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 요약

본 연구는 요양보호사를 대상으로 직무스트레스가 심리적 소진 및 조직유효성에 미치는 영향과 사회적 

지원의 조절효과를 탐구하는데 목적을 두었다. 본 연구를 위해 서울소재의 노인장기보험법에 준한 재가노

인방문요양시설의 인력배치 기준을 준수하고 있는 50개의 사회복지법인 및 개인시설에서 요양보호사 290

명을 대상으로 자료를 수집하였다. 자료수집방법으로는 구조화된 질문지를 사용하였으며, 가설검증을 위한 

주된 자료분석방법으로는 단계적 회귀분석기법을 사용하였다. 연구결과 직무스트레스 요인인 역할모호성, 

역할갈등  및 업무량의 세 변수 모두 심리적 소진에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 역할모호

성과 역할갈등의 두 직무스트레스 변수와 심리적 소진 모두 조직유효성 측정지표인 직무만족에 부의 영향

을 미치는 반면에 이직의도에는 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무스트레스 변수인 업무량은 직무

만족에는 부의 영향을 미치는 반면에 이직의도에는 유의미한 영향을 미치지 않았다. 한편 사회적 지원 변수

인 상사의 지원과 동료의 지원 모두 심리적 소진에는 부의 영향을 미치는 반면에 직무만족에는 정의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 그리고 이직의도와 관련해서는 상사의 지원은 부의 영향을 미치는 반면에 동료의 

지원은 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 사회적 지원의 조절역할과 관련해서는 상사의 지원

이 역할모호성과 직무만족 간의  관계를 조절하며, 동료의 지원이 역할모호성, 역할갈등 및 업무량과 심리

적 소진 간의 관계와 그리고 역할모호성과 이직의도 간의 관계를 조절하는 것으로 나타났다.

 ■ 중심어 :∣직무스트레스∣조직유효성∣심리적 소진∣사회적 지원∣

Abstract

The purpose of this study was to investigate the effects of the elderly long-term care workers' 

job stress on psychological burnout and organizational effectiveness and the moderating role of 

social support. For this study, data were collected from 290 long-term caregivers from 50 

in-home visitation care facilities in Seoul using structured questionnaires. Collected data were 

analyzed using hierarchical regression techniques. Results showed that role three job stress 

variables had positive effects on caregivers' psychological burnout; that two job stress 

variables(role ambiguity and role conflict) and psycholigcal burnout had negaive effects on 

caregivers' job satisfaction whereas they had positive effects on caregivers' intent to leave; that 

workload negatively  impacted caregivers' job satisfaction but no effect on their intent to leave; 

and  that two social support variables played moderating roles in the relationship between job 

stress and psychological burnout and the relationship between job stress and organizational 

effectiveness. 

 ■ keyword :∣Job Stress∣Organizational Effectiveness∣Psychological Burnout∣Social Support∣
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I. 서 론

2008년 7월부터 노인장기요양보험제도가 전면적으로 

시행되었다 이 제도 시행에 대한 국민인식도 및 만족도 

조사결과[1]에 의하면 방문요양서비스에 대한 만족도

는 전체 91.6%가 만족하는 것으로 나타났고, 보호자 

90.6%, 이용자 95.0%로 매우 높게 나타났다. 그러나 이

러한 높은 만족에도 불구하고 요양보호사들은 직무스

트레스로 인한 잦은 이직과 직무불만족이 나타나고 있

다.

요양보호사들의 직무실태에 대한 최근의 조사에 따

르면, 업무한계의 불분명성, 수입의 불안정선, 좋지 않

은 사회적 인식, 대상자 가정에서의 파출부 취급, 대상

자나 보호자 특유한 성격, 심한 간섭이나 명령등으로 

인해 심리적 좌절과 직무불만족을 많이 겪는 것으로 나

타났다[2][3]. 또한, 요양보호사의 본연의 업무와 관련

한 역할모호성, 역할갈등, 업무과부하 등의 직무스트레

스 요인으로 인하여 서비스의 질적저하는 물론 직무불

만족과 더 나아가 요양보호사라는 직업을 그만두는 이

직의 급증현상까지 벌어지고 있다[4].

선행연구들에 따르면, 이와 같은 직무스트레스 요인

들은 조직효과성에 매우 부정적인 영향을 미치는 것으

로 보고하고 있다[3][5][6]. 그럼에도 불구하고 노인복

지시설의 경우 현재까지 표면적으로 드러난 서비스 수

준에만 지나치게 관심을 보인 반면, 그러한 서비스 수

준이나 조직유효성에 영향을 미칠 가능성이 높은 요양

보호사의 직무스트레스에는 그다지 관심을 두지 않았

다[3][4][7].

일반적으로 강도 높은 직무스트레스를 경험하는 환

경에서는 높은 조직성과를 기대하기 어렵다는 점을 고

려할 때, 요양보호사의 직무스트레스요인과 조직유효

성 간의 관계를 실증적으로 규명하여, 노인복지시설의 

조직효과성을 극대화하고 요양보호사의 직무스트레스 

요인에 대한 효과적인 관리방안 마련이 시급한 실정이

다. 따라서 본 연구에서는 요양보호사들의 직무스트레

스가 사회복지시설의 조직유효성에 미치는 영향을 실

증적으로 규명하고자 한다. 

요양보호사들에 대한 최근의 연구들은 직무스트레스

는 심리적 소진의 매개를 통해서 간접적으로도 조직유

효성에 영향을 미칠 것이라는 점을 시사하고 있다

[5][7]. 따라서 본 연구에서는 직무스트레스와 조직유효

성간의 관계에 대한 탐구에서 심리적 소진을 매개변수

로 고려하고자 한다. 한편 사회적 지원 문헌에 따르면 

직무스트레스의 부정적 영향은 사회적 지지에 의해서 

완충된다고 주장하고 있다[8-10]. 그러나 요양보호사를 

대상으로 한 기존의 연구들[2][3][5]은 직무스트레스와 

조직유효성의 관계를 검토하였다. 앞에서 언급했듯이 

직무스트레스와 조직유효성간의 관계에서 사회적 지원

이 완충효과가 있는 것으로 나타났다.

따라서 본 연구에서는 상사의 지원과 동료의 지원의 

두 사회적 지원 변수가 직무스트레스와 심리적 소진 및 

조직유효성 간의 관계를 완충 혹은 조절하는 역할을 하

는지의 여부도 함께 실증적으로 탐구하고자 한다. 본 

연구를 통하여 요양보호사의 직무스트레스와 심리적 

소진 및 조직유효성 간의 관계에 대한 이론적 이해를 

도모하는 한편 실무차원에서 요양보호사들의 인적자원

관리의 효율적 방안을 위한 시사점을 도출하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 고찰

2.1. 직무스트레스 
직무스트레스는 조직에 특정적인 것으로서 잠재적으

로 긴장상태를 야기할 수 있는 모든 스트레스원

(stressor)를 가리키는 포괄적인 개념이다. 조직구성원

에게 요구하는 업무능력이 수행할 수 있는 업무능력을 

초과할 때 나타나는 것이 직무스트레스라고 주장했다

[11]. 

