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요약

본 연구의 목적은 장애인 재활전문가의 이직의도에 영향을 미치는 요인들을 실증적인 분석을 통해 규명

하고 이를 바탕으로 장애인 재활전문가의 이직억제 방안을 모색하는 것이다. 연구방법으로는 335명의 재활 

전문가를 대상으로 개인적 특성 변수, 직업관련 변수, 폭력 및 차별 경험, 그리고 소진 등의 변수를 통해 

교차분석, 상관분석, 그리고 로지스틱 회귀분석을 실시하였다. 분석 자료는 2016년과 2017년에 실시한 장애

인 재활전문가 처우 및 인권 실태조사 결과를 활용하였다. 분석 결과 장애인의 이직의도에 영향을 미치는 

요인으로는 임금만족도, 직업자긍심, 그리고 폭력 경험이 중요한 것으로 나타났다. 직업에 대한 자긍심과 

직무 만족 그리고 장애인 재활전문가가 폭력에 노출되지 않도록 하는 직장문화의 조성과 클라이언트에 대

한 인권 교육이 중요하다고 하겠다. 이러한 연구결과로 볼 때 장애인 재활전문가의 이직의도를 억제하기 

위해서는 임금에 대한 만족도 제고와 처우개선뿐만 아니라, 근무환경 개선이 요구된다 할 수 있다.

 
■ 중심어 :│장애인 재활전문가│이직의도│처우개선│인권교육│

Abstract

The purpose of this study is to investigate factors affecting turnover intentions of rehabilitation 

specialists by using data on the “improvement of labor conditions and human rights of 

rehabilitation Specialist” which was conducted both in 2016 and in 2017. The turnover intention 

of the rehabilitation specialists was analyzed with personal factors, job-related factors, and 

factors related with client violence, discrimination, and burnout. Among these factors, variables 

of wage satisfaction, job satisfaction, and client violence have statistically significant effect on 

the turnover intention of rehabilitation specialists. While the variables of wage satisfaction and 

job satisfaction are likely to decrease the turnover intention of rehabilitation specialists, the 

variable of client violence significantly increase the turnover intention of rehabilitation specialists. 

The results of this analysis implies that the labor conditions including salary, the work 

environment for the rehabilitation specialists, and client education should be improved and 

strengthened to decrease the turnover intention of the rehabilitation specialists. 
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Ⅰ. 서 론

1. 연구의 필요성

장애인 복지관은 장애인을 대상으로 전문적인 서비

스를 제공하는 대표기관이다. 또한 2018년 현재 우리나

라의 장애인복지관 수는 230여 개로 그 수에 있어서 지

속적으로 확대되고 있다. 그러나 전문적인 서비스를 제

공하고 있는 장애인 재활전문가는 전문가라는 명칭에 

걸 맞는 처우를 받지 못하고 있으며 열악한 상황에 있

다[1-3]. 

이처럼 장애인 재활전문가는 장애인 등 소외계층을 

돌보는 중추적인 역할을 하고 있으나, 전문가 자신에 

대한 복지는 열악한 상태에 놓여있어 이직을 고려하거

나 이직하는 비율이 높게 나타난다. 

실제로 2015년 사회복지사 통계연감[4]에 의하면, 생

활시설근무 사회복지사의 이직 경험이 있는 비율은 

60.7%, 이용시설의 경우 60.1%, 그리고 사회복지전담공

무원의 경우 38.8%로 이직의 심각성을 보여주고 있다. 

한편 이직의도가 있다고 응답한 사회복지사는 생활시

설의 경우 27.6%, 이용시설의 경우 38.0%, 그리고 공공

의 경우 33.9%로 나타나, 이용시설 근무 사회복지사의 

이직 의도가 높은 비율을 차지하고 있다.

장애인 재활전문가의 잦은 이직은 결국 클라이언트

에게 제공되는 서비스의 질 저하로 이어진다. 이직의도

는 근로조건에 대한 불만족뿐 아니라 조직에서 부적절

한 상황을 경험했을 때 이직의사가 더 높다[2]. 국가인

권위원회·한국노동사회연구소(2013)는 사회복지사와 

사회복지공무원를 대상으로 설문조사, 면접조사, 사회

복지시설 문서 및 자료 분석을 통한 사회복지사 인권상

황 실태조사를 실시한 결과, 사회복지사들이 저임금뿐

만 아니라 클라이언트로부터의 폭언이나 폭행, 성희롱 

등 각종 폭력에 시달리고 있는 것으로 나타났다. 클라

이언트의 폭력이 심각해짐에 따라 정부는 2012년 「사

회복지사 등의 처우 및 지위 향상을 위한 법률」을 제

정하였으나 여전히 사회복지사는 각종 폭력에 노출되

어 있다. 실제로 사회복지사협회에서 실시한 실태조사

에 의하면 이용시설 사회복지사의 43.2%가 언어적 폭

력을, 12.8%는 신체적 폭력을 경험한 것으로 조사되었

다[4]. 또한 [1]의 연구에서도 장애인 재활전문가는 클

라이언트로부터 폭언(언어적)이 37.0%, 폭행(신체적)이 

12.0%, 그리고 성희롱(성추행 포함)을 10.1% 경험한 것

으로 나타났으며, 지난 1년간 현재의 일을 하면서 8.1%

의 장애인 재활전문가가 자살 충동을 느낀 것으로 조사

되어 대책 마련이 시급한 실정이다. 장애인복지 서비스

의 질을 좌우하는 재활전문가의 높은 이직의도에 대한 

관심이 높아지면서, 이직의도에 영향을 미치는 요인에 

대한 연구가 최근 많이 이루어지고 있다. 이러한 이직

의도에 대한 연구는 주로 사회복지사[3][5-8], 노인요양

시설 종사자[9][10], 아동복지종사자[11], 간호사[12-14] 

등의 분야에서 많이 이루어지고 있다. 장애인분야를 보

면, [15]의 이직의도 관련 연구가 있으나, 다른 분야에 

비해서는 상대적으로 적다. 특히 폭력 경험이 이직의도

에 미치는 영향에 대한 연구로서[5][10]의 연구가 있다. 

그러나 [10]의 경우 요양보호사, [5]의 경우 정신보건사

회복지사를 대상으로 한 연구이다. 장애인 재활전문가

의 폭력 및 차별 경험이 이직의도에 미치는 영향에 대

한 연구는 상대적으로 부족한 실정이다.

2. 연구목적

본 연구는 장애인 재활전문가의 이직의도에 영향을 

미치는 요인을 탐색하는데 그 목적이 있다. 장애인 재

활전문가의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 파악함

으로써 재활전문가의 개인적 복리 증진뿐만 아니라 궁

극적으로 재활기관의 서비스 질 제고를 도모할 수 있을 

것이다. 따라서 본 연구의 목적은 장애인 재활전문가들

의 개인적 특성 요인뿐만 아니라 처우 수준이나 근속기

간 등 직업 관련 요인, 그리고 클라이언트로부터의 폭

력 경험이나 차별 경험 요인이 재활전문가의 이직의도

에 미치는 영향을 분석하였다.

