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국문초록

초고령 사회를 앞둔 우리나라에서 양질의 장기요양 서비스를

효율적으로 전달하기 위해서는 인력 관리가 필요하다. OECD 국가

에서는 직접 돌봄 인력의 높은 이직률로 인하여 경력자 부족 등

서비스 질이 저하되고 잦은 채용에 따른 추가 비용 발생과 같은

비효율적인 재정 지출이 공통된 현상으로 나타났다. 우리나라 역

시 장기요양보험의 주요 인력인 요양보호사의 이직이 문제가 되고

있다. 이직 이론과 선행 연구들에 따르면 직무 만족이 이직 의도

와 이직 행위에 영향을 주고 직무 만족에는 개인의 동기와 물리적

환경 요인이 영향을 주는 것으로 밝혀져 있다. 최근 10년간의 요

양보호사의 직무 만족의 영향요인을 분석한 다수의 연구들은 요양

보호사의 감정노동과 직무 스트레스에 편중되어 있으며 요양보호

사의 직무 수행 동기와 외적 환경을 아우르는 연구는 미미한 것으

로 확인된다.

따라서 본 연구에서는 요양보호사의 직무 만족도에 미치는 영향

변수를 개인의 동기와 위생요인으로 불리는 직무 환경 요인으로

설명하는 이론을 기반으로 분석하였다. 개인의 태도와 행동에 영

향을 미치는 동기 이론을 설명한 Maslow, Alderfer, Herzberg는

인간의 욕구 수준이 생존, 안전, 생리적 기본 욕구로부터 성장과

자아실현과 같은 고차원의 욕구에까지 단계별 차이를 보인다고 하

였다. 특히 Herzberg는 근로자를 대상으로 개인의 동기와 직무 환

경이 직무 만족에 미치는 영향을 설명하였다. 이 연구의 동기 요

인으로는 요양보호사 개인의 인적 특성과 직업과 관련된 근로자의

자긍심 변수를 사용하였다. 환경 요인으로는 직무 스트레스 및 요

구, 조직 구조와 정책, 보상에 해당하는 변수를 사용하였다. 본 연

구에서 사용한 자료는 2019 장기요양 실태조사 요양요원 용 설문

조사이고, 연구 대상은 총 2,045명이다.



연구 결과 전반적 직무 만족도에는 교육수준이 대학 졸업자에

비하여 중학교 졸업 이하일 경우 직무 만족이 더 유의미하게 높았

다. 계약직에 비하여 정규직일 경우, 법정 수당을 제대로 지급하지

않는 경우에 비하여 있는 경우가 직무 만족이 유의미하게 높았다.

특히 직무 자긍심과 부당한 경험 유무, 자가보고 스트레스는 다른

변수들에 비하여 영향력이 컸는데 부당한 경험이 있고 자가보고

스트레스 정도가 높으면 직무 만족이 저하되었다. 반면 직무 자긍

심은 높을수록 직무 만족이 유의미하게 상승하였는데 유의미한 다

른 변수들 중 가장 높은 영향력을 나타냈다.

근무환경과 조건 만족도는 교육수준, 직무 자긍심, 부당한 경험

유무, 자가보고 스트레스, 직업 안정성(계약직 유무), 법정 수당 유

무가 전반적 만족도에 영향을 미치는 변수와 동일하였다. 추가로

훈련에 참여할 경우에 비하여 불참하는 경우, 부상 및 질환 경험

이 있을 경우, 추가 수당이 없을 경우 직무 만족이 유의미하게 저

하되었다.

조직 유형(재가 및 입소기관)별 직무 만족은 전체 집단과는 일부

다른 결과를 보였다. 재가 기관의 경우 전반적 직무 만족에 직무

자긍심, 부당한 경험 유무, 자가보고 스트레스, 직업 안정성만이

유의미하였다. 반면 입소 기관은 교육수준, 훈련, 직무 자긍심, 부

상 및 질환 경험, 부당한 경험, 지역, 법정 수당이 유의미한 변수

로 확인되었다. 입소기관의 경우 전체 집단을 대상으로 하였을 때

전반적 직무 만족의 유의미한 변수들보다 더 많은 영향 요인이 확

인되었다. 근로조건 및 환경 만족도는 재가 기관의 경우 동기 요

인은 동일하였고, 환경 요인은 지역, 추가 수당 변수가 전반적 만

족도에 비하여 추가로 유의미한 변수로 확인되었다. 입소 기관은

전반적 만족도에서 유의미하였던 변수와 더불어 근무시간 유형이

주간 근무일 경우에 비하여 야간, 교대, 24시간 근무가 유의미하게

직무 만족이 낮은 결과를 나타냈다.

이 연구는 전국을 대상으로 재가와 입소 기관의 특성을 함께 파



악할 수 있는 자료를 사용하여 전반적 직무 만족도와 근무조건 및

환경 만족도에 영향을 미치는 요양보호사 개인의 동기와 함께 환

경 요인의 특성이 직무 만족에 미치는 영향을 분석하였다. 이는

인력의 이탈을 방지하고 경력자를 유지시키는 방법을 찾는 기초자

료로 사용될 수 있을 것이다.

주요어 : 노인장기요양, 요양보호사, 직무 만족, 동기 요인, 위생 요

인, 환경 요인

학 번 : 2021-24128
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제 1 장 서론

제 1 절 연구 배경 및 필요성

수년 안에 초고령 사회 진입이 예상되는 우리나라에서 노인 돌봄 서비

스의 질과 효율을 높이는 일은 중요한 정책과제이다. 세계적인 고령화와

전통적인 가족 돌봄 감소에 따라 공공 장기요양에 대한 수요가 증가하였

고, 다수의 국가에서는 장기요양 서비스에 대한 공공지출을 늘렸다

(WHO, OECD, 2021). 이 선행국들은 특히 서비스를 직접 제공하는 인력

에 주목하고 정책적으로 인력을 유치, 유지하려는 노력을 기울이고 있다

(WHO, OECD, 2020). 이와 같은 인력 관리에 관한 관심은 많은 국가에

서 공통되는 현상인 돌봄 인력의 높은 이직률(WHO, OECD, 2020)에서

기인한 것으로 판단된다. 인력의 이탈은 그들이 제공하는 서비스의 질과

비용 지출의 효율에 영향을 미친다(S. Rajamohan et al., 2019; Antwi,

Y. A., Bowblis, J. R. ,2018; Robyn I Stone, 2017; McGilton, 2016;

Bostick et al., 2006; Barry et al., 2005; 공정원, 권현정, 2017; 박경일

외, 2014). 이직은 경력자 보유를 어렵게 하고 고용과 재교육 비용이 들

게 하기 때문이다(강만수, 윤상용, 2018, Linda Barbarotta, 2010).

우리나라에서 공공 장기요양 서비스를 제공하는 인력 중 노인의 신체

활동과 일상생활을 직접 지원하는 요양보호사가 전체 인력의 90%를 차

지하는 핵심 직종이다(국민건강보험공단, 2022). 이들은 자격 취득 후 단

기간에 타 직종으로 이탈하거나 다른 장기 요양기관으로 이직하는 사례

가 많은 것으로 확인된다. 국민건강보험공단 건강보험연구원에서 2011년

요양보호사 자격증을 취득한 사람들을 10년간 추적 관찰한 결과, 요양보

호사로 일하는 경우가 자격 취득 다음 해부터 지속하여 감소한다는 사실

이 확인되었다. 2019년 장기 요양 실태조사 결과에서도 요양보호사의 평

균 근속은 5년 미만이 76%, 평균 근무 기간은 3.3년으로 다른 장기 요양

인력에 비해 가장 낮은 수준으로 요양보호사 인력 유지와 이탈 관리의
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필요성을 알 수 있다.

우리나라 노인 돌봄 서비스의 주요 인력인 요양보호사의 이직 문제에

관한 관심은 그간 수행된 여러 정책과 다수의 연구를 통하여 확인할 수

있었다. 정책적으로 요양보호사의 보수 개선을 위하여 직접 돌봄 제공인

력을 위한 처우 개선비를 지급하고 인건비 지급 비율을 지정하였다. 더

불어 사회적 인식개선을 위한 홍보활동을 하는 등의 노력이 있었으나 여

전히 인력 유지가 어려운 상황이다. 이에 최근 10년간 발표된 요양보호

사의 이직에 영향을 미치는 요인에 관한 선행 연구를 살펴보았으며, 이

중 주목할만한 사실은 직무 만족을 이직의 변수로 본 경우(조금주, 2021;

김윤정 외, 2016; 이수민, 2013), 직무 만족과 이직 의도를 종속변수로 하

는 경우(김민희, 방현령, 2018; 신정욱, 진종순, 2016; 고재욱, 2014; 김미

영 외, 2013), 직무 만족의 매개효과를 본 경우(김순옥, 최천근, 2021; 김

일범 외, 2013; 김진수, 2013; 임우현 외, 2013) 등 직무 만족을 다룬 경

우가 상당수를 차지하였다는 것이다. 이직 이론에 따른 직무 만족 정도

가 이직 의도를 끌어내며, 이직 의도에 의하여 이직 행위가 결정된다는

기존 이론들과 최근의 연구들이 상응한다(March&Simon,. 1958; Steers

et al., 1979; Mobley et al., 1979).

직무 만족에 영향을 주는 요인에 관한 최근 10년간 발표된 50건의 국

내 연구를 살펴보면, 감정노동과 직무 스트레스를 다룬 경우가 절반가량

을 차지하였다. 이어서 보수나 직무 환경 요인은 약 10%에 불과하였다.

또한 일부 지역의 설문에 응하는 특정 기관에 종사하는 요양보호사를 연

구 대상으로 한 경우가 대부분이었다. 전국 대상의 연구는 50건 중 단 3

건에 불과하였다(이주영, 이정석, 2017; 오유라, 천화진, 2022; 오유라,

2022). 세부적으로 장기요양 종사자 실태조사 자료를 사용하여 요양보호

사의 업무환경과 직무 만족도를 시설과 재가 기관 종사자를 나누어 비교

한 경우가 있었다(이주영, 이정석, 2017). 그 외 부당경험과 교육참여가

요양보호사 직무 만족에 미치는 영향을 분석한 경우가 있었으며(오유라,

천화진, 2022; 오유라, 2022), 요양보호사의 개인 특성이 직무 만족과 어

떠한 관계가 있는지 분석한 기존 연구가 확인되었다.

하지만 요양보호사의 연령, 성별, 교육수준이 직무 만족에 유의미한 영

향을 미친다는 결과와 관련이 없다는 결과가 혼재되어 있고, 재가 또는
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입소 기관과 같은 조직 유형에 따라 종사하는 요양보호사의 일반 특성이

상이한 것으로 확인된다. 요양보호사가 일하는 직무 환경과 요양보호사

직무 만족의 관계를 분석한 기존 연구는 개인 특성과 마찬가지로 장기요

양 서비스 제공 종류에 따른 차이가 컸는데, 이에 따른 직무 만족이 상

반된 결과를 보였다. 선행된 요양보호사의 직무 만족 요인에 관한 다수

의 연구를 살펴보면, 요양보호사 직무 만족의 요인이 개인적, 직무적 차

원에 비하여 직무가 수행되는 환경에 대한 연구는 미비함을 알 수 있다

(선지연, 김현주, 2022). 더불어 연구대상이 일부지역, 설문에 응하는 특

정 기관 대상에 국한된 것을 확인하였다.

다수의 직무 만족 연구는 전통적으로 Maslow, Alderfer, Herzberg 등

의 학자들이 제시한 개인의 동기가 행동을 작동시킨다는 이론에 기반하

여 수행되었다. 특히 개인의 동기와 직무 환경이 직무 만족에 미치는 영

향을 설명하는 Herzberg의 2요인론은 현재에도 다양한 분야의 직무 만

족 영향 요인 연구에 사용되고 있다. 그러나 요양보호사의 직무 만족 영

향 요인을 분석한 연구에서 요양보호사 개인의 동기와 직무가 수행되는

환경 요인을 이론과 함께 다룬 경우는 1건에 불과하였다(박찬상,고광신,

2012). 따라서 요양보호사를 대상으로 최근 10년간의 따라서 전국 단위

의 조사자료를 사용하여 요양보호사 개인의 동기와 직무 수행 환경 특성

이 이론에 근거하여 반영된 연구가 필요할 것이라 판단된다.

이 연구에서 사용하고자 하는 2019년 장기요양 실태조사 자료는 전국

장기요양기관에 재직중인 3,400여명의 요양보호사를 대상으로 하였다. 직

무를 수행하는 환경 특성, 요양보호사 개인의 인구사회학적 특성과 직무

에 관한 자긍심, 직무 만족을 조사한 설문 항목이 있으며, 직무 만족 하

위 항목으로 근무 환경과 임금의 수준, 사회적 인식까지 항목을 나누어

다루고 있다. 최근 10년간 수행된 연구에 비하여 표본 수가 많고 지역과

기관의 종류가 전국적으로 분포되어 있으며 개인 및 조직 특성과 직무

만족도와의 관계를 분석할 수 있다는 점에서 연구의 의의가 있다. 따라

서 이 연구는 장기요양 실태조사 자료를 2차 분석하여 요양보호사의 직

무 만족에 영향을 미치는 요인이 무엇인지 체계적으로 분석하고자 한다.

이를 통하여 양질의 장기요양 서비스를 비용 효과적으로 전달할 수 있는

요양보호사 인력 관리 후속 연구의 기초자료로 사용될 수 있을 것이다.
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제 2 절 연구의 목적

본 연구는 2019년 장기요양 실태조사 자료를 활용하여 요양보호사 직

무 만족 영향 요인을 확인하고자 한다. 이를 통해 요인간의 영향도를 검

증코자 한다.

연구질문 1. 요양보호사의 직무 만족도의 일반적인 현황은 어떠한가?

연구질문 2. 요양보호사 개인의 동기는 직무 만족도와 어떤 관계가 있는

가?

연구질문 3. 요양보호사가 업무를 수행하는 환경은 직무 만족도와 어떤

관계가 있는가?

연구질문 4. 요양보호사의 동기와 환경은 직무 만족도에 어떠한 영향을

미치는가?

연구질문 5. 장기요양기관 유형(입소기관, 재가기관)에 따라 직무만족도

에 영향을 미치는 요양보호사의 동기와 직무 환경 특성에 차이가 있는

가?
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제 2 장 선행연구 고찰

제 1 절 장기요양제도와 요양보호사의 현황

2008년 노인장기요양보험 제도가 시행되면서 등장한 요양보호사는

「노인장기요양보험법」상 장기요양기관에 소속되어 노인의 신체 혹은

가사 활동 지원 등의 업무를 수행하는 장기요양요원이다. 요양보호사가

근로하는 장기요양 기관은 가정을 방문하여 서비스를 제공하는 방문요

양, 목욕, 간호와 시설에서 서비스를 제공하는 주야간보호, 공동생활가정,

노인요양시설로 분류할 수 있다.

요양보호사로 일하기 위해서는 이론과 실습 교육을 이수하고 자격시험

을 통과하여야 한다. 2008년 기준 관련 교육을 이수할 경우 요양보호사

자격을 인정받았다. 이후 2010년부터 요양보호사 자격 취득 시험으로 전

환되었으며, 합격자는 2022년기준 약 157만명으로 확인된다.

2022년 노인장기요양보험 통계연보에 따르면 장기요양기관에 종사하고

있는 요양보호사의 인원은 56만명으로 확인된다. 국민건강보험공단에서

발표한 2022년 12월 기준 65세 이상의 노인인구 938만명 중 102만명이

장기요양 등급을 인정받았다. 이를 통해 장기요양 서비스를 제공 받아야

할 대상에 비하여 직접 서비스를 제공하는 요양보호사의 활동 인원이 훨

씬 적은 상황이라는 것을 확인할 수 있다.

요양보호사는 장기요양 등급을 받은 65세 노인의 음식 섭취, 세수와

양치 등의 위생관리, 자세 변경과 보행 도움, 화장실 이용 도움과 같은

신체 활동 지원이 주요한 업무로 정의하고 있다. 그 외 세탁, 식사 준비

와 같은 가사 도움과 장보기, 병원 동행과 같은 개인 활동 지원, 정서 지

원 등 또한 업무 영역으로 포괄 할 수 있다. 이와 함께 요양보호사 중

치매 전문 교육을 이수한 자는 인지활동형 방문요양을 제공할 수 있다.

이처럼 요양보호사는 일상생활에 도움을 필요로 하는 노인에게 돌봄을

제공하는 자격이 있는 전문 인력으로 분류할 수 있다. 앞서 기술한 요양

보호사의 업무 영역을 기준으로 살펴볼 때 요양보호사의 서비스 영역은
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신체적 영역과 더불어 정서적 영역까지를 포괄한다. 이렇듯 돌봄이 필요

한 노인에게 꼭 필요한 직접 서비스를 제공하는 인력이지만 나날이 증가

하는 노인 인구에 비해 공급이 부족한 것으로 확인된다.

요양보호사는 일반적으로 취약한 고용 환경과 열악한 업무 환경을 마

주하는 것으로 확인된다. 노재철(2022)은 요양보호사가 고용시장에서 매

우 취약한 위치에 있는 것으로 확인하였다. 특히 가정 방문 서비스를 제

공하는 경우 수급자에 의해서 일자리를 잃고 실질적 실직 상태에 놓이게

될 수 있음을 지적하였다. 또한 입소 기관이라고 할지라도 요양보호사가

수급자를 돌보는 과정에서 직접적인 과실이 아닌 사고가 발생하게 되더

라도 직장으로 복귀하지 못하는 경우가 다수인 것으로 확인되었다.

이는 대개 요양보호사가 단시간 계약직 혹은 1년 가량의 계약 기간을

가진 통상 근로직으로 고용되기 때문인 것으로 확인된다. 이렇듯 요양보

호사의 근로 환경이 개선되기 어려운 사유로는 대부분의 장기요양운영

기관의 운영 주체는 민간인 사실에 기인한다고 분석하였다. 이렇듯 대다

수가 민간 즉 개인 소유인 장기요양기관의 특성과 공급 기관의 증가로

인해 노동시장에서는 돌봄 인력 사이의 경쟁이 치열하였기 때문에 인건

비용이 낮아졌다(김홍수, 권순만, 2021).

