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보육교사의 직무만족이 
이직의사에 미치는 영향: 

정서적 고갈과 조직몰입의 매개효과 

김 경 호
(호남대학교)

본 연구의 목적은 보육교사를 대상으로 직무만족과 이직의사 간의 인과관계를 탐구하

고 그 사이에서 정서적 고갈과 조직몰입이 매개변수의 역할을 하는지 규명하며, 더 나아

가 보육교사의 직무만족을 제고시키고 이직의사를 낮춤으로써 보육서비스의 질적 향상

을 제고하는데 기여할 수 있는 이론적ㆍ실천적 함의를 도출하는 데 있다. G광역시에

소재하는 어린이집에서 근무하는 보육교사 집단으로부터 수집된 328부의 설문지를 대

상으로 구조방정식을 이용한 연구모형의 검증 등 통계분석을 실시하였다. 주요 연구결

과는 다음과 같다. 첫째, 보육교사의 직무만족, 정서적 고갈, 조직몰입은 각각 이직의사

에 유의한 영향을 미치고 있다. 둘째, 직무만족은 정서적 고갈과 조직몰입에 각각 유의

한 영향을 미치고 있다. 셋째, 정서적 고갈과 조직몰입은 각각 직무만족과 이직의사

사이의 관계를 매개하고 있다. 끝으로, 이상의 분석 결과를 바탕으로 보육교사의 

이직의사에 예방적으로 대처하기 위한 이론적ㆍ실천적 함의를 논의하였다.
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Ⅰ. 서론

최근 우리 사회의 저출산 문제와 관련하여 영유아의 양육과 돌봄이 사회적 관심사로 

등장하면서 보육에 대한 경제적 지원과 보육시설의 확충 등 범국가적 차원의 보육서비

스 지원이 강화되고 있다. 이러한 사회적 요구에 부응하여 어린이집 및 보육아동의 수는 

연차적으로 급증하고 있는데, 1990년의 경우 1,919개소의 어린이집에서 48,000여명의 

아동에게 보육서비스를 제공하였으나 2011년 말에 이르러 어린이집과 보육아동의 수가 

각각 39,842개소와 1,348,729명으로 증가하였다(보건복지부, 2012).

보육인프라의 구축 등 양적 성장에 못지않게 중요한 논점이 보육서비스의 질적 향상

의 문제이다. 다른 돌봄 서비스 영역에서와 마찬가지로, 보육서비스의 경우에도 양질의 

서비스를 제공하기 위한 선결과제는 우수한 교사 인력의 확보와 유지이다. 보육교사는 

영유아의 흥미와 능력을 인식하여 유익하고 재미있는 보육프로그램을 제공하는 핵심인

력이라는 점에서 보육프로그램을 구성하는 다른 어떤 요소보다도 더 중요하다(홍금자, 

2002; 박상희 외, 2006). 다시 말해, 고품질의 보육서비스를 제공하기 위해 가장 중요한 

변수가 바로 보육교사이다. 

영유아의 건전한 양육과 발달을 지원할 수 있는 유능한 인적자원, 즉 자질을 갖춘 

보육교사의 확보와 유지가 매우 중요함에도 불구하고 과다한 노동과 저임금의 대표업종

으로 지칭되고 있는 보육현장에서는 보육교사가 느끼는 이직의사 또는 이직충동이 상당

히 높으며 이는 실제 이직으로 이어질 우려가 크다(김경호, 2012a). 보육교사의 이직이 

빈번한 어린이집은 아동들에게 발달적으로 적합한 환경과 활동 프로그램을 제공하기 

어려우며 아동들과 민감하고 적절한 상호작용을 할 수 없는 상황에 놓이게 된다(안선

희ㆍ김지은, 2007). 그런데 근로자의 이직의사에 영향을 미치는 다양한 요인들 가운데 

직무만족의 영향력을 검증한 여러 선행연구의 연구결과는 보육교사의 인적 관리 차원에서 

주목할 만한 시사점을 제공하고 있다(Hellman, 1997; Manlove & Guzell, 1997; Lum 

et al., 1998; Ito et al., 2001; Randhawa, 2007; Yang et al., 2008; 나종문ㆍ황진수, 

2009; 김경호, 2012a; Rutherford et al., 2012). 일반적으로 직무만족이 높으면 이직의사

는 낮아지는 것으로 알려져 있다. 이직의사에 대한 직무만족의 영향력을 검증한 국내 연구를 

보면, 나종문과 황진수(2009)의 연구에서 지역자활센터 종사자의 직무만족이 높을수록 이직

의사가 낮아지는 것으로 조사되었다. 외국 연구의 예를 들면, Randhawa(2007)의 연구에서 
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과학자들의 직무만족이 이직의사에 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 확인된 바 있다. 

본 연구는 보육교사가 인식하는 직무만족과 이직의사 사이의 관계에서 조직몰입과 

정서적 고갈이 매개변수의 역할을 할 개연성이 높다는 점에 주목하는 실증적 연구이다. 

구체적으로, 정서적 고갈은 직무만족이 이직의사에 미치는 부정적 영향을 심화시키는 

위험요인으로 볼 수 있는 반면, 조직몰입은 직무만족이 이직의사에 미치는 부정적 영향

을 완화시키는 보호요인으로 이해할 수 있다. 예를 들면, 직무만족이 정서적 고갈에 

유의한 부(-)의 영향을 미친다는 연구결과(한임순ㆍ김향자, 1998; 황혜신, 2008)와 정

서적 고갈이 이직의사에 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 연구결과(이선영ㆍ김한성, 

2007; Rutherford et al., 2012)를 종합적으로 고려할 때 정서적 고갈이 매개변수로 기능

할 것이라고 가설적으로 추론할 수 있다. 또한 첨단제조업 분야의 지식근로자와 일반근

로자를 대상으로 직무만족, 조직몰입, 이직의사의 관계를 연구한 Yang 외(2008)의 연구

에서 조직몰입은 직무만족과 이직의사 사이에서 매개변수로 기능하고 있다. 마찬가지

로, 중국의 여성 세일즈 인력을 대상으로 이직의사에 영향을 미치는 요인을 규명한 

Rutherford 외(2012)의 연구에서도 조직몰입은 직무만족과 이직의사 사이에서 매개변

수 역할을 하고 있다.

앞서 언급한 바와 같이, 직무만족, 정서적 고갈, 조직몰입, 이직의사 간의 연쇄적 인과

관계가 다른 돌봄서비스 영역에서는 경험적 증거를 갖고 있다. 그렇다면 보육교사의 

경우에도 위와 같은 주요 변수들 사이의 인과관계가 이론적ㆍ실증적 타당성을 갖고 있

는지 확인할 필요가 있다. 만약 이 네 변수들 사이의 인과성이 검증된다면, 보육교사의 

직무만족과 조직몰입을 높이거나 정서적 고갈을 낮추는 개입이 곧 이직의사 문제에 선

제적으로 대응하는 방안이 된다는 실증적 증거를 얻게 될 것이다.

본 연구의 목적은 보육교사를 대상으로 직무만족과 이직의사 간의 인과관계를 탐구하

고 그 사이에서 정서적 고갈과 조직몰입이 매개변수의 역할을 하는지 규명하며, 더 나아

가 보육교사의 직무만족을 제고시키고 이직의사를 낮춤으로써 보육서비스의 질적 향상

을 제고하는데 기여할 수 있는 이론적ㆍ실천적 함의를 도출하는 데 있다. 이와 같은 

연구목적을 달성하기 위하여 다음과 같은 3개의 연구질문을 설정하였다.

① 보육교사의 직무만족, 조직몰입, 정서적 고갈, 이직의사 중 특정한 두 변수 사이에

는 어떤 인과관계가 존재하는가?
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② 정서적 고갈과 조직몰입은 각각 직무만족과 이직의사 사이에서 매개변수의 역할

을 수행하는가?

③ 보육교사의 이직의사를 예방하거나 감소시키는 데 기여할 수 있는 이론적ㆍ실천

적 함의는 무엇인가?

보육교사의 이직 문제에 예방적ㆍ선제적으로 개입하는 일의 중요성에 비추어볼 때, 

본 연구는 이직의사에 영향을 미치는 요인들 사이의 인과관계를 탐구하고 이직의사를 

예방하거나 완화시키는 데 기여할 수 있는 이론적ㆍ실천적 함의를 이끌어내려는 시도라

는 점에서 연구의 필요성과 더불어 독창성 및 차별적 의의가 인정된다. 먼저, 본 연구는 

보육교사를 대상으로 이론적 측면에서 네 변수 사이에 존재하는 직ㆍ간접적인 영향력을 

실증적으로 규명한 연구라는 점에서 이론 검증의 의의를 갖고 있다. 또한 본 연구는 

보육교사의 직무만족과 조직몰입을 높이고 정서적 고갈과 이직의사를 낮춤으로써 보육

서비스의 질 향상에 기여할 수 있는 실증적인 기초자료를 제시할 수 있다는 점에서 실용

적 의의를 갖고 있다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 선행연구의 고찰

1. 이직과 이직의사

이직의사(turnover intention)는 이직(turnover)을 전제로 하는 개념이며, 일반적으로 

먼저 이직의사가 발생하고 이어서 실제 이직 행동이 뒤따른다. 실제로 여러 선행연구에

서 이직의사는 이직을 예측하는 요인으로 밝혀졌다(Hom et al., 1984; George & Jones, 

1996; Mor Barak et al., 2001; Yang et al., 2008).

이직은 광의와 협의의 개념으로 구분할 수 있다. 광의의 개념인 이직(移職)은 조직의 

구성원 경계(membership boundary)를 넘나드는 개인적인 이동을 의미하는데, 여기에

는 입직(入職, accession)과 이직(離職, separation)이 모두 포함된다(Price, 2001). 협의

의 개념인 이직(離職)은 조직구성원이 조직을 떠나는 것을 의미한다. 본 연구에서 다루

는 이직과 이직의사는 모두 협의의 이직 개념에 바탕을 두고 있다.



보건사회연구 33(2), 2013, 326-365
Health and Social Welfare Review

330

이직의사는 조직구성원이 자신이 근무하던 조직을 떠나고자 하는 의도(desire) 또는 자

발성(willingness)을 의미한다(Thoresen et al., 2003). 겉으로 드러나는 이직 행동과 달리, 

이직의사는 명확하게 드러나지 않지만, 이직의사는 이직을 정확하게 예측할 수 있는 요인 

가운데 하나이다(Griffeth et al., 2000). 따라서 개인의 이직 행동을 조사함에 있어서 직접 

측정하기 어려운 이직 행동 대신에 이직의사를 측정하는 방법이 널리 사용되고 있다.

