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            Abstract
          
        

        
          본 연구는 초고령사회에서 요양보호사의 안정적 공급을 위한 방안의 하나로 요양보호사의 근무환경에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 영향을 분석하고, 그 영향 관계에서 성장욕구의 매개효과를 검증하고자 하였다. 본 연구는 노인요양시설에서 근무하는 요양보호사를 대상으로 하였다. 통계조사분석은 SPSS 22.0을 활용하여 단계적 회귀분석을 실시하였다. 분석의 결과, 요양보호사의 근무환경에 대한 인식이 긍정적일수록 조직몰입을 높이는 것으로 나타났으며, 매개변수인 성장욕구도 정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 또한 요양보호사의 성장욕구도 조직몰입을 높이는 것으로 나타났다. 요양보호사의 근무환경에 대한 인식과 조직몰입 간의 성장욕구의 매개효과는 근무환경에 대한 인식의 하위변인 중 업무전문성에서만 나타나는 것으로 검증되었다. 따라서 요양보호사의 조직몰입을 높이기 위해서는 요양보호사의 업무전문성과 성장욕구를 높이기 위한 다양한 방안의 모색이 필요하다는 것을 알 수 있다. 이러한 본 연구의 결과에 기초하여 요양보호사의 조직몰입을 높이기 위한 제언을 하였다.

        

        
          
            초록
          
        

        
          The purposes of this study are to analyze the effects of the recognition of Care Workers’ working environment on their organizational Commitment as one method of ensuring a stable supply of Care Workers in the aging society, and to verify mediative effects of growth needs in the effective relations. The subject is Care Workers working in nursing facilities for the aged. For the analysis of statistical investigation, stepwise regression analysis was conducted with SPSS 22.0. As a result of this analysis, the more the recognition of working environment of Care Workers improved organizational Commitment and growth needs which is a mediative variable showed positive effects. In addition, growth needs of Care Workers improved organizational Commitment. The mediative effects of growth needs between the recognition of the working environment of Care Workers and organizational Commitment were verified to show in working professionalism among the sub-variables of the recognition of working environment. Therefore, it’s necessary to find various means to enhance the measures to improve Care Workers’ working professionalism and growth needs so as to improve organizational Commitment of Care Workers. Based on the results, this researcher suggestion to improving organizational Commitment of Care Workers.
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      1. 서 론
      급속한 인구의 고령화와 가족규모의 축소로 인하여 요양보호가 필요한 고령자 돌봄의 문제가 심각해지고 이에 대한 대비로 2008년 7월부터 노인장기요양보험제도가 실시되면서 장기요양시설 인프라 확충의 하나로 요양보호사의 급속한 양적성장이 이루어졌다(선우덕, 2012). 요양보호사 인력은 2007년 17,054명(보건복지부, 2009.6.26)에서 2017년 현재 340,624명으로(KOSIS 국가통계포털: http://kosis.kr, 2019.7.9. 검색)으로 크게 증가하였다.

      최근 보건복지부와 교육부는 2019년 3월 29일 제3차 사회관계장관회의를 개최하고 “정부가 치매국가책임제를 확대를 위해 전국 보건소 256개 치매안심센터를 연내 모두 개소하고 치매전문요양보호사를 앞으로 4년간 10만 여명 양성할 계획이다. 또한 모든 독거노인에게 치매검진을 실시한다.”고 하는 치매국가책임제 추진 현황 및 향후계획(안)을 논의 했다(헬스플랫폼, https://blog.naver.com/eunyo, 2019.5.7. 검색). 이와 같은 국가보건의료정책방향이 제시하고 있는 것처럼 초고령사회에 대비하여 고령자 돌봄을 위한 요양보호사의 수요는 앞으로 더욱 더 증가할 것으로 예상된다.

      요양보호사는 노인장기요양보호법 제2조 5항 또는 노인복지법 제39조의 2 등에 의거 고령이나 노인성 질병 등의 사유로 일상생활을 혼자서 수행하기 어려운 노인 등에게 신체활동 또는 가사활동 지원 등의 양질의 요양보호서비스를 제공하는 업무를 전문적으로 수행하는 자로서 국가공인 요양보호사 자격을 취득한 요양보호전문가를 말한다.

      하지만 단기간 안에 많은 요양보호사의 확충이 필요하였기 때문에 국가공인 자격을 가진 요양보호전문가임에도 불구하고 불안정한 근로조건, 저임금, 시설인력기준의 불합리성에 의한 과중한 노동, 요양업무 외의 다른 업무 수행, 낮은 사회적 평판 등 근무환경에 있어서 여러 가지 문제를 발생시키고 있다(김혜원, 박옥임, 문희, 2013; 오인근, 2015; 장진숙, 조순점, 2015; 김수정, 2018 외). 김정엽, 이재모(2018)의 연구에 따르면 요양보호사들은 직업에 대한 사회의 낮은 인식과 타 직종에 비해 낮은 임금, 열악한 근무환경 등에 대한 불만이 많은 것으로 나타났으며, 이는 조직에 대한 충성심을 저해하는 요인으로 작용하고 있다. 인력수급 문제에 대한 고용형태에 대한 연구조사에서도 요양보호사 중 정규직은 5%로 매우 적으며, 대부분은 계약직이며, 노인요양시설의 경우 1일 근무시간은 8～12시간이 약 51.1%, 13～16시간이 약 25.5%, 8시간미만이 약 22.3%의 순으로 나타났다(전숙영, 이창원, 2017, 32-33쪽). 이러한 요양보호사의 열악한 근무환경과 이러한 근무환경에 대한 인식은 조직에 대한 일체감, 충성심등을 의미하는 조직몰입에 영향을 미친다.

      조직몰입이란 조직에 대해에 느끼는 일체감, 동일감, 몰입 등 조직구성원의 심리적 애착을 가지고, 조직의 목표와 가치에 강한 신뢰감을 보이며, 조직을 위해 헌신하려는 의지를 말한다(Hartline, 2005; McColl-Kennecy & Anderson, 2005).

      근무환경에 대한 인식과 조직몰입의 영향관계에 대한 많은 선행연구들은 근무환경에 대한 인식이 긍정적일수록 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다고 분석하고 있다(박인주, 김화진, 2017; 김태민, 하명신, 최성광, 2018; 노미현, 2018 외). 이러한 선행연구의 분석결과를 토대로 요양보호사의 근무환경에 대한 인식은 요양보호사의 조직몰입에 영향을 미칠 것이라는 예측이 가능하다. 요양보호사들이 느끼는 열악한 근무환경에 대한 인식은 우수한 요양보호사의 확보 및 전문가로서의 활동에 제한을 주며, 요양보호사로서의 업무수행에 대한 의욕이나 자신감을 잃게 하지만(장진숙, 조순점, 2017, 52쪽), 요양보호사들이 느끼는 양질의 근무환경에 대한 인식은 조직에 대한 강한 신뢰와 심리적 애착, 조직이 추구하는 목표에 대한 충성심을 의미하는 조직몰입이 높일 수 있다.

      본 연구에서 분석하려고 하는 요양보호사를 대상으로 한 근무환경에 대한 인식과 조직몰입과 관련된 연구는 거의 이루어지지 않고 있다. 이와 관련한 연구는 타 직종을 대상으로 한 연구가 주로 이루어지고 있으며, 선행연구로는 Angle & Perry(1993), 박성수, 김미선(2012), 박계영, 이인성(2014) 등의 연구가 있다. 박성수, 김미선(2012)은 조직의 근무환경에 대한 인식 중 공정한 대우가 조직몰입에 영향을 미치는 주요한 요인이라고 하였다. 박성수, 김미선(2012)은 근무환경에 대한 인식 중 상사와 동료직원 간의 긍정적 관계와 함께 근무하는 조직에서 인간관계의 만족감은 조직몰입에 영향을 미친다고 하였다. 박계영, 이인성(2014)은 인적 자원과 물적 자원과 관련된 근무환경에 대한 인식은 경영활동의 중요한 요소로 조직의 성패를 좌우하는 중요한 요인이며, 조직구성원들이 근무환경에 대한 인식이 긍정적이면 조직에 대한 몰입이 높아진다고 검증하고 있다. 또한 조직몰입을 강화하려면 조직구성원들이 근무환경에 대한 인식이 긍정적으로 변화할 수 있도록 근무환경 개선을 위해 노력하여야 한다고 하였다. 비록 타 직종의 연구이지만 근무환경에 대한 인식과 관련된 조직몰입의 상관관계를 확인할 수 있으며, 요양보호사를 대상으로 한 근무환경에 대한 인식과 조직몰입의 영향관계에 관한 연구의 필요성을 제시한다고 할 수 있다.

