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국문요약
본 연구는 장애인활동지원사의 직무스트레스가 이직의도에 영향을 미치는데 있어서 직업적응이 매

개역할을 하는지를 검증하고자 한다. 이를 위해 서울·경기지역에서 활동지원사로 근무하고 있는 290명

을 대상으로 2019. 5. 1. ~ 6. 30. 까지 조사하였으며 SPSS 24.0 통계프로그램으로 분석을 실시하였다.

분석결과는 다음과 같다. 첫째, 활동지원사의 직무스트레스와 직업적응의 관계에서 갈등관계가 심할수

록, 직장문화에 대한 부적응이 높을수록 직무만족과 조직몰입에 악영향을 미치며 정서적지지, 평가적지

지, 정보적지지가 높을수록 직무에 만족감을 느끼는 것으로 나타났다. 둘째, 활동지원사의 직무스트레

스와 이직의도간의 관계에서 갈등관계가 높을수록 직장이 불안정하다고 느낄수록 이직의도를 더 많이 

갖게 되는 것으로 확인되었다. 셋째, 활동지원사의 직무스트레스와 이직의도에서 직업적응이 매개역할

을 하는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과에 따라 할동지원사의 직무스트레스를 제거하고 직업적응력

을 강화시키며 이직의도를 줄이기 위한 실천적, 정책적 방안을 제안하고자 한다.

주제어： 장애인활동지원사, 직무 스트레스, 위험요인, 이직의도, 직업적응.
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Ⅰ. 서 론

한국의 사회서비스 도입은 일자리 확대 및 시장 확대라는 두 가지 방향으로 빠르게 추진되고

있다. 특히 2008년 바우처 방식으로 소비자의 선택권을 강화하고 공급기관의 경쟁을 통한 효율

성까지 달성하였다고 볼 수 있으며 이는 시장에서 공급기관 간의 경쟁이 효율성과 서비스의 질

을 강화할 수 있다는 시장화 논리에 근거해서 추진해 왔다. 이를 토대로 장애인활동지원서비스

도 2003년 도입하여 2007년 시행되었으며 2011년 활동지원제도로 확대· 개편되면서 전국적으로

실시되고 있다.

장애인활동지원제도의 목적은 장애인활동지원에 관한 법률에 정의되어 있으며 신체적·정신적

장애 등으로 혼자서는 일상생활과 사회생활이 어려운 장애인에게 활동지원급여에 관한 사항을

규정하여 장애인의 자립생활을 지원하고 가족의 부양부담을 경감시키므로 장애인의 삶의 질을

높이는 것이라는 목적을 달성하기 위해서 장애인이 독립적으로 생활하고 사회에 참여하는데 장

애를 느끼지 않도록 활동지원사가 보조하는 서비스로 장애인의 일상생활에 필요한 활동을 지원

해 주는 서비스이다(변용찬 외, 2015).

장애인활동지원서비스는 장애인의 자립생활과 사회참여, 일상생활에 도움이 되는 도구적 지원

과 물리적, 사회적 장벽을 제거하므로 사회의 구성원으로 동등하게 참여하며 살아가도록 지원한

다(이승기 외, 2013). 이러한 지원을 하고 있는 장애인활동지원 수행기관은 2017년 12월말 기준

으로 756개 기관이며 서비스를 이용하는 장애인은 77,800명, 활동지원사는 77,500명이다(장애인

통계연보, 2018). 활동지원사는 장애인에게 일상생활을 직접 제공하는 당사자로서, 장애인이 혼

자서는 하기 어려운 신변처리와 신체적인 기능적 측면뿐만 아니라 식사, 외출, 이동 등 개인의

위생관리, 개인의 심리 및 안정을 위한 정신적 측면까지 지원하며, 지역사회에 참여하고 활동할

수 있도록 제공함으로서 장애인의 자립생활을 지원하여, 그 가족의 부양부담을 경감시킴으로써

장애인의 삶의 질을 높이는 것을 목적으로 지원하는 개인 맞춤형 조력자이다. 개인 맞춤형 조력

자를 이용자인 장애인 스스로 선택하고 결정하도록 함으로써 자기결정권이 매우 강조된다(안재

홍,2015). 이와 같이 현장에서 장애인에게 직접비스를 제공하는 활동지원사의 역할과 경험은 서

비스의 질, 이용자의 만족감과 서비스의 재이용 등 서비스 성과에 중요한 요인이다. 이러한 이유

로 활동지원사의 안정적인 수급과 서비스 질 제고에도 중요성이 대두되고 있으나 사회서비스 제

공인력의 이직률은 타 직종에 비해서 상당히 높은 수준이다(조근식 외, 2012). 하루 24시간의 돌

봄서비스를 제공하는 활동지원사의 잦은 이직으로 인하여 서비스의 질적 하락은 물론 장애인복

지정책에서 추구하는 장애인의 삶의 질과 사회통합의 달성목표에 저해 요인이 되고 있다. 따라

서 이직의도 감소를 위한 규명이 절실히 필요하다.

