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본 연구는 요양보호사의 보상만족과 소명의식 그리고 조직몰입의 관계구조를 규명함

으로 노인요양시설의 서비스 질과 조직효율성을 높이고자 하는데 목적이 있다. 이를 

위하여 일개지역 노인요양시설 96개소 중 27개 시설을 임의표집하여 요양보호사를 대

상으로 설문조사를 실시하였다. 235부가 최종 분석에 사용되었다. 연구모형의 적합성과

유의한 경로를 확인하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 분석결과 첫째, 사회교환

이론에 근거하여 요양보호사의 보상만족(급여만족과 승진만족)과 소명의식은 조직몰입

에 정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다. 둘째, Maslow의 욕구 위계이론에 근거하여

요양보호사의 보상만족 중 승진만족은 소명의식을 매개로 조직몰입에 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 셋째, Maslow의 수정된 욕구 위계이론과 Alderfer의 ERG 이론에 근거

하여 요양보호사의 보상만족과 소명의식이 조직몰입에 미치는 상호작용 효과가 확인되

었다. 승진만족이 조직몰입에 미치는 영향력이 소명의식의 수준에 따라 차이가 있으며,

소명의식이 조직몰입에 미치는 영향력이 승진만족의 수준에 따라 차이가 있는 것으로 

나타났다. 이를 토대로 요양보호사의 조직몰입을 높이기 위한 정책과제로 종사자를 위

한 체계적인 교육훈련 시스템 구축, 좋은 일자리로 만들기 위한 보상체계 마련, 요양보

호사에 대한 사회적 인식 개선, 보수교육의 활성화, 전문적인 수퍼비전 제공 등을 제언

하였다.
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Ⅰ. 서론

후기 고령인구의 증가와 가족기능의 변화에 따른 노인돌봄의 공백에 대응하기 위하여 

2008년 7월부터 노인장기요양보험제도가 시행되었다. 본 제도를 통해 제공되는 서비스

는 클라이언트와 직접 대면해야 하는 인적 서비스(human service)로서 양질의 서비스 

제공을 위한 요양보호사의 수급이 무엇보다 중요하다. 그러나 서비스 이용이 급속하게 

확대되면서 시설 및 재가 노인장기요양기관에서는 요양보호사들을 지속적으로 충원하

고 있지만 요양보호사들의 요양기술에 대한 숙련정도와 전문성 부족에서 오는 자질 문

제, 직업정신과 사명감 등의 문제로 인한 높은 이직률 등 인력수급에 어려움을 겪고 

있다(장우심, 2009). 높은 이직률과 낮은 직무만족은 조직의 사기를 저하시키고, 업무량

을 증가시켜 대상자에게 악영향을 미치게 된다. 또한, 이직 후 채용과 훈련에 소요되는 

경제적 손실, 서비스 질 저하, 사기저하 등으로 조직에 부정적 영향을 미칠 수 있다. 

이러한 돌봄 인력의 높은 이직률은 외국의 경우에도 연간 20-30%나 되는 것으로 보고

되고 있다. 이처럼 요양보호사가 높은 이직률을 보이는 것은 근로여건이 열악하기 때문

이다. 열악한 근로여건은 요양보호사의 직업적 자긍심과 사기를 떨어뜨려 소진과 이직

률을 높이는 요인으로 작용한다. 높은 이직률은 장기적으로 요양서비스 인력의 안정적 

확보를 위협하는 요인이 될 수 있다(이선영, 2011). 국내의 경우 2012년도 10월에 한국

고용정보원이 전국 2,000여명의 요양보호사를 대상으로 조사한 결과에 따르면, 51.0%

가 이직경험이 있으며, 요양시설 요양보호사 중에서는 52.8%가 다른 장기요양기관으로 

이직한 경험이 있는 것으로 나타났다. 이는 외국과 비교해서 2배 이상 높은 수치이다. 

그리고 동 기관이 전국의 장기요양기관 1,019개소를 조사한 결과, 응답기관의 67.4%가 

요양보호사를 확보하는 것이 어렵다고 응답하였다. 시설유형별로 살펴보면 노인요양시

설 중 75.6%가 어렵다고 응답하여 재가시설에 비해 요양보호사 확보에 더 많은 어려움

을 겪고 있는 것으로 나타났다(한국고용정보원, 2012).

2012년 2월 국민건강보험공단이 전국의 요양보호사 자격증 취득자를 대상으로 조사한 

결과에 따르면 지금까지 이직연구들에서 보고하고 있는 이직에 영향을 미치는 선행변수는 

매우 다양한데 그 중에서 직무만족과 조직몰입이 주요한 요인이라고 할 수 있다. 김성한

(1997)은 이직을 결정하는 중요한 매개변수로 직무만족과 조직몰입 등을 제시하였다. 이 

두 변수는 모두 이직의도와 관계가 있으나 즉흥적이고 불안정한 요소를 가지고 있는 직무
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만족보다 일관성을 가지고 있는 조직몰입(이준상․김만호, 2005)이 이직의도에 좀 더 직

접적인 영향을 미칠 것으로 판단된다. 이에 실질적으로 노인요양시설 차원에서 조직의 

효율성과 생산성을 향상시키고 요양보호사의 이직률을 감소시키기 위한 전략으로서 조직

몰입을 증진시키기 위한 방안을 모색하는 연구는 매우 의미 있는 작업이라 하겠다. 

요양보호사의 조직몰입을 다룬 선행연구들을 살펴보면, 요양보호사의 조직몰입에 영

향을 미치는 변수에 임파워먼트(강영식, 2011), 직무만족(박종희, 2011), 직무스트레스

(조선희․박현식, 2011), 자기효능감(김영자, 2008; 조선희, 2012) 등이 있다. 한편, 많

은 연구들에서 직업정체성은 조직몰입의 선행요인으로 논의되고 있다. 특히 직업정체성

의 하위요인 중 소명의식은 조직몰입에 가장 큰 영향요인으로 보고되고 있다(류채형, 

2010). 그러나 요양보호사의 소명의식이 조직몰입에 미치는 영향에 관한 국내연구는 

아직까지 없다. 