이에 요양보호사에 대한 대우를 개선하려는 정책적 시도로 「노인장기

요양보험법」이 최초 시행된 2008년 이후 10년이 경과한 2018년에는 제

35조 4항으로 신설하였다. 이를 통해 요양보호사에게 처우개선비를 지급

하고, 장기요양 기관이 받는 서비스 비용에서 종사자의 인건비 지출 비

율을 고시로 지정하여 보수 상승을 유도하였다. 더불어 장기요양요원의

보호를 위한 법적 근거로 서비스 수혜자 및 가족의 범죄 행위, 사적 업

무 지시, 비용 부담 전가 행위 등에 대해서 어떠한 조치를 취하여야 하

는지 구체적 사항을 명시하고 있다. 이렇듯 장기요양보험 제도는 시행

후 요양보호 현장의 문제점을 직접 반영하여 이에 대한 법적 조치를 취

할 수 있는 근거를 제시하였다.

이어서 요양보호사의 임금은 주로 시급으로 계산되고 있는 것으로 확

인된다. 이는 장기요양 업계의 다른 대표 직종인 사회복지사가 월급으로

임금을 받는 것과는 차이를 가진다. 특히 24시간 돌봄을 제공해야 하는
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노인요양시설(요양원)이 아닌 방문요양의 경우 또한 사회복지사는 월급

으로 보수를 지급받지만 요양보호사는 시급으로 보수를 지급받고 있는

것으로 확인된다. 이는 노인의 자택에서 이루어지는 장기요양 방문 서비

스의 특성상 자택에서 제공되는 서비스 시간만을 요양보호사의 노동시간

으로 보기 때문인 것으로 분석된다. 방문요양 서비스의 경우 노인의 가

정에서 3시간 혹은 4시간 기준으로 제공되기 때문에 요양보호사의 이동

시간과 휴게시간이라는 개념은 성립되지 않는다(이용갑, 경승구, 2017).

반면 사회복지사의 경우 서비스 이용자의 자택에서 상담을 제공하기

위해 장기요양 기관에서 이동하는 시간, 그 다음 이용자의 자택으로 이

동하는 시간, 장기요양 기관으로 복귀하는 시간까지 근무시간으로 산정

하고 있다. 이와 더불어 장기요양 기관 내에서 행정 업무를 하는 등 통

상 근무 시간동안 업무를 수행한다.

이런 업무 상황을 기초하여 대부분의 장기요양기관은 두 직종에서 급

여 형태 차이가 발생하는 것을 확인하였다. 현행 근로기준법 상 소정 근

로시간이 1주 평균 15시간 이상일 경우 주휴수당을 지급하여야 하고, 상

시 근로자 수 5인 이상 사업장의 경우 1주 15시간 이상 근무한 시급제

근로자에게 유급 휴가를 부여하여야 한다.

하지만 요양보호사의 경우 법정 근로시간인 8시간을 인정받지 못하거

나, 주휴수당 및 연차 휴가에 대한 개념을 알지 못하여 실제로 지급받지

못하는 경우가 많은 것으로 확인된다. 더불어 주당 15시간 이상을 일하

는 요양보호사에게는 주휴 및 연차 수당이 포함된 포괄 시급을 지급하여

야하나 장기요양 기관의 관리자가 그 개념조차 모르는 경우가 있다(서대

석, 오봉욱, 2022). 이런 사회적 용인과 두 직종간의 급여 형태에 차이로

인해 근로자의 연차 수당, 주휴 수당 등 추가적인 수당의 차이까지 이어

지는 것으로 확인된다(서대석, 오봉욱, 2022).

하지만 장기요양요원은 2008년 장기요양보험 제도가 시작된 장기요양

서비스를 직접 제공하는 주요 인력으로 중요한 역할을 감당해왔다. 그러

나 열악한 보수와 업무 환경으로 인해 지속적인 인력 이탈이 발생하였

다. 이에 국민건강보험공단 건강보험연구원에서 2011년 요양보호사 자격

증을 취득한 83,681명을 10년간 추적 관찰한 결과 자격 취득 다음 해부

터 요양보호 업무에서 이탈하는 수가 증가함을 확인한 바 있다.
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즉, 국내 요양보호사 부족은 수요 대비 공급이 부족하다는 점, 장기요

양 기관의 대다수가 민간에 의해 운영되면서 보수, 교육, 고용 안정과 같

은 처우를 적정하게 제공하지 않았기 때문인 점 등 복합적인 요인이 작

용한 결과임을 알 수 있다.
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제 2 절 요양보호사의 직무 만족의 개념과 측정

직무 만족은 1930년대 Hoppock가 조직에 소속된 구성원들의 직무에

대한 물리적, 심리적, 환경적 상태의 결합으로 정의한 것을 시작으로 최

근까지 활발하게 연구가 진행되고 있다. 이렇듯 다양한 선행연구 속에서

도 직무 만족에 대한 명확한 정의가 부재한 경향이 확인된다(Locke,

1969; 김지훈, 2017; 이윤경 등, 2020).

Locke(1969)는 직무 만족을 근로자 개인이 느끼는 즐거운 감정 상태로

정의하였다. 이 감정은 직업의 보람을 평가한 정도로 다수의 학자들이

개인이 느끼는 직업에 대한 감정 상태로 정의하였다(Smith, 1955;

Vroom, 1965; Alderfer, 1972). 이와 더불어 Osborn(1980)은 작업조건, 근

무환경, 동료관계와 같은 소속 조직의 다양한 측면에 대한 개인의 긍정

적 또는 부정적 느낌의 정도로 직무만족을 정의하였다. 이는 조직의 물

리적 혹은 사회적인 상황과 같은 요소에서 느끼는 감정적 반응을 직무

만족으로 정의한 사례이다.

이와 같은 연구는 직무 만족과 관련된 초기 연구 이후에 빈번하게 나

타났다. 이는 간단한 감정상태 이외에 복합적인 요인을 적용한 사항으로

확인된다(Schermerhorn et al., 2000; 김봉규, 2006; 송영태, 2007). 더불

어 직무 만족을 개인의 가치 기준이 아닌 조직의 보상과 근로자가 바라

는 바와의 일치 정도로 정의하는 동기보상, 공정성 관점도 확인된다

(Porter, 1961; Herzberg, 1966, Porter & Lawler, 1977). 이는 구성원이

조직에서 얻은 보상이 정당하다고 생각한 수준을 초과하는 정도가 직무

만족이라 정의하는 것으로 판단된다(Porter & Lawler, 1977; McCormick

& lgen, 1980).

앞선 연구를 종합하면 직무 만족은 구성원이 직업에 대하여 느끼는 감

정 상태로 볼 수 있다. 이런 감정은 개인의 성향과 가치 기준, 조직의 객

관적 상황과 조직에 대한 개인의 인식으로 크게 분류할 수 있음을 알 수

있다.

개인의 성향이나 가치 기준에 따른 감정 상태로 정의되는 직무 만족에

관한 대표적 이론으로는 성향 이론이 있다. 이는 다수의 선행 연구들이

횡단연구를 통해 특정 시점의 일부 직군을 대상으로 수행된 것과는 달리
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종단연구를 통하여 수립된 이론이다(Staw & Clausen, 1986). 이를 기반

하여 오랜 기간, 다양한 직종에서 확인한 개인의 자긍심, 일반화된 자기

효능감 등으로 구성된 핵심자기평가(Core Self-evaluation)모델을 제시하

였다.

반면 개인이 아닌 직무 환경과 관련된 요인으로는 Adams(1965)의 공

정성 이론을 확인할 수 있다. 이는 직무 만족에 대하여 조직의 보상과

구성원의 기대 충족 정도의 차이에 따른 감정 상태에서 기인하는 것으로

확인하였다.

더불어 Herzberg(1966)는 2요인론을 주창하며, 직무 만족을 조직의 물

리적, 사회적 상황에 대하여 인식하는 감정상태로 정의하였다. 직무만족

에 미치는 개인적 요인보다 직무 불만족에 영향을 미치는 환경적 요인에

대해 분석하였다. 세부적으로 낮은 임금과 승진할 수 없는 직급 체계, 고

용 안정성이 보장되지 않는 근무 조건 등이 작용하는 것으로 확인하였

다. 이렇듯 선행연구를 분석하였을 때 직무 만족은 근로자 개인과 환경

요소가 종합적으로 작용하는 것으로 확인된다.

이처럼 직무 만족에 대한 정의는 개별 연구자간 상이한 의견을 보이

며, 세부 구성요소에 대한 명확한 이론 또한 확인되지 않는다.

하지만 직무 만족에 대한 공통 사항으로 직업에 대해 느끼는 감정에

대한 기술이 확인되고 있다. 이런 감정은 지극히 개인적, 환경적 특성이

밀접히 연관된 사실이라 판단된다. 따라서 본 연구에서는 직무 만족을

직무와 관련된 개인, 환경 요소에서 느끼는 감정으로 정의한다.

직무 만족은 크게 요인에 대한 종합적 측정과 요인별 측정 방법으로

구분된다. 이는 순서적 차이로 직무 만족에 대한 측정과정에서 특정 요

인을 배제하는 사항은 아닌 것으로 확인된다. 일반적으로 직무 만족을

측정하는 과정은 우선적으로 요인별 만족도를 측정하고 이후 이들의 합

을 전반적 직무 만족으로 확인하는 방법이다(이영면, 2008).

이런 방식의 측정도구는 첫째, Smith et al.(1969)의 직무기술지표(Job

Description Index, JDI)가 있다. 이는 직무, 급여, 승진, 감독, 동료의 5가

지로 구분된 72개 요인을 측정한다. 세부적으로 각 요인에 대해 반복적,

환상적 등과 같은 응답을 확인하고 이에 대해 ‘예’, ‘아니오’, ‘잘 모르겠
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음’으로 답변을 측정한다. 직무기술지표(Job Description Index, JDI)는

학술적으로 신뢰도와 타당도를 인정받아 후속 연구에서 수정하여 사용하

고 있는 것으로 확인된다.

둘째로 Weiss et al.(1967)의 미네소타 만족 설문(Minnesota

Satisfaction Questionnaire, MSQ)이 있다. 미네소타 만족 설문

(Minnesota Satisfaction Questionnaire, MSQ)은 직무 만족 요인을 내재

적, 외재적, 전반적 요인으로 구분하였다. 측정도구는 크게 20문항, 100문

항의 2가지로 구성되어 있으며, 세부적으로 능력의 사용, 성취, 승진, 활

동, 다양성, 작업 조건, 회사의 명성, 인간 자원 관리 체계에 대해 분석을

실시한다. 응답은 리커트 5점 척도를 활용하고 있다.

마지막으로 Hackman과 Oldham(1975)의 직무진단조사(Job Diagnostic

Survey, JDS)는 “직무를 얼마나 좋아하는가?”와 같은 응답자의 개인적

심리 상태를 분석하는 문항으로 구성되어 있다. 이에 대한 분석을 위해

직무 특성 모형에 따라 직무의 의미를 기술의 다양성, 과업 정체성, 과업

중요성, 자율성, 피드백과 같은 5개 문항으로 구성되어 리커트 7점 척도

로 측정한다.

이영현(2008)은 직무 만족에 대한 측정을 크게 종합적 측정과 요인별

측정 방법으로 구분하였다. 일반적으로 직무 만족을 측정하는 과정은 우

선 요인별 만족도를 측정하고 이후 이들의 합을 전반적 직무 만족으로

확인하는 방법이다. 남선이 등(2006)의 연구에서도 전반적인 직무 만족

과 요인별 직무 만족을 측정하였다. 세부적으로 전반적 직무 만족의 영

역에서는 조직 전체요인(임금, 승진, 인사고과, 교육훈련), 직무 환경요인

(관리 감독, 인간관계, 의사소통, 의사결정, 작업조건), 직무 내용 요인(직

무 범위, 역할요인)과 전체적 직무 만족으로 구분하여 분석을 실시하였

다. 더불어 단면별 직무만족도(상사나 간부의 감독, 회사 정책 및 운영,

급여 수준, 후생복지, 동료간의 관계, 근무조건 및 업무 부담, 개인 발전

및 승진, 일체감)와 전체적 만족도를 구분한 분석을 함께 실시한 것으로

확인된다.

한편 요양보호사의 직무 만족을 측정한 연구에서는 주로 직무 기술 지



- 12 -

표(JDI)와 미네소타 직무 만족 측정 도구(MSQ)를 사용하였다. 김미영

외(2013)는 직무 기술 지표를 토대로 요양보호사를 대상으로 수정한 도

구를 사용하여 입소 기관과 재가 기관의 직무 만족을 측정하였다. 라미

정과 모선희(2015)는 직무 기술지표를 토대로 7개 요인으로 재구성하여

방문요양 서비스를 제공하는 요양보호사를 대상으로 직무 만족을 측정하

였다. 변미경(2013)은 직무 기술지표를 사회복지 기관의 특수성을 고려

한 이직 항목을 추가 재구성한 도구를, 이덕남 외(2018)는 직무 기술지표

를 15문항으로 축소한 도구를, 이용재, 강태우(2014)는 직무 기술 지표에

서 승진과 기관 문항을 제외한 도구를를 사용하였다. 미네소타 직무 만

족 측정도구도 다수의 연구에서 수정, 보완되어 사용되었다.(박선희,

2021; 신영일, 이경수, 2019; 남희수, 2013). 그 외 Steers(1984)의 측정

도구를 수정, 보완하여 사용한 경우가 확인되었다.(강은정, 문승한, 2018;

임강숙, 김승용, 2013). 추가로 자체 문항을 사용한 경우도 있었다.(김민

정, 전정수, 2015; 김소정, 2018; 서수민, 김경휘, 2015)

이렇듯이 다양한 방식으로 직무 만족을 측정하고 있지만 특정한 측정

도구의 우수성을 논하기는 어려울 것이라 판단된다. 직무 만족을 측정하

는 다양한 도구들은 학술적으로 타당도와 신뢰도가 인정받고 있으나 연

구의 목적과 내용에 따라 측정 방법을 달리 설정하여야 할 것이다.

이에 본 연구에서는 전반적 직무 만족 1개 항목을 전반적 직무 만족도

로 정의하고, 근무조건 및 환경 만족도를 측정한 10가지 항목을 근무조

건 및 환경 만족도로 정의하였다. 근무조건 및 환경 만족도를 측정한 10

가지 항목은 신뢰도 검증을 진행하였다.
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제 3 절 요양보호사 직무 만족 관련 요인

Maslow, Alderfer, Herzberg는 저위의 욕구로부터 고위의 욕구까지 단

계별 차이를 설명하였다. 저차원의 욕구로는 생존과 안전과 관련된 것으

로 직무 만족 위생요인을 설명한 2요인론에서는 보상, 직위, 직업 안정

성, 작업 조건, 정책 및 관리 체계 등이다(Herzberg, 1993). 고차원의 욕

구로는 성장과 자아실현과 같은 것으로 개인의 생물학적 특성, 교육수준

과 같은 능력과 자긍심과 같은 성향이 해당된다(Alderfer, 1972;

Herzberg, 1993)

1. 동기

성별, 연령, 교육수준은 경험적 연구에서 지금까지 사용되어 온 인구사

회학적 변수이다(방하남, 2000; 방하남, 김상욱, 2009; 이홍직 등 2019).

다수의 연구들에서 성별이 여성일수록, 연령이 높을수록 직무 만족이 높

다는 것을 확인했다(방하남, 2000; 김지훈, 2017). 하지만 성별에 따른 직

무 만족 차이가 없다는 결과 또한 함께 확인되고 있다(Blackborn &

Bruce, 1989; 김지훈, 2017; 이홍직 외, 2019). 이는 직종에 따른 개인의

특성에서 차이가 있음을 의미하는 것으로 분석된다(곽현주, 최은영,

2018; 이홍직 외 2019). 요양보호사의 직무 만족을 분석한 고경애(2016)

의 연구에서는 여성에 비하여 남성이 직무 만족도가 높았으나 일부 연구

에서는 요양보호사의 성별이 직무 만족에 유의한 영향을 주지 않음을 확

인하였다(서수민, 김경휘, 2015; 황혜남, 2018). 이처럼 기존 연구들에서

여성이 남성보다 직무 만족이 높게 나타난 경우가 다수 있었으나 차이가

없다는 연구 결과도 확인된다. 요양보호사의 경우에는 성별에 따른 직무

만족의 차이가 없었던 결과와 남성이 여성보다 직무 만족이 높았던 연구

결과가 혼재된다. 이는 기존 여성이 남성보다 높다는 결과와 배치되므로,

좀 더 많은 논의와 추가적인 요인 검증이 필요할 것이라 판단된다.

연령은 대체적으로 근로 경력과 영향관계를 가지는 것으로 확인된다.
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이는 직무 만족에 있어서 극단적인 지표를 보여줄 수 있는 지표로 연령

대별 직군의 특성을 나타내기도 한다(Kalleberg, 1977; 방하남, 김상욱,

2009). 연령과 직무 만족의 관계를 긍정적 영향 관계로 분석하는 연구자

들은 오랜 기간 비슷한 업무에 종사하였을 경우 업무 적응이 쉽고 빠른

반면 업무에 대한 상대적 기대감은 낮아지기 때문에 직무에 만족하는 경

향이 높다고 설명한다(Rhodes, 1983; Altimus&Tershine, 1954;

Weather&Davis, 1981; Bernberg, 1984; NG & Feldman, 2010; 김지훈,

2017). 그러나 특정 연령이 집중되는 직군이나, 서비스직 또는 비정규직

비율이 높은 직종의 경우에는 연령이 직무 만족에 부정적 영향을 미치는

것으로 분석된다(방하남, 김상욱, 2009). 한수미, 노병일(2016)은 요양보호

사의 경우 조사 대상자의 연령은 직무 만족과 유의한 영향관계를 가지는

것으로 분석하였다. 세부적으로 연령이 낮을수록 직무 만족은 높은 것으

로 확인되었다. 기존 선행 연구를 분석하였을 때 일반적으로 연령이 높

아질수록 직무 만족이 높은 경향이 확인되었으나 특정 연령이 집중되거

나 직군의 특성에 따라 연령이 부정적 영향을 미치는 결과 또한 확인하

였다. 요양보호사는 서비스직으로 분류되는 장기요양 돌봄 서비스에 종

사하는 직종으로 대부분 비정규직의 고용형태를 가진다(한국보건사회연

구원, 2019; 노재철, 2022). 요양보호사의 경우에는 연령에 따른 직무 만

족 차이가 없는 경우와 연령이 낮아질수록 직무 만족이 높아지는 결과가

혼재되어 있는 것으로 분석되었다. 하지만 대부분의 연구에서 서비스직

이나 비정규직이 많은 직군에서 연령이 직무 만족에 부정적 영향을 미치

는 것으로 분석되었다(방하남, 김상욱, 2009). 이에 따라 직무만족과 관련

된 결과가 혼재된 요양보호사의 특성은 추가 검증이 필요함을 알 수 있

다.

