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요약

최근 정신보건전문요원 대상 실태조사에서, 이직의도가 54.5%로 보고되어 전문인력관리가 매우 시급한 현
실이다. 본 연구는 정신보건시설 근무자의 직무 스트레스가 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 긍정심리자본
의 매개효과를 검증하고자 하였다. 이를 위해 광주광역시와 전라남도에 소재하고 있는 정신보건시설 근무자 
중 250명을 대상으로 직무스트레스, 이직의도, 긍정심리자본에 대한 설문조사를 실시하였다. 분석방법으로 
SPSS 21.0을 사용하여 매개효과 및 유의성을 검증하였다. 연구결과 첫째, 정신보건시설 근무자의 직무스트레
스는 이직의도에 유의한 정(+)적 상관관계를 보였다. 둘째, 정신보건시설 근무자의 직무스트레스와 이직의도
에 있어서 긍정심리자본(희망, 낙관주의)은 유의미한 부분 매개효과가 있음을 확인하였다. 이러한 결과를 바탕
으로 본 연구의 제한점과 후속 연구를 위한 제언을 논의하였다.

■ 중심어 :∣직무스트레스∣이직의도∣긍정심리자본∣
Abstract

In a recent investigation of mental health professionals, since the reported rate about turnover 
intention was 54.5%, immediate management for related specialists is requested. This study attempted 
to validate the mediating effect of positive psychological capital in the process that job stress of mental 
health facility workers regulates turnover intention. A questionnaire survey on work stress, turnover 
intention, and positive psychological capital was conducted for 250 participants among mental 
healthcare staffs in Gwangju Metropolitan City and Jeollanam-do. Analyses were conducted to identify 
mediation effects and significance using with SPSS 21.0. As a result, job stress of workers in mental 
health facilities showed a significant positive (+) correlation with turnover intention. Second, we 
confirmed that positive psychological capital such as anticipation and optimism has a considerable 
mediating effect in the job stress and turnover intention of employees in mental health facilities, 
respectively. Based on statistic analysis, limitations on this study and suggestions for further studies 
were discussed. 
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I. 서 론

IMF 이후 우리나라 직장인들은 실업과 이직, 맞벌이, 
보육, 약물남용 등 새롭고 다양한 문제에 직면하여 스
트레스 및 정신건강문제가 심각해졌다. 따라서 이에 대
한 관리 및 중재의 문제가 대두되었다. 이러한 스트레
스는 개인 근로자 측면에서는 불안이나 우울 등 정신건
강 상의 문제와 각종 심인성 질환을 일으킬 뿐만 아니
라, 직무 조직적인 측면에서도 잠재적 생산성 저하와 
의료비 부담 가중, 그리고 이직률 상승으로 인한 인적
자원의 손실 등을 가져온다[1].

직장인들의 근무상황에서 스트레스는 필연적으로 요
구되어 진다. 이러한 스트레스는 직무 역할 수행에 도
움이 되거나 개인의 능동적인 성장과 생산성 향상에 원
동력이 되기도 한다. 그러나 직무 스트레스가 만성적으
로 누적되고 지속하면 그 스트레스 요인을 이기지 못해 
이직 의도가 높아지게 된다.

직무스트레스와 이직의도 간의 상관관계에 대한 연
구결과는 국내외적으로 활발히 보고되고 있다. 직무스
트레스와 결근 및 이직과 같은 종업원의 철회행동 사이
에는 높은 상관관계가 있으며[2], 직무스트레스는 결근, 
생산성 저하, 소외감 발생, 직무불만족, 충성심 감소, 그
리고 이직과 같은 역반응을 야기할 수 있다[3]. 조직의 
차원에서 이직의 문제를 대처하기 위해서는 이미 이직
한 사람들이 아니라 이직의도를 가지고 있는 사람들을 
대상으로 하는 것이 오히려 이직의 관리에 효과적일 수 
있어서 이직의도를 통해 이직문제를 연구하는 것도 좋
은 방법이 될 수 있다[4][5]. 최근 10년간 긍정심리자본
에 관한 국내연구 동향은 일반 기업을 대상으로 한 연
구가 가장 큰 비중을 차지하였고, 보건의료, 공공기관, 
호텔업, 교사, 항공업 등 인적자본 중심의 서비스업종에
서 꾸준히 연구가 지속되어오고 있으며, 선행연구변수
로는 리더십 유형과 직무환경, 개인정신건강관련 연구
변수들이, 개별연구변수로는 진정성 리더십, 조직문화, 
변혁적 리더십, (직무)스트레스가 많이 연구되었다[6].

메타분석을 통한 긍정심리자본과 근로자의 태도는 
조직의 목표에 대한 바람직한 태도와 바람직하지 않은 
태도로 구분될 수 있으며, 여기서 이직의도는 바람직하
지 않은 태도로 간주된다.

긍정심리자본이 근로자의 태도에 미치는 영향에 대
한 주요 설명 메커니즘은 긍정심리자본이 높은 근로자
의 직장에서 좋은 일이 일어나기를 기대하고(낙관주의), 
자신의 성공(효능과 희망)을 창출한다고 믿으며, 좌절
에 더 영향을 받지 않는다(탄력성)는 것이다[7].

Avey 등(2008)은 긍정심리자본이 높은 근로자는 더 
많은 권한을 부여받았고, 그 결과 이직의도가 감소했다
는 사실을 발견했다[8]. 긍정심리자본은 조직 내 구성원
들의 부정적인 심리를 완화시키는데 중요한 역할을 하
고 있으며, 이는 조직 구성원의 이직의도에 영향을 주
는 것으로 보고되었다[8].

