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국 문 초 록

보육교사 이직의도에 미치는 영향요인분석

- 보육정책과 직무환경을 중심으로 -

 

     본 연구는 보육현장에서 보육정책과 직무환경에 의한 보육교사 이직의도

에 영향을 주는 변인을 분석하였다. 보육교사의 이직의도에 실증적으로 접근

하고자 직무만족과 개인적 특성요인을 주요 변수로 함께 설정하여 연구하였

다. 주요 연구결과는 다음과 같다. 

   첫째, 보육정책이 직무만족에 미치는 영향에서 보육정책 중 5개 하위요인

인 무상보육정책, 보육교사 급여정책, 누리과정, 국공립확충정책, 저출산 관련 

정책의 정책효과성과 정책만족도는 직무만족에 유의하게 긍정적인 영향을 미

친다. 그러나 정책 관련 교사업무량은 직무만족에 부정적인 영향을 미친다. 둘

째, 직무환경이 직무만족에 미치는 영향에서 직무환경 중 3개의 하위요인인 

시설환경, 안전성, 근무시간에 있어 안전성 요인은 직무만족에 유의한 영향을 

미치지 못하지만 시설환경과 근무시간 요인은 유의하게 긍정적인 영향을 미친

다. 셋째, 보육정책과 직무환경요인이 직무만족에 대한 매개효과는 보육정책에

서는 정책효과성이 유의하게 긍정적인 영향력이 있다. 그리고 직무환경에서는 
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시설환경, 근무시간이 유의하게 긍정적 영향력이 있다. 나머지 안정성 환경 등

은 유의하게 매개효과를 갖지 못하는 것으로 나타났다. 넷째, 직무만족이 이직

의도에 영향을 미치는 과정에서 개인별 특성의 조절효과를 살펴보면, 자아탄

력성, 교사 효능감, 감성지능, 심리적 안녕감이 높은 집단은 보육정책과 직무

환경에서 이직의도에 조절효과가 있음으로 파악되었다. 다섯째, 보육시설 유형 

및 교사의 직급에 따른 특성은 이직의도에 미치는 과정에서 변수의 효과를 살

펴보면, 가정·민간시설에서의 이직 의도는 정책효과성과 시설환경의 영향력을 

받지만 국공립시설에서는 영향력을 상대적으로 거의 받지 않는 것으로 나타났

다. 또한 업무량이 많아지면 일반교사의 경우에는 이직의도가 올라가지만, 주

임이상의 직급에서는 별 차이를 나타나지 않았다. 이상과 같은 연구결과를 토

대로 다음과 같이 시사점을 제시할 수가 있다.

   첫째, 보육정책의 변화로 쟁점화 된 5개의 보육정책의 집행에 따른 새로운 

업무와 과중된 업무, 보육의 공공성에 따른 정부의 개입과 엄격한 관리 그리

고 평가인증 요구 등으로 정책 관련 업무의 양이 과다하면 이직의도가 증가할 

수 있다. 따라서 이에 대한 보육행정의 간편화 등 과다한 업무량으로 인한 직

무스트레스의 저감 대책이 필요하다. 둘째, 이 연구에서 정책의 효과는 정책만

족도로 측정된다. 정책만족도는 보육서비스의 공급자인 보육교사의 주관적 만

족정도의 인식이다. 본 연구의 5개 정책 수립과 집행에 대한 업무량 증가는 

완전 매개효과가 있으므로, 정책 수립시 수혜자와 공급자와 영유아 간의 균형

적인 정책수립과 조절이 필요해 보인다. 셋째, 개인별 특성의 조절효과가 있음

이 나타남에 따라, 교사에 대한 지원체계강화 및 교사효능감이나 감성지능, 심

리적 안녕감, 자아탄력성을 높이기 위한 원장의 지원과 사회적 지원체계 확대 

등이 필요하다. 넷째, 국공립어린이집은 시설환경과 정책효과성에 의해서는 거

의 영향을 받지 않지만, 가정과 민간어린이집에는 민감한 영향을 미치므로, 가

정과 민간어린이집에 대한 시설환경과 재정적 지원정책으로 안정된 직무환경

과 처우개선이 시급해 보인다. 

【주요어】 보육정책, 직무환경, 직무만족, 개인별 특성, 이직의도
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제 I 장  서 론 

 

제 1 절  연구의 배경 및 목적

 1) 연구의 배경

   한국의 시설보육은 1921년부터 태화기독교 사회복지관1)에서 구제 사업의 

일환으로 빈민아동사업을 시작하였다. 현재의 보육사업 전달체계는 2004년 6

월 12일 보건복지부로부터 여성가족부에 부서가 이관된 뒤, 여성가족부의 핵

심 업무로써 갖가지 보육발전 기획과 더불어 여러 가지 정책을 시행하고 있

다. 더욱이 2006년 영유아보육법이 개정될 때까지 시대의 다양한 사회적 욕구

에 따라 이슈가 변화되었고 수차례의 부처이관과 관련법명을 달리하며, 보육

대상, 교직원 자격, 교직원 배치 등 많은 정책변동을 야기하였다. 

   그러나 그동안 보육정책의 관련법개정은 이해관계인의 세력 간 권력의 불

균형이나 무관심 등으로 그 사명을 다하지 못해왔던 것이 사실이다. 따라서 

철학적 정체성부터 보육정책 전반에까지 재검토를 해야 한다는 비판과 우려의 

목소리가 여러 관련분야에서 커지고 있다. 이제는 보육서비스의 질적 저하라

는 역기능 현상이 나타나고 있는 실정으로 과거의 보육정책으로는 국가 간 경

쟁력 있는 보육목표를 실현하기 어려워지고 있을 뿐만 아니라, 수요자 욕구를 

반영한 예방적 정책이 되기도 힘들어 지고 있다. 

   또한 정권교체마다 기존 정책의 성패 혹은 실행 과정과는 관계없이 새로운 

정책으로 바꾸는 경우도 많았다(신순우, 2000: 3). 한국의 보육정책변동 과정

에서 특히 관장부처의 잦은 이관 등은 즉흥적‧권위주의적․무원칙적인 결정으로 

한국의 정책결정의 가장 큰 문제가 되어 왔다(박동서, 1989: 180-132; 신순

우, 2000: 2). 

1) 초대관장 마의수(Mamie D. Myers)에 의해 「태화여자관」으로 개관하여 여성과 아동을 위한 
사회사업을 전개하였다.
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   현대사회에서 아동의 양육에 대한 포괄적 보육서비스의 사회적 필요성은 

여성의 사회진출과 함께 더욱 확대되었다. 핵가족화와 취업모의 증가로 양육

자인 어머니들이 영유아에 대한 가정양육을 보육시설의 보육교사들에게 상당

부분 위임하고 있어 제2의 양육자 역할을 담당하고 있다. 이와 같은 보육환경

의 변화와 유권자인 학부모의 욕구에 부응하여 정부에서는 보육시설의 양적인 

확대와 함께 질적 수준 향상을 위해서 국가적인 노력을 기하고 있다(이경애․이
주연, 2012: 188). 

   최근 정치권에서 여야의 보육관련 정책경쟁은 보육의 중요성과 사회적 관

심을 더욱 높이는 계기가 되었다. 유아는 성인과 달리 신체․정서․사회․인지․언어

발달에 있어 미분화된 상태로, 교사의 역할이 유아 발달 전반에 영향을 미치

고 있다(권성민, 2011: 313). 영유아를 보호․ 보육·교육 등의 포괄적 서비스를 

담당하는 보육교사는 전문성을 가진 전문직업인으로서 보육교사의 보육활동이 

곧 보육의 질이며, 이들의 역할은 어떠한 물리적 요인보다도 우선시된다.(조규

영, 2011; 이선미․방지은, 2015: 84). 이처럼 아동에게 가장 중요한 인적환경

에서 질적으로 우수한 교사는 아동의 능력을 파악하고 아동의 능력에 맞는 프

로그램을 계획하고 수행하는 능력을 가졌으며 이러한 교사의 행동은 아동의 

발달에 직접적인 영향을 미친다(이경애․ 이주연, 2012: 88). 하지만 열악한 근

무환경과 조건, 그리고 불안정한 보육정책들은 보육교사에게 큰 책임과 역할

을 강요하고 있어 지금의 보육현장의 교사들은 더 이상 행복하지 못하다.(유선

화, 2016: 71). 보육의 핵심 축인 보육교사들은 여전히 열악한 근무환경, 과중

한 업무, 신체적, 정신적으로 직무에 대한 높은 스트레스 등(구은미․박성혜, 

2013: 37)으로 인해 많은 어려움을 겪고 있다. 그 중 근무시간은 근로기준법

에 근거하여 8시간 근무와 1시간의 휴게시간으로 근로계약서에 명시되어 있지

만, 영유아보육법에는 ‘12시간 보육’으로 정하고 있다. 보육현장에서는 보육의 

연계성과 잠시도 한 눈을 뗄 수 없는 영유아의 행동 특성으로 인한 신체 사고

의 예방으로 휴게시간이 사실상 존재하지 않고 있다. 또한 이런 초과근무에 

대한 수당지급문제와 대체교사 지원 부족 등 법정 휴가 및 병가 내기도 어려

운 보육교사의 근무환경은 이직의도를 상승시키는 요인이지만, 정부대책은 미

비한 실정이다(홍석영, 2015: 272). 
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   이렇게 열악한 보육현장에서 지친 교사들은 이직의도에 대한 경험을 되풀

이 하다가 실제로 이직을 하게 된다. 보육교사의 높은 이직률은 아동과 교사

의 안정적이고 지속적인 관계 맺기를 어렵게 하며, 아동발달에 부정적인 영향

을 미친다(심숙영, 1999; 김화순․문혁준, 2015: 44). 영아기의 안정적 애착형

성은 매우 중요하다. 영아보육교사의 잦은 이직률은 영아에게 이미 형성된 안

정적인 애착관계가 파괴해(서지영․서영숙, 2002; 정지언․박영희, 2015: 298) 

정서적 안정과 발달의 도모와 질 높은 보육서비스를 제공하는 데 상당한 저해

요소로 작용한다(Cassidy, Lower, Kintner, Hegde, & Shin, 2011; 이주영․고
재욱, 2015: 64). 

   보건복지부가 발표한 ‘2012년 전국보육실태조사’를 보면 어린이집 교사들

은 하루 평균 9시간 28분을 근무하는 열악한 근무 여건으로 이직률이 높고 

평균경력도 짧은 것으로 나타났다(보건복지부, 2012; 이주영․고재욱, 2015: 

63). 이렇게 보유교사의 이직률은 교사 개인의 삶의 질을 넘어 보육서비스의 

최종 공급자로서의 보육기관 뿐 아니라 수혜자인 학부모와 아동 등의 전체에 

대한 서비스의 질을 좌우하는 주요 인적 변인이라고 할 수 있다. 

   영유아보육법 제4조 제1항에서 국가와 지방자치단체는 보호자와 더불어 영

유아를 건전하게 보육할 책임을 지며 이에 필요한 재원을 안정적으로 확보하

도록 노력하여야 한다고 규정하였다. 동시에 같은 규정 제4항에서는 국가와 

지방자치단체는 보육교직원의 양성 및 근로여건 개선을 위한 노력을 하여야 

한다고 규정하여 정부의 의무로 규정하였다. 이와 같이 보육교사의 근로여건 

개선에 관한 정책을 펼칠 것에 대하여 정부의 법적인 의무를 부여하고 있어 

보육정책 결정은 보육교사의 직무만족이나 이직의도에 영향을 미칠 수밖에 없

는 것이 현실이다. 그럼에도 그동안 대부분 보육정책이 보육교사의 직무만족

도와 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구가 시도되지 않았다. 따라서 보육정

책 결정 문제는 공적인 문제로 어떻게 교사들의 이직을 줄여서 안심하고 질 

높은 보육환경을 정착하는가에 대한 관심을 가져야 할 것이다. 

   이러한 맥락에서 본 연구는 보육문제를 보육정책변동의 과정에서 영향을 

미치는 모든 대상(참여자)간의 역할을 살펴보고, 영향요인 및 각 행위자(참여

자)간의 역학관계 속에서 학부모와 아동의 수요자 중심의 보육정책집행과정에
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서 최종의 보육서비스 공급자인 보육기관의 교사들의 인식도를 알아보고자 하

였다. 또한 보육서비스의 질을 좌우하는 교사의 직무만족의 변화를 통해 바람

직한 방향으로 이직의도를 낮추고 아동과 학부모라는 수요자 중심의 정책변동

에서 보육서비스 공급자인 교사의 안정된 직무만족을 저해하여 이직의도의 주

요인이 되는 영향변인을 연구하고자 한다. 이러한 연구결과를 토대로 안정적

인 보육환경을 구축해 향후 보육정책의 발전적인 방향 모색이 될 수 있을 것

이다. 

 

 2) 연구의 목적

   본 연구의 목적은 최근의 정치, 사회, 경제 등 시대 변천에 따라 변화된 

보육정책 이슈를 각종 문헌과 자료를 통해 알아보고, 최근 쟁점화 된 보육정

책결정과 직무환경 요인이 이직의도에 미치는 영향을 파악하고자 하였다. 동

시에 교사들의 직무만족에 미치는 인식도의 차이를 매개요인, 개인적인 특성

요인을 조절요인, 어린이집 시설종류와 교사의 직급에 따른 구분을 유형 요인

별로 이직의도의 영향요인을 최종적으로 분석하였다. 그 연구결과를 근거로 

보육정책 입안자들과 보육시설 운영 관련자들의 환기를 통하여 이직의도를 저

감하는 정책적 대안을 위한 함의를 도출해 보육교사의 근로여건 개선과 안정

적인 보육환경을 정착시키는 방안을 마련하고자 하였다. 궁극적으로 보육정책

의 최종 서비스 공급자인 보육교사의 직무만족과 몰입을 통해 이직의도나 실

질적 이직의 저감시켜 영유아들에 대한 보육서비스의 질도 함께 확보하려는 것

이다. 
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제 2 절  연구의 범위와 방법

 1) 연구의 범위

   본 조사에 앞서 질문지 문항에 대한 이해도와 설문지 작성상의 문제점 등

을 알아보기 위하여 성북구 관내 보육교사 30명을 대상으로 예비조사를 실시

하였다. 그 결과에 따라 설문지 내용을 수정․보완 후에 2017년 9월 15일부터 

10월 15일까지 본 조사를 실시하였다. 실증조사 범위는 보육정책에 따라 보육 

사업을 실제 수행하고 있는 보육기관별 유형에 따른 특성을 알아보고자 국공

립과 법인 그리고 가정과 민간보육시설에 근무하는 보육교사를 대상으로 실시

하였다. 공간적인 범위는 구체적인 보육정책이 지방자치단체별로 차이가 있는 

점을 감안하여 전국단위보다는 서울특별시의 지역적 특성차이를 대별하는 4개 

권역을 조사지역단위로 선정하였다. 연구표본은 서울특별시에서 실시하는 승

급교육 및 육아종합 지원센터에서 등에서 시행한 보육교사 직무교육 및 연수

교육에 참석한 교사 800명을 대상으로 실시하였다. 미완성된 설문지 2부를 제

외한 530부를 수거, 총 66%의 수거율을 보였으며, 이 자료들을 코딩하고 분

석 처리하였다. 

 2) 연구의 방법

   본 연구의 목적을 효과적으로 달성하기 위하여 보육교사와 관련된 정책과 

이직의도에 관한 국내외의 선행연구를 검토하고 선행연구에서 제시된 관련 이

론적 논의를 위한 문헌연구와 실증연구를 함께 추진하였다. 그리고 구조화된 

설문지를 통한 교사들에 대한 인식조사를 실시하였다.

 문헌연구는 대략적으로 2002년부터 2017년 4월 현재까지 학위논문 96건, 학

술지 논문 64건, 총 160편의 논문을 중심으로 살펴보았다. 보육교사의 이직의

도에 관한 선행연구들은 직무환경, 직무만족, 교사 개인별 특성을 중심으로 전

개되어 왔으며, 소진, 직무스트레스, 보육교사의 건강, 조직기관의 건강, 보육

교사에 대한 사회적지지, 의사결정의 참여여부와 교사관련 변인을 중심으로 
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이루어져 왔다. 문헌연구로 선행연구들의 이론적 논의를 충분히 검토한 후 연

구목적에 합당한 평가모형의 개발과 5점 척도의 구조화된 설문지를 배부하여 

이직의도에 관한 보육교사들의 인식에 관한 조사를 실시하였다. 수집된 자료

의 분석에는 SPSS win 24 통계패키지를 사용했으며, 설문지의 구성 타당도를 

검증에는 요인분석을 실시하고 각 변수에 대한 신뢰도 검증을 위해 

Cronbach's α 계수를 산출하였다.

   연구목적에 따라 이직의도에서의 각 구조적 변인에 따른 집단 간 차이는 

t-검증과 일원 분산분석(One-Way ANOVA)을 실시하였다. 보육정책과 보육

환경, 직무만족, 개인적 특성이 이직의도에 미치는 유의수준을 알아보고 어느 

정도 영향력으로 설명하고 있는 지에 대한 변인분석을 알아보기 위해 상관관

계 분석과 다중회귀분석을 통하여 검증하였다. 매개효과 검증을 하기 위해 

Baron & Kenny의 위계적 회귀분석과 그 유의성의 검증을 위해 Sobel(1982) 

test를 실시하였다.
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                     제 Ⅱ 장  이론적 배경

제 1 절  보육정책의 의의

 1) 보육정책의 역사 

   모든 정책문제와 마찬가지로, 보육정책문제는 유아교육정책과 유사해 국가

와 사회의 공적문제로 개인의 차원을 넘어선 정책이 채택되고 결정되어야 하

는 것은 보육목표의 성공적인 수행을 위함이라 할 것이다.

   정책결정은 체제적(정치)특성에 기인한 요인이거나 환경적(사회)특성에 기

인한 요인이거나 독립적으로 영향을 미친다고 보기는 어려우며, 요인들 간의 

상호작용으로 영향을 미친다고 할 수 있다 

   이러한 종합적인 관점에서 볼 때, 모든 정책은 정책결정 방법, 정책결정 

과정, 정책결정 시기의 사회적 이슈 등에 따라 결정된다고 할 수 있다.  결국 

정책변동을 일으키는 정책결정은 결정적인 영향력을 미친다고 볼 수 있는 정

책 결정에 참여한 관련자들의 개인적인 의식이나 철학, 그들의 전문성과 객관

적인 관점 그리고 권력에 따른 영향력에 해당하는 체계적 구조, 인식 등에 의

해 이루어진다고 볼 수 있다. 