기대 충족 이론에 따르면 교육 수준이 높을수록 보수에 대한 기대감이

상승하여 오히려 직무 만족에 부정적 영향을 미칠 것이라 분석하고 있다

(Glenn&Weaver, 1982). 요양보호사를 대상으로 한 많은 연구에서 또한

교육수준이 낮을수록 직무 만족도가 높다는 결과를 확인하였다(고경애,

2016; 김상현, 2018; 노병일, 노미향, 2018; 오유라, 천화진, 2022; 이용재,

강태우, 2014; 한수미, 노병일, 2016). 하지만 일부 연구에서는 요양보호



- 15 -

사의 교육수준은 직무 만족에 유의한 영향을 주지 않는 것으로 나타났다

(서수민, 김경휘, 2015; 황혜남, 2018).

근속연수는 일반적으로 업무의 숙련도와 조직의 적응도 등에 긍정적

영향을 미치며, 다수의 직군에서 연령과의 밀접한 영향관계를 가지는 것

으로 분석되었다. 유사한 업무를 오랜기간 할 경우 직무 적응이 쉽고 빨

라 만족이 높아진다는 연구 결과가 있는데, 이는 비정규직 직군과는 차

이점으로 설명하였다(Rhodes, 1983; Altimus&Tershine, 1954;

Weather&Davis, 1981; Bernberg, 1984; NG & Feldman, 2010; 김지훈,

2017). 이에 따라 근속연수는 직무 만족의 직접적 결정 요인으로 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 확인되었다(방하남, 김상욱, 2009; 김찬식,

1994; 변미경, 2013). 세부적으로 방하남, 김상욱(2009)의 연구에서는 근

속 연수는 나이의 증가와 밀접한 관계를 가지며, 이에 따라 조직 내 소

속감과 직무 수행의 자율성 등의 증가를 야기하기에 직무 만족에 정적

영향을 미치는 것으로 판단된다. 다만 연이섬(2019)의 연구에서 나타나

듯 노인요양시설은 입소 노인의 수에 따라 요양보호사의 필요 숫자가 정

해지기 때문에 요양보호사의 월급은 대부분 근속 연수에 상관없이 최저

시급으로 책정되는 것으로 확인된다. 더불어 요양보호사의 경우 비정규

직 비율이 높으며, 근속연수가 연령 또는 직위 등과 연관성을 가지지 못

하는 경우가 다수 확인되고 있다.

선행연구에 따르면 개인의 근무동기가 직무 만족과 관련된 변수로 확

인된다. 이세정 등(2012)이 사회적 동기(노인을 돌보는 활동을 통해 보람

을 찾기 위하여, 여가 및 사회활동을 위하여, 앞으로의 미래 전망이 밝아

서)와 경제적 동기(가족의 기본 생계비 마련을 위하여, 자녀 교육비 마련

을 위하여, 노후 대책을 위하여)로 나누어 근무 동기를 측정한 결과에

따르면, 사회적 동기를 가진 집단이 경제적 동기를 가진 집단에 비하여

직무 만족이 높았다. 요양보호사의 근무 동기가 직무 만족에 미치는 영

향을 분석한 연구에 따르면, 근무 동기에 따른 직무 만족 차이가 유의하

였고, 일에 대한 보람이 근무 동기인 경우, 직무 만족이 가장 높았다.(이

용재, 강태우, 2014)
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개인의 특성으로 인구학적 특성 외에 개인의 자긍심, 자기 효능감, 감

성지능과 같은 주관적 성향이 직무 만족에 영향을 미친다는 이론과 실증

연구들이 있다(Staw et al. 1986; 유효근, 김승평, 2008; 정명숙, 김광점,

2006; 남희수, 2013). 자긍심은 개인의 주관적 성향 변수 중 스스로 유능

하고 가치 있다는 인식으로 Alderfer(1972)는 Maslow의 5단계 욕구위계

이론을 직업 현장에서 실제로 적용하여 연구를 수행하였다. 세부적으로

임금이나 물리적 업무 환경을 하위 단계의 욕구로 보고 자긍심은 상위

단계의 욕구로 분리하여 상위 욕구인 자긍심이 충족되지 않을 경우 하위

욕구를 더욱 요구하게 된다고 보았다. McGregor(1966)는 Maslow의 욕

구 이론을 바탕으로 기업 조직을 대상으로 연구하였는데, 조직 구성원을

통제하고 물질적 보상으로 동기를 부여하는 것과 구성원 스스로가 조직

의 목표 달성을 위한 능력을 발휘할 수 있도록 자긍심을 가질 수 있게

동기 부여하는 두 가지 방법을 제시하였다. 안승현과 도명록(2019)은 이

론과 기존 연구들을 바탕으로 소방공무원들의 직업적 자긍심이 직무 만

족에 미치는 영향을 분석하였다. 위험한 상황과 긴장된 심리 상태로 업

무를 수행하는 직무 특성상 직업에 대한 사명으로 표현되는 자긍심이 직

무 만족에 정적 영향을 미쳤음을 연구 결과를 통해 보고하였다. 오유라

(2022)는 중고령 요양보호사를 대상으로 교육 참여가 직무 만족에 미치

는 영향을 분석하였는데, 자긍심이 완전매개효과를 보였음을 밝혔다. 요

양보호사의 교육 참여 여부는 자긍심에 직접적인 영향을 미치고 나아가

직무 만족까지 영향을 미침을 설명하였다. 선행연구를 분석하였을 때 직

업 영역에서의 자긍심은 종사자 개인의 직무 역량으로 분류할 수 있다.

직무 역량을 강화하는 행위는 결국 종사자의 업무 수행의 질적 수준을

향상시키는 행위로 이어진다. 이처럼 자긍심은 단지 추상적인 개념이나

주관적인 느낌에 불과한 것이 아니라 실질적으로 직무 만족에 영향을 미

칠 수 있는 변수로 측정하고 관리해야할 필요성이 있는 것으로 판단된

다.
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2. 환경

Maslow의 욕구계층이론에 따르면 하위 욕구가 충족된 후에는 다음 단

계의 욕구가 활성화된다고 정의하고 있다. 이에 직위 상승은 경제적 욕

구, 인정 욕구, 자아실현 욕구와 같은 다양한 단계의 필요를 동시에 충족

시켜 직무 만족에 긍정적인 영향을 줄 수 있다. 최근 10년간의 요양보호

사를 대상으로 한 연구에서는 직위와 직무 만족의 관계를 연구한 경우를

찾을 수 없었으나, 보건 영역에 종사하는 간호사를 대상으로 하는 경우

에서는 직위가 올라갈수록 직무 만족이 상승하는 결과를 확인하였다(김

순현, 이미애, 2006). 이와 함께 요양보호사와 시설 운영 관계자를 대상

으로 FGI 기반 연구를 수행한 김진, 이서영(2013)의 연구를 살펴보면, 직

위에 맞는 역할을 수행할 경우 장기근속 및 직무 만족에 긍정적 영향을

미치는 것을 확인하였다. 이는 직급에 따른 권한과 책임이 부여되며, 이

에 따른 추가적인 급여와 복리후생의 혜택이 보조적 요인으로 작용하는

것으로 확인된다. 더불어 이런 보조적 요인이 더욱 긍정적으로 작용하기

위해서는 각 직위의 수행을 위한 교육 훈련의 기회가 추가적으로 제공되

어야 함을 확인할 수 있었다. 따라서 요양보호사 또한 직위가 직무 만족

에 긍정적인 영향을 미치는지 확인할 필요가 있다고 판단된다.

부당한 경험은 일반적으로 근로자의 직무 만족을 저하시킨다. 강은나

(2011)가 수행한 사회적 기업에 종사하는 근로자를 대상으로 부당 경험

횟수가 직무 만족에 미치는 영향을 분석한 결과, 부당 경험 횟수가 증가

할 수록 직무 요구가 올라가고, 직무 만족이 저하되는 것으로 나타났다.

오유라와 천화진(2022)의 연구에서는 요양보호사를 대상으로 모욕적 비

난, 신체적 위협, 성희롱 및 신체접촉, 업무 이외의 활동 요구에 대한 경

험 유무가 직무 만족에 미치는 영향을 분석한 결과, 모욕적 비난, 신체적

위협의 경험이 있을 경우 없는 경우에 비하여 직무 만족이 유의미하게

낮았고 성희롱 및 신체접촉, 업무 이외의 활동요구에 대한 경험은 유의

미한 차이가 없었다.

업무와 관련된 질환과 사고가 발생할 경우에도 직무 만족에 영향을 미
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친다. 이애련(2017)이 요양보호사 직무 교육에 참석한 요양보호사를 대

상으로 업무 부상이 직무 만족에 미치는 영향을 분석한 결과, 요양업무

활동으로 인해 몸(허리, 팔목)을 다친 적이 있는 부상 경험이 많을 수록

직무 만족이 저하되었다. 황지인과 황은정(2010)이 수행한 연구에 따르

면, 중소병원에서 근무하는 간호사를 대상으로 업무상 손상(부상) 경험은

업무상 손상을 경험하지 않은 간호사 집단에 비하여 직무 관련 스트레스

지각 수준이 높았고, 통계적으로 유의하였다.

요양보호사의 경우 방문 서비스와 시설 서비스에 따라 수행하는 업무

내용이 확연한 차이를 보였다. 우선 자택에 머무는 노인과 요양시설에

입소한 노인의 객관적 건강상태의 차이가 있고, 제공되는 서비스의 내용

이 상이한 것으로 나타났다. 자택에서 이루어지는 방문 서비스는 식사,

세탁과 같은 가사 지원에 많은 시간이 소요된다. 이렇듯 김소정(2012)의

연구에서는 재가 요양보호사의 경우 시설 요양보호사에 비해 경력, 학력

등이 낮으며, 고령인 경우가 다수 확인되었다. 이는 시설 요양보호사에

비해 업무 부담과 강도가 낮은 대신 비정규직, 저임금인 경우가 다수이

기 때문에 나타난 현상으로 판단된다. 하지만 시설 요양보호사에 비해

재가 요양보호사의 직무 만족도는 높은 것으로 확인된다. 이에 따라 단

순히 급여를 높이고 업무량을 완화하는 접근보다 돌봄 관계가 기능적으

로 발생할 수 있는 노종 조건을 창출 하는 것이 관건으로 판단된다.

반면 시설에서 근무를 하는 경우에는 식사와 세탁 등을 제외한 신체

수발과 같은 직접 돌봄 업무를 전담하게 된다. 더불어 황은희 등(2012)

의 연구에서는 재가 요양에 비하여 요양시설에서 근무하는 경우 직무 만

족이 더 낮게 측정되었다. 이에 영향을 미치는 요인으로 상사 및 동료와

의 관계, 보수, 승진, 업무 스트레스, 고용 형태 등이 제시되었다. 이는

요양보호사의 직무 만족은 근무환경과 업무 내용에 의해 결정이 되는 것

으로 분석된다. 이에 본 연구에서는 이와 같은 직무 특성의 차이를 가지

는 장기요양 조직 유형을 변수로 채택하였다.

소속 기관의 설립 주체가 법인 또는 공공기관 등의 공공인지 개인 등

민간인지에 따라 그 환경과 목표, 구조가 다른 것으로 확인되었다.
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(Perry & Rainey, 1988; Rainey, 2003; Rainey & Chun, 2005; 김지훈,

2017; 방하남, 김상욱, 2009). 형태적 특성으로 관료적인지에 대한 구분이

추가로 분석되어야 할 것이다. 일반적으로 설립 주체가 공공인 경우 관

료적 조직인 경우가 많은 것으로 나타났다(Argyris, 1973; 이영면, 2008).

공공조직은 시장이 아닌 예산 배정을 통하여 수익을 창출하고, 민간조직

에 비하여 높은 공적 기대를 받게 된다(Rainey et al, 1976). 고성현

(2013)의 연구에서는 공적 성격을 가진 비영리 법인 및 국가 운영 기관

의 요양보호사의 직무 만족도 수준이 높은 것으로 확인되었다. 이는 공

적인 성격을 가진 장기요양기관이 안정적 근무 환경을 보장하기 때문인

것으로 확인되었다. 또한 오유라, 천화진(2022)의 연구에서 또한 개인 비

영리 법인의 운영 기관에서 근무하는 요양보호사의 직무 만족도가 높은

것으로 확인되었다. 하지만 개인과 국가, 지방자치단체 운영기관에 소속

된 요양보호사의 직무 만족도는 유의한 차이가 없었다(오유라, 천화진,

2022). 더불어 민간 조직에 비하여 공공조직은 그 목표가 모호하여 목표

달성 성과를 측정하기 어렵다는 특성이 있다(Chun&Rainey, 2005). 이와

함께 한국노동연구원의 한국 노동패널 데이터를 분석한 결과에서는 민간

에 비하여 공공부문에 종사하는 근로자들의 직무 만족이 높은 것을 확인

하였다(정광호, 김태일, 2003). 하지만 조직 구조 또한 환경과 목표의 특

성과 같이 객관적 평가가 어렵다는 측면 때문에 많은 법적 규제와 통제

를 받게 되며 이는 근로자의 자율성을 제한하는 결과를 가져오기도 한다

(김지훈, 2017). 실제로 수행된 다수의 연구에서 설립주체가 공공인 기관

에서 근무할 경우 민간 기업에 비하여 직무 만족도가 낮은 것으로 나타

났다(조경호, 김미숙, 2000; 조경호, 주재복, 2001).

여러 선행연구를 확인한 결과 요양보호사가 소속된 장기요양 조직은

크게 공공, 개인, 법인으로 운영되는 것을 확인되었다. 이는 주로 국가나

지자체가 직접 운영하기보다 법인에 국공립 기관을 운영하도록 위탁을

주기 때문이다. 따라서 본 연구에서는 운영주체를 개인과 공공 및 법인

으로 분류하여 변수를 구성하였다.

조직에서 수행한 직무의 성과가 보상되어질 때 직무 만족으로 이어진

다(Lawer&Porter, 1967), Herzberg 의 2 요인에 따르면 보상은 직무 불
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만족을 발생시키는 중요한 요소이다. Maslow와 Alderfer의 욕구계층이

론에 따르면 임금과 같은 하위 욕구가 인정과 자아 성취와 같은 상위 욕

구에 우선하여 충족되어야 한다고 설명하였다. 국내 연구에서 회계 직종

종사자를 대상으로 조직 환경이 직무 만족에 미치는 영향을 분석한 결과

임금이 직무 만족에 가장 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(노미

현, 2018). 장인자(2018)의 연구에서는 보상을 내재적, 외재적 보상으로

구분하였다. 요양보호사의 내재적 보상은 직무 자체, 자기 계발, 승진 기

회, 교육훈련, 성취감, 공정한 근무 평가, 소속감, 복리후생, 사회보험 등

을 말한다. 반대로 외재적 보상의 경우 수당, 급여, 연금, 퇴직금 등 금전

적 보상으로 확인되었다. 이어서 고경애(2016)의 연구를 살펴보면 보수

욕구가 직무 만족감에 긍정적인 영향을 미침을 밝혔고 다수의 연구에서

요양보호사의 급여가 높을수록 직무 만족도가 높음을 확인하였다(김상

현, 2018; 김민정, 전정수, 2015; 변미경, 2013). 반면 서대석, 오봉욱

(2022)의 연구에서 확인되듯 요양보호사는 법정 근로시간인 8시간을 인

정받지 못하거나 주휴 수당, 연차 휴가의 개념을 알지 못하는 경우가 많

은 것으로 확인되었다. 이런 외재적 보상이 직무 만족에 영향을 미치는

것으로 분석되었다. 이는 임금과 근무시간과 같은 객관적 조직 특성이

직무 만족에 미치는 영향이 사실 개인이 인지하는 조직에 대한 주관적

인식에서 나오기 때문이다(Hackman&Oldham, 1975; 김상욱, 2000; 방하

남, 김상욱, 2009; 전수진, 2006).

본 연구에서 사용할 2019년 장기요양 실태조사 자료에서는 시간제(계

약직)의 시급의 형태로만 응답되어 있어, 임금수준을 법정 기본 수당을

지급하는지, 추가 수당을 지급하는지, 사회보험 가입을 보장하는지로 측

정하고자 한다.

고용 형태 등으로 알 수 있는 직업 안정성은 직무 만족에 직접적인 영

향을 미칠 수 있는 변수로 확인된다. 일반적으로 정규직이 비정규직에

비하여 상대적으로 높은 직무 만족도를 확인할 수 있었다(박우성, 노용

진, 2000; 김상욱, 유홍준, 2002; 방하남, 김상욱, 2009). 고용형태가 직무

만족에 미치는 영향을 확인하기 위해 한국노동패널 자료를 사용하여 분

석한 선행연구에서는 정규직일 경우 직무 만족에 긍정적 영향을 미치는
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것으로 분석하였다(이홍직 등, 2019). 변미경(2013)의 연구에서 또한 요

양보호사의 근로계약이 정규직으로 안정적일 때 직무 만족이 향상되는

모습이 확인되었다. 반면 재가 기관을 대상으로 한 연구에서 요양보호사

가 비정규 계약직일 경우 직무 만족도가 높은 결과를 보였다(이용재, 강

태우, 2014; 이주영, 이정석, 2017).

하지만 세부적으로 요양보호사의 고용 형태와 개인의 요구도에 대한

분석이 추가적으로 이루어져야 할 것이다. 요양보호사의 경우 개인의 요

구에 따라 단시간 계약직으로 근무를 수행하는 사례 또한 빈번하게 나타

난다. 이에 따라 요양보호사의 근무 형태에 대한 개인적 선호도 등을 반

영하여 추가적 검증이 필요하기에 본 연구에서 변수로 채택하였다.