      한편, 성장욕구는 조직구성원이 도전적인 일을 원하고 독립적으로 활동하면서 개인의 독립성, 성취감, 능력발전과 자아실현을 추구하는 욕구이다(손헌일, 추승우, 2017). 조직을 이끌어 가는데 조직 및 행동연구에서 성장욕구는 동기부여를 해주는 요인으로 많이 활용되어 왔다(정재문, 2012). 요양보호사의 성장욕구는 조직몰입에 영향을 미치는 요인 중의 하나인데, 조선희, 박현식(2011)은 성장욕구는 성장 및 발전에 관한 인간의 욕구로, 요양보호사의 조직유효성 중 하나인 조직몰입에 영향을 미치며, 근무환경의 개선을 통하여 성장기회에 대한 동기부여를 제공할 때 보다 높은 조직몰입을 기대할 수 있다고 하였다. 성장욕구와 조직몰입의 영향관계에 대한 선행연구를 살펴보면, 대부분 타 직종에서 성장욕구와 조직몰입에 관한 연구로, 이혁준, 오영삼, 이지선(2010)은 사회복지사를 대상으로 한 연구에서 조직몰입을 높이기 위해서는 조직 구성원 각각의 성장욕구를 높이는 것이 필요하다고 하였다. 함상우(2015)는 성장욕구가 높은 사람이 조직에서 다양한 경험을 하고 어려운 직무를 수행하면서 미래에 자신이 발전할 수 있다고 생각하면 조직에 만족하게 되고 조직에 대한 몰입이 높아진다고 하였다. 이렇게 성장욕구와 조직몰입이 중요한 영향관계가 있음에도 불구하고 요양보호사의 성장몰입과 조직몰입에 대한 연구는 매우 드물어 요양보호사의 성장욕구와 조직물입의 영향관계에 대한 연구가 필요하다.

      따라서 본 연구는 초고령사회에서 요양보호사의 안정적 공급을 위한 방안의 하나로 요양보호사의 근무환경에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 영향을 분석하고, 그 영향관계에서 성장욕구의 매개효과를 검증하고자 하였다. 본 연구의 연구문제는 근무환경에 대한 인식과 성장욕구가 조직몰입에 직·간접적으로 유의미한 영향을 미치는가? 만일 영향을 미친다면 상대적 영향력의 크기는 어떠한가?이며, 요양보호사의 근무환경에 대한 인식과 조직몰입, 성장욕구의 영향관계를 밝힘으로써 요양보호사의 조직몰입을 높이기 위한 기초자료를 제언하고자 한다.

    

    

  
    
      2. 이론적 배경 및 변수 간 인과적 관계
      
        1) 이론적 배경
        
          (1) 근무환경에 대한 인식
          근무라는 용어는 “직장에 적을 두고 직업상에 책임을 지고 담당하는 업무”라고 정의할 수 있으며, 환경이란 용어는 “생활하는 주위의 상태와 생물에서 직·간접적으로 영향을 주는 자연적 조건이나 사회적 상황”을 말한다(김태민, 하명신, 최성광, 2018, 88쪽). 따라서 근무환경에 대한 인식이 란 “직책이나 직업상에 책임을 갖고 담당하여 맡은 일을 수행해 나가는데 있어 직접적이나 간접적으로 영향을 주는 총체적 조건 및 상황”에 대한 인식을 의미한다(남기민, 권현숙, 2012, 255쪽).

          이러한 근무환경에 대한 인식은 Porter & Steers(1973)가 개발한 JDI(Job Descriptive Index) 척도를 박영희, 나중덕, 김선희(2011), 남기민, 권현숙(2012)이 보완한 측정항목에 따르면 보상체계, 업무전문성, 인적 환경, 물리적 환경에 대한 인식으로 구성되어 있다. ‘보상체계’에 대한 인식은 종사자가 시설책임자 또는 운영자와 고용관계를 유지하는 대가로 받는 모든 종류의 금전적 급여, 비금전적 급여 및 기타 복리후생에 대한 인식을 말한다. ‘업무전문성’에 대한 인식은 업무를 수행하기 위해 필요한 그 분야의 지식과 기술로 요양보호의 전문성 및 팀워크, 자율성, 직무참여성 등에 대한 인식이 포함된다. ‘인적 환경’에 대한 인식은 상사 및 동료 간의 관계, 이용자 및 그 가족과의 관계, 직무와 관련된 의사소통 등에 대한 인식을 말한다. ‘물리적 환경’에 대한 인식은 업무량, 근무시간, 작업환경, 휴식 공간, 편의시설 설치 여부, 직원복지, 시설 유지보수 등에 대한 인식이 포함된다(남기민, 권현숙, 2012).

          요양보호사의 근무환경의 인식에 대한 선행연구로는 박영희, 나중덕, 김선희(2011), 이혜자, 권순호(2011), 김정엽, 이재모(2018) 등의 연구가 있다. 박영희, 나중덕, 김선희(2011)는 요양보호사의 일반적 특성에 따른 근무환경요인분석에서 대상자를 적게 관리하는 경우, 그리고 교대근무자 보다는 정규근무자가 근무환경에 대한 인식 중 보상체계, 업무전문성, 인적 환경, 물리적 환경에 대한 인식에 긍정적인 영향을 미친다고 하였다. 이혜자, 권순호(2011)는 낮은 임금과 열악한 노동환경 등과 같은 근무환경에 대한 인식은 요양보호사들이 자주 이직하게 하며, 인건비 절감을 위해 정규직 고용을 기피하고 용역, 일용직, 계약직과 같은 비정규직, 외국인 노동자를 채용하는 기관들이 증가하면서 기존 종사자들의 불안을 더욱 가중시키고 있다고 하였다. 김정엽, 이재모(2018)는 요양보호사의 근무환경의 문제점으로 높은 육체적 노동강도로 인한 근골격계 질환 다발생 등을 들고 있다. 이 외에도 돌보는 고령자와 그 가족으로부터의 각종 폭력에의 노출, 타 업종에 비해 상대적으로 많은 근무시간, 명확하지 않은 업무매뉴얼, 재가시설의 경우 불안정한 일자리 등으로 인한 잦은 이직등을 들고 있다

        

        
          (2) 성장욕구
          성장욕구는 생리적 욕구나 안전 및 애정결핍욕구가 모두 충족된 단계에서 일어나는 고차적인 욕구이며, 자기실현의 욕구로서 자기의 이해를 넘어서 가치를 추구하는 욕구이다. 따라서 성장욕구란 조직에서 성장, 발전하고 싶은 개인적 특징으로 도전적인 일을 하고 싶어 하고, 사람을 사랑하거나 원조하거나 생산에 종사하는 것과 같은 진·선·미라는 보편적인 가치를 실현하려는 욕구이다(고명규, 2003; 손헌일, 추승우, 2017). Alderfer(1969)는 인간의 욕구를 존재욕구(Esistence needs: E), 관계욕구(Relatedness ndeeds: R), 성장욕구(Growth: G)에 대한 ERG이론 속에서 성장욕구는 자신의 능력을 최대한 발휘할 수 있을 뿐만 아니라 새로운 능력개발을 필요로 하는 업무에 종사함으로써 획득할 수 있다고 하였다. 매슬로우(Maslow)의 자아실현욕구나 존경욕구에 해당된다(정재문, 2012, 58-59쪽). 이러한 점에서 조직구성원이 자발적으로 조직의 목표에 이르게 하는 동기요인에 초점을 두는 성장욕구는 조직관리 차원에서 중요한 영향요인으로 부각되고 있다(정상원, 송은지, 2017, 239쪽).

          성장욕구가 강하고 약함에 따라 업무를 대하는 태도와 동기부여의 특성은 다를 수 있다. 성장욕구강도는 개인이 직무로부터 얻을 수 있는 성장에 대한 욕구로 정의되며, 성장욕구강도가 높고 낮음에 따라 선호하는 업무의 종류가 다르고, 동기부여도 차이가 발생할 수 있으며, 조직에 대한 충성도도 달라질 수 있다(함상우, 2014).

          성장욕구 수준이 높은 직원들의 특성은 작업 내용이 다양하고 높은 수준의 지식과 기술을 요하는 직무에서 자주성이나 책임감을 보다 많이 느낄 수 있다. 그리고 개인의 성장에 도움이 되는 직무를 경험하게 되면 더 큰 만족을 얻고 자신이 속한 조직을 위해 자율적이고 혁신적인 행동을 보다 많이 나타낸다(이규만, 1999). 따라서 성장욕구 강도가 높은 사람은 조직을 통해서 다양한 경험을 하고, 어려운 직무를 수행하며 자신이 미래에 발전할 수 있다고 생각하게 되면 보다 직무에 대하여 만족하고 조직몰입이 가능할 것이다. 성장욕구강도가 높은 구성원은 미래에 자신이 보다 성장과 발전하기를 원한다. 미래에 받게 될 다양한 보상들은 자신의 성장욕구를 충족시키는 데긍정적 역할을 하게 될 것이다. 즉 성장욕구 강도가 높은 구성원이 미래의 보상에 대한 기대감을 가지고 있으면 보다 만족하고 이를 가능하게 하는 조직에 몰입하게 될 것이다(함상우, 2014, 3172쪽).