국내 사회복지시설 종사자 4,335명을 대상으로 한 
연구에서, 이직의도는 직장이동의 의도가 23.6%, 직업
이동의 의도가 10.1%로 확인되었으나[10], 2018년 정
신보건전문요원 실태조사 보고서에 따르면 정신보건전
문요원들이 불안정한 고용, 업무스트레스, 소진 등을 이
유로 인한 이직의도가 54.5%로 밝혀졌다. 

정신보건센터는 1995년 정신보건법 제정을 계기로 
설립되 지난해 7월 기준 전국 243곳이 운영 중이다
[10]. 센터에서 일하는 정신보건전문요원들은 중증정신
질환 관리, 중증정신질환 조기개입 체계구축, 정신질환
자 개별적 서비스 계획의 수립과 제공, 위기개입서비스 
제공 및 위기대응 체계 구축, 포괄적 서비스 제공과 지
역사회 네트워크 구축, 긴급지원 대상자 발굴 등 지역
사회 전반의 정신보건업무를 수행한다. 2019년 서울시 
행정사무감사에서 발표된 자료에 의하면 보건소 직영
센터에서 각종위험에 노출되고 고용불안을 겪은 정신
보건전문요원들 중 2016년에 31%, 2017년에 32%, 
2018년에 18%가 이직하였다고 보고되었다. 열악한 근
무환경과 부족한 사업예산으로 인해 숙련도와 전문성
이 높은 정신보건전문요원들이 센터를 떠나는 일이 많
아, 정신보건센터 종사자의 잦은 고용단절은 정신장애
인들에게도 심리적으로 부정적인 영향을 끼칠 수밖에 
없다[11].

故임세원 교수 사건을 계기로 정신장애인에 대한 ‘사
회적 안전망’ 확충이 요구되는 가운데 정신보건시설 근
무자들이 국가정신건강사업과 지역사회 통합 돌봄 등
의 정신건강정책을 최일선에서 수행하는 데 장애가 되
고, 정신질환자에 대한 서비스의 안정성도 저해하는 잦
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은 이직에 대한 전문 인력관리 대책이 절실히 요구된
다. 

이와 같은 맥락에서 본 연구에서는 정신보건시설 근
무자의 직무 스트레스가 이직의도에 영향을 미치는 과
정에서 긍정심리자본의 매개효과를 검증함으로서 정신
보건시설 근무자의 이직률을 완화시킬 수 있는 개입전
략의 기초자료를 제공하고, 효율적인 전문 인력관리를 
위한 근거를 마련하고자 한다.

이와 같은 연구목적을 달성하기 위해 다음과 같이 연
구문제를 설정하였다. 

연구문제 1. 정신보건시설 근무자의 직무스트레스와 
긍정심리자본, 이직의도 간에 유의한 관계가 있는가? 

연구문제 2. 정신보건시설 근무자의 긍정심리자본은 
직무스트레스와 이직의도 간의 관계를 매개하는가? 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무스트레스
직무스트레스(Job Stress)는 업무상 요구사항이 근로

자의 능력이나 자원, 요구와 일치하지 않을 때 생기는 
유해한 신체적 정서적 반응으로[1] 부정적 직무관련 환
경요인이나 스트레스 요인 등에 의해 개인이 억압을 받
고 있든지 또는 환경이 개인의 욕구를 충족시켜 주지 
못하는 조건에 따라 일어나게 된다[12]. 

직무스트레스의 설명모형에는 카라섹 직업성 긴장 
모형(Demand-Control Model), 노력-보상 불균형 모
형(Effort-Reward Imbalance model), NOISH 통합 
모형이 있다. 카라섹의 모델은 직무스트레스와 질병 발
생과의 관계를 연구하는데 주로 사용되었고, 노력-보상 
모형과 관련된 역학 연구들에 근거하면, 노력-보상 불
균형이 개선될 때 심혈관계 질환 및 기타 질환의 유병
률을 감소시킬 수 있을 것으로 보여진다. NOISH 통합 
모형은 다른 모형에 비해 심리 사회적인 위험요인을 인
정하고, 직무스트레스 결과를 판단하는데 있어서 환경
적 요소를 우선시하고 있다[1]. 

스트레스 연구에서 초창기 활용되었던 스트레스-질
병 모델은 몇 가지 중요한 이론적 문제와 측정상의 한
계를 노출시키게 되었다.

사람들이 동일한 상황에 처해 있으면서도 스트레스
로 인한 차별적인 결과는 개인 혹은 개인이 소속된 집
단으로부터 제공되는 다양한 자원에 의해 영향을 받는 
것으로 이해되는데 일반적으로 이러한 자원들은 스트
레스 과정에서의 사회심리적 중재요인으로 설명되고 
있으며, 중요한 개념으로는 사회적지지, 대응, A형 행동
유형, 통제신념, 자기존중심, 강인성, 자신감, 낙관주의, 
부정적 정서 등이 설명되고 있다[1].

2. 긍정심리자본
긍정심리자본은 자기 효능감, 낙관주의, 희망, 회복력

의 네 가지 긍정적인 심리적 자원으로 구성된 개인의 
긍정적인 심리적 발달 상태를 의미한다. 자기 효능감은 
높은 수준의 성과를 달성하기 위해 동기, 인지 자원 및 
행동 과정을 동원하는 능력에 대한 개인의 자신감을 나
타내며, 낙관주의는 긍정적인 결과에 대한 개인의 기대
치를 의미하고, 희망은 목표를 달성할 수 있는 현실적
인 방법이 있으며, 그 목표를 향해 충분한 욕구를 스스
로 불러일으킬 수 있다는 믿음의 결과라고 할 수 있다. 
그리고 회복력은 개인이 역경, 불확실성, 위험 또는 실
패로부터 되돌아오고, 변화하고 스트레스가 많은 삶의 
요구에 적응할 수 있는 능력을 의미한다[13][14].