이에 본 연구는 요양보호사의 조직몰입을 높일 수 있는 중요한 변인으로 직무만족 

중에서 급여와 승진으로 인한 보상만족과 소명의식을 선정하였다. 그동안의 많은 연구

들이 낮은 보상의 문제점을 제시하였으나 실천현장은 여전히 이에 대한 문제를 해결하

지 못하고 있다. 한편 조직몰입은 보상을 통해서만 확보되는 것은 아니다. 보상과 함께 

소명의식이 조직몰입에 미치는 영향력을 확인해보고자 한다. 이는 돌봄 노동인 요양보

호사는 타 직종에 비해 자기만족이 필요하다는 점을 감안할 때 자기 일에 대한 소명의식

이 높을수록 조직에 대한 애착이 더 강해질 것으로 사료된다. 왜냐하면 조직은 경제적인 

유인만을 제공하는 것이 아니라, 조직생활을 통해 인간의 다른 욕구들도 충족될 수 있어

야 하기 때문이다. 따라서 본 연구에서는 조직몰입과 관련하여 사회교환이론과 욕구이

론을 근거로 노인요양시설에 종사하는 요양보호사들의 조직에 대한 긍정적 태도를 형성

하게 하는 심리적 보상인 소명의식과 경제적 보상의 조직몰입에 대한 영향력을 검증하

였다. 그리고 그 결과를 바탕으로 요양보호사의 잦은 이직으로 인해 발생되는 다양한 

문제를 개선하고, 보다 나은 서비스를 제공하기 위한 요양보호사의 처우개선과 소명의

식을 높일 수 있는 정책방안을 모색하는데 본 연구의 목적이 있다. 이러한 연구의 목적

을 달성하기 위한 연구모형과 연구문제는 다음과 같다. 첫째, 요양보호사의 보상만족과 

소명의식은 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는가? 둘째, 요양보호사의 소명의식은 보상

만족과 조직몰입의 관계를 매개하는가? 셋째, 요양보호사의 조직몰입에 대한 소명의식

과 보상만족의 상호작용 효과가 있는가? 
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<종속변수>
조직몰입

<독립변수>
보상만족
급여만족
승진만족

<매개변수>
소명의식

<조절변수>
소명의식×보상만족

<통제변수>
학력, 종교유무

그림 1. 연구모형

Ⅱ. 이론적 배경

1. 조직몰입에 관한 이론

조직몰입은 다양한 사회과학분야에서 꾸준히 연구되고 있는데, 그 이유에 대하여 

Blau(1977)는 조직몰입이 조직성과, 이직률, 결근율에 영향을 준다는 사실에 대부분의 

연구자들이 동의하기 때문이라고 하였다. 조직은 조직몰입이 높은 구성원의 업무성과 

향상과 이직, 결근, 지각 등의 감소를 통해 생산성을 높일 수 있게 된다. 그리고 궁극적

으로는 사회 전체의 생산성을 향상시킴으로써 조직몰입은 개인, 조직, 사회 모두에게 

긍정적인 영향을 미치게 된다(신화식, 2010). 조직몰입에 대한 정의를 살펴보면, 

Buchanan(1974)는 조직몰입을 “조직의 목표와 가치관을 받아들이는 동일시, 조직에 대

한 충성심, 역할에 대한 심리적인 몰입”으로 정의하였다. 이와 유사하게 Mowday와 

Porter 그리고 Steers(1982)는 “조직몰입이란 한 개인이 특정 조직에 대해 가지게 되는 

동일시와 관여도의 상대적 강도”라고 정의하였다. 이는 한 개인이 자기가 속한 조직에 

대해 얼마나 일체감을 가지고 몰입하느냐 하는 정도를 가리킨다. 따라서 조직몰입의 

개념 속에는 조직이 요구하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용, 조직을 위한 희생
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의사, 그리고 조직 구성원으로 남아 있고자 하는 강한 의욕이 포함되어 있다(어은주․유

영주, 1992).

조직몰입은 그 성격에 따라 몇 가지로 분류된다. Allen과 Meyer(1993)는 조직몰입을 

감정적 몰입, 계속적 몰입, 규범적 몰입으로 분류하였다. 감정적 몰입은 조직에 대한 

감정적 애착, 동일시, 전념을 의미하는 것으로 구성원이 조직을 위해 전념하고 충성하겠

다는 적극적 의미를 지닌다. 계속적 몰입은 조직을 떠남으로 희생해야 하는 사회적․경

제적 비용에 대한 인식으로 계속적 몰입을 가진 구성원은 조직을 그만둠으로써 발생하

는 비용 등을 감안하여 조직에 남게 된다. 마지막으로 규범적 몰입은 구성원이 조직의 

목표와 가치를 자신의 목표와 가치로 내면화시키는 것을 의미하는데, 규범적 몰입수준

이 높은 종업원은 의무감 때문에 조직에 계속 남게 된다. 이러한 세 종류의 몰입은 서로 

간에 고려되는 요소이지만, 조직원들의 조직몰입 유형은 조직원에 따라 다를 수 있다(고

수정, 2005; 박영주, 2007). 

본 연구에서는 조직몰입을 구성원들이 자기가 속한 조직 및 조직목표에 대해 일체감

을 느끼고 조직구성원으로 계속 남아 조직의 목표와 가치관을 수용하고, 조직을 위해 

고도의 노력을 하고자 하는 것으로 정의하고자 한다. 조직몰입에 대한 접근방법은 관점

에 따라 기대 이론적 접근(expectancy theoretical approach), 심리적 또는 태도적 접근

(attitudinal approach), 행태적 접근(behavioral approach) 등으로 구분된다. 본 연구에

서는 이 중 심리적 또는 태도적 접근에 해당하는 사회교환이론과 욕구이론에 근거하여 

조직몰입에 대한 보상과 소명의식의 영향력을 검증하고자 한다.

가. 사회교환이론

Blau(1964)는 경제적 교환관계와 사회적 교환관계를 처음으로 분리한 학자이다. 경

제적 교환은 물건거래와 같이 대부분 객관적이고 관찰이 가능하며 교환관계 당사자들이 

교환내용에 대해 비교적 인식을 같이하고 교환 시기도 명확히 설정되어 있는 특징을 

지닌다. 사회적 교환이 경제적 교환과 다른 점은 받은 혜택에 대한 보답이 구체적이고 

명확하게 정해진 것이 아니라는 것이다. 사회적 교환은 상호신뢰에 바탕을 두고, 자신이 

받은 만큼 되돌려 주어야겠다는 보답의 의무감을 형성하는 교환관계를 말한다. 즉, 조직

과 구성원 간에 사회적 교환관계가 성립하면 조직구성원들은 조직에 대한 긍정적 태도
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와 행동을 형성하게 된다. 교환 이론가들은 인간은 모두가 보상을 추구하는 존재이며, 

인간과 인간의 관계 즉, 사회적 관계는 결국 보상을 주고받는 관계에서 유지된다고 보았

다. 그리고 보상은 경제적, 물질적 보상뿐만 아니라 사랑, 존경, 충성, 사회적 인정, 복종 

등과 같은 사회심리적 보상까지 포함한다고 설명하였다(유영현, 2007). 