   한국의 보육정책은 영유아보육법에 의하여 전개해오고 있어 정부와 지방자

치단체에서는 보다 합리적이고 효율적인 보육정책의 실현을 위하여 기존 보육

사업의 관계와 문제점 등을 분석하는 방식으로 보육정책을 전개하고 있다. 

   본 연구에서는 보육정책이 중요한 독립변수이므로, 시대별 변동요인으로 

인한 새 보육정책의 집행에 대한 이해를 돕고자 다음과 같이 영유아보육법을 

연대별로 구분하여 살펴보기로 한다. 
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  2) 영유아보육법 제정

   한국의 보육 사업은 1991년의 “아동 돌봄”에서 비로소 보호와 보육·교육 

개념을 확장한 “보육”사업의 전개 시기와 2004년 영유아보육법 전문 개정을 

통해 보육정책의 공공성과 보육서비스의 질을 강화하는 보육사업으로 발전할 

수 있는 계기를 마련한 2004년으로 구분하여 설명할 수 있다. 

   한국의 보육은 영유아 및 가정의 복지 증진을 위하여, 영유아의 보호 및 교육

에 관하여 규정한 법률로 1991년 1월 14일에 최초로 제정되었다. 1991년 영유아

보육법의 신규제정을 바탕으로, 영유아보육법의 제·개정은 현대사회의 산업화는 

가족구조 변화에 따른 핵가족화와 여성의 사회참여 증가로 인한  탁아수요의 요구

라는 시대적 요청에 따라 아동의 교육 및 보육은 개인적인 차원을 넘어선 사회적·

국가적 차원에서 해결이 가능한 공적인 문제였다. 그러나 아동복지법에 의한 탁아

사업은 시설 설립주체를 제한함으로써 보육사업 확대가 어려웠으며, 다원화된 관

장부처의 책임성 부재는 효율적이고 체계적인 보육 사업을 추진할 수 없는 많은 

문제점을 안고 있었다. 따라서 영유아에 관한 별도의 입법을 통하여 시급한 보육

시설의 확충과 및 체계화된 아동의 보호와 양육 그리고 교육 및 양육자의 사회적·

경제적 활동의 지원체제를 통해 일과 가정을 양립하는 가정 복지 증진을 도모할 

필요성이 있었다. 이에 영유아보육법의 체계와 구성내용을 파악하고, 1991년 영유

아법 개정 이해, 주요 개정사항을 통해 보육사업의 흐름을 알아보았으며 최근의 

보육정책의 정책이슈 및 쟁점을 중심으로 본 연구를 연구하고자 한다. 어떤 국가

나 사회에서 시행되는 보육 사업을 이해하기 위해서는 사업이 근간이 될 수 있는 

관련법에 대한 이해와 보육사업의 변화과정에 대한 역사를 살펴보는 것이 선행되

어야 할 것이다. 

  3) 영유아보육법의 목적 및 구성

 

   영유아보육법은 1991년 1월 14일 법률 제4328호에 의해 제정․시행되었다. 영

유아의 심신을 보호하고 건정하게 교육하여 건강한 사회구성원으로 육성하며, 보

호자의 사회적·경제적 활동이 원활히 이루어지도록 함으로써 영유아 및 가정의 복
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지 증진에 이바지함(제1조)을 목적으로 하고 있다. 조문은 총 9장으로, 총칙(제1

장), 어린이집의 설치(제2장), 보육교직원(제3장), 어린이집의 운영(제4장), 건강 ‧ 
영향  및 안전(제5장), 비용(제6장), 지도 및 감독(제7장), 보칙(제8장), 벌칙(제9

장)으로 이루어져 있다. 

   본 연구의 대상이 서울특별시 자치 법규의 영향 내의 서울시에 근무 중인 보

육교사의 이직의도에  영향을 미치는 변인분석이므로 서울특별시 보육조례를 알아

보면, 총칙(제1장), 보육정책위원회(제2장), 육아종합 지원센터(제3장), 방과 후 보

육(제4장), 비용(제5장), 보칙(제6장)으로 이루어져 있다. 또한 서울특별시 국공립

어린이집 설치 지원 조례는 ‘「영유아보육법」제 12조에 따라 서울특별시 국공립

어린이집 설치 지원에 관한 사항을 규정함‘을 목적으로 하여 국공립어린이집 설치

계획 수립(제4조), 국공립어린이집의 설치(제10조), 국공립어린이집의 설치기준(제

16조) 등으로 이루어져 있다. 

   가) 영유아보육법 제정(1991년)이전

   일제 강점기였던 1921년, 태화기독교사회관이 처음으로 탁아프로그램을  

서울에서 시작하였다. 이 당시 한국의 정치, 사회, 경제적 배경으로는, 이와 

같이 장기간의 일본의 통치로 인한 주권의 말살, 6.25동란에 따른 국토의 황

폐화와 함께 혼란한 한국의 정치상황은 정상적인 국가체제 정비와 자주 독립

국가로서 독립적인 업무수행이 어려웠다. 국가통치 이념조차 혼란과 혼동을 

거듭하였으며, 이 시기에는 국가의 안보가 최우선으로 한국 정부의 대외정책

은 친미와 친 서방정책 중심으로 이루어졌다. 세계의 냉전체제 속에서 자주적

인 국가의 기틀을 위해 강대국에 의존할 수 없는 불안정한 정치상황에서, 통

치이념과 행정력이 역부족인 상태였으며, 특히 아동들을 위한 보육정책을 우

선적이고 독립적으로 수립할 수가 더욱 어려운 상황이었다. 

   유아교육진흥법 제정 이전인 1961년에는 「아동복리법」이 제정 ‧ 공포됨

으로서 종래의 구빈 사업적 성격을 벗어나 아동 복리 증진 사업으로 변화하기 

시작한 탁아입법시기였으며, 아동복리법(1981)시기로 분류되었다. 이 시기의 

정치, 사회, 경제적 배경으로는, 전쟁을 겪은 후, 안정기를 맞기도 전에 1960
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년 자유당의 장기집권과 부정선거에 대한 4‧19항쟁, 곧 이어 5‧16 군사혁명으

로 대다수의 국민들은 민생고에 시달리고 있었다. 턱없이 부족한 산업시설로 

실업률이 10%가 넘을 정도였으며, 경제의 많은 부분을 외국원조에 의지할 수밖

에 없는 상황이었다.  

   1971년 3월 주한 미군의 철수로 박정희 정권은 핵개발과 함께 1972년 ‘자

주국방’을 강조하며, 그해 유신선포로 국가안보와 사회 질서를 최우선적인 과

제로 내세웠다. 강력하고 안정된 정부의 필요성을 주장하는 대통령의 권위적 

통치하에 민주주의 헌정 체제에서 벗어나 국가행정력의 강화와 국력을 극대화

할 사회조직의 명분으로 민주주의 정치활동과 개인의 자유를 제약하게 되었

다. 또한 한국 전쟁 이후, 절대적 빈곤의 늪에 있던 한국경제를 성장시키기 위

해 ‘선 성장 후 분배’의 경제 정책을 사용했다. 1962년에서 1971년까지의 제 1,2

차 경제개발 5개년 계획을 거치면서, 한국의 경제는 ‘한강의 기적’이라는 외적

인 발전을 하였다. 그러나 고성장을 계속하던 한국은 경제발전의 핵심이 경공

업인 한계와 외국의 의존도가 점점 높아져 무역적자가 급속히 확대되었다. 이

에 정부는 1972년부터 1981년까지의 제3, 4차 경제 개발 5개년 계획을 통해 

중화학 공업 중심으로 경제 발전의 방향을 전환하였다. 그러나 과도한 투자와 

석유 파동 으로 다시 어려움에 빠졌으며, 빈곤퇴치, 생존전략, 고도성장에 대

한 국가의 경제개발 우선정책에 따른 급속한 공업화는 도시와 농촌의 불균형

을 초래하였다. 도시 비대화와 농촌의 이탈현상은 도시화, 산업화, 사회 불평

의 심화로 급속한 가족 해체, 상대적 빈곤, 환경오염, 노사 갈등 등의 산업사

회의 많은 사회적 문제를 낳았다. 낮은 임금과 주택공급의 부족현상으로 방치

되는 영유아가 급증하였고 고성장 위주의 국가경제정책은 상대적으로 복지정

책의 무관심과 소홀로 나타날 수밖에 없었다. 결손가정이나 빈곤가정의 아동

양육문제가 사회문제로 크게 부각되자 이때의 탁아정책은 기아상태의 아동과 

거리의 부랑아에 대한 긴급구제를 위한 최소한의 구호적 조치와 해결방안이 

정책의 이슈였다. 이런 시대적 요청으로 인한 한국의 구호적인 복지정책은 탁

아시설 증설을 적극 권장하는 정책으로 접근되었으나 이 정책마저 자력수행이 

어려워 재원조달, 인적자원 등 상당부분 미국 원조에 의존하게 되었다. 어려운 

국가 경제적 상황과 정상적인 정책 집행을 위한 국가역량의 부족으로 산업화와 국
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가경제개발계획이 본격적으로 가속화된 1970년대부터 10년 이후까지도 불모지였

던 보육정책에서 보육은 전적으로 민간(법인)에 의존해 이루어졌다. 이 당시 민간

보육의 기여도는 현재 무상보육정책의 견인차 역할을 한 것으로 보인다. 

   한국은 긴 독재정권에 대한 항쟁과 대통령이 서거한 10‧26사태, 그리고 

1980년 5월 계엄령 선포로 인한 정치적으로 극도의 혼란기를 맞기도 하였다. 

따라서 국민에 대한 예방적 복지정책위주가 아닌, 국민의 권리와 욕구인 의‧식‧
주를 충족시키기 위한 정책수행조차 힘든 실정이었다. 이후 전두환 정권이 들

어서면서 일부 시설설치가 이루어져 1982년 「 유아교육진흥법」이 제정되어 새마

을 유아원을 신설하였는데 이는 기존의 농촌 탁아소와 새마을협동유아원을 흡수‧통
합한 것이었다. 그 후 1987년 노동부의「 남녀고용평등법」에 따른 직장보육 제도

를 도입하여 1989년 보건복지부의 「아동복지법」에 의한 보육 사업이 실시되었

다. 

   나) 영유아보육법 제정(1991년)이후~2004년 

   1991년  현재의 개정된 영유아보육법의 근간이 되는 영유아보육법 」을 최초

로 제정하게 되었고, 같은 해  보육 사업 주관 부처를 보건복지부로 일원화시켜

서, “탁아”라는 개념에서 보호와 보육, 그리고 교육의 개념으로 “통합 보육”사업으

로 확대 ‧ 발전시키게 되었다. 그러나 1990년 초반까지도 보육정책은 일반 정치권

의 관심에서 크게 벗어나 있었다고 할 수 있다. 

 

   다) 영유아보육법 2005년~ 2010년 

   2005년 개정된 영유아보육법의 시행으로 보육 사업이 크게 변화 발전할 수 있

는 계기를 마련하였고 보육의 공공성과 보육 서비스의 질을 강화하게 되었다. 같

은 해 시설장의 자격강화와 보육시설 사전 상담제 시행 및 보육기관의 운영위원회 

설치를 의무화하였다. 다음 해 2006년에 표준보육과정이 마련되었고, 2007년 부

정한 방법으로 보조금을 교부받은 보육시설장의 처벌규정을 강화하였다. 2008년에

는 영유아 보육사무가 여성가족부에서 보건복지가족부로 이관되었고, 행정 제재처
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분 효과의 승계 규정이 신설되었다. 또한  양육수당지급의 명확한 근거와 보육서

비스 이용권 제도 도입 관련 규정과 보육시설 안전공제 사업 시행근거를 마련하였

다. 2009년 금융 정보 등에 관련한 구체적인 사항을 개정하였다. 보육비용의 신청 

방법 등에 관한 구체적 내용을 규정하였고, 보육시설 안전 공제회 사업내용을 구

체화시켰다. 그리고 양육수당 지원 대상자 선정을 위한 소득 재산 항목의 표준화

와 국공립기관 우선순위 대상자에 다문화 가정과 세 자녀 이상 가정의 영유아를 

추가로 입소시켰다. 또한 보육서비스 이용권 관련 지자체의 비용 예탁 근거의 마

련과 한국보육시설연합회의 운영에 관한 규정을 신설하였다. 2010년에는 공립 보

육시설을  위탁자 선정 시 그 심의 절차를 간편화하는 규정을 마련하였다. 

   라) 영유아보육법 제정 2011년~2015년 

   2011년에 ‘36개월 미만’으로 양육수당 지원 대상을 변경하였고,  보육관련 명

칭을 변경하였다. 보육시설은 ‘어린이집’으로, 보육시설종사자는 ‘보육 교직원’으로, 

시설장은 ‘원장’으로 변경하였고 보육실태조사 주기를 5년에서 3년으로 단축하였

다. 놀이터 설치 관련은 2005년 1월 29일 이전 인가 어린이집 기준 적용을 완화

시켰고 과징금 제도 규정 등을 마련하였다.  ‘법인 ‧ 단체 등 어린이집’ 유형 신설 

국공립 어린이집 최초 위탁 시 공개경쟁 방식을 도입하였고, 어린이집 안전공제회 

당연 가입 및 재산 피해 보상까지 확대 실시하였으며, 보육정보센타‧보수교육‧이용

권 관련 업무 위탁 규정을 통합하여 정비하였다. ‘무상 보육대상자를 장애아’ ‘다

문화 가족 지원법’ 에서 다문화 가족의 자녀가 어린이집에서 5세 누리과정을 제공

받는 경우만 5세 아동으로 제한하였고 이 중 만5세아 무상 보육비용은 지방 교육 

재정교부금을 활용하도록 변경하였다. 또한 직장어린이집 설치 의무 근거를 마련

하였고, 보육교직원의 보수교육 체계 정비 착오나 경미한 과실로 보조금을 교부금 

수령 시 반환 규정 등을 마련하였다. 이에 따라 보육비용 지원 대상자의 금융정보 

제공 요청과 과징금 산정 기준을 마련하였고, 어린이집 원장‧보육교사 자격기준을 

강화하였다. 더불어 어린이집 양도에 따른 변경 인가절차를 강화하였고, 산업단지 

내 공동 어린이집 설치 시 산업 단지 근로자 자녀에 대한 보육을 우선 제공되도

록 하였다. 산업단지 내 어린이집 층 수 기준을 완화로 산업 단지 근로자 자녀에 
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대한 수혜를 강화하였으며, 보육교사의 자격 취득기준을 대폭 강화하였다. 2013년

에는 국가와 지방자치단체의 영유아에 대한 무상보육을 실시하였고, 어린이집 보

육환경의 개선을 위한 부모 모니터링 단을 구성하여 운영하였다. 무상교육 지원을 

받지 않는 영유아는 필요한 경우 일시보육 서비스를 지원하는 일시보육서비스를 

신설하였으며, 무상보육의 내용 및 범위를 3세 이상인 영유아가 보육과정 중 교육

과정을 제공받는 경우를 포함시켰다. 

   2015년 현재 보건복지부와 서울특별시에서는 보육 사업안내 책자를 통해 보육 

사업에 관한 구체적인 세부지침을 정하여 안내하고 있다. 보육 사업지침은 보육정

책의 집행을 위한 서울시 보육 사업안내(보건복지부) 및 내용으로 어린이집의 설

치(제1장), 어린이집의 운영(제2장), 보육교직원 자격(제3장), 보육교직원 관리(제4

장), 보육교직원 보수교육 및 양성교육(제5장), 어린이집 평가인증(제6장), 3~5세 

누리과정(제7장), 시간제 보육(제8장), 보육예산 지원(보육료․가정양육 수당)(제9

장), 보육예산지원(어린이집별 지원)(제10장), 육아종합 지원센터(제11장) 등으로 

구성되어 있다. 영유아보육법 등에서 규정한 제반 보육정책에 따른 사업을 수행함

에 있어 필요한 사항과 재정 지원에 관한 세부 사항을 정함으로써, 영유아의 건전 

육성과 보호자의 경제적 ․ 사회적 활동을 효과적으로 지원하여 가정 복지 증진에 

기여함을 목적으로 한다(양현미, 2015: 5)

   

 4) 보육정책의 개념과 특징 

   정책이란 공공문제의 해결과 어떤 목표의 달성을 위하여 정부가 결정한 행

동방침을 의미하는 것이다. 보육의 정의에 대하여 영유아보육법 제2조에 의하

면 “영유아를 건강하고 안전하게 보호‧양육하고 영유아의 발달 특성에 맞는 교

육을 제공하는 어린이집 및 가정양육 지원에 관한 사회복지서비스”라고 규정

하고 있다. 따라서 보육정책은국가나 지방자치단체가 정치적, 행정적 목표와 

사회적 이슈, 아동을 둔 부모들의 욕구를 중심으로 결정요소인 직접적․간접적 

저해요인의 영향을 받아 형성된 법령 하위법령 및 지침의 내용이라 할 수 

있다(강달금, 2006: 27). 정책목표, 즉 저 출산, 일가족양립, 아동빈곤 등의 문

제를 해결하기 위한 사회정책(social policy)의 하나로 보육정책을 예로 들 수 
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있다. ECEC(Early Childhood Education and Care)정책은 영유아의 교육과 

보육에 대한 관심 뿐 아니라 여성의 취업과 기회균등, 아동발달과 빈곤문제, 

노동시장 공급, 사회복지, 건강, 그리고 영유아기 이후의 교육에 관한 정책과

제와도 연계되어 있다(OECD, 2006). 

   무상급식, 무상보육, 무상교육 등 아이를 낳고 키우고 교육하는 등의 지극

히 일상적인 문제들이 정치라는 공적인 장에서 주요 정책의제로 부상한 것은 

2010년 지방선거와 2012년 대선을 지나면서부터 급격한 정치적 대안의 실험

장이 되었다(김영미, 2016: 32). 그간의 한국의 보육정책은 정권이 교체될 때

마다 바뀌고, 국민의 사회여론과 표심에 따라 변해왔다. 이러한 정책의 결과는 

바로 사회적으로 심각한 정신적·육체적 피로감은 물론 사회적 비용이라는 막

대한 경제적 손실로 이어졌다(최동식, 2016: 71). 무상보육 누리과정 비는 

2012년 1조 818억 원에서 2016년 4조382억 원으로 추가적인 재원이 3조 5

억 원이 필요하였고, 2008년 2조3천억 원에 그쳤던 보육예산이 2013년에 약8

조원으로 3배 이상 증액된 약 6조원 규모의 예산이 필요했던 사업이었다. 