3. 직무스트레스와 이직의도의 관계
이직의도는 종업원이 조직 구성원이기를 포기하고 

현 직장을 떠나려고 의도하는 정도이며. 이는 낮은 조
직 내 성취도에서 기인한다[15]. 국내 병원간호사 이직
의도 관련요인에 대한 체계적 고찰 및 메타분석에 의하
면, 효과가 유의한 개별 관련 요인 중 이직의도를 높이
는 촉진요인은 감정노동, 역할갈등, 직장-가정갈등, 업
무과중, 직장 내 폭력 등의 순이었고, 이직의도 억제요
인은 조직몰입, 직무만족, 내부마케팅, 긍정심리자본, 
간호전문직관, 병동조직문화, 병동업무환경, 리더십 등
의 순으로 확인되었다. 개인요인 중 효과가 가장 컸던 
것은 긍정심리자본으로 이직의도를 억제하는 요인이었
다[16].
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국내 선행연구들을 살펴보면, 간호사 대상의 연구가 
가장 활발하였고[17-19] 안경사와 장애인활동지원사, 
바(Bar) 종업원, 유통업 식품 종사자와 소프트웨어 개
발자, 사회복지 담당공무원, 학대피해아동쉼터 생활복
지사, 재가요양보호사의 직무스트레스는 이직의도에 정
(+)적 영향을 미치는 것으로 확인되었다[20-27].

이상의 선행연구들을 살펴보면 전반적으로 직무스트
레스와 이직의도 간의 관계는 일관성 있게 정적 영향을 
미치는 것으로 보고되었다. 

4. 직무스트레스, 이직의도, 긍정심리자본의 관계 
긍정심리자본이 높은 사람은 위험요소에 긍정적인 

가치를 부여하고, 어려움을 포기하지 않고 새로운 대안
을 발굴하여 문제를 해결하는 경향이 있으므로[28] 적
절한 직무스트레스는 성취욕구, 도전 등의 스트레스 순
기능을 활성화시키게 되지만, 긍정심리자본이 낮은 조
직 구성원은 자신에 대한 심리적 자원이 상대적으로 부
족하여, 위험요소 및 어려움에 쉽게 포기할 수 있고, 직
무스트레스를 역기능으로 인식할 수 있다[29].

선행연구들을 살펴보면, 장애인생활체육지도자와 공
무원 조직의 긍정심리자본은 직무스트레스에 부분적으
로 부(-)적 영향을 미치며, 경찰공무원과 건설업종사자 
대상의 연구에서도 긍정심리자본은 직무스트레스에 부
분적으로 부(-)적 영향을 미치는 것으로 각각 확인되었
다[30-32].

선행연구에서 긍정심리자본이 직무스트레스와 이직
의도와의 관계에서 미치는 영향을 살펴보면, 우선 국내 
선행연구에서는 간호사와 영업직 직장인을 대상으로 
한 연구에서 긍정심리자본이 직무스트레스와 이직의도
와의 관계에서 매개효과가 있음이 각각 확인되었고, 터
키 관광업종사자와 파키스탄 호텔업종사자를 대상으로 
한 연구에서도 심리자본이 직무스트레스와 이직의도와
의 관계를 매개하는 것으로 밝혀졌다[33-36].

긍정심리자본과 이직의도의 관계에 대한 선행연구를 
살펴보면, 제조업근로자와 은행종업원을 대상으로 한 
연구에서 긍정심리자본은 이직 의도와의 관계에서 유
의한 부(-)적 영향을 미치는 것으로 각각 확인되었다
[37][38].

항공사 승무원을 대상으로 한 연구에서는 경력정체

스트레스가 이직의도에 미치는 정적인 영향에서 긍정
심리자본은 조절효과가 있다고 보고하였고[39], 호텔 
및 외식업체 조리사를 대상으로 한 연구에서는 경력정
체스트레스와 이직의도 간의 관계에서 긍정심리자본의 
하위요인인 낙관주의와 희망이 조절효과가 있음[40]을 
확인하였으며, 메타분석을 통해 긍정심리자본이 냉소주
의, 이직의도, 직무스트레스, 및 불안과 같은 바람직하
지 않은 태도와 부(-)적 관계가 있음이 보고되었다[7].

긍정심리자본이 직무스트레스와 이직의도와의 관계
에서 매개효과가 있으며 조직몰입과 직무 스트레스에 
긍정적인 영향을 주는 중요한 변수이고, 감정노동자와 
이직의도 간의 관계에서 유의한 조절효과가 있음이 밝
혀졌다[33][41][38]. 

이상에서 이론적 배경과 선행연구 검토를 정리하면 
긍정심리자본은 직무스트레스와 이직의도 간의 관계에
서 영향을 미치는 중재변수로 확인되었으나 매개변수
인지 조절변수인지는 이견이 있고, 일부 선행연구에서
는 직무스트레스가 긍정심리자본과 이직의도 간의 관
계에서 이직의도를 조절한다는 보고도 있어 중재변수
를 명확히 밝히는 후속연구가 요구된다. 