한편 Barnard(1938)의 조직균형론에서는 조직의 존속과 성장을 위해 조직과 구성원 

개인 간의 공헌과 유인의 균형이 유지되어야 한다고 주장한다. 즉, 개인이 자신의 공헌

에 비해 조직의 유인이 부족하다고 믿게 되면 불만족을 느끼게 되고, 따라서 조직은 

효과적으로 기능하지 못하게 된다는 것이다. 기본적으로 Barnard는 조직의 구성원들은 

자기만족을 추구하는 이기적인 존재이며, 따라서 조직이 개인들에게 협력적 행위를 촉

진하기 위해서는 개인의 만족을 높일 수 있는 적절한 유인이 제공되어야 한다고 강조한

다. 그의 주장에 따르면 조직 구성원이 조직에 공헌하는 것은 개인의 목표가 조직의 

목표와 일치하기 때문이 아니라 오히려 조직에 공헌함으로써 그에 상응하는 유인이 제

공되고 만족을 획득할 수 있다는 상호의존적 교환의 맥락에서 이해할 수 있다는 것이다

(고현철, 2003). 이에 본 연구에서는 사회교환이론에 근거하여 요양보호사의 조직몰입

을 위해서는 사회경제적 유인만이 아니라 개인심리적 보상이 이루어지는 기제가 마련되

어야 하며 이들 간 균형이 중요함을 확인하고자 한다. 

나. 욕구이론

대표적인 욕구이론으로 Maslow의 욕구위계 이론과 Alderfer의 ERG 이론이 있다. 우

선 Maslow의 욕구위계 이론은 조직 관리자들에게 널리 알려진 동기이론 중 하나다. 

Maslow의 욕구단계는 생리적 욕구, 안전의 욕구, 애정의 욕구, 자존감의 욕구, 자아실현

의 욕구로 구분된다. 이 이론은 세 가지 명제를 가지고 있다. 첫째, 인간은 부족한 존재

이기 때문에 항상 무엇을 원하고 있으며, 한 가지 욕구를 충족하면 새로운 욕구를 요구

하게 된다. 둘째, 이미 충족된 욕구는 인간행동의 동기를 유발하는 요인이 되지 않는다. 

셋째, 인간의 욕구는 일련의 단계로 배열할 수 있다. 즉, 사람들이 추구하는 욕구는 서로 

다르지만 이를 분류하면 몇 가지 공통된 범주로 나눌 수 있고, 그 공통된 욕구들은 충족

되어야 할 순서대로 위계화된다. 이와 같이 Maslow는 인간의 욕구를 단순하고 비조직적

인 욕망의 목록이 아니라 정해진 욕구의 질서라는 입장에서 파악하였다. Luthans(1981)
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에 따르면, Maslow는 욕구위계 이론을 제안한 지 10년 후에 성장의 동기인 자아실현의 

욕구에 대한 만족은 욕구가 감소되지 않고 오히려 증가할 수 있으며, 고차원의 욕구는 

하위욕구가 충족된 후가 아니라 하위욕구의 장기간 억제(압) 혹은 상실(손실)의 경우에

도 나타난다고 초기이론을 수정하였다(이지인, 2009). 즉 하위욕구를 만족시키지 못할

수록 고차원의 욕구인 자아실현에 대한 욕구가 강해지는 것으로 보았다. 

다음으로 Alderfer의 ERG 이론은 Maslow의 5단계 욕구를 존재욕구, 관계욕구, 성장

욕구의 3단계로 수정한 이론이다. ERG 이론은 하위욕구가 충족될수록 상위욕구에 대한 

욕망이 커진다는 점에서 Maslow의 이론과 일치한다. 하지만 인간의 욕구는 상위 욕구로 

진행할 뿐만 아니라 하위 욕구로 퇴행하기도 한다고 보았다는 점에서 차이가 있다. 즉, 

좌절-퇴행이란 상위욕구가 만족되지 않을 때, 혹은 좌절될 때 그보다 낮은 욕구의 중요

성이 상위욕구를 만족시키지 못한 만큼 더 커지는 상황을 말한다(이금희, 2008).

이에 본 연구에서는 사회교환이론과 욕구이론을 바탕으로 요양보호사의 조직몰입에 

영향을 미치는 보상만족과 소명의식의 관계구조를 설정하고 이를 검증하였다. 우선 사

회교환이론에 근거하여 보상만족을 조직몰입을 위한 사회경제적 보상으로, 소명의식을 

개인심리적 보상으로 파악하였다. 그리고 욕구이론에 근거하여 보상만족을 자존감의 

욕구로 소명의식을 자아실현의 욕구로 파악하였다. 자존감의 욕구는 자기존중과 다른 

사람으로부터의 존경을 모두 포함하는데, 인간은 타인으로부터 좋은 평가를 받음으로 

자신을 가치 있는 사람으로 간주한다. 따라서 직업을 통해 얻게 되는 적절한 급여와 

승진은 이러한 자존감의 욕구를 충족시키는 도구가 될 수 있다. 

한편, Maslow는 자신이 지닌 독특한 잠재력을 최대한 발휘한 사람을 자아를 실현한 

사람이라고 설명하였다. 이러한 사람은 자신이 가치 있게 여기는 어떤 일, 소명, 과업에 

헌신한다고 보았다. 요양보호사가 지니는 소명의식은 Maslow 욕구이론의 최상위 욕구

인 자아실현의 욕구와 관련된다. 따라서 요양보호사는 소명의식이 높을수록 자신이 몸

담고 있는 조직에 헌신할 것으로 가정할 수 있다. 그리고 Maslow의 수정된 욕구위계 

이론과 Alderfer의 ERG 이론의 좌절-퇴행원칙을 적용하여 보상만족과 소명의식은 조직

몰입에 직접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 서로 상호작용하는 효과가 있을 것으로 가정

하였다. 이는 고차원의 욕구는 하위욕구가 만족된 후가 아니라 하위욕구가 장시간 억제 

혹은 상실된 경우에도 나타날 수 있으며, 반대로 상위욕구인 소명의식의 욕구가 충족되

지 못하면 하위욕구인 보상만족이 조직몰입에 미치는 영향력이 더 클 것으로 가정할 
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수 있다. 이를 토대로 본 연구에서는 보상만족과 소명의식이 조직몰입에 미치는 영향력

이 이들 각각의 수준에 따라 차이가 있음을 가정하고 이를 검증하였다.