이와 같이 활동지원사의 이직의도를 감소시키기 위한 요인으로 직무스트레스에 대한 연구를

살펴보면, 직무스트레스는 빈번한 결근, 사기저하 등의 유발 외에도 이직률에 영향을 미치며, 직

접적인 영향을 준다고 제시한 연구와 Tett, & Meyer(1993), 심리적 변수들이 매개하여 이직의도
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에 간접적 영향을 미친다고 제시한 연구 Tuten & Neidermeyer(2004) 로 나누어 볼 수 있다. 또

한 활동지원사의 이직의도에 영향을 주는 개인요인, 직무요인 및 조직요인이 있으며, 활동지원사

가 보호자와의 서비스에 대한 시각차가 클수록, 특히 활동보조인과 성별이 다른 장애인에 대한

서비스부담이 클수록 이직의도가 높다고 하였다(장성애, 2018). 장기요양기관의 주 돌봄자인 요

양보호사들도 클라이언트로부터 성적폭력을 경험하거나 업무 수행과정에서 감정부조화를 겪을

수록 소진이 증가하여 이직의도의 주된 영향요인이라고 보고하였다(이현정·엄명용, 2017).

직무스트레스를 거쳐 이직의도에 이르는 과정은 Cheung & Cheung(1993)가 제안한 Stress,

Strain, Outcome 모델을 통해 설명될 수 있다. 즉, 업무환경 내 존재하는 스트레스요인들이 정서

적 고갈 상태를 초래하고 이 상태가 지속되면 직무 불만족이나 이직의도와 같은 결과를 초래한

다는 일련의 과정들을 제시하였다. 요양보호사의 업무환경 내 위험요인인 직무스트레스로 인한

이직의도로 이어질 수도 있지만, 이직의 단계에 이르기 전에 직무스트레스로 소진을 경험하게

되고 소진은 이직의도의 예측변인으로 장기요양기관에서 연구한 바가 있다(김일범, 2012), 이와

같이 장애인 활동지원기관의 활동지원사는 장애인의 신체적인 특성을 파악하여 신체적 지원과

정서적 지원을 하는데 있어서 스트레스요인과 이직의도를 연결해주는 직업적응의 역할에 주목

할 필요가 있다.

이직의도와 관련된 연구들(김근홍·강순화, 2013; 이상곤·함영림, 2014; 이승준, 2014)은 주로 일

반적인 직무스트레스 요인들 즉, 직무자율성, 역할 모호, 역할갈등, 업무량, 임금체계, 동료관계,

돌봄 대상자와의 관계, 스트레스 등이 이직의도에 영향을 미친다는 요양보호사에 대한 연구들은

활발하다. 예컨대 장애인활동지원사의 직무스트레스는 이직의도에 직접적으로 영향을 미칠 뿐만

아니라 직업적응이 매개효과를 갖는 것으로 예측할 수 있다. 따라서 본 연구는 장애인활동지원

사의 위험요인인 직무스트레스가 활동지원사의 이직의도에 미치는 직접적인 효과를 살펴보고

동시에 직무스트레스가 직업적응을 매개로 하여 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지를 검증하

여 활동지원사의 이직의도를 감소시킬 수 있는 실천적·정책적 개선방안을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 직무스트레스와 이직의도 간의 관계

스트레스란 심리적 혹은 신체적으로 감당하기 어려운 상황에 처했을 때 사람이 느끼는 불안

하고 위협적인 감정(Lazarus, 1993)을 말한다. 이러한 스트레스가 장기적으로 지속되면 고혈압,

심장병 등 신체적 질환과 불면증, 우울증 등 심리·정서적 부적응 상태를 나타내기도 한다. 활동

지원사는 직무수행과정에서 열악한 근무환경으로 인해 이용자와 가족, 보호자 등과의 역할갈등

과 역할 모호 등 다양한 직무스트레스를 경험하고 있다.
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이직의도는 “조직을 떠나려는 의식적이고 의도적인 계획을 갖는 것”(Tett & Meyer, 1993: )이

며 가까운 미래의 어떤 시점에 조직을 떠날 주관적 가능성을 종사자 스스로 추정하는 것

(Vandenberg & Nelson, 1999)으로서, 실제 이직과는 높은 상관관계가 있음이 보고되었다

(Bluedorn, 1982; Chau et al., 2009). 이직의도가 이직으로 이어질 경우 업무에 있어 전문성의 축

적약화, 서비스질의 저하 등 조직에 부정적인 영향을 줄 수 있다(박진희·장윤정, 2014). 사회복지

조직의 이직관련 연구들은 경제적 요인과 심리·사회적 요인에 초점을 두어 왔으며(김준환, 2014;

Mor Barak et al., 2001). 개인특성, 조직 구조적 특성, 이직 용이성, 조직 행위론적 특성 등이 종

사자의 이직 요인으로 알려진 가운데(이범재, 2015), 직무스트레스는 이직의도에 직접 또는 간접

적으로 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다(Beehr & Bhagat, 1985). 직무스트레스 유발 요인

역시 이직의도에 영향을 미친다고 하였다(Bakker & Demerouti, 2007). 이와 관련하여 직무스트

레스는 빈번한 결근, 사기저하, 높은 사고율 등의 유발 외에도 이직률에 영향을 미치는데, 직무

스트레스와 이직의도의 관계를 분석한 선행연구는 직무스트레스가 이직의도에 직접적 영향을

준다고 제시한 연구(Cherniss, 1980)와 다른 심리적 변수가 매개하여 이직의도에 간접적 영향을

미친다고 제시한 연구(Tuten & Neidermeyer, 2004)로 나누어 볼 수 있다.

