사의 위험요인인 직무스트레스로 인한 이직

의도를 완화시키기 위해서는 기관차원에서 법적 배치기준에 

따른 합리적 인적관리와요양보호사의 업무능력 향상을 목적

으로 하는 교육훈련 프로그램의 실시 그리고 연계서비스의 

질을 높이기 위한 효과적 관리방안 및 의사소통 체계 정립과 

업무 메뉴얼의 표준화 등에 대한 개선방안이 마련되어야 할 

필요성이 있다. 

2.5.2 위험요인과 직업적응 간의 관계

직무스트레스와 직무만족의 관계에 관한 초기의 실증연구들

은 직무스트레스와 직무만족 사이의 유의한 부적(-)관계, 즉 

스트레스가 낮아지면 직무만족이 높아진다는 가설을 뒷받침

하고 있으며(Shoemaker, 1999: 1~19), 직무스트레스와 직무만

족에 관한 초기 연구에서 이 둘이 지속적으로 발생하는 관계

로 설정하고 직무스트레스를 줄이면 직무만족이 높아진다고 

주장했다(Cooper & Cartwright, 2013: 32~47).
김상우(2016: 63~64)에 따르면 축구심판의 스트레스 요인 중 

판정항의, 판정실책, 부정적 피드백, 심판매수 등은 직무만족

에 영향이 없지만 심판제도, 가정생활 불충실, 신체적 부담 

등은 부적 영향이 있다고 하였다. 이는 직무스트레스와 직무

만족도의 부적관계에 대한 기존의 연구들을 뒷받침하고 있다. 
축구심판의 경우처럼 요양보호사의 경우에도 요양보호사가 

겪고 있는 불합리한 요인들로 인해 업무나 동료, 상사, 가족

에 대한 불만족이 스트레스로 작용할 수도 있기에 변수별 특

화된 후속연구의 필요성이 있다.

2.5.3 보호요인과 이직의도 간의 관계

보호요인과 이직의도의 관계에 대한 선행연구를 살펴본 결

과는 다음과 같다. 
직무스트레스와 이직의도, 조직몰입, 직무만족 간의 관계에

서 사회적 지지는 조절효과를 갖는다(이상조, 2016: 77)는 연

구결과와 노인요양시설에 근무하는 요양보호사의 직무스트레

스와 우울에 대한 조직유효성 간 관계에서 사회적지지가 조

절효과를 가지는 것을 실증적으로 검증(김명숙, 2015: 99)한 

연구는 학문적․실천적으로 매우 의의가 있다. 
직무내용요인 중 이직의도와 가장 큰 상관관계가 있는 것 

나타난 동료 및 상사와의 관계는 그 자체가 보상을 평가하는 

하나의 기준으로 조직 구성원들과의 인간관계가 좋다는 것은 
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그 만큼 이직의도를 낮추는 요인으로 영향을 미치고 있음

(Kim, 2010: 59)을 보여준다고 보고하였다. 최문영(2009: 43)은 

간병인의 직무관련 특성과 이직의사와의 관계를 분석한 결과, 
직무만족과 상사․동료관계와 이직의사간에는 유의한 부적 상

관관계를 보이는 것으로 나타났다. 
이와 같이 요양보호사가 노인의료복지시설에 근무하는 동안 

상사로부터 인정받고 관계가 좋으면 이직의도를 낮출 수 있

고, 동료와의 관계 또한 이직의도를 낮추는 결정적인 역할을 

하는 것을 실증적 자료를 검증한 결과를 통해 알 수 있으므

로 본 연구 또한 사회복지시설 관련 노인의료복지시설의 보

호요인과 이직의도 간의 관계를 규명하여 효과적 이직관리 

프로그램을 위한 적극적 대안 마련의 기초자료를 제공할 수 

있을 것이다. 

2.5.4 보호요인과 직업적응 간의 관계

요양보호사와 관련한 선행연구를 살펴본 결과는 다음과 같

다. 윤소영(2013: 49)은 오늘날과 같이 경쟁이 심화되고 있는 

환경 속에서 노인 대상자들에게 효과적인 요양보호 서비스를 

제공하고 요양병원이 경쟁의 우위를 확보하기 위해서는 무형

의 자산인 인적자원의 효율적인 관리가 무엇보다 필요하다고 

하였고, 요양보호사는 노인장기요양보호서비스 대상자들에게 

효과적인 요양보호서비스를 제공하고, 시설이 경쟁력의 강화

를 무형의 인적자원에 대한 효율적인 관리가 필요하다고 하

였다. 따라서 노인의료복지시설에서는 요양보호서비스의 핵심

인력인 요양보호사가 중요한 자산이라는 것을 인식하고 숙련

된 수발자의 확보와 유지를 위해 직무만족요인과 조직몰입요

인을 발굴하여 요양보호사의 이직률을 최소화하는 노력이 필

요할 것이다.

2.5.5 이직의도와 직업적응 간의 관계

이직의도를 이직과 같이 판단할 필요는 없지만 이직의도가 

실제 이직으로 이어질 확률이 크고, 이러한 사실은 실증연구

를 통하여 확인된 바 있어 인적자원관리 차원에서 이직의 예

측변수로서 이직의도는 중요하며, 이런 맥락에서 이직의도가 

직업적응에 미치는 영향을 살펴보면 다음과 같다. 
임길자(2016: 152)는 요양보호사의 이직을 낮추는 요인으로 

직무만족요인 중 내적보상요인이 외적보상요인보다 더 큰 영

향력을 나타낸 것으로 보고하였고, 진석범(2015: 77)은 사회복

지영역에서는 직업안정의 공정성이 직무만족에 매우 큰 영향

을 미치므로 이에 대한 연구촉진의 중요성에 대해 언급하였

다. Yun(2015: 106)는 직업적응의 하위요소인 직무만족이 조

직몰입에 정적으로 유의한 영향을 미치며, 종사자들의 이직의

도에 부(-)의 영향을 미치는 것은 직무만족임을 밝혔다. 
Kim(2014: 67)은 직업적응의 하위요소인 조직몰입은 직무스트

레스 및 직무소진과 직무성과간의 관계를 완화시키는 조절변

수의 역할을 하는 것으로 나타났다고 보고하였다. 

2.5.6 위험요인과 이직의도 간의 관계에서 직업

적응의 매개효과

본 연구에서는 이직의도에 영향을 미치는 선행요인 중 요양

보호사와 관련된 많은 선행연구에서 부(-)의 영향을 미쳤던 

변수들 중 관심 있는 직무스트레스의 하위요인을 위험요인으

로 선정하였고, 이와 관련 있는 실증자료를 살펴보면, 김명자

(2015: 95~115)는 스트레스 요인은 요양보호사에 대한 직무를 

떠나거나, 이직의도로 발현될 수 있는 요인임을 보고하였고, 
장윤정(2011: 361~382)은 간호사의 직무스트레스가 이직의도

에 가장 큰 영향을 미치는 변수임을 밝혔다.   
따라서 요양보호사들이 자신의 능력을 인정받고 자율성과 

창의성을 발휘할 수 있도록 동기유발자의 역할을 담당하고 

있는 시설장에 대한 다학문적 보수교육에 대한 재평가가 실

시되어야 할 필요성이 있다. 