Ⅱ. 이론적 배경과 연구 모형

1. 장애인재활전문가의 개념

재활(rehabilitation)이라는 용어는 1943년 미국의 샌

프란시스코에서 개최된 미국재활회의에서 최초로 사용
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된 용어로써 신체적 장애를 사지고 있는 사람으로 하여

금 그가 가지고 있는 잔존능력을 최대한 발휘시킴으로

써 신체적, 정신적, 사회적, 그리고 직업과 경제적 능력

을 회복시켜주는 것이라 정의하였다[16][17]. 재활

(rehabilitation)이란 손상을 가진 장애인으로 하여금 의

료적, 교육적, 심리사회적, 직업적 중재를 통하여 스스

로 자립하여 살아갈 수 있도록 하는 것이다[18]. 우리나

라에서 장애인의 재활을 위하여 물리치료, 작업 치료, 

언어 치료와 같은 치료 서비스와 조기교육, 유아특수교

육, 중등특수교육과 같은 특수교육 서비스, 대인관계, 

사회적응과 사회생활 능력을 향상시키기 위한 사회심

리서비스, 직업 능력 향상과 고용을 위한 직업 재활 서

비스 등이 제공되고 있으며, 이 과정에서 전문가들의 

협력이 강조된다[19]. 

그러므로 장애인재활전문가란 장애인의 자립을 위하

여 장애인복지시설, 직업재활시설, 교육기관(특수학교), 

공공기관(한국장애인고용공단, 한국장애인개발원, 근

로복지공단 등), 장애인단체, 기타 재활관련기관 등에

서 장애인의 재활을 돕는 전문인력 이라 할 수 있다.

2. 이직 이론과 이직의도 영향 요인

이직이란 조직구성원이 조직을 떠나는 것을 의미한

다. 이직 현상에 대한 이론으로 조직환경에서 인간의 

행동을 설명·예측·통제하는 학문인 조직행동론이 있다

[39]. 조직행동론은 조직 구성원들의 행동이나 태도를 

체계적이고 과학적으로 연구하는 데, 임금이나 작업환

경뿐만 아니라 조직 구성원의 생각과 감정에 대한 관리

가 조직 성과의 향상에 영향을 준다는 인간관계론에 그 

기초를 두고 있다. 조직행동론에서 특별히 관심을 갖는 

변수가 4가지 있는데, 바로 조직의 인적자원에 대한 효

율성을 결정하는 주요 종속변수로서 생산성, 결근율, 이

직률, 직무만족이다. 이때 독립변수로서는 개인수준의 

변수, 집단수준의 변수, 그리고 조직수준의 변수가 분석

에 사용된다. 이 가운데 이직은 조직의 입장에서 보면 

비용의 증가일 뿐만 아니라 조직의 유효성에 심각한 방

해요인으로 작용하기도 하여 조직행동론에서 주요 연

구대상이 되고 있다. 본 연구에서도 이러한 이직에 영

향을 미치는 요인을 구명하는 것이 주요 과제이다.

이직은 자발적 이직과 비자발적 이직으로 나누어지

는데, 대부분의 근로자에게 있어서 자발적인 이직이 많

고, 경영자의 통제가 곤란하여 자발적 이직이 비자발적 

이직보다 중요한 이슈가 된다고 할 수 있다. 이러한 비

자발적 이직이론에서는 직무만족이 이직으로 연결된다

는 연구가 많고, 그 관계성을 밝히는 데 노력하고 있다

[40]. 

이직의도(turnover intention)란 그 자체로서 이직으

로 이어지지는 않으나, 이직을 하려는 의향을 가지고 

있는 경우를 말하며, 또한 이러한 이직의 전 단계로서 

조직의 구성원이 자발적으로 조직을 떠나고자 하는 생

각이나 계획을 말한다[20][21]. 이직의도가 중요한 이유

는 이직에 대한 생각이나 계획이 있을수록 실제 이직으

로 이어질 가능성이 높기 때문이다[22]. 그러나 일부 연

구에서는 이직의도가 있지만, 이직하지 않고 조직에 남

아있는 것이 보다 중요한 문제점이라고 지적하고 있다

[23]. 이직의도가 있을 경우 본인이 수행하는 직무에 대

한 의욕과 흥미를 잃게 되기 때문이다[24]. 실제로 이직

의도가 높을수록 이직을 하게 되는 가능성이 높아지는 

정(+)의 관계를 가지는 것으로 알려져 있다. 

이직의 장점으로 개인 차원에서는 보다 나은 보수와 

근무 조건에서 종사할 수 있는 기회이며, 조직 차원에

서는 보다 유능한 인력으로 교체 시 긍정적인 효과의 

발생이 가능하다[20]. 이외에도 조직의 차원에서 이직

이 일어난 후의 조치보다는 이직의도가 있는 종사자를 

사전에 관리함으로써 인사관리의 효과성을 도모할 수 

있는 장점이 있다[15]. 그러나 이러한 장점에도 불구하

고, 이직이 미치는 부정적 효과가 더 크다고 알려져 있

다. 이는 신규 직원채용에 따른 행정적 비용과 이직한 

직원의 노하우가 사라짐에 따른 서비스 질의 저하와 남

아있는 종사자의 사기저하 문제 등이 있기 때문이다. 

특히 장애인에게 서비스를 제공하는 재활전문가의 이

직은 서비스의 질 저하로 이어져 장애인에게 부정적인 

영향을 미치며, 기관에 대한 신뢰도까지 낮아지는 방향

으로 이어지게 된다. 이직의도에 영향을 미치는 요인으

로 직무관련 요인, 개인특성 요인 등이 있다. 직무관련 

요인으로는 임금, 업무성과, 직무만족도, 동료 또는 클

라이언트와의 관계 등이 있고, 개인특성 요인으로는 성, 
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연령, 교육수준, 근속기간, 결혼여부 등이 있다. 이외에

도 [6]는 이직의도를 억제하는 변인을 개인적 특성, 직

무특성, 조직특성, 그리고 외부환경을 지적하면서, 개인

적 특성으로는 성별, 연령, 결혼여부, 학력수준, 급여수

준, 근무기간, 근무형태, 이직경험 등을, 직무특성으로

는 직무만족, 근무환경, 상사와 동료와의 관계, 직무자

율성, 직무의 중요성을, 조직특성으로서는 승진기회, 보

상만족, 조직몰입, 조직헌신, 조직내 공정성, 참여적 의

사결정과 외부환경요인으로서는 취업기회, 사회적지지 

등의 요인으로 분류하였다. 그 외에 이직의도에 영향을 

미치는 요인으로 사회복지사의 역할갈등, 직무 스트레

스, 소진 등에 대한 연구가 많이 있다[11][25].

1) 이직의도에 영향을 미치는 개인적 특성 요인

이직의도에 영향을 미치는 개인적 특성 요인으로는 

성별, 연령, 교육수준, 결혼상태 등이지만, 각각의 영향

에 대해서는 다양한 결과가 존재한다. 먼저 성별이 이

직의도에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않은 것으

로 보고하고 있는 연구[7][20]가 있고, 여성 종사자의 

이직의도가 남성 종사자보다 높다는 연구[15]가 있다. 