Newman 등(2014)은 긍정심리자본에 관한 미래연
구와 확장을 위한 조직 틀을 제시하였는데 긍정심리자
본의 개인 수준의 중재변수로 역량강화, 사회망, 목표설
정, 긍정적인 정서, 열정, 조직기반, 자존감 등을 제시하
고 있고, 선행연구에서 확인된 매개효과에 근거하여 이
를 근거로 본 연구에서는 긍정심리자본이 직무스트레
스와 이직의도 간의 관계를 매개하는지 파악하고자 한
다[14]. 

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

전술한 이론적 배경과 선행연구검토를 근거로 직무
스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본이 미
치는 영향에 대해 도출된 연구모형은 다음 [그림 1]과 
같다.
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그림 1. 연구모형

2. 연구대상 
광주광역시와 전라남도의 정신요양시설과 정신건강

복지센터 총 32곳에서 근무하고 있는 직원 487명 중 
250명을 편의표집하여 설문조사를 실시하였다. 

설문은 오프라인 설문 방식으로 진행하였으며 불성
실하게 응답했거나 본 연구의 목적에 맞지 않은 인원은 
제외하고 총215명(86.0%)의 자료를 분석에 사용했다. 

3. 측정도구
3.1 직무스트레스
직무스트레스는 장세진 등[42]이 개발한 단축형 직무

스트레스 측정도구(Psychosocial Wellbeing Index - 
Short Form: PWI-SF)로 측정하였으며, 이 도구는 직
무요구(4문항), 직무자율성 결여(4문항), 관계 갈등(3문
항), 직무 불안정(2문항), 조직체계(4문항), 보상 부적절
(3문항), 직장문화(4문항)의 7개 하위영역 총 24문항으
로 구성되어 있다. 본 연구에서는 여기에 직무스트레스
에 영향을 줄 수 있는 근로자가 처해있는 일반적인 물
리환경(2문항)을 추가하여 총 26문항으로 구성하였다. 
각 문항에 대한 측정방식은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 
‘매우 그렇다’ 4점까지 4점 척도로 구성되었고, 측정 가
능한 점수는 최저 26점에서 최고 104점이며 점수가 높
을수록 직무스트레스가 높은 것을 의미한다.

장세진 등[42]의 연구에서 제시한 단축형 직무스트레
스 측정도구의 Cronbach's α는 .51 ~ .82였으며 본 
연구에서의 Cronbach's α는 .883이었다.

3.2 긍정심리자본
긍정심리자본은 Luthans 등[28]이 개발한 긍정심리

자본척도(Psychological Calpital Questionnaire, 

PCQ)를 최설희[43]와 이윤성[44]이 사용한 24개 문항
의 척도를 사용하였다. 

이 척도는 자기 효능감(6문항), 희망(6문항), 탄력성
(6문항), 낙관주의(6문항)의 하위요인으로 구성된 5점 
척도로 점수가 높을수록 긍정심리자본이 높다는 것을 
의미한다. 

이 척도의 신뢰도는 최설희[43]의 연구에서는 .737 
～ .890, 이윤성[44]의 연구에서는 .657 ～ .856, 본 연
구에서는 .763 ～ .884였다.

3.3 이직의도
Mobley[45]가 개발하고 문영주[46]가 사회복지사의 

이직의도에 미치는 영향에 관한 연구에 사용한 6개 문
항의 5점 척도를 수정·보완한 강인주[47]의 척도를 사
용하였다. 이 척도는 이직의 내용을 6점 척도로 총 6문
항으로 구성되어, 최저 6점에서 최고 30점이며, 점수가 
높을수록 연구대상자의 이직의도가 높은 것을 의미한
다.

이 척도의 신뢰도는 문영주[46]의 연구에서 .764, 강
인주[47]의 연구에서 .876, 본 연구에서는 .912로 나타
났다.

4. 분석방법
수집된 자료는 부호화 작업과 오류 검토 작업을 마친 

후 SPSS 21.0을 이용하여 다음과 같이 통계분석을 시
행하였다.

첫째, 연구대상자의 일반적 특성을 파악하기 위해서 
빈도분석, 백분율, 기술통계를 실시하였고, 측정도구의 
신뢰도를 산출하기 위해 내적 합치도 계수인 
Cronbach`s α계수를 산출하였다.

둘째, 연구대상자의 일반적 특성에 따른 직무스트레
스, 긍정심리자본, 이직의도 수준의 차이를 알아보기 위
해 독립표본 T-Test와 ANOVA분석, Scheffe 사후검
정을 실시하였다.

셋째, 연구대상자의 직무스트레스와 이직의도, 긍정
심리자본 간의 상관관계를 파악하기 위해Pearson’s 
correlation coefficients를 실시하였다.

넷째, 연구대상자의 직무스트레스와 이직의도와의 관
계에서 긍정심리자본의 매개효과 확인을 위해 Baron
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과 Kenny[48]가 제시한 3단계의 매개효과검증을 위한 
위계적 회귀분석을 실시하였고, 매개경로의 유의성을 
확인하기 위해 Sobel(1982)이 제안한 Z검증을 시행하
였다.

Ⅳ. 연구결과 

1. 연구대상자의 일반적 배경 및 연구변인들의   
   기술통계

먼저 기술통계분석을 통해 조사 자료들의 전반적인 
경향성을 확인하고, 주요변인들이 정규분포 가정을 충
족시키는지 확인하였다. 

다음 [표 1]에 제시된 분석결과를 살펴보면, 주요 연
구변인들의 왜도 값은 -.659 ～.473, 첨도 값은 -.577 
～ 3.277로 나타났다. 이것은 West 등[49]이 제시한 
정규분포 기준(왜도<2, 첨도<7)을 충족시키는 것으로 
확인되었다.

