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tional support. 
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were employed to analyze the collected data. 
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human relationship factors), except for only the relationship between organizational factor and rol-related 

factor. Job characteristic and roll-related factors constituting job stress significantly affected turnover in-

tention of sports facility workers. Also, it was found that the perceived organizational support moderated 

the relationship between job characteristic factors of job stress and turnover intention.
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Conclusion: Although the COVID-19 created an environment with very high job instability, the negative impacts 

of job instability and job stress can be minimized through consideration and support for service workers 

of the organization, reducing turnover intention.
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1. 서  론

2020년 초 발생한 COVID-19 바이러스로 인해 전 세계적으로 경제활동이 급속도로 위축되면서 관광업을 필두로 

많은 산업이 타격을 받았다. 특히 바이러스 확산 방지를 위한 정부의 불가피한 방역 조치로 인해 실내 공간에서의 

모임이 제한됨에 따라 생활체육시설은 운영에 심각한 어려움을 겪게 되었다. 그 결과 경영상의 어려움으로 체육시설

을 폐쇄하거나 감원을 통해 활로를 모색하는 등 다양한 형태의 자구책이 모색되었다. 그러나 그 과정에서 체육시설 

종사자들은 과거에는 경험하지 못했던 극도로 불안정한 직무 환경에 놓이게 되었다. 경제 수준이 올라오면서 과거에 

비해 많이 개선되었다고는 하지만 아직까지 열악한 체육시설 종사자들의 근무환경을 고려할 때 COVID-19로 인해 

달라진 경영환경은 체육시설 종사자들에게 매우 심각한 새로운 도전으로 다가오고 있다. 

한국 정부는 1988년 서울 올림픽을 개최한 이후 스포츠 산업의 전반적인 발전기반을 마련하기 위하여 기존의 전

문체육 육성정책과 더불어 일반 국민을 대상으로 한 생활체육 진흥정책을 추진하였다. 이를 위해 수립된 국민체육진

흥종합계획은 국민생활체육을 기반으로 평생체육의 실현, 복지사회 실현, 여가생활의 건전화, 국민의 신체적·정신적 

강화 등을 목표로 하였다(Ministry of Culture, Sports and Tourism, 2016). 이와 더불어 주 5일제 근무, 유연근무

제를 통한 여가시간의 증가로 스포츠 활동에 많은 시간과 투자가 가능해짐에 따라 생활체육의 저변은 급속하게 확장

되어 왔다. 이러한 상황 속에서 국민들의 건강한 삶과 행복에 영향을 미치는 생활체육 참여율은 지난 수십 년 간 지

속적으로 증가해 왔다(Ministry of Culture, Sports and Tourism, 2020).

하지만 제도적, 정책적 측면의 지원과 생활체육 여건의 전반적인 발전에도 불구하고 실질적으로 고객에게 서비스

를 제공하는 생활체육시설 종사자의 근무환경은 아직까지도 열악한 상황이다. 정책적 측면의 지원이 생활체육 기반

조성에 중요한 역할을 한 것은 사실이지만 정부의 제도개선과 재원투자의 노력은 많은 경우에 일회성에 그치고 있

고, 시설, 프로그램, 지도자 등의 생활체육 핵심사항에 대한 보완 및 개선 등의 노력이 여전히 미진한 실정이다(Ha 

and Lee, 2004).

또한, 2020년 초반부터 유행한 COVID-19의 여파로 생활체육 시설 종사자의 직무불안정성이 크게 높아졌는데 

이러한 상황은 기존의 열악한 근무환경과 함께 생활체육 시설 종사자의 직무 만족을 떨어뜨리는 주요한 요인이 되고 

있다. 직무불안정성에 의해 수반되는 긴장은 직무에 대한 스트레스를 유발하고 직무에 대한 몰입 저하를 가져오며, 

심할 경우 이직의도로 발전하기도 한다(King, 2000). 직무스트레스는 관리가 되지 않을 경우 부정적 정서의 발현 

및 직무 탈진, 이직까지 초래하는 반면, 관리가 잘 될 경우 상황을 극복하여 보다 성숙한 전문가로 발전해 나가는 

밑거름이 되기도 한다(Lee 2021). 서비스 종업원이 직무에 대해 만족할 때 높은 수준의 서비스 품질을 만들어 낼 

수 있다는 점에서 체육시설 종사자의 직무불안정성과 직무스트레스 관리가 중요한 시점이라고 하겠다(Ahn and 

Kwak, 2003).

직무불안정성에 따라 서비스 종업원이 느끼는 직무스트레스와 이직의도는 인적 의존도가 높은 서비스 산업에서 

기업의 경쟁력을 결정하는 중요한 요인이다. 조직 구성원의 이직은 유능한 인적자원의 부족을 초래하여 서비스 전달
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과정에서 서비스 품질을 저하시키는 요소로 작용한다(Yun et al., 2016). 특히, 고객 접점 관리가 중요한 서비스 산

업에서 유능한 접점 종업원의 이직은 기업 경쟁력에 직접적인 영향을 가져온다. 따라서 서비스 기업은 인적자원의 

효과적인 관리를 통해 종사자들의 직무수행 역량을 강화함과 동시에 직무 스트레스의 관리를 통해 이직의도를 약화

시키고 조직애착과 직무몰입을 증대시킬 필요가 있다(Song et al., 2016). 서비스 종업원에 대한 적절한 배려와 관심

은 종업원으로 하여금 조직이 자신을 지지해준다는 믿음을 갖게 하여 조직애착과 직무몰입에 기여함과 동시에 이직

의도를 줄이고 서비스 품질을 개선하는 밑거름이 된다(Bae et al., 2016).