        

        
          (3) 조직몰입
          조직이 추구하는 방향과 목표를 달성하는데 중요한 역할을 하는 것은 그 조직의 종사자가 업무에 임하는 태도이다. 조직몰입은 종사자가 조직과 심리적으로 일체감을 갖고 기관 목표를 달성하기 위한 긍정적인 태도이다. 조직에서는 종사자가 조직몰입이 될 수 있는 여건을 형성하는 것이 중요하며, 노인요양시설에서 근무하는 요양보호사의 조직몰입은 조직이 추구하는 목표를 달성하기 위한 주요 변수로 목표달성에 긍정적인 영향을 미친다(전숙영, 이창원, 2017, 33쪽).

          조직몰입은 본인이 소속하여 있는 조직에 대해 느끼는 일체감으로, 조직에 대한 동일시와 몰입 등 조직구성원의 심리적 애착을 의미하는 것으로, 조직에 대한 강한 신뢰, 조직이 추구하는 목표 및 가치에 대한 충성심, 조직을 위해 헌신하는 의지, 조직의 구성원으로 신분을 유지하려는 강한 감정등을 의미한다(Allen & Mayer, 1996; McColl-Kennecy & Anderson, 2005; Schwepker & Hartline, 2005; Schaufeli & Bakker, 2010). 즉 조직몰입은 조직에 대한 강한 심리적 애정 및 충성심을 의미한다(Saks, 2006). 요컨대 조직몰입은 조직의 목표, 가치와 조직에 대한 애착을 강조하며, 조직발전을 위해 자신의 능력을 개발하고 지지와 애착심을 가지고 조직 몰표달성을 위해 노력하는 의지를 말한다(이주영, 2017).

          김광호, 박현숙(2013, 231쪽)은 요양보호사의 조직몰입은 조직에 대한 애착을 가지고 조직이 지향하는 목표 달성을 위해 자발적으로 근로의욕을 고취하려는 내적 변화라고 정의하였다.

          이혁, 오영삼, 이지선(2010, 159쪽)은 조직구성원의 높은 조직몰입은 업무성과에 대한 향상뿐만 아니라 지각, 이직, 결근 등 철회행동을 감소시킴으로서 생산성 향상을 가져온다고 하였다. 또한 이것은 조직구성원이 속한 조직 전체의 생산성을 향상시킴으로써 개인, 조직, 사회 전체에 긍정적 영향을 미치게 된다고 하였다. Mowday et al.(1982)은 조직몰입이 개인과 조직의 입장 모두에서 중요한 의미를 가진다고 보았다. 먼저, 개인의 입장에서는 조직에 몰입함으로써 조직으로부터 외적 보상(external reward) 뿐만 아니라 심리적인 만족감을 얻을 수 있으며 조직의 입장에서도 조직구성원들의 높은 조직몰입 수준은 기업의 목표 추구에 유익하기 때문이다(최훈태, 2008, 15쪽 재인용).

        

      

      
        2) 변수 간 인과적 관계
        
          (1) 근무환경에 대한 인식과 성장욕구의 관계
          근무환경에 대한 인식과 성장욕구와 관련된 선행연구는 드물게 이루어지고 있으며, 송영신, 이미영(2010), 김민지(2016)등의 연구가 있다. 그러나 근무환경에 대한 인식과 성장욕구와 관련하여 요양보호사를 대상으로 한 연구는 거의 이루어지지 않고 있다.

          김민지(2016)는 간호사를 대상으로 한 연구에서 성장욕구는 조직구성원이 도전적인 일을 하고 싶어하고, 새로운 것을 배우고 싶어 하며 독립적으로 활동하고 다양한 일을 좋아하는 것을 의미하는 동시에, 개인의 능력발전, 성취감, 독립성 및 자아실현을 추구하는 욕구라고 규정하면서 근무환경에 대한 인식은 성장욕구에 영향을 미치며, 성장욕구를 높이기 위한 교육훈련 및 코칭이 필요하다고 하였다. 송영신, 이미영(2010)은 환경적 영향요인들과 관련된 조직분위기는 성장욕구와 정적 상관관계를 가지며, 특히 직무특성, 자기효능, 정보추구, 대인관계능력 등이 성장욕구와 서로 상호작용하며, 전문적 업무지식이 높을수록 성장욕구가 높다고 하였다. 이러한 선행연구의 결과에 근거하여 근무환경에 대한 인식이 긍정적일수록 성장욕구에 정적인 영향을 미칠 것이라 예측할 수 있어 본 연구에서는 근무환경에 대한 인식과 성장욕구의 상관관계를 분석하고자 한다.

        

        
          (2) 성장욕구와 조직몰입의 관계
          성장욕구와 조직몰입에 관한 연구도 요양보호사를 대상으로 한 연구는 드물며, 타 직종을 대상으로 한 연구로 김혜숙(2004), Loon & Casimir(2008), 강명석(2013), 이지현(2013) 등의 연구가 있다. 김혜숙(2004)은 학교장의 리더십 행위 중카리스마, 성과에 따른 보상체계, 개별적인 배려, 지적 자극 등은 교사들의 성장욕구를 높게 하는 동기부여로 작용하여, 조직몰입을 높게 하는 유의미한 영향력을 미친다고 하였다.

          Loon & Casimir(2008)는 성장욕구가 강할수록 책임감을 갖고 자율적으로 업무를 수행하기 때문에 업무성과를 설명하는 주요한 변수로 작용하며, 업무성과가 높아짐에 따라 조직몰입도 높아진다고 하였다. 강명석(2013)은 조직 구성원들이 성취지향적으로 새롭게 도전적인 업무를 수행하려하는 성장욕구는 금융공기업 종사자들의 노동보상요인들과 조직몰입의 영향 관계에서 조절효과를 나타낸다고 하였다. 이지현(2013)은 성장욕구는 조직몰입을 높이는 역할을 하므로, 성장욕구가 높은 사람들의 특징인 직무에 대한 의욕과 열의를 지속적으로 유지시킬 수 있는 동기부여와 조직원관리 시스템이 필요하다고 하였다.

          이러한 성장욕구와 조직몰입에 대한 선행연구들은 비록 요양보호사를 대상으로 하지는 않았지만 성장욕구가 조직몰입에 정적인 영향을 미칠 것으로 예측할 수 있어 본 연구에서는 성장욕구와 조직몰입의 상관관계를 분석하고자 한다.

        

        
          (3) 근무환경에 대한 인식과 조직몰입의 관계
          근무환경에 대한 인식과 조직몰입에 대한 선행연구도 요양보호사에 대해서는 거의 이루어지지 않고 있다. 따라서 타 직종의 근무환경에 대한 인식과 조직몰입의 영향관계에 관련한 연구를 살펴보면, 근무환경에 대한 인식이 긍정적일수록 조직몰입에 유의미한 정적(+)영향을 미친다는 연구로 황미경(2007), 김의석, 김성원(2013), 박인주, 김화진(2017), 김태민, 하명신, 최성광(2018), 노미현(2018), 정진혁, 김성구, 윤혜원(2018) 등의 연구가 있다.

          황미경(2007)은 사회복지직공무원을 대상으로 한 연구에서 근무환경에 대한 인식은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 데 사회복지직 공무원의 조직몰입을 높이기 위해서는 근무환경 측면에서 전문성향상을 위한 교육 훈련 기회확대, 합리적 기능분담과 같은 개선책이 필요하다고 하였다. 김의석, 김성원(2013)은 어린이집 교사를 대상으로 한 연구에서 근무환경에 대한 인식은 업무스트레스와 직무만족도를 매개로 간접적으로 조직몰입에 영향을 미친다고 하였다. 즉, 근무환경에 대한 인식이 긍정적일수록 보육교사가 조직구성원으로 있고자 하는 의지와 조직에 헌신하고자 하는 의지에 긍정적인 영향을 미친다고 하였다. 박인주, 김화진(2017)은 항공사 여객운송직원을 대상으로 한 연구에서 근무환경에 대한 인식이 긍정적일 수록 조직몰입에 유의미한 영향을 미치므로, 직원들의 역량을 키울 수 있는 직무업그레이드 훈련이나 교육기회, 적절한 임금, 성과제도, 복리후생, 자율적인 일정 조절 등의 개선을 통하여 근무환경에 대한 인식을 긍정적으로 변화시켜조직몰입을 높이는 방안의 모색이 필요하다고 하였다.

