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 요약

본 연구는 장애인그룹홈 종사자 148명을 대상으로 종사자의 업무환경이 직무만족에 어떠한 영향을 미치

는지 분석한 것이다. 연구결과, 종사자들은 직장의 업무환경의 6개 하위영역 중 도전과 역할모호성에 대해

서는 3.08점과 3.61점으로 보통 이상의 수준에서 인식을 하고 있었으나, 편안함, 금전적 보상, 역할갈등, 업

무량에 대해서는 평균 1.80점에서 2.73점 사이로 보통 이하의 수준으로 상대적 취약성을 보였다. 다중회귀

분석 결과 도전과 역할모호성이 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 업무환경에서는 

사회재활교사의 업무기준을 명시하고 다양한 방법으로 그룹홈 지원체계를 강화하여 종사자들의 자기개발

과 도전의 기회를 높이고, 문제해결을 위해 필요한 지원이나 지지를 높여나가야 함을 제언하였다.

■ 중심어 :∣장애인 그룹홈 종사자∣업무환경∣직무만족∣
 

Abstract

This study analyzed how work environment of staff in group homes on their job satisfaction 

targeting 148 persons. As a result, this study found that the staff recognize challenge and role 

ambiguity at the level which is above level ranging from 3.08 to 3.61 points with respect to 6 

subdomains of work environment, but showed a relative vulnerability regarding comfortability, 

monetary reward, role conflict and workload as below average ranging from 1.80 to 2.73 points. 

Results of multiple regression analysis show that challenge and role ambiguity exert a significant 

influence on their job satisfaction.

The above results suggest that it is necessary to provide staff with an opportunity for 

self-development and challenge by specifying service standards for social rehabilitation teachers 

in work environment and strengthening group home support system in various ways, enhancing 

support or advocacy necessary for solving problems. 
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Ⅰ. 서 론

1980년대 이후 기존의 시설보호가 지역사회로부터 

지적장애인들을 격리하기 위해 단순한 기능 수행에 대

한 비판이 생기기 시작했다. 이에 대해 대안으로 강조

된 개념은 지역사회중심재활(community based 

rehabilitation)로 이는 1981년 이후 WHO(세계보건기

구)에서 권장되어온 중요한 재활정책이다. 곧 20세기 

후반에 들어서 보편적 원리라 할 수 있는 정상화의 개

념이 정착되어 대규모 수용 시설에서는 부적절한 대우

를 받을 가능성이 크다는 인식하에 탈시설화 현상이 일

어나게 되었다. 이러한 탈시설화와 지역사회재활을 위

한 목적에 부합하는 지적장애인을 위한 주거정책으로 

가장 인기 있고 보편화된 지역사회 거주시설이 장애인 

그룹홈이라 할 수 있다[11]. 그룹홈은 가족적인 환경 속

에서 독립적인 생활기술을 가르치는 곳이며, 장애인들

의 장애정도 및 특성에 따라 독립적인 생활의 장으로 

옮길 것을 궁극적인 목표로 삼고 그것에 대비하기 위한 

과도기적 훈련의 장을 말한다[14]. 

이러한 장애인 그룹홈 서비스에 있어 이들과 가장 밀

접한 관계를 맺고 있는 직원들이 바로 사회재활교사들

로써 장애인들과 24시간 생활을 같이 하면서 모든 서비

스의 최종 전달자로 참여하고 있다. 생활시설에서의 종

사자들의 역할은 이용시설에서의 종사자들보다 그 비

중이 크고 중요하다. 왜냐하면 생활시설에서 대상자들

에게 어떠한 서비스를 제공했는가는 한 인간의 인격 형

성과정 전반에 영향을 미치기 때문이다[20]. 