Robinsons의 직무스트레스모형[121], Matteson & 

Ivancevich의 경영관리적 스트레스모형[13],  그리고 

Gibson, Ivancevich & Donnery의 직무스트레스 통합모

형[14] 등에 따르면, 직무 스트레스 요인은 다양한 부정

적 결과를 초래하는데, 직무스트레스가 초래하는 부정

적 결과들을 크게 신체적증상(두통, 고혈압, 심장병), 심

리적 증상(갈등, 절망, 낮은 직무만족), 행동적 증상(생

산성, 결근, 이직)의 세 범주로 분류하였다. 직무스트레
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스와 관련한 기존의 국내외 실증 연구들도 직무스트레

스가 신체적 건강[15][16], 정신적 건강[17-19], 직무행

태[20-22], 생산성[3][23][24], Max[16], Caplan et 

al[18], Giampiero et al[22], Raeda et al[24], 김금주[23], 

김영자[3] 등에서 부정적 영향을 미친다는 것을 발견하

였다. 

한편 요양보호사들의 업무특성을 고려해도 이 세 요

인이 직무스트레스를 유발하는 매우 중요한 요인들인 

것을 알 수 있다. 요양보호사의 자격업무가 장기요양보

험법에 명시되어 있으나 대상자들의 심한 간섭이나 명

령, 과도한 요양서비스요구, 파출부 취급 등이 업무한계

의 불분명성과 역할갈등, 업무과부하를 초래하고 있다. 

따라서 본 연구에서는 이 세 요인을 직무스트레스 요인

으로 검토하고자 한다. 본 연구에서 역할모호성은 역할

기대가 불명확한 정도이며, 역할갈등은 역할기대가 일

치하지 않은 정도이고 그리고 업무량은 역할수행자에 

요구가 대처능력을 초과한 정도를 의미한다.

2.2 조직유효성
조직유효성(organizational effectiveness)은 일반적

으로 목표의 달성 정도나 희소가치가 있는 자원을 획득

하기 위해서 환경을 개척해 나가는 조직의 능력을 가리

킨다. 그러나 조직유효성의 측정과 관련해서는 학자들

간에 공통된 견해가 존재하지 않는다. Price[25],와 

Mott[26] 그리고 Robbsins[27]에 따르면 학자들이 조직

유효성의 측정에 사용하는 지표들이 매우 다양하며 그 

종류가 15[28]개나 되고 있다. 

본 연구의 실천적인 관심사는 요양보호사들의 효율

적인 인적자원관리에 있다. 인적자원관리와 관련한 조

직유효성 지표로는 직무만족, 이직의도, 조직몰입, 등의 

변수들이 주로 사용된다. 따라서 본 연구에서는 기존의 

연구들[3][4]을 통해서 확인되고 휴먼서비스 조직들의 

특성들에서도 고려된 직무만족과 이직의도의 두 변수

를 조직유효성 측정기준으로 삼고자 한다. 직무만족은 

조직구성원이 자신의 일을 좋아하는 정도를 가리킨다. 

이직의도는 조직구성원이 조직을 자발적으로 떠나려는 

것을 의미한다. 

앞에서 언급했듯이 이들 세 직무스트레스 요인이 직

무만족을 감소시키고 이직의도를 증가시킨다고 주장하

고 있다. 선행연구들을 보면, Miles[29]는 202명의 경영

자를 대상으로 한 연구에서 역할갈등은 직무만족과는 

부(-)의 상관관계가 있는 것으로 나타났고, Gibson et 

al[14]은 역할과부하를 느끼면 혈중 콜레스테롤이 증가

하며 직무만족이 낮은 사람에게 극히 해롭다는 것을 발

견하였다. 고종욱․염영희[30]는 업무량, 역할갈등, 타

의료요원과의 갈등 등과 같은 직무스트레스 요인들이 

직무만족에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 이동수[31]

는 직무스트레스, 조직변화, 역할모호성, 역할갈등 등의 

요인들이 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타났고, 이혜자․권순호[32]는 경기지역 12개 노인요양

시설에 근무하는 요양보호사들을 대상으로 직무스트레

스 요인인 역할갈등, 역할과다, 역할모호성 등은 직무만

족에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이상과 같은 선행연구들을 고려했을 때, 세 직무스트

레스 요인들이 직무만족과 이직의도의 측면에서 측정

한 조직유효성에 해로운 영향을 미칠 것을 예상된다. 

즉 역할모호성, 역할갈등 및 업무량이 요양보호사들의 

요양보호사들이 직무만족을 감소시키고, 이직의도를 

증가시킬 것으로 예상된다. 

2.3 심리적 소진의 매개역할
Freudenberger[33]은 심리적 소진이란 자신에게 주

어진 업무를 헌신적으로 수행하였으나 성과나 보상도 

없이 인간적인 회의나 좌절을 겪는 상태를 의미하며

[19][34][35], 사람들과 장기간 밀접한 관계를 유지하는 

과정에서 정서적 압박을 받게 되는 휴먼서비스 계통의 

전문적 사람들에게 주로 많이 나타나는 현상이다

[35][36].

심리적 소진은 일반적으로 정서적고갈, 비인격화, 개

인성취감 저하의 세 가지 하위차원으로 구성되는 것으

로 본다[34][37]. 정서적 고갈은 개인의 감정상태의 일

종으로 계속적으로 장기화되는 정서적 활동 및 자극의 

결과로 발생되는 것으로 타인과의 과도한 접촉으로 인

해 높은 상호작용에 의해 개인의 정서적 자원이 고갈되

는 상태를 말하며, 비인격화는 정서적 자원이 소진되어 

고객과 업무상황에 대하여 부정적인 인식을 갖거나 부
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적절한 태도를 보이는 것이고, 성취감감소는 개인이 근

무하는 직업에 대하여 부정적으로 평가하는 경향과 자

존감의 감소로 인해 개인적인 성취에 대해 부적절함을 

느끼는 것을 의미한다.