이직 현상을 연구할 때 이직 개념의 특성을 고려하여야 하는데, 일반적으로 논의되는 이직

의 세 가지 특성은 자발성(voluntariness), 회피 가능성(avoidability), 기능성(functionality)이

다. 첫째, 이직은 자발성의 여부에 따라 자발적 이직과 비자발적 이직으로 나눌 수 있다

(Bluedorn, 1978). 이직은 종종 직무만족과 관련이 깊기 때문에 자발적인 이직과 비자

발적인 이직을 구별하는 것이 중요하다. 왜냐하면 자발성을 고려하지 않는다면 조직을 

떠나는 모든 사람을 이직자로 간주하여야 하는데, 이 경우 이직과 직무만족 사이의 관계

를 정확하게 추정할 수 없기 때문이다. 둘째, 자발적 이직의 회피 가능성은 조직이 구성

원의 이직 결정을 예방할 수 있는가에 관한 판단이다(Morrell et al., 2001). 만약 조직 

관리자가 특정 구성원의 자발적인 이직이 불가피하다고 판단할 경우 이직을 막기 위한 

개입 방안을 마련하기 위해 노력하기보다는 이직의 필요성을 인정하는 것이 더 유익하

다. 반면에, 자발적 이직이 회피할 수 있는 이유에 의한 것이라고 판단되면, 조직 입장에

서는 이직을 예방하기 위하여 개입할 가능성을 갖게 된다. 끝으로, 이직의 기능성을 

기준으로 보면 이직은 조직 구성원의 생산성과 그들이 조직의 재산(asset)이 되는 정도

에 따라 순기능적 이직과 역기능적 이직으로 구분된다(Dalton et al., 1981). 순기능적 

이직은 조직에 이익을 제공하는 이직인데, 예를 들면, 이직을 통해 생산성이 낮은 근로

자가 조직을 떠나는 반면, 생산성이 높은 근로자가 조직에 잔류하거나 새로 충원되는 

것이다. 역기능적 이직은 생산성이 높은 근로자가 조직을 떠나는 반면, 생산성이 낮은 

근로자가 조직에 남는 것을 말한다. 

이직의사는 실제 이직으로 이어지는 경우가 많은데, 이직은 잔류자들과 조직 모두에

게 부정적인 영향을 미친다. 조직 구성원의 이직은 잔류자들의 사기를 저하시키고 업무 

스트레스의 증가와 직무만족의 감소를 야기하여 추가 이직을 자극하기도 한다. 또한 

잔류자들은 결원 보충을 위해 새로 채용되는 신입직원과 적응하여야 하는 문제에 직면

한다. 조직 입장에서 보면, 이직은 작업 집단의 효율성을 낮추고 조직의 업무수행 체계

를 교란시키며 대체 인력의 모집, 채용, 훈련에 필요한 비용을 발생시킨다. 한편, 이직의 
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순기능에 주목하는 시각도 있다(Dalton et al., 1981; Bluedorn, 1982; Abelson & 

Baysinger, 1984; Cavanagh, 1989; Morrell et al., 2001). 이 견해에 의하면, 조직은 

이직을 통해 환경변화에 신축적으로 대응할 수 있는 적응력을 강화시킬 수 있다. 예를 

들면, 조직은 이직과 그에 따른 충원을 통해 조직 외부로부터 새로운 실천기술이나 서비

스 표준의 도입을 추구할 수 있다.

2. 직무만족

직무만족은 조직 구성원의 복리와 생활만족 그리고 조직의 생산성과 건강성을 결정짓

는 중요한 요인이다. 직무만족이 중요하게 여겨지는 이유는 직무만족의 전제조건인 직

무 그 자체가 개인과 조직 차원에서 매우 중요하기 때문이다. 개인적 차원에서 보면, 

직무는 경제적인 생활유지를 위한 주요 도구로서 기능하는데, 직무 수행의 결과인 보수

(급여)가 대표적인 예이다. 또한 직무는 개인의 일상생활과 밀접한 관련이 있기 때문에 

정서적 삶의 질에 영향을 미치는 요인이기도 하다. 조직적 차원에서 보면, 직무는 근로

생활과 조직의 효과성 및 효율성을 평가하는 기준이 된다.

Locke (1976)에 의해 이루어진 고전적 정의를 보면, 직무만족은 “조직 구성원이 자신

의 직무 또는 직무경험을 평가함으로써 얻게 되는 만족스러운 또는 긍정적인 정서 상태”

이다(Locke, 1976: 1300). 직무만족은 개인이 직무에서 원하는 것과 실제로 얻는 것과

의 차이를 비교함으로써 인식하는 직무에 대한 정서적 반응이다. 

직무만족의 구성요인을 바라보는 두 가지 상반된 시각이 존재한다(차명진ㆍ제석봉, 

2009). 첫째, 직무만족을 단일차원의 개념으로 보는 시각에 의하면, 직무만족은 ‘직무상

의 역할에 대한 총체적인 감정적 반응’이며, 이는 직무에 대한 전반적인 만족(overall 

satisfaction)을 뜻한다. 예를 들어, Tsui 외(1992)의 연구에서는 직무와 관련된 6개 문항

으로 전반적인 직무만족이 측정되었다. 직무만족을 단일차원의 정서적 반응으로 다룬 

국내외 선행연구로는 정민정과 김유진(2009), Mor Barak 외(2006) 등을 들 수 있다. 

본 연구는 Tsui 외(1992)의 개념틀을 바탕으로 직무만족이 단일차원의 개념이라는 관점

을 견지한다. 둘째, 직무만족을 복합개념으로 보는 시각에 의하면, 직무만족은 ‘직무와 

관련된 단적인 경험을 통해 얻게 되는 정서적 반응’이며, 이는 직무에 대한 요인별 만족

(factor satisfaction)을 의미한다. 이 시각은 먼저 직무만족의 하위요인들을 측정한 후 
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그것을 합산하거나 종합적으로 고려하는 방식으로 전반적인 직무만족을 측정한다. 다

만, 직무만족의 하위요인은 선행연구에 따라 매우 큰 변이를 보이고 있다. 

선행연구의 고찰 결과에 의하면 직무만족은 정서적 고갈, 조직몰입, 이직의사에 각각 

유의한 영향을 미치는 선행변수이다. 첫째, 직무만족은 소진 혹은 그 하위요인인 정서적 

고갈에 부(-)의 영향을 미치는 변수이다(한임순ㆍ김향자, 1998; 윤혜미ㆍ박병금, 2004; 

이소은 외, 2006; 이은희ㆍ김경호, 2008; 황혜신, 2008). 즉, 서비스 제공자가 자신의 

직무에 만족하는 정도가 높을수록 정서적 고갈 등 소진을 덜 경험한다. 예를 들어, 보육교

사의 소진에 영향을 주는 변수를 탐구한 황혜신(2008)의 연구결과에 의하면, 직무만족은 

소진의 전체 영역과 3개의 하위영역에 모두 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 확인되

었다. 또한 유아교사 집단을 대상으로 소진의 영향요인을 분석한 이소은 외(2006)의 연구

에서도 직무만족이 높을수록 소진의 하위요인의 수준이 더 낮아지는 것으로 분석되었다.

둘째, 직무만족이 조직몰입에 영향을 미치는 선행변수임을 보고한 다수의 선행연구가 

있다(Mannheim & Papo, 2000; Ho et al., 2009; 김옥희, 2011; Aydogdu & Asikgil, 2011; 

Rutherford et al., 2012). 다만, 보육교사를 대상으로 이 두 변수 사이의 인과관계를 다룬 

선행연구가 충분하지 않으므로 다른 휴먼서비스 분야 혹은 제조업까지 고찰의 범위를 

확대할 필요가 있다. 예를 들면, 노인돌보미 집단을 대상으로 직무만족이 조직몰입에 미

치는 영향을 검증한 김옥희(2011)의 연구에서 직무만족의 하위요인들이 조직몰입의 하위

요인에 각각 유의한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 조사되었다. 마찬가지로, 공무원을 

대상으로 수행된 조동규 외(2004)의 연구에서도 직무만족과 조직몰입 간에는 유의한 양

(+)의 상관관계가 존재하고 있는데, 이는 공무원의 직무만족이 조직몰입에 긍정적인 영향

을 미칠 수 있음을 시사한다. 외국의 선행연구를 보면, 타이완 병원의 간호사 집단을 대상

으로 실시된 Ho 외(2009)의 연구에서 간호사의 직무만족은 조직몰입에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 분석되었으며, 미국의 물리치료사를 대상으로 한 Lopopolo(2002)의 연구

와 캐나다의 간호사를 대상으로 한 Tourangeau & Cranley (2006)의 연구에서도 직무만족

과 조직몰입 사이에 유의한 양(+)의 상관관계가 확인되었다. 

셋째, 직무만족은 이직의사에 유의한 영향을 미치는 변수 가운데 하나이다(Hellman, 

1997; Manlove & Guzell, 1997; Lum et al., 1998; Ito et al., 2001; 나종문ㆍ황진수, 

2009; Rutherford et al., 2012). 직무만족은 근로자가 조직에 남아 있을 것인가 아니면 

조직을 떠날 것인가를 결정하는 요인으로 작용한다. 국내의 연구결과를 보면, 지역자활
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센터 종사자를 대상으로 직무만족과 이직의사 사이의 관계를 규명한 나종문과 황진수

(2009) 연구에서 두 변수 사이에는 유의한 부(-)의 상관관계가 존재할 뿐만 아니라 전자

는 후자에 대하여 유의한 부(-)의 영향을 미치고 있다. 외국의 선행연구를 보면, 인디아 

과학자를 대상으로 수행된 Randhawa(2007)의 연구에서도 직무만족이 이직의사에 유의

한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 또한 Hellman (1997)이 직무만족과 이직

의사 사이의 관계를 규명하기 위해 수행한 메타분석 결과를 보면, 직무만족은 이직의사

에 부정적인 영향을 미치는 선행변수이다.

3. 정서적 고갈

정서적 고갈(emotional exhaustion)은 소진과 관련된 개념이다. 소진(burnout)은 서

비스 제공자가 오랜 기간 동안 서비스 대상자들과 밀접한 관계를 유지하면서 지속적이

고 반복적인 정서적 압박을 받은 결과 경험하게 되는 일종의 고갈상태로서, 개인의 신체

적ㆍ심리적ㆍ정서적 측면에 부정적인 영향을 미치는 점진적 과정이다(윤혜미, 1993). 