2.5.7 보호요인과 이직의도 간의 관계에서 직업

적응의 매개효과

요양보호사는 주관적 노동 인권침해에 대한 인식이 매우 높

은 것으로 선행연구를 통해 확인할 수 있었다. 이러한 맥락에

서 자기효능감이나 사회적 지지를 높일 수 있는 방안을 마련

해야 한다. 김명자(2015)는 노인요양시설의 요양서비스의 질

을 높이기 위해서는 요양보호사의 직무만족은 높여주고 이직

의도는 낮추는 것이 중요하다고 언급하였다.
또한 Hong(2013)은 직업이 갖고 있는 외적인 요소보다는 내

적인 요소에 대한 만족이 이직의도에 더 많은 영향을 미치고 

있음을 알 수 있었고, 조직적 요인에서 직업안정성에 대하여 

요양보호사의 보상 및 승진제도에 대한 공정성도 투명하게 

이루어지는 직위공모제, 성과연봉제 도입 등에 대한 검토가 

필요하며, 환경적 요인에서는 이직에 대하여 얼마나 쉽게 현 

직장을 떠날 수 있느냐에 대한 외부취업기회에 대한 대책이 

필요하다고 주장하였다.
이상의 선행연구를 볼 때, 노인요양보호서비스의 제공은 요

양보호사들의 숙련된 수발자로서의 문제해결능력이 필요하고 

질 높은 서비스를 위한 노력으로 요양보호사의 직업적응(직무

만족 및 조직몰입)을 높여주고 직무스트레스를 완화시킬 수 

있는 대안으로 시설평가 항목에 이직관리방안 시스템을 포함

시키는 것에 관심을 가져야할 필요성이 있다. 이에 본 연구에

서는 노인의료복지시설에서 요양보호사의 직무스트레스가 이

직의도에 미치는 영향관계에서 직업적응(직무만족, 조직몰입)
의 매개효과를  살펴보고자 한다.

Ⅲ. 연구방법

3.1 연구대상

본 연구의 대상은 편의추출방법을 사용하여 서울시와 경기
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도에 위치한 노인의료복지시설에서 근무하고 있는 요양보호

사 291명을 대상으로 하였다. 

3.2 연구모형

본 연구는 요양보호사의 위험요인 및 보호요인이 이직의도

에 영향을 미치는데 있어서 직업적응요인이 매개역할을 하는

지를 검증하고자 하는 목적을 달성하기 위해 선행연구를 토

대로 <그림 1> 과 같은 연구 분석틀을 설정하였다.  

<그림 1> 연구 분석틀

3.3 연구가설

가설 1. 노인복지시설에 재직 중인 요양보호사의 위험요인   

         및 보호요인은 직업적응에 영향을 미칠 것이다.
   1-1 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사의 위험요

인인 직무스트레스는 직업적응에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.
   1-2 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사          

 의 보호요인 중에서 자기효능감은 직업적응에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.
   1-3 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사          

  의 보호요인 중에서 사회적 지지는 직업적응에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2. 노인복지시설에 재직 중인 요양보호사의 위험요인   

         및 보호요인은 이직의도에 영향을 미칠 것이다.
  2-1 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사           

의 위험요인인 직무스트레스는 이직의도에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.
  2-2 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사           

의 보호요인 중에서 자기효능감은 이직의도에 부(-)
의 영향을 미칠 것이다.

  2-3 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사           

의 보호요인 중에서 사회적 지지는 이직의도에 부

(-)의 영향을 미칠 것이다.
가설 3. 노인복지시설에 재직 중인 요양보호사의 위험요인   

         및 보호요인과 이직의도간의 관계에서 직업적응    

         은 매개역할을 할 것이다. 
   3-1 요양보호사의 직무스트레스와 이직의도간의 관계에

서 직업적응(직무만족)은 매개역할을 할 것이다.
   3-2 요양보호사의 직무스트레스와 이직의도간의 관계에

서 직업적응(조직몰입)은 매개역할을 할 것이다.
   3-3 요양보호사의 자기효능감과 이직의도간의 관계에서 

직업적응(직무만족)은 매개역할을 할 것이다.
   3-4 요양보호사의 자기효능감은 이직의도간의 관계에서 

직업적응(조직몰입)은 매개역할을 할 것이다.
   3-5 요양보호사의 사회적 지지와 이직의도간의 관계에서 

직업적응(직무만족)은 매개역할을 할 것이다.
   3-6 요양보호사의 사회적 지지와 이직의도간의 관계에서 

직업적응(조직몰입)은 매개역할을 할 것이다.

3.4 측정 도구

3.4.1 위험요인 : 직무스트레스

직무스트레스(Job Stress)란 개인과 환경 간의 갈등으로 개인

의 대응능력을 초과하여 요구되는 직무환경이다(Blau et al. 
2004: 31~41). 본 연구의 측정도구는 한국형 직무스트레스 측

정도구(Korea Occupati-onal Scale Stress, 이하 KOSS)로 “한국

인 직무스트레스 측정도구개발 및 표준화 연구”에 제시된 도

구(Korea Occupational Safety & Health Agency, 2003)를 본 연

구에 맞게 수정하여 총 23개의 항목인 직무요구, 직무자율, 
관계갈등, 직무의 불안정, 조직체계, 보상부적절, 직장문화의 

7개 하위 요인으로 구성하였으며, 본 연구에서 직무스트레스 

척도의 신뢰도(Cronbach's alpaha)는 0.755으로 나타났다. 

3.2.2 보호요인: 자기효능감

자기효능감은 어떤 결과를 만들어 낼 때 필요한 행동을 성

공적으로 해낼 수 있다는 자신의 능력에 대한 스스로의 판단

과 믿음으로서, 개인이 어떤 목표에 도달하기 위해 요구되는 

행동을 성공적으로 수행할 수 있다는 신념이다(Bandura, 1977: 
84). 본 연구에 사용된 척도는 Park(2014)의 논문 척 도를 사

용하였고, 요양서비스 종사자의 자기효능감을 측정하기 위해 

극복능력, 자신감, 성취력, 목표달성 가능성 등을 포함시켜 질

문하였다. 총 8개의 문항으로 이루어져 있으며, 자기효능감 

척도의 신뢰도(Cronbach's alpaha)는 0.852으로 나타났다.  

3.2.3 보호요인: 사회적지지

사회적지지는 사람들의 관계에 있어서 사랑과 존중받으며, 
사회구성원과의 관계상황에서 서로에게 가치 있는 구성원으

로 인정이나 신뢰, 서로의 의사소통에서 가치 있는 의사소통

으로 상호책임을 갖는 것이다(Yoon, 2014). 본 연구에 사용된 

사회적지지 척도는 김명숙(2015)이 수정해서 사용한 척도를 

사용하고, 사회적지지 척도의 신뢰도(Cronbach's alpaha)는 

0.746으로 나타났다. 
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3.2.4 직업적응요인: 직무만족

직무만족은 조직의 내부에서 각각 개인이 직장 내 담당업무 

환경에서 갖는 감정적․인지적․정서적으로 긍정적 상태에 있으

며, 이러한 직무를 이용하여 개인들이 경험하게 되는 욕구의 

충족상태를 통한 행복의 정도이다(신미호, 2016: 31).
본 연구에 사용된 직무만족 척도는 Lee(2013)가 5개 문항으

로 요양보호사의 직무특성에 맞게 재구성한 설문지를 본 연

구에 사용하였다. 직무만족 척도의 신뢰도(Cronbach's alpaha)
는 0.728으로 나타났다. 

3.2.5 직업적응요인: 조직몰입

조직몰입은 조직구성원의 이직을 줄이고 높은 품질과생산성 

향상에 공헌하는 요인으로서 인적자원관리수단으로서의 유용

성을 갖고 있고(Allen & Meyer, 1991: 63), 직무만족보다 구성

원의 결근, 이직의사, 이직, 실제의 직무성과 등의 현상을 더

욱 잘 설명해 주고 있다(전완길, 2012: 19). 본 연구에 사용된 

조직몰입 척도는 이태화(2013)가 5개 문항으로 요양보호사의 

직무특성에 맞게 재구성한 설문지를 본 연구에 사용하였다.  
조직몰입 척도의 신뢰도(Cronbach's alpaha)는 0.857으로 나타

났다. 