한편, 남성 재활전문가의 이직의도가 여성보다 높다는 

연구[1]도 있다. 연령이 많을수록 이직의도가 낮은 부

(-)의 관계를 보여주고 있다는 연구 결과가 다수를 차

지하고 있다[1][9][14][20]. 이것은 나이가 많은 전문가

는 다른 기관으로 이동함에 있어서 자신감이 결여되어 

있고 이직자를 받아들이는 기관 측에서도 임금이나 직

원간의 융화 등에 부담이 되기 때문인 것으로 생각된

다. 한편, 교육수준이 높아질수록 기대수준 및 성취욕구

가 높아져 이직성향이 높아질 것이라는 연구[10]가 있

으나, 본 연구에서는 장애인 재활전문가의 학력이 대부

분 대졸이어서 재활전문가 간 학력의 차이가 크게 나지 

않아 교육수준 변수는 제외하였다. 그리고 결혼 상태에 

따른 이직의도의 차이를 보면, 미혼이 기혼보다 이직의

도가 높다는 연구[1][9][12]가 있다.

2) 이직l의도에 영향을 미치는 직업 관련 특성 요인

(1) 임금

임금과 이직의도와의 관계에서 임금이 높을수록 이

직의도가 낮다는 연구[8][11]가 있는 반면, 임금보다는 

다른 근무환경 특성이 보다 큰 영향을 미친다는 연구

[26]도 있다. [20]의 연구에서는 임금이 이직의도에 유

의미한 영향을 미치지 않는다는 보고와, 임금수준의 적

절성은 사회복지사의 소진에 유의미한 영향을 미치지 

않는 것으로 보고하는 연구[3]도 있다. 그러나 우리나라 

임금근로자들의 직무만족도는 월평균 임금에 결정적인 

영향을 받는다[26]. 비정규직의 직무만족에 있어서도 

임금수준이 영향을 미치는 것으로 보고되었다[27]. 이

처럼 보수 만족과 직무 만족간의 연구에서 보수에 대한 

만족도는 직무 만족에 영향을 미치는 요인이며[28], 임

금수준은 일관되게 직무만족에 중요한 영향을 미치는 

것으로 보고되고 있다[7][15][27].

(2) 근속기간

근속기간이 짧을수록 장애인 재활전문가가 경험하게 

되는 소진의 정도가 높은 것으로 보고하고 있다[29]. 아

울러 [9]의 연구에서는 1년에서 3년 사이의 근속기간을 

보이는 간호사의 이직의도가 가장 높았고, [13]의 연구

에서도 7개월부터 15개월의 근속기간을 가진 간호사에

게서 가장 높은 이직의도를 가지는 것으로 보고하고 있

다. 이는 근속기간이 입사 초기에는 높아지는 추세에서 

어느 수준 이상으로 길어지면 이직의도는 낮아지는 ⋂ 

자의 형태를 가지는 것으로 보인다.

(3) 직무 만족

직무만족은 조직의 구성원이 본인이 수행하고 있는 

직무로부터 지각하는 즐거움의 정도[24]를 말하며, 개

인차가 있어서 이직의도를 예측하는데 유용하다. 즉, 조

직 구성원들의 직무만족도가 떨어지게 되면 이직의도

가 높아지고 대안을 탐색하게 되며, 결국에는 이직하게 

된다[24]는 것이다. 그동안 수행된 연구에 의하면, 직무

만족과 이직의도와의 관계는 부정적 음(-)의 상관관계

에 있다[23][27]. 직무만족이 높으면 이직은 낮아지며, 

직무불만족이 높을수록 이직은 증가하는 관계이다[15]. 

이처럼 조직내 종사자의 스트레스와 소진 같은 부정적

인 요인들이 이직의도를 증가시킨다는 연구가 많은 현

실에서 [30]는 직무불만족을 감소시킴으로 이직의도의 
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감소를 유발할 수 있다는 연구결과에서 특히 직무불만

족의 요인 중에서도 이직의도에 유의미한 영향을 미치

는 요인은 직무자체나 상사에 대한 불만족으로 제시하

고 있다.

해외 자료의 경우에도 직무 만족도, 직무 성과, 특히 

조직의 개입과 관련하여 이직의도에 대한 연구가 이루

어지고 있다[43-45]. 말레이시아 간호사를 대상으로 직

무 성과 및 조직의 개입이 이직의도와 어떠한 관련성이 

있는지 분석하고 있고[43], 조직구성원의 이직의도에 

영향을 미치는 요인을 찾기 위하여 직무만족도, 작업 

성과, 그리고 정서적 감정, 그리고 조직의 개입에 대해 

분석을 시도하였으며, 그 결과 이직의도와는 음(-)의 

관계가 있음을 밝히고 있으며[44], 직무만족도가 이직

의도에 미치는 영향을 구명하기 위해 미국 텍사스 공립

학교 직원을 대상으로 질적연구도 이루어지고 있다[45].

3) 폭력 경험이 이직의도에 미치는 영향

이직의도에 영향을 미치는 요인으로서 직업만족도나 

소진현상 등이 많이 연구되어 왔으나, 차별 및 폭력 경

험이 직무만족도 및 소진현상에 미치는 영향, 그리고 

더 나아가 이직의도에 미치는 영향을 구명하는 연구는 

극히 제한적으로 수행되어 왔다[29]. 장애인 재활전문

가가 경험하게 되는 폭력에는 직장내 폭력으로서, 상사

나 동료, 클라이언트로부터 신체적 공격, 성적 공격, 비

언어적 위협, 언어적 위협 등의 행위를 포함하고 있다

[28]. 재활복지기관에서 일하는 종사자들은 일반적으로 

장애인에 대하여 긍정적인 태도를 가지고 있다[31]. 그

러나 클라이언트로부터의 폭력은 소진을 야기하는 주

요 요인 중 하나다[32][33]. 선행연구에 의하면, 미국 사

회복지사의 25%가 업무와 관련하여 클라이언트로부터 

공격을 당하였으며, 그 결과 극단적인 피로, 수면장애, 

집중곤란, 불안이나 정서적 불안정을 겪은 것으로 보고

하고 있다[34]. 또한 클라이언트로부터의 폭력 피해 경

험은 종사자들의 신변안전과 정신적인 건강 등 위협을 

느끼고 있다. 이는 서비스의 질을 낮아져 결과적으로 

직무에 대한 소진이나 이직 등으로 이어지고 그 결과 

조직차원에도 부정적인 결과를 초래하게 된다는 것이

다[10]. 

4) 소진이 이직의도에 미치는 영향

소진이란 과도한 업무에 지쳐 부정적인 자아개념 및 

부정적인 업무태도, 업무에 대한 관심 소실 등의 현상

을 포함하는 신체적, 정신적, 정서적 탈진증후군을 말한

다[12][29]. 이처럼 소진이란 지쳐서 정신적 육체적인 

측면에서 고갈된 상태를 의미하며 한 가지의 원인보다

는 여러 가지 요인에 의해 발생한다. 또한 소진에 대한 

요인으로 소진의 발생 원인이 역할을 수행하고 있는 조

직 환경 속에서 나타난다[35]. 이러한 소진은 클라이언

트에 대하여 부정적인 태도를 가지게 만들고 서비스의 

질을 저하시킨다. 나아가 소진현상을 겪게 되면 높은 

이직의도를 가지게 되고, 결과적으로 이직의 증가로 이

어지게 된다[29]. 소진은 이직의도에 영향을 미치는 요

인 중의 하나로서[11][36] 특히 정서적 소진의 경우 이

직과 직접적인 관련이 있다고 보고하고 있다[11][37]는 

아동복지 종사자들을 대상으로 그들이 겪고 있는 직무 

스트레스 요인, 소진 및 이직의도의 관계연구에서, 역할

갈등과 업무고충이 이직의도에 직접적인 영향보다는 

소진이라는 매개변수를 통하여 영향을 미친다고 주장

하고 있다.