도시와 농촌에 거주하는 사회복지 전문 인력의 직무 만족을 연구한 결

과를 살펴보면 자원 활용 또는 정보 지원과 같은 지역사회와의 연계적

측면에서 도시에 종사하는 경우 직무 만족이 더 낮게 측정되고 있다. 이

는 일반적으로 농촌과 비교해 더 많은 지원과 연계가 가능한 도시에서

측정된 것에 큰 의미가 있는 것으로 분석된다(남세진, 조홍식, 1994). 반

면 정성배(2008)의 연구에서는 대도시, 소도시, 농촌으로 도시의 규모에

따라 분류를 하였으며, 각 지역 노인복지시설에 근무하는 종사자를 대상

으로 직무 만족도를 측정하였다. 전반적으로 도시의 규모는 직무 만족의

유의한 영향을 미치지 않았으나, 직무 내용, 승진, 보상, 상사에 대한 만

족과 같은 하위 요인에서 지역에 따른 차이가 확인되었다. 세부적으로

소도시 종사자가 대소시 또는 농촌지역에 비하여 직무 내용에 대한 만족

이 높았고 대도시가 가장 낮은 것으로 확인되었다. 이와 함께 승진과 보

상은 농촌지역의 경우 만족 수준이 가장 낮았으며, 상사에 대한 만족 역

시 농촌지역이 가장 낮은 것으로 나타났다(정성배, 2008). 이는 농촌과

같은 도시 규모가 작은 지역은 인적, 경제적 자원이 도시 지역에 비하여

열악한 것으로 확인되었다.

지역은 경제적 상황, 교육 수준, 문화와 가치관 등 개인의 인적 특성을

나타내는 요소가 고려될 수 있는 변수이다. 또한 돌봄 서비스에 종사하

는 인력을 대상으로 수행한 기존 연구의 결과가 유효한 경우와 그렇지

않은 경우로 나뉘어 있다. 따라서 본 연구에서 전국 지역에 종사하는 요
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양보호사를 표본으로 조사한 자료를 이용하여 분석하고자 한다.
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제 3 장 연구방법

제 1 절 연구모형

문헌 고찰을 통해 직무 만족에 영향을 미치는 개인의 동기와 환경 특

성을 탐색한 결과, 직무 만족 영향요인은 매우 다양하게 확인되었다. 특

히 요양보호사 직군은 소속 조직의 특성에 따라 인구 사회학적 특성의

차이가 큰 것으로 확인되었다. 이에 국내 요양보호사의 직무 만족도 등

을 분석하기 위해 동기요인과 위생요인이 근로자의 직무 만족에 미치는

영향을 설명한 2요인론과 개인의 태도와 행동에 영향을 미치는 동기 내

용 이론을 근거로 본 연구를 위한 모형 초안을 작성하였다. 그 외 선행

연구 분석을 통해 추가적인 분석이 필요한 변수를 포함하여 동기와 환경

요인을 구성하였다.

본 연구의 모형은 그림1과 같이 독립변수를 동기, 환경요인으로 종속

변수를 전반적 직무 만족도, 근무조건 및 근무환경 만족도로 설정하였다.

직무 만족은 문헌고찰 결과에 따라 각 구성 요인별 만족도와 전체 직무

만족도의 차이를 확인하기 위하여 전반적 직무 만족도와 근무조건 및 근

무환경 만족도로 나누어 구성하였다. 동기요인은 개인의 생물학적 특성

과 능력, 성향을 반영할 수 있도록 연령, 성별, 교육수준, 훈련, 근속연수,

근무 동기, 경력, 직무 자긍심 변수를 사용하였다. 환경요인은 직무가 수

행되는 환경을 구성하는 직위, 근무시간 유형, 부상 및 질환 경험, 부당

한 경험, 직무 스트레스, 조직유형, 운영주체, 지역, 근무장소(전체와 재

가기관 분석), 직업 안정성, 보상(법정수당, 추가수당, 사회보험 가입) 변

수를 채택하여 분석하였다.
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독립변수 종속변수

동기 요인

전반적

직무 만족도

연령

성별

교육수준

훈련

근속연수

근무동기

경력

직무 자긍심

근무조건

및

환경 만족도

환경 요인

직위

근무시간 유형

부상 및 질환 경험

부당한 경험

직무 스트레스

조직유형

운영주체

지역

근무장소*

직업 안정성

법정수당

추가수당

사회보험 가입

그림1 연구모형

*전체, 재가기관 연구 대상 분석 변수

해당 연구 모형은 전체, 재가 및 입소 기관 분석에 동일하게 사용됨.
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제 2 절 연구자료 및 대상

본 연구를 위해 2019년 장기요양 실태조사의 장기요양요원 대상의 설

문 결과 자료를 분석한다. 연구대상은 요양보호사 3,400명 중 가족에게만

서비스를 제공하는 요양보호사를 제외한 2,045명을 대상으로 한다. 이와

함께 조직의 특성 분석을 위하여 요양보호사의 종사 기관의 특성을 제한

하지 않고 재가, 시설 기관 모두를 포함한다.

2019년 장기요양 실태조사는 2008년 7월 노인장기요양보험제도의 시행

후 처음으로 실시되는 법정조사로서 2016년 5월 노인장기요양보험법 개

정 후 매 3년마다 정기적으로 장기요양사업에 대한 실태조사를 실시하도

록 명시되었다. 해당 조사는 설문 문항 구성, 확정 후 통계 승인(승인번

호 제117104호), 통계청에 의한 자료 수집, 한국보건사회연구원에서 자료

분석하는 과정을 거쳐서 진행되었다. 수급자 5,606명, 장기요양기관 1,954

개소, 장기요양요원 3,734명의 자료를 확보하였다.

본 연구는 서울대 IRB 사무국에서 2023년 05월 16일 공개된 자료인

'2019년 장기요양실태조사' 자료를 이용하는 연구로서 「생명윤리 및 안

전에 관한 법률 시행규칙」 제13조 제1항에 근거하여 심의를 면제 받았

다. (IRB No. E2305/003-002)
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제 3 절 연구변수

본 연구를 위해 수집된 자료를 종속변수와 독립변수로 구분하였으며,

종속변수로는 직무 만족도와 관련된 항목, 독립변수로는 개인요인, 조직

요인과 관련된 항목으로 구성하였다.

1. 직무 만족도

본 연구의 종속변수인 직무 만족도는 장기요양요원 조사표에서 전반적

인 직무 만족을 묻는 문항과 근무 조건 및 근무환경에 대한 만족도에 대

하여 임금수준, 근무시간, 업무내용, 업무강도, 업무시간 조정의 유연성,

경력개발 및 승진기회, 고용 안정성, 직장 내 인간관계 및 직장문화, 일

에 대한 보람, 사회적 인식, 전반적인 만족도를 묻는 문항을 종합하여 사

용하였다. 응답 범주는 리커트 5점 척도로 구성하였다.

전반적 직무 만족을 묻는 항목은 5점 리커트 척도로 측정하였다.

근무조건 및 환경에 대한 직무 만족을 묻는 10개 항목(임금수준, 근무

시간, 업무내용, 업무 강도, 업무시간 조정의 유연성, 경력개발 및 승진

기회, 고용 안정성, 직장 내 인간관계 및 직장 문화, 일에 대한 보람, 사

회적 인식)은 ‘근무조건 및 환경 만족도’로 정의하고 각 항목 점수의 총

합의 평균으로 측정하였다. 해당 10개 항목을 문항별 신뢰도 분석을 실

시한 결과 신뢰도 계수(Cronbach's alpha)가 0.877로 나타났으며 비교적

높은 신뢰도를 확보하였다. 

2. 동기요인

동기 요인은 성별, 연령, 교육수준, 훈련, 근속연수, 근무동기, 경력, 직

무 자긍심으로 구분하였다. 각 변수는 설문 항목별 분포를 고려하여 구

성하였다.

세부적으로 연령은 50세 미만, 50세 이상 60세 미만, 60세 이상으로 나
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누었으며 교육수준은 중학교 졸업, 고등학교 졸업, 전문대학 졸업 이상의

으로 구분하였다. 이어서 훈련항목은 치매 전문 교육과 공단, 협회, 교육

기관 제공 교육 및 소속 기관 제공 교육에 참여한 경우(모두 참여, 일부

참여)와 모두 불참한 경우(교육 제공자로 대상이 아닌 경우 포함)으로

나누어 측정하였다. 근속연수의 범주는 1년 이상, 1년 이상 2년 미만, 2

년 이상 3년 미만, 3년 이상 4년 미만으로 구분하였다. 근무 동기는 정식

직장, 가계 부수입 등, 미래의 가족 돌봄 혹은 창업 취업 기회 등으로 구

분하였다. 경력은 1년 미만, 1년 이상 3년 미만, 3년 이상 5년 미만, 5년

이상으로 나누었다. 마지막으로 직무 자긍심은 설문에서 5점 리커트 척

도로 점수로 측정후 1,2점은 낮음, 3점은 보통, 4,5점은 높음으로 구분하

였다.

3. 환경요인

환경 요인은 직위, 근무시간 유형, 부상 및 질환 경험, 부당한 경험, 자

가보고 스트레스, 조직유형, 운영주체, 직업 안정성, 지역, 근무 장소 변

수로 구성하였다.

직위는 대부분 사원 급으로 사원급과 중간 관리자 이상으로 집단을

구성하였다. 근무시간 유형은 주간근무와 야간, 교대, 24시간 근무 등으

로 2가지 범주로 나누었다. 본 연구의 대상인 요양보호사는 근무 환경과

업무 내용의 차이가 큰 재가와 시설 서비스를 제공하는데 전체 표본을

대상으로 분석한 후 재가와 시설 서비스를 제공하는 요양보호사를 대상

으로 각각 분석하여 근무 시간 형태의 차이를 확인하고자 하였다. 부상

및 질환 경험은 업무 관련 근골격계 질환, 감염성 질환, 상해 또는 사고

가 있음과 없음으로 나누었다. 부당한 경험은 지난 1년간 모욕적 비난,

신체적 위협, 성희롱적 발언 또는 신체접촉, 업무 이외 활동 요구가 있는

경우와 없는 경우로 구분하였다. 자가보고 스트레스는 설문에서 장기요

양 업무를 수행하변서 받는 스트레스를 5점 리커트 점수로 측정후 1,2점

은 낮음, 3점은 보통, 4,5점은 높음으로 구분하였다. 조직유형은 재가와

시설 서비스로 구분하였는데 재가 서비스는 방문 요양과 방문 목욕이 해
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당되고, 시설 서비스는 주야간보호, 단기보호, 공동생활가정, 노인요양시

설이 해당 된다. 재가 서비스와 시설 서비스를 한국 노인장기요양보험

제도에서는 주야간보호, 단기보호를 재가 서비스로 구분하고 공동생활가

정과 노인요양시설만을 시설 서비스로 국한하고 있다. 본 연구에서는 서

비스를 제공하는 요양보호사의 근무환경에 관심을 두고 있기 때문에 시

설 서비스는 수급자 가정이 아닌 장기요양 기관에서 제공되는 경우로 정

의하였다. 운영주체 변수는 조직 운영주체가 개인인 경우, 법인과 국공립

인 경우로 나누었다. 직업 안정성은 정규직과 계약직(시간제, 종일제 포

함)으로 나누었다. 근무 장소는 장기요양기관과 서비스 대상자의 집으로

나누어 분석하였다.

보상은 법정 수당(휴일, 연차, 주휴, 초과근로)과 추가 수당, 사회보험

가입 변수이다. 세부적으로 법정 수당은 있음(모두 있음, 일부 있음 포

함) 없음(모두 없음, 모름, 지급 기준 이하 근로시간으로 대상 아님 포

함)으로 나누었다. 추가 수당은 있음, 없음(없음, 모름, 대상 아님 포함)

으로 나누었다. 사회보험 가입은 가입과 일부 가입, 모두 미가입, 모름,

월 60시간 이하 근무로 대상 아님 포함으로 구분하였다.



- 29 -

독립변수(동기요인)

변수 구분

성별
남성

여성

연령

50세 미만

50세이상 60세 미만

60세 이상

교육수준

중졸이하

고졸

대졸이상

훈련
참여

불참/대상아님

근속연수

1년 미만

1년 이상 2년 미만

2년 이상 3년 미만

3년 이상

근무동기

정식 직장

가계 부수입 등

미래의 가족돌봄/창업취업 기회

경력

1년 미만

1년 이상 3년 미만

3년 이상 5년 미만

5년 이상

직무 자긍심

낮음

보통

높음

표1. 연구변수
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독립변수(환경요인)

변수 구분

직위
사원급

중간관리자 이상

근무시간 유형
주간 근무

야간/교대/24시간

부상질환 경험
있음

없음

부당 경험
있음

없음

자가보고 스트레스

낮음

보통

높음

조직유형
재가 기관

입소 기관

운영주체
개인

국공립 및 법인

지역

대도시

중소도시

농어촌

근무장소
장기요양기관

가정

직업 안정성
정규직

계약직

법정 수당
있음

없음/모름/대상아님

추가 수당
있음

없음/모름

사회보험 가입
가입

일부 가입/미가입/ 모름/대상아님
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종속변수

변수 구분

전반적 직무

만족도
직무 전반 만족도의 평균 1-5 평균

근무조건 및

환경 만족도

10개 요인 만족도를 각 1-5점 리커트

척도로 측정한 총합의 평균
1-5 평균
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제 4 절 분석방법

본 연구는 연구 목적에 따라 요양보호사 개인의 특성 및 장기 요양기

관의 조직 특성과 직무 만족도 사이의 관계를 파악하기 위하여 SPSS

Ver.28을 사용하여 다음과 같이 분석하였다.

첫째, 요양보호사의 직무 만족도의 일반적인 현황을 파악하기 위하여

기술분석을 시행한다.

둘째, 조직 유형별 전반적 직무 만족도와 근무환경 및 조건 만족도의

일반적인 현황을 파악하기 위한 기술 분석을 시행한다.

셋째, 동기와 환경요인에 따른 직무 만족도의 차이가 존재하는지 검증

하기 위하여 단변량 분석과 다변량 분석을 시행한다.

넷째, 조직 유형별 동기와 환경요인에 따른 직무 만족도의 차이가 존

재하는지 검증하기 위하여 단변량 분석과 다변량 분석을 시행

한다.
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제 4 장 연구결과

제 1 절 연구 대상의 일반적 특성

본 연구는 한국 요양보호사의 일반적인 특성을 알아보기 위하여 총

2,045명의 연구 대상자에 대해 빈도분석을 실시하였고, 결과는 아래의

[표2],[표3]과 같다.

[표2]에서 연구 대상자의 동기 요인 특성 중 근로자 특성을 살펴보았

다. 성별은 남성이 101명(4.94%), 여성이 1,944명(95.06%)으로 전체의 대

부분이 여성으로 매우 높게 나타났다. 연령은 50세 미만이 160명(7.82%),

50세 이상 60세 미만이 888명(43.42%), 60세 이상이 997명(48.75%)로 60

세 이상이 가장 많은 비율을 차지 하였다. 교육 수준은 중졸이하가 633

명(30.95%), 고졸이 1,106명(54.08%), 대졸 이상이 306명(14.96%)로 약

85%가 고졸 이하의 학력을 가졌다. 훈련은 모두 불참한 경우가 97명

(4.74%)로 대부분 일부 교육이라도 참여하는 것을 알 수 있다. 다만 모

든 교육에 참여한 경우는 716명(35%)에 불과하였다. 근속연수는 3년 미

만인 경우가 전체의 약 56%에 해당하여 근속 기간이 짧음을 알 수 있

다. 2008년 노인장기요양보험 제도 도입 이후 요양보호사로 일한 총 기

간을 질문한 경력은 3년 이상인 경우가 전체의 약 70%에 해당하였다.

즉, 근속 연수와 경력 기간이 불일치함을 알 수 있다. 근무 동기는 정식

직장이라고 답한 경우가 1,325명(64.79%)로 가계 부수입 등으로 답한

557명(27.24%), 미래의 가족 돌봄 혹은 창업 취업 기회 등 163명(7.97%)

에 비하여 높은 비율을 나타냈다. 직무 자긍심은 높다고 답한 경우가 전

체의 약 80%로 요양보호사로 일하는 것에 대한 자긍심이 대부분 높다고

생각함을 알 수 있다.
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독립변수(동기요인)

변수 구분 n(%)

성별
남성 101(4.9)

여성 1944(95.1)

연령

50세 미만 160(7.8)

50세이상 60세 미만 888(43.4)

60세 이상 997(48.8)

교육수준

중졸이하 633(31)

고졸 1106(54.1)

대졸이상 306(15)

훈련
참여 1935(94.6)

불참/대상아님 110(5.4)

근속연수

1년 미만 255(12.5)

1년 이상 2년 미만 582(28.5)

2년 이상 3년 미만 319(15.6)

3년 이상 889(43.5)

근무동기

정식 직장 1325(64.8)

가계 부수입 등 557(27.2)

미래의 가족돌봄/창업취업 기회 163(8)

경력

1년 미만 157(7.7)

1년 이상 3년 미만 537(26.3)

3년 이상 5년 미만 404(19.8)

5년 이상 947(46.3)

직무 자긍심

낮음 105(5.1)

보통 323(15.8)

높음 1617(79.1)

표2. 연구 대상의 일반적 특성 : 동기요인

[표3]에서 환경 요인 중 직위는 중간 관리자 이상이 단 95명(4.65%)에

불과하였다. 근무시간 유형은 주간근무가 1159명(56.67%), 야간, 교대, 24

시간 근무 등이 886명(43.33%)였다. 부상 및 질환 경험은 업무 관련 근

골격계, 감염성 질환, 상해 또는 사고가 일부라도 있는 경우가 전체의

99% 이상 해당하여 매우 높은 비율을 나타냈다. 부당한 경험은 지난 1

년간 모욕적 비난, 신체적 위협, 성희롱적 발언 또는 신체 접촉, 업무 이

외 활동 요구 경험이 일부라도 있는 경우가 전체의 99% 이상으로 역시
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독립변수(환경요인)

변수 구분 n(%)

직위
사원급 1950(95.4)

중간관리자 이상 95(4.6)

근무시간 유형
주간 근무 1159(56.7)

야간/교대/24시간 886(43.3)

부상 및 질환 경험
있음 509(24.9)

없음 1536(75.1)

부당한 경험
있음 825(40.3)

없음 1220(59.7)

자가보고 스트레스

낮음 497(24.3)

보통 789(38.6)

높음 759(37.1)

조직유형
재가 기관 854(41.8)

입소 기관 1191(58.2)

운영주체
개인 1371(67)

국공립 및 법인 674(33)

지역

대도시 708(34.6)

중소도시 728(35.6)

농어촌 609(29.8)

근무장소
장기요양기관 1242(60.7)

가정 803(39.3)

직업 안정성
정규직 1002(49)

계약직 1043(51)

법정 수당
있음 1778(86.9)

없음/모름/대상아님 267(13.1)

추가 수당
있음 675(33)

없음, 모름 1370(67)

사회보험 가입
가입 951(46.5)

일부가입/미가입/모름/대상아님 1094(53.5)

매우 높은 비율로 나타났다. 요양보호사 자신이 느끼는 스트레스 강도를

답한 자가보고 스트레스는 낮다고 답한 497명(24.30%)을 제외한 약 76%

가 보통 이상으로 스트레스를 받는다는 결과가 나타났다. 특히 높다고

답한 경우가 전체의 37.11%로 비교적 높은 편이었다.