3.2.6 이직의도

이직이란 조직구성원이 현재 속해있는 조직에서 스스로 조

직구성원 자격을 포기하고 타 조직으로 떠나는 것(이태화, 
2013: 9)으로 본 연구에서는 요양보호사의 조직외부로의 이동

을 가리키는 협의의 이직에 초점을 두고자 한다. 본 연구에 

사용된 척도는 Price(1977)에 의해 개발된 척도를 이태화(2013)
가 5개 문항으로 요양보호사가 이해하기 쉽게 재구성한 설문

지를 본 연구에 사용하였다. 이직의도 척도의 신뢰도

(Cronbach's alpaha)는 0.655으로 나타났다. 

3.2.7 분석 방법

실증분석에 사용된 통계패키지는 SPSS Ver 18.0이고 구체적

인 통계분석방법은 다음과 같다.
 조사대상자의 일반적 특성을 파악하기 위해 다음과 같이 

분석하였다. 첫째, 표본의 일반적 특성별로 빈도와 백분율을 

구할 목적으로 빈도분석(frequency analysi s)을 실시하였다. 둘

째, 연구모형의 이론적 배경이 설정되기 전에 설문문항 중 다

항목 측정치들이 각 문항 간에 있어 얼마나 차별적인지 혹은 

다른 연구자들이 사용 시에도 비슷한 경향을 나타낼 확률이 

높은지에 대해 보여주는 탐색적 요인분석을 실시하였다. 셋

째, 연구대상 변수에 대한 기술통계(descriptivestatistics)분석을 

실시하였다. 넷째, 연구대상 변수 간에 유의미한 차이가 있는

지 검증하기 위해 t-검증과 분산분석의 F검증을 실시하였다. 
다섯째, 독립변수가 매개변수, 종속변수에 직․간접적으로 미치

는 영향을 분석하기 위해 회귀분석(다중회귀분석)을 실시하였

다. 여섯째, 매개변수가 독립변수와 종속변수 간의 관계에서 

매개효과가 있는지 검증하기 위해 Baron & Kenny(1986)가 제

시한 3단계 회귀분석(매개효과분석을 위한 회귀분석)을 실시

하였다.

3.3 자료수집 방법

본 연구를 위하여 조사를 서울과 경기도에 근무하고 있는 

요양보호사 30명을 대상으로 예비조사를 실시하였고, 예비조

사자들의 의견을 반영하여 이해하기 어려운 문항은 수정하였

다. 2017년 3월 6일부터 4월 1일에 걸쳐 실시되었다. 진행은 

교육된 조사자와 노인의료복지시설 12개, 노인요양공동생활가

정 7개 등에 상주하는 시설장과 사회복지사의 도움을 받았다. 
설문시간은 약 30분정도 소요되었고, 설문지는 총 330부를 배

부 하였는데 회수가 되지 않거나 불성실한 설문지는 제외하

여 최종분석에 사용한 것은 291부이다.

Ⅳ. 연구 결과

4.1 조사대상자의 일반적 특성

본 연구의 실증분석에 사용된 표본의 일반적 특성은 <표 1>
과 같다.

구 분 분류 빈도(명) 구성비율(%) 비고

성별
남자 34 11.7%

-
여자 257 88.3%

연령

40대 이하 73 25.1%
평균

55.4세
50대 99 34.0%

60대 이상 119 40.9%

학력
중졸이하 97 33.3%

-
고졸이상 194 66.7%

혼인상태
배우자유 205 70.4%

-
배우자무 86 29.6%

월급여
101-150만원 31 10.7%

-
151-200만원 260 89.3%

근무기간

1년 미만 53 18.2%

-
2년 미만 73 25.1%

3년 미만 110 37.8%

3년 이상 55 18.9%

종교

기독교 103 35.4%

-
천주교 44 15.1%

불교 75 25.8%

무교 69 23.7%

이직경험
이직 있음 172 59.1%

-
이직 없음 119 40.9%

수발경험
수발 있음 152 52.2%

-
수발 없음 139 47.8%

전체응답인원 291 100.0% -

<표 1> 조사대상자의 직장 관련 특성
(N=291)

4.2 연구가설 검증 결과

4.2.1 위험요인과 보호요인의 직업적응 영향 검증
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가설 1-1을 <표 2>에서와 같이 살펴보면, 위험요인인 직무스

트레스는 재직 중인 요양보호사의 직무만족에 부(-)의 영향을 

미칠 것이라는 가설을 다중회귀분석을 통해 확인하였다. 직무

스트레스의 하위요인인 관계갈등 변인의 t값은 –5.56으로 

0.001수준에서 유의미하였으며, 직장문화 변인의 t값은 –3.19
로 0.01수준에서 유의미하였으며, 설명력은 12.9%이었으며, F
값은 7.15로써 0.001수준에서 유의미한 값을 보였다.

구분
하위
변수

B 베타 t
R

제곱
수정R
제곱

F

직무
스트레스

직무
요구

0.02 0.01 0.25

.150 .129 7.15***

직무
자율

-0.11 -0.08 -1.53

관계
갈등

-0.27 -0.33 -5.56***

직무
불안정

0.09 0.06 1.04

조직
체계

-0.08 -0.08 -1.36

보상
부적절

-0.07 -0.05 -0.95

직장
문화

-0.26 -0.18 -3.19**

<표 2> 직무스트레스가 직무만족에 미치는 영향력
(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

가설 1-1을 <표 3>에서 살펴보면, 위험요인인 직무스트레스

는 재직 중인 요양보호사의 조직몰입에 부(-)의 영향을 미칠 

것이라는 가설을 다중회귀분석을 통해 확인하였다. 직무스트

레스의 하위요인인 관계갈등 변인의 t값은 –3.03으로 0.01수준

에서 유의미하였으며, 직장문화 변인의 t값은 –2.4으로 0.05수
준에서 유의미하였으며, 설명력은 6.9%이었으며, F값은 4.06
으로써 0.001수준에서 유의미한 값을 보였다.

구분
하위
변수

B 베타 t
R

제곱

수정
R제
곱

F

직무
스트레스

직무요구 0.02 0.01 0.20

.091 .069 4.06***

직무자율 -0.13 -0.08 -1.39

관계갈등 -0.20 -0.18 -3.03**

직무불안정 -0.14 -0.07 -1.18

조직체계 -0.12 -0.09 -1.55

보상부적절 0.19 0.10 1.80

직장문화 -0.27 -0.14 -2.40*

<표 3> 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향력
(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

가설 1-2를 <표 4>에서 살펴보면, 보호요인 중 하나인 자기

효능감은 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사의 직무

만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 다중회귀분석을 

통해 확인하였다. 자기효능감 변인의 t값은 5.54으로 0.001수
준에서 유의미하였으며, 설명력은 9.3%로 매우 낮은 가운데 F

값은 30.73로 0.001수준에서 유의미한 값을 보였다.
<표 4> 자기효능감이 직무만족에 미치는 영향력

구분 B 베타 t R제곱
수정

R제곱
F

자기
효능감

0.30 0.31 5.54*** .096 .093 30.73***

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

가설 1-2를 <표 5>에서 살펴보면, 보호요인 중 하나인 자기

효능감은 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사의 조직

몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 다중회귀분석을 

통해 확인하였다. 자기효능감 변인의 t값은 5.70으로 0.001수
준에서 유의미하였으며, 설명력은 9.8%로 매우 낮은 가운데 F
값은 32.46으로써 0.001수준에서 유의미한 값을 보였다.

<표 5> 자기효능감이 직무만족에 미치는 
영향력

구분 B 베타 t R제곱
수정

R제곱
F

자기
효능감

0.41 0.32 5.70*** .101 .098 32.46***

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

가설 1-3을 <표 6>에서 살펴보면, 보호요인 중 하나인 사회

적 지지는 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사의 직무

만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 다중회귀분석을 

통해 확인하였다. 사회적 지지의 하위요인인 정서적 지지 변

인의 t값은 4.62으로 0.001수준에서 유의미하였으며, 평가적 

지지 변인의 t값은 3.40으로 0.01수준에서 유의미하였으며, 정

보적 지지 변인의 t값은 6.18으로 0.001수준에서 유의미하였으

며, 설명력은 24.4%이었으며, F값은 24.43으로써 0.001수준에

서 유의미한 값을 보였다.