직무스트레스 관련 문헌들은 일반적으로 직무스트레

스와 산출/결과변수 간에 직접적 관계를 상정하고 있

다. Leiter & Maslach[37]의 심리적 소진 모형에 따르

면, 직무스트레스가 심리적 소진을 유발시키고, 이것이 

다양한 부정적 결과를 야기한다고 주장하고 있다. 다시 

말해서, 심리적 소진 모형은 직무스트레스와 산출간의 

관계에서 심리적 소진의 매개역할을 주장하고 있다.  

기존의 실증연구들도 심리적 소진의 매개역할을 경

험적으로 지지하고 있다. 예컨대, Cordes et al[35]는 심

리적 소진은 만성적인 직장 내 스트레스 요인들과 이직

의사를 매개하는 변수로서 역할을 한다고 주장하였고, 

Boles et al.[19]과 Sager[36]의 연구에서도 역할갈등과 

역할모호성이 심리적 소진을 야기하고, 다시 직무만족

과 이직의도에도 영향을 미치는 것을 발견하였다. 손혜

경․손대현[38]와 박재희[39]의 연구에서도 직무스트레

스는 심리적 소진을 야기하며, 이는 다시 직무만족과 

이직의도 모두에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 

위의 선행연구들에서 심리적 소진이 직무스트레스와 

조직유효성 간의 관계를 매개한다는 것을 실증적으로 

보여주고 있다. 그러나 요양보호사를 대상으로 하여 이

들 관계를 규명한 연구가 매우 드물다. 따라서 본 연구

에서는 요양보호사들을 대상으로 하여 직무스트레스 

요인들인 역할모호성, 역할갈등 및 업무량의 세 변수가 

직무만족과 이직의도의 측면에서 측정된 조직유효성에 

미치는 직접적인 영향뿐만 아니라 직무스트레스와 조

직유효성 간의 관계에서 심리적 소진이 수행하는 매개

역할도 함께 실증적으로 탐구하고자 한다. 

2.4 사회적 지원의 조절효과
호손실험과 그리고 인간관계론의 전통하에서 수행된 

연구들은 동료와 상사 그리고 개별 구성원이 중요하다

고 느끼는 다른 사람들의 언행이 조직의 생산성이나 만

족에 영향을 미친다는 것을 발견하였으며[40][41], 이러

한 연구결과는 조직내 구성원들간에 관계는 개인 및 조

직의 건강에 영향을 미치는 중요한 요소로 간주되고 있

다. 조직에서의 대인관계는 상사, 부하 및 동료와의 관

계를 의미하는데, 이러한 대인관계에 연구되고 있는 것

이 사회적 지원이다. 

사회적 지원은 대상자로 하여금 자신이 보살핌과 사

랑을 받고 있다고 믿게 하고 긍지를 갖도록 하여 의사

소통과 상호책임을 갖는 조직망속의 일원이라는 것을 

믿게 하는 정도를 의미한다[42]. 사회적 지원은 제공주

체, 지원의 원천, 기능에 따라 다양한 유형으로  분류되

지만, 가장 많이 사용되는 것은 제공주체에 따른 분류

이다. 본 연구에서도 사회적 지원의 제공주체에 따라 

유형을 상사의 지원과 동료의 지원으로 구분하고자 한

다. 상사의 지원은 직무관련 문제에 있어서 상사가 도

움을 주는 정도를 의미하며, 동료의 지원은 직무관련 

문제에 있어서 동료가 도움을 주는 정도를 가리킨다.

Seyle[43]와 Luthans[44]의 직무스트레스 통합모형 

모형에 따르면 사회적 지원은 직무스트레스의 부정적 

영향을 완충시키는 것으로 보고 있다. 또한 Cobbes[42]

와 Kahn et al[45]은 선행연구에 대한 검토를 바탕으로 

사회적 지원이 직무스트레스의 부정적 영향을 감소시

키는 완충자(buffer)로서 작용한다고 설명하고 있다. 진

유식[46]과 박웅열[47]은 사회복지사를 대상으로 한 연

구에서 사회적 지원이 직무스트레스와 직무만족 간의 

관계를 조절하는 역할을 하였다. 박소영[48]은 사회적 

지원이 직무스트레스와 직무성과 관계간의 관계를 조

절하는 것으로 나타났다[43][45].

위에서 검토한 선행연구들에서 사회적 지원이 직무

스트레스와 조직유효성 간의 관계를 조절할 것으로 예

상된다. 즉, 상사의 지원과 동료의 지원의 두 사회적 지

원 변수가 세 직무스트레스 변수가 직무만족과 이직의

도에 미치는 해로운 영향을 완충할 것으로 예상된다. 

따라서 본 연구에서는 요양보호사들을 대상으로 직무

스트레스 요인들과 심리적 소진 및 조직유효성 간의 관

계에서 사회적 지원이 수행하는 조절역할도 함께 경험

적으로 탐구하고자 한다. 

이상의 논의들을 종합적으로 정리하면 [그림1]과 같

다. [그림1]에 제시된 연구모형이 시사하듯이, 본 연구
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는 요양보호사의 직무스트레스가 조직유효성에 미치는 

영향과 이들 간의 관계에서 심리적 소진의 매개역할과 

사회적 지원이 조절역할을 수행하는지는 알아보는데 

그 목적이 있다. 앞에서 이미 언급했듯이, 본 연구에서

는 직무스트레스 요인으로 역할모호성, 역할갈등, 업무

량의 세 변수를 그리고 조직유효성 측정지표로 직무만

족과 이직의도를 검토하고자 한다. 그리고 심리적 소진

은 [36]의 개념화에 따라 정서적 고갈, 비인격화, 개인

성취감 감소의 세 하위차원으로 구성된 것으로 간주하

고, 사회적 지원은 제공주체에 따라 상사의 지원과 동

료의 지원으로 나누어 검토하고자 한다. 

그림 1. 연구모형

Ⅲ. 연구방법

3.1 연구대상 및 자료의 수집
본 연구를 위하여 노인장기요양보험 시행규칙에 의

거하여 방문요양을 제공하는 장기요양기관 및 재가장

기요양기관의 요양보호사의  인력기준 15인을 충족하

는 서울지역 소재 시설들 중에서 25개 법인시설과 25개 

민영시설에 종사하는 요양보호사 300명을 대상으로 자

료를 수집하였다. 

자료수집도구로는 표준화된 질문지를 사용하였다. 

설문조사를 위해 사전 연락을 취해 설문조사 협조 여부

를 확인한 후에 설문조사에 동의한 시설에 직접 방문하

여 질문지를 배포 조사하였다. 본 조사 기간은 2011년 

3월 7일부터 4월 30일로 약 두 달 정도 소요되었으며, 

표본으로 선정된 300명의 요양보호사들을 대상으로 설

문지를 배포 회수하였고, 결측값이 있는 10부를 제외한 

총 290부를 자료분석에 사용하였다.