이처럼 서비스 시설 종사자의 직무불안정성 및 직무스트레스가 조직의 경쟁력에 큰 영향을 미친다는 사실에도 불

구하고 생활체육 시설을 대상으로 직무불안정성과 직무스트레스 및 이직의도의 관계와 그 과정에서 나타나는 조직

지원인식의 조절효과를 통합적으로 분석, 제시한 연구는 미흡한 실정이다. 직무불안정성 관련 연구(Kim & Ji 2014; 

Yeo and Kwon, 2013; Lee and Yoo, 2001; Jang, 2015; Choi and Yang, 2013; Huh and Jeong, 2016; Ashford 

et al., 1989; Cavanaugh and Noe, 1999; Greenhalgh and Rosenblatt, 1984; Lu et al., 2014; King 2000)는 다

수 진행되었지만, 체육 분야에 있어 생활체육시설 종사자를 대상으로 한 직무불안정성 요인을 적용한 연구는 많지 

않다보니 체육시설 종사자의 근로여건에 대한 논의가 활발하게 진행되지 못했다. 따라서 체육시설 종사자를 대상으

로 한 직무불안정성에 대한 연구는 생활체육 산업 발전과 관련업계의 근로여건 개선에 중요한 의미를 지닐 수 있을 

것으로 생각한다. 특히 COVID-19로 인해 생활체육시설 종사자의 직무불안정성이 매우 높아진 시점에서 이와 관련

한 연구는 관련 기업 및 서비스 종사자에게 중요한 시사점을 줄 수 있으리라 생각된다. 이에 본 연구에서는 생활체육

시설 종사자들이 지각하는 직무불안정성, 직무스트레스 및 이직의도의 관계를 실증적으로 분석하고, 체육시설 종사

자가 느끼는 조직지원인식이 이러한 관계를 어떻게 조절하는지 살펴봄으로써 COVID-19 상황에서 생활체육시설이 

당면한 어려움을 극복하고 서비스 품질을 개선하는데 기여하고자 하였다.

2. 이론적 배경 및 연구가설

2.1 직무불안정성과 직무스트레스

직무불안정성은 위협적인 직무상황에서 직무의 계속성을 유지하지 못하는 무력감을 의미한다(Greenhalgh and 

Rosenblatt, 1984). 이러한 정의에는 직무불안정성의 개념에 두 가지 측면이 있다는 것을 보여준다. 즉, 위협의 심각

성으로서 직무를 잃을 가능성과 그러한 위협에 대응하기 어려운 무력감의 정도다. 구성원이 자신의 직무에 대한 위

협이 심각하며 동시에 그러한 상황에 대해 무력감을 느낀다면 구성원들은 불안정성을 느끼게 된다는 것이다(Zhang 

et al., 2019).

일반적으로 직무불안정성은 개인의 자발적 직무변화로부터 발생하는 것이 아니라 의도된 또는 의도되지 않은 조

직적 변화가 원인으로 작용한다(Ashford et al., 1989). 직무불안정성은 개인이 속한 조직에서 느낄 수 있는 안정성

과 그가 선호하는 안정성 사이의 차이에서 발생한다(Hartely et al., 1991). 이러한 직무불안정성은 단순히 해고에 

대한 불안감뿐만 아니라 직무 재배치, 직위강등, 승진기회 상실 등과 같은 다양한 상황에 의해 여러 가지 형태로 영

향을 받을 수 있다(Ashford et al., 1989). 또한 직무안정성(job security)의 맥락에서 직무불안정성을 바라본 시각

은 직무불안정성을 직무상황의 연속성에 대한 기대와 관련된 것으로 보고, 직무불안정성이 단순히 기업으로부터의 

고용을 존속하려는 관심뿐 아니라, 승진기회, 현 작업 상황, 장기적 경력기회의 상실 등 현재 유지하고 있는 직무특

성을 상실할지에 대한 개인의 관심을 반영한다고 지적하였다(Davy et al., 1997).
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한편, 이러한 직무불안정성은 서비스 종사자의 직무스트레스를 높이는 주요한 요인으로 작용한다. 직무스트레스

는 개인이 직무관련 요인으로 인해 정상적인 기능을 유지하기 어렵도록 심리적으로 대처할 수 없는 위협적인 환경이 

발생한 상태 또는 조직구성원의 육체적, 심리적 안정성을 갖지 못하도록 만드는 것들로부터 발생한 위협적인 직무환

경, 과잉직무, 역할 과부하, 역할갈등과 역할모호성 등으로 정의된다(Beehr and Newman, 1978).

학교 조직에서 상당한 비중을 차지하고 있는 기간제 교사들을 대상으로 한 연구결과에서 보면 기간제교사의 고용

불안정성은 직무스트레스를 높이는데 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 직무스트레스가 고용불안정성과 조

직몰입 및 이직의도 사이에서 중요한 매개 작용을 하는 것으로 나타났다(Jun and Oh, 2015). 또한 민간경비원을 대

상으로 직무불안정성을 연구한 연구 결과에 의하면 민간경비원의 직무불안정성은 직무스트레스를 결정짓는 중요한 

요소로 나타났으며 직무환경 통제를 제외한 모든 직무불안정성은 직무스트레스에 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났다(Jung, 2014). (Sverke et al., 2002)은 직무불안정성의 결과요인들을 조직적 요인, 직무적요인, 개인적 요인

으로 분류하여 분석하였고, 이 연구에서 직무스트레스가 직무불안정성과 정(＋)의 관계가 있음을 확인하였다. 따라

서 연구결과를 볼 때, 본 연구에서 분석하고자 하는 체육시설 종사자의 직무불안정성이 직무스트레스에 유의한 인과

관계가 있을 것으로 추정해 볼 수 있다. 이에 본 연구에서는 선행연구 결과를 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 설정

하였다.

가설1. 직무불안정성은 직무스트레스에 유의한 영향을 미칠 것이다. 