   이렇게 최근 한국의 무상복지 보육정책시행에 따른 추가적인 재원이 상당

부분 요구됨에도 불구하고 이 정책의 산출 자들에게서 국가의 재정여건  하에

서 재원 마련을 위한 증세에 대한 고민이나 보육정책에 대한 충분한 고려는 

거의 찾아볼 수 없었다. 공공선택론에 의하면 정책 산출 자들은 그들의 정치

적 이익을 획득하는 하나의 수단으로 무상복지정책이라는 공약을 남발하였다

(박민정, 2016: 52). 현재도 정치적인 선심성 정책인보편주의적 무상복지정

책시행은 그 한계를 여실히 드러내면서 끝없는 갈등과 문제를 야기하고 있

는 실정이다(이서영 ․ 정효정, 2016: 250).

   전 세계적으로 한국보다 정부의 지원금이 많은 핀란드도 무상이란 용

어를 사용하지 않고 있어(이윤진․이규림․조아라, 2015; 이서영․정효정, 2016: 

253) ‘무상’이란 용어는 다분히 유권자표를 의도한 표현이다.

   위에서 언급한 바와 같이 보육정책이란 영유아의 국가의 개입으로 조화로

운 보호‧돌봄과 교육이 무상교육으로 제공되는 교육서비스로 초등학교에 입학

하기 전에 이루어지는 영유아의 성장을 돕는 보육 전반에 관한 국가와 지방자

치단체의 정책을 말한다.
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   본 논문에서는 영유아보육법에 의하여 진화되어 온 보육정책을 중심으로 

직무환경 등이 보육교사의 이직의도에 미치는 영향을 살피고자 한다. 

제 2 절  보육정책의 변화와 쟁점

 

 1) 보육정책의 변화

  가) 보육정책 관련 요인과 변동요인과의 관계

   그동안의 다양한 보육관련 연구들은 양적으로 상당한 성과를 이루었다고 

할 수 있다. 그 중 보육정책관련 연구 분야는 이들 연구는 주로 석사학위 논

문으로 편중되어 있고 이 또한 대부분 현상파악과 개선방안, 상호간 연계와 

특성에 초점을 맞추고 있어 그 현상의 기저에 작용요인에 대한 논리적 설명과 

그 이론화에는 미치지 못한다(정혜선: 2003, 6).

 사회학이나 정치학에서도 보육시설설치의 양적확충정책에 따른 변동내용과 

공공성 확대 및 보육서비스 질적 제고와 관련된 정책변동 내용 연구들이다. 

또한 행정학에서도 규제나 재원의 분배를 기본으로 영유아보육법 의 내용을 

중심으로 연구를 하고 있다고 할 수 있다. 이러한 시점에서 보육정책결정의 

영향요인을 분석하는 연구는 다소 미진한 상태라 볼 수 있다. 

   따라서 이 연구의 목적은 보육정책이 보육교사의 이직의도에 미치는 영향

변인을 알아보고 바람직한 보육정책의 변화로 인해 교사이직을 저감시키는 데 

그 의의가 있다고 할 것이며, 그 선행연구로 보육정책의 변동에 영향을 미치

는 요인과 그 관계를 살펴보기로 한다. 

   앞에서 말한 바와 같이, 한국의 초기 보육정책은 요보호대상들에 하는 구

빈차원의 보육정책으로서 그 개념의 정립은 물론 체계적이고 자주적인 수행능

력이 되지 않았다고 볼 수 있다. 차츰 보육정책의 개념은 여성의 노동력 자원

개발과 활발한 사회참여를 통하여 부족한 노동력을 창출함으로써 국가 경제력

을 높이는 차원의 지원 개념이라 할 수 있다. 현재에 와서야 비로소 보육정책
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은 ‘아이의 발달과 성장‘에 관심을 갖게 되었으며, 「아동을 위한, 아동중심의 아

동주권의, 아동주도」라는 아동인권을 존중하고 유보육 기관과 부모와 지역사

회가 함께 하는 포괄적 보육서비스로 표출되고 있다. 

   한국의 보육정책결정은 대통령과 행정수반들 그리고 국회 등의 정치․행정

적 배경체제의 내적요인과 시대와 사회적 변화에 따른 정책결정 참여자 집단, 

정책대상인 수혜집단, 정책수행집단인 이해집단, 집단의 크기, 개입과 압력의 

정도, 전문성, 일반인, 언론 등 사회적 배경을 외적 요인이라 할 수 있다. 따

라서 이들의 결정적인 직접, 간접 그리고 저해요인이라는 영향력에 따라 주요

정책결정 과정을 거치면서 단계와 쟁점에 따라 방법과 내용을 변화시키는 보

육전반의 정책변동의 요인이라 할 수 있다. 

  나) 사회, 정치, 경제적 변화

   정치, 경제, 사회변화와 보육논리는 상호간에 영향을 미치며, 이에 따라 변

동되는 정책결정은 보육정책에도 영향을 주어 보육도 정치 등에 상호영향을 

줄 수 있어 갈등 관계를 내포하거나 또 다른 상호조화의 교호관계를 이룬다. 

모든 정책은 물론 보육정책의 계획수립과 수행에서 갈등의 원인은 서비스대상

의 수요에 소요되는 재원분배의 선택에서 효율성의 원리가 중요하게 작동하는 

반면 정치는 평등과 균형성 확보가 주요 요소로 시장경제와 충돌이 되어 갈등

의 원인이 되어 왔다. 특히 최근 들어 한국 정부는 재원 분배의 문제에 대한 

정치 공학적 계산이나 결정이 주요 변인으로 등장하였다. 이는 보육서비스 최

종 수혜자의 표심이 정권의 교체나 재창출 쪽으로 이동하기 때문이다.

   또 다른 갈등은 시기의 문제로 예방적이고 국가와 정치는 사전적인 정책인 

보육정책수립에서도 현실적인 처방적 정책에 비중을 두고 있다는 것이다. 따

라서 시대적인 변화에 따라 정치적 재원지원의 평등과 균형적 시각과 시장경

제의 효율성과의 조화를 위한 사회적 안전망(social safety net)이 시급히 요구

된다 하겠다.
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  다) 정부와 보육시장의 역할 분담

   정부의 일차적인 역할은 보육시장 질서와 유지, 행정 서비스 체계구축 제

공이며, 제도적인 기반을 구축하는 것이다. 보육시장에 대한 현실에 적합하고 

올바른 이해를 위해 불완전한 보육시장의 하부구조를 구축하고 보육현장이 제

대로 운영되도록 해야 한다. 그러나 정부의 과도한 개입과 교정적 조치

(corrective action)는 외부효과, 공급문제, 보육시장의 부재 및 불완전경쟁에 

따른 작용 등 비능률적 요소가 발생시킬 수 있다. 따라서 정부와 보육시장의 

적절한 관계설정과 역할분담이 무엇보다 중요하므로 상호 대립보다는 상호보

완적 역할분담이 더욱 요구된다 하겠다. 최근에는 보육시장의 자율과 창의에 

의해 정책이 결정되고 적정한 규제와 사후 감독에 국한하는 전환기적 상황에 

있다고 하겠다. 

   보육정책결정과정은 정치‧행정계(관련단체 포함), 학계(전문가 집단) 학부

모, 시설장, 교사(기타 종사자 포함) 등 다양한 집단들의 갖가지 환경, 상황의 

함수에 의해 산출된 결과이다. 즉 이들의 집단은 보육정책결정의 의사결정에 

동기부여, 변환, 도입을 위한 긍정적인 영향을 미치거나 이해관계의 이익대변, 

압력행사, 정치적 행위 등으로 부정적인 영향력을 행사하여 갈등의 원인이 되

기도 한다. 이런 다양한 집단들의 이해관계는 입장과 이해의 차이로, 집단적 

의사결정이 사회 구성원 전체 이익을 대변하지 못하는 어려움을 겪게 된다. 

   본 연구는 보육정책 결정과정의 결과가 최종 보육서비스 공급자인 보육교

사의 인식도에 어떻게 영향을 주고 더불어 직무환경과 함께 보육교사의 이직

의도에 미치는 영향을 연구하고자 한다.  

  라) 보육정책 결정과정에서의 국회(정당 포함)의 역할과 기능  

   한국은 대통령 중심제로 행정부 수반인 대통령은 국가원수로서의 지위와 

함께 모든 정책뿐 아니라 보육제도의 도입과 보육정책결정 과정에 있어서 많

은 영향력을 미치게 된다. 한국정부 수립 후, 민주주의 체제하의 한국의 의회 

정치는 대(對)행 정부와의 파트너십의 형성과 각종 법률안과 정책들에 대한 
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견제역할을 하고 있어 보육을 포함한 국민의 생활과 직결되는 중요사안들에 

대한 모든 정책결정과정에서 막강한 영향력을 행사한다고 할 수 있다. 국회는 

확정된 당론, 국회의원 개인의 전문성과 소신, 국가목표와 보육환경 등이 변수

가 되어 영향력을 미치기도 하며, 

   정당은 국민의 의사를 조직화하여, 이익결집(interest articulation)을 통하여 

효과적으로 정책에 반영하게 된다. 구체적인 사항 등 의회가 결정하지 못한 

부분들은 법률 등의 제도권 내 절차에 의해 대통령이 이끄는 행정수반에 권한 

이임을 시켜 정책결정에 따른 구체적 실현을 위한 집행을 하도록 한다.

  마) 보육정책결정 과정과 관료제의 역할과 기능

   현대사회의 복지국가는 성숙된 민주주의 정치체제의 이념 속에서 산출된 

관료주의가 의사결정 집행단계에서 어떻게 조화롭고 바람직할 수 있는가에 달

려있다고 할 수 있다. 특히, 관료들이 바람직한 사고체계와 정책결정의 지향

점, 정책결정과정에서의 역할은 국가와 사회전체를 건전하게 순환시킨다하겠

다. 

   한국 관료조직은 정치적, 법적 위계적 질서가 있음에도, 정책결정 시  능

력과 권한이 있는 실제 참여자의 개입으로 전략적 선택을 하는 경우가 많아 

정부부처 내부의 모든 정책결정은 상향적 또는 하향적인 양방향으로 이루어지

기도 하였다. 한국의 보육관련 행정조직은 상당히 미분화된 상태였으나, 2002

년부터 2005년을 거친 뒤 영유아보육법의 여러 차례 재개정과 관련 부처의 

이동을 통해 비로소 분화하여 체계적인 형태를 갖추어 가기 시작했다고 할 수 

있다. 

  

  바) 보육정책결정 과정에서의 이익집단의 역할과 기능

   그동안 민간의 몫과 외국의 원조에 많이 의존하였으나, 점진적으로 한국의 

보육정책결정 과정에 많은 변화가 일어났다. 보육시장이 민간 재원도입으로 
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확대되기 이전, 국공립과 법인보육시설이 주류를 이루고 있을 당시(1991년 이

전) 대부분의 보육정책은 정치․행정계의 역할에 따라 결정되었다고 할 수 있었

다.  

   현대사회의 복잡다단한 배경과 민간 시장의 개방 및 확대로 보육설치의 다

양한 주체에 의한 다변화된 보육형태 속에서 보육시장과 이익의 균형을 추구

하면서 각 계층별 보육집단이 형성되었다. 이런 이익집단들은 가시적 또는 비

가시적 압력행사나 사회여론의 조작 등의 다양한 방법을 동원하며, 최근에는 

NGO(Non-Governmental Organization)의 활동과 개입도 활발하여 보육정책

결정 과정에 영향력을 미치고 있다. 

  사) 보육정책결정 과정과 전문가와 학계의 역할과 기능

 

   학계는 넓은 의미로 학교, 학술단체, 각종 연구소, 국책연구기관 등을 모두 

포함하며, 이들은 전문가 그룹으로 거시적 또는 미시적으로 이론과 사실에 근

거한 문제점과 대안에 대해 연구하고 탐구한다. 보육정책을 입안하는 정부 입

장에서 보면, 보다 바람직하고 훌륭한 정책을 수립하는데 학계에서 도출되는 

여러 정보는 가치 있는 것으로, 지원요소로 수용하거나 반영하며, 정책의 개선

과 보육분야의 발전을 위해 중요한 기능과 역할을 하게 된다고 본다. 

   이러한 학계의 역할은 복지부동의 일상적 업무에 익숙한 관료들과 행정가

들에게 미래지향적 시각을 제공하고 전문적이고 중립적인 대안을 제시하여 장

기적이고 사전 예방적인 정책 대안을 구상하며 졸속행정을 방지하는 기능을 

갖고 있다. 그러나 보육현장은 물론 모든 현장에 취약한 학문의 속성으로 현

실성과 실용성이 간과되고, 이에 따른 무책임성으로 정책 집행 시 반드시 요

구되는 책무성에 결정적인 취약점을 갖고 있기도 하다.

   첫째, 보육재정 증가와 어린이집 선호도의 변화를 볼 수 있다. 보육공공성

을 강화하기 위한 보육재정은 매우 중요하다. 서울시 보육예산은 2010년 총 

보육재정 7천5백억 원에서 2014년 2조 원으로 이러한 증가의 원인은 무상보

육정책과 양육수당 도입정책이며, 서울시의 경우는 국공립어린이집 확충 등의 

요인에 기인한다. 전달체계의 공공성을 살펴보면, 선진국 국공립어린이집 비율
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은 스웨덴 72.21%, 일본 45.6%, 프랑스 66.0%에 비해 한국은 5.3%, 서울시

는 11.1%에 불과하였는데, 2016년 국공립 어린이집 1,000개를 돌파함에 따라 

15.5%가 되었다. 서울시의 ‘2017년 국공립어린이집 확충계획’ 발표에 따르면, 

2020년에는 어린이집 다니는 아동 2명 중 1명이 국공립 어린이집을 다닐 수 있게 

된다고 한다. 

   한국이 국공립어린이집에 주목하는 이유는 선진국과는 달리, 영유아 학부모 중 

모의 취업현황은 한국, 서울시 모두 매우 낮은 취업률로 OECD 평균보다 훨씬 낮

다(‘09)2)는 것이다. 이는 학부모의 미취업 이유는 사유로 자녀양육에 전념하기 위

함(62.3%), 자녀를 안심하고 맡길 곳이 없음(22.7%), 적당한 일자리가 없음(7.9%) 

순으로 자녀를 안심하고 맡길 곳에 대한 욕구에 나타나 있으나 이러한 요구는 전

국, 서울시 모두 공통적이다. 이러한 이유로 학부모들이 어린이집을 선택하는 조

건은 집과의 거리와 양질의 보육서비스의 핵심인 보육교사의 자질과 역량을 1순

위로 꼽고 있다. 따라서 안정적인 보육교사의 직무몰입으로 이직이나 이직의도를 

줄일 수 있고 이에 따라 영유아들에 대한 양질의 보육서비스가 확보되어야 한다는 

것이 본 연구의 목적이다. 

   둘째, 기관보육 현황과 변화 및 쟁점을 들 수 있다. 서울시 영유아 인구수는 

2005년 57.8만 명에서 2014년 48만 명으로 감소추세이지만, 기관보육(어린이집+

유치원)이용률은 영유아인구 중 2005년 43%였던 것이 2014년 현재 69%로 지속

적으로 증가해 2016년 현재 236, 550명이다. 어린이집 유형별 현황에 따르면 전

국의 어린이집의 43.742개소 중 국공립어린이집은  2,489 개소로 불과 5.7%에 

머물고 있는 실정이다. 서울시 전체 어린이집 6,787 개소 중 2012년 765 개소에

서 2016년 현재 1,419개로 2012년도에 비해 85.5%로 대폭 확충되었으며, 앞으로

도 지속적으로 늘어날 것으로 보인다. 서울시는 총 이용 아동 246, 550명 중

(2016년 현재기준) 67,240명이 이용하여 전국의 10.6%보다 훨씬 이용률이 높은 

수준이다.

   기관의 수만을 놓고 볼 때 과거 10년 동안 민간, 가정어린이집이 전체 어린이

집의 89% 이상으로 경로의존성을 탈피하지 못하고 있다는 점이다. 전국의 특성과 

달리 서울시는 국공립어린이집의 경우 2012년부터 증가율이 급상승한 반면, 민간

2) 2012년 전국 모 취업률은 영아 34.2%, 유아 46.9%이었다.
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어린이집은 2013년 이후 감소하는 추세이며 가정어린이집은 2015년 현재까지 지

속적으로 증가하고 있음을 알 수 있다. 

   2017년 현재 서울시에서는 민간어린이집 비율이 감소추세인 반면, 국공립확충

정책에 따라 재정력의 한계로 대형의 국공립 확충계획에서 작은 규모의 민간어린

이집을 전환시키는 방향으로 선회하면서, 국공립 가정어린이집과 민간의 비율이 

급속하게 늘어나고 있다. 

 2) 보육정책의 쟁점

  가) 보육료 지원체계와 무상보육정책의 변화

   한국의 보육료 지원체계는 정부의 지원여부에 따라 아동과3), 기관시설

별4) 지원이 상이하며 특히 서울시는 다른 지자체와 달리 ‘서울형어린어린이

집이’라는 특수시책사업을 시행하고 있다.

   본 연구는 서울시를 중심으로 살펴보고 있으나, 서울형어린이집의 경우에

는 지원체계가 국공립어린이집과 대부분 같아 논문에서 제외시켰다. 공립과 

법인어린이집, 정부미지원시설 중 가정․민간, 이렇게 구분하여 인건비(급여) 지

원체계를 보면 첫째, 보육료 지원 이외에 국공립(서울형어린이집 포함) 어린이

집은 원장과 보육교사의 인건비를 30~80%까지 지원하고, 가정․민간은 인건비 

지원 대신 연령에 따FMS 차등별 기본보육료를 지원하고 있다. 

   둘째, 급여정책중의 하나인 제 수당은 복리후생비와 처우개선비, 누리반 

유아를 보육하는 교사의 누리반 수당 근무환경개선비 등이다. 국공립(서울형

어린이집 포함)어린이집의 경우, 교사의 195,000원의 근로환경개선비(평가인

증 통과 시설의 경우 자치구의 추가지원인 복리후생비 50,000원 포함 시)와 

처우개선비, 중식비 지원과 유아반 교사와의 급여지원의 형평성을 고려하여 

3) 아동별 지원은 아동의 특성에 따라 보육료 전액지원(0~만2세), 만3~5세, 누리과정 보육료 지
원, 장애아 무상보육료, 다문화자녀가구 보육료, 시간연장형 보육료 등의 유형에 따라 지원이 
이루어진다.