          김태민, 하명신, 최성광(2018)은 부산항 항만하역 근로자를 대상으로 한 연구에서 동료관계, 교육복지, 인사제도 등의 근무환경에 대한 인식이 조직몰입에 영향을 미치므로, 근무환경의 질을 높이기 위한 방안으로 인문학 강좌, 동호회, 일과 문화의 연계프로그램 등 체계적인 조직시스템의 구축을 통하여 인력 인프라를 확실하게 구축하는 것이 필요하다고 하였다. 이러한 양질의 근무환경에 대한 인식은 조직몰입에 기여하는 변화를 가져오게 할 것이다. 노미현(2018)은 회계직종 근로자를 대상으로 한 연구에서 근무환경에 대한 인식이 양호할수록 직장에 대한 애착심과 같은 조직몰입이 높아지며, 근무환경에 대한 인식과 조직몰입의 영향관계에서 조직 문화가 조직에 대한 몰입에 유의미한 영향을 미친다고 검증하였다.

          정진혁, 김성구, 윤혜원(2018)은 특1급 호텔 비정규직 종사원을 대상으로 한 연구에서 근무환경 중 조직정책과 상사요인에 대한 인식이 조직몰입에 영향을 미친다고 하였다. 구체적으로는 호텔비정규직 종사원들이 상사에게 받는 직무교육과 지원의식, 동기부여와 공정한 직무평가제도를 통한 정규직 전환의 기회 등에 대한 인식이 조직몰입을 높인다고 검증하고 있다. 또한 다양한 보상체계의 마련 및 장기적인 차원에서의 관리 등이 필요하다고 하였다.

          이러한 선행연구의 결과에 근거하여 근무환경에 대한 인식이 긍정적일수록 조직몰입에 정적인 영향을 미칠 것이라 예측할 수 있어 본 연구에서는 근무환경에 대한 인식과 조직몰입의 상관관계를 분석하고자 한다.

        

      

    

    

  
    
      3. 연구모형 및 측정도구
      
        1) 연구모형
        본 연구는 요양보호사의 근무환경에 대한 인식의 하위변인인 보상체계, 업무전문성, 인적 환경, 물리적 환경이 조직몰입에 미치는 영향력을 분석하고, 근무환경에 대한 인식과 조직몰입 간의 성장욕구의 매개효과를 분석하고자 연구모형을 <그림 1>과 같이 설정하였다. 즉 종속변수인 조직몰입에 대하여 근무환경에 대한 인식의 하위변인인보상체계, 업무전문성, 인적 환경, 물리적 환경들을 독립변수로 설정하고 매개변수로 성장욕구를 설정하였다. 이를 통하여 독립변수인 근무환경에 대한 인식의 하위변인들과 매개변수인 성장욕구가 종속변수인 조직몰입에 미치는 직접적 영향력과 매개변수(성장욕구)를 통해 독립변수(근무환경에 대한 인식)가 간접적으로 미치는 영향력을 분석하고자 하였다.

        
          
          

          <그림 1> 
				
          

          
            연구모형
          
          

          

        

      

      
        2) 측정도구
        
          (1) 근무환경에 대한 인식
          독립변수는 근무환경에 대한 인식으로 Porter & Steers(1973)에 의해 개발된 JDI(Job Descriptive Index) 척도를 최주원(2009), 박영희, 나중덕, 김선희(2011)가 보완하여 재구성한 것을 남기민, 권현숙(2012)이 다시 보완하여 사용한 측정항목을 사용하였다. 본 연구에서는 남기민, 권현숙(2012)이 검증한 측정항목인 보상체계(3문항), 업무전문성(4문항), 인적 환경4문항), 물리적 환경(3문항)을 측정도구로 사용하였다. 측정도구들에 대한 요인분석의 결과, 요인적재치가 모두 0.4 이상이고 누적분산율이 70.394로 측정도구의 타당도가 검증되었다. 각 문항은 매우 그렇다 5점에서, 전혀 아니다 1점으로 Likert식 5점 척도로 측정하였다. 이측정도구의 신뢰계수 Cronbach’s Alpha는 박영희, 나중덕, 김선희(2011)에서는 근무환경에 대한 인식으로 보상체계 0.873, 업무전문성 0.834, 인적환경 0.826, 물리적 환경 0.736, 남기민, 권현숙(2012)에서는 보상체계 0.767, 업무전문성 0.800, 인적 환경 0.644, 물리적 환경 0.683이었으며, 본 연구에서는 보상체계 0.760, 업무전문성 0.867, 인적 환경 0.842, 물리적 환경 0.766으로 척도의 신뢰도가 높게 나타났다.

        

        
          (2) 성장욕구
          매개변수는 성장욕구로 Hackmam & Oldham(1975)이 개발한 JDS(Job Diagnostic Survey) 척도를 활용하여, 조선희(2011), 양현모, 전혁진, 강보라(2013) 등에서 검증되었다. 이 척도는 ① 비교적 어렵고 도전적인 업무를 좋아함, ② 힘이 들어도 새로운 것을 학습할 기회를 원함, ③ 개인적 성장과 발전을 위한 기회를 갖고 싶음, ④ 가치있는 성취감을 이루고 싶음, ⑤ 창조적이고 상상력을 필요로 하는 업무를 좋아함의 5개의 측정문항으로 구성되어 있다. 성장욕구에 대한 요인분석의 결과, 요인적재치가 모두 0.4 이상이고 누적분산율이 64.580으로 측정도구의 타당도가 검증되었다. 각 문항은 매우 그렇다 5점에서, 전혀 아니다 1점으로 Likert식 5점 척도로 측정하였다. 이 측정도구의 신뢰계수 Cronbach’s Alpha는 조선희(2011)의 연구에서는 0.720었으며, 양현모, 전혁진, 강보라(2013)서는 0.850이었다. 본 연구에서는 0.863으로 높게 나타났다.

        

        
          (3) 조직몰입
          종속변수는 조직몰입이며, Parker & DeCotiis(1983), Balfour & Wechsler(1996)가 개발하고, 김행렬, 모지환, 김석호(2010) 등에서 검증되었다. 이 척도는 ① 직장을 자랑스럽게 여김, ② 직장에 강한 소속감을 느낌, ③ 직장사람들은 나에게 관심이 없음, ④ 직장에서 가족의 일원인 것처럼 느낌, ⑤ 내 일을 사랑함 5개의 측정문항으로 구성되어 있다. 조직몰입에 대한 요인분석의 결과, 요인적재치가 모두 0.4 이상이고 누적분산율이 64.580으로 측정도구의 타당도가 검증되었다. 각 문항은 매우 그렇다 5점에서, 전혀 아니다 1점으로 Likert식 5점 척도로 측정하였다. 부정형 문항은 역코딩하였다. 이 측정도구의 신뢰계수 Cronbach’s Alpha는 김행렬, 모지환, 김석호(2010)의 연구에서는 0.875이었다. 본 연구에서는 0.884로 높게 나타났다.

        

      

      
        3) 자료수집 및 분석방법
        본 연구는 경기도에 소재하는 노인요양시설 20개소에 근무하는 요양보호사를 조사대상으로 하였다. 노인요양시설에 근무하는 요양보호사의 성별, 연령, 지역성, 학력, 결혼상태 등을 고려하기 어려운 한계로 비확률 편의 표집방법을 이용하였다. 설문조사기간은 2018년 9월 1일부터 10월 10일이며, 직접방문하거나 전화로 설문에 대한 협조를 구한 후 우편조사를 통하여 실시하였다. 총 420부를 배포하여 403부가 회수되었으며, 신뢰성에 의문이 드는 설문지 11부를 제외하고 총 392부에 대한 조사 분석을 실시하였다.

        통계분석은 SPSS 22.0 프로그램을 이용하여 요인분석, 신뢰도분석, 빈도분석, 기술통계, 상관관계분석을 실시하고, Baron & Kenny(1986)의 방식에 따라 단계적 회귀분석을 실시하고, 매개효과를 검증하기 위한 소벨검증을 실시하였다.

      

    

    

  
    
      4. 분석결과
      
        1) 측정도구의 타당도 및 신뢰도 분석
        
          (1) 근무환경에 대한 인식
          측정도구들에 대한 요인분석의 결과는 근무환경에 대한 인식의 하위요인 4개 차원 모두 4개의 요인으로 묶였으며, 누적분산율이 70.394%이며, 각 하위요인의 적재량 모두 0.4이상으로 변수들의 타당도가 검증되었으며, Cronbach’s ɑ값도 모두 0.6이상으로 측정도구의 신뢰도가 확보되었다.