1-1 직무불안정성의 조직적요인은 직무스트레스에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

1-2 직무불안정성의 직무적요인은 직무스트레스에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

1-3 직무불안정성의 개인적요인은 직무스트레스에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

1-4 직무불안정성의 직무적요인은 직무특성요인에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-5 직무불안정성의 직무적요인은 역할관련요인에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-6 직무불안정성의 직무적요인은 인간관계요인에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

1-7 직무불안정성의 개인적요인은 직무특성요인에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-8 직무불안정성의 개인적요인은 역할관련요인에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

1-9 직무불안정성의 개인적요인은 인간관계요인에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.2 이직의도

이직은 조직행동론 뿐만 아니라 정치학, 사회학, 심리학, 경제학 등 다양한 학문에서 연구되고 있으며 더 넓은 의

미로 구성원이 조직에 들어오고 나가는 모든 이동을 뜻한다. 전통적으로 이직은 직원의 자발성 여부에 따라 자발적 

이직과 비자발적 이직으로 분류하고 있다(Mobley, 1982). 자발적 이직은 이직을 실행하게 된 동기가 본인 자신에게 

있는 경우를 말하여, 비자발적 이직은 이직에 대한 의사결정의 주체가 환경적 요인, 조직적 요인 등에 의해 영향을 

받는 경우를 말한다. 조직 입장에서의 강제성 이직을 면직이라 하며 여기에는 해고, 강제은퇴, 일시해고, 질병, 사망 

등의 이유에 의한 이직 등이 포함된다(Lee and Lee, 2021). 

서비스 조직에서 구성원의 이직은 조직의 경쟁력과 직결되는 사안이기에 구성원의 이직의도에 영향을 미치는 요

인을 적절하게 관리하는 활동이 중요한데 일반적으로 이직의도는 직무스트레스의 영향을 받는 것으로 보고되고 있

다. 중학교 교육과정 내 학교스포츠클럽 강사들을 대상으로 직무스트레와 이직의도의 연구 결과에서 스포츠 강사의 

직무스트레스는 이직의도와의 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(Kim and Lee, 2020). 아울러 특수체육 강사



Choi et al. : The Effect of Job Instability and Job Stress on Turnover Intention in the COVID-19 Situation  187

들의 직무스트레스, 탈진, 급여만족 및 이직의도와의 관계에서 직무스트레스는 이직의도와의 정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다(Jung, 2016). 따라서 연구결과를 볼 때, 본 연구에서 분석하고자 하는 체육시설 종사자의 직무스트

레스는 이직의도에 유의한 인과관계가 있을 것으로 예상할 수 있다. 이에 본 연구에서는 선행연구결과를 바탕으로 

다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

가설2. 직무스트레스는 이직의도에 유의한 영향을 미칠 것이다.

2-1 직무스트레스의 직무특성요인은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2-2 직무스트레스의 역할관련요인은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2-3 직무스트레스의 인간관계요인은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2.3 조직지원인식

조직지원인식이란 조직구성원이 조직의 지원에 대해 갖는 보편적 신념을 말하는데, 조직구성원이 조직을 위해 기

여하고 노력하는 것에 대해 조직이 그 공헌을 인정하고 가치 있게 여겨서 조직구성원에게 적절한 보상을 할 것이라

는 조직구성원의 믿음을 말한다(Eisenberger et al., 1986). 조직지원인식은 개인의 심리, 신체적 요인이나 직무태도

와 같은 성과요인에 직접적인 영향을 줄 뿐만 아니라 스트레스 요인이 개인에게 미치는 부정적인 효과를 줄여주는 

완충효과를 한다는 결과가 보고되고 있다(Lee and Lee, 2021). 따라서, 조직지원인식을 직무불안정성, 직무스트레

스 및 이직의도의 관계에서 그 결과를 조절해 주는 요인으로 고려할 필요가 있다.

조직지원인식은 구성원 개개인들이 조직에 대해 지각하는 총체적인 인식으로 볼 수 있다(Blau, 1964). 조직지원

인식은 사회적 교환의 개념과 호혜성의 개념에 기반을 두고 있으며 종업원은 조직을 위해 노력하고 희생한 것에 대

하여 조직이 얼마나 관심을 가지고 있는지 혹은 존중해 주고 있는지를 인지하고 싶어 하며, 이 인지의 결과는 조직에 

도움이 되려는 행동과 감정적 애착을 가지게 되는 긍정적 행동으로 나타난다(Eisenberger et al., 1986). Park and 

Cho(2021)에 의하면 높은 조직지원인식을 형성하기 위해서는 구성원들이 조직으로부터 적절한 지원을 받고 있다는 

사실이 구성원들에게 충분히 인지되어야 한다. 이를 통해 조직 구성원들이 높은 조직지원인식을 형성하게 되면 조직

에 대한 충성과 몰입이 이루어지며 높은 성과로 연결되는 것이다(Lee et al., 2020). 

반대로 낮은 조직지원인식을 형성하게 되면 조직을 경제적 교환관계의 수준으로만 바라보며 공식적이고 표면적인 

교환만이 이루어지게 된다(Jung and Lee, 2017). 따라서, 조직이 종업원에게 노력한 만큼 정당한 보상을 하고, 업무

와 관련한 문제가 생겨 도움을 필요할 때 기꺼이 도움을 주며, 종업원의 복지에 관심을 기울일 때 직원이 높은 조직

지원인식을 형성하게 되어 조직몰입과 업무성과 향상으로 이어지게 된다.

다른 연구에서는 표면행동과 내면행동 모두 직무만족과의 관계에서 조직지원인식이 조절역할을 하는 것으로 나타

났고(Jun, 2015), 조직지원인식은 감정노동으로 인한 직무몰입과 조직몰입을 긍정적으로 조절하여 감정노동으로 인

한 부정적인 효과를 완화시키는 것으로 나타났다(Kim et al., 2016). 이러한 역할은 직무요구상황에서 부정적 행동

은 증가되거나 혹은 긍정적 행동이 감소하는 폭을 다소 완화시켜 준다고 볼 수 있다. 이러한 연구결과들은 특히 

COVID-19로 인한 경영위기 상황에서 서비스 종업원이 높은 조직지원인식을 가질수록 직무스트레스 등 부정적 요

인을 감소시켜 조직성과에 긍정적 영향을 가져올 수 있는 가능성을 뒷받침한다.