2. 조직몰입, 보상만족, 소명의식의 관계

보상은 조직구성원들이 고용계약에 따라 노동력을 제공하고 그 노동의 대가로 조직으

로부터 받게 되는 주관적이고 심리적인 만족도를 의미한다. Lawler(1971)는 보상만족을 

개인이 받아야 한다고 생각하는 보상에 대한 지각과 실제 받은 보상에 대한 지각과의 

차이라고 정의하였다. 따라서 그 차이가 적을수록 보상만족이 높다. 보상에는 임금 및 

복리후생을 포함한 금전적 보상과 성취감, 도전감, 책임, 인정, 확신감 등의 비금전적 

보상이 있다. 이러한 보상은 구성원 개인의 측면에서 보면 자신의 노력에 대한 대가이고 

생계유지를 위한 수단이며 더 나아가 개인의 삶의 질에도 영향을 미치는 중요한 문제이

다(박현숙, 2007). 보상만족과 조직몰입의 관계는 공정성 이론과 균형이론으로 설명할 

수 있다. 공정성 이론에 근거해 Adams(1965)는 개인이 자신의 투입과 산출의 비율이 

타인의 투입과 산출의 비율과 비교하여 불공정하다고 인지하게 되면 이를 감소시키려 

노력하게 된다고 하였다. 이는 자신이 받는 보상에 대한 불만족은 자신의 투입 즉 조직

몰입을 감소시키는 것을 통해 자신이 지각하는 불공정성을 해소하려 한다는 것이다. 

그리고 균형이론에 따라 Barnard(1938)는 종사자들이 조직에 제공하는 공헌요소보다 

유인요소가 크거나 같을 때 조직의 목표를 계획대로 달성할 수 있다고 설명하였다. 이와 

같이 보상은 조직구성원의 태도 및 행동에 영향을 미치는 중요한 동기요인이다. 보상만

족과 조직몰입의 관계에 대한 선행연구를 살펴보면, 대부분이 보상만족을 조직몰입의 

선행요인으로 논의하고 있다(박현숙, 2007; 곽대영, 2009; 이종각, 2013). 보상만족과 

조직몰입의 선후 관계규명이 중요한 이유는 보상이 조직몰입에 어떻게 관계되어야 하는

가가 관리자들에게 중요한 의미를 가지기 때문이다(장호익, 2002).

한편 소명의식, 조직몰입 그리고 보상만족의 관계에 대한 선행연구를 살펴보면, 대부

분의 연구가 소명의식을 조직몰입과 급여나 승진의 보상만족의 선행요인으로 검토하고 

있다(류채형, 2010; 류혜영, 2010). 여성경찰관을 대상으로 한 류채형(2010)의 연구에

서 소명의식은 조직몰입과 급여나 승진의 보상만족에 정적인 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 그리고 류혜영(2010)은 부랑인복지시설에서 근무하는 사회복지사의 소명의식
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이 급여나 승진의 보상만족에 유의미한 영향력을 미치는 것으로 보고하였다. 그러나 

박용오(2003)는 다년간 사회복지현장에 근무하면서, 높은 소명의식을 가지고 있던 사회

복지사도 열악한 급여수준 등으로 인해 사회복지현장을 떠나거나 더 나은 직장으로 이

직하는 것을 많이 경험하면서 보상만족과 소명의식의 관계에 대한 선행연구에 문제를 

제기하였다. 그리고 보상만족의 향상이 소명의식의 향상에 영향을 미치며 이러한 보상

만족과 소명의식의 향상은 효과적인 서비스 제공과 서비스의 질 개선을 위한 기본요건

이 된다고 주장하였다. 이에 본 연구에서도 소명의식을 자아실현의 욕구로 파악하고 

보상만족이 이에 선행하여 영향을 미칠 것으로 가정하고자 한다. 그리고 보상만족과 

소명의식에 대한 욕구충족 수준이 높을수록 조직몰입이 높아질 것으로 가정하고자 한다.

Ⅲ. 연구방법

1. 조사대상 및 자료수집

조사대상은 일개 지역 소재 노인요양시설에 근무하는 요양보호사이다. 자료 수집을 

위하여 설문지를 작성하고 본 조사에 앞서 예비조사를 실시하였다. 예비조사를 통해 

어려운 문항 등을 수정하였으며, 수집된 자료를 분석하여 척도의 신뢰도에 큰 문제가 

없음을 확인하였다. 본 조사는 해당 지역 전체 노인요양시설 96개소 중 27개 시설을 

임의 표집하여 총 420명의 요양보호사를 대상으로 실시하였다. 총 335부가 회수되어 

80%의 회수율을 보였다. 주요 변수에 모두 응답한 235부가 최종 분석에 활용되었다.

2. 측정도구

가. 조직몰입

본 연구에서는 조직몰입을 구성원들이 자기가 속한 조직에 일체감을 느끼고 조직구성

원으로 계속 남아 있고자 하는 성향, 조직의 목표와 가치관을 수용하려는 태도, 조직을 

위해 헌신하고자 하는 것으로 정의하고자 한다. 이를 측정하기 위하여 Mowday, Porter 
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그리고 Steers 외(1982)가 제시한 조직몰입척도의 축약판을 한글로 번역하여 타당성과 

신뢰성을 검증한 이재훈과 최익봉(2004)의 9개 문항을 활용하였다. 설문 문항은 ‘나는 

회사의 일원임을 자랑스럽게 이야기 한다’, ‘현 시설에서 계속 일하기 위해 어떤 과업이 

주어지더라도 기꺼이 받아들일 것이다’ 등 총 9문항이다. 각 문항의 내용에 동의하는 

정도를 ‘매우 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점의 리커트 척도로 측정하였다. 점수

가 높을수록 조직몰입수준이 높음을 의미한다. 척도의 신뢰도는 Cronbach’s α=.925로 

내적 일관성이 높게 나타났다.