3.2 표본의 특성
표본의 인구통계적특성인 [표 1]을 보면, 성별은 남자 

14.5%, 여자85.5%로 여성이 주를 이루고 있으며, 학력

은 국졸이하 13.4%, 중졸 30.0%, 고졸 41.4%, 대학이상 

15.2%의 분포를 보이고 있다. 연령은 20대 2.4%, 30대 

5.9%, 40대 25.2%, 50대 42.1%, 60대이상 24.5%이며, 결

혼여부는 기혼 87.1%, 미혼 6.6%, 기타 11.7%로 나타났

다. 근무기간은 6개월 미만 18.6%, 6개월미만-1년미만 

34.5%, 1년이상-1년 6개월미만 20.3%, 1년6개월 이상 

26.6/%, 시설유형은 사회복지법인단체 30.0%, 민영 

41.0%, 종교단체 18.3%, 기타 10.7%, 그리고 월평균소

득은 50원미만 12.1%, 50만원이상-100원미만 47.9%, 

100만이상-150만원이하 29.0%, 150만원이상 11.0%,의 

분포를 보였다.  

3.3 변수의 측정
직무스트레스요인들인 역할갈등, 역할모호성, 업무량

은 Rizzo et al.[48]이 개발한 척도에서 3문항을 선정하

여 측정하였고, 심리적 소진은 Leiter & Maslach[37]이 

개발한 MBI(Maslach Burnout Inventory)에서 감정적 

고갈, 비인격화, 성취감 감소의 세 하위차원별로 4문항

씩 총 12항목을  선정하여 측정하였다. 사회적 지원 변

수인 상사의 지원과 동료의 지원은 House[49]가 개발

한 척도에서 3문항을 선정하여 측정하였고, 그리고 조

직유효성 지표의 하나인 직무만족은 미네소타설문서

(MSQ)와 직무기술지표(JDI)에서 5문항을 선정하여 측

정하였으며, 이직의도는 Price & Mueller[50]가 개발한 

4문항으로 구성된 척도를 이용하여 측정하였다. 변수들

의 측정에 사용된 문항들에 대한 응답은 리커트식 5점 

스케일(‘전혀 아니다’에서 ‘정말 그렇다’)까지 5개의 응

답범주를 갖는 리커트식 5점 스케일을 사용하여 이루

어졌다. 

변수들의 측정에 사용된 척도들의 타당성을 검토하

기 위하여 요인분석을 실시하였다. 요인분석 결과가 제

시된 [표 1]과 [표 2]를 보면,  모든 문항들이 해당 요인

에 .50 이상의 요인부하치를 갖는 것으로 나타났다. 이

것은 모든 문항들이 해당요인에 적절히 부하되고 있다

는 것을 의미하며, 따라서 본 연구에서 변수들의 측정
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에 사용된 척도들은 만족스러운 요인타당도(factorial 

validity)를 가지고 있다는 것을 알 수 있다.

표 2. 외생변수 측정문항들의 요인분석 결과
문항
(질문지 
문항번호)

요인1 요인2 요인3 요인4 요인5

역할모호성1 .640
역할모호성2 .789
역할갈등1 .753
역할갈등2 .550
역할갈등3 .758
업무량1 .719
업무량2 .699
업무량3 .707
상사지원1 .806
상사지원2 .803
상사지원3 .658
동료지원1 .837
동료지원2 .877
고유값 3.980 2.530 1.447 1.050 .953
분산설명
비율 26.533 16.860 9.648 6.997 6.345

누적분산
비율 26.533 43.399 53.047 60.043 66.389

표 3. 내생변수 측정문항들에 대한 요인분석 결과
문항(질문지 문항번호) 요인1 요인2 요인3

직무만족1 .814
직무만족2 .702
직무만족3 .772
직무만족4 .661
직무만족5 .808
이직의도1 .711
이직의도2 .661
이직의도3 .661
이직의도4 .561
감정고갈1 .720
감정고갈2 .770
감정고갈3 .742
감정고갈4 .695
비인격화1 .645
비인격화2 .567
비인격화3 .704
비인격화4 .558
성취감감소1 .750
성취감감소2 .786
성취감감소3 .655
성취감감소4 .733

고유값 7.994 3.245 1.328
분산설명비율 38.064 15.455 6.322
누적분산비율 38.064 53.519 59.841

본 연구에 변수의 측정에 사용된 측정도구들의 

Cronbach's α 계수는 [표 4]에 제시되어 있다. 이 표에 

제시되어 있듯이, 신뢰도 계수가 역할모호성은 .697, 역

할갈등은 .704, 업무량은 .655, 상사의 지원은 .792, 동료

의 지원은 .748, 심리적소진은 .921, 직무만족은 .846, 이

직의도는 .673으로 나타나고 있다. 즉, 모든 척도들의 

신뢰도 계수가 .60 이상으로 수용가능한 신뢰도 수준을 

보여주고 있다.

이와 같은 타당도 및 신뢰도 분석 결과를 바탕으로 

향후 분석에서는  각 척도들을 구성하는 문항들에 대한 

응답의 합의 평균을 계산하여 각 변수의 척도값으로 삼

았다. 따라서 모든 이론적 변수들의 값은 1에서 5의 범

위를 갖는다. 변수들의 측정에 사용된 문항수, 평균 및 

표준편차는 [표 4]에 제시되어 있다. 

표 4. 측정변수의 신뢰도 및 기술통계 결과
변 수 문항수 평균 표준편차 Alpha

역할모호성 2 2.284 .832 .697
역할갈등 3 2.800 .875 .704
업무량 3 2.372 .773 .655
상사지원 3 3.692 .773 .792
동료지원 2 3.178 1.013 .748

심리적 소진 12 2.740 .847 .921
직무만족 5 3.648 .764 .846
이직의도 4 2.743 .834 .673

3.4 자료수집 및 분석
본 연구를 위해 수집된 자료의 분석을 위해서 SPSS 

18.0 통계패키지를 활용하였으며, 연구모형의 검정을 

위한 분석방법으로는 단계적 회귀분석방법(hierarch ic 

al regression technique)을 이용하였다. 분석을 위해서 

연령, 학력, 근속연수, 시설유형 및 월평균소득 5개의 

인구통계 변수들을 통제변수로 사용하였으며, 시설유

형 변수는 법인은 1, 기타는 0의 값을 갖는 가변수

(dummy variable)로 전환시켰다. 