<표 6> 사회적 지지가 직무만족에 미치는 영향력

구분
하위
변수

B 베타 t
R

제곱

수정
R제
곱

F

사회적
지지
　

정서적 
지지

0.26 0.25 4.62***

.255
　
　
　

.244
　
　
　

24.43***
　
　
　

평가적 
지지

0.25 0.19 3.40**

정보적 
지지

0.37 0.33 6.18***

물질적 
지지

-0.03 -0.03 -0.64

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

가설 1-3을 <표 7>에서 살펴보면, 보호요인 중 하나인 사회

적 지지는 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사의 조직

몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 다중회귀분석을 
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통해 확인하였다. 사회적 지지의 하위요인인 정서적 지지 변

인의 t값은 6.73으로 0.001수준에서 유의미하였으며, 평가적 

지지 변인의 t값은 2.43으로 0.05수준에서 유의미하였으며, 정

보적 지지 변인의 t값은 3.42으로 0.01수준에서 유의미하였으

며, 설명력은 22.8%이었으며, F값은 22.40으로써 0.001수준에

서 유의미한 값을 보였다.

<표 7> 사회적 지지가 조직몰입에 미치는 영향력
(N=291)

구분
하위
변수

B 베타 t
R

제곱
수정

R제곱
F

사회적
지지

정서적 
지지

0.50 0.37 6.73***

.239 .228 22.40***

평가적 
지지

0.24 0.13 2.43*

정보적 
지지

0.27 0.18 3.42**

물질적 
지지

-0.01 -0.01 -0.09

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

4.2.2 위험요인과 보호요인의 이직의도 영향 검증

가설 2-1을 <표 8>에서 살펴보면, 위험요인인 직무스트레스

는 재직 중인 요양보호사의 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 

것이라는 가설을 다중회귀분석을 통해 확인하였다. 직무스트

레스의 하위요인인 관계갈등 변인의 t값은 6.78으로 0.001수준

에서 유의미하였으며, 직장불안정 변인의 t값은 2.12으로 0.05
수준에서 유의미하였으며, 직장문화 변인의 t값은 3.18으로 

0.01수준에서 유의미하였으며, 설명력은 20.5%이었으며, F값

은 11.71으로써 0.001수준에서 유의미한 값을 보였다.

<표 8> 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향력

구분
하위
변수

B 베타 t
R제
곱

수정
R제
곱

F

직무
스트
레스

직무
요구

-0.00 -0.00 -0.04

.225 .205 11.71***

직무
자율

0.11 0.08 1.61

관계
갈등

0.32 0.38 6.78***

직무
불안정

0.18 0.12 2.12*

조직
체계

0.09 0.09 1.58

보상
부적절

0.08 0.06 1.06

직장
문화

0.25 0.17 3.18**

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

가설 2-2를 <표 9>에서 살펴보면, 보호요인의 하나인 자기효

능감은 재직 중인 요양보호사의 이직의도에 부(-)의 영향을 

미칠 것이라는 가설을 다중회귀분석을 통해 확인하였다. 자기

효능감 변인의 t값은 –6.79으로 0.001수준에서 유의미하였으

며, 설명력은 13.5%이었으며, F값은 46.08으로써 0.001수준에

서 유의미한 값을 보였다.
<표 9> 자기효능감이 이직의도에 미치는 영향력

구분 B 베타 t R제곱
수정

R제곱
F

자기
효능감

-0.36 -0.37 -6.79*** .138 .135 46.08***

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

가설 2-3을 <표 10>에서 살펴보면, 보호요인의 하나인 사회

적 지지는 재직 중인 요양보호사의 이직의도에 부(-)의 영향

을 미칠 것이라는 가설을 다중회귀분석을 통해 확인하였다. 
사회적 지지의 하위요인인 정보적 지지 변인의 t값은 -6.41으
로 0.001수준에서 유의미하였으며, 설명력은 

<표 10> 사회적 지지가 이직의도에 미치는 영향력

구분
하위
변수

B 베타 t
R제
곱

수정
R제
곱

F

사회적
지지

정서적 
지지

-0.03 -0.03 -0.47

.142 .130 11.84***

평가적 
지지

0.02 0.01 0.24

정보적 
지지

-0.41 -0.36 -6.41***

물질적 
지지

-0.02 -0.02 -0.38

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

4.2.3 직무스트레스와 이직의도의 영향에서 직무

만족의 매개효과 검증

모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 54.933, 
유의확률은 0.000으로 노인의료복지시설 재직 중인 요양보호

사들의 직무스트레스 인식도는 유의수준 0.001에서 종속변수

인 이직의도를 유의미하게 설명하고 있으며(t=7.412, p=0.000), 
이직의도 총 변화량의 16.5 %가 독립변수인 노인의료복지시

설 재직 중인 요양보호사들의 직무스트레스 인식도에 의해 

설명되고 있다.

<표 11> 가설3-1의 제1단계(직무스트레스와 이직의도 영향)
결과

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

직무
스트레스　 1.221

0.165 0.400 7.412 0.000

R²(adj. R²) =.160(.157), F=54.933

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

직무만족의 매개효과 검증을 위하여 제2단계 독립변수(직무

스트레스 인식도)가 매개변수(직무만족)에 미치는 유의한 영

향관계를 위하여 회귀분석을 실시하였고, 그에 따른 결과는 

다음과 같다. 모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 

값은 29.710, 유의확률은 0.000으로 노인의료복지시설에 재직 

중인 요양보호사들의 직무스트레스 인식도는 유의수준 0.001
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에서 매개변수(직무만족)에 유의미하게 설명하고 있고

(t=-5.451, p=0.000), 직무만족의 총 변화량 중에 17.0%가 독립

변수인 노인의료복지시설 재직 중인 요양보호사의 직무스트

레스에 의해 설명되고 있다.

<표 12> 가설3-1의 제2단계(직무스트레스와 직무만족의 
영향)결과    

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

직무
스트레스　

- 0.924 0.170 -0.305 -5.451 0.000

R²(adj. R²) =.093(.090), F=29.710

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 27.455, 
총 변화량의 15.4%를 독립변수(직무스트레스) 및 매개변수(직
무만족)에 의해 설명되고 있다.
독립변수(직무스트레스)와 종속변수(이직의도) 모형의 통계

적 유의성을 검정한 결과, 유의확률은 0.000으로 노인의료복

지시설에 재직 중인 요양보호사들의 이직의도 인식도는 유의

수준 0.001에서 독립변수인 직무스트레스에 의해 유의미하게 

설명하고 있다(t=6.933, p=0.000). 한편, 매개변수(직무만족)와 

종속변수(이직의도) 모형의 통계적 유의성을 검정한 결과, 유

의확률은 0.049으로 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호

사들의 이직의도 인식도는 유의수준 0.05에서 매개변수인 직

무만족에 의해 유의미하게 설명하고 있다(t=-0.375, p=0.047). 