표 1. 연구변인들의 기술통계

2. 변인들 간 상관관계
정신보건시설 근무자의 직무스트레스, 긍정심리자본, 

이직의도는 서로 유의한 상관관계가 있었다. 직무스트
레스와 긍정심리자본은 부(-)적 상관관계      
(r=-.433, p< .01)를 보였고, 직무스트레스와 이직의도
(r=.578, p< .01)는 양(+)의 상관관계, 긍정심리자본과 
이직의도(r=-.335, p< .01)는 음(-)의 상관관계를 보였
다.

구체적으로 살펴보면, 직무스트레스의 하위요인 중 
물리적 환경, 직무요구, 관계갈등, 직무불안정, 조직체
계, 보상부적절, 직장문화의 7개 요인은 모두 이직의도
와 유의한 양(+)의 상관관계(p< .01)를 보였으나, 직무
자율성 결여는 이직의도와 상관관계가 유의하지 않았
다. 또한, 긍정심리자본의 하위요인인 자기효능감과 희
망, 낙관주의는 모두 직무스트레스와 유의한 음(-)의 상
관관계가 나타났으나, 탄력성은 직무스트레스와 양(+)
의 상관관계를 보였다. 긍정심리자본의 하위요인 중 희
망과 낙관주의는 이직의도와 유의한 음(-)의 상관관계
(p< .01)를 보였으며, 탄력성은 이직의도와 양(+)의 상
관관계(p< .01)가 확인되었고, 자기효능감은 이직의도
와 상관관계가 유의하지 않았다.

3. 직무스트레스와 이직의도간의 관계에서 긍정심
리자본의 매개효과

연구대상자의 직무스트레스와 이직의도 간의 관계에
서 긍정심리자본의 매개효과를 검증하기 위해 Baron
과 Kenny[48]의 3단계 매개효과 검증을 위한 위계적 
회귀분석을 시행한 결과, 1단계에서는 독립변수인 직무
스트레스가 매개변수인 긍정심리자본에 미치는 영향을 
검증하기 위한 회귀분석에서는 표준회귀계수가 β값이 
-.433으로 통계적으로 유의하였고 (F=49.266, p< 
.001), 2단계에서 독립변수인 직무스트레스가 종속변
수인 이직의도에 미치는 영향은 β값이 .578로 유의하
였다(F=106.920, p< .001). 3단계 매개변수가 독립변
수에 미치는 영향을 검증하기 위한 분석에서 독립변수
인 직무스트레스를 통제한 상태에서 매개변수인 긍정
심리자본은 β값이 .533으로 유의하였으며(F=55.339, 
p< .001), 모형의 설명력은 34.3% 이었고(p< .001), 두 
모형에서 사용한 독립변수의 β값을 비교해 보면 단계
2(β= .578) > 단계3(β= .533) 임이 확인되어, 직무스트
레스와 이직의도 간의 관계에서 긍정심리자본이 부분

구 분 평균 표준
편차 범위 왜도 첨도

직무스트레스 63.51 9.032 43-98 .309 .495

  물리환경 4.58 1.124 2-8 -.175 .393

  직무요구 11.05 1.800 7-16 .400 .002

직무자율성결여 9.32 1.743 4-16 .392 1.195

  관계갈등 6.25 1.180 3-10 .217 1.944

  직무불안정 5.16 1.487 2-8 .036 -.363

  조직체계 9.60 1.877 5-16 .473 .634

  보상부적절 10.56 1.794 4-15 -.544 .776

  직장문화 10.20 2.785 4-16 -.053 -.577

긍정심리자본 82.46 11.111 25-114 -.608 3.277

  자기효능감 20.26 3.612 6-29 -.341 .455

  희망 21.24 3.228 6-30 -.659 2.384

  탄력성 14.48 2.693 7-24 .154 .434

  낙관주의 20.51 3.245 7-29 -.447 1.205

이직의도 17.43 5.332 6-30 .270 -.231
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매개역할을 하는 매개변수임을 확인할 수 있었다. 또한 
매개효과의 유의성을 검증하기 위해 Sobel test를 시행
한 결과(Z=1.622, p> .05)로 매개효과는 유의하지 않
은 것으로 확인되었다.

따라서 긍정심리자본의 하위요인 중에서는 어떤 요
인이 매개효과가 있는지를 확인하기 위해 자기효능감, 
희망, 탄력성, 낙관주의가 직무스트레스와 이직의도 간
의 관계에서 매개효과가 있는지를 검증한 결과는 다음 
[표 3]과 같다.

직무스트레스와 이직의도의 관계에서 자기효능감의
매개효과에 대한 검증결과는 [표 3]에 나타난 바와 같
이 위계적 회귀분석결과가 1단계에서 직무스트레스는 
자기효능감에 유의미한 영향을 미쳤고(F=6.934, 
p<.05), 2단계에서도 직무스트레스가 이직의도에 유의
미한 영향을 미쳤으며(F=106.920, p<.001), 3단계에서 
직무스트레스와 자기효능감을 동시에 투입 시 이들 두 
변수는 이직의도에 유의미한 영향을 미치는 것으로
(F=54.411, p< .001) 나타났는데, 3단계 직무스트레스
의 표준화계수(β)값이 2단계의 .578에서 .590으로 증
가되었다. 따라서 직무스트레스와 이직의도의 관계에서 
긍정심리자본의 하위요인인 자기효능감의 부분 매개효
과는 검증되지 않았다. 