심리학자 Maslach는 소진을 측정하기 위해 MBI(Maslach Burnout Inventory) 척도를 

개발하였는데, 정서적 고갈은 비인격화 및 개인적 성취감의 감소와 더불어 이 척도를 

구성하는 하위요인 가운데 하나이다(Maslach & Jackson, 1981). 정서적 고갈은 서비스 

제공자가 업무를 수행하는 과정에서 과도한 심리적ㆍ정서적 요구에 의해 업무 의욕의 

상실, 신뢰의 상실, 흥미와 원기의 상실을 경험한 결과 자신은 더 이상 클라이언트에게 

줄 것이 아무 것도 없다고 느끼는 상태를 말한다. 

정서적 고갈은 소진과정의 출발점이다. 즉, 정서적 고갈이 심화되면 비인격화의 정

도가 높아지며 이는 궁극적으로 개인적 성취감의 감소로 이어질 수 있다(Leiter & 

Maslach, 1988).

보육교사는 소진이 심한 직종으로 알려져 있다. 여러 선행연구는 보육교사가 다른 

전문직보다 상대적으로 소진이 높다는 사실을 보고한 바 있다(문채련ㆍ이소은, 2005; 

박상희 외, 2006; 유경숙ㆍ김수옥, 2004). 보육교사는 하루 종일 아동과 함께 생활하며, 

동료 교사 및 아동의 부모와의 관계에 있어서 문제와 갈등이 발생하는 등 직무와 관련된 

스트레스를 받게 되어 소진 상태에 이를 개연성이 높으며, 그만큼 정서적으로 고갈될 

위험성이 크다(박상희 외, 2006). 특히 담당아동의 연령이 낮을수록 보육교사의 소진이 
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심하다는 여러 선행연구의 연구결과가 있다(김정은, 2011).

보육서비스 영역에서 보육교사의 소진과 그 하위요인인 정서적 고갈을 중요하게 다루

어야 할 이유는 그것이 단순히 보육교사 개인의 문제에만 한정된 것이 아니라 조직의 

효과성과 효율성에 영향을 미치고 더 나아가 아동에게 제공되는 보육서비스의 질에도 

부정적인 효과를 갖기 때문이다(윤혜미ㆍ박병금, 2004). 즉, 보육교사가 정서적으로 고

갈됨으로써 사기가 저하되고 결근과 이직이 늘어나게 되는데, 이는 해당 보육교사가 

근무하는 어린이 집의 효과성ㆍ효율성을 낮추게 되며, 결과적으로 보육서비스의 질의 

저하로 이어질 수 있다.

선행연구의 고찰 결과에 의하면, 정서적 고갈은 조직몰입과 이직의사에 각각 유의한 

영향을 미치는 선행변수이다. 첫째, 정서적 고갈이 조직몰입에 유의한 영향을 미친다는 

사실은 다양한 학문영역의 여러 선행연구에서 밝혀졌다(Leiter & Maslach, 1988; 

Cropanzano et al., 2003; Rutherford et al., 2012). 예를 들면, 7개 선행연구를 메타분

석한 Lee & Ashforth(1996)의 연구결과에 의하면, 정서적 고갈의 상위개념인 소진과 

이직의사 사이에는 유의한 부(-)의 상관관계가 존재하는 것으로 확인되었다. 또한 중국의 

여성 세일즈인력을 대상으로 직무수행력과 이직의사 사이의 관계를 규명한 Rutherford 

et al. (2012)의 연구결과를 보면, 두 변수 간에는 유의한 부(-)의 상관관계가 존재할 

뿐만 아니라 전자는 후자에 대하여 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 

다만, 우리나라 보육교사를 대상으로 한 실증적 연구는 매우 제한적으로 수행된 것으로 

보이므로 보육교사를 대상으로 이 두 변수 사이의 인과관계를 검증할 필요가 있다.

한편, 조직몰입이 정서적 고갈에 미치는 영향을 탐구한 선행연구는 상대적으로 충분

하지 않은 실정이다. 보육교사를 대상으로 수행된 조유나 외(2012)의 연구에서 소진의 

하위요인인 정서적 고갈은 조직몰입의 하위요인인 유지ㆍ규범적 몰입과 정적 상관관계

를 보였다. 그러나 조직몰입이 정서적 고갈에 유의한 영향을 미친다는 사실을 규명한 

선행연구는 거의 검색되지 않는다.

둘째, 여러 선행연구에서 정서적 고갈이 이직의사를 높인다는 사실이 확인되었다(Lee 

& Ashforth, 1996; Kalliath & Beck, 2001; Cropanzano et al., 2003; 이혜련ㆍ김봉환, 

2004; 이선영ㆍ김한성, 2007; 손아랑, 2009; Rutherford et al., 2012). 예를 들면, 미국 

사회복지사를 대상으로 소진과 이직의사 사이의 관계를 조사한 이선영과 김한성(2007)

의 연구에서 사회복지사들이 인식하는 소진(정서적 고갈, 비인격화, 개인적 성취감의 
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감소)의 정도가 심할수록 이직의사가 더 높아지는 것으로 분석되었다. 마찬가지로, 고용

안정센터에서 근무하는 직업상담원을 대상으로 수행된 이혜련과 김봉환(2004)의 연구

에서도 소진의 3가지 하위요인이 모두 이직의사를 높이는 것으로 조사되었다.

뿐만 아니라, 정서적 고갈은 직무만족과 이직의사 사이에서 매개변수로 작용할 개연

성이 있다. 구체적으로, 여러 선행연구는 직무만족이 정서적 고갈에 유의한 영향을 미친

다는 연구결과를 보고한 반면(한임순ㆍ김향자, 1998; 윤혜미ㆍ박병금, 2004; 이소은ㆍ

문채련ㆍ김기예, 2006; 이은희ㆍ김경호, 2008; 황혜신, 2008), 다른 여러 선행연구는 

정서적 고갈이 이직의사에 유의한 영향을 미친다는 사실을 확인하였는데(Kalliath & 

Beck, 2001; 이혜련ㆍ김봉환, 2004; 이선영ㆍ김한성, 2007; Rutherford et al., 2012), 

이와 같은 연구결과를 종합적으로 고려할 경우 정서적 고갈이 직무만족과 이직의사 사

이의 관계를 매개할 가능성이 있다. 다만 이와 같은 가설적 인과관계는 경험적으로 검증

된 것이 아니며, 더구나 보육교사를 대상으로 검증된 바가 없으므로 본 연구에서 정서적 

고갈의 매개효과의 유의성을 실증적으로 확인할 필요가 있다. 

4. 조직몰입

조직몰입(organizational commitment)은 조직 구성원의 결근, 이직, 생산성 등에 영향

을 미쳐 궁극적으로 조직의 효과성을 결정하는 요인이기 때문에 직무태도, 근무지향, 

조직행동을 구성하는 요인 가운데 매우 중요한 개념으로 간주되고 있다. 조직몰입은 ‘조

직의 목표와 가치관을 받아들이고 조직을 위해 최선을 다하려는 태도’라고 정의된다

(Mowday et al., 1982). 조직몰입의 개념 속에는 ‘조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 

강한 신뢰와 애착’, ‘조직에 충성을 다하려는 헌신과 희생 의지’, ‘조직 구성원으로서 존속

하려고 하는 강한 의욕’이라는 3가지 요소가 내포되어 있다(김옥희, 2011).

인사ㆍ조직 및 조직행동 연구자들이 조직몰입에 주목하는 이유는 이 개념이 다른 

근무지향 요인과 차별화되는 나름의 특성을 지니고 있기 때문이다(문영주, 2011). 첫째, 

조직몰입은 긍정적인 조직행동을 예측하는 요인이다. 즉, 조직몰입이 높은 근로자는 높

은 수준의 성과달성 등 긍정적인 조직행동을 할 것으로 기대되는 반면, 결근이나 이직 

등의 부정적인 조직행동을 덜 할 것으로 기대된다. 둘째, 조직몰입은 직무만족보다 조직 

구성원의 이직의도를 보다 잘 설명할 수 있다. 셋째, 조직몰입은 비교적 장기적ㆍ안정적
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이므로 조직 구성원들의 태도와 행동의 관계를 잘 나타낼 수 있다(문영주, 2007).

조직몰입을 구성하는 하위요인은 선행연구에 따라 다르다. 조직몰입을 단일 차원으로 

보는 입장은 단일요인으로 구성된 척도를 통해 전반적인 조직몰입을 측정한다. 예컨대, 

Marsden 외(1993)의 조직몰입 척도는 단일요인의 6문항으로 구성되어 있으며 대(大)표

본 설문조사에 적합하다는 평가를 받고 있다. 본 연구는 단일차원의 조직몰입의 개념에 

바탕을 두고 있다. 반면에, 조직몰입이 다차원적인 하위요인으로 구성되어 있다고 보는 

입장도 있다. 예를 들면, Caldwell 외(1990)의 조직몰입 척도는 순응, 동일시, 내면화라

는 3가지 하위요인으로 구성된 척도를 통해 조직과 구성원 사이의 심리적 결속을 측정한

다. 또한 Meyer & Allen(1991)의 조직몰입 척도는 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 

몰입이라는 3개의 하위요인으로 이루어져 있다.

선행연구의 고찰 결과에 의하면, 조직몰입은 이직의사에 유의한 영향을 미치는 선행변

수이다. 즉, 조직몰입과 이직의사 사이에는 역(-)의 인과관계가 존재한다(Tett & Meyer, 

1993; Lum et al., 1998; Landsman, 2001; Mor Barak et al., 2001; Yang et al., 2008; 

나종문ㆍ황진수, 2009). 예를 들면, 지역자활센터 종사자를 대상으로 수행된 나종문과 

황진수(2009)의 연구에서 조직몰입과 이직의사 사이에는 유의한 부(-)의 상관관계가 존재

할 뿐만 아니라 전자는 후자에 대하여 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 

외국의 선행연구를 보면, 아동복지분야 종사자의 이직의사를 조사한 Landsman(2001)의 

연구와 Mor Barak et al. (2001)의 연구에서 모두 조직몰입은 이직의도를 예측하는 강력한 

요인으로 확인되었다. 또한 간호사를 대상으로 이직의사를 측정한 Lum 외(1998)의 연구

와 R&D 부서에 근무하는 지식근로자와 다른 부서에 근무하는 일반근로자의 이직의사를 

조사한 Yang 외(2008)의 연구에서도 조직몰입이 이직의사에 유의한 부(-)의 영향을 미치

는 것으로 확인되었다.