따라서 이상의 연구결과를 종합해 볼 때, 본 연구에서 분석하고자 하는 체육시설 종사자가 인식하는 조직지원인식

에 따라 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향이 조절될 것을 예상해 볼 수 있다. 이에 본 연구에서는 선행연구결

과를 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.
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가설3. 조직지원인식은 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향을 조절할 것이다.

3-1 조직지원인식은 직무특성요인이 이직의도에 미치는 영향을 조절할 것이다.

3-2 조직지원인식은 역할관련요인이 이직의도에 미치는 영향을 조절할 것이다. 

3-3 조직지원인식은 인간관계요인이 이직의도에 미치는 영향을 조절할 것이다. 

3. 연구방법

3.1 연구모형 및 설계

본 연구는 앞에서 설정된 가설을 바탕으로 COVID-19 상황에서 체육시설 종사자의 직무불안정성, 직무스트레스 

및 이직의도의 관계와 조직지원인식의 조절효과를 확인하고자 한다. 이를 위해 Figure 1.와 같이 연구모형을 설정하

였다. 우선 직무불안정성을 구성하는 조직적 요인(Organizational Facotr, OF), 직무적 요인(Job Factor, JF), 개인

적 요인(Personal Factor, PF)이 직무스트레스를 구성하는 직무특성요인(Job Characteristic Factor, JCF), 역할관

련요인(Role-related Factor, RF), 인간관계요인(Human Relationship Factor, HRF)에 미치는 영향을 분석하였다. 

또한, 직무스트레스를 구성하는 직무특성요인, 역할관련요인, 인간관계요인이 이직의도(Turnover Intention, TI)에 

미치는 영향을 분석하고, 그 과정에서 체육시설 종사자가 체감하는 조직지원인식(Perceived Organizational 

Support, POS)의 조절효과를 분석하였다. 

Figure 1. Research Model

연구의 목적에 따라 서울, 경기, 충북 지역의 체육시설 종사자들을 대상으로 자료를 수집하고 조사하였다. 본 연구

의 조사도구인 설문지는 <표 1>에서 제시하는 바와 같이 선행연구에서 사용된 설문지를 바탕으로 본 연구에 맞게 

수정, 보완 한 것이며, 설문 항목은 리커트(Likert) 5점 척도로 구성하였다. 직무불안정성에 대한 설문 항목은 

Lazarus and Folkman(1984), Greenhalgh and Rosenblatt(1984)의 연구에서 사용된 조사 항목을 바탕으로 조직적 
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요인, 직무적 요인, 개인적 요인 문항으로 구성하였으며, 직무스트레스에 대한 설문 항목은 Ivancevich, and 

Matteson(1987)의 연구에서 사용된 질문을 바탕으로 직무특성요인, 역할관련요인, 인간관계요인 문항으로 구성하

였다. 이직의도에 대한 설문 항목은 Allen and Meyer(1990), Mobley(1982)의 연구에서 사용된 질문을 바탕으로 

구성하였다. 마지막으로 조직지원인식에 대한 설문 항목은 Eisenberger et al.(1986)의 연구에서 사용된 조사 항목

을 바탕으로 구성하였다.

Classification Measurement

Job Instability

Organizational Factors

Possibility to lose promotion opportunity

Possibility to lose wage increase opportunity

Possibility to move to lower job

Future uncertainty

Possibility of dismissal

Job Factors

Insufficient job information

Possibility of job change

Establishment of job performance

Personal Factors

Negative impact on work environment

Inconsistency with life, philosophy, and values.

Controllability of promotions, pay increase

Job 

Stress

Job Characteristics 

Factors

Work complication and uncertainty

Performing tasks without company support

Work overload

Role-related Factors

The company's role expectations

Establishing responsibilities for the company

Doing business alone

Human Relationship 

Factors

Coordination of objectives among colleagues

Establishing trust and affection of colleagues

Looking forward to the support of colleagues

Turnover Intention

Desire of quitting the company

Desire to work in another company

Thinking about changing jobs, but not doing it because not fitting the 

circumstances

Desire to transfer to another company in case of the worse conditions

Perceived Organizational Support

Organization’s recognition of hard work and dedication

Organization’s recognition of accomplishment

Organization’s confirmation of complaint

Organization's growing interest in worker

Demographic Properties
Gender, age, academic background, employment period, monthly 

income

Table 1. Survey Configuration 
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3.2 자료수집 및 분석

본 연구의 목적인 체육시설 종사자의 직무불안정성, 직무스트레스 및 이직의도의 관계와 조직지원인식의 조절효

과를 확인하고자 서울, 경기, 충북 소재 공공체육시설에 종사하는 체육지도자들을 대상으로 설문을 실시하였다. 본 

조사에 앞서 2020년 10월 한 달 동안 체육시설 종사자들 대상으로 온라인 설문을 통한 예비조사를 실시하고, 스포

츠, 경영 및 통계 전문가 5인을 구성하여 설문지를 수정, 보완하였다. 본 조사를 위해 2020년 11월부터 2021년 1월 

31일 까지 약 3달 동안 280부의 설문지가 배포되었으며, 이중 274부의 설문지가 회수되었다. 본 조사는 한국의 

COVID-19 상황이 심각하여 정부의 사회적 거리두기 2.5단계 실시로 생활체육시설 활용이 제한되던 시기에 실시된 

관계로 더 많은 응답자를 확보하는데 어려움이 있었다. 회수된 설문지의 유효성을 높이기 위해 체육시설 종사자들 

대상으로 설문지의 목적, 내용 및 응답 시 유의해야 할 사항에 대하여 충분한 설명 후 설문지를 배포하였으며, 자기

평가기입법(Self-Administration Method)으로 설문지를 작성하도록 하고, 완성된 설문지는 그 자리에서 회수했다.