활동지원사를 대상으로 한 직무스트레스와 이직의도 간의 관계를 연구한 추경민(2010)은 직무

스트레스가 이직의도에 미치는 영향은 직접효과가 없으며, 간접효과가 있고 직무스트레스의 경

우, 이직의도와 이직의 가장 강력한 예측요인의 하나로 여겨지고 있으며(Barak et al., 2001), 심

리적 상태의 부정적 변화 및 신체적 불안감을 유발함으로서 이직의도에 영향을 미친다고 보고

있다(Kemery et al., 1985). 또한 직무스트레스는 조직구성원의 이직의도와 이직의 강력한 예측

요인으로(Barak et al., 2001) 조직의 성과에 부정적인 효과와 관련이 있는 것으로 밝혀지고 있다

(Murphy, 1996). 따라서 장애인 활동지원사의 이직의도에 영향요인으로 직무스트레스를 연구하

는 것은 직무스트레스에 노출되어 있는 활동지원사의 이직의도를 경감시킬 수 있는 대안을 마련

하는데 중요한 의미가 있다고 하겠다.

2.2 직무스트레스와 직업적응 간의 관계

직무스트레스는 개인이나 집단 및 조직차원에서 종사자가 일을 하면서 느끼는 요인에 긍정적

또는 부정적인 영향을 준다고 할 수 있다. 이와 같이 직무스트레스는 일반적으로 환경요인에 의

해 발생하지만 근로자가 자신의 욕구를 해결할 수 있는 자원, 요구, 해결능력 등이 불충분하고

직장 내 동료와 업무환경의 관계가 불편 할수록 직무스트레스가 증가할 수 있다. Parker &

DeCotiis(1983)는 직무스트레스를 6가지 요인별로 구분하였다. 첫째, 직무자체는 직무 자율성과

정체성. 둘째, 다양성은 조직의 특성과 조직구조. 셋째, 조직분위기는 조직 내 역할과 역할의 모

호성, 역할갈등. 넷째, 대인관계는 상사, 동료, 부하직원과의 관계, 신뢰도. 다섯째, 경력개발은 승

진, 성과, 개발. 여섯째, 외부조직에 대한 헌신감은 조직몰입, 직무몰입으로 분류하였다.



신준옥/장애인활동지원사의직무스트레스가이직의도에미치는영향: 직업적응매개효과∙105

Gibson(1985)은 직무스트레스 요인을 물리적 환경으로 불빛, 경음, 기온, 오염된 공기 등, 개인적

환경요인을 역할갈등, 역할의 모호성, 직무과다, 책임감, 경력개발 결여, 직무설계 등으로 구분하

였으며, 집단스트레스 요인을 동료, 부하 및 상사와의 불편한 관계로, 조직 스트레스 요인을 참

여결여, 조직구조, 과업수준, 명확한 정책 등으로 구분하여 연구하였다.

직장생활에서 직무스트레스가 중요시 되는 것은, 직무로 인한 부작용이 개인에게는 심리적으

로 나타나고 조직으로는 많은 비용으로 발생하기 때문이라고 하였다. 이는 활동지원사의 근무환

경과 직무에도 영향을 미치기 때문에 직무에서 오는 직무스트레스를 스스로 인지하여 극복하도

록 지원해야 한다. 활동지원사의 직무스트레스와 직무만족도에 대한 선행연구는 많지 않으나 이

웅ㆍ김동기(2011)의 선행연구를 살펴보면, 활동보조인의 감정노동인 직무스트레스는 직무만족도

에 영향을 미치는 결과라고 보고하였다. 장애인에게 활동보조서비스를 지원하는 활동지원사는

매년 양적으로 증가하고 있는 추세지만 직무스트레스로 인하여 이직률이 해마다 증가하는 추세

이다. 필수 인력인 활동지원사의 원활한 수급과 질적인 서비스 제공을 위해서는 전문적이고 체

계적인 교육시스템을 확보하여 우수한 인력을 양성하는 것이 시급한 문제이다. 또한 활동지원사

의 직무스트레스의 감소로 직무를 이탈하지 않고 근무할 수 있는 직무환경을 만들어주는 것이

직무만족도를 높일 수 있는 유일한 방법이기 때문에 본 연구의 결과에 따라 활동지원사의 직무

스트레스를 감소시키고 이직의도를 낮추며, 직업적응력을 높이므로 활동지원사와 서비스를 이용

하는 장애인이 행복한 사회를 만드는 것이 목적이다.

2.3 직무스트레스와 이직의도, 직업적응 간의 관계

직무스트레스는 부정적인 발달을 초래할 가능성이 높은 개인이나 환경적인 특성들로 특정 장

애를 일으키는 유전적 요인이나 다루기 힘든 기질과 같은 개인적인 특성이 포함될 수 있으며,

스트레스 정도가 큰 외상사건이나 만성적인 빈곤, 역경과 같은 환경적 요인이다(Compas, 1995).