단계별 회귀분석은 4단계에 걸쳐서 이루어졌다. 첫 

단계에서는 우선 매개변수인 심리적 소진에 대하여  5

개의 통제변수들을 회귀시켰다. 둘째 단계에서는 5개의 

통제변수에 덧붙여 직무스트레스 변수인 역할모호성, 
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구 분 연령 학력
근속
연수

시설유형 소득
역할
모호성

역할
갈등

업무량
상사
지원

동료
지원

심리적소
진

직무
만족

연령
학력 -.483**
근속연수 .083 .256**
시설유형1) -.111 .063 .085
소득 .002 .163** .346** .119*
역할모호성 -.025 -.153** -.109 .093 .039
역할갈등 .108 .096 .108 -.024 .008 .117*
업무량 -.117 .089 .056 .133* .170** .424** .276**
상사지원 .023 .160** .049 -.110 -.069 -.527** -.008 -.482**
동료지원 -.084 .069 -.013 .168** -.015 -.192** -.222** -.223** .189**
심리적소진 -.012 -.188** -.125* .148* .029 .275** .443** .042 -.313** -.245**
직무만족 -.007 .187** .095 -.034 -.106 -.565** -.164** -.442** .505** .315** -.263**
이직의도 -.072 -.234** -.171** .151* .057 .413** .231** .171** -.462** -.033 .536** -.515**

1) 법인=1, 기타=0;  * P < .05, ** P < .01

표 5. 변수들간의 상관관계

역할갈등, 업무량을 회귀시켰다. 셋째 단계에서는 조절

효과를 검증하기 위해서 상사의 지원과 동료의 지원의 

두 변수를 추가로 덧붙여 회귀시켰고,  마지막 단계에

서는 3개의 직무스트레스변수와 두 개의 사회적 지원 

변수 간의 곱으로 만들어진 6개의 상호작용항을 회귀

방정식에 추가하여 회귀시켰다. 조직유효성 변수인 직

무만족과 이직의도에 대한 단계적 회귀분석도 동일한 

절차를 거쳐서 이루어졌으며, 단지 두 번째 단계에서 3

개의 직무스트레스변수에 심리적 소진 변수를 추가하

여 회귀한 것만 다를 뿐이다.

조절효과를 검증하는데 직면하는 문제는 직무스트레

스 변수 및 사회적 지원 변수들과 그 변수들로 만들어

지는 상호작용항들간에 심각한 다중공선성이 존재할 

우려가 있다는 점이다. 따라서 다중공선성 문제를 피하

기 위해서 Jaccard, Turrisi & Wan[51]의 제안에 따라 

회귀방정식에 들어가는 모든 이론적 변수들을 평균값

이 0, 표준편차가 1이 되도록 표준화시켰으며, 표준화된 

변수들을 가지고 상호작용항을 만들었다.

회귀분석 실시에 앞서 분산분석을 이용하여 선형 및 

비선형부분으로 분해하여 유의성을 검증하는 방법으로 

변수들간의 선형관계를 검토하였으며, 그 결과 대부분

의 관계가 선형인 것으로 나타났다. 선형에서 벗어난 

것으로 나타난 일부 관계에 대해서는 R2와 Eta2를 비

교하는 한편 그래프를 그려서 비선형의 정도를 확인하

였으나 변수들의 변환을 필요로 할 정도로 심각한 비선

형관계는 없었다.

변수들간의 다중공선성 문제도 검토하였다. 일반적

으로 변수들간의 단순상관계수가 .80이 넘거나 분산팽

창지수(VIF, variance inflation factor)가 10이 넘으면 

심각한 다중공선성 문제가 존재하는 것으로 간주된다. 

Ⅳ. 연구결과

4.1 상관관계 분석
[표 5]에 제시된 변수들간의 상관관계를 보면 상관계

수가 .80 이상 되는 경우는 없다. 또한 분산팽창지수를 

계산한 결과 그 값이 2를 넘는 경우가 없는 것으로 나

타났다. 따라서 본 연구에 포함된 변수들간에 심각한 

다중공선성 문제는 없다고 판단된다.

통제변수를 포함하여 분석에 포함된 이론적 변수들 

간의 상관관계를 분석한 결과가 [표 5]에 제시되어 있

다. 우선 직무스트레스변수들과 심리적 소진 및 조직유

효성 변수 간의 관계를 보면, 역할모호성 및 역할갈등

은 심리적 소진 및 이직의도와 유의미한 정의 상관을 

맺고 있는 반면에 직무만족과의 유의미한 부의 상관을 
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맺고 있다. 업무량은 예상과 달리 심리적 소진과는 유

의미한 관계를 맺고 있지 않다. 그러나 직무만족과의 

부적으로 그리고 이직의도와는 정적으로 상관되어 있

다. 한편 조절변수인 사회적 지원변수들의 경우 상사의

지원과 동료의 지원 모두 심리적 소진과는 부적인 상관

을 맺고 있는 반면에 직무만족과는 정적으로 상관되어 

있다. 그리고 이직의도와 관련해서는 상사의 지원은 부

적인 상관을 맺고 있는 반면에 동료의 지원은 유의미한 

관련을 맺고 있지 않다. 역할모호성과 업무량은 직무만

족 및 조직몰입과 유의미한 관계를 맺고 있지 않는 반

면에 이직의도와는 유의미하게 정적으로 상관되어 있

다. 매개변수인 심리적 소진은 직무만족과는 부적으로 

그리고 이직의도와는 정적으로 상관되어 있다. 

4.2 직무스트레스의 영향 분석 결과
앞에서 언급했듯이, 자료분석방법으로는 단계적 회

귀분석방법(hierarchical regression technique)을 이용

하였고, 연령, 학력, 근속연수, 시설유형, 월평균소득의 

5개의 인구학적 변수들을 통제변수로 사용하였다. 직무

스트레스가 심리적 소진 및 조직유효성에 미치는 영향

을 분석하기 위해서 단계적 회귀분석을 한 결과가 [표 

6]에 제시되어 있다.  이 표에서 <1단계>는 각 종속변

수에 5개의 통제변수들을 회귀한 결과이고, <2단계>는 

통제변수들에 덧붙여 이론적 변수(직무스트레스 변수 

및 심리적 소진)를 추가하여 종속변수에 회귀한 결과이

다. 각 표에 제시된 회귀계수는 모두 표준화회귀계수값

(Beta)들이다.

우선 심리적 소진에 회귀한 결과인 <식1A>를 보면, 

5개의 통제변수가 심리적 소진 변이의 4.9%를 설명하

고 있으나, p<.05수준에서 유의미하지 않은 것으로 나

타났다. 통제변수에 세 개의 직무스트레스 변수들을 추

가로 회귀한 결과를 보면, 세 개의 직무스트레스 변수

들이 심리적 소진 변이의 25.9%를 추가적으로 설명하

고 있으며, 이는 p<.01 수준에서 유의미하다. 심리적 소

진에 대한 개별 직무스트레스 변수들의 영향을 살펴보

면, 역할모호성(β=.303, p<.01),역할갈등(β=.457, p<.01) 

및 업무량(β=.113, p<.05)의 세 변수 모두 심리적 소진

에 유의미한 정의 영향을 미치고 있다. 