설문을 통해 수집된 자료를 바탕으로 SPSS Statistics 21.0을 이용하여 분석을 실시하였다. 우선 인구통계적 특성 

분석을 위해 빈도분석을 실시하였고, 조사도구의 내적 일관성 확인을 위해 크론바하 알파(Cronbach’s α) 계수를 활

용하여 신뢰도 분석을 실시하였다. 또한, 변수들 간의 독립성과 상관 정도를 확인하기 위해 상관관계 분석을 실시하

였고 체육시설 종사자의 직무불안정성, 직무스트레스 및 이직의도의 관계를 확인하기 위해 다중회귀분석을 실시하

였다. 마지막으로 위계적 회귀분석을 통해 직무스트레스와 이직의도의 관계에서 발생하는 조직지원인식의 조절효과

를 분석하였다.

4. 연구결과

4.1 연구대상자의 인구통계적 특성

대상자의 인구통계적 특성은 Table 2.에 제시되어 있다. 응답자 총 274명 중 남성은 82.5%, 여성은 17.5%로 체

육시설 종사자의 상당수가 남성인 것을 확인할 수 있었다. 연령대는 30대(57.3%)가 가장 많았으며, 20대(17.2%), 

40대(17.2%), 50대 이상(8.4%) 순이었다. 학력은 대학교 졸업(53.3%)이 가장 많았으며, 대학원 이상(31.4%), 고등

학교 졸업(10.2%), 전문대학교 졸업(5.1%) 순이였다. 근무기간은 5년~10년 미만(52.6%)이 가장 많았으며, 5년 미

만(34.3%), 15년 이상(8.8%), 10년~15년 미만(4.4%) 순이었으며, 마지막으로 월 소득은 201만원~300만원(33.6%)

이 가장 많았으며, 301만원~400만원(30.3%), 401만원 이상(29.6%), 101만원~200만원(4.7%), 100만원 이하

(1.8%) 순이었다.

Classification Frequency %

Gender
Male 226 82.5

Female 48 17.5

Age

Below 20 47 17.2

21~30 157 57.3

31~40 47 17.2

Over 50 23 8.4

Table 2. Profiles of Respondents
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4.2 측정도구의 신뢰성 및 타당성 검증

측정도구의 타당성 검증을 위해 요인 분석(Factor analysis) 방법을 사용하여 탐색적 요인분석을 실시하였으며, 

회전방식은 베리맥스(Varimax)를 사용하였다. 또한 KMO(Kaiser-Meyer-Olkin) 테스트와 Bartlett 테스트를 시행

하여 Table 3.과 같이 KMO 값은 .616으로 변수들 간 상관관계가 다른 변수에 의해 양호하게 설명되었고, Bartlett 

검정 결과, 유의확률 .000으로 요인분석의 사용이 적절함을 확인하였다. 측정도구의 신뢰성 분석에는 크론바하 알파

(Cronbach’s α) 계수를 활용하였으며, 분석 결과 각 변수의 측정에 사용된 항목의 크론바하 알파 계수값은 모두 

.683 이상으로 측정되었다. 일반적으로 측정 변수의 신뢰성 여부의 기준이 되는 알파값(0.6~0.7) 이상이므로 측정 

도구로 사용된 설문 항목의 신뢰성은 모두 확보되었다고 볼 수 있다. 

Variables Items Factor Loadings Cronbach’s α

Organizational Factors

(OF)

OF4 .906

.903

OF5 .840

OF3 .807

OF1 .719

OF2 .656

Job Factors

(JF)

JF6 .845

.683JF8 .695

JF7 .645

Personal Factors

(PF)

PF10 .856

.770PF13 .745

PF11 .716

Job Characteristics Factors

(JCF)

JCF17 .813

.767JCF16 .697

JCF15 .652

Table 3. Result of EFA

Classification Frequency %

Academic Background

High School Graduate 28 10.2

College Graduate 14 5.1

University Graduate 146 53.3

Graduate School Graduate 86 31.4

Employment Period

Under 5 Year 94 34.3

5 Year~10 Year 144 52.6

10 Year~15 Year 12 4.4

Over 15 Year 24 8.8

Monthly Income

Below 1,000,000 KRW 5 1.8

1,000,001~2,000,000 KRW 13 4.7

2,000,001~3,000,000 KRW 92 33.6

3,000,001~4,000,000 KRW 83 30.3

Over 4,000,001 KRW 81 29.6

Total 274 100.0
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KMO=.616, Bartlett’s test= 6849.230, df=325. p=.000

본 연구의 측정 변수 간 관계를 검증하기에 앞서 각 측정 변수들 간의 상관정도를 확인하기 위하여 Pearson 상관

계수를 활용하여 상관관계를 측정하였다. 상관관계 분석 결과 Table 4.에서 제시하는 바와 같이 직무불안정성의 조

직적 요인과 직무스트레스의 역할관련특성, 직무불안정성의 직무적 요인과 직무스트레스의 인간관계요인, 직무불안

정성의 직무적 요인과 조직지원인식, 직무스트레스의 직무특성요인과 조직지원인식 등의 관계를 제외하고는 대부분 

변수들 간의 관계에서 강한 상관관계가 존재하였다. 따라서 연구가설의 내용과 전체적인 방향성이 일치함을 확인하

였다.

OF JF PF JCF RF HRF TI POS

OF 1

JF .350** 1

PF -.385** .018 1

JCF .458** .401** -.363** 1

RF .088 .140* -.184** .236** 1

HRF -.231** .089 .237** -.155* .327** 1

TI .582** .188** -.484** .489** .266** -.263** 1

POS -.146* .009 .165** -.086 .215** .545** -.237** 1

Table 4. Correlation Analysis 

*p<0.05, **p<0.01

4.3 가설검증

4.3.1 직무불안정성, 직무스트레스, 이직의도의 관계

체육시설 종사자의 직무불안정성이 직무스트레스에 미치는 영향에 대한 분석결과는 직무불안정성을 구성하는 조

직적 요인(β=.218, t=4.113, p=.000), 직무적 요인(β=.314, t=6.000, p=.000), 개인적 요인(β=-.257, t=-5.077, 

p=.000)이 모두 직무스트레스의 하위요인인 직무특성 요인에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 다만, 직무불