3. 분석 모형

선행연구에서는 이직의도에 영향을 미치는 요인으로

서, 성, 연령, 교육수준과 같은 개인적 특성 요인, 직무

만족도 요인, 직무관련 요인, 조직관련 요인, 그리고 임

금 등 처우 관련 요인, 폭력 및 차별관련 요인 등 다양

한 요인이 제시되었다. 이직의도에 영향을 미치는 요인

을 보다 정확히 파악하기 위해서는 다양한 변수들이 모

두 분석의 대상이 되어야 하지만, 본 연구에서는 이미 

조사가 완료된 실태조사 결과[1]를 활용하였기 때문에 

이러한 자료를 모두 분석에 활용할 수 없다는 제한점이 

있다. 

본 연구에서는 장애인 재활전문가의 이직 의도에 영

향을 미치는 요인으로서 첫째, 재활전문가의 개인적 특

성 변수로서 성, 연령, 혼인상태, 둘째, 재활전문가의 직

업 관련 변수로서는 현 직장에서의 근속기간, 임금에 

대한 만족도, 그리고 직업에 대한 만족도를 검토하였다.  

셋째, 폭력 및 차별 관련 변수로서는 폭력 경험, 차별 경
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험을 검토하였다. 그리고 정서적 소진 경험을 이직의도

에 영향을 미치는 주요한 요인으로 검토하고자 한다. 

이러한 다양한 요인을 그림으로 제시하면 다음과 같다.

Ⅲ. 연구방법

1. 분석자료

본 연구는 “장애인 재활전문가 처우 및 인권 실태조

사” 원자료[1]를 사용하였다. 본 자료는 자기기입법 조

사를 활용한 온라인 설문조사(Survey Monkey) 결과로

서 전국 17개 시.도에 소재하고 있는 재활전문가 1차

(178명)와 2차(278명) 합계 456명이 응답하였으며, 설문

조사는 한국장애인복지관협회의 협조를 얻어 진행하였

다. 조사는 1차 2016년 8월 2일 ~ 16일 (2주간) 동안, 그

리고 2차는 2017년 8월 24일 ~ 9월 6일 (2주간) 동안 이

루어졌다.  이처럼 on-line 설문조사로 자료를 수집하다 

보니 무응답이 많이 발생하였다. 본 연구에서는 분석에 

사용된 변수에서 무응답이 있을 경우 그 케이스를 제외

하였으며, 이에 따라 335명이 최종 분석에 사용되었다.

2. 변수의 조작화

장애인 재활전문가의 이직의도에 영향을 미치는 요

인을 탐색하는 본 연구에서는 종속변수로 “귀하는 현 

직장에서 최근 1년 이내에 이직할 생각을 갖고 있습니

까?”란 항목에서 ‘있다’라고 응답한 경우 이직의도가 있

는 것으로 간주하였다. 이직의도가 있으면 ‘1’, 없으면 

‘0’으로 코드화하였다. 따라서 이러한 범주형 종속변수

에 대한 영향 요인을 분석하기 위해서는 일반 회귀분석

은 사용할 수 없어서 로지스틱 회귀분석을 사용하였다

[38]. 소진의 경우 “귀하는 평소 폭언·폭행·성희롱 등으

로 정신적 소진을 경험했습니까”란 항목에서 ‘있다’라

고 응답한 경우 소진을 경험한 것으로 간주하였다. 이 

소진 변수 역시 0과 1로 코드화하여 본 분석에 사용하

였다.

한편 폭력 경험의 경우 클라이언트로부터 폭언(언어

적), 폭행(신체적), 성희롱(성추행 포함)과 따돌림을 당

한 적이 있으며, 차별경험의 경우는 인종 또는 피부색, 

성, 성적 지향, 연령, 학력, 출신학교, 종교, 정치사회적 

의견, 혼인여부, 지역, 고용형태 등의 영역에서 “귀하는 

현재 일하는 기관에서 차별이나 침해를 경험한 적이 있

습니까?”란 항목에서 하나라도 있다고 응답한 경우 차

별 경험이 있는 것으로 조작화 하였다. 그리고 직업관

련 특성요인에서 직무 만족도는 이직의도에 매우 큰 영

향을 미치는 요인으로 선행 연구 결과 제시되고 있으

나, 본 설문조사에서는 이러한 직무 만족도를 나타낼 

적합한 항목이 없어서 직업자긍심으로 대체하였다. 이

는 본 연구를 위해 별도로 자료를 수집한 것이 아니라 

다른 목적으로 수집된 원자료를 사용한 관계로 본 연구

의 모형에 맞는 직무만족도 항목이 없어 부득이 대체하

여 분석할 수밖에 없었다는 제한점이 있다. 직업자긍심

은 ‘매우 불만’부터 ‘매우 만족’까지 4점 척도로 조사되

었다. 임금의 만족도 역시 같은 4점 척도로 조사되었다. 

그 외 변수의 조작화는 아래 표에 제시한 바와 같다.

 

     내 용

개인적 특성

성 1= 남성  0=여성

연령 세

결혼상태
1= 미혼
0= 기혼

직업관련 특성

근무년수  년

임금 만족도
1= 매우 불만족
2= 불만족
3= 만족, 4= 매우 만족

직업 자긍심
1= 매우 불만족
2= 불만족, 3= 만족,
4= 매우 만족

고객 폭력 경험/ 
차별경험

고객 폭력 경험 1=있음, 0=없음

차별 경험 1=있음, 0=없음

소진 1=있음, 0=없음

이직 의도 1=있음, 0=없음

표 1. 분석에 사용된 변수의 코드
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3. 연구가설

본 연구가 다른 연구와 차별성을 가지는 부분이 바로 

고객으로부터의 폭력 경험과 차별 경험이 소진과 이직

의도에 미치는 영향을 살펴보는 것이다. 이에 따라 본 

연구에서는 선행연구의 결과 도출된 여러 가설 중 고객

의 폭력과 차별 경험에 관한 다음과 같은 연구가설을 

검증하고자 한다. 

가설 1. 고객으로부터의 폭력경험은 소진에 양(+)의 

영향을 미칠 것이다.

가설 2. 재활전문가가 경험한 차별 경험은 소진에 양

(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3. 고객으로부터의 폭력경험은 이직의도에 양

(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4. 재활전문가가 경험한 차별 경험은 이직의도

에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.

4. 분석방법

장애인 재활전문가의 이직의도에 영향을 미치는 요

인의 파악을 위해 본 연구는 2016년과 2017년에 실시한

“장애인 재활전문가 처우 및 인권 실태조사”원자료[1]

를 활용하여 교차분석, 상관분석, 그리고 로지스틱 회귀

분석을 시도하였으며, 이러한 통계분석을 위하여 SPSS 

통계패키지 버전21을 사용하였다. 