표3. 연구 대상의 일반적 특성 : 환경요인
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조직 유형은 개인과 국공립 및 법인으로 구분하였는데 개인이 67.04%

에 해당하였다. 서비스 유형은 재가가 854명(41.76%), 시설이 1191명

(58.24%)를 차지하여 이 연구에서 재가와 시설 서비스를 제공하는 연구

대상이 직무 만족 정도에 차이가 있다면 각각 분석할 필요성이 확인된

다. 직업 안정성은 정규직이 49%, 계약직이 51%에 해당하였다. 지역은

대도시, 중소도시, 농어촌이 각각 약 30% 내외로 균등한 분포를 보였다.

근무 장소는 장기요양 기관 근무자가 60.73%, 가정 근무자가 39.27%에

해당하였는데, 재가 서비스를 제공하는 연구대상은 가정과 장기요양 기

관에 근무하는 사람으로 나뉘었고 시설 서비스를 제공하는 연구대상은

장기요양 기관에서 근무한다고 답하였다.

환경 요인 중 보상을 살펴보았다. 휴일, 연차, 주휴, 초과근로 수당과

같은 법에서 의무로 정한 법정 수당이 있다고 답한 경우는 86.9%에 해

당하였다. 법정 수당 외 추가 수당을 지급한다고 답한 경우는 675명

(33.01%)에 해당하였다. 사회보험 가입은 월 60시간 미만 근무로 대상이

아닌 경우를 포함한 모두 미가입 항목이 단 0.5%에 불과하여 대부분이

의무 가입 대상임을 알 수 있다. 의무 가입 대상임에도 불구하고 모두

가입한 경우는 951명(46.50%)에 불과하여 의무 가입 사항을 장기요양 기

관에서 지키고 있지 않음을 알 수 있다.

종속변수인 전반적 직무 만족도와 근무조건 및 환경 만족도의 일반적

현황은 [표4]와 같다.

전반적 직무 만족도는 직무 전반 만족도의 평균으로 3.62점으로 나타

났고, 근무조건 및 환경 만족도는 10개 항목의 총합의 평균으로 3.44점으

로 나타나 직무 전반 만족도보다 낮았다. 세부 10개 항목의 평균은 일에

대한 보람이 가장 높았고, 경력개발 및 승진 기회가 2.92점으로 가장 낮

은 결과를 보였다.
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종속변수 구분 Mean±SD

전반적

직무만족도
직무 전반 만족도의 평균 3.62±0.78

근무조건 및

환경 만족도

10개 항목의 총합의 평균 3.44±0.61　

세부 항목　

임금수준 3.14±0.96

근무시간 3.49±0.87

일(업무) 내용 3.49±0.81

일(업무) 강도 3.28±0.86

업무 시간 조정의 유연성 3.57±0.83

경력 개발 및 승진 기회 2.92±0.96

고용 안정성 3.51±0.93

직장 내 인간관계 및 직장 문화 3.78±0.80

일에 대한 보람 4.02±0.74

사회적 인식 3.23±1.01

표4. 종속변수
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제 2절 조직 유형별 연구 대상의 일반적 특성

1. 조직유형별 일반적 특성 : 재가 및 입소 기관

재가기관과 입소기관의 일반적 특성은 전체 특성과 상당수 각 변수간

나타내는 비율이 일관되었으나 몇가지 변수에 있어서는 차이를 보였다.

동기 요인 중 근로자 특성에서 연령과 근무동기에서 변수의 각 범주간

큰 비율 차이가 있었다. 재가 기관의 연령이 60세 이상이 가장 높았고,

입소 기관의 연령은 50세 이상 60세 미만이 가장 높은 비율을 차지하였

다. 근무동기는 정식 직장인 경우 재가 기관은 가계 부수입 등과 비슷하

였으나 입소 기관은 약 80%에 해당하였다.

환경 요인 중 지각된 직무 스트레스, 요구는 주간근무와 야간, 교대,

24시간 근무 형태에서 재가 기관과 입소 기관이 다른 비율을 나타냈다.

재가 기관은 주간 근무가 88% 이상에 해당한 반면 입소 기관은 66% 이

상이 야간, 교대, 24시간 근무 형태로 나타났다.

환경 요인의 조직 구조와 정책에서는 운영주체와 직업 안정성이 크게

차이가 났다. 재가 기관의 경우 운영주체의 약 80%가 개인이었는데 입

소 기관은 국공립과 법인 운영이 40% 이상에 해당하였다. 직업 안정성

으로 정규직과 계약직의 비율은 조직 유형별로 상반된 결과를 나타냈다.

재가 기관은 계약직 비율이 80% 이상으로 나타났고 입소 기관은 정규직

이 70% 이상에 해당하였다.

재가와 입소 기관의 전반적 직무 만족도와 근무조건 및 환경 만족도는

그 평균 점수의 차이를 보였는데 두가지 만족도 모두 입소 기관이 재가

기관에 비하여 높았다. 전체 대상의 만족도에 비하여 재가 기관은 낮았

고, 입소 기관은 높았다. 근무조건 및 환경 만족도의 세부항목은 두 조직

유형 모두 일에 대한 보람이 가장 높은 비율을 보였고, 경력 개발 및 승

진 기회가 가장 낮은 비율을 보여 전체 대상과 일관된 결과를 나타냈다.
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독립변수(동기요인)

변수 구분 재가 n(%) 입소 n(%)

성별
남성 28(3.3) 73(6.1)

여성 826(96.7) 1118(93.9)

연령

50세 미만 65(7.6) 95(8)

50세이상 60세 미만 322(37.7) 566(47.5)

60세 이상 467(54.7) 530(44.5)

교육수준

중졸이하 313(36.7) 320(26.9)

고졸 427(50) 679(57)

대졸이상 114(13.3) 192(16.1)

훈련
참여 796(93.2) 1139(95.6)

불참/대상아님 58(6.8) 52(4.4)

근속연수

1년 미만 140(16.4) 115(9.7)

1년 이상 2년 미만 232(27.2) 350(29.4)

2년 이상 3년 미만 126(14.8) 193(16.2)

3년 이상 356(41.7) 533(44.8)

근무동기

정식 직장 392(45.9) 933(78.3)

가계 부수입 등 371(43.4) 186(15.6)

미래의

가족돌봄/창업취업 기회
91(10.7) 72(6)

경력

1년 미만 80(9.4) 77(6.5)

1년 이상 3년 미만 226(26.5) 311(26.1)

3년 이상 5년 미만 181(21.2) 223(18.7)

5년 이상 367(43) 580(48.7)

직무 자긍심

낮음 46(5.4) 59(5)

보통 163(19.1) 160(13.4)

높음 645(75.5) 972(81.6)

표5. 조직유형별 일반적 특성 : 재가 및 입소 기관

(재가 n=854, 입소 n=1,191)
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독립변수(환경요인)

변수 구분 재가 n(%) 입소 n(%)

직위
사원급 839(98.2) 1111(93.3)

중간관리자 이상 15(1.8) 80(6.7)

근무시간 유형
주간 근무 756(88.5) 403(33.8)

야간/교대/24시간 98(11.5) 788(66.2)

부상 및 질환 경험
있음 183(21.4) 326(27.4)

없음 671(78.6) 865(72.6)

부당한 경험
있음 269(31.5) 556(46.7)

없음 585(68.5) 635(53.3)

자가보고 스트레스

낮음 238(27.9) 259(21.7)

보통 274(32.1) 515(43.2)

높음 342(40) 417(35)

운영주체
개인 681(79.7) 690(57.9)

국공립 및 법인 173(20.3) 501(42.1)

지역

대도시 355(41.6) 355(29.8)

중소도시 415(48.6) 415(34.8)

농어촌 421(49.3) 421(35.3)

근무장소
장기요양기관 51(6)

-
가정 803(94)

직업 안정성
정규직 183(21.4) 819(68.8)

계약직 671(78.6) 372(31.2)

법정 수당
있음 669(78.3) 1109(93.1)

없음/모름/대상아님 185(21.7) 82(6.9)

추가 수당
있음 172(20.1) 503(42.2)

없음, 모름 682(79.9) 688(57.8)

사회보험 가입

가입 290(34) 661(55.5)

일부가입/미가입/모름/대

상아님
564(66) 530(44.5)
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종속변수 구분 재가 Mean±SD 입소 Mean±SD

전반적

직무만족도
직무 전반 만족도 3.50±0.776 3.70±0.772

근무조건 및

환경 만족도

세부 10개 항목의

총합의 평균
3.31±0.576 3.53±0.610

세부 항목　

임금수준 3.03±0.93 3.22±0.970

근무시간 3.31±0.919 3.62±0.814

일(업무) 내용 3.36±0.839 3.58±0.782

일(업무) 강도 3.22±0.84 3.33±0.868

업무 시간 조정의

유연성
3.52±0.86 3.60±0.813

경력 개발 및 승진

기회
2.76±0.942 3.04±0.948

고용 안정성 3.22±1.008 3.71±0.810

직장 내 인간관계 및

직장 문화
3.64±0.806 3.88±0.784

일에 대한 보람 3.91±0.759 4.09±0.723

사회적 인식 3.15±0.995 3.29±1.020
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제 3 절 연구 대상의 직무 만족도 관련 요인

1. 전반적 직무 만족도와 근무조건 및 환경 만족도

단변량 분석

전반적 직무 만족도 단변량 분석결과 동기 요인 중 교육수준, 훈련, 근

무동기, 직무 자긍심이 유의하였다. 환경 요인 중에서는 직위, 사회보험

가입 유무를 제외한 부상 및 질환 경험, 부당한 경험, 조직 유형, 운영주

체, 지역, 근무장소, 직업 안정성, 법정 수당, 추가 수당 모두 유의한 결

과를 나타냈다. 교육수준은 중학교 졸업 이하의 전반적 직무 만족 평균

값이 고등학교 졸업과 대학교 졸업 이상에 비하여 모두 높았으나 고등학

교 졸업과 대졸 이상 집단에 유의미한 차이는 없었다. 훈련은 참여한 경

우가 참여하지 않은 경우에 비하여 유의미하게 평균 값이 높았다. 근무

동기가 정식 직장인 경우는 가계 부수입 등을 위하여 일할 때 보다 직무

만족이 유의미하게 높았다. 직무 자긍심은 높음, 보통, 낮음 순으로 전반

적 직무 만족도의 평균 점수가 저하되었다.

환경 요인 중 자가 보고 스트레스 정도는 낮음, 보통, 높음 순으로 직

무 만족도의 평균 점수가 낮아졌다. 부상 및 질환 경험과 부당한 경험이

있는 경우는 없는 경우에 비하여 모두 전반적 직무 만족도가 유의미하게

낮았다. 조직 유형은 입소 기관에 비하여 재가 기관이 전반적 직무 만족

평균 점수가 낮았다. 운영주체는 국공립 및 법인에 비하여 개인이 운영

하는 경우 값이 더 낮게 나타났다. 지역의 경우 농어촌이 대도시와 중소

도시에 비하여 직무 만족도가 높았는데, 대도시와 중소도시 사이에는 유

의미한 차이가 없었다. 근무 장소는 장기요양 기관이 수급자 가정에 비

하여 직무 만족이 유의미하게 높았다. 직업 안정성은 계약직이 정규직에

비하여 전반적 직무 만족도가 유의미하게 높았다. 보상의 경우 법정 수

당과 추가 수당 모두 있을 경우가 없을 경우에 비하여 직무 만족도가 유

의미하게 높았다.
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근무 조건 및 환경 만족도는 동기 요인 중 연령, 교육수준, 훈련, 근무

동기, 직무 자긍심이 유의하였다. 환경 요인 중에서는 사회보험 가입 여

부를 제외한 모든 변수가 유의한 결과를 나타냈다.

동기 요인 중 성별, 근속연수, 경력은 유의미하지 않았다. 연령은 60세

이상이 50세이상 60세 미만의 경우보다 직무 만족이 유의미하게 높았다.

교육수준은 중학교 졸업 이하일 경우 고등학교 졸업자와 대학교 졸업 이

상인 것보다 유의미하게 직무 만족이 높았다. 고등학교 졸업자와 대학교

졸업자의 직무 만족은 유의미한 차이가 없었다. 훈련은 참여한 경우가

불참한 경우에 비하여 직무 만족이 높았다. 근무 동기는 정식 직장인 경

우가 가계 부수입 등이 동기인 경우에 비하여 직무 만족이 유의하게 높

았다. 직무 자긍심은 높을수록 직무 만족이 증가하였고, 직무 스트레스는

높을수록 직무 만족이 감소하였다.

환경 요인 중 직위가 사원급인 경우는 중간관리자 이상인 것에 비하여

직무 만족이 유의미하게 낮았다. 부상 및 질환과 부당 경험이 있는 경우

모두 직무 만족이 없는 경우에 비하여 유의미하게 낮았다. 조직 유형은

재가 기관이 시설 기관에 비하여 직무 만족이 낮았고, 법인과 국공립이

운영하는 경우에 비하여 개인이 운영주체일 경우 근무 조건 및 환경 만

족도가 낮아졌다. 농어촌에 소재한 장기요양 기관이 대도시와 중소도시

에 비하여 유의하게 직무 만족이 낮았다. 대도시와 중소도시 사이의 유

의미한 차이는 없었다. 근무장소가 장기요양기관인 경우 수급자 가정일

때보다 직무 만족이 유의하게 높았다. 직업 안정성으로 계약직에 비하여

정규직이, 보상으로 법정수당과 추가 수당이 있을 경우 없을 경우에 비

하여 직무 만족이 유의하게 높은 결과를 나타냈다. 단변량 분석 결과는

부록에 수록하였다.
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2. 전반적 직무 만족도와 근무조건 및 환경 만족도

다변량 분석

전반적 직무 만족도와 근무조건 및 환경 만족도 회귀분석 결과 전반적

직무 만족도와 근무조건과 환경 만족도는 모두 교육수준, 직무 자긍심,

부당한 경험, 자가보고 스트레스, 직업 안정성, 법정 수당이 유의미한 변

수로 나타났다. 근무 조건 및 환경 만족도는 추가로 훈련, 부상 및 질환

경험, 추가 수당이 유의하였다.

교육수준은 전반적 직무 만족도와 근무 조건 및 환경 만족도에서 모두

대학교 졸업 이상인 경우에 비하여 중학교 졸업 이하가 직무 만족이 유

의하게 높았다. 훈련은 근무 조건 및 환경 만족도에서 참여한 경우에 비

하여 불참한 경우 직무 만족이 유의하게 낮았다. 직무 자긍심은 전반적

직무 만족도와 근무 조건 및 환경 만족도에서 모두 높을수록 증가하였

다. 부당한 경험이 없는 경우에 비하여 있는 경우 전반적 직무 만족과

근무조건 및 환경 만족도가 유의미하게 저하되었다. 부상 및 질환 경험

은 없는 경우에 비하여 있는 경우가 근무 조건 및 환경 만족도가 유의미

하게 감소하였다. 자가보고 스트레스는 두가지 만족도에서 모두 올라갈

수록 유의미하게 직무 만족이 낮아졌다. 직업 안정성과 법정수당은 양

만족도에 모두 유의하였는데, 계약직에 비하여 정규직이, 법정 수당이 없

는 경우에 비하여 있는 경우가 직무 만족을 유의하게 증가시켰다. 추가

수당은 근무 조건 및 환경 만족도에서만 없는 경우에 비하여 있는 경우

유의미하게 높았다.
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(n=2,045)

독립변수(동기요인)

　 　
전반적 직무 만족도 근무조건 및 환경 만족도

B SE t P B SE t P

성별

(ref.남성)
여성 0.031 0.009 0.420 0.674 0.050 0.018 0.915 0.360

연령

(ref.50세

미만)

50 - 60세 -0.055 -0.035 -0.928 0.353 -0.082 -0.067 -1.818 0.069

60세 이상 -0.074 -0.047 -0.952 0.341 0.000 0.000 0.002 0.999

교육수준

(ref.대졸

이상)

중졸이하 0.145 0.086 2.772
0.006

**
0.123 0.094 3.113

0.002

**

고졸 0.035 0.022 0.763 0.446 0.022 0.018 0.649 0.516

훈련

(ref.참여)

불참/

대상아님
-0.116 -0.034 -1.692 0.091 -0.103 -0.038 -1.981

0.048

*

근속연수 -0.015 -0.021 -0.822 0.411 -0.014 -0.025 -0.994 0.320

근무동기

(ref.정식

직장)

가계

부수입 등
-0.013 -0.008 -0.351 0.725 -0.037 -0.027 -1.299 0.194

미래의

가족돌봄/

창업취업기회

0.017 0.006 0.294 0.769 0.017 0.008 0.398 0.691

경력 -0.005 -0.006 -0.269 0.788 -0.019 -0.033 -1.401 0.161

직무 자긍심 0.441 0.308 15.175
<0.001

***
0.310 0.278 14.086

<0.001

***

독립변수(환경요인)

　 　
전반적 직무 만족도 근무환경과 조건 만족도

B SE t P B SE t P

직위

(ref.사원급)

중간관리자

이상
-0.023 -0.006 -0.302 0.763 0.020 0.007 0.357 0.721

근무시간

유형

(ref.주간

근무)

야간/교대/

24시간
-0.040 -0.026 -1.091 0.275 -0.048 -0.039 -1.701 0.089

부상 및

질환

경험

(ref.있음)

없음 0.060 0.033 1.638 0.102 0.107 0.076 3.874
<0.001

***

부당한

경험

(ref.있음)

없음 0.192 0.121 5.840
<0.001

***
0.168 0.136 6.759

<0.001

***

표6. 전반적 직무 만족도와 근무조건 및 환경 만족도 다변량 분석
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자가보고 스트레스 -0.208 -0.207 -10.012
<0.001

***
-0.172 -0.219 -10.921

<0.001

***

조직유형

(ref.재가

기관)

입소 기관 0.135 0.086 1.335 0.182 0.154 0.125 2.009 0.045

운영주체

(ref.개인)

국공립 및

법인
0.067 0.040 1.941 0.052 0.043 0.033 1.663 0.097

지역

(ref.농어촌)

대도시 -0.048 -0.029 -1.304 0.192 -0.037 -0.029 -1.354 0.176

중소도시 0.036 0.021 0.928 0.353 0.037 0.028 1.248 0.212

근무장소

(ref.장기

요양기관)

가정 0.016 0.010 0.162 0.871 -0.012 -0.009 -0.157 0.875

직업

안정성

(ref.계약직)

정규직 0.102 0.065 2.905
0.004

**
0.082 0.067 3.072

0.002

**

법정

수당

(ref.있음)

없음/모름/

대상아님
-0.154 -0.066 -3.283

0.001

**
-0.109 -0.061 -3.086

0.002

**

추가

수당

(ref.있음)

없음, 모름 -0.073 -0.044 -1.817 0.069 -0.114 -0.088 -3.776
<0.001

***

사회보험

가입

(ref.가입)

일부가입/

미가입/

모름/

대상아님

-0.007 -0.005 -0.125 0.901 -0.052 -0.043 -1.176 0.240

F 27.094 　 　
<0.001

***
33.392 　 　

<0.001

***

R^2 0.250 0.290

＊ p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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제 4 절 조직 유형별 직무 만족도 관련 요인

1. 조직 유형별 전반적 직무 만족도, 근무조건 및 근무

환경 만족도 단변량 분석

재가 기관과 입소 기관의 전반적 직무 만족도를 단변량 분석하였을 때

유의미한 변수의 차이가 있었다.