나. 보상만족

본 연구에서는 보상만족을 자신의 욕구 또는 기대를 충족시켜주는 교환관계에 따른 

경험에서 오는 보상이 정당하다고 인지하는 정도로 정의하고자 한다. 여기서 보상은 조

직으로부터 주어지는 것으로 급여와 승진으로 구분하여 파악하였다. 이를 측정하기 위하

여 Smith, Kendall 그리고 Hulin(1969)에 의해 개발된 직무기술지표(Job Descriptive 

Index: JDI)를 남선이(2007)가 수정보완한 척도 중 급여만족 4문항, 승진만족 3문항 

총 7문항을 사용하였다. 설문문항은 급여만족과 관련하여 ‘내가 노력한 만큼 적당한 급

여를 받고 있다고 생각한다’, ‘나의 능력과 경력에 비추어 현재의 급여수준은 적절하다고 

생각한다’ 등 4개 문항이다. 척도의 신뢰도는 Cronbach’s α=.884로 나타났다. 승진 만족

과 관련하여 ‘나는 승진에 반영되는 근무평가가 공정하게 이루어진다고 생각한다.’, ‘우

리 시설은 효율적으로 업무를 수행하면 그에 합당한 보상을 준다.’ 등 3개 문항이다. 

척도의 신뢰도는 Cronbach’s α=.863으로 나타났다. 각 문항의 내용에 동의하는 정도를 

‘매우 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점의 리커트 척도로 측정하였다. 점수가 높을

수록 보상만족 수준이 높음을 의미한다.

다. 소명의식

본 연구에서는 소명의식을 자신의 직업을 천직으로 여기고 직업에 헌신하고 사회에 

기여함으로 타인에게 도움이 되고자 하는 태도로 정의하였다. 이를 측정하기 위해 Dik, 

Eldridge와 Steger(2008)가 개발한 Calling and Vocation Questionnaire(CVQ)를 심예
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린(2010)이 타당화한 한국판 소명척도를 사용하였다. 한국판 소명척도의 하위척도는 

초월적 부름-존재 4문항, 목적/의미-존재 4문항, 친사회적 지향-존재 4문항으로 총 12문

항으로 구성되어 있다. 본 연구는 친사회적 지향-존재 4문항으로 소명의식을 측정하였

다. 설문문항은 ‘나의 일(요양보호사)은 공익에 기여한다’, ‘나는 내 일(요양보호사)이 

다른 사람들에게 얼마나 유익한지를 평가하려고 항상 노력하고 있다’ 등 4개 문항이다. 

각 문항에 대하여 ‘전혀 해당되지 않는다’ 1점에서 ‘전적으로 해당된다’ 4점의 리커트 

척도로 측정하였다. 점수가 높을수록 소명의식이 높음을 의미한다. 척도의 신뢰도는 

Cronbach’s α=.752으로 나타났다.

3. 분석방법

본 연구의 연구문제와 가설검증을 위해 spss 18.0 통계프로그램을 이용하여 다음과 

같은 분석방법을 사용하였다. 우선, 응답자의 인구사회학적 특성과 주요변수의 특성 및 

관계를 살펴보기 위해 기술통계 분석 및 집단 간 차이검증을 실시하였다. 측정도구의 

신뢰도를 검증하기 위해 신뢰도(Cronbach’s α)분석을 실시하였으며, 연구가설을 검증하

기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 마지막으로 매개효과 검증을 위하여 Sobel test

를 실시하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 응답자의 일반특성

응답자의 일반특성으로 연령, 최종학력, 종교, 경력, 현 직장근무연수, 근로형태, 수료

자격증, 시설정원 등을 조사하였다. 분석결과는 <표 1>과 같다. 먼저 연령을 살펴보면, 

평균연령은 47.0세(S.D.=9.4)였으며, 연령대별로는 50대가 48.5%로 가장 많았다. 최종

학력은 고등학교 졸업이 48.5%로 가장 많았다. 종교는 기독교가 40.9%로 가장 많았다. 

직업경력은 평균 36.2개월(S.D.=27.5)이였으며, 현 직장근무연수는 평균 29.4개월

(S.D.=33.4)이였다. 응답자의 67.7%가 요양보호사 자격증만 가지고 있으며, 요양보호
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사 자격증과 사회복지사 자격증이나 간호조무사 자격증을 함께 가지고 있는 경우가 

32.3%로 나타났다. 종사하고 있는 시설의 71.5%가 30인 이상 시설이었고, 30인 미만 

시설 종사자가 28.5%로 나타났다.

표 1. 응답자의 일반특성
(단위 : 명, %)

변수 변수값 빈도 비율

연령

39세 이하  44  18.7

40~49세  71  30.2

50~59세 114  48.5

60세 이상   6   2.6

최종
학력

중학교 졸업 이하  23   9.8

고등학교 졸업 114  48.5

2년제 대학 졸업  45  19.1

4년제 대학 졸업 이상  53  22.6

종교

기독교  96  40.9

천주교  33  14.0

불교  36  15.3

무교  70  29.8

수료
자격증

요양보호사 159  67.7

요양보호사+(사회복지사 or 간호조무사)  76  32.3

시설
정원

30인 미만  67  28.5

30인 이상 168  71.5

계 235 100.0

응답자의 조직몰입과 보상만족 그리고 소명의식 수준과 분포의 정규성을 알아본 결과 

<표 2>와 같다. 조직몰입은 평균 31.5점(S.D.=5.6)으로 5점 만점에 3.5점으로 비교적 높

은 수준이었다. 보상만족 중 급여만족 평균은 10.2점(S.D.=2.9)이었으며, 5점 만점에 2.6

점으로 보통 수준이었다. 승진만족 평균은 8.8점(S.D.=2.1)으로 2.9점이었으며, 5점 만점

에 2.9점으로 보통 이상이었다. 소명의식은 평균 10.2점(S.D.=2.1)이며 4점 만점에 2.5점

으로 중간 이상이었다. 이들 주요 변수들의 분포형태를 살펴본 결과 왜도와 첨도가 정상범

위1) 내에 있어서 회귀분석을 위한 정규성 가정에 위배하지 않는 것으로 확인되었다. 
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구 분 N 평균 S.D. 왜도 첨도

조직몰입 235 31.48 5.63 -.457 1.555

급여만족 235 10.15 2.93 .170 -.334

승진만족 235  8.84 2.07 -.310 -.173

소명의식 235 10.19 2.13 .319 .130

표 2. 주요 변수에 대한 기술통계

통제변수와 독립변수 간 상관관계 정도를 확인한 결과 급여만족과 승진만족 그리고 

소명의식 간에 .260~.594의 정적인 상관관계를 보였다. 다중공선성으로 인해 회귀분석 

등에서 문제를 초래할 수 있는 0.8을 기준으로 볼 때 독립변수 간 다중공선성의 문제는 

없는 것으로 확인되었다.