Ⅳ. 분석결과

1. 대상자의 일반적 특성

본 연구의 분석에 사용된 장애인 재활전문가의 일반

적 특성을 살펴보았다. 335명의 응답자 중 남성 재활전

문가는 120명으로 35.8%, 여성은 215명으로 64.2%를 

차지하고 있어 여성의 응답 비율이 남성에 비해 높게 

나타났다. 응답자의 연령별 분포를 보면, 30~39세의 30

대 응답자는 169명으로 50.4%로서 과반을 차지하고 있

으며, 20~29세의 20대는 87명으로서 전체응답자의 

26.0%, 40대 이상 응답자는 79명으로서 전체의 23.6%

를 차지하고 있다. 혼인상태를 보면, 미혼이 136명, 기

혼이 199명으로 기혼이 미혼보다 많았다. 한편, 장애인 

재활전문가의 근속기간을 살펴보면, 1년 미만이 43명으

로 12.8%, 1년 이상 5년 미만이 123명으로서 36.7%를 

차지하고 있어서 응답자의 절반 정도는 5년 미만의 근

속기간을 가지고 있다. 5년에서 10년 미만의 근속기간

을 가진 전문가는 26.3%, 그리고 근속기간이 10년 이상

인 전문가도 24.2%를 차지하고 있다.

빈도
(명)

 퍼센트 (%)

계 335 100.0

성
남성 120 35.8

여성 215 64.2

연령

 20 - 29 87 26.0

 30 - 39 169 50.4

 40 세 이상 79 23.6

결혼상태
미혼 136 40.6

기혼 199 59.4

근속기간

1년 미만 43 12.8

1~4 년 123 36.7

5~9 년 88 26.3

10 년 이상 81 24.2

표 2. 분석에 사용된 재활전문가의 일반 특성
(단위: 명, %)

2. 이직의도에 영향을 미치는 요인

분석에 사용된 장애인 재활전문가의 과반인 52.8%는 

최근 1년 이내에 이직할 생각을 가지고 있는 것으로 나

타나 이직을 억제할 수 있는 대책이 시급히 마련될 필

요가 있음을 시사하고 있다. 이직의도가 직접이직과 연

결되지는 않는다 하여도 조직관리 차원에서 구성원 절

반이상이 최근 일 년 이내에 이직할 생각을 가지고 있

다는 것은 신중히 고려해 보아야 할 사항임에 틀림이 

없다. 이러한 이직의도에 영향을 미치는 요인을 개인적 

특성요인, 직업관련 특성요인, 폭력 및 차별 경험요인, 

소진으로 나누어 살펴보았다. 

1) 개인적 특성 요인

통계적으로 유의하지는 않았지만, 남성 전문가가 여

성에 비해 높은 이직 의도를 가지고 있었다. 즉, 남성전

문가의 경우 이직의도를 가진 비율은 58.3%, 여성 전문

가의 경우 49.8%로 나타나, 남성이 여성에 비해 8.5%p 
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높은 것으로 나타났다. 연령별로 보면, 20대의 이직의도 

비율은 62.1%로 매우 높게 나타났고, 30대의 경우 

52.1%, 그리고 40대 이상에서는 44.3%가 이직의도를 

가지고 있는 것으로 나타나 연령이 증가할수록 이직의

도는 낮아지고 있는 것으로 보인다. 한편 결혼상태에 

따른 이직의도 비율의 차이를 보면, 미혼에게서 61.8%

과 기혼에서는 이직의도가 46.7%로 미혼의 경우 기혼

에 비해 15.1%p나 이직의도가 높게 나타났으며, 통계적

으로도 유의한 차이를 보이고 있다. 따라서 남성이 여

성에 비해 20대가 40대 이상에 비해, 미혼이 기혼 재활

전문가에 비해 이직의도 비율이 높았다.

＼

이직의도

계 χ²
없음 있음

성
Male 41.7 58.3 100.0(120)

χ²=2.268
Female 50.2 49.8 100.0(215)

연령

20~29 37.9 62.1 100.0( 87)

χ²=5.32430~39 47.9 52.1 100.0(169)

40~59 55.7 44.3 100.0( 79)

결혼
상태

Not 
Married

38.2 61.8 100.0(136) χ²=7.325*
*

Married 53.3 46.7 100.0(199)

계 47.2 52.8 100.0(335) -

주: *=0.05 **=0.01

표 3. 개인적 특성별 이직의도의 분포
(단위: %, 명)

2) 직업관련 특성 요인

직업관련 특성요인으로 근속기간, 임금만족도, 그리

고 직업자긍심별로 재활전문가의 이직의도를 살펴보았

다. 먼저, 근속기간을 보면, 1년 미만인 경우 이직의도

는 53.5%, 그리고 1년 이상 5년 미만인 경우 53.7%로 

나타나 서로 유사한 반면, 근속기간이 5년 이상 10년 미

만인 경우가 58.0%로 나타나 가장 높았고, 근속기간이 

10년이 넘을 경우 이직의도는 45.7%로 낮아지는 추세

를 보여주고 있어서, ⋂자의 형태를 보이고 있다.   

임금에 대한 만족도별로 이직의도의 비율을 보면, 임

금에 대한 만족도가 높아질수록 일관적으로 이직의도

는 낮아지는 것으로 나타났다. 즉, 임금에 대해 매우 불

만족하는 재활전문가는 68.2%가 이직의도를 가지고 있

는 반면, 임금에 대해 매우 만족하는 경우 이직의도는 

40.6%로서 통계적으로도 유의한 차이를 보여주고 있

다. 직업자긍심 역시 만족도가 높을수록 이직의도가 낮

아지는 관계를 보여주고 있다. 직업에 대해 매우 불만

족하는 경우 이직의도는 75.0%에 이르는 반면 직업에 

대해 매우 만족하는 경우 42.2%만이 이직의도를 가지

고 있어서 큰 차이를 보여주고 있으며, 통계적으로도 

유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.

＼
이직의도

계 χ²
없음 있음

근속기간

1년 미만 46.5 53.5 100.0( 43)

χ²=2.6311~4 년 46.3 53.7 100.0(123)

5~9 년 42.0 58.0 100.0( 88)

10 년 이상 54.3 45.7 100.0( 81)

임금 만족도

매우 불만족 31.8 68.2 100.0( 22)
χ²=
15.133
**

불만족 36.6 63.4 100.0(134)

만족 56.5 43.5 100.0(147)

매우 만족 59.4 40.6 100.0( 32)

직업 자긍심

매우 불만족 25.0 75.0 100.0(  4)
χ²=
10.675

*

불만족 31.0 69.0 100.0( 58)

만족 47.9 52.1 100.0(190)

매우 만족 57.8 42.2 100.0( 83)

계 47.2 52.8 100.0(335) -

주: *=0.05 **=0.01

표 4. 직업관련 특성별 이직의도의 분포
(단위: %, 명)

3) 폭력 및 차별, 소진 경험 관련 요인

클라이언트로부터 폭언이나 폭행, 성희롱 등 폭력을 

경험한 재활전문가의 경우 이직의도가 61.6%로서 그렇

지 않은 전문가의 47.6%에 비해 14.0%p 높은 이직의도

를 보여주고 있다. 이는 통계적으로도 유의한 수준이다. 