재가 기관의 전반적 직무 만족도는 교육수준, 직무 자긍심, 부당한 경

험, 자가보고 스트레스, 직업 안정성, 법정 수당, 추가 수당이 유의미한

결과를 나타냈다. 입소 기관의 전반적 직무 만족도는 교육수준, 훈련, 직

무 자긍심, 부상 및 질환 경험, 부당한 경험, 자가보고 스트레스, 지역,

직업 안정성, 법정 수당이 유의하였다.

교육수준은 재가 기관과 입소기관에서 중학교 졸업 이하인 경우 대학

교 졸업 이상일 때보다 직무만족이 유의하게 더 높았다. 훈련은 입소 기

관만 불참한 경우에 비하여 참여하였을 때 직무만족 평균이 유의하게 더

높았다. 직무 자긍심은 두 조직 유형 모두 높을수록 전반적 직무 만족도

가 상승하였다. 부상 및 질환 경험은 입소 기관에서 없는 경우에 비하여

있는 경우 직무 만족이 유의하게 낮았다. 부당한 경험은 재가와 입소 기

관 없음보다 있음이 유의하게 평균이 낮았다. 자가보고 스트레스는 재가

기관과 입소 기관 모두 높을수록 전반적 직무 만족이 낮은 결과를 나타

냈다. 지역은 입소 기관에서 농어촌에 소재한 장기요양 기관에 비하여

중소도시 있는 장기요양 기관에 소속된 요양보호사의 전반적 직무 만족

도가 유의미하게 낮은 결과를 나타냈다. 직업 안정성은 재가 기관과 입

소 기관 모두 계약직에 비하여 정규직의 전반적 직무 만족도 평균이 유

의하게 높았다. 법정수당은 재가와 입소 기관 모두에서, 추가 수당은 재

가 기관에서 없는 경우에 있는 경우 전반적 직무 만족이 유의하게 높았

다.
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근무조건 및 환경 만족도 단변량 분석 결과, 재가 기관은 교육수준, 직

무 자긍심, 부상 및 질환 경험, 부당한 경험, 자가보고 스트레스, 직업 안

정성, 법정 수당, 추가 수당 변수가 유의하였다. 입소 기관은 교육수준,

훈련, 직무 자긍심, 부상 및 질환 경험, 부당한 경험, 자가보고 스트레스,

지역, 직업 안정성, 법정 수당, 추가 수당 변수가 유의한 결과를 나타냈

다.

교육수준은 재가와 입소 기관 모두 유의하였는데, 두 유형 모두 중학

교 졸업 이하가 대학교 졸업 이상보다 높았고 입소 기관은 추가로 고등

학교 졸업 이상보다 중학교 졸업 이하가 유의하게 근무조건 및 환경 만

족도의 평균이 높았다. 훈련은 입소 기관에서 불참한 경우에 비하여 참

여한 경우 직무 만족이 유의하게 높았다. 직무 자긍심은 재가와 입소 기

관 모두 높을수록 근무조건 및 환경만족도가 유의미하게 높았다. 반면

부상 및 질환 경험, 부당한 경험은 두가지 유형 모두 없는 경우에 비하

여 있는 경우 유의하게 낮은 결과를 나타냈다. 자가보고 스트레스는 높

을수록 재가와 입소 기관 모두에서 근무조건 및 환경 만족도가 유의하게

낮아지는 결과를 나타냈다. 지역은 입소 기관에서 농어촌이 중소도시에

비하여 직무 만족이 유의하게 높게 나타났다. 직업 안정성, 법정수당, 추

가 수당은 재가 기관과 입소 기관 모두에서 유의한 결과를 보였다. 직업

안정성은 계약직에 비하여 정규직이, 법정수당과 추가 수당은 없는 경우

에 비하여 있는 경우가 근무조건 및 환경만족도가 유의하게 높은 결과를

나타냈다. 단변량 분석 결과는 부록에 수록하였다.
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3. 조직 유형별 전반적 직무 만족도와 근무조건 및 환경

만족도 다변량 분석

재가 기관과 입소 기관의 전반적 직무 만족도를 다중 회귀분석한 결

과, 재가 기관은 직무 자긍심, 부당한 경험, 자가보고 스트레스, 직업 안

정성 만이 유의한 결과를 나타냈다. 입소 기관은 교육수준, 훈련, 직무

자긍심, 부상 및 질환, 부당한 경험, 자가보고 스트레스, 지역, 직업 안정

성, 법정 수당 변수가 유의미한 결과로 도출되었다.

교육수준은 입소 기관에서 중학교 졸업 이하인 경우 대학교 졸업 이상

에 비하여 전반적 직무 만족도가 유의하게 높았다. 훈련은 입소 기관에

서 불참한 경우가 참여한 경우에 비하여 유의미하게 낮아졌다. 직무 자

긍심은 재가와 입소 기관에서 높아질수록 전반적 직무 만족도가 유의하

게 상승하였는데, 다른 변수에 비하여 t값이 12.244로 영향력 정도가 가

장 컸다. 부상 및 질환은 입소 기관에서, 부당한 경험은 재가와 입소 기

관 모두에서 없는 있는 경우에 비하여 없는 경우 전반적 직무 만족이 유

의하게 높았다. 자가보고 스트레스는 재가와 입소 기관 모두 높을수록

전반적 직무 만족도가 낮아지는 결과를 나타냈다. 지역은 입소 기관이

농어촌에 소재한 경우에 비하여 중소도시에 있을 경우 전반적 직무 만족

이 유의하게 낮았다. 직업 안정성은 재가와 입소기관 모두에서 계약직에

비하여 정규직이 유의미하게 높은 전반적 직무 만족도를 나타냈다. 법정

수당은 입소 기관에서만 유의미하였는데, 있는 경우에 비하여 없는 경우

(모름, 대상아님 포함) 전반적 직무 만족이 낮았다.
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(재가 n=854, 시설 n=1,191)

독립변수(동기요인)

　 　
재가기관 입소기관

B SE t P B SE t P

성별

(ref.남성)
여성 -0.011 -0.003 -0.076 0.939 0.059 0.018 0.704 0.481

연령

(ref.50세

미만)

50 - 60세 -0.102 -0.064 -1.053 0.292 0.009 0.006 0.125 0.900

60세 이상 -0.107 -0.069 -0.956 0.339 0.009 0.006 0.080 0.936

교육수준

(ref.대졸

이상)

중졸이하 0.138 0.086 1.611 0.108 0.172 0.099 2.551
0.011

*

고졸 0.093 0.060 1.191 0.234 0.007 0.004 0.121 0.904

훈련

(ref.참여)

불참/

대상아님
-0.005 -0.002 -0.049 0.961 -0.217 -0.057 -2.237

0.025

*

근속연수 0.001 0.002 0.052 0.958 -0.025 -0.034 -0.989 0.323

근무동기

(ref.정식

직장)

가계

부수입 등
-0.010 -0.006 -0.184 0.854 0.001 0.001 0.023 0.981

미래의

가족돌봄/

창업취업기회

0.073 0.029 0.861 0.390 -0.061 -0.019 -0.743 0.458

경력 -0.036 -0.048 -1.237 0.217 0.016 0.021 0.687 0.492

직무 자긍심 0.420 0.305 9.238
<0.001

***
0.466 0.318 12.244

<0.001

***

독립변수(환경요인)

　 　
재가기관 입소기관

B SE t P B SE t P

직위

(ref.사원급)

중간관리자

이상
0.035 0.006 0.187 0.851 -0.032 -0.010 -0.389 0.697

근무시간

유형

(ref.주간

근무)

야간/교대/

24시간
0.065 0.027 0.828 0.408 -0.081 -0.050 -1.887 0.059

부상 및

질환

경험

(ref.있음)

없음 -0.037 -0.019 -0.603 0.547 0.102 0.059 2.230
0.026

*

부당한

경험

(ref.있음)

없음 0.120 0.072 2.203
0.028

*
0.224 0.145 5.429

<0.001

***

표7. 조직유형별 전반적 직무 만족도 다변량 분석 : 재가 및 입소 기관
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자가보고 스트레스 -0.197 -0.207 -6.167
<0.001

***
-0.220 -0.211 -7.931

<0.001

***

운영주체

(ref.개인)

국공립 및

법인
0.096 0.050 1.567 0.117 0.064 0.041 1.520 0.129

지역

(ref.농어촌)

대도시 -0.043 -0.027 -0.641 0.522 -0.043 -0.025 -0.870 0.384

중소도시 -0.039 -0.024 -0.588 0.557 -0.123 -0.076 -2.588
0.010

*

근무장소

(ref.장기

요양기관)

가정 0.041 0.013 0.396 0.692 -

직업

안정성

(ref.계약직)

정규직 0.148 0.078 2.403
0.016

*
0.087 0.052 2.017

0.044

*

법정

수당

(ref.있음)

없음/모름/

대상아님
-0.109 -0.058 -1.814 0.070 -0.220 -0.072 -2.831

0.005

**

추가

수당

(ref.있음)

없음, 모름 -0.102 -0.053 -1.496 0.135 -0.051 -0.033 -1.017 0.309

사회보험

가입

(ref.가입)

일부가입/

미가입/

모름/

대상아님

-0.045 -0.027 -0.571 0.568 -0.018 -0.011 -0.186 0.853

F 9.496 　 　
<0.001

***
19.362 　 　

<0.001

***

R^2 0.216 0.276

＊ p<.05, ** p<.01, *** p<.001

근무장소는 재가기관에만 해당

근무조건 및 환경 만족도는 재가 기관의 경우 직무 자긍심, 부당한 경험,

자가보고 스트레스, 지역, 직업 안정성, 추가 수당이 유의한 변수로 확인되었

다. 입소 기관은 교육수준, 직무 자긍심, 근무시간 유형, 부상 및 질환 경험,

부당한 경험, 자가보고 스트레스, 지역, 직업 안정성, 법정 수당, 추가 수당이

유의미한 변수로 나타났다.
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(재가 n=854, 시설 n=1,191)

독립변수(동기요인)

　 　
재가기관 입소기관

B SE t P B SE t P

성별

(ref.남성)
여성 -0.036 -0.011 -0.345 0.730 0.098 0.038 1.474 0.141

연령

(ref.50세

미만)

50 - 60세 -0.099 -0.084 -1.426 0.154 -0.044 -0.036 -0.736 0.462

60세 이상 0.006 0.006 0.079 0.937 0.038 0.031 0.408 0.684

교육수준

(ref.대졸

이상)

중졸이하 0.088 0.074 1.437 0.151 0.159 0.115 3.005
0.003

**

고졸 0.050 0.043 0.892 0.373 0.008 0.007 0.183 0.855

훈련

(ref.참여)

불참/

대상아님
-0.050 -0.022 -0.703 0.482 -0.138 -0.046 -1.822 0.069

근속연수 -0.015 -0.031 -0.792 0.428 -0.007 -0.012 -0.365 0.715

근무동기

(ref.정식

직장)

가계

부수입 등
-0.059 -0.050 -1.536 0.125 -0.008 -0.005 -0.194 0.846

미래의

가족돌봄/

창업취업기회

0.044 0.024 0.721 0.471 -0.029 -0.011 -0.453 0.651

경력 -0.016 -0.029 -0.764 0.445 -0.025 -0.040 -1.324 0.186

직무 자긍심 0.276 0.269 8.441
<0.001

***
0.341 0.295 11.446

<0.001

***

독립변수(환경요인)

　 　
재가기관 입소기관

B SE t P B SE t P

직위

(ref.사원급)

중간관리자

이상
0.140 0.032 1.030 0.304 0.009 0.004 0.144 0.885

근무시간

유형

(ref.주간

근무)

야간/교대/

24시간
0.035 0.020 0.630 0.529 -0.073 -0.056 -2.159

0.031

*

부상 및

질환

경험

(ref.있음)

없음 0.063 0.045 1.436 0.151 0.129 0.094 3.574
<0.001

***

부당한

경험

(ref.있음)

없음 0.154 0.124 3.922
<0.001

***
0.168 0.138 5.203

<0.001

***

표8. 조직유형별 근무조건 및 환경 만족도 다변량 분석 : 재가 및 입소 기관
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자가보고 스트레스 -0.160 -0.225 -6.942
<0.001

***
-0.182 -0.221 -8.377

<0.001

***

운영주체

(ref.개인)

국공립 및

법인
0.078 0.055 1.782 0.075 0.034 0.027 1.032 0.302

지역

(ref.농어촌)

대도시 -0.119 -0.102 -2.476
0.013

*
0.010 0.008 0.272 0.785

중소도시 -0.067 -0.056 -1.405 0.160 -0.097 -0.076 -2.596
0.010

*

근무장소

(ref.장기

요양기관)

가정 0.010 0.004 0.132 0.895 -

직업

안정성

(ref.계약직)

정규직 0.103 0.073 2.336
0.020

*
0.069 0.052 2.048

0.041

*

법정

수당

(ref.있음)

없음/모름/

대상아님
-0.057 -0.041 -1.326 0.185 -0.189 -0.078 -3.104

0.002

**

추가

수당

(ref.있음)

없음, 모름 -0.139 -0.096 -2.820
0.005

**
-0.095 -0.077 -2.393

0.017

*

사회보험

가입

(ref.가입)

일부가입/

미가입/

모름/

대상아님

-0.051 -0.042 -0.908 0.364 -0.067 -0.055 -0.893 0.372

F 12.555 　 　
<0.001

***
20.506 　 　

<0.001

***

R^2 0.267 0.288

＊ p<.05, ** p<.01, *** p<.001

근무장소는 재가기관에만 해당

교육 수준은 입소 기관에서 대학교 졸업 이상보다 중학교 졸업 이하일

때 근무조건 및 환경 만족도가 유의하게 높았다. 직무 자긍심은 재가와

입소 기관에서 근무조건 및 환경 만족도와 정(+)의 관계를 나타냈다. 근

무시간 유형이 주간일 때에 비하여 야간, 교대, 24시간 근무형태가 입소

기관에서 유의하게 만족도가 유의하게 낮았다. 부상 및 질환 경험은 입

소 기관에서 있는 경우에 비하여 없을 때 근무조건 및 환경 만족도가 유

의하게 높았다. 부당한 경험은 재가와 입소 기관 모두에서 있는 경우에

비하여 없을 때 직무 만족이 유의하게 높았다. 자가보고 스트레스와 근
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무조건 및 환경 만족도는 재가와 입소기관 모두에서 음(-)의 관계를 나

타냈다. 지역은 재가 기관에서 농어촌에 비하여 대도시가, 입소 기관에서

농어촌에 비하여 중소도시가 유의하게 낮았다. 직업 안정성은 재가와 입

소 기관 모두에서 계약직에 비하여 정규직의 근무조건 및 환경 만족도가

유의하게 높았다. 법정수당은 입소 기관에서, 추가 수당은 재가와 입소

기관 모두에서 있는 경우에 비하여 없을 때 유의하게 낮은 결과를 나타

냈다.
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제 5장 고찰

제 1 절 연구결과 고찰

본 연구는 일차 연구 자료를 이차 분석하여 요양보호사의 직무 만족도

수준을 확인하고, 동기요인과 환경요인이 직무 만족에 미치는 영향을 분

석한 실증 연구이다. 연구의 주요 결과와 그에 따른 논의는 다음과 같다.

1. 요양보호사의 직무 만족도의 일반적인 현황

기술 분석으로 확인한 요양보호사 전반적 직무 만족도의 평균은 3.62

점, 근무조건 및 환경 만족도의 평균은 3.44점으로 확인되었다. 해당 항

목은 1~5점 리커트 척도로 측정된 항목으로 1점 매우 불만족부터 5점 매

우 만족으로 구성되었다. 평균 점수는 모두 보통 이상으로 확인되었는데,

근무 조건 및 환경 만족도가 더 낮았다.

동기요인 중 성별은 여성이 95% 이상으로 대부분을 차지하고, 연령은

50세 이상에 집중되어 있다. 교육 수준은 고졸 이하의 경우가 전체의

85%에 해당하였다. 훈련참여는 90% 이상 참여하는 것으로 확인되었다.