그러나 공동생활가정(이하 “그룹홈”이라 한다)의 경

우, 종사자들은 여전히 낮은 임금, 승진제도의 부재, 과

중한 업무량과 시간 등과 같이 열악한 근무 환경에 놓

여 있다[17]. 그룹홈 종사자의 높은 이직률은 거주장애

인에게 있어 정서적 안정과 직접적인 서비스에 대한 문

제를 일으킬 수 있고, 무엇보다 그룹홈 입소 장애인의 

심리사회적 관점을 포함한 일상생활 전반의 관점에서 

부정적인 영향을 주고 있다[4]. 이러한 상황을 보았을 

때, 종사자들의 업무 환경은 직무를 수행하는데 중요한 

요인들이라는 것을 알 수 있다. 2001년도에 기존의 24

시간 근무제였던 그룹홈 종사자의 근무시간이 2교대

(12시간 근무) 시스템으로 변경된 이후 종사자의 꾸준

한 급여 상승과 더불어 2004년도에는 연장근로수당 제

도가 추가되면서 이들의 경제적인 면이 점점 나아지고 

있다. 그럼에도 불구하고 그룹홈 종사자의 이직률이 높

은 것으로 나타났다[4]. 이는 장애인 시설의 종사자는 

소명의식과 봉사정신으로 업무를 감당해야 한다는 해

석으로 인한 것과 크게 다르지 않다[1]. 이러한 상황은 

2013년에 조사된 서울시 장애인공동생활가정의 운영 

평가에 대한 결과 보고서를 보면 더 명확하게 알 수 있

다. 시설운영관리의 영역을 평가한 결과, 직원의 근무여

건에 대한 문항은 2010년 평가에서 전체 평균 71.8점에

서 60점으로 가장 낮은 평가를 받았고[15], 직원 채용 

및 근무여건에 대한 문항은 2013년의 평가에서 전체 평

균 81.7점에서 83.5점으로 3년 전에 비해 개선되기는 하

였으나 여전히 미흡한 수준을 보였다[9]. 또한 2010년 

평가에서 직원의 전문성은 전체 평균 71.8점에서 62.5점

으로 낮은 평가를 보였고, 직원의 교육 관리 및 전문성

에 대하여 2013년 평가에서는 전체 평균 81.7점에서 

77.4점으로 조사되어 상대적으로 취약한 것으로 나타났

다[9].

곧 이러한 업무환경들은 종사자들의 직무만족과 일

정부분 관련이 있을 것으로 예측되어 이에 주목할 필요

가 있다. 업무환경과 관련하여서는 Hackman과 

Oldham(1976)에 따르면, 직무의 내재적 동기점수가 높

을수록 개인은 직무에 더 만족하며, 직무에 의해 더욱 

더 많은 동기부여를 받게 된다고 하였다. 이러한 관점

은 국내의 공공조직을 대상으로 연구를 수행한 제갈돈

(2006)에 의해서도 주장되고 있는데, 좋은 업무환경이 

강력한 동기부여를 유발하고 직무만족을 높이게 된다

는 것이다.

한편, 장애인 그룹홈 종사자와 관련된 선행연구 동향

들을 살펴보면, 근무상태와 수퍼비전 실태, 이직의도, 

직무스트레스 등을 살펴보는 연구에 그치고 있는 상황

이다[5][23][22][19]. 

이에 본 연구는 장애인 그룹홈(Group home) 종사자

를 대상으로 그들의 업무환경이 직무만족에 어떤 영향

을 미치는지 알아보고자 한다. 이를 통해 궁극적으로 

장애인 그룹홈 거주자들에게 직접적으로 전달되는 서
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비스의 효과성을 높이고 장애인 그룹홈의 활성화를 위

한 기초자료를 제공하는 것에 본 연구의 의의가 있다.

본 연구는 이와 같은 관계들을 고려하여 다음과 같은 

연구모형과 연구가설을 상정하였다. 

그림 1. 연구모형 

연구가설. 장애인그룹홈 종사자의 업무환경이 직무

만족에 영향을 미칠 것이다. 

 세부가설1. 장애인그룹홈 종사자의 편안함 인식이 

직무만족에 영향을 미칠 것이다. 

 세부가설2. 장애인그룹홈 종사자의 도전 인식이 직

무만족에 영향을 미칠 것이다. 

 세부가설3. 장애인그룹홈 종사자의 금전적 보상 인

식이 직무만족에 영향을 미칠 것이다. 

 세부가설4. 장애인그룹홈 종사자의 역할갈등 인식

이 직무만족에 영향을 미칠 것이다. 

 세부가설5. 장애인그룹홈 종사자의 역할모호성 인

식이 직무만족에 영향을 미칠 것이다. 

 세부가설6. 장애인그룹홈 종사자의 업무량 인식이 

직무만족에 영향을 미칠 것이다.  

Ⅱ. 이론적 배경

1. 장애인 그룹홈 종사자
그룹홈은 주거공간으로 장애인들에게는 자립을 할 

수 있는 기본적인 공간으로 사회재활교사는 그들의 삶

의 질이 향상될 수 있도록 노력해야 한다[3]. 또한 그룹

홈 종사자들은 시설이용 장애인들과 24시간 동안 함께 

생활하며, 가장 가까이에서 밀접한 관계를 형성하고, 그

들의 욕구를 파악하여 이들의 다양한 욕구에 적절하게 

대처하고 안정적으로 성장하고 발전할 수 있도록 도움

을 제공하는 장애인생활시설의 구심적인 역할을 담당

하고 있다[26]. 

그룹홈 종사자의 근무는 항상 곁에서 지켜보고 돌보

아주어야 하는 역할의 특성을 가지고 있으므로[2] 따로 

휴식시간을 갖지 못한 채 근무시간 내내 장애인과 함께 

보내야 하며, 시설 안에서 장애인의 모든 생활과 교육, 

재활에 관련된 부분을 지원하며 그들의 행동 특성 및 

생활일지를 기록하고 장기·단기 교육프로그램 실시의 

주체가 된다[21]. 그러므로 그룹홈 종사자는 그룹홈에

서 거주하는 장애인의 삶의 질을 좌우한다[8]. 그룹홈 

종사자는 주로 사회재활교사가 담당하고 있는데, 이들

은 항상 상주해야 하며, 투철한 사명감과 가사일, 이웃

과의 관계가 원만해야 한다[13]. 그러나 양질의 서비스

를 제공해야하는 주요한 책임을 지고 있음에도 시설의 

특성상 개방적이지 못한 환경, 조직 및 직무 환경과 관

련하여 종사자의 자기개발 기회미비, 조직 내 보상체계 

부족, 자율성의 부족, 전문성의 결여 등 여러 가지 문제

를 안고 있다[10][30].