2. 주요 변수의 집단 간 차이검증

조직몰입과 소명의식이 응답자의 특성에 따라 차이가 있는지 분석한 결과 <표 3>과 

같이 소명의식과 조직몰입이 최종학력과 종교유무에 따라 차이가 있었다. 학력이 높은 

집단의 소명의식(t=2.45, p=.015)과 조직몰입(t=2.03, p=.043)이 낮은 집단보다 높게 

나타났다. 종교가 있는 집단의 소명의식(t=2.22, p=.028)과 조직몰입(t=2.01, p=.046)이 

유의미하게 높았다. 시설정원에 따라 30인 이상 시설과 미만 시설 요양보호사 간 그리고 

요양보호사 자격만 소지한 집단과 이외에 사회복지사나 간호조무사 자격을 소지한 집단 

간 소명의식과 조직몰입의 차이는 유의미하지 않았다. 이에 본 연구에서는 응답자의 

일반특성 중 최종학력과 종교유무를 통제변수로 설정하고자 한다. 

1) 왜도는 절대값이 3 이상, 첨도는 절대값이 7 이상이면 정규성 가정을 만족할 수 없음(Kline, 2005).
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변수명 구분 N
소명의식 조직몰입

평균 S.D. 통계량 평균 S.D. 통계량

최종학력
고등학교 졸업 이하 137  9.91 1.95 2.45*

(.015)

30.84 5.48 2.03*
(.043)대학교 졸업 이상  98 10.59 2.31 32.36 5.75

종교유무
유 165 10.40 2.04 2.22*

(.028)

31.98 5.39 2.01*
(.046)무  70  9.70 2.26 30.30 6.04

수료자격증
요양보호사만 159 10.06 2.17 1.37

(.172)

31.39 5.92 .353
(.725)요양보호사와 그 외  76 10.46 2.02 31.65 5.00

시설정원
30인 미만  67 10.00 2.24 -.841

(.402)

31.67 6.83 .289
(.773)30인 이상 168 10.26 2.08 31.40 5.09

표 3. 일반특성에 따른 소명의식과 조직몰입의 집단 간 차이검증

주 : + p<0.1, * p<0.05

3. 가설검증

가. 소명의식의 매개효과 검증

연구문제 1과 2를 확인하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 특히 보상만족과 

조직몰입의 관계를 소명의식이 매개하는지 알아보기 위하여 Baron과 Kenny(1986)의 

회귀분석을 통한 매개효과분석을 사용하였다. 첫번째 단계로 보상만족(급여만족과 승

진만족)을 독립변수로 하고 조직몰입을 종속변수로 한 회귀분석에서 급여만족(β=.126, 

p=.053)과 승진만족(β=.471, p=.000)이 조직몰입에 정적인 영향을 미치는 것으로 확

인되었다(표 4, 모델 2 참조). 조직몰입에 대하여 급여만족보다 승진만족의 영향력이 

크게 나타났으며, 보상만족을 통제한 상태에서 종교가 있는 집단의 조직몰입이 없는 

집단과 비교하여 유의미하게 높게 나타났다(β=.143, p=.009). 다음 단계로 보상만족

(급여만족과 승진만족)을 독립변수로 하고 소명의식을 종속변수로 한 회귀분석에서 급

여만족(β=.112, p=.127)은 소명의식에 영향을 미치지 않는 반면, 승진만족(β=.239, 

p=.001)은 소명의식에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(표 4, 모델 1 참조). 보상

만족을 통제한 상태에서 종교가 있는 집단(β=.155, p=.012)의 소명의식이 유의미하게 

높게 나타났다. 다음으로 보상만족을 통제한 상태에서 소명의식을 독립변수로, 조직몰
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입을 종속변수로 한 회귀분석을 실시한 결과 소명의식(β=.430, p=.000)이 조직몰입에 

정적인 영향을 미치는 것을 확인할 수 있었다(표 4, 모델 3 참조). 종교의 경우 소명의

식을 통제한 상태에서는 조직몰입에 대한 영향력이 없는 것으로 나타났다. 이는 종교는 

조직몰입에 직접적인 영향보다는 소명의식을 매개로 한 간접적인 영향을 미치는 것으

로 해석할 수 있다. 마지막으로 소명의식이 보상만족과 조직몰입 간의 관계를 매개한다

면 소명의식이 통제되었을 때 조직몰입에 대한 보상만족의 영향력이 이전보다 유의하

게 감소되어야 한다. 분석결과, 소명의식이 통제되었을 때 보상만족 중 승진만족이 조

직몰입에 미치는 영향력이 β=.471에서 β=.368로 감소하였다. 이러한 β값의 차이가 

유의한지를 알아보기 위해 Sobel(1982)이 제안한 방식으로 검증하였다. 그 결과, 그 

차이가 p<.05 수준에서 유의하여 소명의식의 매개효과가 검증되었다(Z=2.87, p=.004). 

즉, 소명의식은 승진만족과 조직몰입과의 관계를 부분적으로 매개하는 것으로 확인되

었다.

나. 보상만족과 소명의식의 상호작용효과

조직몰입에 대한 보상만족과 소명의식의 상호작용효과를 검증한 결과 승진만족과 

소명의식의 상호작용항이 통계적으로 유의미하게 나타났다(표 4, 모델 4 참조). <표 

4>에 나타난 바와 같이 상호작용항을 투입한 회귀모형의 설명력이 모델 3과 비교하여 

48.8%에서 50.3%로 증가하였으며, 그 증가량이 통계적으로 유의미하였다(F=3.438, 

p=.031). 

이는 승진만족과 소명의식이 조직몰입에 미치는 영향력이 각 독립변수의 수준에 따라 

차이가 있음을 의미한다. 즉, 소명의식이 조직몰입에 미치는 영향력은 승진만족의 수준

에 따라 차이가 있어, 승진만족이 높은 집단 보다 낮은 집단에서 소명의식이 조직몰입에 

미치는 영향력이 더 크게 나타났다. 이를 통해 하위욕구가 충족되지 않을 경우 상위욕구

가 더 강해진다는 Maslow의 수정 이론이 확인되었다. 또한 승진만족이 조직몰입에 미치

는 영향력은 소명의식의 수준에 따라 차이가 있어, 소명의식이 높은 집단에 비해 소명의

식이 낮은 집단에서 승진만족이 조직몰입에 미치는 영향력이 더 크게 나타났다. 이를 

통해 상위욕구가 충족되지 못하면 하위욕구가 더 강해진다는 Alderfer의 ERG 이론이 

확인되었다. 이를 도식화하면 다음 그림 2와 같다. 이러한 조직몰입에 대한 승진만족과 
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소명의식의 상호작용 효과는 요양보호사의 조직몰입 수준을 높이기 위해서는 승진만족

이나 소명의식 한 가지만 향상시키기 보다는 이들을 함께 증진시킬 수 있는 방안이 마련

되어야 함을 시사해주고 있다. 