한편, 조직몰입은 직무만족과 이직의사 사이의 관계를 매개할 가능성이 있다. 즉, 직

무만족이 조직몰입을 경유하여 이직의사에 간접적인 영향을 미칠 것이라는 가설적인 

인과관계를 상정할 수 있다. 예를 들어 앞서 언급한 Yang 외(2008)의 연구결과를 보면, 

직무만족이 조직몰입을 높이고, 조직몰입이 이직의사를 낮추는 것으로 확인되었다. 따

라서 이와 같은 인과관계를 조합하면 조직몰입이 직무만족과 이직의사 사이에서 매개변

수로 작용할 개연성이 있다고 가정할 수 있다. 다만, 이러한 가설적 관계는 아직 검증되

지 않았으므로 본 연구에서 보육교사 집단을 대상으로 실증적으로 확인할 필요가 있다. 
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형의 설정

이론적 배경 및 선행연구의 검토 결과에 의하면, 보육교사의 직무만족은 이직의사에 

직접 영향을 미치거나 정서적 고갈이나 조직몰입을 경유하여 간접적인 영향을 미칠 수 

있다. 이와 같은 이론적 근거와 경험적 증거를 바탕으로 다음과 같은 연구모형을 구성하

였다.

H-2

H-3

H-1

H-4

H-5

H-6

정서적
고갈

직무만족 이직의사

조직몰입

그림 1. 연구모형

본 연구에서 검증하고자 하는 연구가설은 이론적 고찰 및 선행연구의 검토 결과로부

터 도출된 것이다. 구체적으로, 본 연구에서 탐구하고자 하는 연구모형은 다음과 같은 

6개의 연구가설로 구성되어 있다.

가설 H-1: 직무만족은 정서적 고갈에 음(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 H-2: 직무만족은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 H-3: 직무만족은 이직의사에 음(-)의 영향을 미칠 것이다.
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가설 H-4: 정서적 고갈은 조직몰입에 음(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 H-5: 정서적 고갈은 이직의사에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 H-6: 조직몰입은 이직의사에 음(-)의 영향을 미칠 것이다.

2. 조사대상자 및 자료의 수집

본 연구의 조사대상자는 2011년 12월 말 현재 G광역시에 소재한 어린이집에서 근무

하고 있는 보육교사 집단이다. 조사일 현재 G광역시의 어린이집은 1,205개소, 종사하고 

있는 보육교직원(원장, 보육교사, 특수교사, 치료사, 영양사, 간호사, 사무원, 취사부 등)

은 8,565명에 달하는데(보건복지부, 2012), 이 가운데 보육교사 집단을 조사대상자로 

선정하였다. 

자료수집을 위한 표본추출은 조사대상자인 보육교사의 표집틀을 구하기 어려워 편의

표집 방식에 의존하였다. 자료수집은 집단 설문조사 방식을 사용하였는데, G광역시 어

린이집 총연합회 주관의 순차별 집체교육에 참석한 보육교사 집단을 대상으로 본 연구

의 취지와 목적을 설명한 후 설문조사에 동의하는 보육교사만을 조사대상자로 임의추출

하였다. 설문조사는 2012년 3월과 4월에 실시되었으며, 총 400부를 배포하여 368부를 

회수하였고, 이 가운데 불성실하게 응답한 40부를 제외한 후 유효설문지 328부를 대상

으로 통계분석을 실시하였다.

3. 측정도구

가. 이직의사

본 연구에서 이직의사는 ‘보육교사가 현재 일하고 있는 직장을 떠나 머지않은 장래에 

새로운 일자리를 찾고자 하는 의사’로 정의된다. 이 변수를 측정하기 위하여 Schaubroeck, 

Cotton & Jennings(1989)에 의해 개발되었고 Clugston(2000)의 연구에 사용된 척도를 

번역하여 사용하였다. 이 척도는 리커트 5점 척도(1점: 전혀 그렇지 않다~5점: 매우 

그렇다) 2문항으로 이루어져 있으며, 합산 점수가 높을수록 이직의사가 높다는 의미이다. 

Schaubroeck 외(1989)의 연구와 Clugston(2000)의 연구에서 이 척도의 신뢰도는 각각 



보육교사의 직무만족이 이직의사에 미치는 영향: 

정서적 고갈과 조직몰입의 매개효과

339

Cronbach’s α=0.70과 Cronbach’s α=0.89로 조사되었으며, 본 연구에서는 Cronbach’s 

α=0.873으로 분석되었다.

나. 직무만족

본 연구에서 직무만족은 ‘보육교사가 자신의 직무(job) 또는 직무 경험(job experience)

을 평가함으로서 얻게 되는 만족스러운 또는 긍정적인 정서 상태’로 정의된다. 이 변수

를 측정하기 위하여 제조업 및 정신병원 종사자를 대상으로 수행된 연구를 통해 Tsui 

외(1992)가 개발한 직무만족척도(Job Satisfaction Index)를 번역하여 사용하였다. 이 

척도는 업무 자체, 수퍼비전(상사), 동료, 보수(급여), 승진, 직무에 대한 전반적 만족도

를 묻는 리커트 5점 척도(1점: 매우 불만족~5점: 매우 만족) 6문항으로 구성되어 있으며, 

문항의 합산 점수가 높을수록 직무만족의 수준이 높다는 뜻이다. 외국의 여러 선행연구에

서 이 척도의 신뢰도는 Cronbach’s α=0.73 내지 Cronbach’s α=0.78로 조사되었으며

(Cohen, 1997; Tsui et al., 1992), 국내에서 수행된 김경호(2012b)의 연구에서 Cronbach’s 

α=0.886으로 분석되었고, 본 연구에서는 Cronbach’s α=0.653으로 조사되었다. 그런데 

직무만족 척도의 문항 수가 충분하지 않으며 Cronbach’s α 수준도 높은 편이 아니어서 

척도의 타당도를 검증하기 위해 주성분분석과 베리맥스법을 사용하여 확인적 요인분석

을 실시하였다. 그 결과 직무만족은 단일차원의 개념으로 분석되었으며, 각 문항의 요

인적재치 범위가 0.58~0.77의 범위이고, KMO 표본적합도는 .805로 나타나 비교적 

정확한 표본으로 판정되었으며, Bartlett 구형성 검증 역시 통계적으로 유의하였다(χ

2=538.433, df=6, p<0.001). 따라서 직무만족 척도로 수집된 자료를 통계분석에 사용하

였다.

다. 조직몰입

본 연구에서 조직몰입은 ‘보육교사가 조직의 목표를 받아들이고 조직을 위해 최선을 

다하려는 태도’를 의미하는데, 이 변수를 측정하기 위하여 Marsden 외(1993)가 개발한 

조직몰입 척도를 번역하여 사용하였다. 이 척도는 리커트 4점 척도(1점: 전혀 그렇지 

않다~4점: 매우 그렇다) 총 6문항으로 이루어져 있으며, 문항의 합산 점수가 높을수록 
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조직에 몰입(헌신)하는 정도가 높다는 의미이다. 탐색적 요인분석 결과, 이 척도를 구성

하는 하위요인은 1개의 성분으로 확인되었다. Marsden 외(1993)의 연구에서 이 척도의 

신뢰도는 Cronbach’s α=0.78이었으며, 본 연구에서의 신뢰도는 Cronbach’s α=0.805로 

분석되었다.

라. 정서적 고갈

본 연구에서 정서적 고갈은 ‘보육교사가 업무로 인해 정서적으로 지치고 탈진된 느낌

을 갖는 정도’를 의미한다. 이 변수를 측정하기 위하여 Maslach & Jackson(1986)의 

MBI 척도 22문항 가운데 정서적 고갈(emotional exhaustion)을 측정하는 9문항을 번역

하여 사용하였다. 각 문항은 리커트 7점 척도(1점: 전혀 그렇지 않다~7점: 매우 그렇다)

로 이루어져 있으며, 문항의 합산 점수가 높을수록 정서적 고갈의 정도가 높다는 뜻이

다. MBI 척도의 하위요인인 정서적 고갈은 여러 선행연구에서 신뢰도와 타당도가 검증

되었는데, 예를 들면, 김용미(2003)의 연구에서 정서적 고갈의 신뢰도는 Cronbach’s 

α=0.89로 분석되었다. 본 연구에서 이 척도의 신뢰도는 Cronbach’s α=0.961로 조사되

었다.

4. 자료의 점검 및 분석

자료의 점검을 위해 변수들의 왜도와 첨도를 측정하였고, 자료의 정규성 및 이상치 

검정을 실시하였다. 통계분석은 SPSS 18.0과 AMOS 5.0 프로그램을 사용하여 기술통

계, 신뢰도 분석, 상관관계분석, 요인분석, 구조방정식모형 검증 등을 수행하였다. 특

히 신뢰도 분석은 문항의 내적 일관성 신뢰도를 추정하는 방식인 Cronbach’s α 계수 

방식에 따랐다. 또한 구조방정식모형 검증에 있어서 측정모형 및 구조모형 분석을 실

시한 후, 부트스트랩(bootstrap) 방식과 Sobel test를 통해 매개효과의 유의성을 확인

하였다.
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Ⅳ. 분석 결과

1. 조사대상자의 사회인구학적 특성

본 연구의 설문조사에 응답한 보육교사는 모두 여성이었으며, 그 밖의 사회인구학적 

특성은 <표 1>에 제시되어 있다. 연령 분포를 보면, 20대가 전체 응답자의 40.9%를 

차지하고 있으며, 평균 연령은 34.09세(표준편차 8.70)로 분석되었다. 학력은 대졸이상

이 압도적으로 많아 전체의 92.1%에 달하였다. 또한 기혼이 전체의 53.7%으로 조사되

었고, 종교가 있다는 응답은 전체의 63.1%로 조사되었다. 보육교사 자격증을 보면, 1급

변수 구분 빈도(n) 비율(%) 비고

연령
20대

30대 이상
134
194

40.9
59.1

M=34.09, SD=8.70
Max=21, Min=60

최종학력
전문대 졸업 이하

대졸 이상
26

299
7.9

92.1

혼인상태
혼인상태 유지
혼인상태 아님

176
152

53.7
46.3

종교
종교 있음
종교 없음

207
121

63.1
36.9

보육교사 자격증
1급
2급
3급

130
166
32

39.6
50.6
9.8

어린이집 유형

국공립
사회복지법인

민간
직장

부모협동

41
85
63
58
81

12.5
25.9
19.2
17.7
24.7

담당 아동의 
연령

0~1세반
2~3세반
4~6세반

130
115
83

39.6
35.1
25.3

1일 평균 
근무시간

8시간
9~10시간

11시간 이상

105
155
68

32.0
47.3
20.7

M=9.51, SD=1.29
Max=13, Min=8

표 1. 조사대상자의 사회인구학적 특성(n=328)
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과 2급 소지자가 각각 전체의 39.6%와 50.6%인 반면, 3급 소지자는 9.8%에 불과하였

다. 어린이집 유형을 보면, 사회복지법인 어린이집과 부모협동 어린이집에 근무하는 보

육교사가 상대적으로 많아 각각 25.9%와 24.7%를 차지하였다. 담당 아동의 연령은 

계급구간별로 비교적 고른 분포를 보이고 있다. 끝으로, 1일 근무시간을 보면, 8시간 

근무자가 전체의 32.0%로 조사된 반면, 9-10시간과 11시간 이상 근무자는 각각 전체의 

47.3%와 20.7%로 집계되었다.