외국의 경우를 보면, 캐나다에서는 그룹홈 종사자의 

자격을 다양하게 인정하고 있으며 기본적으로 고등학

교 졸업 이상의 학력만 인정되면 가능하다. 또한 자원

봉사자도 얼마든지 소정의 교육과 훈련만 받으면 그룹

홈 종사자가 될 수 있도록 명시하고 있다. 캐나다 그룹

홈 종사자의 특이한 점은 그룹홈 입주자 중에서 해당 

지역에 먼저 입주해서 그 지역의 상황과 지리에 익숙해

져 있으며 주민들과도 교류를 유지하고 있는 지적장애

인을 중재자로 임명하는 것이다. 이 중재자 제도는 선

발 그룹홈 입주자들의 경험과 지식을 후발 입주자들에

게 전달해 주며 입주지역민들과 후발 입주자들 간의 갈

등을 최소화할 수 있으며 그룹홈 종사자에게 소요되는 

인건비를 최소활 수 있기에 그룹홈의 인력수급에 미래 

형태를 보여줄 수 있는 의미 있는 제도라 할 수 있을 것

이다[18].
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미국에서는 그룹홈 시설 종사 직원은 기본적으로 고

등학교 졸업 이상이면 된다. 입사 후 2주에 걸쳐 80시간

의 기본 훈련을 받고 현장에 투입되며 그들의 업무 내

용이나 임금은 다양하게 나누어져 있다. 임상 직원의 

자격은 최소 학사 이상이며 최소 1년 이상의 현장 경험

이 필요로 된다. 또한 슈퍼바이저 직은 최소 학사이상

이며 보통 석사이상이 선호된다. 이들은 보통 현장경험

이 2～5년 정도 요구된다[44].

2. 업무환경
그룹홈 종사자는 사회복지사업 종사자이며, 입주 장

애인과 관련되어 있는 대부분의 서비스를 담당해야 하

므로 역할 과중으로 인한 이직률이 높다[19]. 이는 서울

시 장애인 그룹홈을 대상으로 실시한 평가결과에서 ‘직

원 근무 여건’을 개선하기 위한 지원이 필요함을 시사

했다[12]. 그룹홈 종사자의 근무조건은 사회복지 분야 

중에서도 가장 열악하며, 근무 연속성 또한 낮게 나타

나고 있다[19].

지적장애인생활시설 생활재활교사의 근무형태를 보

면, 현재 1일 2교대, 2일 2교대, 1일 3교대 등 각 시설상

황에 따라 달리 운영되고 있으나 대부분의 시설에서 각

종 휴가제도 및 연장근로 등에 대한 수당 등에 대한 복

리후생제도가 미비한 것으로 나타나고 있다. 사회복지 

종사자들은 법정 수당 및 복지혜택을 받지 못하고 있으

며, 연·월차, 연장근로 수당 등의 법정복지혜택의 적용

률은 25% 내외에 불과하며, 휴일 근로수당은 10%에도 

미치지 못하는 것으로 나타났다. 또한 사회복지 근로자

들은 휴가를 대체로 사용하지 못하고 있으며, 그나마 

휴가수당은 거의 지급받지 못하고 있다. 휴가를 사용하

지 못하는 이유로는 대부분 업무량이 많거나 대체 인력

이 없는 것을 이유로 명시하고 있다[7]. 2003년 서울시 

사회복지협의회에서 조사 분석한 서울시 사회복지시설

인력 및 근로조건 실태조사 결과에서 1일 근로시간 및 

1주 연장근로시간을 장애인부분만 인용 보면 1일 근로

시간 및 1일 평균 9.9시간으로 법정 근로시간을 1.9시간 

초과하는 것으로 나타났다. 그 중에서 장애인생활시설 

근로시간이 11.5시간으로 가장 높으며 3.5시간을 초과

해서 근무하는 것으로 나타났다. 

위와 같은 내용들을 종합해 볼 때, 장애인 그룹홈 종

사자들은 과다한 업무로 인한 높은 이직률의 문제, 프

로그램 전문성의 문제, 낮은 보수 문제, 근무시간 및 근

무형태에 대한 불만, 보수교육 문제 등 많은 문제점들

이 제기될 가능성이 클 것으로 예상된다. 이러한 그룹

홈 종사자들의 업무환경의 개선이 없다면, 장애인이 지

역사회 안에서 가정과 같은 주거환경에 거주하면서 독

립적인 생활에 필요한 각종서비스와 지원을 받으며 사

회구성원으로서의 삶을 영위하는 장애인 그룹홈의 목

적에 부합할 수 없을 것이다.

3. 직무만족
1940년대 중반 이후부터 급증한 직무만족에 관한 연

구들은 불과 30년 사이에 약 3,000여 편이 넘었다. 이처

럼 많은 연구의 양이 있듯이 직무만족의 정의 또한 다

양하다. 직무만족의 일반적인 개념을 살펴보면 다음과 

같다. 