성, 성적지향, 학벌, 지역 등 각종 차별을 받은 경험이 

있는 전문가의 이직의도는 59.8%로서 차별 경험이 없

는 전문가의 이직의도 50.0%에 비해 높으나 통계적으

로 유의한 차이라고는 할 수 없다. 그리고 소진을 경험

한 재활전문가는 이직의도가 53.3%, 그렇지 않은 경우 

이직의도를 보이는 비율이 52.6%로서 소진 경험 여부

별 이직의도의 차이는 거의 없는 것으로 나타났다.
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＼

이직 의도

계 χ²
없음 있음

고객 폭력 
경험

없음 52.4 47.6 100.0(210) χ²=
6.146*있음 38.4 61.6 100.0(125)

차별 경험
없음 50.0 50.0 100.0(238) χ²=

2.653있음 40.2 59.8 100.0( 97)

소진
없음 47.4 52.6 100.0(230) χ²=

0.015있음 46.7 53.3 100.0(105)

계 47.2 52.8 100.0(335) -

주: *=0.05 **=0.01

표 5. 폭력 및 차별 경험 여부별 이직 의도의 분포
(단위: %, 명)

3. 이직의도에 영향을 미치는 요인

1) 상관분석

장애인 재활전문가의 이직의도와 통계적으로 유의한 

상관이 있는 변수는 개인적 특성 중에서는 연령, 혼인

상태인 반면, 성별은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 

나타났다. 즉, 연령이 증가할수록, 기혼일수록 이직의도

는 낮아지는 것으로 나타났다. 직업 관련 변수 중에서

는 임금만족도와 직업 자긍심이 이직의도와 통계적으

로 유의한 상관이 있는 것으로 나타났는데, 그 방향은 

부(-)의 상관관계를 보이고 있다. 즉, 임금이나 직업에 

대한 만족도가 높아질수록 이직의도는 낮아지는 것으

로 해석할 수 있다. 그러나 근속기간의 경우 그 방향은 

부의 상관관계를 보여주고 있어서 근속기간이 길수록 

이직의도는 낮아지는 것으로 보이나 통계적으로 유의

한 결과를 보여주지는 않는다.

폭력 및 차별 경험, 소진 중에서는 폭력만이 통계적

으로 유의한 것으로 나타났으며, 차별이나 소진 경험은 

통계적으로 유의하지 않았다. 이직의도와 클라이언트

로부터의 폭력 경험은 그 방향이 정(+)의 관계이므로 

클라이언트로부터의 폭력을 경험한 경우 이직의도는 

높아지는 것으로 나타났다. 한편 소진과 통계적으로 유

의한 변수는 성, 임금만족도, 직업자긍심, 폭력경험, 차

별경험이다. 즉, 여성일수록, 임금만족도가 낮을수록, 

직업자긍심 만족도가 낮을수록, 그리고 폭력 및 차별을 

경험할수록 소진과의 상관이 있었다.

＼
연
령

결혼
상태

근속 
년수

임금
만족
도

직업
자긍
심

고객폭
력

차별 
경험

소진
이직의
도

성
.085-.047 -.135

*
-.047 .036 -.061 -.010 -.156*

*
.082

연령 -
-.514
**

.615
**

.155
**

.110
*

-.117
*

.035 -.082 -.130
*

결혼상태 -
-.391
**

-.175
**

-.03
5

.028 -.045 -.048 .148
**

근속년수 - .082 .038 -.010 -.019 -.047 -.071

임금
만족도

-
.327
**

-.127
*

-.146*
*

-.122*
-.197
**

직업 
자긍심

-
-.193*

*
-.182**-.173**

-.175
**

고객폭력 -
.297
**

.623
**

.135
*

차별경험 -
.321
**

.089

소진 - .007

주: *=0.05 **=0.01

표 6. 분석에 사용된 변수의 상관 분석

2) 장애인재활전문가의 이직의도에 영향을 미치는 요인

장애인 재활전문가의 이직의도에 영향을 미치는 변

수들 간의 종합적인 영향력을 알아보기 위하여 로지스

틱 회귀분석을 실시하였다. 이때 연구모형에서 제시한 

바와 같이 개인적 특성, 직업 관련 특성, 폭력 및 차별 

경험여부가 소진에 영향을 미치고 결국 장애인 재활전

문가의 이직의도에 영향을 미치는 것으로 설정하였다. 

따라서 먼저 소진에 영향을 미치는 요인을 살펴보았다. 

개인적 특성 변수, 직업관련 특성변수와 폭력 및 차별 

경험변수가 소진에 미치는 영향을 밝히기 위해 로지스

틱 회귀분석을 실시한 결과는 아래 표에 제시되어 있

다. 먼저 모델의 적합도는 Hosmer와 Lemeshow χ²(카

이제곱) 값을 통해 검정하였다. 본 모델에서  Hosmer와 

Lemeshow χ²(카이제곱)값은 6.039로서 유의확률 p값

은 0.643이었다. 이 값을 보면 관측치와 예측치 사이에 

아무런 차이가 없다는 귀무가설을 기각할 수 없으므로, 

결국 추정된 모델은 통계적으로 적합하다고 해석할 수 

있다[38]. 아울러 이 모델에서 Negelkerke R2 값을 통

해 설명력을 보았다. 본 모델은 Negelkerke R2 은 .534

로서 소진변수의 변동 중 53.4%를 모델에 사용된 변수

들이 설명하고 있다고 해석할 수 있다[38]. 소진에 영향

을 미치는 변수는 유의수준 0.05에서 성, 결혼상태, 폭

력 및 차별 경험으로 나타났다. 즉, 여성이, 기혼인 경
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우, 그리고 폭력 및 차별 경험이 있는 경우 소진 경험이 

나타날 가능성이 높았다. odds ratio를 나타내는 

EXP(B) 값을 통해 보면, 여성이 남성에 비하여 소진경

험을 할 확률은 3.2배 높고, 또한 기혼자가 미혼자에 비

해 소진 경험을 할 확률은 2.3배 높은 것으로 나타났다. 

또한 클라이언트로부터 폭력을 경험한 경우 폭력을 경

험하지 못한 전문가에 비해 무려 21.7배나 높은 소진 현

상을 보이고 있고, 차별경험 역시 차별을 경험하지 않

은 경우에 비해 2.5배 높은 소진 경험을 보이고 있다. 

이러한 폭력 및 차별 경험이 재활전문가의 소진을 설명

하는데 매우 중요한 변수가 됨을 알 수 있다. 따라서 가

설 1과 가설 2는 지지되었다.