위험요인인 직무스트레스에 대한 연구자들의 정의를 살펴보면, 직무스트레스는 개인과 직무환경

의 관계가 부정적일수록 발생 가능성이 높고, 개인적인 성향에 따라서 활동지원사가 지각하는

스트레스의 강도가 다르다고 볼 수 있다. 또한 Gupta & Beehr(1979)는 직무스트레스와 이직의

관계에 있어서 직무스트레스가 대부분 조직구성원들에게 유해한 관계에 있다고 하였다. 또한

Allen & Meyer(1990)의 경우, 직무스트레스 요인과 관련하여 직무만족도가 떨어지면 조직에 대

한 소속감이 약화되어 이직의도에 부정적인 영향을 준다고 보고하였다. 국내 연구의 경우, 최은

경(2013)은 직무스트레스의 요인이 이직의도에 정(+)적인 영향을 미치며, 직업적응에 있어서 직

무가 많거나 소량일 때 이직의도가 높다고 분석하였다.

이직의도를 이직과 같이 판단할 필요는 없지만 이직의도가 이직으로 이어질 확률이 높고, 이

러한 사실은 실증연구를 통하여 확인된 바 있어 인적자원관리 차원에서 이직의도는 중요하며,

이런 맥락에서 이직의도가 직업적응에 미치는 영향에 대한 선행연구들을 살펴보면 다음과 같다.
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요양보호사의 이직을 낮추는 요인으로 직무만족요인 중 내적보상 요인이 외적보상 요인보다 더

큰 영향력이 나타났다고 하였으며(임길자, 2016), 사회복지영역에서는 직업안정의 공정성이 직무

만족에 매우 큰 영향을 미치므로 이에 대한 지속적인 연구의 중요성에 대해 언급하였다(진석범,

2015). 직업적응의 하위요인인 직무만족은 조직몰입에 정적으로 유의한 영향력을 미치며, 사회복

지사들의 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것은 직무만족이라고 하였다(Yun, 20156). 또한 직

업적응의 하위요인인 조직몰입은 직무스트레스 및 직무소진과 직무성과간의 관계를 완화시키는

조절변수의 역할을 하는 것으로 나타났다고 보고하였다(Kim, 2014). 요양보호사의 직무스트레스

가 이직의도에 영향을 미치고 직업적응의 매개역할에 대한 연구에서 직무스트레스가 직업만족

과 조직몰입에 영향을 미치고 관계갈등이 직장문화에 직업만족과 조직몰입에 영향을 미친다고

보고 하였다(김윤재 외, 2018). 이러한 결과를 토대로 본 연구는 장애인활동지원사의 직무스트레

스를 낮추고 직업적응을 통하여 이직의도는 낮출 수 있는 실천적· 정책적 개선방안을 제시하고

자 한다.

Ⅲ. 실증연구

3.1 연구대상

본 연구의 대상은 편의추출방법을 사용하여 서울·경기 지역에 위치한 장애인활동보조 제공기

관에서 근무하고 있는 장애인활동지원사 290명을 대상으로 하였다. 연구하기에 앞서 활동지원사

30명을 대상으로 예비조사를 하였고, 이후 의견을 반영하여 이해하기 어려운 문항은 수정한 후

본 조사는 2019. 5. 1. ~ 6. 30. 까지 실시하였다. 설문지는 총 300부를 배부 하였고 회수가 되지

않거나 불성실한 답변의 설문지는 제외하고 290부를 분석에 사용하였다.

3.2 연구가설

본 연구에서 설정한 가설은 다음과 같다.

가설1. 활동지원사의 직무스트레스는 직업적응에 영향을 미칠 것이다.

가설2. 활동지원사의 직무스트레스는 이직의도에 영향을 미칠 것이다.

가설3. 활동지원사의 직무스트레스와 이직의도간의 관계에서 직무만족은 매개역할을 할 것이다.

가설4. 활동지원사의 직무스트레스와 이직의도간의 관계에서 조직모입은 매개역할을 할 것이다.

3.3 측정도구

3.3.1 직무스트레스
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직무스트레스란 개인과 환경 간의 갈등으로 개인의 대응능력을 초과하여 요구되는 직무환경

이다(Blau et al. 2004). 본 연구의 측정도구는 한국형 직무스트레스 측정도구로 한국인 직무스트

레스 측정도구개발 및 표준화 연구에 제시된 도구를 본 연구에 맞게 수정하여 총 23개의 항목

(직무요구, 직무자율, 관계갈등, 직무의 불안정, 조직체계, 보상부적절, 직장문화) 의 7개 하위 요

인으로 구성하고, 응답범주는 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’ 척도로 측정하였으

며, 점수가 높을수록 직무스트레스가 높은 것을 의미한다. 직무스트레스 척도의 내적일관성 신뢰

도는 .755로서 안정적으로 나타났다.

3.3.2 직업적응 요인

조직변화의 주체는 사람인 조직의 구성원들이므로 구성원들이 변화하고, 만족하며 환경에 적

응하고 새로운 가치를 창출해 나갈 수 있다(jun. 2013). 직업적응에 대한 정의를 살펴본 것을 토

대로 활동지원사가 조직의 구성원으로 직업적응 한다는 것은 어떤 의미를 지니는지를 파악하기

위해 직무만족과 조직몰입을 분석에 따라 파악하고자 매개변수로 선정하였다.