Smith(1955)는 직무만족을 각 개인이 자신의 직무와 

관련하여 경험하는 호의적 감정과 적대적 감정의 균형 

상태에서 기인되는 하나의 태도라고 보았다. 

Newstorm과 Davis(1993)는 직무만족은 현재 일하고 

있는 작업역할에 대한 개인의 정의적 성향이라고 정의

하였고, Judge와 Watanabe(1993)는 직무만족이란 구성

원이 자신의 직무를 좋아하는 정도로서 직무 그 자체에 

대한 만족이라고 하였다. Vecchio(2002)는 직무에 대한 

감정적 반응으로서 특히 기대와의 상호작용에 대한 개

인의 경험이라고 정의하였다. 손태원(2005)은 직무만족

이란 조직구성원들이 자신의 직무에 대하여 갖고 있는 

태도로, 그들이 성취하고자 하는 목표를 자신의 직무를 

통해 얼마나 이루어 냈고 또 이룰 수 있는가에 대한 느

낌, 인식, 그리고 기대되는 행동 등의 산물이라고 정의

하였다. 또한 김미령(2001)은 직무를 수행하는 사람이 

직무를 수행하여 얻는 욕구 충족 또는 가치 실현 경험

으로 직무에 대한 긍정의 정서적 태도라고 정의했다.

이상의 여러 학자들의 정의를 종합해 보면, 직무만족

은 협의의 개념으로는 직무상의 욕구충족을 의미하며, 

광의의 개념으로는 직무와 관련된 경험에 대해 느끼는 

감정으로 직무에 만족하는 정도를 나타내는 태도를 의
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미하는 것으로 볼 수 있다[40]. 본 연구에서는 그룹홈 

종사자들의 직무만족의 다양한 측면보다는 전반적으로 

직무 자체에 얼마나 만족하는지를 알아보고자 하였다. 

여기서 직무만족은 ‘직무 그 자체에 대해 느끼게 되는 

전반적인 만족’으로 개념화하고자 한다. 

4. 업무환경과 직무만족의 관계
업무환경과 직무만족의 관계를 조사한 연구를 살펴

보면, 장애인 공동생활가정 종사자를 대상으로 한 연구

는 아직 미비하여 여기서는 사회복지사를 대상으로 하

여 고찰하도록 한다.

허성한(2009)는 서울시에 위치한 장기요양기관에 근

무하는 관리자, 사회복지사, 요양보호사, 간호사, 물리

치료사 등의 종사자 100명을 대상으로 조사한 결과 유

의미한 차이를 보이는 것은 도전, 보상, 승진, 역할모호

성의 네 가지로 나타났다. 그중 도전과 역할모호성은 

정적인 상관관계를 보이는 것으로 나타났으나 보상, 승

진 부적인 상관관계를 보이는 것으로 나타났다. 요양보

호사 142명을 대상으로 업무환경과 제도가 직무만족에 

미치는 영향에 관한 이윤석과 문승권(2012)의 연구에서

는 경력은 6∼12개월의 경력자일 때 가장 높은 직무만

족을 나타냈으나 경력이 있는 경우보다 경력이 없는 경

우의 직무만족이 더 높게 나타났다. 또한 근로계약 형

태가 정규직 월급제일 때, 근무시간의 유형은 3교대일 

때, 대상자가 적을수록, 주당 근무시간이 짧을수록, 이

직 횟수가 적을수록 직무만족도가 높은 것으로 나타났

다. 김현철(2009)은 대구광역시에 위치한 장애인생활시

설에서 근무하는 340명의 생활재활교사를 대상으로 직

무만족에 대한 연구에서 직무환경에 따른 직무만족의 

결과, 이용 장애인의 수가 적을수록, 직원회의 횟수 월 

3회~6회와 9회 이상일 때, 승진제도 규정이 존재하고 

그 규정대로 시행될 때, 자원봉사자의 수가 300명 이상

일 때, 이직을 고려하지 않은 경우일 때 직무만족이 높

게 나타났다.  

5. 인구사회학적 특성과 직무만족의 관계
직무만족은 직장생활 적응을 측정하는 하나의 변수

로서, 이에 영향을 미치는 요인을 분석한 연구들은 성

별, 연령, 교육수준 등의 인구사회학적 특성이 고려되어

져 왔다. 