직무스트레스와 이직의도의 관계에서 희망의 매개효
과에 대한 검증결과는 [표 3]에 나타난 바와 같이 위계
적 회귀분석의 결과가 1단계에서 직무스트레스는 희망
에 유의미한 영향을 미쳤고(F=27.386, p< .001), 2단
계에서도 직무스트레스가 이직의도에 유의미한 영향을 
미쳤으며(F=106.920, p< .001), 3단계에서 직무스트레
스와 희망을 동시에 투입 시 이들 두 변수는 이직의도
에 유의미한 영향을 미치는 것으로(F=57.003, p< 
.001) 나타났는데, 3단계 직무스트레스의 표준화 계수
(β)값이 2단계의 .578에서 .533으로 감소되었다. 따라
서 직무스트레스와 이직의도의 관계에서 희망은 부분 
매개효과가 확인되었다. 이러한 간접효과에 대한 
Sobel Test 결과(Z=2.067, p<.05)가 유의한 것으로 나
타나, 희망은 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 
부분매개효과가 검증되었다.

직무스트레스와 이직의도의 관계에서 탄력성의 매개
효과에 대한 검증결과는 [표 3]에 나타난 바와 같이 위
계적 회귀분석의 결과가 1단계에서 직무스트레스는 탄
력성에 유의미한 영향을 미쳤고(F=439.528, p<.001), 
2단계에서도 직무스트레스가 이직의도에 유의미한 영
향을 미쳤으며(F=106.920, p< .001), 3단계에서 직무
스트레스와 탄력성을 동시에 투입 시 이들 두 변수는 

1 1-1 1-2 1-3 1-4 1-5 1-6 1-7 1-8 2 2-1 2-2 2-3 2-4 3

1 1

1-1 .474** 1

1-2 .548** .285** 1

1-3 .418** .077 -.002 1

1-4 .659** .283** .311** .203** 1

1-5 .541** .184** .250** -.051 .195** 1

1-6 .827** .218** .295** .362** .573** .369** 1

1-7 -.497** -.267** -.214** -.253** -.267** -.308** -.402** 1

1-8 .859** .423** .362** .190** .536** .474** .659** -.377** 1

2 -.433** -.235** -.127 -.383** -.245** -.172* -.334** .764** -.316** 1

2-1 -.171* -.130 .056 -.323** -.091 -.023 -.124 .416** -.085 .801** 1

2-2 -.338** -.185** -.133 -.372** -.161* -.086 -.261** .636** -.209** .880** .650** 1

2-3 .821** .253** .341** .142* .555** .793** .819** -.386** .687** -.283** -.086 -.185** 1

2-4 -.569** -.270** -.230** -.292** -.343** -.317** -.468** .924** -.456** .814** .445** .648** -.442** 1
3 .578** .223** .361** .116 .219** .482** .448** -.443** .518** -.335** -.029 -.312** .534** -.495** 1

표 2. 주요 변인들의 하위 척도별 상관 계수
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단계 방향 β(p) t  
수정된

 
F(p) SobeLZ

1 직무스트레스
→긍정심리자본

-.433
(.000) -7.019 .188 .184 49.266

(.000)

1.622

2 직무스트레스
→이직의도

  .578
(.000) 10.340 .334 .331 106.920

(.000)

3

직무스트레스, 긍정 심리자본 →이직의도 .343 .337 55.339
(.000)

직무스트레스
→이직의도

.533
(.000) 8.629

긍정심리자본
→이직의도

-.104
(.000) -1.684

1 직무스트레스
→자기효능감

-.171
(.000) -2.529 .029 .025 6.934

(.012)

-1.128

2 직무스트레스
→이직의도

  .578
(.000) 10.340 .334 .331 106.920

(.000)

3

직무스트레스, 자기효능감 →이직의도 .339 .333 55.339
(.000)

직무스트레스
→이직의도

.590
(.000) 10.419

자기효능감
→이직의도

.072
(.207) 1.265

1 직무스트레스
→희망

-.338
(.000) -5.233 .114 .110 27.386

(.000)

2.067*

2 직무스트레스
→이직의도

  .578
(.000) 10.340 .334 .331 106.920

(.000)

3

직무스트레스, 희망 →이직의도 .350 .344 57.003
(.000)

직무스트레스
→이직의도

.533
(.000) 9.067

희망
→이직의도

-.132
(.026) -2.248

1 직무스트레스
→탄력성

.821
(.000) 20.965 .674 .672 439.528

(.000)

1.852

2 직무스트레스
→이직의도

  .578
(.000) 10.340 .334 .331 106.920

(.000)

3

직무스트레스, 탄력성 →이직의도 .345 .339 55.823
(.000)

직무스트레스
→이직의도

.429
(.000) 4.411

탄력성
→이직의도

.182
(.063) 1.866

1 직무스트레스
→낙관주의

-.569
(.000) -10.807 .324 .321 102.181

(.000)

3.486***

2 직무스트레스
→이직의도

  .578
(.000) 10.340 .334 .331 106.920

(.000)

3

직무스트레스, 낙관주의 →이직의도 .375 .369 63.611
(.000)

직무스트레스
→이직의도

.438
(.000) 6.634

낙관주의
→이직의도

-.246
(.000) -3.722

표 3. 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리 자본 하위요인과의 매개효과
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이직의도에 유의미한 영향을 미치는 것으로(F=55.823, 
p< .001) 나타났는데, 3단계 직무스트레스의 표준화 계
수(β)값이 2단계의 .578에서 .429로 감소되었다.

따라서 직무스트레스와 이직의도의 관계에서 탄력성
의 부분매개효과가 확인되었으나, 이러한 간접효과에 
대한 Sobel Test 결과(Z=1.852, p> .05), 유의하지 않
은 것으로 나타나, 부분매개효과가 없는 것으로 나타났
다.