4) 어린이집별 지원은 국공립, 법인, 법인외, 민간, 가정, 직장, 부모협동 등의 어린이집 유형에 
따라, 장애아전담, 영아전담, 시간 연장형 등의 특수보육 유무에 따라, 종사자 인건비, 기본보
육료, 차량운영비, 교재교구비, 시설기능보강비 등을 지원하는 것을 의미한다.
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영아반 교사는 근무환경개선비 지원을 별도로 지급하고 있다. 유아반은 누리

과정 담당교사의 급여지원으로 종합적으로 보면 제 수당은 영아반 교사와 유

아반 교사와의 격차가 있으며5) 원의 재정형편에 따라 이를 줄이고자 영아연

구수당 명목으로 50,000원을 추가 지원하여 유아반교사와 영아반 교사들의 

처우개선을 위해 노력하고 있다. 미지원시설인 가정․민간의 경우, 교사만 처우

개선비 200,000원, 영아반 근무환경개선비 120,000원, 유아반 누리과정 수당 

300,000원 지원을 하고 있어 영아반 교사 제 수당은 320,000원, 유아반 수당 

제 수당은 500,000원으로 지원하고 있고, 격차가 클 뿐 아니라, 각 구의 지방

재정에 따른 자치구 재정자립도에 따라 복리후생비로 80,00~100,000원(자치

구마다 상이)약간의 급여정책의 제수당비가 차이가 난다 (서울시 2017: 영유

아 보육사업 안내). 

   셋째, 국공립은 운영비 지원은 없는 반면, 민간의 사유재산으로부터 출발한 

서울형어린이집은 아동의 수에 총 보육료 수입의 10%를 비례하여 지원하고 

있다. 국가와 서울시의 국공립어린이집확충이라는 보육정책의 큰 변동요인에 

따라 기존의 서울형어린이집에 대한 재인증과 신규 서울형어린이집을 제한하

여 점차적으로 감소시키고 있어 본 연구에서는 어린이집 유형에서 제외하였

다. 

   한국의 보육료는 정부가 해마다 물가상승요인을 가산하여 ‘표준보육비용’6)

을 기본으로 한 상한액을 고시하고 그에 따라 보육료를 지원하고 있다. 정부

의 지원여부에 따라 시설별로 0~2세는 동일, 3세 이상 정부지원시설은 정부 

상한액, 미 지원시설은 지자체 자율에 따라 상한액을 정하여 그에 따르도록 

하고 있다. 

   보육료 지원은 영유아의 연령에 따라 차이가 있는데, 특히 0~2세의 경우 

보육료가 지원되지 않는 민간과 가정어린이집을 이용하는 학부모의 경제적 부

5) 보육교사 근로환경개선비 또는 누리교사 수당 지원으로 인하여 몇몇 자치구는 기존 저임금에 
따른 임금보존의 성격을 지닌 처우개선비 지원을 폐지하여 보육교사 및 원장으로부터 지탄을 받
고 있다.
6) 표준보육비용이란 공식적인 보육시설을 통해 만 0~5세 사이의 영유아에게 제공되는 보육서비

스에 필요한 투입비용을 추산하는 것으로, 영유아를 일정기준으로 보육하는데 소요되는 비용을 
의미함. 구성항목으로는 종사자 인건비, 아동 1인당별 교재교구 비, 아동 연령별 급간식비, 보
육시설의 일부 관리운영비 지원 등으로 구분된다. 
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담을 줄이기 위해 정부가 기본보육료를 지원하고 있다(보건복지부, 2017, 영

유아 보육사업 안내) 

   보육료 및 기본보육료의 연도별 변화를 보면, 물가 분까지 반영하여 보육

료는 매년 3%식(‘09년~’10년)증가하다가 2011년 동결,2013~15년은 매년 

3.8% 증가하였다. 정부미지원시설의 경우 기본보육료는 2012~14년 동결되어

오다가 2015년 3% 증가하였다. 다만 정부미지원시설 상한액 중 220천원을 

제외한 54천원, 43천원은 학부모 비용부담으로 완전 무상보육이라고 볼 수 없

는데, 서울시의 경우 시 자체 10천원을 추가 지원하고 있다. 특히, 2012년에

는 영아와 만5세 아동의 무상보육에 따라 지원 아동 비율 평균 50%에서 

85%로 보육료와 기존 차등보육료 지원이 점차 확대되었다. 2013년에는 전 연

령 무상보육 실시에 따라 전 계층 보육료 전액지원이 이루어졌다. 

   최근에는 보육의 질을 좌우하는 주요 변인인 교사의 급여정책이 조금씩 확

대되어지고 학부모들의 유치원과 어린이집의 통합정책에 따른 어린이집에 대

한 유치원과 동일한 수준의 교육적 요구가 급속히 요구되고 있다. 따라서 이

에 따른 재정이 열악한 민간과 가정어린이집은 보호와 보육 뿐 아니라 교육의 

질까지도 고려한 시설 개선 및 교재교구 등의 시설운영비 급증과 교사급여의 

인상에 따른 양쪽에서 더욱 압박을 받는 ‘넛 크래커’7) 상태이다. 이러한 미 지

원 어린이집의 폐원 및 국공립어린이집 선회라는 선택의 현상이 두드러지게 

많이 나타나고 있는 실정이다. 

   종전에는 보육의 “순수한 수요자”는 ‘취업 또는 학업 그리고 아동을 양육

할 수 없는 자를 의미’하는 바를 선별주의적 보육이었던 반면에, 현재의 한국

은 누구나 보육서비스의 이용이 가능하다. 보육료의 공공성이 전제된 보편주

의적 보육은 국민이라는 인구학적 요인을 기준하여 보육욕구가 있는 모든 사

람에게 소득별 가구별 선별요인에 차별하지 않고 이용자격을 주는 권리를 의

미한다. 하지만 재정의 충분성과 서비스 질을 담보하지 못한 경우, 실질적인 

7) 한국 경제가 선진국에 비해 기술과 품질․ 경쟁에서 밀리고, 후발 개발도상국에 비해서는 가격 
경쟁에서 밀리는 현상을 말하는 것으로, 1997년 국제 통화 기금(IMF) 외환위기가 일어나기 
직전, 미국의 컨설팅 기관인 부즈 앨런 & 해밀턴이 〈한국보고서-21세기를 향한 한국경제의 
재도약〉지에서 “한국은 비용의 중국과 효율의 일본의 협공을 받아 마치 넛 크래커 속에 끼인 
호두처럼 되었다. 변하지 않으면, 깨질 수밖에 없는 운명이다”고 한데서 유래되었으며, 넛 크래
커는 호두를 양면에서 눌러 까는 호두까기 기계를 말한다.
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수요자는 서비스를 이용할 수 없게 된다. 따라서 현재의 무상보육의 경우, 공

급구조의 문제, 보육교사의 직무환경과 처우개선 등의 자질 향상 문제, 시설의 

다양성과 보육이용욕구아동 대비 시설의 숫자 등이 보육서비스의 질적 향상이

란 문제와 함께 보육정책이 현안문제가 되고 있다.  

  나) 보육서비스 질과 보육공공성과 관련한 보육정책의 쟁점

   서울시를 비롯한, 전국 모든 어린이집 이용 부모에게 실시한 ‘믿고 맡길만

한 어린이집’에 대한 만족도 조사 결과, 국공립의 경우 1순위가 교사의 자질

과 상호작용으로 이는 현재 국가가 권장하는 3차 평가인증의 중요한 구성요소

로 되어 있다. 그렇다면 양질의 보육서비스를 제공하기 위한 원장 및 보육교

사의 자질과 상호작용을 향상시키기 위한 방안은 무엇인지 알아보기로 한다. 

   학부모의 보육서비스 질적 만족도는 그 영향요인이 너무 다양해서 하나의 

요인으로 판단하기는 어렵다. 보육공공성은 전달체계의 공공성, 보육재정의 공

공성 이외에도 보육서비스의 보편성, 투명성, 공개성, 참여성 등 또한 주요하

며 상호 연계되어 있다. 그 중 핵심인 어린이집 운영의 투명성 담보는 매우 

중요하다. 2013년 서울시는 전체 어린이집 6,538개소 중 5.6%인 367개소를 

점검하여 이 중 352개 시설 1,229건을 적발, 410건의 행정처분을 실시하였는

데, 주요 적발내용으로는 재무회계 규정 위반이 38.6%를 차지하고, 보조금 규

정 위반 20.5%, 보육교직원 임면규정 위반 등16.8%, 장부미비 15.7%, 급식관

리 부실 4.4%순으로 나타났다. 적발된 시설에 대한 행정처분으로는 시정명령, 

보조금 환수 및 여입, 원장자격정지 순이며, 7개소는 서울형어린이집 공인을 

취소하였다. 

   막대한 재정 투여에도 불구하고 어린이집 운영에서의 투명성 확보가 이루

어지지 않는다면 보육서비스 질적 개선 및 재정 효율성을 담보하기는 어렵다. 

뿐만 아니라 보육료 전액 지원에도 불구하고 특별활동비와 같은 비용부담의 

문제는 공공재적 성격을 침해하게 된다(안현미 외, 2013). 

   따라서 본 논문에서는 다양한 여러 보육정책에서도 무상보육정책과 보육교

사의 급여정책, 누리과정정책, 저 출산 관련정책, 국공립어린이집 확충정책 등
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을 대상으로 한 것은 정책 산출자나 대상자나 수혜자들의 초미의 화두가 되어 

있는 최근의 보육정책이슈 및 쟁점들을 중심으로 조명하는 것이 필요하기 때

문이었다. 이는 이들 보육정책을 수립하고 집행하는 과정에서 확보되어야 하

는 보육의 공공성으로 인해 보육교사의 이직의도에 부정적으로 미치는 영향 

변인을 분석하여 이직의도나 이직을 저감시켜 양질의 보육서비스를 공급하는

데 기초적 자료로 활용되고자 함이다. 위의 언급에서 볼 수 있듯이, 이들의 정

책은 상호연계가 되어 5가지 정책 간 중첩되거나 성격상 명백히 구분되지 않

을 수 있다. 

   (1) 무상보육정책 

 

   무상보육정책은 2012년 3월부터 시행된 정부의 보육정책으로, 영유아에 대

한 보육료 및 교육비지원이 전 소득계층으로 확대 ․ 적용된 것을 말한다. 그동

안 저소득층 자녀만을 선별적으로 지원하던 방식을 바꾸어 가구의 소득수준과 

무관하게 만0~2세와 만5세 누리과정을 시작으로 이듬해 만5세 이하의 아동이 

있는 모든 가구에게 보육료와 교육비를 지원하게 된 것을 의미한다(이현미, 

2014: 10­11). 무상보육 정책에 대한 어린이집 학부모 대상으로 한 인식변화

연구에 의하면, 보육정책의 변화에 대한 인식은 어린이집 학부모나 원장에게 

긍정적으로 평가되었으며, 무상보육의 실시로 가사에 부담을 덜어주는 것과 

함께 주부들의 취업을 할 수 있었다는데 큰 변화를 주었다. 무상보육 정책의 

취지에 맞게 어린이집 운영의 공공성이 높아지고, 운영의 투명성과 교사의 전

문성을 높이는데 긍정적인 인식을 가져오며 보육서비스의 질이 높아졌다는 동

일한 변화를 인식하였다(김정숙, 2013: 74). 상대적으로  보육교사가 바라 본 

영·유아 무상보육의 필요정도는 대체로 불필요하다가 가장 많았으며, 부모의 

소득에 따라 차등 지원하는 것이 필요하다는 의견을 나타냈다. 오늘날 국민들

은 정치인들이 내어놓은 무상복지정책에 대하여 대부분 찬성하는 입장이나, 

그에 따른 재원조달 문제에 대해서는 심각히 고려하지 않는다. 그 결과, 실제 
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무상급식, 무상보육정책으로 인해 일부 자치단체에서는 재정상태가 악화되었

다는 보도들이 이미 많이 나온 상태이다(박민정, 2016: 32). 

   또 보육시설 이용시간 다양화 정책이 어느 정도 필요한지에 대해서는 보통

이다가 가장 많았으며, 효과적인 운영시간으로 하루 12시간 보육시설 운영방

침을 유치원 기준인 반일제, 종일제, 시간 연장제로 변경 또는 1:1 가정 돌봄

이 사업 운영이 필요하다는 의견이 많이 나타났다(이수경·임지현, 2014: 605).

   최근의 무상보육정책이 과도하게 영유아들을 보육기관으로 내몰게 하는 효

과가 나타나는 현상은 보육교사의 입장에서는 정책실시 이전에 비해 상대적으

로 업무스트레스로 작용한다는 것이다. 더욱이 무상보육정책이 수요자 중심으

로 치우쳐 있다 보니, 현장에서 근무하는 보육교사들은 정책의 혜택을 전혀 

받지 못하고 있다는 인식과 함께, 무상보육 정책의 실질적인 수혜자인 학부모

들에 대한 반감이 더해지고 있었다(유선화, 2016: 67). 이러한 무상보육정책에 

따른 직무환경변화가 이직의도에 영향을 주는 정도가 존재할 것이다. 

   (2) 보육교사 급여정책

   무상보육정책이 학부모에게 금전적인 지원을 해줌으로써 혜택을 보고 있

지만 보육교사들에게는 무상보육 실시 전과 후의 보수의 차이는 없다고 느끼

고 있었다. 시설을 이용하는 부모들에게만 혜택이 편중되어 현장에서 업무를 

담당하는 교사들에게는 혜택이 전혀 없는 불평등한 상황이라고 인식하고 있다

(유선화, 2016: 68). 보육교사는 법정 근로시간인 8시간 근무가 원칙으로 시

간외 초과근무에 대한 수당지급을 통해 적정임금을 보장받도록 하여야 한다. 

또한 유치원교사에 비해 상대적으로 낮은 어린이집 교사의 급여를 동일한 수

준으로 지급하지 못한다 해도 현행 12시간 어린이집 운영시간의 규정에 따라 

불가피한 경우 최소한 1일 8시간 근무를 초과한 시간외 근무에 대한 수당은 

지급이 되어야 한다(이서영․정효정, 2016: 268). 2013년 전국 보육실태조사에

서는 수당을 제외한 보육교사의 평균급여를 보면, 국공립 162만8000원, 사회
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복지법인 160만4000천원, 직장 157만6000원, 민간 121만7000천원, 법인․단체 

155만6000천원, 가정115만5000천원으로 평균155만원이다. 155만원은 4인 4

인 가구의 최저생계비 166만원에도 미치지 못하는 수준으로 보육교사의 열악

한 급여 상황을 알 수 있는 지표이다(정선미, 2016: 26).

   (3) 누리과정 정책

   정치권에서는 정권 창출과 유지를 위한 유권자의 표심을 획득하기 위한 수

단으로서 무상보육정책이 본격적으로 추진되었다. 그 결과 2011년 5세 누리과

정이 실시되었고, 2013년 3월부터 5세 이하 아동을 대상으로 보육비를 지원

하는 무상보육정책이 실시되었다(정수지․박윤현․송지나․김대웅․이순형, 2016: 

28). 

   이렇게 학부모를 대신하여 정부가 무상보육이라는 명목으로 어린이집에 지

원되어 보육시설의 운영비로 사용되는 누리과정 예산지원을 놓고 국가와 지방

자치단체, 그리고 지방교육청간에 갈등과 정책대치를 이루면서 그 피해는 정작 

보육시설 운영자와 보육교사들에게 돌아가는 형국이다. 2015.10.20일자 JTBC 보

도에 의하면, 민간 어린이집 교사들이 누리과정 예산 편성 문제가 파국에 이

르자 가두시위를 하였다고 보도하였다. 원인은 졸속하게 법 규정을 바꾼 정부

가 누리과정 예산을 각 시도교육청이 의무 편성하도록 하였지만, 지방교육청

이 부담하지 않겠다고 선언하면서 내년도 예산 지원이 불투명해졌기 때문이라

고 설명하고 있다. 

   누리과정 예산 정책갈등으로 전국적으로 764개의 어린이집이 폐원되었는

데, 이것은 어린이집 원장의 개인적인 피해는 물론 국가적인 손실이라 할 수 

있다. 보육교직원들이 떠나는 곳에서 보육의 질 개선을 기대하기란 어려운 일

이다(최동식, 2016: 70)라고 연구결과를 발표하였다. 

   이와 같이 정부의 누리과정 예산 정책갈등으로 어린이집에서도 상당한 갈
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등의 원인이 보육교사의 이직의도로 작동되고 있을 것으로 이것이 보육현

장의 현실이라 하겠다. 

   (4) 국공립 어린이집 확충정책

 

   국가와 지방자치단체에서는 질 좋은 어린이집을 확충하고 보육환경을 개

선하고자 노력을 경주하고 있다. 민간어린이집보다는 국공립어린이집을 확충

하여 보다 안전한 공보육을 강화하는 정책으로 가장 손쉽고 저예산·고효율 정

책은 민관협업 방식의 국공립 보육시설 확충방안을 가동하고 있다.     과거 

서울시는 서울형어린이집 인증 제도를 도입하여 엄격한 기준을 정하고 기준에 

적합한 경우에 보조금을 지원하는 정책을 추진하였으나, 박원순 시장의 국공

립확충계획에 따라 서울형어린이집을 국공립어린이집으로 전환하는 사업을 보

다 더 적극적으로 추진하고 있다. 

   국공립보육시설을 설치하는 데 재정확보 등의 어려움은 있지만 정책효과가 

커 국공립보육시설 확충의 정책의 우선순위가 되어야 한다고 밝히고 있다(윤

진영, 2014: 77). 2017. 2. 3일자 국민일보 보도에 따르면 가정형 어린이집의 

경우 아이는 줄고 경쟁이 치열해지면서 ‘국공립 전환’을 돌파구로 선택하는 추

세라고 보도했다. 어린이집 패러다임이 국공립으로 옮겨가는 추세라는 것이다. 

각 지방자치단체는 국공립으로 전환을 원하는 민간·가정형의 지원을 받아 심

사를 거친다. 지난 3년간 매년 평균 170여개소의 민간, 가정, 법인·단체 어린

이집이 국공립으로 전환되었는데, 이 중 30% 남짓은 가정형 어린이집이었다. 

이러한 국공립보육시설에 정책방향의 흐름이 주도되면서 보육정책의 변화에 

따른 보육환경의 변화는 교사와 원장의 이직의도에 영향을 끼치고 있지만 그

에 대한 연구가 없는 실정이다. 
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   (5) 저출산 보육정책

   21세기에 들어 한국사회에서 가장 두드러진 이슈 중 하나는 저 출산 현상

으로 사회경제 전반에 심각한 문제를 야기하고 있다. 출생아수가 2005년 

435,031명에서 해마다 50만 명 이하였으며, 2014년 435,435명으로 10년 동

안 출생아수의 변동이 크지 않았으나, 가임여성 1명이 평생 낳을 수 있는 예

상자녀수를 의미하는 합계 출산율 또한 2005년 1,08에서 1015년 1.25명으로 

10년 동안 합계 출산율이 2명을 넘어서지 못하고 있다(최은희·조택희, 2016). 