안정성의 개인적 요인은 직무스트레스의 직무특성 요인에 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 직무불안정성

Variables Items Factor Loadings Cronbach’s α

Role-Related Factors

(RF)

RF19 .874

.738RF18 .859

RF21 .622

Human Relationship Factors

(HRF)

HRF23 .846

.793HRF22 .735

HRF24 .629

Turnover Intention

(TI)

TI26 .897

.893
TI28 .807

TI27 .709

TI25 .670

Perceived Organizational Support

(POS)

POS31 .884

.803
POS32 .749

POS30 .659

POS34 .629
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을 구성하는 직무적 요인(β=.160, t=2.498, p=.013)과 개인적 요인(β=-.205, t=-3.149, p=.002)이 직무스트레스를 

구성하는 역할관련 요인에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났고, 조직적 요인(β=-.047, t=-.679, p=.498)은 역할

관련 요인에 유의한 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다. 이 결과에서도 직무불안정성의 개인적 요인은 직무스트레

스의 역할관련요인에 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 한편, 직무불안정성의 하위 요인인 조직적 요인(β

=-.235, t=-3.465, p=.001), 직무적 요인(β=.168, t=2.693, p=.008), 개인적 요인(β=.144, t=2.269, p=.024)이 모

두 인간관계 요인에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이 결과에서 직무불안정성의 조직적 요인은 인간관계요

인에 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

마지막으로 체육시설 종사자의 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향에 대한 분석 결과 직무스트레스의 하위 

요인인 직무특성요인(β=.555, t=11.144, p=.000), 인간관계요인(β=.145, t=2,911, p=.004)은 이직의도에 유의한 

영향을 미쳤으나 역할관련요인(β=-.045, t=-.908, p=.365)은 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 역할관

련요인의 경우 체육시설 종사자가 주어진 역할에 자신을 맞추어가는 과정에서 직무로 인한 스트레스를 경감시킬 수 

있다는 점에서 이직의도로까지는 유의미하게 연결되지 않는 것으로 추정된다. 

Dependent 

Variables

Independent 

variable
S.E β t p TL

Job 

Characteristi

cs Factors

(상수) .258 2.117 8.197 .000

OF .053 .218 4.113 .000 .724

JF .052 .314 6.000 .000 .850

PF .051 -.257 -5.077 .000 .825

 =.339, Modified  =.332, F=46.126, DW=2.299

Role-Related 

Factors

(상수) .191 22.185 .000

OF .039 -.047 -.679 .498 .724

JF .039 .160 2.498 .013 .850

PF .037 -.205 -3.149 .002 .825

 =.056, Modified  =.045, F=5.336, DW=1.556

Human 

Relationship 

Factors

(상수) .198 18.201 .000

OF .041 -.235 -3.465 .001 .724

JF .040 .168 2.693 .008 .850

PF .039 .144 2.269 .024 .825

 =.103, Modified  =.093, F=10.375, DW=2.036

Turnover 

Intention

(상수) .050 .000 1.000

JF .050 .555 11.144 .000 .884

RF .050 -.045 -.908 .365 .809

HRF .050 .145 2.911 .004 .836

 =.332, Modified  =.324, F=44.495, DW=2.068

Table 5. Results of Multi-regression Analysis 
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4.3.2 조직지원인식의 조절효과

위계적 회귀분석을 실시하여 체육시설 종사자의 직무스트레스와 이직의도 사이의 관계에서 발생하는 조직지원인

식의 조절효과를 분석하였다. 직무스트레스와 조직지원인식의 측정치를 평균 중심화(mean centering)하여 위계적 

회귀분석 시 나타날 수 있는 다중공선성(multicollinearity) 문제를 방지하고자 하였다. 조절효과분석은 직무스트레

스를 구성하는 하위요인인 직무특성요인, 역할관련요인, 인간관계요인과 이직의도 사이에서 조직지원인식이 조절효

과를 분석하기 위해 총 3회 실시하였다. 모형1에서 통제변수와 각각의 독립변수를 투입한 후 회귀분석을 실시하였

고, 모형 2에서는 조직지원인식을 조절변수로 추가하였으며, 모형 3에서 독립변수와 조절변수의 상호작용항을 추가

하였다. 

분석 결과 Table 6.에서 보는 바와 같이 직무특성요인과 이직의도 사이에서 조직지원인식의 조절효과가 관찰되었

다. 모든 모형에서 유의미한 영향관계가 관찰되었으며 직무특성요인과 조직지원인식의 상호작용항도 유의미한 영향

관계를 보였다. 또한, 상호작용항을 적용했을 때의 설명력도 증가하여 조직지원인식의 조절효과가 있는 것으로 판단

하였다. 역할관련요인과 이직의도 사이에서의 조절효과는 모형 3에서 상호작용항의 영향이 유의미하게 나타났으나 

역할관련요인과 이직의도와의 관계가 유의미하지 않았으며 설명력이 낮아 조절효과가 유의미하지 않은 것으로 나타

났다. 인간관계요인과 이직의도 사이에서의 조절효과의 경우 모든 모형에서 유의미한 결과가 나오고 모형 3의 상호

작용항도 유의미한 결과를 나타냈으나 설명력이 낮아 유의미한 조절효과를 보인다고 판단하기 어렵다. 종합하면 직

무특성요인과 이직의도 사이에서 조직지원인식의 조절효과가 관찰되었다.