<표 13> 가설3-1의 제3단계(직무스트레스와 직무만족의 이직 
의도 영향)결과

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

직무
스트레스

1.201 0.173 0.393 6.933 0.000

직무만족 -0.021 0.057 -0.021 -0.375 0.047

R²(adj. R²) =.160(.154), F=27.455

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

제4단계에서는 앞에서 실행된 각 단계에서의 회귀분석에 대

한 결과를 종합적으로 살펴본다면, 모든 단계에서의 분석결과

가 통계적으로 유의한 것으로 볼 수 있으며, 제1단계에서의 

회귀계수 값(0.400)과 제3단계에서의 회귀계수 값(0.393)을 비

교한 결과, 제3단계에서의 회귀계수 값이 작은 것으로 나타났다.
이는 독립변수(노인의료복지시설 재직 중인 요양보호사들의 

직무스트레스 인식도)와 종속변수(이직의도) 사이에서 직무만

족이 매개효과를 갖는 것으로 나타났다. 즉, 독립변수는 종속

변수에 대하여 직접적 영향과 매개변수(직무만족)를 통한 간

접적 영향을 함께 미치므로 부분매개효과를 갖는 것으로 해

석된다. 한편, 경로모형을 통한 각 효과를 살펴보면, 총 효과

는 0.400으로써, 직무스트레스에서 이직의도로 직접 영향을 

미치는 직접효과는 0.393이며, 매개변인(직무만족)을 거쳐 간

접적으로 영향을 미치는 간접효과는 0.006이다.

4.2.4 직무스트레스와 이직의도의 영향에서 조직

몰입의 매개효과 검증

모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 54.933, 
유의확률은 0.000으로 노인의료복지시설 재직 중인 요양보호

사들의 직무스트레스 인식도는 유의수준 0.001에서 종속변수

인 이직의도를 유의미하게 설명하고 있으며(t=7.412, p=0.000), 
이직의도 총 변화량의 16.5 %가 독립변수인 노인의료복지시

설 재직 중인 요양보호사들의 직무스트레스 인식도에 의해 

설명되고 있다.

<표 14> 가설3-2의 제1단계(직무스트레스와 이직의도의 영향)
결과 

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

직무
스트레스　

1.221 0.165 0.400 7.412 0.000

R²(adj. R²) =.160(.157), F=54.933

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

조직몰입의 매개효과 검증을 위하여 제2단계 독립변수(직무

스트레스 인식도)가 매개변수(조직몰입)에 미치는 유의한 영

향관계를 위한 회귀분석을 실시하였으며, 그 결과는 다음과 

같다. 모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 

14.288, 유의확률은 0.000으로 노인의료복지시설에 재직 중인 

요양보호사들의 직무스트레스 인식도는 유의수준 0.001에서 

매개변수인 조직몰입에 유의미하게 설명하고 있으며(t=-3.780, 
p=0.000), 조직몰입 총 변화량의 4.4%의 매우 적은 부분만이 

독립변수인 노인의료복지시설 재직 중인 요양보호사의 직무

스트레스에 의해 설명되고 있다.

<표 15> 가설3-2의 제2단계(직무스트레스와 조직몰입의 영향)
결과

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

　직무
스트레스

- 0.874 0.231 - 0.217 - 3.780 0.000

R²(adj. R²) =.047(.044), F=14.288

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 27.375, 
총 변화량의 15.4%를 독립변수(직무스트레스) 및 매개변수(조
직몰입)에 의해 설명되고 있다.
독립변수(직무스트레스)와 종속변수(이직의도) 모형의 통계

적 유의성을 검정한 결과, 유의확률은 0.000으로 노인의료복

지시설에 재직 중인 요양보호사들의 이직의도 인식도는 유의

수준 0.001에서 독립변수인 직무스트레스에 의해 유의미하게 
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설명하고 있다(t=7.206, p=0.000). 한편, 매개변수(조직몰입)와 

종속변수(이직의도) 모형의 통계적 유의성을 검정한 결과, 유

의확률은 0.048으로 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호

사들의 이직의도 인식도는 유의수준 0.05에서 매개변수인 조

직몰입에 의해 유의미하게 설명되고 있다(t=-0.076, p=0.048). 

<표 16> 가설3-2의 제3단계(직무스트레스와 이직의도의 영향)
결과

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

직무
스트레스

1.218 0.169 0.399 7.206 0.000

조직몰입 - 0.003 0.042 - 0.004 - 0.076 0.048

R²(adj. R²) =.160(.154), F=27.375

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

제4단계에서는 앞에서 실행된 각 단계에서의 회귀분석에 따

른 결과를 종합적으로 살펴본다면, 모든 단계에서 분석결과가 

통계적으로 유의미하였으며, 제1단계에서의 회귀계수 값

(0.400)과 제3단계에서의 회귀계수 값(0.399)을 비교한 결과, 
제3단계에서의 회귀계수 값이 작은 것으로 나타났다.
이는 독립변수(노인의료복지시설 재직 중인 요양보호사들의 

직무스트레스 인식도)와 종속변수(이직의도) 사이에서 조직몰

입이 매개효과를 갖는 것으로 나타났다. 즉, 독립변수는 종속

변수에 대해 직접적 영향과 매개변수(직무만족)를 통한 간접

적 영향을 함께 미치므로 부분매개효과를 갖는 것으로 해석

된다. 한편, 경로모형을 통한 각 효과를 살펴보면, 총 효과는 

0.400으로써, 직무스트레스에서 이직의도로 직접영향을 미치

는 직접효과는 0.399이며, 매개변인(직무만족)을 거쳐 간접적

으로 영향을 미치는 간접효과는 0.001이다.

4.2.5 자기효능감과 이직의도의 영향에서 직무만

족의 매개효과 검증

모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 46.077, 
유의확률은 0.000으로 노인의료복지시설 재직 중인 요양보호

사들의 자기효능감 인식도는 유의수준 0.001에서 종속변수인 

이직의도를 유의미하게 설명하고 있으며(t=-6.788, p=0.000), 
이직의도 총 변화량의 13.5%가 독립변수인 노인의료복지시설 

재직 중인 요양보호사들의 자기효능감 인식도에 의해 설명되

고 있다.

<표 17> 가설3-3의 제1단계(자기효능감과 이직의도의 영향)
결과

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

자기효능
감　

- 0.360 0.053　 -0.371 -6.788 0.000

R²(adj. R²) =.139(.135), F=46.077

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

 모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 

30.729, 유의확률은 0.000으로 노인의료복지시설에 재직 중인 

요양보호사들의 자기효능감 인식도는 유의수준 0.001에서 매

개변수(직무만족)에 유의미하게 설명하고 있으며(t=5.5430, 
p=0.000), 직무만족의 총 변화량 중에 5.4%의 매우 적은 부분

만이 독립변수인 노인의료복지시설 재직 중인 요양보호사의 

자기효능감에 의해 설명되고 있다.

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

자기효능
감　

0.298 0.054　 0.310 5.543 0.000

R²(adj. R²) =.096(.093), F=30.729

<표 18> 가설3-3의 제2단계(자기효능감과 직무만족의 영향) 결과
(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 23.107, 
총 변화량의 13.2%를 독립변수(자기효능감) 및 매개변수(직무

만족)에 의해 설명되고 있다.
독립변수(자기효능감)와 종속변수(이직의도) 모형의 통계적 

유의성을 검정한 결과, 유의확률은 0.000으로 노인의료복지시

설에 재직 중인 요양보호사들의 이직의도 인식도는 유의수준 

0.001에서 독립변수인 자기효능감에 의해 유의미하게 설명하

고 있다(t=-6.288, p=0.000). 한편, 매개변수(직무만족)와 종속변

수(이직의도) 모형의 통계적 유의성을 검정한 결과, 유의확률

은 0.046으로 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사들의 

이직의도 인식도는 유의수준 0.05에서 매개변수인 직무만족에 

의해 유의미하게 설명되고 있다(t=-0.076, p=0.046). 