직무스트레스와 이직의도의 관계에서 낙관주의의 매
개효과에 대한 검증결과는 [표 3]에 나타난 바와 같이 
위계적 회귀분석의 결과가 1단계에서 직무스트레스는 
낙관주의에 유의미한 영향을 미쳤고(F=102.181, p< 
.001), 2단계에서도 직무스트레스가 이직의도에 유의
미한 영향을 미쳤으며(F=106.920, p< .001), 3단계에
서 직무스트레스와 낙관주의를 동시에 투입 시 이들 두 
변수는 이직의도에 유의미한 영향을 미치는 것으로
(F=63.611, p< .001) 나타났고, 3단계 직무스트레스의 
표준화 계수(β)값이 2단계의 .578에서 .429로 감소되
었다. 

따라서 직무스트레스와 이직의도의 관계에서 낙관주
의의 부분 매개효과가 확인되었다. 이러한 간접효과에 
대한 Sobel Test 결과(Z=3.486, p< .001)가 유의한 것
으로 나타나, 낙관주의는 직무스트레스와 이직의도와의 
관계에서 부분매개효과가 검증되었다. 

이상에서 긍정심리자본의 하위요인인 자기효능감, 희
망, 탄력성, 낙관주의의 매개효과를 검증한 결과, 직무
스트레스와 이직의도와의 관계에서 희망과 낙관주의만 
부분매개효과가 있음이 검증되었다.

Ⅴ. 논의

본 연구에서는 정신보건시설 근무자의 직무스트레스
와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본의 매개역할을 
검증하고자 하였다. 주요 연구결과에 따라 다음과 같이 
논의하고자 한다. 

첫째, 정신보건시설 근무자의 직무스트레스는 이직의
도에 유의한 정(+)적 영향을 미치는 것으로 나타났고, 
직무스트레스의 하위요인 중 물리적 환경, 직무요구, 관

계갈등, 직무불안정, 조직체계, 보상부적절, 직장문화의 
7개 요인은 모두 이직의도와 유의한 정(+)적 영향(p< 
.01)을 미쳤으나, 직무자율성 결여는 이직의도에 영향
을 미치지 않았다. 

선행연구에서 직무스트레스와 이직의도 간의 관계는 
일관성 있게 정(+)적 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 
안경사의 직무스트레스와 이직의도 간에는 양의 상관
관계가[20], 장애인활동 지원사를 대상으로 한 연구
[21]와 바(Bar) 종업원을 대상으로 한 연구[22]에서도 
직무스트레스가 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것
으로 나타났다. 또한, 유통업 식품 종사자[23]와 소프트
웨어 개발자[24], 사회복지 담당공무원[25], 학대피해
아동쉼터 생활복지사[26], 재가요양보호사[27]를 대상
으로 한 연구에서도 각각 직무스트레스가 이직의도에 
정(+)의 영향을 미쳐, 직무스트레스를 높게 인식할수록 
이직의도가 높아지는 것으로 보고되었다. 간호사를 대
상으로 한 선행연구에서도 병원간호사의 이직의도와 
직무스트레스 간에 순상관관계가[17], 종합병원 간호사
의 직무스트레스가 이직의도에 정(+)의 영향을[18], 종
합병원 신규 간호사의 이직의도는 직무스트레스의 하
위요인 중 의사와의 갈등, 상사와의 문제, 차별과 양(+)
의 상관관계가[19]있음이 확인되었다.

이러한 선행연구 결과들은 직무스트레스가 이직의도
에 정(+)적 영향을 미치는 본 연구 결과를 지지한다. 따
라서 정신보건시설 근무자를 포함한 정신건강전문인력
의 이직을 예방하기 위해서는 직무스트레스 관리프로
그램의 개발이 요구되며, 직무스트레스의 하위요인과 
이직의도 간의 후속연구로 변인 간의 매커니즘을 더욱 
명확히 밝혀 반영해야 할 것이다. 

둘째, 정신보건시설 근무자의 긍정심리자본은 직무스
트레스에 부(-)적 영향을, 이직의도에도 부(-)적 영향을 
미치는 것으로 나타났다.

선행연구에서는 장애생활체육지도자와 공무원 조직
의 긍정심리자본은 직무스트레스에 부분적으로 부(-)적 
영향을 미치며, 경찰공무원과 건설업종사자 대상의 연
구에서도 긍정심리자본이 직무스트레스에 부분적으로 
부(-)적 영향을 미치는 것으로 확인되어, 본 연구결과를 
지지한다[30-32]. 또한, 긍정심리자본과 이직의도의 관
계에 대한 선행연구를 살펴보면, 제조업근로자와 은행
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종업원을 대상으로 한 연구에서 긍정심리자본은 이직
의도와의 관계에서 유의한 부(-)의 영향이 각각 확인되
어[37][38] 본 연구결과를 지지한다.

높은 이직률은 양질의 전문 인력 자원의 확보를 위협
하고, 채용에 대한 비용을 초래하며, 서비스의 질을 낮
추는 한편, 조직의 효율성과 생산성을 감소시킨다. 

긍정심리자본은 자기효능, 희망, 낙관주의, 자아 탄력
성을 포함하는 개념으로 타고난 성격과는 달리, 변화가 
가능한 것으로 알려져 있다. 개인의 긍정심리를 향상시
킬 수 있는 중재방법을 개발하여 활용한다면 이직을 낮
출 수 있을 것으로 기대된다.