 

Model Variables B S.E β t p  
Modified

 
F

JCF

1
Constant -6.993E-17 .050 .000 1.000

.309 .306 120.928***

JCF .555 .051 .555 10.997 .000

2

Constant -7.080E-17 .050 .000 1.000

.309 .304 60.509***JCF .557 .051 .557 11.001 .000

POS -.031 .051 -.031 -.609 .543

3

Constant -.008 .050 -.167 .867

.337 .330 45.627***
JCF .545 .050 .545 10.925 .000

POS -.091 .053 -.091 -1.714 .088

JCF*POS -.091 .045 .178 3.356 .001

RF

1
Constant -1.143E-16 .061 .000 1.000

.002 -.002 .557
RF -.045 .061 -.045 -.746 .456

2

Constant -1.150E-16 .061 .000 1.000

.002 -.005 .310RF -.051 .064 -.051 -.788 .431

POS -.017 .064 -.017 -.257 .797

3

Constant .078 .062 1.257 .210

.064 .053 6.103***
RF .009 .064 .009 .133 .894

POS .102 .068 .102 1.484 .139

RF*POS .238 .057 .273 4.201 .000

Table 6. Results of Moderating Effect Analysis 
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*p<0.10, **p<0.05. ***p<0.01

직무특성요인과 이직의도 사이에서 조직지원인식의 조절효과가 Figure 2.에 제시되어 있다. 그림에서 제시하는 

바와 같이 높은 조직지원인식을 보이는 체육시설 종사자의 경우 직무특성요인으로 인한 직무스트레스가 이직의도에 

미치는 영향이 조직지원인식이 낮은 조직에 비해 더 낮은 것으로 나타났다. 또한, 높은 조직지원인식을 보이는 체육

시설 종사자의 경우 직무스트레스가 증가함에 따라 이직의도가 증가하는 속도가 가파르게 나타났다. 반대로 낮은 조

직지원인식을 보이는 체육시설 종사자의 경우에는 직무스트레스가 증가함에 따라 이직의도가 증가하기는 하지만 그 

증가속도가 높은 조직지원인식을 보이는 종사자에 비해서는 완만하게 나타났다. 

Figure 2. Moderating Effect of POS between JCF and Turnover Intention

Model Variables B S.E β t p  
Modified

 
F

HRF

1
Constant -1.067E-16 .060 .000 1.000

.021 .017 5.829**

HRF .145 .060 .145 2.414 .016

2

Constant -1.025E-16 .060 .000 1.000

.026 .019 3.662**HRF .182 .067 .182 2.706 .007

POS .082 .067 .082 1.219 .224

3

Constant -.099 .064 -1.549 .122

.078 .068 7.627***
HRF .216 .066 .216 3.272 .001

POS .101 .066 .101 1.535 .126

HRF*POS -.220 .056 -.230 -3.895 .000
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5. 결론 및 논의

본 연구는 COVID-19로 인해 생활체육시설의 운영여건이 극도로 어려워진 환경에서 체육시설 종사자의 직무불안

정성, 직무스트레스 및 이직의도의 관계와 그 과정에서 체육시설 종사자가 느끼는 조직지원인식의 조절효과에 대해 

분석하였다. Figure 3.에 연구의 분석 결과가 요약되어 있다. 

**p<0.05, ***p<0.01

Figure 3. Summary of Results

첫째, 체육시설 종사자의 직무불안정성이 직무스트레스에 미치는 영향에 대한 분석결과는 직무불안정성의 하위요

인인 조직적 요인, 직무적 요인, 개인적 요인이 모두 직무스트레스의 하위요인인 직무특성요인에 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 다만, 개인적 요인의 경우에는 부의 영향을 나타내고 있는데 개인적 요인으로 인한 직무불안

정성이 커질 경우에는 직무에 대한 열의가 식어 오히려 직무특성에서 발생하는 스트레스가 감소하는 것이 아닌가 

추정된다. 그럼에도 불구하고 조직 또는 직무와 관련된 직무불안정성이 직무특성과 관련하여 발생하는 직무 스트레

스에 유의미한 영향을 미치고 있는 것으로 나타나 승진, 급여, 해고 등과 관련한 정책의 투명성을 높이고 직무에 대

한 정보제공을 충분히 하는 노력이 필요하다고 하겠다. 

또한, 직무불안정성을 구성하는 직무적 요인, 개인적 요인은 직무스트레스의 구성요인인 역할관련요인에 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타났으며, 이 결과에서도 개인적 요인은 역할관련요인에 부의 영향을 보고하였다. 이러한 

결과 역시 개인적 요인으로 인한 직무불안정성의 증가가 직무에 대한 열의 감소로 이어져 오히려 조직 내 역할 수행

에서 오는 스트레스를 감소시키는 것이 아닌가 추정한다. 이 결과에서 직무적 요인으로 인한 직무불안정성이 직장에

서의 역할 관련한 스트레스에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 업무와 관련한 정보의 충분하고 투명한 제공이 

필요한 것으로 보여진다. 또한, 직무불안정성의 하위요인인 조직적 요인, 직무적 요인, 개인적 요인은 모두 직무스트

레스의 하위요인인 인간관계요인에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무 또는 개인적인 사유로 인한 직무불

안정성이 인간관계로 인한 직무스트레스를 증가시키므로 기업은 업무와 관련된 정보를 종업원에게 충분하고 투명하
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게 제공하여 직무와 관련된 불확실성을 최소화하고 종업원 개개인의 가치관에 대한 보다 세심한 배려가 필요하다고 

하겠다. 이 결과에서 조직적 요인으로 인한 직무불안정성은 인간관계로 인한 직무스트레스에 부의 영향을 보고하였

는데 이는 조직 자체의 문제로 인해 불가피하게 이직을 해야 하는 상황이 될 경우 기존에 조직 내 인간관계에서 겪던 

스트레스가 해소될 수 있기 때문이 아닌가 추정된다. 이러한 결과들은 특히 COVID-19으로 인해 체육시설 종사자의 

직무불안정성이 매우 높아진 상황에서 종사자들의 겪고 있는 심리적인 불안감을 보여준다고 하겠다.

이러한 연구 결과를 종합하면 직무불안정성의 하위요인인 조직적 요인, 직무적 요인, 개인적 요인은 기본적으로 

직무스트레스를 구성하는 직무특성요인, 역할관련요인, 인간관계요인에 유의한 영향을 미치는 것을 알 수 있다. 이는 

직무불안정성이 직무스트레스에 유의미한 영향을 미치는 사실을 보고한 다수의 서비스 종사자를 대상으로 한 연구

들의 결과와 일치하는 것이다(Shin and Shin, 2017). 다만 본 연구에서 직무불안정성을 구성하는 조직적 요인은 직

무스트레스의 하위요인인 역할관련요인에 유의한 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다. 