<표 19> 가설3-3의 제3단계(자기효능감과 직무만족의 
이직의도 영향) 결과

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

자기효능
감

- 0.351 0.056 - 0.362 - 6.288 0.000

직무만족 - 0.029 0.058 - 0.029 - 0.506 0.046

R²(adj. R²) =.138(.132), F=23.107

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

제4단계에서는 앞에서 실행된 각 단계에서의 회귀분석에 따

른 결과를 종합적으로 살펴본다면, 모든 단계에서 분석결과가 

통계적으로 유의미하였으며, 제1단계에서의 회귀계수 값

(-0.371)과 제3단계에서의 회귀계수 값(-0.362)을 비교한 결과, 
제3단계에서의 회귀계수 값이 작은 것으로 나타났다.
이는 독립변수(노인의료복지시설 재직 중인 요양보호사들의 

자기효능감 인식도)와 종속변수(이직의도) 사이에서 직무만족

이 매개효과를 갖는 것으로 나타났다. 즉, 독립변수는 종속변
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수에 대해 직접적 영향과 매개변수(직무만족)를 통한 간접적 

영향을 함께 미치므로 부분매개효과를 갖는 것으로 해석된다.
한편, 경로모형을 통한 각 효과를 살펴보면, 총 효과는 0.371

으로써, 자기효능감에서 이직의도로 직접 영향을 미치는 직접

효과는 0.362이며, 매개변인(직무만족)을 거쳐 간접적으로 영

향을 미치는 간접효과는 0.009이다. 

4.2.6 자기효능감과 이직의도의 영향에서 조직몰

입의 매개효과 검증

모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 46.077, 
유의확률은 0.000으로 노인의료복지시설 재직 중인 요양보호

사들의 자기효능감 인식도는 유의수준 0.001에서 종속변수인 

이직의도를 유의미하게 설명하고 있으며(t=-6.788, p=0.000), 
이직의도 총 변화량의 13.5%가 독립변수인 노인의료복지시설 

재직 중인 요양보호사들의 자기효능감 인식도에 의해 설명되

고 있다. 

<표 20> 가설3-4의 제1단계(자기효능감과 이직의도의 영향)
결과

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

자기효능감　 - 0.360 0.053　 -0.371 -6.788 0.000

R²(adj. R²) =.138(.135), F=46.077

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 32.457, 
유의확률은 0.000으로 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보

호사들의 자기효능감 인식도는 유의수준 0.001에서 매개변수

인 조직몰입에 유의미하게 설명하고 있으며(t=5.697, 
p=0.000),7 조직몰입 총 변화량의 9.8%의 매우 적은 부분만이 

독립변수인 노인의료복지시설 재직 중인 요양보호사의 자기

효능감에 의해 설명되고 있다.

<표 21> 가설3-4의 제2단계(자기효능감과 조직몰입의 영향)
결과

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

자기효능
감　

0.407 0.071 0.318 5.697 0.000

R²(adj. R²) =.101(.098), F=32.457

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

  모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 

23.117, 총 변화량의 13.8%를 독립변수(자기효능감) 및 매개변

수(조직몰입)에 의해 설명되고 있다.
  독립변수(자기효능감)와 종속변수(이직의도) 모형의 통계

적 유의성을 검정한 결과, 유의확률은 0.000으로 노인의료복

지시설에 재직 중인 요양보호사들의 이직의도 인식도는 유의

수준 0.001에서 독립변수인 자기효능감에 의해 유의미하게 설

명하고 있다(t=-6.594, p=0.000). 한편, 매개변수(조직몰입)와 종

속변수(이직의도) 모형의 통계적 유의성을 검정한 결과, 유의

확률은 0.045으로 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사

들의 이직의도 인식도는 유의수준 0.05에서 매개변수인 조직

몰입에 의해 유의미하게 설명되고 있지 않다(t=0.523, 
p=0.602). 

<표 22> 가설3-4의 제3단계(자기효능감과 조직몰입의 
이직의도 영향) 결과 

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

자기효능
감

- 0.369 0.056 - 0.380 - 6.594 0.000

조직몰입 0.023 0.044 0.030 0.523 0.602

R²(adj. R²) =.138(.132), F=23.117

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

제4단계에서는 앞에서 실행된 각 단계에서의 회귀분석에 따

른 결과를 종합적으로 살펴본다면, 모든 단계에서 분석결과가 

통계적으로 유의미하였으며, 제1단계에서의 회귀계수 값

(-0.371)과 제3단계에서의 회귀계수 값(-0.380)을 비교한 결과, 
제3단계에서의 회귀계수 값이 큰 것으로 나타났다. 이는 독립

변수(노인의료복지시설 재직 중인 요양보호사들의 자기효능감 

인식도)와 종속변수(이직의도) 사이에서 조직몰입이 매개효과

를 갖지 않은 것으로 해석된다.

4.2.7 사회적 지지와 이직의도의 영향에서 직무

만족의 매개효과 검증

모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 17.121, 
유의확률은 0.000으로 노인의료복지시설 재직 중인 요양보호

사들의 사회적 지지 인식도는 유의수준 0.001에서 종속변수인 

이직의도를 유의미하게 설명하고 있으며(t=-4.138, p=0.000), 
이직의도 총 변화량의 5.3%가 독립변수인 노인의료복지시설 

재직 중인 요양보호사들의 사회적 지지 인식도에 의해 설명

되고 있다.

<표 23> 가설3-5의 제1단계(사회적 지지와 이직의도의 영향)
결과

독립변수

비표준화 계수
표준화 
계수 

t
유의확
률B 표준오차

사회적 
지지　

- 0.413 0.100 - 0.236 - 4.138 0.000

R²(adj. R²) =.056(.053), F=17.121

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

  모형의 통계적 유의성을 검정한 결과 F통계 값은 84.789, 
유의확률은 0.000으로 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보
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호사들의 사회적 지지 인식도는 유의수준 0.001에서 매개변수

인 직무만족에 유의미하게 설명하고 있으며(t=9.208, p=0.000), 
직무만족의 총 변화량 중에 22.4%를 독립변수인 노인의료복

지시설 재직 중인 요양보호사의 사회적 지지에 의해 설명되

고 있다.

<표 24> 가설3-5의 제2단계(사회적 지지와 직무만족의 영향)
결과

독립변수

비표준화 계수
표준화 
계수 

t 유의확률
B 표준오차

　사회적지지 0.825 0.090 0.476 9.208 0.000

R²(adj. R²) =.227(.224), F=84.789

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 8.703, 
총 변화량의 5.0%를 독립변수(사회적 지지) 및 매개변수(직무

만족)에 의해 설명되고 있다.
독립변수(사회적 지지)와 종속변수(이직의도) 모형의 통계적 

유의성을 검정한 결과, 유의확률은 0.000으로 노인의료복지시

설에 재직 중인 요양보호사들의 이직의도 인식도는 유의수준 

0.001에서 독립변수인 사회적 지지에 의해 유의미하게 설명하

고 있다(t=-3.363, p=0.000). 한편, 매개변수(직무만족)와 종속변

수(이직의도) 모형의 통계적 유의성을 검정한 결과, 유의확률

은 0.043으로 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사들의 

이직의도 인식도는 유의수준 0.05에서 매개변수인 직무만족에 

의해 유의미하게 설명되고 있다(t=-0.570, p=0.043). 

<표 25> 가설3-5의 제3단계(사회적 지지와 직무만족의 
이직의도 영향) 결과  

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t

유의확
률B 표준오차

사회적지지 - 0.382 0.114 - 0.219 - 3.363 0.001

직무만족 - 0.037 0.066 - 0.037 - 0.570 0.043

R²(adj. R²) =.057(.050), F=8.703

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

제4단계에서는 앞에서 실행된 각 단계에서의 회귀분석에 따

른 결과를 종합적으로 살펴본다면, 모든 단계에서 분석결과가 

통계적으로 유의미하였으며, 제1단계에서의 회귀계수 값

(-0.236)과 제3단계에서의 회귀계수 값(-0.219)을 비교한 결과, 
제3단계에서의 회귀계수 값이 작은 것으로 나타났다.
이는 독립변수(노인의료복지시설 재직 중인 요양보호사들의 

사회적지지 인식도)와 종속변수(이직의도) 사이에서 직무만족

이 매개효과를 갖는 것으로 나타났다. 즉, 독립변수는 종속변

수에 대해 직접적 영향과 매개변수(직무만족)를 통한 간접적 

영향을 함께 미치므로 부분매개효과를 갖는 것으로 해석된다.
한편, 경로모형을 통한 각 효과를 살펴보면, 총 효과는 0.236

으로써, 자기효능감에서 이직의도로 직접 영향을 미치는 직접

효과는 0.219이며, 매개변인(직무만족)을 거쳐 간접적으로 영

향을 미치는 간접효과는 0.018이다. 