2. 주요 변수의 기술통계량 및 상관관계분석 결과

본 연구에서 다루고자 하는 주요 변수의 기술통계 및 상관관계분석 결과는 <표 2>에 

제시되어 있다. 먼저 주요 변수의 기술통계를 보면, 보육교사 집단의 직무만족은 5점 

만점의 척도에서 평균 3.45점(표준편차 0.71)으로 조사되었는데, 이는 5점 척도의 중간 

수준(3.00점)을 약간 초과하는 점수이다. 집단별 차이를 보면, 20대 집단이 30대 이상 

집단보다(p<0.001), 그리고 혼인상태 유지 집단(기혼 및 동거)이 혼인상태 아닌 집단(미

혼, 이혼, 사별, 별거)보다(p<0.01) 직무만족이 유의하게 더 높았으나, 종교유무에 따른 

직무만족의 차이는 유의하지 않았다.

조직몰입은 4점 만점의 척도에서 2.90점(표준편차 0.59)이며, 이는 4점 척도의 중간 

수준(2.50점)을 약간 초과하는 점수이다. 집단별로 보면, 연령집단과 혼인상태 그리고 

종교유무에 따른 조직몰입의 차이가 유의하지 않았다.

정서적 고갈은 7점 만점의 척도에서 평균 3.58점(표준편차 1.76)으로 분석되었는데, 

이는 7점 척도의 중간 점수(4.00점)에 근접하는 수준이다. 집단별로 보면, 20대 집단이 

30대 이상 집단보다(p<0.001), 혼인상태 아닌 집단이 혼인상태 유지 집단보다(p<0.01), 

그리고 종교가 없는 집단이 종교를 갖고 있는 집단보다(p<0.05) 정서적 고갈의 정도가 

더 심하였다.

끝으로, 이직의사는 5점 만점의 척도에서 평균 2.55점(표준편차 1.19)이며, 이는 5점 

척도의 중간 수준(3.00점)에 못 미치는 점수이다. 집단별로는 20대 집단이 30대 이상 집단

보다(p<0.001), 혼인상태가 아닌 집단이 혼인상태 유지 집단보다(p<0.01), 그리고 종교가 

없는 집단이 종교를 갖고 있는 집단보다(p<0.05) 이직의사가 유의하게 더 높았다.
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1) 직무만족 2) 조직몰입 3) 정서적 고갈 4) 이직의사 

1) 직무만족 1

2) 조직몰입 .207** 1

3) 정서적 고갈 -.554** -.088 1

4) 이직의사 -.484** -.247** .623** 1

사례 수
평균
표준편차
왜도
첨도

328
3.45
0.71
-0.47
0.74

328
2.90
0.59
-0.02
0.18

328
3.58
1.76
0.43
-0.87

328
2.55
1.19
0.47
-0.65

표 2. 주요 변수의 기술통계량 및 상관관계분석 결과

** p<.01   

주요 변수의 왜도와 첨도를 보면, 왜도의 절대값이 3을 초과하거나 첨도의 절대값이 

10을 초과하는 자료가 없기 때문에 본 연구에 사용된 변수들이 정규분포 가정을 충족하

고 있음을 알 수 있다(DeCarlo, 1997; Kline, 2005).

끝으로, 독립변수들 사이에 다중공선성이 존재하는지 확인하기 위해 공선성 진단을 

실시하였는데, 독립변수들의 분산팽창계수(VIF)가 모두 1.497 이하로 나타나 다중공선

성 문제는 존재하지 않음을 확인하였다. 주요 변수들 사이의 상관관계를 보면, 직무만족

과 조직몰입 사이(r=0.207, p<0.01)와 정서적 고갈과 이직의사 사이(r=0.623, p<0.01)

에는 각각 유의한 양(+)의 상관관계가 존재하고 있다. 반면에, 직무만족과 정서적 고갈 

사이(r=-0.554, p<0.01) 그리고 직무만족과 이직의사 사이(r=-0.484, p<0.01)에는 각각 

유의한 음(-)의 상관관계가 존재하고 있다. 마찬가지로, 조직몰입과 이직의사 사이

(-0.247, p<0.01)에도 유의한 음(-)의 상관관계가 존재하고 있다.

3. 연구모형의 검증 결과

가. 측정모형의 검증

연구모형에 포함된 잠재변수들이 적절하게 측정되고 있는지 확인하기 위해 최대우도

추정 방식에 따라 측정모형의 적합도를 검증하였다. 그 결과, 각 잠재변수에 대한 측정
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변수들의 요인부하량은 모두 유의수준 0.001에서 통계적으로 유의하였으며, 각 측정변

수에서 잠재변수에 이르는 경로들의 비표준화계수(b)와 표준화계수(β)는 모두 유의수

준 0.001에서 통계적으로 유의하였다(표 3). 따라서 본 측정모형이 자료를 비교적 잘 

반영하고 있으며, 따라서 구조모형의 분석이 가능하다고 평가되었다.

관측변인 B  t SMC

직무만족

X6 1.000 0.642 0.783***

X1 1.098 0.762 11.275 0.425***

X2 1.308 0.849 12.080 0.842***

X3 1.171 0.784 11.504 0.812***

정서적 고갈

M1_3 1.000 0.901 0.785***

M1_5 0.973 0.912 26.641 0.412***

M1_6 1.055 0.915 26.926 0.766***

M1_4 0.944 0.918 27.128 0.382***

M1_7 0.992 0.913 26.750 0.831***

조직몰입

M2_3 1.000 0.618 0.834***

M2_4 1.176 0.885 9.018 0.581***

M2_5 0.818 0.652 9.313 0.838***

이직의사
Y2 1.000 0.886 0.721***

Y1 0.951 0.875 16.778 0.615***

χ2 (df/p)
TLI
GFI

  CFI
RMSEA

246.336*** (71/0.000)
0.934
0.908
0.949
0.087

표 3. 측정모형의 적합도 검증 결과 

*** p<.001

또한 잠재변수들 간의 상호상관 정도를 분석한 결과, 4개의 잠재변수들이 절대값 면

에서 0.12~0.68 범위의 상관을 갖는 것으로 분석되었다(그림 2). 따라서 본 연구의 잠재

변수들을 측정하기 위해 선정된 지표변수들이 충분한 수렴적 타당성을 지니고 있을 뿐

만 아니라, 잠재변수들 간에도 충분한 변별성을 지니고 있으므로, 본 연구의 측정모형에 

대한 수정이 필요하지 않다고 결론지을 수 있다.
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.76 .85 .78 .64

1 1 1 1

e1 e2 e3 e4

직무
만족

X1 X2 X3 X6

조직
몰입

11 1

.62 .89 .65

e10 e11 e12

M2_3 M2_4 M2_5

이직
의사

1 1

.88 .89

e13 e14

Y1 Y2

정서적
고갈

1 1 1 1 1

.90.92 .91.92 .91

e5 e6 e7 e8 e9

M1_3 M1_4 M1_5 M1_6 M1_7

-0.58***

0.26*** 0.68***

-0.61*** -0.12*** -0.26***

그림 2. 잠재변수 간의 상호상관

나. 구조모형의 검증

앞서 측정모형의 검증 단계에서 측정모형의 적합도 지수가 기준을 충족시켰고 따라

서 구조모형의 추정 가능성이 확인되었기 때문에 본 연구모형이 자료를 얼마나 잘 

반영하고 있는지 평가하기 위해 최대우도추정 방법으로 모형의 적합도 지수를 검증하

였고 아울러 연구가설을 검증하였다. 구조방정식모형의 적합도를 검증하는 지수로는 

절대적합도지수, 증분적합도지수, 간명적합도지수가 있는데, 가장 기본적인 적합도 지

수인 χ2 통계량(자유도, p값)과 함께 절대적합도지수와 증분적합도지수를 각각 적어

도 한 개는 보고하는 것이 권장된다(이학식․임지훈, 2007). 본 연구에서는 절대적합

도지수로 χ2, RMSEA, GFI를 살펴보았고, 증분적합도지수로 NNFI(TLI)와 CFI를 살

펴보았다.

일반적으로 χ2 통계량은 그 값이 작을수록 모형이 우수하지만 표본의 크기에 민감하

다는 단점이 있으므로, 구조모형의 적합도를 판단하기 위하여 여러 가지 적합도 지수를 

함께 고려하였다(표 3). 본 연구모형의 적합도 지수는 χ2=246.336, df=71, p=0.000, 

RMSEA=0.087, GFI=0.908, NNFI(TLI)=0.934, CFI=0.949로 나타나 RMSEA 지수가 

기준을 조금 상회하지만 전반적인 면에서 연구모형이 양호한 것으로 평가되었다.
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연구 가설
경로계수

표준
오차

C.R. p
채택
여부비표준화

계    수
표준화
계  수

H-1: 직무만족→정서적 고갈 -1.858 -0.607 0.206 -9.014 0.000 채택

H-2: 직무만족→조직몰입 0.266 0.293 0.082 3.235 0.001 채택

H-3: 직무만족→이직의사 -0.438 -0.220 0.135 -3.243 0.001 채택

H-4: 정서적 고갈→조직몰입 0.016 0.055 0.024 0.683 0.494 기각

H-5: 정서적 고갈→이직의사 0.344 0.527 0.041 8.293 0.000 채택

H-6: 조직몰입→이직의사 -0.306 -0.140 0.115 -2.667 0.008 채택

χ2 (df/p)
RMSEA

GFI
NNFI(TLI)

CFI

246.336(71/0.000)
0.087
0.908
0.934
0.949

표 4. 초기 연구모형의 적합도 지수 및 가설의 검증

연구가설을 검증한 결과는 다음과 같다. 첫째, 상관관계분석 결과를 보면 직무만족과 

정서적 고갈 사이에는 통계적으로 유의한 음(-)의 상관관계가 존재하고 있으며, 구조모

형의 분석결과에 의하면 직무만족은 정서적 고갈에 유의한 음(-)의 영향력을 미치고 있

다. 따라서 가설 H-1(직무만족→정서적 고갈)은 본 연구의 분석결과에 의해 지지되었다. 