다음으로 직무만족에 대한 회귀분석결과를 담고 있

는 <식2A>를 보면, 5개의 통제변수가 직무만족 변이의 

4.6%를 설명하고 있지만, 이는 p>.05 수준에서 유의미

하지 않은 것으로 나타났다. 통제변수에 세 개의 직무

스트레스 변수와 심리적 소진을 추가로 회귀한 결과를 

보면, 세 개의 직무스트레스 변수 및 심리적 소진을 포

함하는 회귀식이 직무만족 변이의 39.5%를 추가적으로 

설명하고 있으며, 이는 p<.01 수준에서 유의미하다. 직

무만족에 대한 개별 직무스트레스 변수 및 심리적 소진

의 영향을 보면, 역할모호성(β=-.353, p<.01), 역할갈등

(β=-.146, p<.01), 업무량(β=-.279, p<.01) 및 심리적  

소진(β=-.172, p<.01)의 네 변수 모두 직무만족에 유의

미한 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

마지막으로 이직의도에 대한 회귀분석 결과를 담고 

있는 <식3A>를 보면, 5개의 통제변수가 이직의도 변이

를 8.4%를 설명하고 있으며, 이는 p<0.1 수준에서 유의

미하다. 통제변수에 세 개의 직무특성변수와 심리적 소

진을 추가로 회귀한 결과인 2단계를 보면, 이들 네 변수

가 이직의도 변이의 34.8%를 추가적으로 설명하고 있

으며, 이는 p<.01 수준에서 유의미하다. 이직의도에 대

한 개별 직무스트레스 변수 및 심리적 소진의 영향을 

살펴보면, 역할모호성(β=.292, p<.01), 역할갈등(β=.132, 

p<.05) 및 심리적 소진(β=.378, p<.01)의 세 변수는 이

직의도에 유의미한 정의 영향을 미치는 반면에 업무량

(β=.089, p>.05)은 이직의도에 유의미한 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다.

위의 분석결과를 바탕으로 조직유효성의 측정지표인 

직무만족 및 이직의도에 대한 선행변수들의 직접효과, 

간접효과 및 총효과를 분석하면 [표 7]와 같다. 우선 직

무만족에 대한 효과분해 결과를 보면, 직무스트레스변

수들인 역할모호성, 역할갈등 및 업무량 모두 직접적으

로 뿐만 아니라 매개변수인 심리적 소진을 통하여 간접

적으로도 직무만족에 부의 영향을 미치며, 심리적 소진

은 직무만족에 직접적인 부의 영향만을 미친다. 

다음으로 이직의도에 대한 효과분해 결과를 살펴보

면, 직무스트레스변수들인 역할모호성과 역할갈등의 

두 변수는 직접적으로 뿐만 아니라 매개변수인 심리적 

소진을 통하여 간접적으로도 이직의도에 부의 영향을 
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미치는 반면에 업무량은 이직의도에 심리적 소진을 통

해서 간접적으로만 영향을 미치고 있다. 한편 심리적 

소진은 이직의도에 직접적인 정의 영향만을 미친다. 

표 6. 심리적소진 및 조직유효성에 대한 회귀분석결과

구 분

<식1A> <식2A> <식3A>

종속변수=
소진

종속변수=
직무만족

종속변수=
이직의도

Beta Beta Beta

1
단
계

통제변수
나이 .060 -.002 -.127*
교육 -.033 .059 -.184**

근속연수 -.053 .030 -.158*
시설유형1) .124* .058 .189**

소득 .027 -.101* .106


.049

F(5,213)=2.1
99 

.046
F(5,213)=2.0

65 

.084**
F(5,213)=3.9

20 

2
단
계

스트레스변수
역할모호성 .303** -.353** .292**
역할갈등 .457** -.146** .132*
업무량 .113* -.279** .089
매개변수
심리적소진 -.172** .378**


.259**

F(3,210)=26.
174, 

.395**
F(4,219)=36.

884, 

.348**
F(4,219)=31.

976, 

 
.308**

F(8, 210)
=11.677 

.441**
F(9, 209)
=18.313 

.432**
F(9, 209)
=17.656 

주) 1) 법인=1, 기타=0; * p<.05;  **p<.01

표 7. 조직효과성에 대한 선행변수들의 효과 분해
구분 종속변수=직무만족 종속변수=이직의도

구분 직접
효과

간접
효과 총효과 직접

효과
간접
효과 총효과

역할모호성 -.353 -.052 -.405 .292 .115 .407
역할갈등 -.146 -.079 -.225 .132 .173 .305
업무량 -.279 -.019 -.298 - .043 .043

심리적소진 -.172 - -.172 .378 - .378

4.3 조절효과에 대한 분석결과
상사의 지원 및 동료의 지원의 두 사회적 지원 변수

가 직무스트레스 변수와 심리적 소진 및 조직유효성 간

의 관계를 조절하는지를 검증하기 위해서 단계적 회귀

분석을 추가적으로 실시하였으며, 그 결과가 [표 8]에 

제시되어 있다. 이 표에서 <3단계>는 [표 8]에 제시된 

<2단계> 모형에 두 개의 사회적 지원 변수를 추가하여 

회귀분석한 결과이고, <4단계>는 세 개의 직무스트레

스 변수들과 두 개의 사회적 지원 변수들 간의 곱으로 

만들어진 6개의 상호작용항들을 <모형3>에 추가하여 

회귀분석한 결과이다. 각 표에 제시된 회귀계수는 모두 

표준화회귀계수값(Beta)들이다. 

우선 심리적 소진에 대한 조절효과 분석결과인 [표 8]

의 <식1B>를 보면, 상사의 지원과 동료의 지원 두 변

수가 추가되었을 때 심리적 소진의 변이가 8.2% 추가

로 설명되며, 이는 p<.01 수준에서 유의미하다. 심리적 

소진에 대한 두 사회적 지원 변수의 영향을 살펴보면, 

상사의 지원(β=-.281, p<.01)과 동료의 지원(β=-.329, 

p<.01) 모두 p<.01 수준에서 심리적 소진에 유의미한 

부의 영향을 미친다. 6개의 상호작용항들이 추가된 <4

단계>를 보면 상호작용항들이 심리적 소진 변이의 

7.6%를 추가로 설명하며, 이는 p<.01 수준에서 유의미

하다. 이것은 조절효과가 존재한다는 것을 의미한다. 