   이와 같이, 우리나라의 저출산 현상이 사회문제와 미래사회의 잠재적 위험

요소로 나타나면서, 정부에서는 저 출산 원인을 개인문제와 가족문제 또는 사

회현상으로 한정하지 않고, 국가·사회적 위기로 인식하고 중장기적 관점에서 

다양한 출산장려 관련 보육정책을 펼치고 있다. 그동안 가족에게 몫이었던 양

육부담을 국가와 사회가 함께 분담하는 포괄적 보육서비스 체제로 전환하였

고, 산전검진, 분만, 산후검진, 신생아 예방접종 등 국가 의료지원체계의 구축

으로 건강하고 안전한 임신 및 출산을 장려하고 있다. 또한 일-가정 양립제도

의 도입 및 개선으로 휴가·육아휴직 이용의 장려, 시차별 출퇴근제 등 탄력적 

근무제의 도입(이삼식, 2016) 등 저 출산 정책에 대한 목표를 세우고 정치적 

의사결정 과정을 통해 확장시키고 있다.     2005년 4월 노무현정부에서 

「저출산·고령사회기본법」이 제정됨에 따라 대통령 직속의 대통령을 위원장

으로 하고 12개 부처장관 및 12명의 민간전문가들로 구성된 ‘저출산·고령사회

위원회’를 설치하였다. 또한 정책추진기구로는 보건복지부에 저출산·고령사회

정책본부를 설치해 출산과 양육에 유리한 환경을 조성하겠다는 비전으로 그 

장애요인을 제거한다는 정책목표를 두고 있다. 이에 따라 저출산정책의 중심

에는 무상보육정책이 있으며, “2000년대 이후 확산된 저출산 위기 담론”으로 

대표되는 사회경제적 변화, 경제위기와 경쟁 심화가 증폭시킨 일상적 삶의 불

안전성이 자리하고 있다. 
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   또한 정치공학적인 정치권의 개입으로 재정과 심도 있는 정책의 발굴이 어

려워 해마다 누리과정정책 실시로 인한 예산집행 관련하여, 무상보육 실시 이

후가 이전보다 보육정책을 둘러싼 논란 “보육대란” 상황이 계속 일어나고 있

다. 재원부담의 책임을 둘러싸고 정부와 지자체, 교육청 간 예산 편성을 둘러

싼 책임공방 속에서 국가의 보육에 대한 책임은 실종되고 있다(김영미, 2016: 

32). 

   양질의 보육을 위한 가장 중요한 요인은 보육교사로(권영란․문영경, 2016: 

99) 최근 무상보육정책 등의 집행에 따른 노동환경의 변화와 서비스에 대한 

수요증가로 극심한 스트레스를 경험한다. 더욱이 저 출산률을 극복하기 위한 

대안으로 무상보육이 확대 실시됨에 따라 어린이집을 이용하는 영유아의 비율

이 급증하였다. 또한 보육료지원으로 어린이집과 유치원에 대한 정부와 지방

자치단체의 지원예산이 증가함에 따라 교사들의 업무량도 증가하여 과도한 스

트레스에 노출되어 있다(전병주·이경미, 2014: 262). 

제 3 절  보육교사의 이직에 관한 선행연구

   이직(turnover)에 대해서는 조직 행동론을 비롯하여 경영학, 경제학, 사회

학, 심리학, 행정학, 정치학, 보건학 등 다양한 학문분야에서 연구주제로 다루

어져 왔으며, 많은 연구자들에 의해 이직을 바라보는 시각과 관점에 따라 많

은 경제학자들(Burton & Parker, 1969; March & Simon, 1958; Pencavel, 

1970;  Stoikov & Raimon; 1968)과 심리학자(Farris, 1971; Lyons, 1968)에 

의하여 연구·발전되어져 왔다. 

 1) 보육교사의 개념

   보육교사는 기본적인 양육활동과 훈육, 교육 활동을 모두 수행하여야 한다. 
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하루 종일 보육에 임하므로 보육교사는 온화하고, 긍정적이며, 안정적인 성품

을 가진 사람으로, 특히 정서적 안정감과 교육적 지도를 동시에 수행할 수 있

어야 하므로 기본적인 성품 외에도 유아교육에 대한 전문적인 교육을 받은 보

육교사라야 한다(박영희, 2001: 9­10). 보육교사는 보육의 질을 결정하는 중

요한 인적 변인으로, 효과적인 보육을 결정하는 중요 매체로서 그 중요성은 

지속적으로 부각되고 있다(유미나․신나리, 2013: 74).     영유아의 성장과 발

달은 전적으로 성인의 영향 하에 놓일 수밖에 없기 때문에 보육서비스의 질에

서 보육교사의 역할은 중요할 수밖에 없다. 보육 교사는 긴 시간동안 영유아

들의 여러 전인적인 성장과 발달에 직접적인 영향을 미치므로, 보육환경의 요

인들 중에서 가장 강력한 환경이다(윤혜미· 권혜경, 2003; 신혜영, 2004). 시

설, 재정, 프로그램 등 보육의 질을 결정하는 여러 요인들이 있지만, 관련된 

선행연구들에 따르면 이 중 중요한 변인은 보육교사인 것으로 나타났다(윤경

준․지경빈, 2011: 172). 

   보육교사는 아동과 장시간 함께 활동해야하고 동료교사나 부모와 지속적으

로 친밀한 관계를 유지해야 하며, 보육현장은 보육교사에게 아동을 가르치는 

그이상의 것을 요구하기도 한다(손아랑, 2009: 84). 그러나 그럼에도 불구하고 

보육교사는 지속적으로 과다한 업무량과 장시간의 근무시간, 요구되는 다양한 

역할과 중요성에 비해 상대적으로 낮은 급여, 전문성에 대한 낮은 사회적 인

지도나 지지체계, 제한된 승진기회, 직업의 불완전성 등 각종 스트레스 상황과 

열악한 직무환경에 직면하고 있는 상황이다.(양연숙, 2008; 정지언․박영희, 

2015: 298)

   이렇게 영유아 학부모들이 ‘제 1의 보육환경의 문제’로 지적하는 보육교사

의 자질의 확보라는 보육정책의 당면한 과제에도 불구하고, 보육교사에 대한 

사회적 관심과 환기는 아직도 많이 부족한 상태이다. 이미 사회적으로, 보육교

사에 대해서는 일반적인 역할과 일정한 이미지가 형성되어 있다. 최근에는 몇

몇 쟁점화 된 보육정책으로 인하여 보육시설에 대한 허술한 관리 등이 언론에 

이슈화되면서 보육교사에 대한 사회적 인정과 지지가 약화되고 부정적인 부분

만이 확대·양산되어 가는 사회적 분위기가 확산되고 있다. 이에 대해 보다 보

육교사에 대한 개념이나 역할에 대한 고찰이나 후속연구, 정부의 근본적인 보
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육교사에 대한 환기에 따른 지원이 절실하게 요구된다. 

 2) 이직 및 이직의도의 개념

  

  가) 이직의 개념 

   이직(turnover)이란 고용되어 있던 조직에서 구성원이 그 외부로 분리되어 

나가는 것을 말한다(Hom, 2011). 이직의 개념은 다양하지만 더 넓은 개념인 

노동 이동에서 출발한다. 노동 이동이란 넓게는 노동자의 지역 간의 이동, 직

업 간의 이동, 산업 간의 이동을 뜻하기도 하며, 좁게는 어느 특정 조직 내에 

있어서는 신규 채용이나 고용(입사)을 통해 조직구성원이 되거나 조직이탈과 

같이 조직에서 떠나가는 것을 말하기도 한다(박창홍, 2012: 37). 조직내부 이동

은 직무순환(job rotation),역할순환(role rotation), 혹은 승진 등과 같이 조직 내

부에서의 직무나 직위, 역할의 변화를 의미하며, 조직외부로의 이동은 조직을 이

탈하는 행위, 즉 이직을 말한다(Bluedorn, 1978). 조직외부로의 이동에 대하여 

Price(1977)는 “조직 구성원 신분에서 벗어나는 이동”으로 정의하고 있다(이우경, 

2010: 8-9). Mobley(1977)는 이직을 “조직으로부터 금전적 보상을 받는 개인

이 자의로 조직에서 조직구성원 자격을 종결짓는 것”이라고 정의하고 있다. 

   유아교육기관에서의 이직은 퇴직, 해고, 질병이나 사고 등과 같은 유아교사

의 의도와 무관하게 조직을 떠나는 것을 의미하는 것이다(권성민, 2011: 319)

라고 하였으나, 본 연구에서는 보육교사의 조직외부로의 이동을 가리키는 협

의의 이직에 초점을 두고자 하며, 이직결정과정에 영향을 미치는 중요한 변인

들을 실증적 분석을 통하여 확인하는 데 목적을 두고 있다는 점에서, 이직이

란 조직구성원이 현재 속하고 있는 조직에서 스스로 조직구성원의 자격을 포

기하고 타 조직으로 떠나는 것으로 정의한다.  

   한국에서 유아교사는 보육기관에서 경력 1년이 지나면서 40% 이상이 직

장을 이동하고 경력 5년이 지나면 전체교사의 85%가 1회 이상 이직경험을 
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갖는 것이 현실이라고 밝혔다(최성숙, 1991; 이경민․박주연, 2015:   36).

   우리가 보육교사의 이직문제를 중요하게 바라보는 것은 이직은 조직이나 

자신에 처한 환경에 대한 가장 강력한 불만족을 표현하는 수단이며, 보육교사

는 대부분의 영유아가 보육시설을 이용하고 있는 무상보육 실정에서는 아동양

육의 가장 중요한 주체이며 보육서비스의 질을 좌우하는 가장 중요한 인적 변

인이기 때문이다. 이런 의미에서 보육교사들은 왜 이직을 생각하며 이에 대한 

대응방안을 규명하는 것은 보육의 질적 수준 향상을 위해  필수적인 과제 중 

하나이다(윤경준․지경민, 2014: 173).

   유아교사의 이직은 연령, 경력, 학력, 결혼여부, 이직횟수의 개인관련 변인

과 기관의 배경변인으로 기관유형 근무기간, 보수의 영향을 받는다(황성은, 

2006; 이지현, 2009: 29). 이직의 유형에는 스스로 이직하는 경우와 타인의 

의사에 의하여 이직하는 경우가 있다.

   본 연구에서 정의한 협의의 이직은 첫째, 의사결정 주체에 따라 자발적 이

직(voluntary turnover)과 비자발적 이직(involuntary turnover)으로 구분가능

하다(Price, 1977). 둘째, 조직에 미치는 영향에 따라 순기능적 이직(functional 

turnover)과 역기능적 이직(dysfunctional turnover)으로 나누기도 한다(Dalton 

et al., 1982). 셋째, 조직의 통제가능성에 따라 회피가능이직(avoidable 

turnover)과 회피불가능이직(unavoidable turnover)으로 분류할 수 있다

(Dalton et al., 1982). 이를 그림으로 나타내면 다음과 같다(김진아, 2010: 

26).

   (1) 자발적 이직과 비자발적 이직

   전통적으로 외국의 선행연구들에서는 이직은 자발적 이직(voluntary 

turnover)과 비자발적 이직(involuntary turnover)으로 분류하고 있다. 조직원

의 자의적인 이직결정이 자발적인 이직이며, 해고나 사망, 정년퇴직, 불구 등

과 같이 본인의 의사와 관계없이 조직원이나 사용자에 의해 강제되는 이직을 
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비자발적 이직이라 한다(Price, 1977).

   외국논문에서도 전직(quits)을 연구대상으로 한 Dalton은 대상자 스스로의 

판단에 의해 이직이 결정되므로, 이론 확립이 용이하고 조직에 의한 통제가 

쉽기 때문이라고 했다(Dalton et al., 1982).

   본 연구에서는 이직의 내용 중 (quits)이나 현직에서 전직의 경험이 있는 

보육교사를 연구대상으로 실증 분석하고자 하였다. 왜냐하면 이직이나 이직의

도의 변인들의 정의나 개념이 광의적이며, 보육정책 또한 큰 개념은 물론 광

의적이어서 이슈화된 쟁점을 중심으로 연구하지 않고는 연구의 초점이 분산될 

염려가 있기 때문이다. 

   (2) 이직의 순기능과 역기능에 대한 환기 

   구성원 한사람의 이직이 조직에 미치는 영향은, 구성원의 기능 혹은 업무

수행 정도에 따라 현재 받고 있는 보수 수준의 93%에서 200%까지 비용 손

실이 발생한다고 한다(Cascio, 2000; Johnson, 1995). 

   이직에 대한 인텔의 한 매니저의 코멘트가 조직이 부담해야 할 비용을 잘 

말해주고 있다. “We lose time, we lose productivity, We lose efficiency. 

How do you put a number on that? I don't know. But I know it's not 

good"(Ettorre, 1997: 51)

   이와 같이 전통적으로 이직은 조직성과에 부정적인 영향을 미친다는 역기

능적인 측면에 초점을 맞추어 연구되어져 왔다. 그러나 최근 선행연구에서는 

항상 역기능적 측면만 있는 것이 아니고, 순기능적 측면도 있음을 밝히고 있

다(Griffeth & Hom, 2001: 2). 이직은 조직운영 주체에게는 좋지 않은 현상

으로 다루어져  유능한 인력이 현재의 조직을 이탈함으로써 매우 부정적인 결

과를 초래할 수 있는 역기능적 이직에 초점을 맞추고 있으나, 잔류구성원의 

승진기회 내지는 대체구성원으로부터 새로운 기술이나 아이디어를 얻을 수도 

있다는 것이다(Staw, 1980). 또한 어떤 직종에 따라서는 지나친 고임금이나 

능력에 있어서, 한계에 달한 구성원의 이직은 바람직하다고도 본다(Dalton, 

Krackhardt., & Porter, 1981). 
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   실제 어떤 산업에서는 이직률에 따른 비용을 사업비용으로 포함시키고 있

다(Abelson & Baysinger, 1984). 그럼에도 불구하고 조직진단이나 선행연구들

에서는 일반적으로 높은 이직률이 조직 효과성에 좋지 않은 결과를 미치는 것

으로 보고되고 있다고 밝히고 있다(Alexander, Bloom., & Nuchols, 1994; 

Griffeth & Hom, 2004: 2).

   본 연구에서는 보육교사의 잦은 이직으로 인한 보육서비스 질 저하는 물론 

법적 인력요건을 유지하는 데 어려움을 초해하는 등의 역기능적 측면에 초점

을 맞추어 연구하고자 한다. 

   (3) 회피가능 이직과 회피불가능 이직

   Abelson(1987)은 더 나아가 역기능적 이직을 다시 회피가능 이직

(avoidable quits)과 회피불가능 이직(unavoidable quits)으로 나누고 있다. 대

표적인 회피불가능 이직에 해당하는 경우는 아래의 표와  같이 출산, 가족돌

보기, 이사, 심각한 의학적 심신장애, 사망 등으로서 사용자가 통제할 수 없는 

요인에 의해 발생하는 것을 말한다(Abelson, 1987; Campion, 1991). 이에 반

해 회피가능 이직은 사용자가 통제할 수 있는 요인들, 즉 보수, 근로시간 및 

형태, 직무조건, 복리후생 등에 의해 이직하는 것을 말한다(Abelson, 1987; 

Campion, 1991). Abelson(1987)은 ⟨표 2-1〉이직의 유형과 같이 이직에 관한 

의사결정의 주체의 자발성 여부를 기준으로 회피가능 이직과 회피불가능 이직으로 

세분화하였다. 

   이 가운데 특히 자발적인 이직은 이직의 대부분의 형태를 차지하고 있으며 

자발적인 이직은 일반적으로 사직으로 표현된다(김진아, 2010: 26).
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〈표 2-1〉 이직의 유형

* 출처: 박창홍(2012: 40)

* 자료: Rodger, W. Griffeth & Peter, W. Hom.(2001). RETAINING VALUED 

 EMPLOYEES, Sage Publications Inc, p.4

* 자료: Abelson, M. A.(1987), Examination of avoidable and unavoidable turnover, 

Journal of Applied Psychology, 72: 382-386. 재인용

   많은 조직의 경영자들은 회피가능 이직요인의 해소는 물론이고 회피 불가능

과 관련된 많은 이직에 영향을 주는 요인들에 대한 다양한 업무생활의 지지와 

지원체계 수단을 통하여 직원의 이직을 줄이려는 노력을 한다(Glover & 

Crooker, 1995; Hom & Griffeth, 1995; Hammonds, 1996; 재인용).

   이직자체에 대해서는 부정적인 시각과 긍정적인 시각이 있다. 도순남은 이

직을 예측하는 직접변인인 이직성향은 조직차원에서는 부정적인 것이 사실이

라고(도순남, 1999: 30) 했으나 이직자체를 순기능적으로 보는 시각도 존재한

다. 보육교사가 이러한 이직의도를 갖게 되면, 영유아의 발달과 영유아-교사

와의 상호작용 및 교육활동에 부정적인 영향을 미칠 수 있다. 또한 하루에 많

은 시간을 함께 보내는 영유아에 대한 직무 태도나 업무의 낮은 효율성, 잠재

된 불안정성 등은 교사의 교수 행위에 영향을 미칠 수밖에 없다(이형정, 

2008: 27).  

   이상에서 살펴 본 바와 같이 많은 국내외 연구자들은 이직을 설명하면서 

의사결정의 주체, 조직에 미치는 영향력, 조직에서의 통제가능성의 정도에 따

라 이직유형을 구별하고자 하였다. 
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  3) 이직의도의 개념

   이직의도(turnover intention)는 이직을 결정하기 전에 시도되는 조직을 이

탈하려는 의도된 계획이나 시도하려는 의지이다. 많은 연구자들이 연구 분석

의 틀 안에서 종속변수로 다루어진다. 

   본 연구에서도 이직의 전 단계인 이직의도에 대한 영향변인을 알아보고자 

현재 보육기관에 근무하는 보육교사의 전직의 경험과 무경험자인 교사의 이직

의도를 함께 다루었다. 이는 이미 조직을 떠난 전직자들에 대한 추적 연구가 

현실적인 한계를 갖고 있기 때문이다.

   이직의도란 조직의 구성원이 그 조직의 성원이기를 포기하고 현 직장을 떠

나려는 정도를 의미하며(Farrell & Rusbult, 1981) 이직 의도는 이직의 과정에

서 이직을 결정짓는 가장 강력한 예측변수로 알려져 있다(Montague, 2004). 이

직은 외형상 행동으로 나타나지만, 이직 의도는 아직 행동으로 나타나지 않은 

개인의 의지에 대한 태도나 경향성을 나타낸다. 즉 이직 의도는 조직구성원이 

조직을 떠나려는 행동이나 태도를 말하며 조직유효성을 측정하는 중요한 요소

라 할 수 있다(박종현, 2013: 7). 반면 이직이란 직장을 옮기는 것과 그만두는 

것을 포함하는 개념으로, 이직과 관련한 연구는 대부분 ‘이직의도’를 중심으로 

이루어지고 있다. 이직 의도는 이직행동에 선행하며 이직에 가장 강력한 예측

변인이기 때문이다(서지영, 2002; 강재희․김진영, 2013: 123, 재인용). 따라서 

이직 의도를 묻는 선행연구들은 현 직장을 그만두고 싶다는 생각을 하는 것, 

보수와 조건이 보장되는 경우 직장이나 직업을 바꿀 의도를 묻는 문항으로 구

성되어 있다.(강재희․김진영, 2013: 128).