(1) 직무만족 : 직무만족은 조직의 내부에서 각각의 담당업무 환경에서 갖는 인지적·정서적으

로 긍정적인 상태에 있으며, 직무를 활용하여 개인이 경험하게 되는 욕구의 충족상태를 통한 행

복의 정도이다(신미호, 2016). 본 연구에 사용된 직무만족 척도는 Lee(2013)가 5개 문항으로 활동

지원사의 직무특성에 맞게 재구성한 설문지를 본 연구에 사용하였다. 응답범주는 ‘전혀 그렇지

않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’ 척도로 측정하였으며, 점수가 높을수록 직무만족도가 높은 것

을 의미한다. 직무만족 척도의 내적일관성신뢰도는 .728로 안정적으로 나타났다.

(2) 조직몰입 : 조직몰입은 조직구성원의 이직을 줄이고 생산성과 품질향상에 공헌하는 요인

으로 인적자원 관리수단으로 유용성을 갖으며(All and Meyer, 1991). 직무만족보다 구성원의 이

직, 이직의사, 결근, 직무성과 등의 현상을 잘 설명해 준다(전완길, 2012). 본 연구에 사용된 조직

몰입 척도는 이태화(2013)가 5개 문항으로 활동지원사의 직무특성에 맞게 재구성한 설문지를 본

연구에 사용하였다. 응답범주는 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’ 척도로 측정하였

으며, 점수가 높을수록 조직몰입이 높음을 의미한다. 조직몰입 척도의 내적일관성 신뢰도는 .857

로 안정적으로 나타났다.

3.3.3 이직의도

이직은 구성원이 현재 속해 있는 조직에서 스스로 조직구성원 자격을 포기하고 타 조직으로

떠나는 것이다(이태화, 2013). 즉, 활동지원사의 잦은 이동과 이직은 장애인에게 부정적인 영향을

미치므로 이직에 대한 안전장치가 필요하고 장애인이 좀 더 안전한 서비스를 받을 수 있는 환경

을 만들기 위해 본 연구의 종속변수를 이직의도로 선정하였다. 본 연구에 사용된 척도는
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Price(1977)에 의해 개발된 척도를 이태화(2013)가 5개 문항으로 활동지원사가 이해하기 쉽게 재

구성한 설문지를 본 연구에 사용하였다. 이직의도 척도의 신뢰도는 0.655으로 안정적으로 나타났

다.

3.4 분석방법

분석에 사용된 통계패키지는 SPSS 24.0이다. 조사대상자의 일반적 특성을 파악한 결과, 첫째,

일반적 특성별로 빈도분석을 실시하였다. 둘째, 연구대상 변수에 대한 기술통계분석을 실시하였

다. 셋째, 다중회귀분석으로 변인들 사이의 영향관계를 검증하였다. 다섯째, 매개변수가 독립변수

와 종속변수 간의 관계에서 매개효과가 있는지 검증하기 위해 3단계 회귀분석을 실시하였다.

Ⅳ. 실증분석 결과

4.1 조사대상자의 일반적 특성

본 연구에 사용된 일반적 특성은 다음 <표 1>과 같다. 활동지원사의 성별을 살펴보면, 남자

30명(10.3%), 여자 260명(89.7%)으로 여자 활동지원사가 대부분임을 알 수 있다. 연령은 40대 이

하 51명(17.6%), 50대 110명(37.9%), 60대 이상 129명(44.5%)으로 60대 이상의 연령이 전체대상

자의 절반에 가깝게 분포되었다. 학력으로는 고졸 이상이 188명(64.8%), 혼인상태는 배우자 유가

225명(77.6%), 월 급여는 151-200만원이 260명으로 89.7%)를 차지하고 있었다. 근무기간은 3년

미만이 110명(37.9%)으로 가장 많았으며, 3년 이상은 54명(18.6%)의 분포를 보였다. 종교는 기독

교가 105명(36.2%)으로 가장 많았으며, 이직경험 있음으로 175명(60.3%), 수발경험이 있음은 155

명(53.4%)으로 절반이상이 경력을 가지고 있었다.

<표 1> 조사대상자의 직장 관련 특성

구분 분류 빈도(명) 구성비율(%)

성별
남자 30 10.3%
여자 260 89.7%

연령
40대 이하 51 17.6%
50대 110 37.9%

60대 이상 129 44.5%

학력
중졸이하 102 35.2%
고졸이상 188 64.8%
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4.2 직무스트레스와 직업적응 영향 검증

4.2.1 직무스트레스와 직업적응(직무만족) 영향 검증

직무스트레스는 재직 중인 활동지원사의 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 라는 가설

을 다중회귀분석을 통해 확인하였다. 직무스트레스의 하위요인인 관계갈등 변인의 t값은 –5.56

으로 .001수준에서 유의미하였으며, 직장문화 변인의 t값은 –3.19로 .01수준에서 유의미하였으

며, 설명력은 12.9%이었으며, F값은 7.15로써 .001수준에서 유의미하였다.