둘째, 체육시설 종사자의 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향에 대한 분석 결과 직무불안정성의 하위요인인 

직무특성요인, 인간관계요인은 이직의도에 유의한 영향을 미쳤으나 역할관련요인은 유의한 영향을 미치지 않는 것

으로 나타났다. 역할관련요인의 경우 조직 내에서 본인의 역할에 대한 명확한 인지와 같이 개인의 노력에 의해 개선

될 수 있는 직무스트레스이기 때문에 이직의도로까지는 연결되지 않는 것으로 보인다. 그러나 직무특성요인과 인간

관계요인은 이직의도에 유의한 영향을 미쳤는데 이는 체육시설 종사자들이 COVID-19 상황에서 인원 감축, 업무 재

배치 등 높아진 직무불안정성을 통해 체감하는 직무스트레스가 이직의도에 직접적인 영향을 미치는 사실을 보여준

다고 하겠다. 이러한 결과는 Jung(2016), Lee and Pang(2015)의 연구 등 서비스 종사자의 직무스트레스와 이직의

도 간 관계에서 직무스트레스의 부정적 영향을 보고한 다수의 연구 결과와 일치하는 결과이다.

생활체육시설 종사자들도 서비스업에 종사하는 근로자인만큼 직무스트레스의 관리가 잠재적인 이직 수요를 줄이

는데 매우 중요한 역할을 한다. 또한, 직무에 만족한 종업원이 고객을 만족시킬 수 있다는 점에서 체육시설 종사자의 

직무스트레스 관리는 생활체육시설의 서비스 품질을 높이는데 필수불가결한 요소라고 하겠다. 특히 COVID-19로 

인한 사회적 거리두기 조치로 생활체육시설 종사자들의 직무불안정성이 극도로 높아진 상황에서는 직무스트레스의 

효과적인 관리가 서비스 종업원의 이직의도를 줄일 수 있을 뿐만 아니라 직무몰입과 업무성과 향상에 핵심적인 역할

을 할 수 있다. 

직무스트레스의 구성요인 중 직무특성요인만이 이직의도와의 관계에서 조직지원인식의 조절효과를 보였다. 이러

한 결과는 체육시설 종사자가 직무로부터 발생하는 다양한 스트레스가 이직에 영향을 미치는 요인이 되지만 그 중에

서도 직무특성요인으로 인한 스트레스가 이직의도에 미치는 영향이 조직지원인식에 의해 완화될 수 있음을 시사한

다. 그 이유는 직무특성요인은 직무와 관련된 조직의 적절한 지원 등 서비스 종사자에 대한 조직의 배려가 있을 때 

변화를 기대할 수 있기 때문인 것으로 추정된다. 반대로 역할관련요인이나 인간관계요인의 경우 직무에서의 자신의 

역할이나 타인과의 관계에서 발생하는 스트레스이기 때문에 조직의 적절한 배려와 지원이 있다고 해도 스트레스의 

원인을 해소하는데 한계가 있다. 분석 결과 역할관련요인과 인간관계요인 모두 상호작용항이 이직의도 감소에 유의

미한 영향을 미치는 결과를 보였음에도 불구하고 설명력이 부족했던 점은 이러한 이유 때문인 것으로 추정해 볼 수 

있다. 따라서, 체육시설의 경영진은 종사자가 체감할 수 있는 조직지원인식의 정도를 향상시킴으로써 직무특성요인

과 관련된 원인으로 발생하는 직무스트레스를 완화함으로써 종사자의 이직을 줄이고 업무 성과를 향상시킬 수 있을 

것이다.  

COVID-19로 인해 생활체육시설 종사자들의 직무불안정성이 매우 높아진 상황이고, 이는 결국 종사자의 직무스

트레스로 이어져 결국 이직의도로 발전하게 된다. 체육시설 종사자들의 직무스트레스 증가는 체육시설 고객들의 안

전과 서비스 관리 소홀로 이어져 서비스 품질을 떨어뜨리는 요인이 된다. 서비스 품질의 하락은 고객 불만족으로 이
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어져 체육시설 전반의 경영환경을 더욱 악화시키고, 체육시설 종사자가 느끼는 직무스트레스는 잠재적인 이직 수요

로 이어져 유능한 인적 자원이 유출되는 결과로 이어진다. 이러한 악순환의 고리를 끊어내기 위해서는 체육시설 종

사자의 직무스트레스에 대한 효과적인 관리가 무엇보다 중요하다. 체육시설 종사자가 체감할 수 있는 조직지원인식

은 직무스트레스로 인한 부정적인 영향을 완화하여 이직의도를 줄이고 조직몰입과 업무성과 향상의 바탕이 될 수 

있다는 점에서 중요하다고 하겠다.

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 우선 본 연구는 등록업종, 신고업종, 자유업종 등 다양하게 존재하는 생활체육시

설의 종류를 분석과정에서 고려하지 못했다. COVID-19로 인한 시설의 영업중지 등으로 가능한 설문조사 대상기관

의 수에 제한이 있었던 상황에서 불가피했던 점이나 향후 후속연구가 진행된다면 업종별 고려를 통해 업종의 특성에 

따라 보다 정교한 연구를 진행할 수 있으리라 생각된다. 둘째, 본 연구는 COVID-19 상황에서 실시하여 재난 상황에

서 체육시설 종사자들이 겪는 직무불안정성의 영향을 조사에 반영할 수 있었지만 COVID-19가 발생하기 이전의 정

상적인 상황에서의 결과와 비교하지 못했다. 백신의 충분한 보급으로 COVID-19 상황이 안정된 이후 체육시설 종사

자를 대상으로 추가적인 조사를 실시하여 본 연구의 자료와 통합하여 종단연구를 실시한다면 보다 심층적인 결과를 

얻을 수 있을 것으로 판단된다.
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