모형

모델 1
종속변수: 소명의식

모델 2
종속변수: 조직몰입

모델 3
종속변수: 조직몰입

모델 4
종속변수: 조직몰입

B(S.E) β t B(S.E) β t B(S.E) β t B(S.E) β t

(상수) -.70(.26) -2.67*** 30.03(.62) 48.39*** 30.84(.55) 55.8*** 31.07(.55) 56.10***

최종학력 .48(.26) .11 1.80+ .47(.62) .04 .75 −.07(.55) −.00−.13 .02(.54) .00 .03

종교유무 .72(.28) .15 2.53* 1.76(.66) .14 2.65** .94(.59) .07 1.59 .85(.58) .06 1.45

급여만족 .08(.05) .11 1.53 .24(.12) .12 1.94+ .14(.10) .07 1.36 .15(.11) .08 1.38

승진만족 .24(.07) .23 3.21*** 1.27(.17) .47 7.17*** 1.00(.16) .36 6.26*** 1.02(.16) .37 6.35***

소명의식 1.13(.13) .43 8.40*** 1.09(.13) .41 8.09***

소명×급여만족 -01(.04) −.01−.22

소명×승진만족 −.14(.06) −.11−2.1*

통계량 R2=.145 (F=9.782***) R2=.331 (F=28.392***)
R2=.488 (F=43.729***)

R2변화량=.158 
(F=70.675***)

R2=.503 (F=32.882***)
R2변화량=.015 

(F=3.438*)

표 4. 조직몰입과 보상만족의 관계에서 지니는 소명의식의 매개효과와 조절효과(N=235)

주 : 최종학력의 경우 고등학교 졸업 이하를, 종교유무는 종교 없음을 기준변수로 함. 
+ p<0.1, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001.

승진만족 낮은 집단
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그림 2. 승진만족과 소명의식의 상호작용효과
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Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 요양보호사의 조직몰입과 관련하여 사회교환이론과 욕구이론을 바탕으로 

조직에 대한 긍정적 태도를 형성하게 하는 사회적 교환 자원 중에서 요양보호사의 보상

만족과 소명의식을 중심으로 조직몰입과의 관계모형을 설정하고 이를 검증하였다. 

분석결과 첫째, 사회교환이론에 근거해 보상만족을 사회경제적 보상으로 보고, 소명

의식을 개인심리적 보상으로 가정했을 때 이들 변수들은 요양보호사의 조직몰입에 정적

인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 요양보호사의 급여만족과 승진만족 그리고 

소명의식이 높을수록 기관에 대한 소속감과 애착정도가 증가함을 의미한다. 둘째, 

Maslow의 욕구이론을 근거로 요양보호사의 보상만족과 조직몰입의 관계에서 소명의식

의 매개효과가 검증되었다. 특히 요양보호사의 승진만족이 충족되면 상위욕구인 소명의

식이 활성화되고 이를 충족할수록 조직몰입 수준이 증가하는 것으로 나타났다. 이를 

통해 요양보호사의 소명의식은 조직몰입에 직접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 보상만족

과 조직몰입의 관계를 매개하는 중요한 요인임을 확인하였다. 셋째, 보상만족이 소명의

식과 조직몰입의 관계를 조절하는 것으로 나타나, 고차원 욕구는 하위욕구가 충족된 

후만이 아니라 하위욕구가 장기간 억제(압)된 경우에도 나타난다는 Maslow의 수정된 

욕구이론이 확인되었다. 즉, 소명의식이 조직몰입에 미치는 영향력이 보상만족이 높은 

집단보다 낮은 집단에서 더 크게 나타났다. 넷째, 소명의식이 보상만족과 조직몰입의 

관계를 조절하는 것으로 나타나, 상위욕구가 충족되지 못하고 좌절되면 하위욕구의 중

요성이 상승하게 된다는 ERG 이론이 확인되었다. 이는 보상만족이 조직몰입에 미치는 

영향력이 소명의식이 높은 집단보다 낮은 집단에서 더 크게 나타난 것에서 확인되었다. 

또한 이러한 상호작용효과는 조직몰입을 향상시키기 위해서는 승진이나 소명의식 만 

높이는 것은 한계가 있으며 일정수준의 승진만족과 소명의식을 함께 충족시키는 것이 

필요함을 시사해주었다.

이상의 연구결과를 바탕으로 보상체계를 개선하여 요양보호사의 소명의식과 조직몰

입 수준을 향상시키기 위한 정책방안과 후속 연구를 위한 제언을 기술하면 다음과 같다.

첫째, 요양보호사 일자리를 좋은 일자리로 만들기 위한 경제적 보상체계의 개선이 

필요하다. 국민건강보험공단이 2012년 2월 전국의 요양보호사 자격증 취득자 2,899명

을 대상으로 조사한 결과에 따르면, 요양보호사의 월 평균 보수수준은 노인요양시설이 
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130만원, 방문요양은 약 56만원 수준으로 나타났다(서동민 외, 2012). 요양보호사의 

낮은 급여수준은 잦은 이직으로 이어진다. 한국고용정보원이 노인장기요양기관을 대상

으로 조사한 결과에 따르면, 요양시설 요양보호사들이 퇴사하는 가장 큰 이유는 ‘수입이 

적기 때문’인 것으로 나타났다(한국고용정보원, 2012). 이러한 문제를 해결하기 위해 

보건복지부는 2013년 3월부터 요양시설의 경우 월 160시간 이상 근무하면 시간당 650

원씩 월 10만원을 기존급여에 추가로 지급하는 처우개선 방안을 시행하였다. 이러한 

조치는 단기적으로는 전체 요양보호사의 처우수준을 개선하는데 긍정적인 영향을 미칠 

수 있다. 그러나 이러한 조치는 자발적으로 처우수준을 높게 책정하여 운영해온 장기요

양기관에게는 이중으로 부담을 주는 조치로 장기적인 관점에서 보면 오히려 부작용을 

일으킬 수 있는 소지가 있다. 따라서 요양보호사의 처우수준과 장기요양 서비스 질 향상

을 위해서는 호봉제 도입을 통해 장기근속을 유도하고, 호봉제를 적극적으로 추진하는 

장기요양기관에 가산수가를 적용해 준다면 이용자, 요양보호사, 공급자 모두를 만족시

킬 수 있는 대안이 될 수 있을 것이다. 