<표 2> 직무스트레스가 직무만족에 미치는 영향력

※: * p< .05, ** p< .01, *** p< .001

혼인상태
배우자유 225 77.6%
배우자무 65 22.4%

월 급여
101-150만원 30 10.3%
151-200만원 260 89.7%

근무기간

1년 미만 53 18.3%
2년 미만 73 25.2%
3년 미만 110 37.9%
3년 이상 54 18.6%

종교

기독교 105 36.2%

천주교 42 14.5%
불교 73 25.2%
무교 70 24.1%

이직경험
이직 있음 175 60.3%
이직 없음 115 40.0%

수발경험
수발 있음 155 53.4%
수발 없음 135 47.0%

전체 인원 290 100.0%

구분 하위변수 B 베타 t R제곱
수정
R제곱

F

직무
스트레스

직무요구 .002 .001 .025

.150 .129 .715***

직무자율 -.011 -.018 -.153

관계갈등 -.027 -.033 -.556***

직무불안정 .009 .006 .104

조직체계 -.008 -.008 -.136

보상 부적절 -.007 -.005 -.095

직장문화 -.026 -.018 -.319**
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4.2.2 직무스트레스와 직업적응(조직몰입) 영향 검증

직무스트레스는 활동지원사의 조직몰입에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 라는 가설을 다중회귀

분석을 통해 확인하였다. 직무스트레스의 하위요인인 관계갈등 변인의 t값은–3.03으로 .01수준

에서 유의미하였으며, 직장문화 변인의 t값은–2.4로 .05수준에서 유의미하였으며, F값은 4.06으

로써 .001수준에서 유의미하였다.

<표 3> 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향력

※: * p< .05, ** p< .01, *** p< .001

4.3 직무스트레스와 이직의도 영향 검증

직무스트레스는 활동지원사의 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 라는 가설을 다중회귀

분석을 통해 확인하였다. 직무스트레스의 하위요인인 관계갈등 변인의 t값은 .678로 .001수준에

서 유의미하며, 직장불안정 변인의 t값은 .212로 .05수준에서 유의미하며, 직장문화 변인의 t값은

.318로 .01수준에서 유의미하며, 설명력은 20.5%이었으며, F값은 1.171로써 .001수준에서 유의미

하였다.

<표 4> 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향력

구분 하위변수 B 베타 t R제곱
수정
R제곱

F

직무
스트레스

직무요구 .002 .001 .020

.091 .069 .408**

직무자율 -.013 -.008 -.139

관계갈등 -.020 -.018 -.303**

직무불안정 -.014 -.007 -.118

조직체계 -.012 -.009 -.155

보상 부적절 .019 .010 .080

직장문화 -.027 -.014 -.240*

구분 하위변수 B 베타 t R제곱
수정
R제곱

F

직무
스트레스

직무요구 -.000 -.000 -.004

.225 .205 1.171***
직무자율 .011 .008 .161

관계갈등 .032 .038 .678***

직무불안정 .018 .012 .212*
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※: * p< .05, ** p< .01, *** p< .001

4.4 직무스트레스와 이직의도 영향에서 직업적응(직무만족, 조직몰입)의 매개효과 검증

4.4.1 직무스트레스와 이직의도의 영향 검증

  직무스트레스와 이직의도의 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F값은 54.933, 유의활률은 .000으

로 활동지원사의 독립변수(직무스트레스)는 유의수준 .001에서 종속변수인(이직의도)를 유의미하

게 설명하고 있으며(t=7.412, p=.000), 이직의도 총 변화량의 16.5%가 독립변수인 활동지원사의

직무스트레스에 의해 설명되고 있다.

<표 5> 제1단계 직무스트레스와 이직의도의 영향 결과

※: * p< .05, ** p< .01, *** p< .001

4.4.2 직무스트레스와 직무만족의 영향 검증

직무만족의 매개효과 검증을 위해 제2단계 독립변수(직무스트레스)가 매개변수(직무만족)에

미치는 영향관계를 위하여 회귀분석을 실시하였고, 결과는 다음과 같다. F통계 값은 29.710, 유의

확률은 .000으로 활동지원사의 직무스트레스는 유의수준 .001에서 매개변수인 직무만족에 유의

미하게 설명하고 (t=5.451, p=.000), 직무만족의 변화량 중에 17.0%가 독립변수인 활동지원사의

직무스트레스에 의해 설명되고 있다.

<표 6> 제2단계 직무스트레스와 직무만족의 영향 결과

독립변수
비표준화 계수

표준화 계수 t 유의확률
B 표준오차

직무스트레스 1.221 .165 .400 7.412 .000

R²(adj. R²) =.160(.157), F=54.933

독립변수
비표준화 계수

표준화 계수 t 유의확률
B 표준오차

조직체계 .009 .009 .158

보상 부적절 .008 .006 .106

직장문화 .025 .017 .318**
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※: * p< .05, ** p< .01, *** p< .001

4.4.3 직무스트레스와 직무만족의 이직의도 영향 검증

통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 27.455 총 변화량의 .154를 독립변수(직무스트레

스) 및 매개변수(직무만족)에 의해 설명되고 있다. 독립변수(직무스트레스)와 종속변수(이직의도)

의 통계적 유의성을 검정한 결과, 유의확률은 .000으로 활동지원사의 이직의도는 유의수준 .001

에서 독립변수인 직무스트레스에 의해 유의미하게 설명하고 있다(t=6.933, p=.000). 한편, 매개변

수(직무만족)와 종속변수(이직의도)의 통계적 유의성을 검정한 결과, 유의확률은 .000으로 활동

지원사의 이직의도는 유의수준 .001에서 독립변수인 직무스트레스에 의해 유의미하게 설명하고

있다(t=-6.933, p=.000). 한편 매개변수(직무만족)과 종속변수(이직의도)의 통계적 유의성을 검정

한 결과 유의확률은 .047로 활동지원사의 이직의도는 유의수준 .05에서 매개변수인 직무만족에

의해 유의미하게 설명되고 있다(t=-.375, p=.047). 이는 직업적응의 매개효과를 검증하였음을 알

수 있다.