4.2.8 사회적 지지와 이직의도의 영향에서 조직

몰입의 매개효과 검증

모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 17.121, 
유의확률은 0.000으로 노인의료복지시설 재직 중인 요양보호

사들의 사회적 지지 인식도는 유의수준 0.001에서 종속변수인 

이직의도를 유의미하게 설명하고 있으며(t=-4.138, p=0.000), 
이직의도 총 변화량의 5.3%가 독립변수인 노인의료복지시설 

재직 중인 요양보호사들의 사회적 지지 인식도에 의해 설명

되고 있다.

<표 26> 가설3-6의 제1단계(사회적 지지와 이직의도 영향)
결과 

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

　 - 0.413 0.100 - 0.236 - 4.138 0.000

R²(adj. R²) =.056(.053), F=17.121

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 79.524, 
유의확률은 0.000으로 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보

호사들의 사회적 지지 인식도는 유의수준 0.001에서 매개변수

인 조직몰입에 유의미하게 설명하고 있으며(t=8.918, p=0.000), 
조직몰입 총 변화량의 21.3%를 독립변수인 노인의료복지시설 

재직 중인 요양보호사의 사회적 지지에 의해 설명되고 있다.

<표 27> 가설 3-6의 제2단계(사회적 지지와 조직몰입 
영향)결과

독립변수
비표준화 계수 표준화 

계수 
t 유의확률

B 표준오차

사회적 
지지　

1.070 0.120 0.465 8.918 0.000

R²(adj. R²) =.216(.213), F=79.524

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

  모형의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 

8.606, 총 변화량의 5.0%를 독립변수(사회적 지지) 및 매개변

수(조직몰입)에 의해 설명되고 있다.
  독립변수(사회적 지지)와 종속변수(이직의도) 모형의 통계

적 유의성을 검정한 결과, 유의확률은 0.000으로 노인의료복

지시설에 재직 중인 요양보호사들의 이직의도 인식도는 유의

수준 0.001에서 독립변수인 사회적 지지에 의해 유의미하게 

설명하고 있다(t=-3.834, p=0.000). 한편, 매개변수(조직몰입)와 

종속변수(이직의도) 모형의 통계적 유의성을 검정한 결과, 유

의확률은 0.706으로 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호
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사들의 이직의도 인식도는 유의수준 0.05에서 매개변수인 조

직몰입에 의해 유의미하게 설명되지 않고 있다(t=0.377, 
p=0.706). 

<표 28> 가설3-6의 제3단계(사회적 지지와 조직몰입의 
이직의도 영향) 결과 

독립변수

비표준화 계수
표준화 
계수 

t 유의확률
B 표준오차

사회적지지 - 0.433 0.113 - 0.248 - 3.834 0.000

조직몰입 0.019 0.049 0.024 0.377 0.706

R²(adj. R²) =.056(.050), F=8.606

(N=291)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

제4단계에서는 앞에서 실행된 각 단계에서의 회귀분석에 따

른 결과를 종합적으로 살펴본다면, 모든 단계에서 분석결과가 

통계적으로 유의미하였으며, 제1단계에서의 회귀계수 값

(-0.236)과 제3단계에서의 회귀계수 값(-0.248)을 비교한 결과, 
제3단계에서의 회귀계수 값이 큰 것으로 나타났다. 이는 독립

변수(노인의료복지시설 재직 중인 요양보호사들의 사회적지지 

인식도)와 종속변수(이직의도) 사이에서 조직몰입이 매개효과

를 갖지 않은 것으로 해석된다.

Ⅴ. 논의

본 연구결과를 바탕으로 한 논의사항은 다음과 같다. 
첫째, 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사의 직무스

트레스, 자기효능감, 사회적 지지가 직업만족과 조직몰입에 

영향을 미치는 것이 확인되었다. 특히 관계갈등과 직장문화가 

직업만족과 조직몰입에 상당한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이러한 연구결과는 선행연구들이 주로 직무스트레스의 하

위요인 중 역할갈등에 초점을 두고 직무만족과 조직몰입에 

대한 연구가 이루어진 것과는 달리 새로운 사실을 입증한 결

과라 할 수 있다. 
이는 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사가 인지하는 

직무스트레스 중 직무요구, 직무자율, 직무의 불안정, 조직체

계, 보상부적절 등은 이직의도에 강력한 작용을 보이지 않고 

있음을 시사한다. 즉, 요양보호사의 경우 다른 일반조직구성

원(Jackson & Schuler, 1985)을 연구한 것과는 다른 특성이 있

음을 알 수 있다. 요양보호사라는 직업이 신체적․정신적으로 

어려운 문제가 있지만 갈등해소를 위한 노력과 직장문화에 

대한 적응도를 높일 수 있는 방안이 마련된다면 더 많은 요

양보호사가 현장에 근무하게 되어 시설운영의 안정과 서비스

의 질 향상에 기여할 것이다. 
한편 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사가 인지하는 

자기효능감과 사회적 지지의 하위요인 중 정서적 지지, 평가

적 지지, 정보적 지지가 높을수록 직무에 만족감을 느끼게 되

고 직무에 몰입하게 되는 것으로 확인되었다. 이는 요양보호

사의 자기효능감은 조직몰입에서와 마찬가지로 자기효능감이 

높을수록 기관에 대한 소속감과 애착정도와 직무만족이 높다

는 것을 알 수 있다(이치숙, 2014: 78)고 보고한 연구결과를 

지지한다. 또한 사회적 지지의 하위요인은 정서적 지지가 가

장 높았고, 다음으로 평가적 지지, 정보적 지지의 순이었다(김
명숙, 2015: 95)라고 보고한 연구결과를 지지하는 결과라 할 

수 있다. 
둘째, 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사가 인식하

는 직무스트레스 및 자기효능감과 사회적 지지는 이직의도에 

영향을 미치는 것이 확인되었다. 특히 관계갈등, 직장불안정

과 직장문화가 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
이러한 본 연구결과는 요양보호사의 조직 내 갈등이 이직의

도에 정적인 영향을 미치는 것(이상조, 2016: 147)으로 보고한 

실증연구, 역할스트레스요인들보다는 조직스트레스요인, 직무

불안정성이 이직의도에 훨씬 더 심각한 영향을 미치는 것(박
종표, 2011,: 116~117)으로 보고한 실증연구, 직무스트레스와 

이직의도 간 관계에서 관계갈등, 직장문화에 대한 불만이 높

을수록 이직의도가 높아지는 것(박정수, 2016: 121) 등의 검증

된 연구결과들을 지지하는 결과라 할 수 있다.
다음으로 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사가 인지

하는 자기효능감이 높을수록 정보적 지지가 높을수록 이직의

도에는 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 자기효

능감이 높을수록 직무만족이 높아졌으며, 경력몰입이 높을수

록 직무만족은 커지고 이직의도는 낮아진다는 점이 밝혀졌다

(장헌문, 2010: 86)는 연구결과를 지지하는 것이다. 또한 차인

성은 근무경력이 많을수록, 직급이 높은 팀장급 이상이 자아

효능감이 높았다(차인성, 2012: 90)는 연구결과를 볼 때, 요양

보호서비스 업무에 대한 숙련된 수발자로써의 역할은 반복된 

성패 경험 등을 통해 자아효능감이 개발되고 향상되므로 요

양보호사의 직업적응을 위해 자아효능감 증진프로그램 개발

과 경력관리 프로그램이 필요하다고 할 수 있다. 
셋째, 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사가 인식하