근속연수는 고루분포 되었는데, 2008년 노인장기요양 보험제도가 도입된

후 요양보호사로 일한 경력과 근속연수의 차이가 확인되었다. 근속연수

는 3년 이하인 경우가 전체의 55% 이상이었으나 요양보호사로서의 경력

이 3년 이상인 경우는 65% 이상에 해당하였다. 선행연구에서 살펴본바

와 같이 비정규직 비율이 높은 일부 직군에서는 경력과 근속연수의 불일

치가 확인된다. 근무 동기는 정식직장이 65%, 가계부수입 등이 27%로

확인되었다. 직무 자긍심은 높다고 답한 비율이 약 80%에 해당되어 일

반적으로 열악한 근로조건으로 보고되었음에도 불구하고 직업에 대한 자

긍심이 높은 것을 알 수 있다.

환경요인 중 직위는 대부분 사원급으로 중간관리자 이상이 5% 이하로

요양보호사의 직위가 대부분 관리자에 해당하지 않음을 알 수 있다. 근

무시간 유형은 주간근무와 야간, 교대, 24시간 근무 등으로 양분되어 있
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었다. 본 연구의 대상이 장기요양 재가(방문요양, 목욕)기관과 입소(주야

간보호, 단기보호, 공동생활가정, 노인요양시설)기관에 소속된 요양보호

사를 모두 포함하므로 조직 유형에 따른 근무시간 유형의 분석을 추가

실시하였다. 부상 및 질환 경험이 있다고 답한 경우는 약 25%, 부당한

경험이 있다고 답한 경우는 약 40%로 확인되었다. 자가보고 스트레스는

높다고 답한 경우가 전체의 37%에 해당하였다. 해당 문항은 1~5점 리커

트 척도로 측정하여 중간점이 존재하기 때문에 보통이라고 답한 비율이

존재한다. 조직 유형은 재가 기관이 42%, 입소 기관이 58%로 확인되었

다. 운영주체는 개인이 전체의 67%에 해당하였다. 지역은 대도시, 중소

도시, 농어촌에 고르게 분포되었다. 근무 장소는 장기요양기관 근무자가

60% 이상으로 확인되었다. 직업 안정성은 정규직과 계약직이 각 49%,

51%로 확인되었는데 조직 유형과 마찬가지로 추가 분석을 실시하였다.

보상은 법정수당, 추가수당, 사회보험가입으로 나누었는데 법정수당은 연

차, 주휴, 초과근로 수당으로 반드시 지급하여야 하는 의무수당으로 약

87%가 있다고 답하였다. 추가수당은 있음이 33%에 불과하였고, 반드시

가입하여야 하는 사회보험 가입은 46%에 그쳤다. 앞서 살펴본 선행연구

에 따르면 사회보험 가입은 수당, 급여와 마찬가지로 보상으로 분류된다.

2. 요양보호사의 동기 및 직무 환경요인과 직무 만족도의

관계

동기요인 중 전반적 직무 만족 단변량 분석시에 교육수준, 훈련, 근무

동기, 직무 자긍심이 유의하였다. 근로조건 및 환경 만족도 단변량 분석

결과는 연령, 교육수준, 훈련, 근무동기, 직무 자긍심이 유의한 결과를 나

타냈다.

환경 요인 중 전반적 직무 만족 단변량 분석시에 부상 및 질환 경험,

부당한 경험, 자가보고 스트레스, 조직 유형, 운영 주체, 지역, 근무장소,

직업 안정성, 법정 수당, 추가 수당 변수가 유의하였다. 근무조건 및 환

경 만족도 단변량 분석 결과 직위, 사회보험 가입을 제외한 모든 변수가

유의하였다.

동기 요인 중 교육수준은 낮을수록, 훈련은 참여한 경우, 근무 동기는



- 57 -

정식 직업인 경우, 직무 자긍심은 높을수록 직무 만족도가 높았다. 환경

요인 중 부상 및 질환 경험과 부당한 경험이 없을수록, 조직 유형이 입

소 기관인 경우, 운영 주체가 국공립과 법인인 경우, 지역은 도시지역에

비하여 농어촌일 때, 근무 장소가 수급자 가정이 아닌 장기요양 기관일

때, 계약직에 비하여 정규직이, 의무 지급인 법정 수당과 추가로 지급되

는 수당이 존재할 때 직무 만족도가 높은 결과를 나타냈다.

3. 요양보호사의 동기 및 직무 환경 요인이 직무 만족도에

미치는 영향

다변량 분석을 통하여 동기 요인이 직무 만족도에 미치는 영향을 확인

한 결과, 전반적 직무 만족도와 근무조건과 환경 만족도는 모두 교육수

준, 직무 자긍심이 유의미한 변수로 확인되었다. 근무 조건 및 환경 만족

도는 추가로 훈련이 유의하였다. 단변량 분석에서 유의하게 확인되었던

근무동기는 다변량 분석 시에 유의한 변수로 확인되지 않았다. 교육수준

은 중학교 졸업 이하인 경우가 각 만족도에서 유의하게 가장 높았고, 직

무 자긍심과는 정(+)의 관계를 나타냈다, 요양보호사가 직무와 관련된

훈련에 참여할 경우 근무환경 및 조건 만족도가 유의하게 더 높았다.

환경 요인이 직무 만족도에 미치는 영향은 부당한 경험, 자가보고 스

트레스, 직업 안정성과 법정 수당으로 확인되었다. 근무 조건 및 환경 만

족도는 추가로 부상 및 질환 경험, 추가 수당이 유의하였다. 자가보고 스

트레스와 음(-)의 관계를 나타냈다. 부당한 경험과 부상 및 질환 경험은

모두 만족도를 저하시켰다.

교육수준은 전반적 직무 만족도와 근무 조건 및 환경 만족도에서 모두

대학교 졸업 이상인 경우에 비하여 중학교 졸업 이하가 직무 만족이 유

의하게 높았다. 훈련은 근무 조건 및 환경 만족도에서 참여한 경우에 비

하여 불참한 경우 직무 만족이 유의하게 낮았다. 직무 자긍심은 전반적

직무 만족도와 근무 조건 및 환경 만족도에서 모두 높을수록 증가하였

다. 부당한 경험이 없는 경우에 비하여 있는 경우 전반적 직무 만족과

근무조건 및 환경 만족도가 유의미하게 저하되었다. 부상 및 질환 경험
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은 없는 경우에 비하여 있는 경우가 근무 조건 및 환경 만족도가 유의미

하게 감소하였다. 자가보고 스트레스는 두가지 만족도에서 모두 올라갈

수록 유의미하게 직무 만족이 낮아졌다. 직업 안정성과 법정수당은 양

만족도에 모두 유의하였는데, 계약직에 비하여 정규직이, 법정 수당이 없

는 경우에 비하여 있는 경우가 직무 만족을 유의하게 증가시켰다. 추가

수당은 근무 조건 및 환경 만족도에서만 없는 경우에 비하여 있는 경우

유의미하게 높았다. 교육 수준이 낮을수록, 직무 훈련에 참여한 경우, 부

당 경험과 부상 및 질환 경험이 없는 경우 부상과 질환 경험이 없을 때,

정규직일 경우 직무 만족이 높다는 선행 연구와 그 결과가 일치한다. 또

한 유의미하지 않았던 근속연수와 경력은 비정규직 비율이 높은 일부 연

령대에 집중된 직종의 경우 일반적으로 오래될수록 직무 만족이 높은 다

른 직군과 차이점으로 밝힌 앞선 연구들과도 일관된다(방하남, 김상욱,

2009; 연이섬, 2019).

4. 장기요양기관 유형(입소기관, 재가기관)에 따라 직무만

족도에 영향을 미치는 요양보호사의 동기 및 직무 환경 요

인 차이

다변량 분석을 통하여 조직 유형별 동기 및 환경 요인이 직무 만족도

에 미치는 영향을 확인한 결과, 전반적 직무 만족도에서 재가 기관은 직

무 자긍심, 부당한 경험, 자가보고 스트레스, 직업 안정성 만이 유의한

결과를 나타냈다. 입소 기관은 교육수준, 훈련, 직무 자긍심, 부상 및 질

환, 부당한 경험, 자가보고 스트레스, 지역, 직업 안정성, 법정 수당 변수

가 유의미 하였다. 근무조건 및 환경 만족도는 재가 기관의 경우 직무 자긍

심, 부당한 경험, 자가보고 스트레스, 지역, 직업 안정성, 추가 수당이 유의한

변수로 확인되었다. 입소 기관은 교육수준, 직무 자긍심, 근무시간 유형, 부상

및 질환 경험, 부당한 경험, 자가보고 스트레스, 지역, 직업 안정성, 법정 수당,

추가 수당이 유의미한 변수로 나타났다.

입소기관은 재가 기관에 유의미하지 않았던데 비하여 훈련 참여, 부상 및

질환 경험이 없을 때, 법정수당이 있는 경우 직무 만족을 올리는 유의한 변수
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로 확인되었다. 직무 자긍심, 부당한 경험, 자가보고 스트레스, 직업 안정성,

추가수당은 재가 및 입소 기관 모두 유의한 변수로 확인되었다. 직무 자긍심

이 높아질수록, 부당한 경험이 없을수록, 자가보고 스트레스 정도가 낮을수록,

계약직이 아닌 정규직일 때, 추가 수당이 있는 경우 직무 만족도가 높았다.
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제 2 절 연구의 의의와 한계

요양보호사의 직무 만족도는 돌봄 서비스의 질과 함께 숙련된 인력의

이탈을 방지하여 비용을 절감하는데 중요하다(S. Rajamohan et al.,

2019; Antwi, Y. A., Bowblis, J. R. ,2018; Robyn I Stone, 2017;

McGilton, 2016; Bostick et al., 2006; Barry et al., 2005; 공정원, 권현정,

2017; 박경일 외, 2014). 그러나 노인 돌봄 인력의 공급부족이 이미 당면

한 문제이다(국민건강보험공단, 2022). 또한 돌봄 인력 수요 대비 공급이

부족함에도 불구하고 요양보호사는 낮은 임금, 의무 사회보험 미가입, 직

업 불안정, 방문 서비스의 이동시간 불인정과 같은 근무환경에 처해있다.

요양보호사의 직무 만족 요인을 개인요인이나 환경요인에서 일부 변수를

분석한 다수의 선행 연구는 보수와 직업 안정성이 직무 만족에 유의한

영향을 미친다고 밝혔다(고경애, 2016; 이홍직 등, 2019; 변미경, 2013). 이

연구에서 주목할만한 점은 환경적 특성이 열악함에도 불구하고 개인의

직무 자긍심이 높을수록 직무 만족에 긍정적 영향을 미쳤고, 그 영향력

이 다른 유의한 변수들에 비하여 매우 높았다는 것이다. 이는 본 연구에

서 항목별 분석을 하지는 않았으나 근무조건 및 환경 만족도 세부 항목

중에서 일에 대한 보람 만족도의 평균이 10개 항목 중 가장 높은 결과를

나타낸 것과도 일관된다. 직무 자긍심을 본 연구에서는 요양보호사로서

업무를 수행하는데 자긍심을 느끼는지에 대하여 5점 척도로 답변한 설문

결과를 높음, 보통, 낮음의 수준으로 나누어 각 집단이 직무 만족도에 미

치는 영향을 분석하였다. 나아가 이 연구에서 단일 문항으로 요양보호사

의 업무 수행에 대한 자긍심 정도를 측정하였는데, 직무 자긍심은 ‘요양

보호사라는 직업에 대한 개인의 신념 혹은 인식’을 나타내는지, ‘요양보

호사가 수행하는 구체적인 업무에 대한 인식을 표현하는지’, ‘요양보호사

가 소속된 조직 내에서의 역할 혹은 대우에 대한 생각인지’와 같은 다양

한 문항을 포함한 자긍심 관련 척도를 사용하는 후속 연구가 필요할 것

으로 보인다.
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또한 본 연구는 동기 요인과 환경 요인이 직무 만족에 미치는 영향을

동기내용 이론과 2요인론에 기반하여 분석하였다. 그런데 2요인론에 따

르면 직무 만족과 직무 불만족은 별개의 개념으로 설명하고 있다. 이 연

구 자료는 직무 만족 정도를 5점 척도로 전혀 만족하지 않는다, 만족하

지 않는다, 보통이다, 만족한다, 매우 만족한다로 표현한 문항으로 조사

하였다. 연구 대상자가 해당 문항을 ‘만족의 정도’를 묻는 질문으로 인식

하는지, 혹은 ‘불만족과 만족’으로 나누어 이해하는지 정확히 판단하는데

한계가 있다. 다만 Herzberg의 2요인론의 한계로 동기요인과 위생(환경)

요인을 엄격하게 구분하기 어렵다는 점이 있다. 직업별로 동기 요인에

불만을 야기하는 활동이 포함될 수 있고 반대의 경우도 가능하다는 지적

을 받는다. 또한 개인별 차이를 무시하였다는데 비판을 받는다(Paul M.

Muchinsky, Satoris S. Culbertson, 2016). 본 연구에서는 이 같은 이론

의 한계를 고려하여 동기 내용이론에 기반한 개인의 능력, 성향이 반영

된 변수를 선정하였다. 이는 요양보호사의 직무 만족 영향 요인을 분석

한 일부 선행연구들이 이론에 근거하기보다 연구자의 선택으로 변수를

선정한 것과는 다른 점이다. 향후의 연구에서는 연구 대상이 이해하는

만족을 구체적으로 정의하여 본 연구의 목적에서 언급한 노인 돌봄 인력

의 유지와 이탈 방지에 어떠한 만족이 영향을 주는 것인지 확인할 필요

가 있겠다.

기존 요양보호사의 직무 만족 영향 요인을 분석한 다수의 선행 연구들

의 특성은 단일 종류의 기관(입소 혹은 재가), 같은 기관 내에서 교육이

나 보상과 같은 일부 변수가 직무 만족에 미치는 영향을 설명하였다는

것이다. 본 연구에서 사용한 2019 장기요양 실태조사 자료는 전국에 있

는 장기요양 기관의 유형을 고려한 결과로 일부 변수의 한계가 존재하지

만 요양보호사 개인의 동기와 직무가 수행되는 환경의 특성이 직무 만족

도에 미치는 영향을 분석하였다는데 그 의의가 있겠다. 동기 요인 중 재

가 기관은 직무 자긍심, 입소 기관은 교육수준, 직무 자긍심만이 두 직무 만

족도에 모두 유의하였다. 환경 요인 중 재가 기관은 부당한 경험, 자가보고

스트레스, 직업 안정성이 입소 기관은 부상 및 질환, 부당한 경험, 자가보고
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스트레스, 지역, 직업 안정성, 법정수당이 두 직무 만족도에 모두 유의하게 나

타났다. 선행 연구에서 연령, 교육 수준, 훈련, 보상, 근무 형태가 요양보호사

의 직무 만족에 유의한 영향을 준다고 밝혀진 변수이나 이는 장기요양 기관

유형 별로 직무 만족을 구성하는 요인을 어떻게 분류하였는지에 따라 그 결

과가 달라질 수 있다는 것을 알 수 있다.

이 연구를 통하여 기존 연구에서 요양보호사의 직무 만족의 영향 요인

으로 확인된 변수는 일부 조직 유형이나 직무 만족을 정의하는 방식에

제한된 다는 것을 알 수 있다. 또한 본 연구에서 직무 자긍심이 직무 만

족에 긍정적 영향을 미치는 결과를 나타냈다. 이는 요양보호사 개인이

직업을 선택한 동기로서 직업에 대한 높은 자긍심을 가지고 있는지, 환

경 요인으로 직무 자긍심을 낮게 인식 하고 있는 것인지 분별할 필요가

있다. 그에 따라서 요양보호사의 직업의식 교육을 강화하거나 적정 근로

를 수행할 환경적 지원을 추가할 근거가 될 수 있을 것이다.
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Factors affecting job satisfaction

of care workers in Korea
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In Korea, which is on the verge of becoming a super-aging

society, human resource management is necessary to efficiently

deliver quality long-term care services.

In OECD countries, the high turnover rate of direct care workers

has led to a decline in service quality, such as a lack of experienced

personnel. And inefficient financial expenditures, such as additional

costs due to frequent recruitment, have been common phenomena in

OECD countries. In Korea, turnover of care workers, the main

workforce in long-term care insurance, is becoming a problem.

According to turnover theory and previous studies, it has been

revealed that job satisfaction affects turnover intention and turnover

behavior, and that job satisfaction is influenced by individual

motivation and physical environmental factors.
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A large number of studies analyzing the influencing factors of care

workers' job satisfaction over the past 10 years are focused on

emotional labor and job stress of caregivers, and studies covering the

job performance motivation and external environment of caregivers

are found to be minimal.

Therefore, in this study, the factors influencing job satisfaction of

care workers were analyzed based on a theory that explains personal

motivation and environmental factors. Maslow, Alderfer, and

Herzberg, who explained the theory of motivation that influences an

individual's attitude and behavior, said that the level of human needs

varies from basic physiological needs such as survival, safety, and

growth to higher level needs such as growth and self-actualization.

In particular, Herzberg explained the impact of individual motivation

and work environment on job satisfaction for workers. As motivation

factors in this study, the personal characteristics of individual care

workers and the worker's self-esteem variables related to their job

were used. As environmental factors, variables corresponding to job

stress and demands, organizational structure and policy, and

compensation were used. The data used in this study is the 2019

Long-Term Care Survey for Care Workers, and the study subjects

were a total of 2,045 people.

As a result of the study, overall job satisfaction was significantly

higher for those with a middle school education or lower education

level compared to college graduates. In the case of regular workers

compared to contract workers, job satisfaction was significantly

higher in cases where statutory allowances were not properly paid

compared to cases where statutory allowances were not properly paid.

In particular, job pride, presence of unfair experiences, and

self-reported stress had greater influence than other variables. If
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unfair experiences were present and self-reported stress was high,

job satisfaction decreased. On the other hand, the higher the job

pride, the more significantly job satisfaction increased, showing the

highest influence among other significant variables.

Regarding satisfaction with working environment and conditions,

education level, job pride, unfair experience, self-reported stress, job

stability (contractual status), and statutory allowance were the same

variables that affected overall satisfaction. In addition, compared to

participating in additional training, job satisfaction was significantly

lower when not participating, when experiencing injury or illness, and

when there was no additional allowance.