<표 7> 제3단계 직무스트레스와 직무만족의 영향에서 이직의도의 영향 결과

※: * p< .05, ** p< .01, *** p< .001

4.4.4 직무스트레스와 조직몰입의 이직의도 영향 검증

독립변수인 직무스트레스가 매개변수인 조직몰입에 미치는 영향을 분석하기 위하여 다중회귀

분석을 사용하였으며, 통계적 유의성에 대한 검정 결과 F통계 값은 27.375, 총 변화량의 15.4%를

독립변수(직무스트레스) 및 매개변수(조직몰입)에 의해 설명되고 있다. 독립변수(직무스트레스)

와 종속변수(이직의도) 모형의 통계적 유의성을 검정한 결과, 유의확률은 .000로 활동지원사의

이직의도 인식은 유의수준 .001에서 독립변수인 직무스트레스에 의해 유의미하게 설명하고 있다

(t=7.206, p=.000).

직무스트레스 -.924 .170 -.305 -5.451 .000

R²(adj. R²) =.093(.090), F=29.710

독립변수
비표준화 계수

표준화 계수 t 유의확률
B 표준오차

직무스트레스 1.201 .173 .393 6.933 .000

직무만족 -.021 .057 -.021 -.375 .047

R²(adj. R²) =.160(.154), F=27.455
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<표 8> 제3단계 직무스트레스와 조직몰입의 이직의도 영향 결과

※: * p< .05, ** p< .01, *** p< .001

매개변수(조직몰입)와 종속변수(이직의도)의 통계적 유의성을 검정한 결과, 유의확률은 .048로

활동지원사의 이직의도는 유의수준 .05에서 매개변수인 조직몰입에 의해 유의미하게 설명되고

있다(t=-.076, p=.048). 이는 활동지원사의 직무스트레스는 이직의도 사이에서 조직몰입이 매개효

과를 갖는 것으로 나타났다.

각 단계에서 회귀분석에 따른 결과를 종합해 보면, 모든 단계에서 분석결과가 통계적으로 유

의미하였으며, 1단계의 회귀계수 값(.400)과 3단계에서의 회귀계수 (.399)값을 비교한 결과, 3단계

에서의 회귀계수 값이 작은 것으로 나타났다. 이는 독립변수(직무스트레스)와 종속변수(이직의

도)사이에서 조직몰입이 매개효과를 갖는 것으로 분석되었다. 즉 독립변수는 종속변수에 대해

직접적인 영향과 매개변수(직무만족)을 통해 간접적 영향을 함께 미치므로 부분매개효과를 갖는

것으로 해석된다.

Ⅴ. 결론 및 논의

본 연구결과를 바탕으로 한 논의사항은 다음과 같다.

첫째, 활동지원사의 직무스트레스가 직업적응의 하위변수인 직업만족과 조직몰입에 영향을 미

치는 것으로 확인되었다. 특히 관계갈등과 직장문화가 매개변수인 직업만족과 조직몰입에 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 선행연구에서 직무스트레스의 하위요인 중 역할

갈등에 초점을 두고 직무만족과 조직몰입에 대한 연구가 이루어진 것과는 달리 새로운 사실을

입증한 결과라고 할 수 있다. 이는 활동지원사가 인지하는 직무스트레스 중 직무요구, 직무자율,

직무의 불안정, 조직체계, 보상부적절 등이 이직의도에 작용하고 있음을 시사한다. 활동지원사라

는 직업이 신체적․정신적으로 어려운 문제가 있지만 갈등해소를 위한 노력과 직장문화에 대한

적응도를 높일 수 있는 방안이 마련된다면 더 많은 활동지원사가 현장에 근무하게 되어 시설운

영의 안정과 서비스의 질 향상에 기여할 것이다.

둘째, 활동지원사가 인식하는 직무스트레스의 하위요인들이 이직의도에 영향을 미치는 것으로

확인되었다. 특히 관계갈등, 직장불안정과 직장문화가 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이러한 연구결과는 요양보호사의 조직 내 갈등이 이직의도에 정적인 영향을 미치는 것으로

독립변수
비표준화 계수

표준화 계수 t 유의확률
B 표준오차

직무스트레스 1.218 .169 .399 7.206 .000
조직몰입 -.003 .042 -.004 -.076 .048

R²(adj. R²) =.160(.154), F=27.375
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보고한 실증연구로 역할스트레스 요인보다 조직스트레스 요인, 직무불안정성이 이직의도에 심각

한 영향을 미치는 것으로 보고한(박정수, 2016) 연구를 지지하는 결과라고 할 수 있다.