   Mottaz는 이직이란 조직의 외부로 이동하여 구성원인 자신의 신분을 벗어

나는 것이며, 그동안 조직으로 보상을 받던 자신의 자격을 종결하고 이탈하는 

것으로 정의할 수 있다고 밝혔다(Mottaz, 1988; 이주영․고재욱, 2015: 68).

   어린이집의 열악한 환경이나 근무여건은 보육교사로 하여금 이직의도를 갖

도록 하는데, 박종현의 연구에 따르면, 특히 동등한 학력의 타 직종에 비해 낮

은 보수, 제한된 승진기회, 보육과 관계되지 않은 업무, 학부모의 스트레스는 

직장을 옮기거나 그만두고 싶은 이직의도를 갖게 한다(박종현, 2013: 7­8). 
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특히, 어린이집의 보육교사 인력관리는 시설운영측면이나 보육서비스 질 확보

-특히, 잦은 이직은 영유아의 애착형성과 불안을 야기하는 요소가 되는 가장 

중요한 변인으로 알려져 왔다. 보육교사들의 잦은 이직은 학부모들이 보육정

책의 설문에서 ‘보육의 질을 좌우하는 보육교사의 서비스 질’에 대한 1순위의 

요구를 정책에 반영하는 일이다. 보육교사의 잦은 이직은 법적 인력조건을  

갖추기 위한 대체교사의 보육자의 변동에 따른 보육의 질의 공백과 적기에 인

력확충의 어려움 및 잔류 보육교사들에게도 부정적 영향과 불안한 직무환경을 

제공한다는 것이다. 

   이직의도에 대한 외국의 선행연구들의 견해를 정리하면, 다음과 같다. 

〈표 2-2〉 이직의도에 대한 외국 선행연구의 개념 정리

 * 출처: 이태화 (2013:13) 재인용

  4) 이직과 이직의도와의 관계

   앞서 이직과 이직의도에 대한 개념정의 등을 살펴보면서 이직의도와 이직

과는 차이가 있다는 것을 알 수 있었다. 이직이란 행위변수를 측정하려면 연

구대상 조직에서 이탈한 전직 구성원을 추적 조사해야 하는 연구진행상의 한

계로 인해 이직보다는 이직의도를 종속변수로서 선택해 연구하고 있다. 이직

의도에 대한 연구는 명백한 행위의 인지적 선행변수로서, 1970년대 이후 이직
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행위로 연결되는 행위의도(behavioral intention)의 심리적 상태로서, 태도이론 

분야의 개념적, 이론적 개발이 활성화되면서 수많은 이직연구에 사용되어져 왔다

(Fisherbein & Ajzen, 1975). Fisherbein과 Ajzen(1975)이 제시한 행위이론(The 

theory of planned behavior)에 의하면, 〈그림 2-3〉에서와 같이 어떤 대상에 대

한 행위를 가장 잘 예측할 수 있는 것은 행위의도인데, 의도는 대상에 대한 구체적

인 태도, 주관적 규범(subjective norm), 그리고 지각된 행위 수행능력 등 세 가지

에 의해 결정된다는 것이다(김주엽 외, 2010: 74-76).

〈그림 2-1〉 계획적 행위이론

* 출처: Ajzen, i.(1985), From Intention to Actions: A Theory of Planned Behavior. In J. 

Kuhl & J. Beckmann(Eds), Action Control: From Cognition to Behavior(pp.11-39). 

Heiderberg, Germany: Springer-Verlag; 김주엽 외. (2011). 조직행위론, 서울: 경문사.(2011: 

75. 재인용)

   이직을 실행하기에 앞서 이직의도가 발생할 것이나 이직의도가 반드시 이

직으로 가는 통로는 아니라 할 것이다. 이직의도는 조직의 구성원으로서의 자

격을 포기하고, 조직을 벗어나려는 의도이다. 즉, 근속요인에 부정적 요인으로 

작동하게 되어 이직행위로 연결되는 유의미한 상관관계를 가지는 이직 예측의 

중요 변인이다.
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  5) 한국의 보육정책과 이직의도에 관한 선행연구

   보육기관의 유형이 크게는 민간 형과 국공립 형 어린이집으로 구분되고 있

지만 정부는 모든 유형의 보육기관 운영에 직접적으로 관여하고 있다.      

보육시설 운영경비의 대부분은 정부의 보조금과 운영비로 지급되고 있기 때문

이다. 보육교사의 급여를 결정하는 교사 경력과 호봉관리를 정부에서 일괄 관

리하고 보조금과 운영비와 학부모의 부담금의 지원으로 교사 급여를 지급한

다. 보육기관의 운영규정은 법과 지침의 방법으로 국회와 정부에서 설정하고 

매년 보건복지부와 각 지방자치단체에서 보육시설운영안내 책자를 배부하여 

운영규정을 제공한다. 운영에 따른 적정여부를 확인하기 위하여 매년마다 혹

은 적어도 3년마다 각 보육시설에 대한 지도점검을 시행한다. 학부모는 보육

시설에 특정한 욕구를 전달하고 충족이 이루어지지 않는 경우에는 정부기관에 

민원을 제기하며, 정부에서는 민원해결을 위하여 보육시설을 방문하여 민원사

항에 대한 감사 후 시정을 명령하거나 직접적인 해결방안을 강구하기도 한다. 

   따라서 사실상 보육기관의 운영은 정부에서 상당부분을 직접적으로 관여하

여 운영하고 있다고 볼 수 있다. 이렇게 보육정책이 보육기관 운영에 필연적 

임에도 보육정책과 관련하여 이직의도를 수행한 연구는 그동안 거의 이루어지

지 않았다. 따라서 보육정책과 이직의도의 관련성을 연구하기 위하여 다른 직

종에서의 정책과 관련된 이직의도의 연구를 살펴본 결과 다음과 같이 조사되

었다.

   가족친화 기업정책의 시행 및 이용 여부와 근로자의 직업만족도, 이직의도, 

직무성과에 관하여 선행 연구결과 가족친화 제도 이용실태는 휴가 ․ 휴직제도

와 경제적 제도를 제외하고는 근로자의 이용률이 전반적으로 매우 저조하여 

현재는 제도의 도입기라고 할 것이며 기업의 규모와 근로자의 성별 및 자녀수

가 동일한 경우, 기업의 가족친화제도 시행도는 근로자의 직무성과를 증가시키고 

이직의도를 감소시키는 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(유계숙, 
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2007). 근로자의 자녀수가 많을수록 근로자의 이직의도는 낮게 나타나서 기업이 가

족친화정책을 운영함에 있어서 자녀수와 같이 제도를 이용하는 근로자의 개별적 

특성을 고려하여 제도를 시행할 필요성이 있음을 시사하고 있다고 하였다. 

   신공공 관리 정책에 대한 인식이 공무원노조 조합원의 이직의도에 미치는 영향

을 대안적 의견개진과 노사관계 분위기의 조절효과를 중심으로 연구한 선행연구 

결과로는 성과주의 압력을 강하게 인지하거나 노조활동 대한 정책을 부정적으로 

인지할수록 이직의도가 증가한다고 하였다(정흥준․김윤호, 2011). 

   권혜원 등은 선행 연구에서 일­가정 양립제도의 목적이 여성 관리자의 조

직몰입과 이직의도 감소를 통한 조직성과의 제고에서는 무엇보다도 지원적인 

업무 환경과 분위를 조성하는 것이 필요하다고 밝히고 있다. 조직문화의 리더

십과 같은 무형적 요소가 제도의 유용성을 강화하거나 제약할 수 있다는 사실

을 인식하고 고강의 시간요구 조직문화로 부터의 탈피와 후원적 리더십의 개

발을 모색하는 전략을 병행하여야 할 것이라고 밝혔다(권혜원․권순원, 2013). 

민경률의 연구에서는 유연근무제를 제도적으로 정비해주면, 직무에 대한 책임

감이나 긍정적 태도를 보이며, 자율성을 제공해 주는 유연근무제는 직무만족을 

향상시키고 이직의도를 감소시킨다는 것을 확인할 수 있었다(민경률, 2013). 

   하지만 유연근무정책을 조직 구성원들이 개인의 상황에 따라 적합하게 이용할 

경우에만 정책이 효과성을 볼 수 있다고 밝혔다.    구성원들에게 근무시간의 자율

성을 줌으로써 일과 가정의 균형과  직무만족을 향상시켜 이직의도를 감소하는 것

이다. 따라서 제도의 시행과 더불어 구성원들이 제도를 잘 활용할 수 있는 환경구

축이 필요하다고 밝혔다. 공기업의 여성 친화적 정책에 대한 종사원의 인식이 

조직몰입을 매개로 하여 종사원의 이직의도에 미치는 영향에 대한 연구결과로

는 가족기반 여성 친화적 정책에 대한 종사원의 인식이 높을수록 조직몰입은 

상승하고 이직 의도는 낮아지는 것으로 나타났다(이수정, 2014). 종사원의 이

직의도를 낮추기 위해서 공기업은 인사정책 수립 시 여성 친화정책의 도입을 
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적극 고려해 볼 필요가 있다고 하였다.

   정책수용도가 이직의도에 미치는 영향에 관한 선행연구에서는 정부의 공공

기관 지방이전 정책의 당사자인 공공기관 조직 구성원들을 상대로 지방이전 

정책수용도와 역할스트레스가 조직몰입, 직무만족, 이직의도에 어떠한 영향이 끼치

는 지를 연구하였다(곽효근, 2015). 연구결과로는 지방이전 대상 공공기관 조직구

성원들이 반드시 지방이전 때문에 이직의 원인으로 볼 수 없으나, 직무만족과 조직

몰입은 지방이전 정책수용도와 역할스트레스로부터 영향을 받는 동시에 이직의도에 

영향을 미치는 주요 매개변수로서, 궁극적으로는 직원들의 직무만족과 조직몰입을 

높이는 것은 이직의도의 감소에 가장 큰 기여를 할 것으로 조사되었다.

   공군 조종사 지원정책이 이직의도에 미치는 영향연구에서 조직지원, 심리

적 안녕, 직장­가정 갈등과 이직의도와의 관계에 대한 분석을 실시하였다(정

만해, 2015). 연구결과로는 조직지원에 있어서는 공군 조종사들의 심리적 안

녕에 통계적으로 유의한 정의 영향을 미치고 있어 심리적 안녕은 이직의도에 

부의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 심리적 안녕을 제고하면 궁극적으

로 이직의도를 낮출 수 있는 것으로, 이상과 같은 정책과 관련된 이직의도에 

관한 선행연구들을 도표화하면 다음과 같다.

〈표 2-3〉 정책관련 이직의도 관련 선행연구

연구자 연구대상 독립변수 종 속
변 수 연구결과 연구제목

유 계 숙
(2007)

서울·경기지
역 국내 다
양한 기업체
의 자녀를 
둔 남녀기혼
자 235명

가 족 친화 제 도유 형
(탄력근무제도, 휴
가, 휴직제도, 보육  
및 돌봄지원제도, 
경제적 지원제도)

· 이직
의도
· 직업
만족
· 직무
성과

·가족친화제도의 시행은 
직업만족도와 직무성과
를 증진시키고, 이직의도
를 감소시키는 긍정적 
효과가 있으나, 조직문화
에서 신뢰가 부족할 경
우 기업정책의 효과를 
보기가 어렵다.

가족친화 기
업정책의 시
행 및 이용여
부와 근로자
의 직업만족
도, 이직의도, 
직무성과

정흥준·
김 윤 호
(2011)

중 앙 부 처 , 
지자체 및 
교 육 기 관 
공 무 원 · 노
동조합연맹 
노조가입공
무원1,620
명

·성과압력강도(업
무량증가, 경쟁심
화, 고용불안증
가) ·노조활동제
한(노조가입범위, 
단체교섭, 전임자  
임금 지급금지, 
정치활동금지) ·

· 이직
의도

·성과주의 압력을 강하게 
인지하거나, 노조활동 제
한정책을 부정적으로 인
지할수록 이직의도가 증
가. 노사 대안적의견개진
과 노사관계 분위기의 
조절효과는 작업장수준
에서의 노사관계 중요성

신 공 공 관 리
정책에 대
한 인식이 
공 무 원 노 조
조 합 원 의 
이 직 의 도 에 
미치는 영
향 · 대 안 적 
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대안적 의견개진
(조절변수; 고충
처리, 정보공유, 
의사소통)

이 확인됨.

의 견 개 진 과 
노 사 관 계 
분 위 기 의 
조 절 효 과 를 
중심으로

권혜원·
권 순 원
(2013)

한국여성정
책연구원의 
2010년 3
차년도 여
성 관 리 자 
패널조사자
료 ( 3 4 1 개 
기업대리급
이상 여성 
관 리 자
1,670명)

· (독 립 변수 ) 개 별
적인 부양가족제
도, 유연근무제도 
· (매 개 변수 ) 조 직
몰입

· 이직
의도

·일, 가정 정책의 효과
를 제고하기위한 연구
결과는 상사의 후원적 
리더십과 가족 친화적 
조직문화의 확립은 유
의미하게 나타나서, 
조직문화의 쇄신과 가
족 친화적 직무환경의 
조성이 필요한 정책적 
시사점을 제공

일-가정 양
립 정 책 이 
여 성 관 리 자
의 조직몰
입과 이직
의도에 미
치는 영향-
후원적 리
더십과 조
직 문 화 의 
효과를 중
심으로

민 경 율
(2013)

2차 자료
( 유 연 근 무
제와 관련
된 각종 논
문과 연구
보고서, 단
행본을 활
용 - 미 연 방
정부공무원
들의 유연
근무제 이
용현황

( 선 행 변 수 ) 유 연
근무제
( 통 제 변 수 ) 인 구
학적 요인
( 조 절 변 수 ) 조 직 
내 개혁가치

· 직무
만족
· 이직 
의도

·탄력근무만족도는 이직
의도를 감소시키는 것으
로 나타났다. 재택근무제
와 이직의도와의 관계에
서, 재택근무제는 이직의
도를 감소시키는 것으로 
나타남

유 연 근 무 정
책이 직무
만족과 이
직 의 도 에 
미치는 영
향력 분석-
조직 내 개
혁 가 치 의 
조 절 효 과 를 
중심으로-

곽 효 근
(2014)

· 지 방 이 전 
공공기관인 
수도권 소
재 A 기 관
( 표 본 ) 의 
전 직원
811명

( 독 립 변 수 ) 지 방
이전 정책수용도 
직무스트레스
( 매 개 변 수 ) 직 무
만족, 조직몰입

· 이직
의도

·지방이전 정책수용도
가 이직의도에 직접 
영향을 미치지 않지
만, 간접적 영향을, 직
무만족과 조직몰입에
는 직접적 영향을 미
친다. 결국 지방이전
은 직무만족과 조직몰
입을 낮게 한다.

정 책 수 용 도
가 이직의
도에 미치
는 영향-공
공기관 지
방 이 전 을 
중심으로

이 수 정
(2014)

·국내의 대
표공기업 4
개 공기업
의 종사원 
205명

( 독 립 변 수 ) ― 여
성친화정책에 대
한 종업원의 인
식 
( 매 개 변 수 ) ― 조
직몰입

· 이직
의도

·가족 기반 여성친화
적 정책에 대한 인식
은 종사원의 조직몰입
을 매개하여 정책에 
대한 종사원의 인식이 
높을수록 조직몰입은 
높아지고, 이직의도는 
낮아지는 것으로 나타
났다. 

공 기 업 의 
여 성 친 화 적 
정책에 대
한 종사원
의 인식이 
종 사 원 의 
이 직 의 도 에
미치는 영
향연구

정 만 해
(2015)

·서울, 강
원, 경기, 
충 청 일 원 
공군조종사
385명

·조종사지원정책
·심리적안정 
·직장-가정 갈등

· 이직
의도

·공군조종사들의 심리
적 안녕과 직장-가정
갈등은 조종사들의 이
직의도에 영향을 주는 
중요한 요소이나, 조
종사지원정책의 추진
정도에 따라 그 효과
가 다르게 나타날 수 
있음을 시사한다..

조 종 사 지 원
정책, 심리
적 안녕감 
및 직장-가
정 갈등이
공 군 조 종 사
의 이직의
도 에 미 치 는 
영향
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  6) 외국의 보육정책과 이직의도에 대한 선행연구

 

   외국의 이직의도에 대한 선행연구를 살펴보면, Cotton과 Tuttle(1986)은 

1979년에서 1984년까지 이직의 선행변수들에 대한 메타분석(meta-analysis)을 

수행하였다. 그들은〈표 2-5〉에서 볼 수 있듯이, 동질성을 기준으로 영역별 특

징을 지워 3범주의 이직관련 예측변수들을 제시하였다.     세부적으로 살펴보

면 외부환경 요인 중 직무자체나 보수, 그리고 동료나 상사에 대한 만족도가 

떨어지면 이직 가능성이 높아진다는 것이다. 개인특성요인 중 교육이 높으면 

이직률이 높아진다고 나타났고, 연령이 높으면 반대로 이직률이 낮아진다는 

것을 보여주고 있다.

〈표 2-4〉 이직의 선행변수들에 대한 메타분석 결과(Cotton & Tuttle)

* 자료: Cotton, J. L. & Tuttle, J.M.(1986), Employee turnover; A meta-analysis and 

review with implications for research. Journal of Academy Review, 11(1): 61,

   또한 Hom과 Griffeth(1995)는 이직관련 연구들에 대한 Cotton과 Tuttle(1986) 

등의 메타분석에 이어 1993년의 메타분석을 하였다. 2000년까지의 연구에 대한 메

타분석까지 Griffeth와 Gaertner(2000)가 실시하여 〈표 2-6〉와 같이 제시하였다

(이우경, 2010: 43-45).
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〈표 2-5〉 이직의 선행연구들에 대한 메타분석 결과(Griffeth et al.)