성별에 관해서 다른 조건이 동일할 경우, 여성이 남

성보다, 나이가 많은 사람이 젊은 사람들보다 상대적으

로 더 높은 직무만족을 나타내는 것으로 보고되고 있다

[33][38]. 연령과 직무만족 간에는 미약하지만 정적인 

상관관계를 나타내 연령이 증가할수록 직무만족은 증

가하는 양상을 보였다[34]. Durbin(1981)의 연구에서는 

직업의 수준이 같으면 교육수준이 높을수록 기대수준

이 높아지기 때문에 직무만족은 낮아진다고 하였다. 기

혼여성 직장인 245명을 대상으로 조사한 정혜련(2009)

의 결혼전후 직무만족 비교 연구에서 결혼이전과 이후

의 직무만족에 차이가 있었다. 김상욱과 유홍준(2002)

의 1,708명의 임금노동자를 대상으로 한 노동패널조사

연구에서는 근속기간이 짧은 근로자일수록 직무에 만

족하지 못하는 것으로 나타났다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상
본 연구의 조사대상자는 서울지역과 경기지역의 그

룹홈에 종사하고 있는 그룹홈 종사자들을 대상으로 하

였다. 그러나 각 기관의 선정은 접근의 용이성 및 기관 

협조에 따른 응답 가능성을 기준으로 비확률유의표집 

방법을 사용하였다. 조사는 2014년 7월 2일부터 8월 8

일까지 실시되었으며, 서울과 경기도 소재 소속 기관에

서 근무하고 있는 종사자들 중 사회재활교사와 시설장

이면서 사회재활교사인 종사자들을 대상으로 하여 인

터넷 및 우편조사와 방문조사를 병행하여 진행하였다. 

설문지는 총 272부가 배포되었고 이중 67.2%인 183부

가 회수되었으며, 설문응답이 불충분하거나 연구대상 

기준에 부합하지 않는 35부를 제외하고 실제 결과분석

에는 총 148부의 설문지를 분석에 활용하였다.

2. 측정도구
2.1 업무환경
본 연구에서는 Jayaratne와 Chess(1983)[42]가 개발
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하고 이영미와 성규탁(1991)[25]이 번안하여 사용한 업

무환경 척도를 사용하였다. 이 척도는 편안함, 도전, 금

전적 보상, 승진, 역할 모호, 역할 갈등, 업무량 등 7가지

의 하위변수로 구성되었다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않

다’(1) 에서 ‘매우 그렇다’(5)까지의 5점 Likert 척도로 

응답하게 되어 있으며, 하위변수들의 점수가 높을수록 

지각된 변인의 정도가 높은 것을 의미한다. 본 연구에

서는 7가지 하위변수들 중 그룹홈의 특성에 따라 적용

하기 어려운 승진의 변인을 제외한 6가지 변인을 일차

적으로 구성하였다. 이 척도의 문항은 편안함 7문항, 도

전 6문항, 금전적 보상 3문항, 역할갈등 4문항, 역할모

호성 4문항, 업무량 4문항 등 모두 5개 하위영역 총 26

문항을 사용하였다. 본 연구에서의 신뢰도는 Cronbach

's α값이 ‘편안함’ 요인이 .651 ‘도전’ 요인이 .685, ‘금전

적 보상’ 요인이 .624, ‘역할갈등’ 요인이 .697, ‘역할모호

성’ 요인이 .733, ‘업무량’ 요인이 .795로 나타났다. 

2.2 직무만족
본 연구에서는 Brayfield와 Rothe(1951)[32]가 개발하

고 이선규(1991)[24]가 번안하여 사용한 직무만족 척도

를 사용하였다. 이 척도는 직무에 대한 전반적인 만족

도를 측정할 수 있으며, 총 18문항으로 구성되어 있고, 

각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’(1)에서 ‘매우 그렇다’(5)까

지 5점 Likert 척도로 되어 있으며, 문항 모두가 전반적

인 직무환경을 설명하고 있다. 점수는 클수록 높은 만

족도를 나타내며 각 문항점수를 모두 합산하여 전반적 

만족도를 파악할 수 있게 되어 있다. 본 연구에서 신뢰

도는 Cronbach's α값이 .946으로 나타났다. 

2.3 통제변수
장애인 그룹홈 종사자의 인구사회학적 특성 변수인 

성별, 연령, 교육수준, 결혼여부, 근속기간을 통제변수

에 포함하였다. 성별은 ‘남’, ‘여’ 로, 연령은 현재 만 나

이로 측정하였다. 교육수준은 ‘중학교 졸업 이하’, ‘고등

학교 졸업 이하’, ‘전문대학교 졸업 이하’, ‘대학교 졸업 

이하’, ‘대학원 졸업 이하’ 및 총 교육 년 수로 측정하였

다. 결혼여부는 결혼의 유무로, 근속기간은 현재 개월로 

측정하였다.

3. 자료분석방법
본 연구에서 수집된 자료는 SPSS 20.0 프로그램을 

이용하여 분석하였다. 먼저 인구사회학적 특성변수에 

대한 빈도분석과 업무환경의 하위변인인 편안함, 도전, 

금전적 보상, 역할모호성, 역할갈등, 업무량, 직무만족

의 반적인 수준을 파악하기 위해여 기술통계분석을 실

시하였다. 또한 연구대상자의 업무환경이 직무만족에 

미치는 영향을 알아보기 위해 다중회귀분석을 실시하

였다. 