구체적으로 개별 상호작용항들을 살펴보면,  동료의 지

원*역할모호성(β=-.179, p<.01), 동료의 지원*역할갈등

(β=-.225, p<.01) 및 동료의 지원*업무량(β=-.125, 

p<.05)의 세 상호작용항이 심리적 소진에 유의미한 부

의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

다음으로 직무만족에 대한 조절효과의 분석결과인

<식3B>를 보면, 상사의 지원과 동료의 지원 두 변수가 

추가되었을 때 직무만족의 변이가 4.6% 추가로 설명되

며, 이는 p<.01 수준에서 유의미하다. 그리고 상사의 지

원(β=.123, p<.05)과 동료의 지원(β=.215, p<.01) 모두 

직무만족에 유의미한 정의 영향을 미친다. 6개의 상호

작용항들이 추가된 <4단계>를 보면 상호작용항들이 

직무만족 변이의 4.2%를 추가로 설명하며, 이는 p<.05 

수준에서 유의미하다. 이것은 조절효과가 존재한다는 것

을 의미한다. 구체적으로 개별 상호작용항들을 살펴보면, 

상사의 지원*역할모호성(β=.109, p<.05) 항이 직무만족

에 유의미한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

마지막으로 이직의도에 대한 조절효과의 분석결과인 

<식3B>을 보면, 상사의 지원과 동료의 지원 두 변수가 

추가되었을 때 이직의도 변이가 3.5% 추가로 설명되며, 

이는 p<.01 수준에서 유의미하다. 그리고 개별 변수들

의 유의도를 살펴보면, 두 개의 사회적 지원 변수 중에

서 상사의 지원(β=-.229, p<.01)만 이직의도에 유의미
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한 부의 영향을 미친다. 6개의 상호작용항들이 추가된 

<4단계>를 보면 상호작용항들이 이직의도 변이의 

4.1%를 추가로 설명하며, 이는 p<.01 수준에서 유의미

하다. 이것은 조절효과가 존재한다는 것을 의미한다. 

구체적으로 개별 상호작용항들을 살펴보면,  동료의 지

원*역할모호성(β=-.158, p<.01) 항이 이직의도에 유의

미한 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

표 8. 조절효과에 대한 분석 결과

구 분

<식1B> <식2B> <식3B>

종속변수
=소진

종속변수=
직무만족

종속변수=
이직의도

Beta Beta Beta

3
단
계

사회지원 변수
상사지원 -.281** .123* -.229**
동료지원 -.329** .215** -.094


.082**

F(2,208)=1
4.040

.046**
F(2,207)=9.

211

.035**
F(2,207)=6.8

81

4
단
계

상호작용항
상사지원*모호성 .101 .109* -.095
상사지원*갈등 .082 .055 .072
상사지원*업무량 .038 -.059 .071
동료지원*모호성 -.179** .028 -.158**
동료지원*갈등 -.225** -.064 -.040
동료지원*업무량 -.125* -.059 .083


.076** 

F(6,202)=4.
788 

.042*
F(6,201)=1.

909

.041**
F(6,201)=3.2

55

 
.460**,

 F(16, 202)
=11.023

.514**
F(17, 201)
=12.518 

.514**
F(17, 201)
=12.530

주) 1) 법인=1, 기타=0; * p<.05;  **p<.01

4.4 결과의 논의
첫째, 본 연구에서는 직무스트레스 요인인 역할모호

성, 역할갈등 및 업무량이 조직유효성 지표인 직무만족

과 이직의도에 미치는 영향을 검토하였다. 본 연구 결

과 세 직무스트레스 변수가 모두 총효과의 측면에서 직

무만족의 감소와 이직의도의 증대를 야기하는 것으로 

나타났다. 이러한 결과는 직무스트레스요인들이 직무

만족에 부의 영향을 그리고 이직의도에 정의 영향을 미

친다는 기존의 연구문헌들과도 일치한다[4][14][29][30][31]. 

본 연구의 이러한 결과는 직무스트레스가 초래하는 유

해한 영향을 재확인시켜주고 있다. 

둘째, 본 연구에서는 직무스트레스와 조직유효성 간

의 직접적인 관계뿐만 아니라 심리적 소진의 매개역할

에 대해서도 탐구하였다. 그 결과 직무스트레스의 세 

변수 모두 직무만족에 직접적으로뿐만 아니라 심리적 

소진을 매개로 하여 간접적으로도 직무만족에 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 또한 이직의도와 관련하여 역

할모호성과 역할갈등의 두 변수는 직접적으로 뿐만 아

니라 심리적 소진을 통해서 간접적으로도 이직의도에 

영향을 미치고 있으며, 업무량은 심리적 소진의 매개를 

통하여 간접적으로만 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

즉, 이러한 본 연구결과는 직무스트레스와 조직유효성 

간의 관계에서 심리적 소진이 매개역할을 하고 있다는 

경험적 증거를 보여주고 있으며, 심리적 소진의 매개역

할을 지적하고 있는 선행연구[7][15][17][36][52]들의 타

당성을 뒷받침해주고 있다, 

셋째, 직무스트레스의 부정적 영향을 사회적 지지가 

완충시켜준다는 선행연구[47][53-55]들의  주장에 근거

하여 본 연구에서는 사회적 지지의 조절역할을 검토하

였다. 그 결과 직무스트레스와 심리적 소진  간의 관계  

그리고 직무스트레스와 조직유효성 간의 관계에서 사

회적 지지가 조절역할을 하는 것으로 나타났다. 그러나 

본 연구결과는 사회적 지원의 두 유형인 상사의 지원과 

동료의 지원이 세 직무스트레스 변수와 심리적 소진/조

직유효성 간의 모든 관계가 아닌 일부 관계에서만 조절

역할을 수행하고 있다는 것을 보여주고 있다. 이러한 

결과가 나타난 이유는 명확하지 않지만, 직무스트레스

요인이나 결과변수의 종류에 따라서 아니면 조사대상

자의 특성에 따라서 상사의 지원과 동료의 지원의 조절

역할이 달리 나타날 가능성을 생각해볼 수 있다. 이러

한 가능성들을 탐구하기 위한 추가적인 연구가 필요할 

것이다.

마지막으로, 조절역할과는 별도로, 본 연구결과는 상

사의 지원과 동료의 지원의 두 변수는 심리적 소진의  감

소 그리고 조직유효성의 두 지표인 직무만족의 증가 및 

이직의도의 감소에 긍정적인 직접영향을 미친다는 것을 

보여주고 있다. 따라서 향후 사회적 지원 관련 연구에서

는 이론적인 측면에서 사회적 지원의 조절효과 뿐만 아
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니라 직접효과도 함께 고려할 필요가 있을 것이다.