둘째, 직무만족과 조직몰입 사이에는 통계적으로 유의한 양(+)의 상관관계가 존재하며, 

구조모형의 분석결과에 의하면 직무만족은 조직몰입에 유의한 양(+)의 영향력을 행사하

고 있다. 따라서 가설 H-2(직무만족→조직몰입)은 지지되었다. 셋째, 직무만족과 이직

의사 사이에는 유의한 음(-)의 상관관계가 존재하며, 구조모형의 분석결과에 의하면 직

무만족은 이직의사에 유의한 음(-)의 영향을 미치고 있다. 따라서 가설 H-3(직무만족→

이직의사)은 지지되었다. 넷째, 정서적 고갈과 이직의사 사이에는 유의한 양(+)의 상관

관계가 존재할 뿐만 아니라 구조모형의 분석을 통해 정서적 고갈이 이직의사에 유의한 

양(+)의 영향을 미치고 있음을 확인할 수 있다. 따라서 가설 H-5(정서적 고갈→이직의

사)는 지지되었다. 다섯째, 조직몰입과 이직의사 사이에는 유의한 음(-)의 상관관계와 

더불어 조직몰입이 이직의사에 유의한 음(-)의 영향을 미치는 관계가 존재하고 있다. 

따라서 가설 H-6(조직몰입→이직의사)은 지지되었다. 한편, 상관관계분석 결과를 보면 
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정서적 고갈과 조직몰입 사이에는 유의한 음(-)의 상관관계가 존재하고 있으나, 구조모

형의 분석결과에 의하면 정서적 고갈이 조직몰입에 미치는 영향력이 유의하지 않은 것

으로 확인되었다. 따라서 가설 H-4(정서적 고갈→조직몰입)은 기각되었다.

초기 연구모형에서 기각된 경로 1개를 제거할 경우 모형의 적합도와 간명성이 더 

좋아지는지 확인하였다. 초기 연구모형에서 통계적으로 유의하지 않은 1개의 경로를 

삭제하여 수정 연구모형을 구축한 후, 두 모형 사이의 적합도 지수를 비교하였다. 먼저 

χ2값의 차이를 보면 △χ2=0.459(△df=1)로서 95% 신뢰수준에서 통계적으로 유의하지 

않았다(p=0.498). 또한 GFI는 0.001만큼 하락하였으나 NNFI와 AGFI는 각각 0.001만

큼 향상되었다. 이상의 분석 결과를 종합하면, 초기 연구모형에서 경로 1개를 제거하여

도 모형의 적합도는 유의한 손실을 보지 않으면서도 모형의 간명성은 더 좋아지는 것으

로 나타났으며, 따라서 수정 연구모형을 본 연구의 최종 연구모형으로 채택하였다(표 

5, 그림 3).
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그림 3. 수정 연구모형
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구분 χ2(p) df RMSEA GFI
NNFI
(TLI)

AGFI

초기 연구모형 246.336(0.000) 71 0.087 0.908 0.934 0.864

수정 연구모형 246.795(0.000) 72 0.086 0.907 0.935 0.865

변화량(△) 0.459 1 0.001 0.001 0.001 0.001

표 5. 초기 연구모형과 수정 연구모형의 적합도 지수 및 유의성 검증

연구모형에 포함된 변수들 간의 총효과, 직접효과, 간접효과는 <표 6>에 제시되어 

있다. ‘직무만족→이직의사’의 총효과는 β=-0.574이며, 이를 효과분해하면 이 두 변수 

간의 직접효과는 β=-0.221이고, 간접효과는 β=-0.353이다. 여기서 간접효과의 통계적 

유의성을 검증할 필요가 있는데, 그 이유는 간접효과가 매개경로의 유의성을 의미하기 

때문이다. 부트스트랩(bootstrap) 방법에 있어서 간접효과의 통계적 유의성 검증은 간접

효과의 표준오차를 사용하는데, 간접효과에 대한 신뢰구간을 설정하고 그 구간에 0이 

포함되지 않으면 간접효과가 통계적으로 유의하다고 인정한다. 

본 연구에서는 직무만족이 매개변수를 거쳐 이직의사에 미치는 영향력이 0이라는 

영가설을 설정하고 매개효과를 살펴본 결과, 99%의 신뢰수준에서 간접효과의 신뢰구간

(-0.475~-0.263)이 0을 포함하지 않으므로 해당 영가설이 기각되었다. 즉, 간접효과의 

통계적 유의성이 확인되었다. 

독립변수 종속변수 총효과 직접효과 간접효과(신뢰구간)

직무만족

정서적 고갈 -0.606 ** -0.606 **

조직몰입 0.254 * 0.254 *

이직의사 -0.574 * -0.221 * -0.353(-0.475～-0.263)**

정서적 고갈 이직의사 0.525 * 0.525 **

조직몰입 이직의사 -0.137 * -0.137 *

표 6. 이직의사에 영향을 미치는 변수들 간의 효과분해 결과

* p<.05  ** p<.01

그런데 본 연구모형의 매개변수는 2개이며, 따라서 간접효과는 ‘직무만족→정서적 

고갈→이직의사’와 ‘직무만족→조직몰입→이직의사’의 두 경로를 합한 것이므로 각 
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경로에 있어서 정서적 고갈과 조직몰입이 갖는 매개효과의 통계적 유의성을 독립적으로 

검증하기 위하여 Sobel test를 실시하였다. Sobel test에서는 95%의 신뢰수준에서 Z값의 

절대값이 1.96보다 크면 매개효과가 통계적으로 유의하다고 해석된다. 분석 결과, 정서

적 고갈과 조직몰입의 매개효과는 통계적으로 유의한 것으로 확인되었다(표 7).

경로 z값 p

직무만족→정서적 고갈→이직의사 -6.143 0.000

직무만족→조직몰입→이직의사 -2.057 0.040

표 7. Sobel test 결과

다. 모형의 안정성 검증

초기 연구모형보다 수정 연구모형이 더 좋은 적합도를 보이는 것으로 분석되었지만, 

이는 단일표본을 대상으로 이루어진 분석이기 때문에 수정 연구모형이 동일한 모집단에

서 수집된 다른 표본에서도 잘 적합될 것인지 확신할 수 없다. 특히, 본 연구의 집단간 

차이분석 결과를 보면, 연령집단과 혼인상태별로 직무만족과 정서적 고갈 그리고 이직의

사의 정도가 각각 다르며, 종교유무에 따라서도 정서적 고갈과 이직의사의 정도가 각각 

다른 것으로 확인되었다. 따라서 수정 연구모형이 보육교사들의 연령, 혼인상태, 종교유

무와 무관하게 적용될 수 있는 모형인지 검증하기 위하여 모형의 안정성을 검증하였다.

모형의 안정성 검증은 단일 모형을 동일한 모집단으로부터 수집된 다른 표본에 대해 

적합시켰을 때 적합도가 높은지 평가하는 데 그 목적이 있다. 모형의 안정성 검증은 

다중집단요인분석(multiple group factor analysis)을 통해 측정동일성모형, 구조동일성

모형, 요인분산동일성모형, 오차분산동일성모형의 가정이 충족되는지 확인하는 방식으

로 수행된다. 구체적으로, χ2값의 변화량과 자유도 차이가 0.05의 유의수준에서 통계적

으로 유의한지 살펴보며, 이와 동시에 TLI, RMSEA를 통해 모형의 적합도를 평가한다. 

일반적으로 TLI값은 0.9 이상이면 좋은 수준이며, RMSEA값은 0.05~0.08 사이이면 적

합한 수준, 0.10이상이면 부적절하다고 평가된다(Bentler, 1990).

본 연구에서는 2표본분석(two-sample analysis)에 의한 재현전략에 따라 모형의 안정

성을 검증하였다. 첫째, 연령을 20대 집단과 30대 이상의 집단으로 나누어 두 표본을 
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본 연구의 수정 연구모형에 적합시켜 보았다(표 8). 그 결과 수정 연구모형인 기저모형

과 요인계수에 동일화 제약을 한 측정동일성모형 간의 χ2값의 변화량은 18.103, 자유도 

차이는 10으로 나타났으며, χ2값의 변화량은 유의수준 0.05에서 통계적으로 유의하지 

않으므로 측정동일성 가정이 충족되는 것으로 확인되었다. 이어서, 구조동일성 가정이 

충족되는지 검증하였는데, 측정동일성모형과 경로계수에 동일화제약을 한 구조동일성

모형 간의 χ2값의 변화량은 12.438, 자유도 차이는 5로 분석되었고, χ2값의 변화량은 

유의수준 0.05에서 통계적으로 유의하지 않으므로 연령에 따른 잠재변수의 경로계수의 

차이는 없는 것으로 나타났다. 따라서 구조동일성 가정이 충족되었다. 한편, 요인분산동

일성모형이 지지되는지 검증한 결과를 보면, 구조동일성모형과 외생변수의 분산에 동일

화제약을 한 요인분산동일성모형 간의 χ2값의 변화량은 7.142, 자유도 차이는 1로 나타

났으며, χ2값의 변화량이 유의수준 0.05에서 통계적으로 유의하지 않으므로 외생변수의 

분산 차이는 없는 것으로 확인되었다. 즉, 요인분산동일성 가정이 충족되었다. 끝으로, 

오차분산동일성모형이 지지되는지 살펴보았는데, 요인분산동일성모형과 설명오차의 분

산에 동일화제약을 한 오차분산동일성모형 간의 χ2값의 변화량은 1.066, 자유도 차이는 

3으로 나타났으며, χ2값의 변화량이 유의수준 0.05에서 통계적으로 유의하지 않으므로 

설명오차의 분산 차이는 없는 것으로 나타났다. 따라서 오차분산동일성 가정이 충족되

었다. 이상의 분석 결과를 종합할 때, 본 연구에서 도출된 수정 연구모형은 연령 집단에 

따른 모형 안정성이 확보되었다고 결론지을 수 있다.