*자료: Hom, P. W & Griffeth, R. W.(2000). Employee turnover, Cincinnati, Ohio : An 

International Thompson Publishing, Co., 1995 ; Griffeth, R. W., Hom, P. W. & Gaertner, 



- 46 -

S., A meta-analysis of antecedents and correlates of employee turnover : Update, 

moderator tests, and research implications for the next millenium. Journal of Management, 

26(3): 463-488. 재인용

   Griffeth와 Gaertner(2000: 463-488)의 메타분석은 Cotton과 Tuttle(1986: 

55-70) 의 메타분석에 비하여 방향성과 유의도 그리고 효과성의 크기(Effect 

Size)까지 분석하였다. Griffeth 와 Gaertner(2000)는 이직의 선행 변수들에 대

한 개별적 연구들을 7개로 종합적으로 범주화하여 분류하여 〈표 2-6〉와 같이 메

타분석을 실시하였다. 이 분석 결과는 본 연구의 연구대상인 예측변수들과 상당부

분 일치하고 있으며, 다른 요인들은 일반적인 예측과 동일한 결과를 보였다. 그 중 

이직에 미치는 영향에서 훈련은 부적인 영향을 미치며 교육은 정적인 영향을, 여성

에 비해 남성의 이직률이 높은 것으로 나타났다. 

 

제 4 절  보육교사의 직무환경과 직무만족

 1) 직무환경

   환경은 크게 보면 외부환경과 내부 환경으로 살펴볼 수가 있다. 외부환경

은 “거시환경(macro environment)"과 ”작업환경(task environment)"으로 구분

된다. 거시환경은 일반 환경으로 불리며, 정치적·경제적·기술적·문화적인 장기

적이고 광의의 요소들로 구성되어 있다. 내부 환경은 조직자체의 내부에 있어

서 최고책임자의 단기적인 통제범주에 없는 강점과 약점으로 성립된 변수로

서, 이들 변수가 업무가 수행되는 상황을 형성한다(이성우, 2013: 164). 

   흔히 보육교사의 직무환경을 근무환경으로 말하여 혼용하여 사용하는 것으

로, 직무환경은 부모·교사·또래집단·지역사회 인사 등과 같은 인적 환경과 건물 

내·외부의 각종 설비, 교재·교수 등과 같은 물적 환경을 의미한다(정유란, 

2008: 17­18). 물리적 환경이란 정해진 교육 목표에 접근하도록 행동의 변화
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를 가져 오는 데 작용하는 외적 조건의 총체로서 유아는 자신들의 생활을 풍

부히 해주고 성장을 촉구할 수 있기 때문에 교사에게 있어서 가장 적절한 시

설 및 교재, 교구가 갖추어진 물리적 환경은 인적요인과 더불어 아동발달과 

다양한 경험을 통해 교육의 질을 결정짓는 중요한 변인이 된다(문미선, 2007: 

30-31).

   보육교사의 직무환경은 객관적 업무상황이나 물리적 환경뿐 아니라 개인이 

지각하는 구성원간의 상호작용, 개인의 직무에 영향을 주는 정책적 측면까지 

포함한다(정지언․박영희, 2015: 299). 보육교사의 직무환경이란 금전적 보상을 

비롯한 업무수행에 필요한 모든 근무조건을 총칭하는 것(임영진, 2012: 15)으

로, 보육교사의 개인 능력은 물론 직무환경이 자신의 직무를 성공적으로 수행

하는데 큰 변인으로 작용한다(이지현, 2015: 5). 또한 보육교사에 대한 복지적 측

면에서도 매우 중요하다. 따라서 우수한 보육교사를 확보하기 위해 보육교사의 직

무시간과 보수, 직무조건, 신분보장, 후생복지 등이 잘 갖추어져야 한다(이주영·고

재욱, 2015: 66). 

   먼저, 합리적인 직무환경은 보육교사의 직무만족도를 높이고, 이는 영유아

의 발달에 긍정적인 영향을 미치나 과중한 근무시간은 교사의 사기를 저하시

키고 정신적·신체적 피로감을 가중시켜 직무만족도를 감소시키며, 교육․보육활

동의 질을 저하시키는 원인이 된다(황선아, 2014: 15). 직무환경에 대한 만족

도는 영유아에게 질 높은 양질의 보육프로그램을 제공하고 우수한 보육프로그

램 수행을 원활히 하며 자신의 업무 및 보육교사로서 영유아를 위해 연구하고 

자기 스스로의 삶의 질을 향상시키는 중요한 역할을 한다(이형정, 2008: 15). 

 

  2) 직무환경과 이직의도 요인

 

   그동안 수행되어 온 직무환경과 이직의도에서 직무환경 요인은 연구자 마

다 다르게 설정하고 있음을 볼 수가 있다. 이직의도와 관련된 직무환경에 대

해서 구체적으로 살펴보면 보육교사에 대한 부적절한 급여, 승진 기회의 부족, 

낮은 지위, 원장의 태도, 프로그램의 목표, 의사결정의 참여부족, 열악한 직무

상황과 물리적 환경 등과 같은 직무환경이 이직의 직접적인 원인이 되는 것
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(Kontos & Stremmel, 1988)으로 나타났다. 

   최근 보육교사의 직무만족에 관한 국내연구를 살펴보면, 환경적인 요인으

로는 근무환경, 직무스트레스. 시설장의 리더십, 임파워먼트, 사회인식, 임금 

및 노동의 정도, 복지후생 등을, 개인적 요인으로는 자기 효능감, 이직의도, 

소진, 사기저하, 정서적 고갈, 비인간화, 교사의 교육수준, 경력, 연령, 결혼상

태 등을 설정하여 검증하였다(조성연,2004; 문정아, 2007; 임주희, 2007; 정혜

영․박영준, 2007; 배혜자, 2008; 최은진, 2008; 손아랑, 2009: 82). 

   보육교사의 직무환경으로 보육교사와 보육시간, 보육교사와 영·유아의 비

율, 보육교사의 물리적 환경을 들고 있는 선행연구에서는 동시에 물리적 환경

에는 인적요소를 포함하는 인적 환경과 물리적 요소를 포함하는 물적 환경으

로 구분하여 정해진 교육 목표 달성을 위해 행동의 변화를 촉진하는 외적 조

건의 총체로 세분하였다(문미선, 2007). 

   또 다른 보육교사의 직무환경 구성요소를 밝힌 선행연구에서는 근무시간, 급여, 

담당업무량, 복리후생, 시설장과의 관계, 동료와의 관계, 학부모와의 관계, 복리후

생, 재교육 지원 등을 들었다(이지현, 2015). 이 외에도 보육시설에 타당하다고 생

각되는 유아교육프로그램 평가와 보육시설 평가변인을 토대로 보육환경의 구성요인

으로 보육행정, 시설장의 전문성, 시설장의 리더십, 교사의 자질, 교사의 전문성, 영

양, 건강, 안전, 프로그램, 시설환경, 재정, 가정환경 및 지역사회로 나눈 연구도 살

펴 볼 수 있었다(정유란, 2007). 

   그동안 진행되어온 선행 연구에서의 보육환경의 구성요소를 표로 구성하면 

다음과 같이 정리할 수가 있다. 
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〈표 2-6〉 보육교사 직무환경 구성요인
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* 출처: 정유란( 2007: 10­12)의 구성요소를 연구자가 추가하여 재구성 

  3) 직무환경과 이직의도 선행연구

   가) 직무환경을 독립변수로 이직의도를 수행한 연구

   민간보육시설의 직무환경이 보육교사 이직의도 및 직무만족에 미치는 영향
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연구에서 근무환경에서 직무만족의 경로를 살펴보면, 직무만족→소진은 부적

인 관계이고, 소진→이직의도는 정적인 관계이며, 이직의도→직무만족은 부적

인 관계로, 직무만족을 높이기 위해 근무환경이 향상되면, 이로 인해 소진과 

이직의도가 감소한다고 하였다(손아랑, 2009).

   양연숙의 어린이집 전문성지원환경과 이직의도와 전직의도의 관계 등의 선행 

연구에서 Williams(2000)가 개발한전문성지원환경 검사도구(Professional Learning 

Environment Inventory: PLEI)를 사용하여 교사-원장과의 관계, 학습 및 발달기

회, 교사의 자율성과 의사결정 존중, 교사와 유아에 대한 기관의 기대 등의 4

가지 하위요인으로 구성했다. 

   보육 효능감의 이직 관련한 매개효과를 연구한 결과 첫째, 어린이집이 보

육교사의 전문성을 지원할수록 보육교사의 보육효능감이 높고, 이직 및 전직 

의도가 낮았다. 둘째, 보육교사의 이직 의도는 교사 및 원장과의 관계, 교사의 

자율성과 의사결정이 낮을수록, 전직 의도는 교사와 유아에 대한 기대가 낮을

수록 높은 것으로 나타났다. 셋째, 전문성지원환경과 전직 의도와의 관계에서 

보육 효능감의 매개효과가 나타났다. 근무하는 어린이집의 전문성 지원환경이 

열악하다고 인식하는 보육교사는 보육 효능감이 낮아져, 이는 다른 직업으로

의 전직의도를 높인다고 밝혔다(양연숙, 2012).

   보육교사의 근무환경과 이직의도에 관한 이지현의 연구에서는 근무환경의 하

위요인으로 관계성(동료, 시설장, 학부모), 급여, 담당업무량, 복리후생, 근무 시간,

재교육지원으로 구성하였다. 연구결과에서 근무환경 중 시설장과의 관계가 가장 

유의한 부적 상관을 보였으며, 다음으로는 담당업무량, 근무시간, 재교육지원, 복

리후생, 학부모와의 관계, 동료와의 관계 순으로 부적 상관을 보였다고 하였다(이

지현, 2014).

   나) 직무환경에 직무만족을 포함한 독립변수로 이직의도를 수행한 연구

   서지영 등은 유치원 교사의 이직의도에 관하여 직무환경과 직무태도, 직무

만족, 유아프로그램의 질 등을 독립변수로 하여 이직의도에 영향력이 높은 변

인을 알아보기 위하여 판별분석을 실시하였다. 분석결과 유아교사의 이직의도
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에는 조직헌신도, 소진, 직무만족도가 가장 높은 영향을 미치며, 보상과 근무

시간, 원장의 지지, 의사결정의 참여, 프로그램의 질, 긍정적 인생관, 대체직업

의 인식 등이 영향력이 높게 나타난다고 하였다(서지영·서영숙, 2002).  

   다) 직무환경과 기타 변인을 독립변수로 이직의도를 수행한 연구 

   서울형어린이집의 구조적 특성과 근무환경을 중심으로 보육교사의 이직의

도와 정책적 시사점에 대한 연구에서 근무환경요인을 공간적 환경, 시간적 환

경, 복지 및 급여, 인간관계, 인증에 따른 근무환경으로 구분하고, 구조적 특

성을 보육형태, 시설유형, 인적구조(전공)로 구분하여 연구한 결과, 보육교사의 

전공 그리고 근무시간이나 급여와 같은 처우가 보육교사의 이직의도에 영향을 

미치는 주된 요인으로 드러났다(윤경준·지경민, 2011).

   보육교사의 근무환경이 이직 의도에 미치는 영향(소진의 매개효과와 정서

지능의 조절효과)연구에서 근무환경요인으로 시설장과의 관계, 동료교사와의 

관계, 복지환경, 교사전문성발달지원, 운영 및 의사결정과 같은 5개 영역과 정

서지능과 소진을 포함하여 변수로 연구한 결과 근무환경과 이직 의도는 부적 

관계를 가지는 것으로 나타났으며(정지언·박영희, 2015)는 이는 근무환경이 좋

을수록 소진의 정도가 낮아진다는 손아랑(2008)의 연구, 근무환경이 좋을수록 

이직 의도가 낮아진다는 김정희, 이용주, 김동춘(2014)의 연구와 맥락을 같이 

한다.

   그동안 진행되어 온 보육교사의 직무환경과 관련된 이직의도로 수행된 연

구 결과에 대한 선행연구에 대하여는 다음의 〈표 2-8〉와 같이 정리해 볼 수가 

있을 것이다. 
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〈표 2-7〉 직무환경 관련 국내 선행연구
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 4) 직무만족

   Constance(1983)는 직무만족을 “감정적 반응(Emotional response)이기 때

문에 구성원이 자신의 직무에 대한 평가에서 얻어지는 유쾌한 또는 긍정적인 

감정상태”라고 정의하였다. 

   Locker(1976: 211-230)는 “개인이 직무에 대한 개인의 일반적인 태도를 

말하는 것으로서, 인간의 건강, 안전, 귀속, 존경, 성장 등 제반 욕구의 차원에

서 조직구성원들이 자신의 직무와 직무경험을 평가함으로써 얻게 되는 즐거움

이나 긍정적인 정서적 반응”이라고 정의하였다. 

   Spector(1997)는 “단순히 사람들이 일과 그 일의 다른 요소들을 어떻게 느

끼고 있는가 하는 것으로써, 사람들이 자신에게 주어진 일을 만족하거나 불만

족하는 정도”라고 정의하면서 하나의 태도변수로 평가하였다. 즉, 직무만족은 

직무에서 얻어지는 자아실현과 성취감과 같은 감정이며, 이와 관련된 개인적 

가치의 변화가 직무만족 항목을 변화시킨다는 것이다. 

   Mccormick(1997: 17-32)는 직무만족을 “직무에서 얻어지는 욕구만족에 

대한 정도의 함수”라고 정의하였다. Smith(1989: 345-350)는 “각 개인이 자

기 직무와 관련하여 경험하는 모든 감정의 총체이며, 좋고 나쁜 감정의 균형 

상태에서 좌우되는 태도”라고 정의하였다. Robins(2001)는 “직무수행에 따른 
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결과로 개인이 받아야 된다고 믿는 양과 실제로 받은 양과의 차이”로 보고 있

다. 또한 Beatty(2005: 145-162)는 “종업원이 직무가치를 달성하고 촉진시키

는 것으로서 개인별로 직무평가에서 얻는 유쾌한 정서적 상태”라고 정의하고 

있다. 

   직무만족에 관한 이론으로는 개인의 욕구를 단계적으로 충족되는 것으로 

설명한 Maslow의 이론부터 Maslow의 이론을 조금 더 단순화한 ERG(Existence, 

Relatedness, Growth)이론 등 여러 학자의 이론들이 있다(박창홍, 2012: 32). 알더

퍼(Alderfer, 1969)는 ERG이론(ERG theory)을 제시했는데, 그는 기존 Maslow의 

욕구단계이론을 비판 ․ 수정하여 경험적인 연구를 통하여 3가지 욕구단계를 제

시하였다. 즉, 생리적 욕구와 안전욕구를 포괄하는 생존욕구(Existence needs), 

소속감과 애정욕구 및 존경욕구 일부를 포괄하는 인간관계욕구(Relatedness 

needs), 그리고 존경욕구의 일부와 자아실현욕구를 포괄하는 성장욕구(Growth 

needs)등이 그것이다(양승일, 2015: 247). 허쯔버그(Herzberg, 1959)는 조직에

서 일하는 사람이 현실적으로 무엇을 구하려고 행동하고 있는가를 연구, 조사

하여 직무만족에 관한 2가지 요인인 이론(two factor theory)을 주장했다. 이

것을 동기부여-위생이론이라 부르기도 한다. 그는 직무만족에 관하여 동기요

인(motivator factors)과 위생요인(hygiene factor)으로 구분했다(장천식, 2012: 

174). 동기­위생이론에 의하면 직무만족에 기여하는 동기요인은 직무 자체가 

가장 큰 영향력이 있다고 하였다. 불만족에 기여하는 위생요인은 직무환경으

로 부터 도출된 맥락적, 물리적인 것에 직접적으로 관련된 것으로 정책, 행정, 

감독, 보수, 인간관계, 직무환경이다(도순남, 1999: 25). 

   동기부여 요인은 직무에 내재되어 있으며 인간의 자기실현 욕구와 관련이 있다. 

동기부여 요인으로는 직무자체의 다양한 요인이 포함되어 근본적인 만족을 나타낸

다. 위생요인은 직무와 직접적으로 관련이 없고 밖에 있는 외부적 요인으로서 조직

의 정책이나 행정, 슈퍼비전, 상급자․하급자 그리고 동료들과의 개인적 관계, 높은 

임금, 직업안전, 지위, 좋은 환경, 개인적 생활 등이 포함되는데, 불만족을 감소시키

는 역할을 한다(양승일, 2014: 246-247).

   직무만족은 자신의 직무자체와 그 환경에 대한 정서 상태 또는 직무에서 

오는 욕구충족의 정도로서 다양한 직무환경에 대한 긍정적 혹은 부정적 인 개
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인의 느낌을 말한다(Osborn, 1980; 정수영, 2004; 홍성태, 2013: 7). 

   그러나 직무만족이라는 것은 다분히 주관적인 느낌으로 같은 조건과 상황

에서 사람마다 만족을 느끼는 반면에 불만족을 느낄 수가 있는 것이다. 직무

만족(job satisfaction)이란 직원이 직무수행과정에서 얻게 되는 내적· 외적인 

만족감으로 다분히 주관적인 개념이다. 내적만족으로는 직무의 난이도, 도전

감, 중요성, 다양성, 책임 등 직무 자체의 내재적 가치 만족감이고 외적만족으

로는 보상, 작업환경, 승진 등 직무 외부에 대한 가치만족감이다(한국복지행정

학회, 2015: 158). 직무만족이란 조직 구성원들이 그들의 직무와 직무환경에 

대해 느끼는 만족의 정도 조직 구성원들의 사기와 직무를 가늠하는 척도가 된

다고 볼 수 있다(정효정, 2003: 12). 

   〈그림 2-1〉은 직무만족과 불만족의 주요 원인과 결과를 요약해서 제시하

는데, 크게 조직 요인, 근무 부서 요인, 개인적 요인 등 세 가지로 분류되며 

주요 결과는 결근과 이직으로 나뉜다. 이와 같이 직원들의 직무만족과 불만족

은 그들의 이직률과 결근율에 영향을 미친다. 일반적으로 사람들은 자신의 업

무에 불만족하면 건강에 큰 문제가 없어도 결근을 하기 쉽고, 또한 다른 직장

으로 이직할 수도 있다(이창원, 2012: 151). 따라서 보육교사의 직무에 대한 

불만족은 이직을 결심할 이직의도에 영향을 미치게 되는 것이다. 

〈그림 2-2〉 직무만족과 불만족의 원인 및 결과      

* 출처: 이창원(2012: 151).
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  가) 보육교사의 직무만족

   직무만족의 개념을 자신이 맡은 직무와 관련된 주변 환경에 대해 느끼는 

심리적․정서적 안정상태의 정도로 정의되며 보육시설에서 보육시설의 영유아에

게 긍정적인 영향을 미칠 수 있는 직무 내․외적 요인 즉 직무자체요인인 인간

관계요인, 사회적 인정요인, 보수 및 후생 환경요인 등에 대한 전반적 태도를 

의미한다(이경애, 2010: 26; 김진아, 2009: 17). 