셋째, 활동지원사가 인식하는 직무스트레스가 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 직무만족은

매개효과 역할을 하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 장애인활동지원 수행기관을 통하여 활동

지원사에게 직무교육과 긍정적인 슈퍼비전을 코디네이터가 제공하여 활동지원사들의 역량강화

로 이어질 수 있도록 지원이 필요하다. 이는 직무만족이 높을수록 이직의사가 낮고, 직무스트레

스가 높을수록 이직의사가 높다(신남순, 2014)는 연구 결과와 일치하는 결과이다.

넷째, 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향 관계에서 조직몰입은 매개효과가 나타났다. 이

와 같은 연구결과를 통해 활동지원사가 직업적응을 하는데 있어서 제약 요인을 최소화시킬 수

있는 시사점이 도출되었다고 할 수 있다. 또한 활동지원사가 인지하는 직무스트레스가 이직의도

에 미치는 정도를 설명하고 그 과정을 통해서 활동지원사가 인식하고 있는 직업적응(직무만족,

조직몰입)에 대한 매개효과를 검증하였으며 직무스트레스는 직무만족과 조직몰입을 매개로 하여

이직의도를 한층 완화시킨다는 것을 입증하였다.

본 연구는 실천적, 정책적 함의를 다음과 같이 제시할 수 있다. 첫째, 본 연구는 활동지원사가

인지하는 직무스트레스가 이직의도에 영향을 미치는데 있어서 직업적응(직무만족, 조직몰입)의

매개효과를 실증하였다는데 학문적 의의가 있다. 이는 활동지원사의 직업적응에 대한 실천이 이

직의도에 영향을 미치는데 있어 새로운 변수에 의한 영향정도를 실증함으로써 연구의 범위를 넓

히는데 학문적으로 일정부분 기여를 하였다는 점이다. 둘째, 장애인활동지원제도에 있어서 조직

적 차원에서 직업적응(직무만족, 조직몰입)에 대한 경영실천이 조직에 가져올 수 있는 이점을 위

한 근거를 제공하였다. 이러한 결과는 직무스트레스에 대한 예방적 실천에서 성과를 입증함으로

서 직무스트레스를 완화시키고 직업적응에 대한 개입을 더욱 강화하고 실천을 위한 방안을 모색

해야 할 필요성을 입증시켰다. 셋째, 장애인활동지원 수행기관에서도 직무스트레스에 대한 예방

과 대처를 할 수 있는 직업적응에 대한 효과성이 입증되었다. 이는 장애인활동지원 수행기관의

운영에 적합한 직업적응(직무만족, 조직몰입도)을 높일 수 있는 다양하면서 적극적인 운영 시스

템에서 실천할 수 있는 표준 매뉴얼을 제작하여 확산될 수 있도록 정책적 뒷받침을 위해 노력해

야 할 것이다.

본 연구의 결과는 다음과 같은 몇 가지 한계점을 갖는다. 첫째, 본 연구를 통해 기존연구에서

부족했던 장애인활동지원제도에서 활동지원사의 직무스트레스 개념과 직업적응 개념을 도입하

여 정책적, 실천적 대안을 찾는 연구를 시도하였다. 둘째, 본 연구는 활동지원사를 대상으로 하

여, 이들의 이직의도를 완화시키는 요인을 확인하고자 직업적응 요인으로써 직무만족과 조직몰

입 변인을 같이 검토하는 다중회귀분석을 실시함으로써 그 영향을 미치는 크기와 변인을 명확히

판별하고자 하였으나 향후의 연구에서는 다양하게 보완이 이루어져야 한다. 또한 연구대상이 서

울․경기지역 장애인활동지원 수행기관에서 근무하고 있는 활동지원사에 한정되어 있으므로 전

체라고 일반화하기에 한계점이 있다. 이는 연구대상자의 조사상황에 대한 통제가 미흡한 것에서

기인되는 비체계적 오류에 대한 가능성이 있다. 그러므로 설문조사를 통한 양적 분석기법에 따
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른 오류를 감소시키기 위해 질적 연구와 통합 연구들을 향후에 실시하여 활동지원사의 확충과

활동지원사의 직업적응에 대한 제고를 지향하며, 장애인활동지원제도의 활성화를 위해 노력하는

정책자와 실천가 등에게 도움이 되기를 기대한다.
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Abstract
This study aims to determine the mediation effect of work adjustment on the correlation

between the job stress and turnover intention of disability assistance workers. For this
purpose, a survey was carried out on 290 disability assistance workers in the Seoul and
Gyeonggi-do region from 2019. 5. 1 to 2019. 6. 30. The SPSS 24.0 program was used to
analyze the statistical data. The results of the analysis were as follows. First, high levels of
conflict in workplace relationships and maladjustment to the workplace culture had negative
effects on job satisfaction and immersion, while high levels of evaluative and informational
support had positive effects. Second, high levels of work instability and conflict in workplace
relationships were shown to lead to higher levels of turnover intentions in the disability
assistance workers. Third, job adjustment was confirmed to have a mediating effect between
the job stress and turnover intention of disability assistance workers. These conclusions offer
practical implications in formulating various policies to reduce job stress, reinforce job
adjustment, and lower the turnover rate of disability assistance workers.

Key Words : Disability Assistance Workers, Job Stress, Risk Factor, Turnover Intention,
Job Adjustment.
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