모형    TLI RMSEA

기저모형 372.847(144) - .915 .070

측정동일성모형 390.950(154) 18.103(10) .917 .069

구조동일성모형 403.388(159) 12.438(5) .917 .069

요인분산동일성모형 410.530(160) 7.142(1) .916 .069

오차분산동일성모형 411.596(163) 1.066(3) .918 .068

표 8. 연령 집단에 따른 측정동일성과 구조동일성 검증 결과

둘째, 혼인 상태를 기혼 집단과 미혼 집단으로 나누어 두 표본을 본 연구의 수정 연구

모형에 적합시켜 보았다. 위에 설명한 연령 집단별 모형의 안정성 검증 절차와 마찬가지
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로 보육교사의 혼인 상태에 따라 측정동일성모형, 구조동일성모형, 요인분산동일성모

형, 오차분산동일성모형이 지지되는지 순차적으로 검증하였다. 그 결과 각 검증단계에

서 모두 χ2값의 변화량이 유의수준 0.05에서 통계적으로 유의하지 않았으므로 측정동일

성 가정, 구조동일성 가정, 요인분산동일성 가정, 오차분산동일성 가정이 충족되는 것으

로 확인되었다(표 9). 따라서 본 연구의 수정 연구모형은 혼인 상태에 따른 모형의 안정

성을 확보하고 있다고 결론지을 수 있다.

모형    TLI RMSEA

기저모형 368.978(142) - .913 .070

측정동일성모형 376.575(152) 7.597(10) .919 .067

구조동일성모형 386.776(158) 10.201(6) .921 .067

요인분산동일성모형 394.593(159) 7.817(1) .919 .067

오차분산동일성모형 397.132(162) 2.539(3) .921 .067

표 9. 혼인 상태에 따른 측정동일성과 구조동일성 검증 결과

끝으로, 보육교사를 종교 유무에 따라 나눈 후 두 표본을 본 연구의 수정 연구모형에 

적합시켜 보았다. 위와 마찬가지 절차에 의해, 보육교사의 종교 유무에 따라 측정동일성모

형, 구조동일성모형, 요인분산동일성모형, 오차분산동일성모형이 지지되는지 순차적으로 

검증하였다. 그 결과 각 검증단계에서 모두 χ2값의 변화량이 유의수준 0.05에서 통계적으

로 유의하지 않았으므로 측정동일성 가정, 구조동일성 가정, 요인분산동일성 가정, 오차분

산동일성 가정이 충족되는 것으로 확인되었다(표 10). 이것은 본 연구의 수정 연구모형이 

보육교사의 종교 유무에 따른 모형의 안정성을 확보하고 있다는 것을 의미한다. 

모형    TLI RMSEA

기저모형 377.165(144) - .914 .070

측정동일성모형 381.092(154) 3.928(10) .922 .067

구조동일성모형 386.255(159) 5.163(5) .924 .066

요인분산동일성모형 386.301(160) 0.046(1) .925 .066

오차분산동일성모형 387.152(163) 0.851(3) .927 .065

표 10. 종교 유무에 따른 측정동일성과 구조동일성 검증 결과
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요컨대, 모형의 안정성 검증 결과에 의하면, 수정 연구모형은 연령 집단, 혼인 상태, 

종교 유무에 따라 평가한 모형의 안정성을 확보하고 있다. 이것은 보육교사의 직무만족

이 이직의사에 직접 영향을 미치거나 또는 정서적 고갈이나 조직몰입을 경유하여 이직

의사에 간접적인 영향을 미치는 것으로 예측하는 수정 연구모형이 보육교사의 연령, 

혼인 상태, 종교 유무와 무관하게 적용 가능한 모형이라는 사실을 알려준다.

Ⅴ. 논의 및 결론

1. 가설의 검증 결과의 시사점

본 연구는 보육교사를 대상으로 직무만족과 이직의사 사이의 인과관계를 탐구하고 

그 사이에서 정서적 고갈과 조직몰입이 매개변수로 기능하고 있는지 확인함으로써 보육

서비스의 질적 향상을 도모하는데 기여할 수 있는 함의를 도출하려는 목적으로 수행되

었다. 본 연구의 가설검증 결과가 시사하는 바는 다음과 같다.

첫째, 직무만족 수준이 높을수록 정서적 고갈이 낮다는 가설(H-1)의 검증 결과는 보육

교사를 대상으로 수행된 다수의 선행연구(한임순ㆍ김향자, 1998; 이소은 외, 2006; 황혜

신, 2008)의 결과를 지지하는 것이다. 즉, 본 연구는 보육교사의 직무만족이 정서적 고갈

의 선행변수이며, 직무만족을 높이는 것이 곧 정서적 고갈을 낮추는 것임을 실증적으로 

확인하였다. 또한 직무만족이 높을수록 조직몰입이 높다는 가설(H-2)의 검증 결과는 보

육교사가 아닌 다른 휴먼서비스 집단을 대상으로 이루어진 여러 선행연구(Lopopolo, 

2002; 조동규 외, 2004; Tourangeau & Cranley, 2006; Ho et al., 2009; 김옥희, 2011)

의 결과와 궤를 같이하고 있으며, 따라서 보육교사들도 직무만족의 제고를 통해 조직몰

입의 향상을 도모할 수 있다는 시사점을 얻었다. 뿐만 아니라, 직무만족이 높을수록 

이직의사가 낮다는 가설(H-3)의 검증 결과는 보육교사가 아닌 다른 사회복지영역에서 

수행된 여러 선행연구(Manlove & Guzell, 1997; Ito et al., 2001; 나종문ㆍ황진수, 

2009)의 결과와 크게 다르지 않다. 역시 본 연구를 통해 보육교사의 경우에도 직무만족

이 이직의사의 선행변수이며, 직무만족의 제고가 곧 이직의사의 감소를 위한 개입이 

될 수 있다는 시사점을 얻었다.
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둘째, 본 연구에서는 정서적 고갈이 조직몰입에 미치는 영향이 유의하지 않은 것으로 

검증되었는데(가설 H-4), 이는 정서적 고갈이 조직몰입을 낮춘다는 여러 선행연구

(Cropanzano et al., 2003; Rutherford et al., 2012)의 연구결과와 상반되는 것이다. 

이와 같은 검증 결과가 나온 이유를 정확히 추론하기는 어려우나 단순히 표본 특성의 

차이로부터 유래한 결과일 수도 있지만, 정서적 고갈이 조직몰입의 약화보다는 곧바로 

이직의사로 이어지는 보육교사 집단의 고유한 특성이 반영된 결과일 수도 있다고 본다. 

여하튼 본 연구를 통해 보육교사의 정서적 고갈이 조직몰입에 대하여 유의한 수준의 

직접적인 영향을 미치지 않는다는 사실을 확인할 수 있었다.

셋째, 정서적 고갈이 높을수록 이직의사가 높다는 가설(H-5)의 검증 결과는 보육교사

가 아닌 휴먼서비스 제공자를 대상으로 수행된 여러 선행연구(Kalliath & Beck, 2001; 

이혜련ㆍ김봉환, 2004; 이선영ㆍ김한성, 2007; Rutherford et al., 2012)의 결과를 지지

하는 것이다. 이로써 보육교사들도 정서적으로 고갈될 경우 조직 내에 잔류하면서 문제 

상황을 적극적으로 돌파하려고 하기보다는 조직으로부터의 탈출을 통해 그 상황을 모면

하려는 경향이 더 강한 것으로 해석할 수 있다. 또한 조직몰입이 높을수록 이직의사가 

낮다는 가설(H-6)의 검증 결과는 보육교사가 아닌 다른 휴먼서비스 제공자를 대상으로 

수행된 국내외의 여러 선행연구(Lum et al., 1998; Landsman, 2001; Mor Barak et 

al., 2001; 나종문ㆍ황진수, 2009)의 연구결과와 크게 다르지 않다. 이로써 다른 휴먼서

비스 제공자와 마찬가지로 보육교사의 경우에도 조직몰입의 이직의사의 선행변수이며 

조직몰입의 제고는 이직의사를 낮추는 개입 대안 가운데 하나라는 시사점을 얻을 수 

있었다.

 

2. 이직의사에 이르는 경로의 탐색 및 함의

본 연구에서 보육교사의 직무만족으로부터 이직의사에 이르는 연쇄적 인과관계를 경

로 탐색의 시각에서 분석한 결과, 다음과 같은 3개의 경로가 유의한 것으로 나타났다. 

첫째, 전술한 바와 같이, 직무만족은 이직의사 직접적인 유의한 영향을 미치는 변수이다

(가설 H-3). 따라서 직무만족은 보육교사의 개인적ㆍ조직적 차원에서 중요한 개념으로 

이해되어야 할 뿐만 아니라 이직의사를 낮추기 위한 선행변수로서의 중요성도 강조되어

야 할 것이다.
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둘째, 가설 검증의 결과를 바탕으로 직무만족, 정서적 고갈, 이직의사 사이의 인과관

계를 조합한 결과, 이 세 변수 사이에는 연쇄적 인과관계가 존재하는 것으로 확인되었

다. 즉, 직무만족과 이직의사 사이에서 정서적 고갈은 매개변수로 기능하고 있으며, 정

서적 고갈의 매개효과는 통계적으로 유의하였다. 이와 같은 매개효과가 나타난 이유는 

보육교사의 직무만족이 높을수록 정서적인 면에서 긍정적인 내적 반응이 일어나므로 

정서적 고갈이 낮아지는 한편, 낮아진 정서적 고갈이 비인격화를 낮추고 동시에 개인적 

성취감을 향상시키므로 결과적으로 이직의사가 낮아지는 연쇄적 반응이 일어나기 때문

이라고 추론할 수 있다. 이 검증 결과는 이 세 변수 사이의 인과관계와 정서적 고갈의 

매개효과를 검증한 Rutherford 외(2012)의 연구 결과를 지지하는 것이다. 일반적으로 

예방프로그램에서 매개변수에 대한 프로그램의 효과가 유의하다는 검증결과는 이 매개

변수가 중요한 역할을 하고 있으며 향후 예방프로그램에서 강조되어야 한다는 것을 시

사한다(이상균, 2007; MacKinnon, 2011). 이와 같은 선행연구의 시사점을 고려할 때, 

정서적 고갈의 매개효과의 유의성을 확인한 본 연구의 검증 결과는 어린이집의 관리자

가 보육교사의 정서적 고갈에 초점을 맞추어 이직의사의 예방과 감소를 위한 개입 방안

을 마련하여야 한다는 점을 알려준다.