Job satisfaction by type of organization (home care and

institutionalization) showed some different results from the overall

group. In the case of home-based organizations, only job pride,

presence of unfair experiences, self-reported stress, and job stability

were significant for overall job satisfaction. On the other hand,

educational level, training, job pride, injury and illness experience,

unfair experience, region, and legal allowance were identified as

significant variables for the institution of admission. In the case of

admission institutions, more influencing factors were identified than

significant variables in overall job satisfaction when targeting the

entire group. Regarding satisfaction with working conditions and

environment, the motivation factors were the same in the case of

home-based institutions, and for environmental factors, region and

additional allowance variables were confirmed as additional significant

variables compared to overall satisfaction. In addition to variables that

were significant in terms of overall satisfaction, the institution of

admission showed significantly lower job satisfaction when working
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at night, in shifts, or working 24 hours a day compared to working

during the day.

This study uses data that can identify the characteristics of home

and residential institutions across the country, and determines the

overall job satisfaction, working conditions, and environmental factors

that affect job satisfaction, as well as personal motivation of nursing

care workers. The impact was analyzed. This can be used as basic

data to find ways to prevent personnel leaving and retain experienced

employees.

keywords : Long-term care, Care worker, Job satisfaction,

Motivation factor, Hygiene factor, Environmental factor

Student Number : 2021-24128
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(n=2,045)

독립변수(동기요인)

변수 구분 Mean±SD t/F P scheffe

성별
남성 3.67±0.896

0.768 0.442 　
여성 3.61±0.773

연령

50세 미만 3.59±0.771

0.625 0.535 　50세- 60세 3.60±0.801

60세 이상 3.63±0.761

교육수준

중졸이하 3.71±0.030

7.342 <0.001***
a>b

a>c
고졸 3.58±0.773

대졸이상 3.53±0.830

훈련
참여 3.63±0.773

3.235 <0.001*** 　
불참/대상아님 3.38±0.857

근속연수

1년 미만 3.56±0.816

0.678 0.566 　
1년 - 2년 3.64±0.796

2년 - 3년 3.63±0.774

3년 이상 3.61±0.760

근무동기

정식 직장 3.65±0.776

4.664 0.010* a>b
가계 부수입 등 3.53±0.780

미래의

가족돌봄/창업취업기회
3.61±0.789

경력

1년 미만 3.57±0.818

0.208 0.891 　
1년 - 3년 미만 3.63±0.801

3년 - 5년 미만 3.61±0.785

5년 이상 3.62±0.759

직무

자긍심

낮음 2.72±0.826

183.697 <0.001*** c>b>a보통 3.15±0.658

높음 3.77±0.722

부록

[부록 1] 전반적 직무 만족도 단변량 분석
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독립변수(조직요인)

변수 구분 Mean±SD t/F P scheffe

직위
사원급 3.61±0.778

-0.847 0.399 　
중간관리자 이상 3.68±0.816

근무시간

유형

주간 근무 3.59±0.778
-1.716 0.086 　

야간/교대/24시간 3.65±0.781

부상 및

질환 경험

있음 3.48±0.802
-4.519 <0.001*** 　

없음 3.66±0.767

부당한

경험

있음 3.44±0.824
-8.471 <0.001*** 　

없음 3.74±0.724

자가보고

스트레스

낮음 3.98±0.702

107.124 <0.001*** a>b>c보통 3.64±0.687

높음 3.35±0.818

조직유형
재가 기관 3.50±0.776

-5.583 <0.001*** 　
입소 기관 3.70±0.772

운영주체
개인 3.59±0.786

-2.198 0.028* 　
국공립 및 법인 3.67±0.764

지역

대도시 3.57±0.785

6.161 0.002**
c>a

c>b
중소도시 3.58±0.797

농어촌 3.71±0.746

근무장소
장기요양기관 3.69±0.777

5.201 <0.001*** 　
가정 3.50±0.771

직업

안정성

정규직 3.74±0.755
6.928 <0.001*** 　

계약직 3.50±0.785

법정 수당
있음 3.65±0.770

4.678 <0.001*** 　
없음/모름/대상아님 3.41±0.815

추가 수당
있음 3.71±0.750

3.991 <0.001*** 　
없음, 모름 3.57±0.790

사회보험

가입

가입 3.63±0.782

0.568 0.570 　일부가입/미가입/모

름/대상아님
3.61±0.778

＊ p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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(n=2,045)

독립변수(동기요인)

변수 구분 Mean±SD t/F P scheffe

성별
남성 3.54±0.720

1.472 0.072 　
여성 3.43±0.599

연령

50세 미만 3.43±0.626

3.979 0.019* c>b50세- 60세 3.40±0.632

60세 이상 3.48±0.576

교육수준

중졸이하 3.52±0.586

8.624 <0.001***
a>b

a>c
고졸 3.41±0.600

대졸이상 3.38±0.653

훈련
참여 3.45±0.607

3.35 <0.001*** 　
불참/대상아님 3.25±0.565

근속연수

1년 미만 3.41±0.567

0.289 0.833 　
1년 - 2년 3.45±0.627

2년 - 3년 3.44±0.579

3년 이상 3.44±0.613

근무동기

정식 직장 3.48±0.611

11.239 <0.001*** a>b
가계 부수입 등 3.34±0.587

미래의

가족돌봄/창업취업기회
3.43±0.592

경력

1년 미만 3.47±0.594

0.254 0.858 　
1년 - 3년 미만 3.44±0.615

3년 - 5년 미만 3.42±0.621

5년 이상 3.44±0.597

직무

자긍심

낮음 2.74±0.543

170.42

4
<0.001*** c>b>a보통 3.11±0.512

높음 3.55±0.572

[부록 2] 근무조건 및 환경 만족도 단변량 분석
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독립변수(환경요인)

변수 구분 Mean±SD t/F P scheffe

직위
사원급 3.43±0.606

-2.075 0.038* 　
중간관리자 이상 3.56±0.588

근무시간

유형

주간 근무 3.41±0.603
-2.681 0.007** 　

야간/교대/24시간 3.48±0.607

부상 및

질환 경험

있음 3.28±0.600
-6.674 <0.001*** 　

없음 3.49±0.600

부당한

경험

있음 3.29±0.625
-9.337 <0.001*** 　

없음 3.54±0.571

자가보고

스트레스

낮음 3.74±0.547
124.93

6
<0.001*** a>b>c보통 3.46±0.557

높음 3.22±0.604

조직유형
재가 기관 3.50±0.776

-5.583 <0.001*** 　
입소 기관 3.70±0.772

운영주체
개인 3.59±0.786

-2.198 0.028* 　
국공립 및 법인 3.67±0.764

지역

대도시 3.57±0.785

6.161 0.002**
c>a

c>b
중소도시 3.58±0.797

농어촌 3.71±0.746

근무장소
장기요양기관 3.69±0.777

5.201 <0.001*** 　
가정 3.50±0.771

직업

안정성

정규직 3.74±0.755
6.928 <0.001*** 　

계약직 3.50±0.785

법정 수당
있음 3.65±0.770

4.678 <0.001*** 　
없음/모름/대상아님 3.41±0.815

추가 수당
있음 3.71±0.750

3.991 <0.001*** 　
없음, 모름 3.57±0.790

사회보험

가입

가입 3.63±0.782

0.568 0.570 　일부가입/미가입/모

름/대상아님
3.61±0.778

＊ p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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(n=854)

독립변수(동기요인)

변수 구분 Mean±SD t/F P scheffe

성별
남성 3.46±1.071

-0.193 0.849 　
여성 3.50±0.765

연령

50세 미만 3.49±0.753

0.744 0.475 　50세- 60세 3.46±0.773

60세 이상 3.53±0.781

교육수준

중졸이하 3.58±0.756

4.700 0.009** a>c고졸 3.49±0.764

대졸이상 3.32±0.847

훈련
참여 3.51±0.776

0.900 0.368 　
불참/대상아님 3.41±0.773

근속연수

1년 미만 3.46±0.781

0.694 0.556 　
1년 - 2년 3.52±0.827

2년 - 3년 3.58±0.783

3년 이상 3.48±0.737

근무동기

정식 직장 3.53±0.760

0.845 0.430 　
가계 부수입 등 3.46±0.765

미래의

가족돌봄/창업취업기회
3.55±0.885

경력

1년 미만 3.59±0.74

0.611 0.608 　
1년 - 3년 미만 3.53±0.773

3년 - 5년 미만 3.49±0.814

5년 이상 3.47±0.767

직무

자긍심

낮음 2.67±0.818

67.786 <0.001*** c>b>a보통 3.12±0.683

높음 3.66±0.724

[부록 3] 조직 유형별 전반적 직무 만족도 단변량 분석 : 재가 기관
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독립변수(환경요인)

변수 구분 Mean±SD t/F P scheffe

직위
사원급 3.50±0.774

-0.492 0.623 　
중간관리자 이상 3.60±0.910

근무시간

유형

주간 근무 3.50±0.776
0.170 0.865 　

야간/교대/24시간 3.49±0.777

부상 및

질환 경험

있음 3.45±0.856
-0.992 0.322 　

없음 3.52±0.753

부당한

경험

있음 3.32±0.848
-4.461 <0.001*** 　

없음 3.59±0.726

자가보고

스트레스

낮음 3.83±0.691

40.835 <0.001*** a>b>c
보통 3.51±0.691

높음 3.27±0.812

운영주체
개인 3.49±0.778

-1.218 0.224
국공립 및 법인 3.57±0.764

지역

대도시 3.45±0.736

1.659 0.191중소도시 3.54±0.800

농어촌 3.55±0.813

근무장소
장기요양기관 3.47±0.857

-0.301 0.763
가정 3.50±0.771

직업

안정성

정규직 3.68±0.755
3.579 <0.001***

계약직 3.45±0.775

법정 수당
있음 3.54±0.762

2.571 0.010*
없음/모름/대상아님 3.37±0.812

추가 수당
있음 3.62±0.752

2.160 0.031*
없음, 모름 3.47±0.780

사회보험

가입

가입 3.51±0.731

0.123 0.902일부가입/미가입/모

름/대상아님
3.50±0.799

＊ p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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(n=1,191)

독립변수(동기요인)

변수 구분 Mean±SD t/F P scheffe

성별
남성 3.75±0.813

0.655 0.513 　
여성 3.69±0.770

연령

50세 미만 3.66±0.780

0.744 0.475 　50세- 60세 3.67±0.808

60세 이상 3.73±0.732

교육수준

중졸이하 3.83±0.739

70.95 <0.001*** a>c　고졸 3.64±0.774

대졸이상 3.65±0.798

훈련
참여 3.71±0.760

2.745 0.008** 　
불참/대상아님 3.35±0.947

근속연수

1년 미만 3.67±0.845

0.235 0.872 　
1년 - 2년 3.71±00767

2년 - 3년 3.66±0.768

3년 이상 3.70±0.763

근무동기

정식 직장 3.70±0.777

0.188 0.829 　
가계 부수입 등 3.67±0.796

미래의

가족돌봄/창업취업기회
3.68±0.646

경력

1년 미만 3.56±0.896

0.885 0.448 　
1년 - 3년 미만 3.70±0.814

3년 - 5년 미만 3.71±0.748

5년 이상 3.71±0.741

직무

자긍심

낮음 2.76±0.837
112.71

3
<0.001*** 　보통 3.18±0.633

높음 3.84±0.712

[부록 4] 조직 유형별 전반적 직무 만족도 단변량 분석 : 입소 기관
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독립변수(환경요인)

변수 구분 Mean±SD t/F P scheffe

직위
사원급 3.70±0.771

-0.047 0.962 　
중간관리자 이상 3.70±0.802

근무시간

유형

주간 근무 3.75±0.756
1.705 0.088 　

야간/교대/24시간 3.67±0.780

부상 및

질환 경험

있음 3.49±0.772
-5.576 <0.001*** 　

없음 3.77±0.759

부당한

경험

있음 3.49±0.806
-8.878 <0.001*** 　

없음 3.87±0.695

자가보고

스트레스

낮음 4.11±0.687

70.812 <0.001*** a>b>c보통 3.71±0.676

높음 3.42±0.817

운영주체
개인 3.69±0.780

-0.325 0.745 　
국공립 및 법인 3.70±0.762

지역

대도시 3.70±0.814

3.149 0.043* c>b중소도시 3.63±0.788

농어촌 3.76±0.715

직업

안정성

정규직 3.75±0.755
3.339 <0.001*** 　

계약직 3.58±0.798

법정 수당
있음 3.71±0.767

2.536 0.011* 　
없음/모름/대상아님 3.49±0.820

추가 수당
있음 3.74±0.747

1.832 0.067 　
없음, 모름 3.66±0.789

사회보험

가입

가입 3.68±0.798

-0.920 0.358 　
일부가입/미가입/모

름/대상아님
3.72±0.739

＊ p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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(n=854)

독립변수(동기요인)

변수 구분 Mean±SD t/F P scheffe

성별
남성 3.28±0.666

-0.225 0.822 　
여성 3.31±0.574

연령

50세 미만 3.49±0.753

0.744 0.475 　50세- 60세 3.46±0.773

60세 이상 3.53±0.781

교육수준

중졸이하 3.58±0.756

4.700 0.009** a>c고졸 3.49±0.764

대졸이상 3.32±0.847

훈련
참여 3.32±0.581

1.447 0.152 　
불참/대상아님 3.22±0.499

근속연수

1년 미만 3.46±0.781

0.694 0.556 　
1년 - 2년 3.52±0.827

2년 - 3년 3.58±0.783

3년 이상 3.48±0.737

근무동기

정식 직장 3.53±0.760

0.845 0.430 　
가계 부수입 등 3.46±0.765

미래의

가족돌봄/창업취업기회
3.55±0.885

경력

1년 미만 3.59±0.741

0.611 0.608 　
1년 - 3년 미만 3.53±0.773

3년 - 5년 미만 3.49±0.814

5년 이상 3.47±0.767

직무

자긍심

낮음 2.67±0.818

67.786 <0.001*** c>b>a보통 3.12±0.683

높음 3.66±0.724

[부록 5] 조직유형별 근무조건 및 환경 만족도 : 재가 기관
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독립변수(환경요인)

변수 구분 Mean±SD t/F P scheffe

직위
사원급 3.30±0.577

-1.400 0.162 　
중간관리자 이상 3.52±0.522

근무시간

유형

주간 근무 3.31±0.582
0.506 0.613 　

야간/교대/24시간 3.28±0.536

부상 및

질환 경험

있음 3.20±0.609
-2.986 0.003** 　

없음 3.44±0.564

부당한

경험

있음 3.12±0.617
-6.263 <0.001*** 　

없음 3.39±0.536

자가보고

스트레스

낮음 3.83±0.691

40.835 <0.001*** 　보통 3.51±0.691

높음 3.27±0.812

운영주체
개인 3.30±0.575

-1.324 0.186 　
국공립 및 법인 3.36±0.579

지역

대도시 3.45±0.736

1.659 0.191 　중소도시 3.54±0.800

농어촌 3.55±0.813

근무장소
장기요양기관 3.31±0.653

0.003 0.997 　
가정 3.31±0.572

직업

안정성

정규직 3.47±0.575
4.298 <0.001*** 　

계약직 3.26±0.570

법정 수당
있음 3.33±0.569

2.265 0.024* 　
없음/모름/대상아님 3.22±0.598

추가 수당
있음 3.43±0.605

3.179 0.002** 　
없음, 모름 3.28±0.565

사회보험

가입

가입 3.28±0.578
-1011

5
0.265 　

일부가입/미가입/모

름/대상아님
3.32±0.575

＊ p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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(n=1,191)

독립변수(동기요인)

변수 구분 Mean±SD t/F P scheffe

성별
남성 3.64±0.719

1.549 0.122 　
여성 3.52±0.602

연령

50세 미만 3.54±0.655

2.195 0.112 　50세- 60세 3.49±0.627

60세 이상 3.57±0.581

교육수준

중졸이하 3.65±0.608

8.434 <0.001***
a>b

a>c
고졸 3.49±0.600

대졸이상 3.50±0.625

훈련
참여 3.54±0.607

2.938 0.003** 　
불참/대상아님 3.29±0.633

근속연수

1년 미만 3.50±0.594

0.152 0.928 　
1년 - 2년 3.54±0.616

2년 - 3년 3.52±0.597

3년 이상 3.54±0.615

근무동기

정식 직장 3.54±0.625

0.452 0.637 　
가계 부수입 등 3.49±0.575

미래의

가족돌봄/창업취업기회
3.55±0.491

경력

1년 미만 3.53±0.655

0.062 0.980 　
1년 - 3년 미만 3.54±0.624

3년 - 5년 미만 3.54±0.625

5년 이상 3.52±0.591

직무

자긍심

낮음 2.80±0.579
100.15

7
<0.001*** c>b>a보통 3.16±0.479

높음 3.64±0.577

[부록 6] 조직유형별 근무조건 및 환경 만족도 : 입소 기관
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독립변수(환경요인)

변수 구분 Mean±SD t/F P scheffe

직위
사원급 3.53±0.611

-0.638 0.524 　
중간관리자 이상 3.57±0.602

근무시간

유형

주간 근무 3.59±0.604
2.172 0.030* 　

야간/교대/24시간 3.50±0.612

부상 및

질환 경험

있음 3.33±0.591
-6.989 <0.001*** 　

없음 3.61±0.601

부당한

경험

있음 3.37±0.614
-8.960 <0.001*** 　

없음 3.68±0.569

자가보고

스트레스

낮음 3.88±0.560

77.958 <0.001*** a>b>c보통 3.54±0.550

높음 3.31±0.611

운영주체
개인 3.54±0.611

0.296 0.767 　
국공립 및 법인 3.53±0.610

지역

대도시 3.56±0.629

3.868 0.021* c>b중소도시 3.46±0.612

농어촌 3.57±0.587

직업

안정성

정규직 3.57±0.603
3.515 <0.001*** 　

계약직 3.44±0.617

법정 수당
있음 3.55±0.610

2.841 0.005** 　
없음/모름/대상아님 3.35±0.583

추가 수당
있음 3.59±0.617

2.751 0.006** 　
없음, 모름 3.49±0.602

사회보험

가입

가입 3.51±0.630

-1.412 0.158 　
일부가입/미가입/모

름/대상아님
3.56±0.584

＊ p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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