셋째, 정신보건시설 근무자의 직무스트레스와 이직의
도 간의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과를 분석한 
결과, 긍정심리자본의 하위요인인 희망과 낙관주의는 
직무스트레스와 이직의도 간에 부분 매개효과가 있는 
것으로 나타났다. 이것은 직무스트레스가 높을수록 이
직의도가 높아지고, 직무스트레스와 이직의도와의 관계
에서 긍정심리자본의 하위요인인 희망과 낙관주의가 
높을수록 이직의도를 낮춘다고 할 수 있다. 즉 정신보
건시설 근무자들이 직무스트레스를 높게 지각하더라도 
낙관주의와 희망이 높으면 이직의도가 낮아질 수 있음
을 시사해 준다.  

국내 선행연구에서 간호사[33]와 영업직 직장인[34]
의 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자
본은 각각 부(-)적 부분 매개효과가 있음이 확인되었으
나 본 연구결과에서는 긍정심리자본의 하위요인인 희
망과 낙관주의의 부분매개효과만 확인되었고, 선행연구
에서는 하위요인에 관한 언급이 없어 비교 및 논의할 
수 없었다. 그러나 터키 관광업 종사자를 대상으로 한 
연구에서 심리적 자본(낙관주의)은 직무스트레스와 이
직의도와의 관계에서 부분 매개효과가[35], 확인되어 
본 연구의 일부를 지지하였다.

한편, 호텔 및 외식업 조리사를 대상으로 한 연구에
서는 구조적 경력정체 스트레스와 이직의도 간의 영향
관계에서 긍정심리자본의 하위요인인 희망과 낙관주의
의 조절효과[40]가, 경력정체 스트레스와 이직의도 간
의 관계에서 긍정심리자본은 조절효과[50]가, 파키스탄 
관광업 종사자 대상의 연구에서도 심리적 자본(낙관주
의)은 직무스트레스와 이직의도 간의 관계에서 조절효

과[36]가 확인되었다.
이러한 선행연구에서는 긍정심리자본의 조절효과가 

검증되어, 본 연구결과의 매개효과와는 다른 결과를 보
였으나, 중재변수로는 긍정심리자본의 하위요인 중 낙
관주의와 희망이 영향을 미치는 것으로 확인되어, 본 
연구결과와 영향을 미치는 중재변수는 일치하였다. 이
와 관련하여 동일한 척도를 사용하여 긍정심리자본의 
하위요인이 직무스트레스와 이직의도 간의 관계에서 
매개효과 또는 조절효과가 있는지를 명확히 규명해야 
할 것이다.

따라서 본 연구의 결과 중 긍정심리자본의 하위요인
인 낙관주의와 희망이 직무스트레스와 이직의도 사이
에서 부분매개역할을 하기 때문에 긍정심리자본을 증
진시키고, 이직의도를 낮추기 위해 전문인력관리를 위
한 중재방법의 개발이 요구되며, 효과적인 프로그램 개
발을 위해서는 직무스트레스와 이직의도 간의 관계에
서 긍정심리자본의 하위요인들의 영향과 메커니즘을 
명확히 규명하기 위한 후속연구가 필요하며, 이러한 연
구결과를 근거로 효율적인 중재방법이 개발되어야 할 
것이다. 

Ⅵ. 결론 및 제언

본 연구결과는 정신보건시설 근무자의 낙관주의와 
희망이 높으면 직무스트레스를 중재하여 이직의도를 
낮출 수 있음을 시사해준다. 본 연구는 직무스트레스와 
이직의도 간의 관계애서 매개효과를 보이는 긍정심리
자본의 선행연구와는 달리 긍정심리자본의 하위요인에 
대한 매개효과를 규명하는데 그 의의가 있다. 정신보건
시설 근무자들의 직무스트레스를 관리하고, 이직의도를 
낮추기 위해서는 긍정심리자본의 하위요인인 낙관주의
와 희망을 반영한 중재방법 개발이 요구된다. 

본 연구결과를 반영한 실천적・정책적 제언은 다음
과 같다. 첫째, 정신보건시설 근무자들의 근무환경 개
선, 비정규직의 정규직화, 전문 인력 인원확충 등 처우 
개선이 필요하다. 직원들 스스로 자부심을 가지고 근무
할 수 있는 풍토와 직무스트레스 관리 및 긍정심리자본 
강화 프로그램에 참여할 수 있는 분위기 조성과 적극적
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인 지원이 필요하다. 둘째, 정신보건시설 근무자들의 직
무스트레스와 이직의도를 완화시키기 위해 근거기반의 
다양하고 체계적인 실증적 후속연구와 이를 반영한 중
재방법이 개발되어야 할 것이다. 셋째, 정신보건시설 근
무자의 안전한 업무환경과 예산지원을 위한 법령의 제
정과 정책 및 제도적 지원이 요구된다. 최근 정신건강
전문요원 대상(3,396명)의 실태조사보고서[48]에서 전
체 응답자 중 80.6%가 언어적・신체적 위협, 자살(사
망)사건경험, 성적위협 등을 경험한 것으로 보고되었다.  
이러한 위협에 대한 법적・정책적 대안이 마련되어야 
할 것이다. 매년 동결되거나 전문요원의 자연승급분을 
충당할 수 없는 예산의 현실적인 지원이 절실히 요구된
다.

끝으로 본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 본 연
구는 전라남도와 광주광역시라는 지역적인 한계와 연
구대상자 편의표집 등으로 인해 연구결과를 일반화하
기에는 한계가 있다. 둘째, 선행연구에서 긍정심리자본
의 하위요인에 대한 연구결과 보고가 미흡하여, 논의에 
한계가 있었다. 직무스트레스와 이직의도 간의 관계에
서 중재변수의 명확한 규명을 위해 긍정심리자본의 하
위요인에 관한 후속연구가 요구된다.
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