        

        
          (2) 성장욕구와 조직몰입
          성장욕구에 대한 요인분석의 결과는 성장욕구의 측정문항들이 단일차원으로 묶였고, 누적분산율이 64.580%이며, 측정문항들의 요인적재량이 0.753부터 0.836으로 모두 0.7이상 높게 나타나 변수의 타당도가 검증되었으며, Cronbach’s ɑ값도 0.863으로 높게 나타나 측정도구의 신뢰도가 확보되었다.

          조직몰입에 대한 요인분석의 결과도 조직몰입의 측정문항들이 단일차원으로 묶였고, 누적분산율이 69.047%이며, 측정문항들의 요인적재량이 0.798부터 0.879로 0.8 가깝게 혹은 0.8이상으로 높게 나타나 변수의 타당도가 검증되었으며, Cronbach’s ɑ값도 0.884로 높게 나타나 측정도구의 신뢰도가 확보되었다.

          
            <표 1> 
				
            

            
              근무환경에 대한 인식의 타당도 및 신뢰도분석 결과
            
            

          

          
            
              
                	구 분
                	변수
                	측정항목
                	요인적재치
                	아이겐값
                	Cronbach’s α
              

            
            
              	근무환경에 대한 인식
              	보상체계
              	보상체계 1
              	.738
              	2.052
              	.760
            

            
              	보상체계 2
              	.764
            

            
              	보상체계 3
              	.820
            

            
              	업무전문성
              	업무전문성 1
              	.797
              	2.897
              	.867
            

            
              	업무전문성 2
              	.846
            

            
              	업무전문성 3
              	.859
            

            
              	업무전문성 4
              	.820
            

            
              	인적 환경
              	인적 환경 1
              	.828
              	2.773
              	.842
            

            
              	인적 환경 2
              	.805
            

            
              	인적 환경 3
              	.816
            

            
              	인적 환경 4
              	.726
            

            
              	물리적 환경
              	물리적 환경 1
              	.782
              	2.133
              	.766
            

            
              	물리적 환경 2
              	.888
            

            
              	물리적 환경 3
              	.833
            

          

          
            
              ＊누적률(%): 70.394 KMO=.819, Bartlett의 구형검정=2353,273 df=91, sig=.000
            

          

          

          
            <표 2> 
				
            

            
              성장욕구와 조직몰입에 대한 타당도 및 신뢰도분석 결과
            
            

          

          
            
              
                	변수
                	측정항목
                	요인적재치
                	아이겐값
                	Cronbach’s α
              

            
            
              	성장욕구
              	성장욕구 1
              	.753
              	3.229
              	.863
            

            
              	성장욕구 2
              	.833
            

            
              	성장욕구 3
              	.836
            

            
              	성장욕구 4
              	.790
            

            
              	성장욕구 5
              	.804
            

            
              	조직몰입
              	조직몰입 1
              	.834
              	3.452
              	.884
            

            
              	조직몰입 2
              	.879
            

            
              	조직몰입 3
              	.805
            

            
              	조직몰입 4
              	.836
            

            
              	조직몰입 5
              	.798
            

          

          
            
              ＊성장욕구: 누적률(%): 64.580, KMO=.811, Bartlett의 구형검정=925.406, df=10, sig=.000
            

            
              ＊조직몰입: 누적률(%): 69.047, KMO=.881, Bartlett의 구형검정=1021.536, df=10, sig=.000
            

          

          

        

      

      
        2) 기술통계 분석
        
          (1) 인구사회학적 특성
          조사대상자의 인구사회학적 특성은 <표 3>과 같다. 성별은 여성이 대다수로 366명(93.4%)이며, 남성이 26 명(6.6%)이다. 연령은 50대가 가장 많아 260명(66.3%)이며, 다음이 60대 이상 62명(15.8%), 40대(12.8%)의 순이다. 학력은 고졸이 가장 많아 209명(53.3%)이며, 전문대졸이 94명(24.0%), 중졸이하 58명(14.8%)의 순이다. 결혼상태는 유배우가 가장 많아 306명(78.1%)이며, 미혼 39명(9.9%), 사별 30명(7.7%)이다. 월평균급여는 151-200만원이 230명(58.7%)으로 가장 많았으며, 다음으로 101-150만원이 146명(37.2%)으로 많았다. 근무형태는 1일 2교대가 206명(52.6%)으로 가장 많았으며, 다음으로 1일 3교대 104명(26.5%), 주간근무 61명(15.6%)의 순이다. 근무연수는 5년 이상이 131명(33.4%)으로 가장 많으며, 1년 이상-3년 미만 100명(25.5%), 3년 이상-5년 미만 89명(22.7%)의 순이다.

          
            <표 3> 
				
            

            
              조사대상자의 인구사회학적 특성
            
            

          

          
            
              
                	변수
                	항목
                	빈도(명)
                	비율(%)
                	변수
                	항목
                	빈도(명)
                	비율(%)
              

            
            
              	성별
              	여성
              	366
              	93.4
              	월평균 급여
              	100만원 이하
              	2
              	0.5
            

            
              	남성
              	26
              	6.6
              	101-150만원
              	146
              	37.2
            

            
              	연령
              	20대 미만
              	3
              	0.8
              	151-200만원
              	230
              	58.7
            

            
              	20대
              	5
              	1.3
              	200만원 이상
              	14
              	3.6
            

            
              	30대
              	12
              	3.1
            

            
              	40대
              	50
              	12.8
              	근무 형태
              	24시간 근무, 익일 휴무
              	2
              	0.5
            

            
              	50대
              	260
              	66.3
              	1일 2교대
              	206
              	52.6
            

            
              	1일 3교대
              	104
              	26.5
            

            
              	60대 이상
              	62
              	15.8
              	주간근무
              	61
              	15.6
            

            
              	학력
              	중졸 이하
              	58
              	14.8
              	시간제
              	1
              	0.3
            

            
              	고졸
              	209
              	53.3
              	기타
              	18
              	4.6
            

            
              	전문대졸
              	94
              	24.0
              	근무 연수
              	6개월 미만
              	38
              	9.7
            

            
              	대졸
              	29
              	7.4
            

            
              	6개월 이상-1년 미만
              	34
              	8.7
            

            
              	대학원 이상
              	2
              	0.5
            

            
              	결혼 상태
              	미혼
              	39
              	9.9
            

            
              	1년 이상-3년 미만
              	100
              	25.5
            

            
              	유배우
              	306
              	78.1
            

            
              	이혼
              	13
              	3.3
              	3년 이상-5년 미만
              	89
              	22.7
            

            
              	사별
              	30
              	7.7
            

            
              	기타
              	4
              	1.0
              	5년 이상
              	131
              	33.4
            

          

          

        

        
          (2) 측정도구의 기술통계
          측정도구의 기술통계는 <표 4>의 결과와 같다. 근무환경에 대한 인식의 하위 변수의 평균값을 보면 보상체계 3.8282(표준편차: 0.589), 업무전문성 3.6263(표준편차: 0.74218), 인적 환경 3.6875(표준편차: 0.71960), 물리적 환경 3.4277(표준편차: 0.70752)이다. 매개변수인 성장욕구의 평균값은 3.2383(표준편차: 0.74330)으로 나타났으며, 조직몰입의 평균값은 3.8179(표준편차: 0.66432)로 나타났다. 왜도와 첨도의 절대값은 모두 4보다 크지 않게 나타나 측정도구들의 정규성이 확인되었다.

          
            <표 4> 
				
            

            
              측정도구의 기술통계
            
            

          

          
            
              
                	구분
                	변인
                	최소값
                	최대값
                	평균값
                	표준편차
                	왜도
                	첨도
              

            
            
              	독립
              	보상체계
              	2.00
              	5.00
              	3.8282
              	.58926
              	-.092
              	.197
            

            
              	업무전문성
              	1.00
              	5.00
              	3.6263
              	.74218
              	-.219
              	.393
            

            
              	인적환경
              	1.00
              	5.00
              	3.6875
              	.71960
              	-.485
              	.665
            

            
              	물리적환경
              	1.00
              	5.00
              	3.4277
              	.70752
              	-.120
              	.405
            

            
              	매개
              	성장욕구
              	1.00
              	5.00
              	3.2383
              	.74330
              	-.281
              	.492
            

            
              	종속
              	조직몰입
              	1.40
              	5.00
              	3.8179
              	.66432
              	-.141
              	-.071
            

          

          
            
              **. p<0.01.
            

          

          

        

        
          (3) 측정도구의 상관관계
          측정도구 간 상관관계 분석의 결과는 <표 5>와 같으며, 근무환경에 대한 인식의 하위변수인 보상체계, 업무전문성, 인적 환경, 물리적 환경과 매개변수인 성장욕구, 종속변수인 조직몰입의 각각의 상관관계가 유의수준 p < 0.01에서 모두 유의미하게 나타났다. 상관계수의 값 또한 모두 0.8 이하로 측정도구 간 신뢰성이 검증되어 다중공선성의 문제가 없는 것으로 확인되었다.