 셋째, 직무만족, 조직몰입, 이직의사 사이의 인과관계 검증에서도 위와 유사한 결과

가 도출되었는데, 조직몰입은 직무만족과 이직의사 사이에서 통계적으로 유의한 영향력

을 전달하는 매개변수로 기능하고 있다. 이와 같은 매개효과가 나타나는 이유는 보육교

사의 직무만족이 높을수록 조직이 추구하는 목표를 내면화시키는 정도가 강해지므로 

조직몰입이 높아지며, 동시에 높아진 조직몰입이 조직구성원으로 존속하려는 의욕을 

높이므로 결과적으로 이직의사가 낮아지는 연쇄적 반응이 일어나기 때문일 것이다. 이 

검증 결과는 Yang 외(2008)의 연구결과와 일맥상통하는 것이다. 이로써 조직 차원에서 

보육교사를 대상으로 시행하는 조직몰입의 제고를 위한 개입은 이직의사의 예방 및 감

소를 위한 사전ㆍ사후적 대응방안이 될 수 있다는 시사점을 얻었다.

3. 연구의 함의

본 연구를 통해 다음과 같은 이론적 함의를 얻을 수 있었다. 첫째, 보육교사의 직무만

족, 정서적 고갈, 조직몰입이 이직의사에 유의한 영향을 미치는 변수들임을 실증적으로 
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확인하였다는 점에서 보육교사의 이직의사 결정요인에 관한 기존의 이론체계를 보완하

고 재확인하였다는 의미를 갖는다. 둘째, 본 연구는 보육교사의 직무만족과 이직의사 

사이에서 정서적 고갈과 조직몰입이 각각 매개변수로 기능하고 있음을 확인하였다는 점

에서 이 변수들 간의 영향력의 방향과 강도에 관한 이론적 지평을 넓혔다고 할 수 있다. 

즉, 정서적 고갈과 조직몰입이 각각 이직의사를 높이거나 낮추는 이른바 위험요인과 보

호요인으로 작용하고 있다는 점을 확인하였는데, 이는 이론적 측면에서 직무만족에서 

이직의사에 이르는 인과모형에 대한 이해의 폭을 넓히는데 기여하였다. 끝으로, 본 연구

는 모형의 안정성 검증을 통해 본 연구모형이 보육교사들의 연령, 혼인 상태, 종교 유무

를 불문하고 널리 적용될 수 있음을 검증하였는데, 이 또한 보육교사의 직무만족, 정서적 

고갈, 조직몰입, 이직의사 간의 인과관계를 이론적으로 이해하는데 일조하였다. 

아울러 본 연구의 실천적 함의는 다음과 같다. 첫째, 어린이집 관리자가 보육교사의 

이직의사를 예방하거나 낮추기 위해서는 무엇보다도 직무만족의 제고가 필요하다. 따라

서 보육교사의 직무만족을 높일 수 있도록 조직 차원에서 예방적으로 개입하는 프로그

램이 마련되어야 할 것이다. 예를 들면, 보육교사의 직무만족에 가장 큰 영향을 미치는 

요인이 직업의 자부심이라는 선행연구(손아랑, 2009)에 주목하여 보육교사의 자존감을 

높이기 위한 개입 방안이 마련되어야 한다. 나아가, 보육교사의 직무만족에 영향을 미치

는 요인이 경제적 처우라는 연구결과(이재완, 2004)에도 주목할 필요가 있다. 보육교사

들이 정신적 보람과 긍지를 갖는 것도 중요하지만 물질적인 면에서 노력에 상응하는 

적절한 보상이 주어질 때 직무만족이 높아질 수 있으므로 호봉책정 및 승급, 수당지급 

등과 관련된 경제적 처우개선이 필요하다. 또한 앞서 분석한 바와 같이, 현재 보육교사

들의 1일 평균 근무시간은 9.51시간(표준편차 1.29)에 달하고 있는데, 이와 같은 과다한 

업무 부담을 줄여주는 선제적ㆍ예방적 조치가 필요하다. 

둘째, 본 연구는 정서적 고갈과 조직몰입의 매개효과를 확인하였다. 어린이집 관리자

는 사회복지분야 예방프로그램의 개발 및 시행에 있어서 매개효과에 주목하는 시각에 

입각하여 정서적 고갈과 조직몰입의 역할과 중요성에 주목하여야 필요가 있다. 따라서 

어린이집에서는 보육교사들이 정서적으로 고갈되지 않도록 예방적으로 개입하는 프로

그램이 시행되어야 하는데, 무엇보다도 보육교사들이 정서적 고갈에 이르지 않도록 예

방적으로 개입하는 것이 바람직하다. 일례로, 보육교사의 임파워먼트 증진을 통해 소진

을 예방할 수 있다는 선행연구가 있다(강종수, 2008). 즉, 어린이집 원장이 구성원인 
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보육교사들에게 의사결정에 참여할 수 있는 권한을 부여하거나 동기를 유발함으로써 

보육교사들의 자발적 행동을 촉진하게 되며, 이는 정서적 고갈의 감소로 이어질 수 있을 

것이다. 또한 보육교사의 조직몰입을 높이는 방안도 적극 검토되어야 한다. 사회복지사 

집단을 대상으로 수행된 여러 선행연구에서 보수, 근무기간 등이 조직몰입에 유의한 

영향을 미치는 것으로 확인되었는데(김경호, 2012b), 이러한 연구결과를 반영하여 보육

교사에게도 전술한 경제적 처우개선과 더불어 장기근속을 유인하는 방안 등이 마련되어

야 할 것이다. 한편, 어린이집 유형에 따라 소진과 조직몰입의 정도가 다르다는 연구 

결과를 보고한 선행연구들도 참고할 가치가 있다. 예를 들면, 조유나 외(2012)의 연구에

서 민간영역의 어린이집이 국공립어린이집보다 보육교사의 소진의 하위요인인 성취감 

상실이 심하고 정서적 조직몰입이 낮게 나타났는데, 이는 정부 차원에서 민간영역 어린

이집의 효율적 운영을 위한 지원책을 마련하여야 함을 시사한다. 

4. 결론

본 연구를 통해 보육교사의 이직의사에 영향을 미치는 주요 요인들 사이의 인과관계

를 확인할 수 있었다. 주요 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 보육교사의 직무만족, 정서적 

고갈, 조직몰입은 각각 이직의사에 유의한 영향을 미치고 있다. 둘째, 직무만족은 정서

적 고갈과 조직몰입에 각각 유의한 영향을 미치고 있다. 셋째, 정서적 고갈과 조직몰입

은 각각 직무만족과 이직의사 사이의 관계를 매개하고 있다. 

본 연구는 다음과 같은 한계를 지니고 있다. 첫째, 본 연구는 조사대상자의 분포 지역

이 G광역시에 한정된 지역연구이며 집체교육 참가자를 대상으로 편의표집 방식을 통해 

조사대상자를 추출하였기에 표본의 대표성을 확보하지 못하였으며 따라서 연구결과의 

해석에 있어서도 일정한 제한이 따른다. 둘째, 본 연구에서 사용된 직무만족 척도 등 

주요척도는 원래 보육교사 집단을 대상으로 개발된 것이 아니기 때문에 본 연구에서 

이 척도들이 보육교사의 특성을 제대로 반영하지 못하였을 가능성이 있다. 또한 이직의

사 척도는 선행연구에서 차용한 것이기는 하나 문항의 수가 2문항에 불과하여 측정도구

로서의 타당도 문제가 제기된다는 한계를 지닌다. 셋째, 보육교사의 직무만족, 정서적 

고갈, 조직몰입, 이직의사 사이의 구조모형은 검증하였으나 정작 직무만족과 조직몰입

을 높이고 정서적 고갈을 낮추기 위한 구체적인 실천방안을 모색하지는 못하였다.



보육교사의 직무만족이 이직의사에 미치는 영향: 

정서적 고갈과 조직몰입의 매개효과

357

본 연구결과를 토대로 후속연구에 대한 제언을 하면 다음과 같다. 첫째, 보육교사의 

이직의사와 영향 요인들 사이의 복합적인 인과관계를 보다 정밀히 탐구하기 위해서는 

표본의 대표성을 갖춘 전국 단위의 연구가 수행될 필요가 있다. 둘째, 후속연구에서는 

보육교사 집단을 대상으로 하는 연구이니만큼 보육교사의 개인 특성 및 업무 환경을 

반영한 여러 척도들이 사용되어야 할 것이다. 셋째, 본 연구에서는 어린이집 유형에 

따른 집단간 차이분석을 실시하지 못하였으나, 선행연구에 의하면 보육교사의 직무만족

과 이직의사는 어린이집 유형에 따라 차이가 있는 것으로 나타나므로(조유나 외, 2012) 

후속연구에서는 어린이집 유형에 따른 심층 분석이 필요하다.

김경호는 영국 버밍엄대학교에서 정책학 박사학위를 받았으며, 현재 호남대학교 사회복지학과에
서 부교수로 재직 중이다. 주요 관심분야는 사회복지정책, 사회복지행정, 연구방법 등이다.
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The Impact of Job Satisfaction on Turnover 
Intention Among Childcare Teachers: 

The Mediating Effects of Emotional Exhaustion and 
Organizational Commitment

Kim, Kyung Ho
(Honam University)

The purpose of the present study was to investigate the causal relationship between

job satisfaction and turnover intention among childcare teachers, to test the mediating

effects of emotional exhaustion and organizational commitment, and to draw out 

theoretical and practical implications in terms of reducing the level of childcare 

teachers’ turnover intention. A convenient sampling was taken of childcare teachers 

in G Metropolitan City. A total of 328 questionnaires were used in the statistical 

analyses. A proposed structural model to childcare teachers’ turnover intention had 

also been identified to have a structural explanation for the aforementioned 

relationships. The results of the study were as follows. First, job satisfaction, 

emotional exhaustion, organizational commitment could have a significant effect on

turnover intention respectively. Second, job satisfaction could have a significant effect

on both emotional exhaustion and organizational commitment respectively. Third, 

emotional exhaustion and organizational commitment could be a mediating variable 

between job satisfaction and turnover intention respectively. Finally, theoretical and 

practical implications were also discussed.

Keywords: Childcare Teachers, Job Satisfaction, Emotional Exhaustion, Organizational 
Commitment, Turnover Intention
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