＼ B S.E. Wals DF p Exp(B)

성 -1.165 .369 9.983 1 .002 .312

연령 .007 .034 .039 1 .844 1.007

결혼상태 -.821 .398 4.255 1 .039 .440

근속기간 -.077 .044 3.111 1 .078 .926

임금 만족도 -.222 .232 .915 1 .339 .801

직업 자긍심 -.139 .246 .319 1 .572 .870

고객 폭력 3.077 .344 80.231 1 .000 21.692

차별 경험 .916 .337 7.374 1 .007 2.499

상수 -.683 1.330 .264 1 .608 .505

주: 
① -2 Log likelihood = 256.632; Nagelkerke R 
    Square= .534
② Hosmer and Lemeshow χ² = 6.039, df= 8, 
   p=.643
③ *=0.05 **=0.01

표 7. 소진에 영향을 미치는 요인: 로지스틱 회귀분석

이직의도에 영향을 미치는 요인으로서 개인적 특성 

변수, 직업관련 특성변수, 그리고 폭력 및 차별 경험변

수, 그리고 소진이 이직의도에 미치는 영향을 밝히기 

위해 로지스틱 회귀분석을 실시한 결과는 아래 표에 제

시되어 있다. 먼저 모델의 적합도는 Hosmer와 

Lemeshow χ²(카이제곱) 값을 통해 검정하였다. 본 모

델에서  Hosmer와 Lemeshow χ²(카이제곱)값은 8.510

으로서 유의확률 p값은 0.385이었다. 이 값을 보면, 관

측치와 예측치 사이에 아무런 차이가 없다는 귀무가설

을 기각할 수 없으므로, 결국 추정된 모델은 통계적으

로 적합하다고 해석할 수 있다[39]. 아울러 이 모델에서 

Negelkerke R2 값을 통해 설명력을 보았다. 본 모델에

서의 Negelkerke R2 은 .131으로서 이직의도 변수의 변

동 중 13.1%를 모델에 사용된 변수들이 설명하고 있다

고 해석할 수 있다[39]. 이 값은 앞에서 제시한 소진의 

설명력 53.4%보다 매우 낮은 것으로서 이직의도를 설

명하기 위해서 본 연구에서 사용된 변수 이외에도 다양

한 변수들이 추가될 필요가 있음을 보여준다고 하겠다. 

이직의도에 영향을 미치는 변수를 살펴보면, 유의수

준 0.05에서 임금만족도, 직업자긍심, 그리고 폭력경험

이 통계적으로 유의한 변수인 것으로 나타났다. odds 

ratio를 나타내는 EXP(B) 값을 통해 보면, 임금에 대한 

만족도가 한 단위 증가할 때마다 이직의도는 1.4배 낮

아지는 것으로 보인다. 또한 직업에 대한 자긍심 역시 

만족도가 한 단위 증가할 때마다 이직의도는 1.5배 낮

아지는 것으로 추정된다. 클라이언트로부터 폭력을 경

험한 경우 그렇지 아니한 경우에 비해 이직의도는 2.1

배 높아지는 것으로 추정된다. 이에 따라 가설 3은 지지

되었다.

한편, 개인적 특성변수인 성, 연령, 결혼 상태는 통계

적으로 유의하지 않았다. 직업관련 특성 변수로서 근속

기간 역시 유의하지 않았다. 또한 차별 경험과 소진 역

시 이직의도에 유의한 영향을 끼치지 못하는 것으로 나

타났다. 이로써 가설 4는 지지되지 못하는 것으로 나타

났다.

소진이 이직의도에 영향을 미치지 못한다는 본 연구 

결과에 대해서는 향후 지속적인 연구가 필요하다고 생

각된다. 본 연구에서 소진은 정신적 소진으로 측정하였

는데, 문항이 “귀하는 평소 폭언·폭행·성희롱 등으로 정

신적 소진을 경험했습니까?”로 측정한 바, 소진이 일반

적으로 표현되는 신체적, 정신적, 심리적 현상을 모두 

포괄하지 못하고, 단지 폭력으로 인한 정신적 소진으로 

그 범위가 한정되어 측정된 결과가 아닌지 사료된다. 

추후 소진이 이직의도에 미치는 영향에 대한 심층 연구

가 필요하다고 하겠다.

이직의도에 유의한 영향을 미치는 변수로서는 직업

관련 특성이 중요한데, 임금만족도와 직업자긍심을 들 

수 있다. 임금에 대한 만족도가 낮을수록 이직의도가 

높게 나타나며, 직업자긍심 역시 만족도가 낮을수록 이
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직의도가 높아졌다. 따라서 장애인 재활전문가의 이직

의도를 억제하기 위해서는 임금 등 처우개선과 함께 직

업에 대한 자긍심을 높이는 것이 중요한 것으로 보인

다. 아울러 클라이언트로부터의 폭력경험 역시 이직의

도를 높이는 조건으로 작용하므로, 장애인 재활전문가

가 클라이언트로부터 폭력에 노출되지 않도록 하는 직

장 문화의 조성과 클라이언트에 대한 인권교육이 중요

하다고 하겠다.

＼ B S.E Wals df p Exp(B)
성 .406 .256 2.517 1 .113 1.500

연령 -.022 .023 .898 1 .343 .978

결혼 상태 .433 .278 2.432 1 .119 1.542

근속 년수 .013 .030 .189 1 .664 1.013

임금 만족도 -.357 .168 4.512 1 .034 .700

직업 자긍심 -.385 .188 4.201 1 .040 .681

고객 폭력 .749 .324 5.346 1 .021 2.116

차별 경험 .276 .277 .993 1 .319 1.317

소진 -.654 .346 3.563 1 .059 .520

상수 2.428 .984 6.082 1 .014 11.334

주: 
① -2 Log likelihood = 428.829; Nagelkerke R square= .131
② Hosmer and Lemeshow χ² = 8.510, df= 8, p=.385
③ *=0.05 **=0.01

표 8. 이직의도에 영향을 미치는 요인: 로지스틱 회귀분석

가설검증을 한 결과 가설 1과 가설 2는 지지되었다. 

즉 고객으로부터의 폭력 경험과 차별 경험이 소진에 영

향을 크게 미치는 요인으로 나타났다. 한편 가설 3은 지

지되었으나, 가설 4는 지지되지 못하였다. 즉 고객으로

부터의 폭력 경험은 이직의도에 유의미한 영향을 미치

는 것으로 나타났으나, 차별 경험은 이직의도에 유의미

한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 이를 표로 

제시하면 다음과 같다.

＼ 관계 검증결과

가설 1 고객폭력 (+) 소진 수용

가설 2 차별경험 (+) 소진 수용

가설 3 고객폭력 (+) 이직의도 수용

가설 4 차별경험((+) 이직의도 기각

표 9. 주요 가설 검증 결과

Ⅴ. 결론 및 제언 

본 연구는 장애인 재활전문가의 이직의도에 영향을 

미치는 요인을 파악하기 위하여 개인적 특성 변수, 직

업관련 변수, 그리고 폭력 및 차별 경험, 소진 등의 변수

를 통해 교차분석, 상관분석, 그리고 로지스틱 회귀분석

을 실시한 것이다. 분석에 사용된 자료는 “장애인 재활

전문가 처우 및 인권 실태조사”의 원자료[1]이다. 특히 

본 연구에서는 재활전문가가 고객으로부터의 폭력이 

빈번한 현장이 많고, 이러한 상황에서 이러한 폭력 및 

차별 경험을 이직 의도 분석에 사용하였다는 것이 다른 

연구와 차별화되는 점이라 할 수 있다. 주요 연구 결과

를 제시하면 다음과 같다.