          
            <표 5> 
				
            

            
              측정도구의 상관관계분석 결과
            
            

          

          
            
              
                	변인
                	보상체계
                	업무전문성
                	인적 환경
                	물리적 환경
                	성장욕구
                	조직몰입
              

            
            
              	보상체계
              	1
              	
              	
              	
              	
              	
            

            
              	업무전문성
              	.281**
              	1
              	
              	
              	
              	
            

            
              	인적 환경
              	.492**
              	.301**
              	1
              	
              	
              	
            

            
              	물리적 환경
              	.290**
              	.619**
              	.250**
              	1
              	
              	
            

            
              	성장욕구
              	.213**
              	.310**
              	.258**
              	.298**
              	1
              	
            

            
              	조직몰입
              	.554**
              	.360**
              	.512**
              	.280**
              	.355**
              	1
            

          

          
            
              **. p<0.01.
            

          

          

        

      

      
        3) 요양보호사의 근무환경에 대한 인식과 조직몰입: 성장욕구의 매개효과 검증 결과분석
        요양보호사의 근무환경에 대한 인식과 조직몰입의 영향관계에서 성장욕구에 대한 매개효과를 검증하기 위하여, 본 연구는 Baron & Kenny(1986)의 3단계 방법에 따른 단계적 회귀분석을 실시하였다. 이 방법에 따라 매개효과가 검증되기 위해서는 1단계 독립변수의 하위변수가 매개변수에 영향을 주고, 2단계 독립변수의 하위변수가 종속변수에 영향을 주고, 3단계 독립변수의 하위변수와 매개변수 모두 종속변수에 영향을 미쳐야 한다. 측정도구들의 다중공선성 문제를 검증한 결과 측정도구들의 분산 팽창요인(ViF: Variance Inflation Factor)이 모두 10에 가까운 값이 없고, 공차한 계(Tolerance) 또한 모두 .10 보다 높게 나타나 다중공선성의 문제가 없는 것으로 검증되었다. 추가적으로 성장욕구의 매개효과를 검증하기 위해 소벨검증(Sobel test)를 실시하였다.

        
          (1) 요양보호사의 근무환경에 대한 인식이 성장욕구에 미치는 영향: 1단계
          1단계의 독립변수인 요양보호사 근무환경에 대한 인식의 하위변인 보상체계·업무전문성·인적 환경·물리적 환경이 매개변수인 성장욕구에 미치는 영향에 대한 검증의 결과는 <표 6>과 같으며, 회귀방정식모형 전체 적합도가 유의미한 것으로 분석되었다(F값=7.151, p<.001). 통제변수를 통제한 1단계 설명력은 17.2%(R²=0.172)로, 근무환경에 대한 인식의 하위변수인 업무전문성(β=0.164, p=0.008), 인적 환경(β=0.114, p=0.045), 물리적 환경(β=0.131, p=0.032)이 긍정적일수록 성장욕구에 유의미한 정적(+)인 영향을 미치는 것으로 나타났다. β값의 기준으로 영향력 크기는 업무전문성, 물리적 환경, 인적 환경의 순이다. 즉 근무환경에 대한 인식의 하위변인인 업무전문성이 높고 물리적 환경이 잘 갖추어지고 인적 환경이 좋을수록 성장욕구가 높아진다는 것을 알 수 있다. 더미화한 통제변수들 중에는 근무형태에 대한 인식의 점수가 높을수록(β=-0.163, p=0.001)가 성장욕구에 부적으로 영향을 미쳤다.

          
            <표 6> 
				
            

            
              근무환경에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 성장욕구의 매개효과
            
            

          

          
            
              
                	종속변수
                	1단계
                	2단계
                	3단계
              

              
                	독립변수
                	β
                	t
                	유의확률
                	β
                	t
                	유의확률
                	β
                	t
                	유의확률
              

            
            
              	통제 변수
              	성별
              	-.041
              	-.849
              	.396
              	.005
              	.120
              	.904
              	.012
              	.310
              	.757
            

            
              	연령
              	-.026
              	-.516
              	.606
              	.085
              	2.043
              	.042
              	.089
              	2.202
              	.028
            

            
              	학력
              	-.018
              	-.374
              	.708
              	.022
              	.546
              	.585
              	.025
              	.641
              	.522
            

            
              	결혼상태
              	-.018
              	-.358
              	.721
              	-.059
              	-1.433
              	.153
              	-.056
              	-1.386
              	.167
            

            
              	월평균급여
              	-.013
              	-.278
              	.781
              	-.098
              	-2.457
              	.014
              	-.095
              	-2.451
              	.015
            

            
              	근무형태
              	-.163
              	-3.399
              	.001
              	-.028
              	-.711
              	.477
              	.001
              	.023
              	.982
            

            
              	근무연수
              	.001
              	.013
              	.990
              	.018
              	.440
              	.660
              	.017
              	.447
              	.655
            

            
              	근무환경에 대한 인식
              	보상체계
              	.071
              	1.287
              	.199
              	.362
              	7.850
              	.000
              	.349
              	7.728
              	.000
            

            
              	업무전문성
              	.164
              	2.681
              	.008
              	.183
              	3.582
              	.000
              	.153
              	3.043
              	.003
            

            
              	인적환경
              	.114
              	2.013
              	.045
              	.267
              	5.678
              	.000
              	.246
              	5.335
              	.000
            

            
              	물리적 환경
              	.131
              	2.156
              	.032
              	-.005
              	-.103
              	.918
              	-.029
              	-.578
              	.564
            

            
              	모델적합도
              	성장욕구
              	
              	
              	.179
              	4.304
              	.000
            

            
              	F
              	7.151***
              	25.780***
              	26.265***
            

            
              	R²
              	0.172
              	0.427
              	0.454
            

            
              	수정된 R²
              	0.148
              	0.411
              	0.437
            

          

          
            
              *. p<0.05, **. p<0.01, ***. p<.001.
            

            
              ※ 더미변수: 성별(여=1), 연령(50대=1), 학력(고졸=1), 결혼상태(유배우자=1), 평균급여(151-200만원=1), 근무형태(1일2교대=1), 근무연수(보통=5년이상)
            

          

          

        

        
          (2) 요양보호사의 근무환경이 조직몰입에 미치는 영향: 2단계
          2단계의 독립변수인 요양보호사 근무환경에 대한 인식의 하위변인 보상체계·업무전문성·인적환경·물리적 환경이 종속변수인 조직몰입에 미치는 영향에 대한 검증의 결과는 <표 6>과 같으며, 회귀방정식모형 전체 적합도가 유의미한 것으로 분석되었다(F값=25.780, p<.001). 통제변수를 통제한 2단계 설명력은 42.7%(R²=0.427)로 근무환경에 대한 인식의 하위변수인 보상체계(β=0.362, p=0.000), 업무전문성(β=0.183, p=0.000), 인적 환경(β=0.267, p=0.000)이 긍정적일수록 조직몰입에 유의미한 정적(+)인 영향을 미치는 것으로 나타났다. β값의 기준으로 영향력 크기는 보상체계, 인적 환경, 업무전문성의 순이다. 즉 근무환경에 대한 인식의 하위변인인 보상체계가 높고 인적환경이 좋고 업무전문성이 높을수록 조직몰입이 높아진다는 것을 알 수 있다. 더미화한 통제변수들 중에는 연령(β=0.085, p=0.042)이 조직몰입에 정적으로 영향을 미쳤으며, 월평균급여(β=-0.098, p=0.014)가 부적으로 영향을 미쳤다.