Ⅳ. 연구결과

1. 연구대상자의 인구사회학적 특성
먼저 성별은 남성인 경우가 76명(51.4%)인 것에 비해 

여성인 경우 72명(48.6%)보다 더 많았다. 조사대상자의 

평균연령은 39.76세로 30세 이상∼40세 미만이 49명

(33.1%)로 가장 높았고, 40세 이상∼50세 미만 42명

(28.4%), 30세미만 (29명, 19.6%), 50세 이상(28명, 

18.9%)의 순으로 나타났다. 결혼여부는 미혼 65명

(43.9%), 유배우자 49명(33.1%), 별거/이혼 26명

(17.6%), 사별/기타 8명(5.4%) 순으로 많았다. 종교는 

기독교 53명(35.8%), 천주교 35명(23.6%), 무교 32명

(21.6%), 불교/유교 28명(18.9%)의 순이었다. 교육수준

은 대학교 졸업 64명(43.2%), 전문대학교 졸업 37명

(25.0%), 고등학교 졸업 이하 및 기타 30명(20.3%), 대

학원 졸업 17명(11.5%)의 순으로 조사되었다. 조사대상

자의 전공은 복수응답으로 조사하였는데, 사회복지학 

전공자가 120명(75.5%)로 가장 많았고, 기타 19명

(11.9%), 특수교육학 13명(8.2%)의 순으로 전공한 것으

로 나타났으며 기타(19명, 11.9%), 유아교육학 4명

(1.9%)과 교육학이 3명(1.9%)으로 조사되었다. 연구대

상자의 일반적 특성은 [표 1]과 같다. 
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변수 범주
사례 
수

백분율 
(%)

성별 남성 76 51.4
여성 72 48.6

연령

30세 미만 29 19.6
30세 이상∼40세 미만 49 33.1
40세 이상∼50세 미만 42 28.4

50세 이상 28 18.9
평균 39.76세 (표준편차 10.33세)

결혼
여부

유배우자 49 33.1
별거/이혼 26 17.6

미혼 65 43.9
사별/기타 8 5.4

종교
기독교 53 35.8
천주교 35 23.6
불교 28 18.9

종교 없음 32 21.6

교육
수준

전문대학교 졸업 37 25.0
대학교 졸업 64 43.2
대학원 졸업 17 11.5

고등학교 졸업 이하 및 기타 30 20.3

전공
(복수
응답)

사회복지학 120 75.5
특수교육학 13 8.2
유아교육학 4 2.5
교육학 3 1.9
기타 19 11.9
총  계 159 100.0

표 1. 조사대상자의 인구사회학적 특성 (N=148)

2. 주요 변수의 기술통계치
업무환경의 하위변인인 편안함, 도전, 금전적 보상, 

역할모호성, 역할갈등, 업무량과 직무만족의 각각의 변

수의 기술통계량을 확인하고 이를 [표 4-6]으로 정리하

였다.

장애인 그룹홈 종사자들은 직장의 업무환경의 6개 하

위영역 중 도전과 역할갈등, 업무량에 대해서는 각각 

3.15점과 3.34점, 3.57점으로 보통 이상의 수준에서 인식

을 하고 있었으나, 편안함, 금전적 보상, 역할모호성에 

대해서는 평균 2.32점에서 2.78점 사이로 비교적 보통 

이하의 수준에서 낮게 인식하고 있어 상대적인 취약성

을 보였다.

표 2. 조사대상자의 기술통계치 (N=148)
변수 평균 표준편차 최소값 최대값

독립변수

편안함 2.78 0.65 1 5
도전 3.15 0.56 2 4

금전적 보상 2.36 0.76 1 5
역할갈등 3.34 0.69 2 5

역할 모호성 2.32 0.64 1 5
업무량 3.57 0.71 2 5

종속변수 직무만족 3.20 0.69 2 4

3. 조사대상자의 업무환경이 직무만족에 미치는 
영향

장애인 그룹홈 종사자의 업무환경이 직무만족에 어

떠한 영향을 미치는지 알아보기 위해 성별, 연령, 교육

수준, 결혼여부, 근속기간 등의 변수들을 통제한 상태에

서 다중회귀분석을 실시하였다. 

분석결과, 회귀모형의 F값이 p<.001 수준에서 통계

적으로 유의미하며, Durbin- Watson는 2에 근접한 

1.865로 잔차들 간에 상관관계가 없어 회귀모형이 적합

한 것으로 나타났다. 독립변수들 중 업무환경의 하위변

인들 중 도전은 t값이 3.151(p=.002), 역할 모호성은 t값

이 -3.650(p=.000)으로 유의미하게 나타나 직무만족에 

영향을 미치는 것으로 나타났으며, 그 외 변수들은 통

계적으로 유의미하지 않았다. 즉, 장애인 그룹홈 종사자

들의 업무환경 하위요인들 중 기관의 업무를 통한 자극

의 정도인 도전 요인과 자신의 업무와 역할로부터 요구

되는 것을 이해하는 역할 모호성 요인이 직무만족에 유

의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

표 3. 조사대상자의 업무환경이 직무만족에 미치는 영향
(N=148)

예측변수 B SE β t p
(상수항) 3.399 0.820 　 4.147 .000

통제
변수

연령 -0.002 0.006 -.029 -0.345 .731
경력 0.001 0.001 .096 1.267 .207
성별 0.005 0.100 .004 0.049 .961