Ⅴ. 결론

본 연구는 요양보호사를 대상으로 직무스트레스가 

심리적 소진 및 조직유효성에 미치는 영향과 사회적 지

원의 조절효과를 탐구하는데 목적을 두었다. 본 연구에

서 직무스트레스 요인으로는 역할모호성, 역할갈등 및 

업무량의 세 번수를 그리고 조직유효성 측정지표로는 

직무만족과 이직의도의 두 변수를 검토하였다. 본 연구

에서 매개변수인 심리적 소진은 정서적 고갈, 비인격화 

및 개인성취감 감소의 세 하위요인으로 구성되는 것으

로 개념화하였고, 조절변수인 사회적 지원은 상사의 지

원과 동료의 지원의 두 변수를 검토하였다. 본 연구를 

위해 서울소재의 노인장기보험법에 준한 재가노인방문

요양시설의 인력배치 기준을 준수하고 있는 50개의 사

회복지법인 및 개인시설에서 요양보호사 290명을 대상

으로 자료를 수집하였다. 자료수집방법으로는 구조화

된 질문지를 사용하였으며, 가설검증을 위한 주된 자료

분석방법으로는 단계적 회귀분석기법을 사용하였다.  

 연구결과 직무스트레스 요인인 역할모호성, 역할갈등  

및 업무량의 세 변수 모두 심리적 소진에 정의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 그리고 역할모호성과 역할갈

등의 두 직무스트레스 변수와 심리적 소진 모두 조직유

효성 측정지표인 직무만족에 부의 영향을 미치는 반면

에 이직의도에는 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

직무스트레스 변수인 업무량은 직무만족에는 부의 영

향을 미치는 반면에 이직의도에는 유의미한 영향을 미

치지 않았다. 

한편 사회적 지원 변수인 상사의 지원과 동료의 지원 

모두 심리적 소진에는 부의 영향을 미치는 반면에 직무

만족에는 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 

이직의도와 관련해서는 상사의 지원은 부의 영향을 미

치는 반면에 동료의 지원은 유의미한 영향을 미치지 않

는 것으로 나타났다. 사회적 지원의 조절역할과 관련해

서는 상사의 지원이 역할모호성과 직무만족 간의  관계

를 조절하며, 동료의 지원이 역할모호성, 역할갈등 및 

업무량과 심리적 소진 간의 관계와 그리고 역할모호성

과 이직의도 간의  관계를 조절하는 것으로 나타났다. 

이와 같은 본 연구결과는 입소요양시설의 효율적인 경

영과 요양보호사들을 대상으로 한 효율적인 인적자원

관리를 위한 중요한 시사점을 제공하고 있다. 첫째, 직

무스트레스 요인들이 야기하는 해로운 영향을 감소시

키기 위한 노력이 필요하다. 구체적으로 요양보호사 뿐

만 아니라 요양보호대상자와 보호자들에 대해서도 요

양보호서비스의 범위와 내용 등에 대한 충분한 사전교

육이나 안내책자의 제공 등의 방법을 통해서 요양보호

사의 임무와 역할기대를 둘러싼 모호성이나 갈등, 지나

친 업무부담 등의 문제를 해소하려고 노력해야 할 것이

다.  둘째, 사회적 지원은 비록 부분적이긴 하지만 직무

스트레스의 부정적 영향을 완충시킬 뿐만 아니라 직무

만족의 증대나 심리적 소진 및 이직의도의 감소에도 직

접적으로 긍정적인 영향을 미치고 있다. 따라서 정서적 

및 도구적인 측면에서 상사-부하간 그리고 동료간에 

상호 우호적이고 협조적인 직장풍토가 조성되도록 재

가노인방문요양시설의 시설장을 포함한 간부들의 노력

이 절실히 요청된다고 할 수 있다. 

본 연구가 갖는 제한점과 향후 연구에서 보완되어야 

할 사항들을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 서

울 지역 소재 시설에서  근무하는 요양보호사들로부터 

수집한 자료를 사용하여 수행되었기 때문에 본 연구에

서 얻어진 결과들을 일반화하는 데는 한계가 있을 수 

있다. 보다 다양한 지역과 종류의 조직들을 대상으로 

추가적인 연구가 수행될 필요가 있고, 또한 장기요양보

험법의 적용시설이 아닌 재가노인복지시설의 대상을 

확대할 필요가 있다. 둘째, 본 연구에서는 조직유효성 

측정지표로 직무만족과 이직의도의 두 인적자원관리 

변수를 사용하였다. 그러나 이 두 변수들 이외에도 조

직몰입, 조직시민행위, 심리적 임파워먼트 등의 다른 정

성적인 조직유효성 측정지표들도 있다. 또한 본 연구에

서는 정성적인 조직유효성 측정지표들만 사용했는데, 

재무적 성과를 나타내는 각종 정량적인 조직유효성 지

표들도 있다. 따라서 향후 연구에서는 조직유효성 측정

지표로서 이들 변수들의 사용을 적극적으로 고려해볼 

필요가 있을 것이다.  셋째, 본 연구결과는 사회적 지원 
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변수들의 조절효과는 직무스트레스 요인과 결과 변수

들의 종류에 따라 그리고 조사대상자들의 특성에 따라 

달리 나타날 가능성을 시사하고 있다. 향후 연구에서는 

직무스트레스와 결과 변수 그리고 조사대상자들을 달

리하여 이러한 가능성을 경험적으로 탐구해볼 필요가 

있을 것이다. 넷째, 본 연구는 횡단적자료를 사용하여 

직무특성 변수들이 조직유효성에 미치는 영향을 탐구

하였다. 그러나 이와 같은 횡단적 연구에서 모형 속에 

포함된 변수들간의 인과관계를 명확하게 규명하는 데

는 상당한 어려움이 따른다. 따라서 변수들 간의 인과

적 경로를 보다 확실하게 파악하기 위해서는 향후 연구

에서는 시간의 흐름에 따라 변수들간의 인과적 영향을 

탐구하는 종단적 연구를 수행할 필요가 있을 것이다.  

마지막으로, 본 연구에서는 연구모형에 포함된 외생

변수와 내생변수들을 동일한 응답원을 활용하여 측정

하였다. 이러한 연구방법은 변수들간의 관계의 강도를 

강화시키거나 왜곡시키는 동일방법편의(common 

method variance)의 문제를 야기시킬 가능성이 있다. 

따라서 향후연구에서는 이러한 문제를 피하기 위해서 

변수들의 측정에 있어서 다양한 원천을 사용할 필요가 

있을 것이다.
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