둘째, 요양보호사의 이직을 예방하고 장기근속을 유도하기 위해서는 승진체계를 도입

할 필요가 있다. 본 연구결과를 통해 요양보호사의 조직몰입은 급여만족보다 승진만족

을 통해 증가하는 것으로 확인되었다. 호봉제 도입을 통해 장기근속과 안정적인 급여인

상체계를 마련하는 것도 중요하지만, 이와 함께 요양보호사의 전문성을 확보하기 위한 

승진체계를 마련하는 것이 필요하다. 승진 기회가 마련되어 있지 않을 경우 장래에 대한 

비전제시가 어려워 잦은 이직이 발생하고 이는 다시 요양서비스의 질 저하로 이어질 

수 있다. 일부 기관에서는 주임 요양보호사 등의 승진체계를 운영하고 있으나, 수퍼바이

저로서의 역할보다는 단순히 근속기간이 긴 선배로서 종사자와 시설장, 이용자 간 의사

소통의 중재자 역할을 담당하고 있는 것으로 보고되고 있다. 요양보호사의 승급제도와 

관련하여 자격시험제, 교육인증제, 자연승급제 등 여러 가지 방식이 있다(서동민, 

2013). 우리 현실에 적합한 요양보호사 승진체계를 마련하여, 요양보호사로 하여금 자

신의 업무능력 개발을 위한 동기를 부여하고 전문 직업인으로서 성장할 수 있는 기회를 

제공할 필요가 있다. 

셋째, 보수교육을 활성화할 필요가 있다. 현재 노인요양시설 요양보호사가 하는 일은 

대부분 신체활동을 많이 해야 하는 특성이 있기 때문에 이들의 근무조건은 매우 힘든 

상황에서 이루어지고 있다. 어려운 근무조건인 만큼 그들에게 제공되는 근무환경과 대
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우는 높은 수준이어야 하나 현재 상황이 이를 뒷받침하지 못하고 있다. 이러한 환경에서 

강연이나 워크샵을 통한 보수교육은 돌봄 노동의 가치를 공유하는 계기를 제공하고, 

요양보호사로서의 자긍심과 함께 직무능력을 증진시켜 내재적 보상을 강화시키는 측면

으로 작용할 수 있다. 김수진(2008)의 연구에서 강사의 기술과 가치는 교육생의 공공서

비스에 대한 신념과 소명의식에 유효한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 질 높은 전문 

강사를 확보하기 위해 사회복지사 및 간호사 등에게 일정 시간 이상의 강사과정을 이수

케 하고 자격을 부여하는 등 요양보호사 교육에 특화된 전문강사를 적극 양성하는 것이 

필요하다. 또한 치매 등 장기요양 대상노인의 질환별, 장애유형별 보수교육 과정을 개발

하여, 장기적으로 전문 요양보호사 제도를 도입할 수 있는 기반을 마련할 필요가 있다.

이상에서 논의한 요양보호사의 급여와 승진체계 개선 그리고 보수교육 활성화는 요양

보호사의 소명의식과 조직몰입 수준을 향상시키고, 이는 장기요양서비스의 질적 향상으

로 이어질 것이다. 양질의 장기요양서비스는 요양보호사에 대한 사회적 인식을 제고시

키고 이는 다시 요양보호사의 급여수준 향상과 전문성 향상으로 이어지는 선순환 구조

를 가져올 것으로 판단된다. 

본 연구의 한계와 후속연구를 위한 제언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 자기보고식 

측정도구를 통해 연구가 이루어졌기 때문에 개인이 지각하는 평가가 실체를 반영하지 

않고 사회적 바람직성에 영향을 받았을 가능성을 배제하기 어렵다. 이러한 오차를 줄이

기 위해서는 질적 연구를 통해 보다 정교한 결과를 얻을 수 있도록 접근해야 한다. 둘째, 

본 연구결과가 조직몰입에 영향을 미치는 직무스트레스, 리더십, 직무환경 등이 통제되

지 않은 상태에서 얻어졌다는 점이다. 향후 보다 체계적인 통제변인을 설정한 연구를 

통하여 요양보호사의 조직몰입을 설명하는 이론모형이 개발될 필요가 있다. 또한, 구조

모형을 통해 조직몰입에 대한 보상만족과 소명의식의 인과관계를 보다 명확히 하는 연

구도 필요하리라 여겨진다. 즉, 구조모형을 이용하여 승진만족과 조직몰입의 관계에서 

소명의식이 지니는 매개효과 모형과 조절효과 모형 중 어떤 모형이 보다 이들 간 관계를 

잘 설명하는지 비교하는 연구도 필요하다. 셋째, 노인요양시설 요양보호사로 한정하여 

조사가 실시되었다는 점이다. 향후 재가시설 요양보호사의 조직몰입을 증가시키기 위한 

연구가 이루어질 필요가 있을 것이다. 보상만족이 소명의식과 조직몰입으로 연결되어 

요양서비스의 질적 향상을 가져올 수 있는 구체적인 방안에 대한 연구가 지속되기를 

기대해 본다.
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A Study on Effect of Compensation 
Satisfaction and Calling on Organizational 
Commitment of Care Givers in Long-term 

Care Facilities for the Elderly
Kim, Shinsook

(Gwangju Health University)
Park, Ina

(Honam University)

The purpose of this study was to enhance the quality of service and organizational 

effectiveness in long-term care facilities for the elderly by identifying the relation 

structure between compensation satisfaction, calling and organizational commitment 

of care givers. For this, this study conducted a questionnaire survey on the subjects 

of care givers. A total of 219 responses collected were used in this study for the 

final analysis. Following are the results of this study: Firstly, it was confirmed that 

the compensation satisfaction and calling of care givers positively affected 

organizational commitment. Secondly, it was found that promotion satisfaction out 

of compensation satisfaction factors of care givers affected organizational commitment 

mediated with calling. Thirdly, the interactive effect of compensation satisfaction and 

calling of care givers upon organizational commitment was identified. It was found 

that the influence of promotion satisfaction affecting organizational commitment was 

differentiated according to the level of calling and that the influence of calling 

affecting organizational commitment was differentiated according to the level of 

promotion satisfaction. This study suggests that a systemic education training system 

should be established, compensation system for good job positions provided, social 

recognition of care givers improved, and continuing education activated as policy 

projects for enhancing organizational commitment of care givers.

Keywords: Organizational Commitment, Compensation Satisfaction, Calling, Care Givers
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