결혼여부 -0.060 0.055 -.084 -1.085 .280
교육수준 0.018 0.044 .028 0.416 .678

편안함 0.101 0.095 .096 1.072 .285
도전 0.319 0.101 .260 3.151** .002

금전적 보상 0.039 0.074 .043 0.523 .602
역할갈등 -0.085 0.088 -.085 -0.960 .339

역할 모호성 -0.302 0.083 -.280 -3.650*** .000
업무량 -0.139 0.078 -.144 -1.797 .075
R2 .448

Adj. R2 .404
F 10.048***

Durbin-Watson 1.865

Ⅴ. 논의 및 제언

본 연구는 장애인 그룹홈 종사자의 업무환경 요인 중 

도전과 역할모호성이 직무만족을 예측하는 유의미한 
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변수임을 밝혀냄으로써 장애인 그룹홈 종사자의 직무

만족 증진에 있어 사회복지적 개입이 필요함을 시사해

주고 있다. 

본 연구의 결과로서, 지나친 역할모호성과 도전의식

의 결여는 종사자들의 직무만족을 떨어뜨리는 업무환

경적 요인으로 작용할 수 있으므로 이들 요인들을 조정

하고 이에 대한 대응책을 마련하여 그룹홈 종사자들이 

직무만족을 증진시킬 수 있는 노력이 필요할 것이다. 

직무만족의 저하는 그 원인이 복잡하고 다차원적이므

로 그 대처 또한 다차원적이어야 한다. 본 연구에서 얻

어진 결과를 기초로 하여 이론적, 실천적, 정책적 측면

에서 논의해보면 다음과 같다.   

먼저 이론적 측면에서 보면, 조사대상자인 장애인그

룹홈 종사자의 직무만족에 업무환경 요인이 영향을 미

치는 예측 변인임을 실증적으로 제시하였다는 점이다, 

국내의 관련연구들은 장애인그룹홈 영역에서 업무환경

의 측면에서 직무만족을 다룬 연구들은 아직까지 찾아

보기 힘들다. 따라서 이러한 문제에 대해서 앞으로 지

속적으로 관심의 영역을 확대할 필요가 있을 것이다, 

따라서 본 연구결과를 통해 지지된 업무환경 하위요인 

변수들과 지지되지 않은 하위요인변수들은 장애인그룹

홈 종사자들의 직무수행의 연구에 있어 적용하는데 참

고가 될 것이다. 

실천적 차원을 보면, 첫째, 기관차원의 교육프로그램

의 확대를 들 수 있다. 본 연구에서 근속기간인 경력 72

개월 이상(6년) 집단과 24개월 미만(2년) 집단 간에 직

무만족의 평균 차이가 있다는 결과를 볼 때, 근속기간

이 오래일수록 직무만족 또한 높을 수 있어 장애인 그

룹홈 종사자들이 자신의 일에 자부심과 자신감을 가지

고 일할 수 있도록 전문적인 능력과 기술을 개발시킬 

수 있는 전문교육 및 훈련프로그램이 확대되고 지속적

으로 이루어져야 하겠다. 이를 위해서 장애인 그룹홈 

종사자들의 전문적 위상 확립을 위한 연구 활동, 홍보

활동을 수행하고, 국민의 장애인 그룹홈 종사자에 대한 

인식변화를 위해 노력하고, 종사자의 직무표준의 현실

화를 도입해야 할 것이다. 

둘째, 사회적 지지 체계의 개발이 필요하다. 장애인 

그룹홈의 특성상 종사자 1인이 홀로 근무하게 됨으로

써 많은 부분 소진과 함께 직무만족의 저하를 가져올 

수 있으므로, 많은 동료 사회재활교사들이 서로 신뢰하

고 도움을 주고받으며 격려와 지지 등의 피드백을 받을 

수 있는 지지체계가 개발되어야 한다. 지지적인 업무환

경은 그룹홈 종사자들의 직무만족 저하를 예방하고 방

지할 수 있는 대응책이 될 수 있을 것이다. 이를 위해 

서로 이해하고 상호 친밀감을 증진시킬 수 있는 모임이

나 행사를 갖고 워크샵을 통해 스트레스를 관리할 수 

있는 기회를 제공하는 것이 필요하다고 본다. 

셋째, 적절한 수퍼비전의 제공이다. 본 연구결과를 통

해 장애인 그룹홈 종사자들의 역할의 모호함이 나타났

다. 이러한 장애인 그룹홈 종사자의 역할의 모호성을 

줄이기 위한 방안을 모색해야 하며, 또한 수퍼바이저가 

수퍼비전을 줄 때 명확한 역할의 구분과 목적에 대한 

이해를 시켜주어야 한다. 기관과 기관 간 연계를 통한 

상호 수퍼비전, 멘토-멘티의 활용, 지속적인 수퍼비전 

및 자문의 활용 등은 업무의 효과성을 증진시킬 수 있

는 가장 영향력 있는 방법이 될 수 있다. 