는 직무스트레스, 자기효능감, 사회적 지지가 이직의도에 영

향을 미치는 과정에서 직무만족은 매개변인 역할을 하는 것

으로 나타났다. 이러한 결과는 직무만족이 높을수록 이직의사

가 낮고, 직무스트레스가 높을수록 이직의사가 높다(신남순, 
2014: 73)는 연구 결과와 일치하였다.
그러나 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향 관계에서 

조직몰입은 매개변인역할을 하지만 자기효능감과 사회적 지

지가 이직의도에 미치는 영향 관계에서는 조직몰입이 매개변

인 역할을 하지 않는 것으로 나타났다. 이와 같은 연구결과를 

통해 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사의 직업적응

에 대한 제약요인을 최소화시킬 수 있는 실무적 시사점이 도

출되었고, 연구의 함의와 제한점을 살펴보면 다음과 같다. 
본 연구는 노인의료복지시설에 재직 중인 요양보호사가 인

지하는 위험요인과 보효요인이 이직의도에 미치는 정도를 설

명하고 그 과정을 통해서 요양보호사들이 인식하고 있는 직
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업적응(직무만족, 조직몰입)에 대한 매개효과를 검증하고자 

하였다. 연구를 통해 위험요인 및 보호요인은 직무만족(부분

적으로는 조직몰입)을 매개로 하여 이직의도를 한층 완화시킨

다는 것을 입증하였다. 따라서 본 연구는 이론적, 실천적, 정

책적  함의를 다음과 같이 제시할 수 있다. 
첫째, 본 연구는 노인의료복지시설에서 재직 중인 요양보호

사가 인지하는 위험요인(직무스트레스) 및 보호요인(자기효능

감과 사회적 지지)이 이직의도에 영향을 미치는데 있어서 직

업적응(직무만족 및 조직몰입)의 매개효과를 실증하였다는데 

학문적 의의가 있다. 이는 요양보호사들의 직업적응에 대한 

경영 실천이 이직의도에 영향을 미치는데 있어 새로운 변수

에 의한 영향정도를 실증함으로써 연구의 범위를 넓히는데 

학문적으로 일정부분 기여를 하였다는 점이다.
둘째, 본 연구는 노인의료복지시설 영역에 있어 조직적 차

원에서 직업적응(직무만족 및 조직몰입)에 대한 경영실천이 

조직에 가져올 수 있는 이점을 위한 근거를 제공하였다. 이러

한 결과는 위험요인 및 보호요인에 대한 대처적 경영실천의 

과정에서 그 성과를 입증함으로서 위험요인을 완화시키고 보

호요인을 강화시키는 적극적 경영전략에 대한 필요성의 논의

를 재차 확장시켰고, 직업적응에 대한 경영의 개입을 더욱 강

화하는 동시에 실천을 위한 방안을 모색해야 할 필요성을 대

두시켰다.
셋째, 일반 기업 및 기관에서처럼 사회복지기관인 노인의료

복지시설에서도 직무스트레스의 위험요인 및 자기효능감, 사

회적 지지의 보호요인에 대한 경영적 대처와 직업적응에 대

한 실천의 효과성이 입증되었다. 따라서 노인의료복지시설 조

직에 적합한 직업적응(직무만족과 조직몰입도)을 높일 수 있

는 다양하면서 적극적인 경영 시스템을 도입하고 실천할 수 

있는 표준 매뉴얼을 공급하고 확산될 수 있도록 제도적 뒷받

침을 위한 노력을 해야 할 것이다.
한편, 본 연구의 결과는 다음과 같은 몇 가지 점을 통하여 

시사점과 의의를 갖는다.
첫째, 본 연구를 통해 기존연구에서 부족했던 노인의료복지

시설에서의 위험요인 및 보호요인 개념과 직업적응 개념을 

도입하여 정책적 대안을 찾는 연구를 시도하였다.
둘째, 본 연구는 노인의료복지시설 재직 중인 요양보호사를 

대상으로 하여, 이들의 이직의도를 완화시키는 요인을 확인하

고자 직업적응 요인으로써 직무만족과 조직몰입 변인을 같이 

검토하는 다중회귀분석을 실시함으로써 그 영향을 미치는 크

기와 변인을 명확히 판별하고자 하였다.
앞에서의 연구 결과에도 불구하고 본의 아니게 연구 진행과

정에서의 보완되어야 할 사항들도 지적될 수 있으며, 향후의 

연구에서는 다양한 보완이 이루어져야 할 필요성이 있으며, 
보완되기를 기대한다.   
본 연구는 이론적, 실천적, 정책적  함의에도 불구하고 다음

과 같은 제한점을 가지고 있다. 연구의 연구대상이 서울․경기

지역에 근무하고 있는 요양보호사에 한정되어있으므로 일반

화에 한계점이 있다. 또한 연구대상자의 조사상황에 대한 통

제가 미흡한 것에서 기인되는 비체계적 오류에 대한 가능성

이 있다. 
그러므로 설문조사를 통한 양적 분석기법에 따른 오류를 감

소시키기 위해 질적 연구와 통합 연구들을 향후에 누적적으

로 실시하여 요양보호서비스의 확충과 요양보호사의 직업적

응에 대한 제고를 지향하며, 노인장기요양제도의 활성화를 위

해 노력하는 정책자와 실천가 등에게 동력을 제공하기를 기

대한다. 
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A Study on the Effects of Risk Factors and Protection

Factors of Care givers on Job Change Intention:

Focused on the Mediation Effect of Occupational Adaptation
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Kim, Youn Jae**

Abstract

The purpose of this study was to identify the factors that could overcome the crisis and adversity of the nursing care provider through 
understanding the effect of job adaptation on the turnover intention of the nursing care provider and to contribute to the various 
problems of the nursing care provider in the long term.

In order to confirm this as an empirical research task, risk factors and protection factors, general characteristics of the survey subjects, 
job adaptation and turnover intention were selected, and the risk factors and protective factors of caregivers' As a mediator. So Seoul. 
The results of the questionnaire survey were as follows: 291 caregivers in the elderly medical welfare facilities in Gyeonggi area.

First, as the relationship between the risk factors and protective factors of occupational caregivers and occupational adaptation were 
more severe, the higher the maladjustment of the workplace culture, the more the job satisfaction and organizational commitment were 
adversely affected. The emotional support, The higher the information support, the more satisfied and satisfied the job.

Second, the relationship between the risk factors of the caregiver and the protective factors and the turnover intention, the higher the 
conflict of caregivers, the more unstable the workplace, the more difficult it is to adapt to work culture, Respectively.

Finally, as a result of verifying the mediating effect of occupational adaptation on the relationship between risk factors and protective 
factors and turnover intention of caregivers, job satisfaction, which is a sub-factor of job adaptation, It is shown that they play mediating 
roles only in the relationship between stress and turnover intention, and do not play a mediating role in the relationship between 
protective factor self - efficacy and social support and turnover intention.

In other words, if caregivers feel satisfaction about their job, they can be less stressed on their jobs, improve their self-efficacy, and 
have a positive attitude toward social support. Also, it was found that the more the caregiver 's immersion into the organization, the less 
job stress and turnover intention decreased, but the self - efficacy and social support perception were not influenced.

Based on this, the director of the facility should strive to stabilize the operation of the facility and provide high-quality services by 
seeking ways to improve conflict resolution and adaptation to the workplace culture so that nursing care workers can adapt to their work. 
And it is required to develop active management strategies and institutional support for improving job satisfaction and organizational 
commitment of caregivers.

Keywords: Geriatric care helper, Risk factor, Protective factor, Vocational adjustment, Turnover intention.
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