        

        
          (3) 요양보호사의 근무환경에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 성장욕구의 매개효과: 3단계
          요양보호사의 근무환경에 대한 인식과 조직몰입의 영향력에서 성장욕구의 매개역할을 검증하는 3단계의 분석의 결과는 <표 6>과 회귀방정식모형 전체 적합도가 유의미한 것으로 분석되었다(F값=26.265, p<.001). 통제변수를 통제한 3단계 설명력은 45.4%(R²=0.454)로 성장욕구를 통하여 약 2.7%의 설명력이 증가하였다. 2단계와 마찬가 지로 3단계에서도 근무환경에 대한 인식의 하위변수인 보상체계, 업무전문성, 인적 환경 모두 정적(+)인 영향을 미치는 것으로 나타났다. β값의 기준으로 한 영향력 크기도 보상체계, 인적 환경, 업무전문성의 순이다. 또한 2단계의 근무환경에 대한 인식의 하위변수인 보상체계(β=0.362, p=0.000), 업무전문성(β=0.183, p=0.000), 인적 환경(β=0.267, p=0.000)이 3단계에서는 보상체계(β=0.349, p=0.000), 업무전문성(β=0.153, p=0.003), 인적 환경(β=0.246, p=0.000)으로 회귀계수 값인 β값이 모두 감소한 것으로 나타났다. 따라서 성장욕구가 근무환경에 대한 인식과 조직몰입의 영향관계에서 부분매개효과가 있음이 검증되었다. 더미화한 통제변수들 중에는 성장욕구를 매개로 연령(β=0.089, p=0.028)이 조직몰입에 정적으로 영향을 미쳤으며, 월평균급여(β=-0.095, p=0.015)가 부적으로 영향을 미쳤다.

        

        
          (4) 성장욕구의 매개효과 분석결과
          3단계에서 검증된 보상체계, 업무전문성, 인적환경과 조직몰입 간 성장욕구의 매개효과의 통계적 유의성을 검증하기 위해 실시한 Sobel test 결과는 <표 7>과 같다. 근무환경에 대한 인식의 하위변수인 보상체계, 업무전문성, 인적 환경 중에서는 업무전문성만이 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 검증되었다. 즉 업무전문성 ⇒ 성장욕구 ⇒ 조직몰입의 Z값은 2.2293로 (p<.001)의 수준에서 부분매개효과가 유효한 것으로 검증되었다. 이로써 근무환경에 대한 인식의 하위변인인업무전문성이 성장욕구에 유의한 영향을 미치며, 성장욕구는 다시 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 경로가 검증되었다.

          
            <표 7> 
				
            

            
              근무환경에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 성장욕구의 매개효과: Sobel test
            
            

          

          
            
              
                	매개효과 경로
                	Z
              

            
            
              	업무전문성 ⇒ 성장욕구 ⇒ 조직몰입
              	Z=2.293**
            

          

          

        

        
          (5) 조직몰입에 대한 근무환경에 대한 인식과 성장욕구의 각 변수들의 직ㆍ간접효과, 총 효과
          이상의 결과를 토대로 매개효과가 검증된 업무전문성과 조직몰입 간 성장욕구의 각 변수들의 직ㆍ간접효과와 총효과의 분석 결과는 <표 8>과 같다. 업무전문성이 조직몰입에 미치는 직접효과가 β=0.153, 성장욕구를 매개로 한 간접효과는 β=0.029(0.164×0.179)로, 총효과는 β=0.182이다.

          
            <표 8> 
				
            

            
              조직몰입에 대한 근무환경에 대한 인식(업무전문성)과 성장욕구의 직·간접효과, 총효과
            
            

          

          
            
              
                	영향관계
                	효과
              

              
                	직접효과
                	간접효과
                	총효과
              

            
            
              	업무전문성 → 조직몰입
              	0.153***
              	
              	
            

            
              	업무전문성 → 성장욕구
              	0.164**
              	
              	
            

            
              	성장욕구 → 조직몰입
              	0.179***
              	-
              	-
            

            
              	업무전문성 → 성장욕구 → 조직몰입
              	-
              	0.029***(0.164×0.179)
              	
            

            
              	(업무전문성 → 조직몰입) + (업무전문성 → 성장욕구 → 조직몰입)
              	
              	
              	0.182**
            

          

          

        

      

    

    

  
    
      5. 결론 및 제언
      본 연구는 요양보호사의 조직몰입에 대한 근무환경에 대한 인식의 하위변인들과 성장욕구의 직접적인 영향과 더불어 성장욕구의 매개효과를 중심으로, 이들 변수들이 조직몰입에 미치는 직·간접효과와 총효과를 검증하고자 하였다. 분석의 결과, 요양보호사의 근무환경에 대한 인식이 긍정적일수록 조직몰입이 높아지는 것으로 나타났으며, 매개변수인 성장욕구도 정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 또한 요양보호사의 성장욕구도 조직몰입을 높이는 것으로 나타났다. 요양보호사의 근무환경에 대한 인식과 조직몰입 간의 성장욕구의 매개효과는 근무환경에 대한 인식의 하위변인 중 업무전문성에서만 나타나는 것으로 검증되었다. 매개효과가 검증된 업무전문성과 조직몰입 간 성장욕구의 각 변수들의 직ㆍ간접효과와 총효과의 분석 결과는 업무전문성이 조직몰입에 미치는 직접효과가 β=0.153, 성장욕구를 매개로 한 간접효과는 β=0.029로, 총효과는 β=0.182이다. 다음은 본 연구의 보다 구체적인 분석결과이다.

      첫째, 1단계에서 요양보호사 근무환경에 대한 인식의 하위변인이 성장욕구에 미치는 영향에 대한 검증의 결과는 근무환경에 대한 인식의 하위변수인 업무전문성, 인적 환경, 물리적 환경이 긍정적일수록 성장욕구에 유의미한 정적(+)인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 영향력 크기는 업무전문성, 물리적 환경, 인적 환경의 순이다. 즉 근무환경에 대한 인식의 하위변인인 업무전문성이 높고 물리적 환경이 잘 갖추어지고 인적 환경이 좋을수록 성장욕구가 높아진다는 것을 알 수 있다. 이러한 연구분석 결과는 요양보호사의 근무환경에 대한 인식이 성장욕구에 영향을 미친다는 김민지(2016), 송영신, 이미영(2010) 등의 연구 결과를 지지한다.

      둘째, 2단계에서 요양보호사 근무환경에 대한 인식의 하위변인이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 검증의 결과는 근무환경에 대한 인식의 하위변수인 보상체계, 업무전문성, 인적 환경이 긍정적일수록 조직몰입에 유의미한 정적(+)인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 영향력 크기는 보상체계, 인적 환경, 업무전문성의 순이다. 즉 근무환경에 대한 인식의 하위변인인 보상체계가 높고 인적 환경이 좋고 업무전문성이 높을수록 조직몰입이 높아진다는 것을 알 수 있다. 이러한 연구결과는 근무환경에 대한 인식은 조직몰입에 긍정적 영향을 미친다는 Baloch, Zaman, & Jamshed(2004), 황미경(2007), Lindorff(2009), 김의석, 김성원(2013), 장진숙, 조순점(2017), 김태민, 하명신, 최성광(2018), 정진혁, 김성구, 윤혜원(2018) 등의 연구결과를 지지한다. 김의석, 김성원(2013)은 근무환경에 대한 인식은 조직에 헌신하고자 하는 의지인 조직몰입에 유의미한 영향을 미친다고 하였다. 조선희, 박현식(2011)은 근무환경에 대한 인식 중 대인관계가 원만할수록 조직몰입이 증가한다고 하였다. 장진숙, 조순점(2017)은 조직몰입을 높이기 위해서는 요양보호사의 근무환경에 대한 인식 중 급여수준이 부정적이므로 급여 수준의 현실화가 필요하다고 제언하고 있다. 김태민, 하명신, 최성광(2018)은 근무환경에 대한 인식 중 직무태도, 인사제도, 교육복지, 동료관계가 긍정적일수록 조직몰입과 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다고 하였다.

      셋째, 요양보호사의 근무환경에 대한 인식과 조직몰입의 영향력에서 성장욕구의 매개역할을 검증하는 3단계의 분석의 결과는 2단계와 마찬가지로 3단계에서도 근무환경에 대한 인식의 하위변수인 보상체계, 업무전문성, 인적 환경 모두 정적(+)인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 영향력 크기도 보상체계, 인적 환경, 업무전문성의 순이다. 또한 2단계의 근무환경에 대한 인식의 하위변수인 보상체계, 업무전문성, 인적 환경이 3단계에서 모두 감소한 것으로 나타나 성장욕구가 근무환경에 대한 인식과 조직몰입의 영향관계에서 부분매개효과가 있음이 검증되었다. 이는 조선희, 박현식(2011)의 연구결과를 지지하며, 조선희, 박현식(2011)은 근무환경을 개선하고 성장기회를 제공한다면 더욱 더 높은 성장욕구와 조직유효성이가능하며, 몰입이 가능하다고 하였다. 한편 성장욕구와 조직몰입과 관련해서는 조직몰입을 향상시키기 위해 성장욕구를 강화하는 것이 필요하다는 김혜숙(2004), 이혁준, 오영삼, 이지선(2010), 이지현(2014), 함상우(2015) 등의 연구결과를 지지한다.