또한 정책적 차원에서 살펴보면, 먼저, 종사자들을 위

한 그룹홈 지원센터의 활용이 필요하다. 그룹홈 내에서 

발생하는 모든 업무를 사회재활교사 혼자 판단하고 계

획하는 데는 한계가 있으며, 그룹홈 내의 프로그램 작

성하는 것도 이들 1인의 판단에 따르게 하는 것도 무리

가 따른다는 생각이다. 이미 그룹홈을 운영하고 있는 

미국, 독일, 일본 등은 이러한 문제점을 인식하고 그룹

홈 지원센터를 운영하고 있다. 미국과 독일에서는 그룹

홈을 지원하는 지원센터(Support Center)가 일반적으

로 3～4개의 그룹홈을 관리하고 있다. 그래서 우리나라

에서는 2002년 6월 서울시에 처음으로 그룹홈 지원센

터가 만들어졌다. 2013년 12월말 기준으로 서울지역에 

203개의 그룹홈이 존재하는데 그룹홈에 상주하는 사회

재활교사를 재교육하고 그룹홈의 프로그램을 지원해줄 

기관은 전국에 서울시 그룹홈 지원센터 1곳 밖에 존재

하지 않는다. 결론적으로 그룹홈 지원센터가 전국적으

로 더 확충되어 원활한 그룹홈 운영을 돕고 지원할 수 

있어야 할 것이다. 또한, 장애인 그룹홈 종사자의 인력

보충과 보상체계 강화 등의 제도적 장치가 필요하다. 

그룹홈에서 근무하는 사회재활교사는 대부분 48시간을 
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근무하고 24시간을 쉬는 식으로 근무하고 있다. 이것은 

가히 살인적인 업무시간과 업무양이라고 생각된다. 이

들에게는 하루 8시간의 근로시간의 기준이 적용되지 

않고 있는 것이다. 이러한 격무에도 불구하고 사회재활

교사가 받는 급여수준은 대단히 열악한 상황이다.

이때 무엇보다 사회재활교사의 근무조건개선이 필요

한데, 대안으로 1개소의 그룹홈에 사회재활교사가 상주

하는 그룹홈의 형태에서 3～4개소의 그룹홈을 1명의 

사회재활교사의 책임 하에 두고 필요시에 사회재활교

사를 파견해 주는 자립홈 형태의 그룹홈을 운영하며 이

를 확장시키는 것이 바람직하다고 생각된다. 이 방법은 

이미 서울시에서 어느 정도 효과를 보고 있고 미국 

RGA1의 경우도 사회복지사 신분의 직원이 상주하는 

것이 아니라 고졸이상의 교육을 받은 파견 인력을 활용

하는 유연한 제도를 볼 수 있다. 사회재활교사 대신에 

소정의 교육을 받은 인력을 활용하면 그룹홈 운영비의 

상당부분을 절약할 수 있을 것이다. 또한 그룹홈 운영

과 관련 있는 기관이 자원봉사 의지가 있는 인력풀

(pool)을 운영해서 적재적소에 인력을 보내주는 것도 

훌륭한 방법이 될 수 있다. 주변에 자원봉사의 의지는 

있으나 그 방법과 장소를 알지 못해서 봉사활동을 하지 

못하고 인력이 있는 것을 알고 있고 최근 중고등학교에

서 운영하고 있는 봉사활동 시간과 그룹홈 운영인력을 

연계하는 것도 하나의 대안이 될 수 있을 것이다. 그리

하여 궁극적으로 업무환경에서는 사회재활교사의 업무

기준을 명시하고 다양한 방법들로 그룹홈 지원체계를 

강화하여 사회재활교사의 자기개발과 도전의 기회를 

높이고, 문제해결을 위해 필요한 지원이나 지지를 높여

나가야 할 것이다. 

본 연구의 한계와 추후 연구에서 보완해야 할 점은 

다음과 같다. 

첫째, 본 연구의 자료 수집은 서울과 경기지역 일부

의 비확률표집방법을 활용하였기 때문에 연구의 결과

를 일반화하는데 한계를 갖는다. 그러므로 연구결과가 

조사대상자들에 의해 지지되었으나 이를 전체 장애인 

그룹홈 종사자 전체로 확대해석하는 것은 주의해야 한

1 RGA: Ray Graham Association for the People with Disabilities의 약

자로 미국의 장애주거 시설 중 가장 대표적인 시설을 말한다.

다. 따라서 이 주제와 대상에 대한 다양한 목적의 후속

연구들이 필요할 것이다. 

둘째, 종사자의 업무환경과 관련하여 그들의 출퇴근 

시간 보장과 원하는 시기에 원하는 기간만큼의 휴가가 

가능을 위한 대체인력의 확보 가능 여부, 1인 1기관 근

무로 인한 사회적 고립감에 대한 연구 등이 누락되었

다. 좀 더 명확한 업무환경에 대한 요인 연구를 위해 다

양한 변수들을 고려 할 필요가 있다.

마지막으로, 종사자의 직무만족과 관련하여 통제변

수에 선정하지 못한 운영주체의 분류에 따른 업무량의 

차이, 대체인력의 지원 정도, 수퍼비전의 횟수 및 시간 

등 외부환경에 대한 직무만족과의 관련성에 대한 연구 

등도 살펴볼 필요가 있을 것이다.
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