첫째, 분석에 사용된 장애인 재활전문가의 과반인 

52.8%는 최근 1년 이내에 이직할 생각을 가지고 있는 

것으로 나타나 이직을 억제할 수 있는 대책이 시급히 

마련될 필요가 있음을 시사하고 있다. 이직이 일어나면 

신규 직원을 충원하기 위한 행정비용이 들어갈 뿐만 아

니라 그동안 클라이언트와 쌓아 왔던 관계가 사라지고 

특히 서비스의 노하우 역시 사라지는 관계로 결국에는 

서비스의 질이 저하되기 때문이다.

둘째, 개인적 특성 변수별 이직의도를 보면, 남성이 

여성에 비해, 20대가 40대 이상에 비해, 그리고 미혼이 

기혼 재활전문가에 비해 이직의도 비율이 높았다. 이 

가운데 결혼상태별 이직의도의 차이는 통계적으로 유

의하였다. 즉 미혼 재활전문가의 이직의도가 기혼 재활

전문가의 이직의도 보다 높게 나타나, 미혼 재활전문가

에 대한 관심을 좀 더 기울여야 할 것이다. 또한 남성과 

상대적으로 젊은 20대의 이직의도가 높은 것으로 나타

났다. 미혼의 이직의도가 높은 것과 연관시켜 볼 때 아

직 조직에 제대로 적응하기 전의 상태에 있는 젊고, 또

한 남성이며, 미혼 재활전문가들이 이직을 많이 생각하

는 것으로 유추해 볼 수 있다. 결국 신입직원을 뽑는 것

도 중요하지만, 채용된 직원의 조직 적응이 보다 더 중

요하다는 시사점을 보인다. 이를 위해서는 직원 교육이

나 직원 상호간의 소통구조개선, 업무배정 등에 있어서 

보다 더 많은 관심이 필요함을 알 수 있다. 

셋째 직업관련 특성요인으로 근속기간은 이직의도와 
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⋂자의 관계를 보여주는데 임금에 대한 만족도가 높아

질수록, 그리고 직업자긍심에 대한 만족도가 높아질수

록 이직의도는 낮아지는 것으로 나타났다. 임금만족도

와 직업자긍심은 이직의도와 통계적으로 유의한 차이

를 보였다. 따라서 장애인 재활전문가의 이직억제를 위

해서는 무엇보다도 처우개선과 함께 근무하고 있는 조

직에 대한 자긍심이나 직무에 대한 만족도 등을 높일 

수 있는 대책이 마련되어야 한다.

넷째, 클라이언트로부터 폭언이나 폭행, 성희롱 등 폭

력을 경험한 적이 있는 재활전문가의 경우 이직의도가 

61.6%로서 그렇지 않은 전문가의 47.6%에 비해 14.0%p 

높은 이직의도를 보여주고 있으며, 이러한 차이는 통계

적으로도 유의한 수준이었다. 한편, 차별 경험과 소진은 

이직의도의 차이에 통계적으로 유의하지 않은 나타났

다. 결국 이직의도를 낮추기 위해서는 클라이언트로부

터의 폭력예방이 중요하다. 구체적으로는 한국사회복

지사협회에서 제정한 “클라이언트 폭력 피해에 대한 사

회복지실천현장 안전 매뉴얼”을 적용하는 것도 도움이 

될 것이다[1]. 

다섯째, 로지스틱 회귀분석 결과 이직의도에 영향을 

미치는 요인으로서 임금만족도, 직업자긍심, 그리고 폭

력경험이 통계적으로 유의한 변수인 것으로 나타났다. 

임금에 대한 만족도가 낮을수록 이직의도가 높게 나타

나며, 직업자긍심 역시 만족도가 낮을수록 이직의도가 

높아졌다. 아울러 클라이언트로부터의 폭력경험 역시 

이직의도를 높이는 조건으로 작용하고 있었다.

이러한 연구 결과는 다른 분야의 연구와 맥을 같이 

한다고 할 수 있다. 직무만족이 낮을수록 이직의사가 

높고(보육교사 [41], 노인요양시설 간호사 [9]), 또한 간

호사의 이직의도를 줄이기 위해 조직분위기와 조직 문

화의 중요성을 강조하고 있으며[42], 특히 정신건강증

진센터에 근무하는 정신보건사회복지사의 클라이언트 

폭력 경험이 이직의도에 영향을 미치고 있다는 연구[5]

는 안전한 근무환경의 중요성을 보여주고 있다. 아울러 

해외에서도 직업관련 요인들 즉, 직무만족도, 직무성과, 

그리고 조직의 개입 요인에 대한 관련성 연구가 계속 

이루어지고 있다[43-45]. 우리나라에서도 장애인복지 

분야의 발전을 위해서는 서비스를 전달하는 주체인 재

활전문가에 대한 연구가 향후에도 계속 꾸준히 있어야 

할 것이다.

본 연구결과는 다음과 같은 시사점을 주고 있다. 장

애인 재활전문가의 이직의도를 억제하기 위해서는 무

엇보다도 임금에 대한 만족도 제고가 필요하며, 이를 

위해서는 무엇보다도 재활전문가에 대한 처우개선이 

요구된다. 저임금·장시간 노동과 폭언이나 폭행, 성희

롱 등 열악한 노동조건[1][2]에 시달리고 있는 장애인 

재활전문가들의 잦은 이직으로 인한 서비스 질 저하문

제의 해결을 근본적으로 해결하기 위해서는 처우개선

이 가장 우선되어야 할 것이다. 이러한 처우개선은 개

별 기관 차원의 노력만으로는 한계가 있기 때문에 장애

인복지관협회 차원의 조직적인 노력이 있어야 한다. 아

울러 정부도 장애인재활전문가의 처우개선을 위해 지

속적인 노력을 기울여야 하겠다.

또한 장애인 재활전문가들이 직업생활에 만족하면서 

근무할 수 있는 환경의 조성이 중요하다. 이를 통해 직

업에 대한 자긍심을 제고할 수 있고, 결국 직무 만족으

로 이어져 이직의도를 억제할 수 있기 때문이다. 또한 

클라이언트로부터의 폭력경험 역시 이직의도를 높이는 

조건으로 작용하므로, 장애인 재활전문가가 클라이언

트로부터 폭력에 노출되지 않는 직장문화 조성과 클라

이언트에 대한 인권 교육이 중요하다고 하겠다. 클라이

언트의 폭력으로부터 재활전문가를 보호할 수 있는 사

례로 미국 메사츠세츠주의 ‘사회복지안전법’이나 호주

의 ‘작업장보건 및 안전법‘을 참조할 필요가 있다[1]. 장

애인에 대한 인권뿐만 아니라 재활전문가의 인권 역시 

담보되어야 이직의도를 억제하고 직업 자긍심을 높일 

수 있고, 결국 이는 장애인에 대한 서비스의 질 향상으

로 이어져 장애인과 장애인 재활전문가가 서로 상생할 

수 있는 근거가 될 것으로 사료된다. 

* 제46회 RI Korea 재활대회 발표자료『장애인재활전문가

의 인권과 처우실태 및 과제』일부를 활용하였음
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