      넷째, 3단계에서 검증된 보상체계, 업무전문성, 인적 환경에 대한 인식과 조직몰입 간 성장욕구의 매개효과의 통계적 유의성을 검증하기 위해 실시한 Sobel test 결과는 업무전문성만이 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 검증되었다. 즉 업무전문성 ⇒ 성장욕구 ⇒ 조직몰입의 경로 만이 부분매개효과가 유효한 것으로 검증되었다. 이로써 근무환경에 대한 인식의 하위변인인 업무전문성이 성장욕구에 유의한 영향을 미치며, 성장욕구는 다시 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 경로가 검증되었다.

      본 연구의 결과에 따라 근무환경에 대한 인식과 성장욕구와 관련하여 요양보호사의 조직몰입을 높이기 위한 방안을 제언하면 다음과 같다.

      첫째로 요양보호사의 근무환경에 대한 인식의 하위변수 중 업무전문성, 인적 환경, 물리적 환경이 성장욕구에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으므로, 성장욕구를 높이기 위한 업무전문성의 향상, 인적 환경의 개선, 물리적 환경의 개선이 필요하다. 요양보호사의 업무는 입소 어르신들의 가사지원, 식사수발, 정서적 서비스 등 일상생활지원 업무가 대부분을 차지하다보니 누구나 할 수 있는 단순한 업무라는 인식이 높다. 하지만 실질적인 요양 현장에서는 단순한 업무로 접근할 수 없는 부분이 너무나 많다. 식사수발에 있어서도 연하곤란을 겪고 있는 어르신에 대한 케어방법이 필요하며, 정서적 서비스를 제공하는데 있어서도 각기 다른 형태로 나타나는 치매현상에 대한 대처방법의 연구가 필요하다. 따라서 업무전문성의 향상을 위해서는 요양보호가 필요한 대상자들에게 보다 만족스러운 서비스를 제공하기 위한 업무관련 급여제공 지침 11가지에 대한 필수교육 및 지원 프로그램에 대한 사례회의, 팀간 연계 수퍼비전 등의 실시가 필요하다. 나아가 지식과 기술의 긍정적 경험을 공유를 위한 동료간, 팀간 지지 프로그램 등의 활용도 필요하다. 인적 환경의 개선을 위해서는 동료관계에서 오는 스트레스를 완화하고 긴장을 풀 수는 있는 환경의 조성 및 원만한 대인관계를 유지할 수 있는 인간관계 기술에 대한 교육과 의사소통능력 향상 기술 등을 학습할 수 있는 기회의 제공 등이 필요하다. 그리고 요양보호사의 업무능력개발을 위해 타 시설의 밴치마킹, 다른 나라의 요양시설 견학을 위한 해외연수 프로그램 진행 등도 필요하다. 생활시설인 요양원의 특성상 24시간 입소 어르신들을 돌봐야만 하기 때문에 업무상 느끼는 정신적, 육체적 피로도는 매우 높다고 할 수 있다. 하지만 아직도 많은 시설들이 직원들이 편하게 쉴 수 있는 공간을 마련하지 못하고 있는 실정이다. 따라서 물리적 환경의 개선을 위해서는 직원들의 휴식을 취할 수 있는 공간의 제공, 편의시설의 설치 등 작업환경의 개선이 필요하다. 또한 업무 기록지가 전산화되었기 때문에 편리하게 사용할 수 있는 컴퓨터시스템을 구축하는 것도 필요하다.

      둘째로 요양보호사의 근무환경에 대한 인식의 하위변수 중 보상체계, 업무전문성, 인적 환경이 조직몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났으므로, 조직몰입을 높이기 위한 공정한 보상체계의 마련, 업무전문성의 향상, 인적 환경의 개선이 필요하다. 임새아(2018), 이수민(2013) 등의 연구에 의하면 요양보호사의 직무만족도에 있어 불만족도가 가장 높은 것이 임금이며, 이로 인한 이직의 갈등을 겪는 것으로 나타났다. 그리고 입소 어르신에 따른 요양보호사의 필요수가 정해져 있기 때문에 입소어르신의 사망이나 퇴소에 따른 입소인원이 줄어들 경우 직원을 감축해야만 하는 상황이 발생하고 퇴사를 권유할 수 밖에 없다. 또한 요양보호사의 월급여는 근속연수에 따른 차등이 없이 대부분 최저시급에 따라 책정된다. 따라서 적절한 보상체계는 요양보호사의 저임금과 불합리한 대우에 따른 소진을 줄이고, 급여수준의 현실화를 통한 처우개선을 통하여 조직에 대한 조직몰입을 강화해야할 것이다. 급여수준의 현실화를 위해서는 우선 요양보험수가가 현실화 되어야 한다. 최저시급의 급상승에 비해 요양보험수가는 그것을 반영하지 못하기 때문에 요양보호사의 월급여 또한 올릴 수가 없다. 따라서 물가 상승에 따른 요양보험수가의 현실화를 통해 안정된 급여 체계가 운영될 수 있도록 해야 할 것이다.

      셋째로, 성장욕구가 조직몰입을 더욱 강화시키는 것으로 나타났으므로, 조직몰입을 높이기 위해서는 성장욕구를 높이기 위한 방안의 모색도 필요하다. 조선희, 박현식(2011)은 성장욕구는 조직몰입에 유효한 영향을 미치므로, 요양보호사에 대한 성장욕구를 높이기 위한 성장기회의 제공 등 동기부여를 높이는 것이 필요하다고 하였다. 또한 성장욕구가 높은 인력의 경우 그들의 성장욕구를 충족할 수 있는 기술과 능력향상 및 직무배치가 필요하다. 따라서 보수, 복지후생, 고용안정성, 원만한 대인관계 및 의사소통 문화 등 요양보호사들이 만족할 수 있는 근무환경을 만들고 개인적인 성취감과 도전심 등 개인이 성장할 수 있다는 성장욕구를 충족할 수 있는 방안을 모색하고 노력하여 간다면 직장에 대한 애착심 등의 형성으로 더욱더 조직몰입이 높아질 수 있다고 생각한다.

      넷째로, 요양보호사의 근무환경에 대한 인식 중 업무전문성만이 조직몰입 간에 성장욕구의 매개효과가 확인되었으므로, 업무전문성과 성장욕구를 높이기 위한 업무전문성의 향상이 필요하다. 조정민(2008)은 요양보호사의 전문성과 근무환경에 대한 인식이 요양보호서비스를 제공받는 이용자에게 큰 영향을 미친다고 하였다. 김강민(2016)도 요양보호사의 전문성 인식의 정도가 약하면 이직의도를 높여 조직몰입을 낮추는 요인이 되므로 요양보호사의 업무전문성을 높이기 위해서는 전문성을 높이기 위한 다양한 프로그램의 개발과 교육, 훈련이 필요하다고 하였다.

      요양원에 입소한 어르신들의 욕구가 다양하고 개별화 되어 가고 있다. 또한 입소 당시와 시간이 흐를수록 어르신의 상태가 달라지기 때문에 그때그때 맞는 서비스가 제공되어야만 한다. 따라서 입소어르신들을 각각 개별화할 수 있는 케어에 대한 전문성을 키우는 교육이 필요하며, 입소어르신의 다양한 욕구 충족을 위해서는 팀간의 협업을 위해 팀장의 전문성 강화교육이 필요하다. 이를 위해서는 요양보호사의 업무 능력은 요양원의 관리자가 가장 잘 알고 있기 때문에 관리자가 교육자가 되어 그 직원에게 맞는 교육을 하고 평가하는 것이 적절할 것이다. 그리고 지역사회의 자원을 연계한 교육프로그램 참여, 전문강사를 통한 교육 등 전문성을 키우는 것이 필요하다. 또한 무엇보다도 업무상 필요한 전문적 지식과 기술뿐만 아니라 타인을 돌보는 사람으로서 갖추어야하는 인성이 뒷받침되어야 한다. 이를 위해서 명상이나 음악치료, 그림치료 등을 통해 안정된 마음을 갖는 것이 중요하다.

      끝으로 본 연구의 한계는 다음과 같다. 먼저 시간상의 제약으로 인하여 양적인 구조화된 설문지를 통하여 이루어져 근무환경에 대한 인식, 성장욕구, 조직몰입과 같은 상황과 시간에 따라 변화할 수 있는 주관적 개념을 측정하는데는 제한점이 많다. 따라서 질적 연구 등 심층적 분석을 통하여 연구의 결과를 보완하는 것이 필요하다. 또한 노인요양시설에 종사하는 요양보호사만을 대상으로 하여 연구의 결과를 일반화하는 데 제한이 있다. 후속연구에서는 표집대상 확대를 통한 대표성의 확보가 필요하다.
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