   보육교사의 직무만족도란 조직의 구성원이 조직 내의 직무 수행 과정에서 

발생하는 조직이나 상사로 부터 주어지는 보상으로 유쾌한 감정과 긍정의 정

서 상태라고 볼 수 있다. 직무만족도에 영향을 미치는 직무환경요인에 만족하

는 정도에 따라 영유아에게 제공되는 교육과 보육의 수준도 높아지게 하는 중

요한 요인이 된다(황선아, 2014: 21). 

   보육교사의 직무만족이란 보육교사가 직무를 수행해 나가는 과정에서 내․
외적 욕구가 충족 되어 직업에 대해 열의나 감성적 태도를 갖는 만족감이다

(박미선, 2000; 이주영․고재욱, 2015: 67). 주연희 등은 자신의 연구에서 직무

활동과 그와 관련된 인간관계 그리고 복지가 포함된 직무환경 등에서 느끼는 

총체적인 만족의 정도를 보육교사의 직무만족이라고 정의하였다(주연희, 2004; 이

경애, 2010: 38). 보육교사의 직무만족의 개념을 종합해보면 직무만족은 단 몇 가

지의 직무관련 변수에 의해서만 결정되는 것이 아니라 직무와 직접적으로 관련된 

변수도 있을 뿐만 아니라 직무와 직접적으로 관련되지 않은 직무외적인 변수도 있

다고 하였다(김진아, 2009). 따라서 직무만족의 개념은 자신이 맡은 직무와 관련된 

주변 환경에 대해 느끼는 심리적․정서적 안정상태의 정도로 정의하여 보육시설에서 

보육시설의 영유아에게 긍정적인 영향을 미칠 수 있는 직무 내․외적 요인 즉 직무

자체요인, 인간관계요인, 사회적 인정요인, 보수 및 후생환경요인 등에 대한 전반적 

태도를 의미한다고 하였다. 직무만족과 관련된 이직의도 연구를 수행하면서, 

보육교사의 직무만족이란 보육교사가 직무를 수행해 나가는 과정에서 내·외적 

욕구가 충족되어 직업에 대해 열의나 감성적 태도를 갖는 만족감이다(이주영․
고재욱, 2015). 

   직무만족을 심리적인 측면과 보상적인 측면을 종합하여 보육교사가 자신의 직
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무와 관련된 개인의 태도, 가치, 신념, 욕구와 같은 수준이나 차원에 따라 자신의 

직무에서 느낄 수 있는 직무특성, 조직풍토, 인간관계, 보수 및 처우, 사회적 인정 

등과 같은 직무환경과 조건에 대해 얼마나 만족하는가에 대한 긍정적인 정서 상태

로 보았다(박종현, 2013: 11-12). 직무만족은 개인적 차원에서는 성취감과 보람을 

가질 수 있게 하며 조직의 차원에서는 개개인이 직무만족으로부터 기인한 조직의 

유효성 및 조직의 원활한 운영을 평가하는 기준이 된다(이진화·이승연, 2006). 보육

교사의 직무만족이 중요한 이유는 개인에게 경제적․물질적 성장을 위한 주요 도구

로써 삶의 질과 밀접한 관련이 갖고 있을 뿐 아니라 조직의 원활한 운영 및 효과

성을 측정하는 중요한 기준이 되기 때문이다.(유미나․신나리, 2013: 75). 이러한 보

육교사의 직무만족은 이직의도와 매우 밀접한 관련을 맺고 있다(Mobley et  al., 

1979; Steel and Ovalle, 1984; Williams & Hazer, 1986; Lambert, Hogan & 

Barton, 2011; 이병록․이광연, 2012: 54).

  나) 보육교사 직무만족의 구성요인

   Jorde-Bloom(1989)은 유아교사들의 직무만족 구성요인으로 동료와의 관계, 원

장과의 관계, 직무자체, 근무환경, 보수와 승진기회 등 5가지를 들었으며 Pope와 

Stremmel(1992)은 직무만족 구성요인으로 동료, 보수와 승진, 원장의 지지, 직무자

체, 근무조건을 들었다(이경애, 2010: 38). 문미선은 직무만족의 구성요인으로 보육

교사의 이직의도와 근무환경 및 직무만족도와의 관계연구에서 직무자체 요인, 동료

와 원장과 부모와의 인간관계요인, 사회적 인정요인, 복리후생요인, 보수요인을 들

고 있다(문미선, 2007). 

   직무자체 요인은 질적인 면과 양적인 면을 포함하는데, 질적인 면은 즐거움의 

본질적인 원인을 찾아내고 교사들의 요구를 충족시키려는 정도를 말한다. 그리고 

양적인 면은 교사들이 수행해야 하는 업무의 양과 업무를 성취하는 데 소요되는 

시간의 양을 말한다(Jorde-Bloom, 1989; 문미선, 2007: 53; 재인용). 그간에 이

루어진 보육교사의 이직의도와 관련된 직무만족의 하위 구성요인은 연구자마다 다

르게 설정하고 있음을 알 수가 있다. 직무만족은 직무환경과 밀접한 관련이 있다

고 파악하여 직무만족의 하위요인에 직무환경을 속하기도 하고, 직무환경은 직무
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만족과 긴밀한 관계에 있다고 파악하여 직무환경의 하위요인에 직무만족이 속하기

도 한다. 이와 별도로 직무만족은 직무환경과 전혀 다른 개념으로 직무자체에 대

한 만족 요인으로 파악하는 경우가 있다.

   다) 직무환경에 대한 직무만족의 관점으로 하위요인을 구성하는 경우

   직무만족(job satisfaction)이란 권성민 등에 의하면, 조직 구성원들이 그들의 

직무와 직무 환경에 대하여 느끼는 만족의 정도를 뜻하는 것으로 정의내릴 수 있

다(장미정, 2011; 권성민, 2011: 315; 재인용). 최근 보육교사의 직무만족에 관한 

연구를 살펴보면 환경적인 요인으로 근무환경, 직무스트레스. 시설장의 리더십, 권

한 위임(empowerment), 사회인식, 임금 및 노동의 정도, 복지후생 등을, 개인적 

요인으로 자기 효능감, 이직의도, 소진, 사기저하, 정서적 고갈, 비인간화, 교사의 

교육수준, 경력, 연령, 결혼상태 등을 설정하여 검증하였다(조성연, 2004; 문정아, 

2007; 임주희, 2007; 정혜영․박영준, 2007; 배혜자, 2008; 최은진, 2008; 손아랑, 

2009: 82; 재인용). 

   라) 직무자체에 대한 만족의 관점으로 하위요인을 구성하는 경우

   직무만족을 직무자체에 대한 만족으로 연구한 경우를 살펴보면, 보육교사의 직

무만족에 대한 연구들은 대부분 직무만족을 측정하는데 있어 직무환경과 관련된 

내용들을 포함시키고 있다. 직무만족을 자신의 직무나 일에 대한 감정을 표현하는 

감정 상태로 정의할 수 있고 직무에 대한 만족과 직무환경에 대한 만족은 다른 

개념으로 보는 선행연구(Smith, Kendall and Hulin, 1967; Joan, 1991; 

Kallebreg, 1974;  Kallebrer, 1977; 이병록․이광연, 2012: 5. 재인용)들도 있다.
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   마) 직무자체와 환경 등 복합요인에 대한 만족의 관점으로 파악하는 경우

   “보육교사의 직무만족도와 이직의도와의 관계연구”에서는 보육교사의 직무만족

과 관련성이 높다고 판단되는 직무자체 특성요인, 사회적 인정요인, 인간관계 요

인, 보수 및 복지후생 요인 등으로 보육시설 보육교사의 직무만족도를 측정하고자 

하였다(김진아, 2009: 28). 

   “유치원 교사의 직무스트레스와 직무만족이 이직성향에 미치는 영향‘ 연구에서 

직무만족의 구성요인으로 일 자체, 성취감, 사회적 인정, 동료 및 상급자와의 관

계, 자부심, 보장제도, 보수 등으로 보았다.(도순남, 1999:  279). 

   직무만족에 영향을 미치는 요인은 대략 5개­20개로 나타내고 있다면서 이와 

같은 요인들은 중복되기도 하고 서로 상이한 요인들도 나타났지만 대체적으로 직

무자체, 근무환경, 임금, 감독, 승진, 동료 등이 중요하게 다루어짐을 알 수 있다고 

하였다(정유란, 2007). 그동안의 선행연구들의 직무만족의 요인들을 다음의 표와 

같이 요약하여 살펴볼 수가 있다. 

〈표 2-8〉 보육교사 직무만족 구성요인 
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  사) 직무만족과 이직의도 선행연구

   직무만족과 관련한 보육교사 이직의도에 수행된 선행 연구들의 방향은 직무만

족 자체를 독립변수로 한 경우와 직무만족의 하위요인으로 직문환경을 포함한 경

우와 직무만족의 하위요인으로 직무환경과 기타 하위요인을 포함한 경우로 대별하
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여 살펴볼 수가 있다. 

   (1) 직무만족을 독립변수로 이직의도를 수행한 연구

   이병록 등은 그들의 연구에서 그간의 선행 연구들이 직무만족과 직무환경에 

대한 만족을 혼동하고 있음을 지적하였다. 또한 직무만족에서 직무환경을 통제하

고 직무 자체에 대한 직무만족이 이직의도에 미치는 영향에 대한 연구결과에서 보

육교사의 개인적 특성과 직무환경을 통제한 상태에서 보육교사의 직무만족이 이직

의도에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 통제변수들에 비해 월등히 크

다고 밝혔다(이병록․이광연, 2012). 이 분석결과처럼, 결론적으로 보육서비스의 질

을 향상시키려면 최우선적으로 직무만족도를 높여 보육교사의 이직의도를 낮추는 

일이 중요하다는 사실을 알 수 있다. 

   (2) 직무만족에 직무환경을 포함한 독립변수로 이직의도를 수행한 연구

   강재희 등은 자신의 연구에서 가정어린이집 보육교사의 직무만족과 이직의도

의 관계에 대한 연구에서는 직무만족에 근무환경 및 시설, 대인관계(원장·동료·학

부모), 보육교사로서 직무수행을 변수로 설정하여 직무만족의 하위요인으로 근무

환경을 포함시켜 연구하였다. 분석결과 가정어린이집 보육교사의 직무만족 수준은 

동료와의 관계에 대한 만족이 상대적으로 높았고 보육교사로서 직무수행이 가장 

낮았다. 또한 이직의도와의 상관관계는 보육교사로서의 직무수행이 가장 높은 부

적상관을 보였고 학부모와의 관계가 가장 낮은 부적상관을 보였다(강재희․김진영, 

2013).

   박종현의 “보육교사의 직무만족도와 자아탄력성이 이직의도에 미치는 영향연

구”에서는 직무만족의 하위요인으로 직무특성, 원장과의 관계, 동료와의 관계, 의

사결정에 참여, 신분보장, 휴가조건, 보수, 보육교사라는 직업에 대한 학부모와 사

회적 인정 등을 포함하여 연구하였다. 그 결과 조직 풍토에 대한 만족도가 이직의

도에 미치는 영향력이 큰 것으로 나타나 원장의 리더십과 보육교사와 원장과의 관

계가 중요한 요인으로 작용한다고 하였다(박종현, 2013).     “남성 유아교사의 
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행복감, 직무만족도가 심리적 복지감 및 이직의도에 미치는 영향연구”에서는 직무

환경이 열악할 때 직무만족은 낮고 부정적이며 직무환경이 긍정적일 때 직무만족

도는 높다고 할 수 있다고 하였다. 그 연구결과로는 남성유아교사의 직무만족도는 

자기개발 참여의향과 교직원과의 친밀도가 긍정적인 직무만족도를 보이고 있다고 

밝혔다. 또한 이직의도 원인 중에서는 원장과의 인간관계 때문이라는 의견, 근무

환경에서는 근무일수과 시간에 대한 불만족, 급여 및 보수의 불만족이 이직의도에 

많은 영향을 주는 것으로 나타났다(박창홍, 2012).

   (3) 직무만족과 기타 변인을 독립변수로 이직의도를 수행한 연구

   권성민의 연구에서는 유아 교사에 대한 사회적 지지가 업무스트레스, 소진, 이

직의도에서는 부적인 영향을, 직무만족도에서는 정적인 영향을 미쳤다고 하였다

(권성민, 2011). 또한 업무 스트레스는 소진과 이직의도에 모두 정적인 영향을 미

쳤으며, 직무만족도는 소진에 부적인 영향을 미쳤으나 이직의도에는 아무런 영향

이 없는 것으로 나타났다. 마지막으로 소진은 이직의도에 아무런 영향이 없는 것

으로 나타났다고 발표하였다. 

   박종현 등의 “보육교사의 직무만족도와 자아탄력성이 이직의도 미치는 영향”에 

대한 연구결과, 직무수행 만족도가 낮을수록 이직의도가 높게 나타나고 미혼교사

는 낮은 직무만족도가 기혼교사는 낮은 보수와 처우가 이직의도에 기여한다고 하

였다. 또한 미혼교사는 자아탄력성이 낮을수록 기혼교사는 낙관적 태도가 낮을수

록 이직의도가 높게 나타났다고 발표하였다(박종현·신나리, 2013). 

   유아교사의 행복과 직무관련변인의 관계분석에서 직무만족, 교사효능감, 역할

수행, 이직의도와의 관계를 연구한 결과 유아교사의 행복은 직무만족, 역할수행능

력, 이직의도와 유의한 관계가 있으며, 행복한 교사일수록 직무만족, 역할수행능력

이 높고 이직의도는 낮다고 밝혔다.(이경애, 2010). 보육교사의 직무만족도와 이직

의도와의 관계 연구 결과, 교사 자신의 직무만족도 하위요인들 중 직무자체의 특

성이나 인간관계에서는 만족하고 있으나, 사회적 인정 및 보수와 복지 후생에 대

하여는 불만족하고 있음을 알 수 있다(김진아, 2010: 69). 

   보육교사의 담당 영유아의 연령에 따른 이직의도의 차이를 살펴보면 만2세 미
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만, 만2세보다 만3세 이상의 연령을 담당하는 보육교사의 이직의도가 가장 높게 

나타났다. 만3세의 교사 대 아동비율은 1:15이면서 보육교사 혼자서 15명을 담당

해야 하는 고충으로 이직의도가 높게 나온 것이라고 예측되어진다.

〈표 2-9〉 직무만족 관련 국내 선행연구 
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* 연구자가 재구성

〈표 2-10〉 직무만족 관련 국외 선행연구 (직무만족의 개념정의)

* 출처: 박선혜(2007: 19) 
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제 5 절  보육교사의 개인적 특성

 1) 개인적 특성

   로저스(Rogers)는 같은 사건이라도 사건에 대하여 어떤 인상을 갖느냐에 

따라 자신의 주관적인 인식이 일치하는 방향으로 행동한다고 하였다. 그는 개

인은 객관적 현실보다는 주관적인 인식의 장에 맞추어 재구성된 현실에 따라 

반응하는 존재라고 하였다. 따라서 동일한 사건을 경험한 두 사람은 각기 다

르게 행동할 수 있고, 그에 따라 모든 개인은 서로 다른 독특한 특성을 보이

는 것이다(김동배․권중돈, 2013: 441). 같은 상황에서 어떤 사람은 만족하고 

어떤 사람은 만족하지 않을 수가 있다. 같은 문제 상황에서 어떤 사람은 자신

의 기회를 살려서 문제를 해결할 상황이라고 판단하여 적극적으로 문제에 대

처하기도 한다. 반면 어떤 사람은 문제에 순응하여 자신을 문제 상황에 맞추

어 나가거나 나아가서 문제에 대응하기를 포기하고 굴복하기도 할 것이다. 

   이렇게 같은 상황에서 다르게 반응하는 것은 개인적인 특성이 있기 때문이

다. 직무환경, 직무만족도, 이직의도에 대한 영향요인에서 이러한, 내․외부적인 

심리적 요인에 따른 지각은 개인마다 다르게 나타나 직무만족도는 다분히 주

관적인 개념으로 이해될 수 있다. 이는 보육교사의 처우가 낮은 경우에도 보

육기관과 개인적인 특성에 따라서 직무만족도가 다르게 나타나는 것에서 알 

수 있다(임정숙, 1997). 

 2) 개인적 특성과 이직의도 요인

  가) 자아탄력성(ego-resilience)

   과거 인간을 수동적인 존재로서 파악하는 것에서 어려운 상황에서도 능동

적으로 문제해결 능력을 가진 주체적 존재로 바라보기 시작한 것은 Bandura

의 연구였다(Bandura, 1997, 2000). 이에 조직연구 분야에서도  긍정조직학

(POS)과 긍정조직행동(POB)로 나누어져 다양하게 발전하게 되었다. 긍정조직
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학은 긍정적이며 활력이 있는 조직 내 현상에 대한 연구라 할 수 있다

(Cameron & Caza, 2004). 즉,  조직에서 발생하는 우수성, 번영 등과 같은 

긍정적인 측면에 초점을 두고 이런 결과를 만들어가는 과정 및 조직구성원들

의 긍정적인 특성을 연구대상으로 하고 있다(이동섭 외, 2009) 반면, 

Luthans(2002a, 2002b)의 긍정조직행동은 개인 및 대인수준에 초점을 두고 

있으며 긍정조직학과는 상호 시각의 차이가 있다고 할 수 있다. 

   이때, 개인 수준의 속성이 긍정조직행동에 포함되기 위한 3가지 조건으로 

첫째, 그 속성이 긍정적이며 측정기준의 타당성 확보와 다양한 이론을 갖고 

있어야 하며, 둘째, 조직적인 관리가 가능한 ‘상태적(state-like)' 특징을 지님

으로 해당 속성이 개발 가능해야 한다는 것을 제시하고 있다. 끝으로, 개인이

나 조직의 성과의 영향과 관련이 있어야 됨을 명시하면서, 이 세 가지 조건을 

충족시키는 변수로 자기효능감, 희망, 낙관주의, 자아탄력성 등을 들고 있

다.(Luthans, 2002a, 2002b; Stajkovic, 2006). 이렇듯이 긍정조직행동은 인간

의 긍정적 심리속성들을 개인 및 조직성과를 높이는 심리적 자본으로 정의하

고, 새로운 인적자원개발 패러다임으로 제시하고 있다(Luthans et al., 2007).

   심리적 자본 중에서 탄력성이한 Rutter(1979)에 의하면 ‘개인의 적응을 위

협하는 외적 자극으로부터 잠재적인 적응을 유지하는 기회로 전환하는 기제’

로 정의되며, ‘개인이 역경으로부터 회복하여 긍정적인 적응 결과를 가져오게 

하는 심리사회적 능력’으로도 정의된다(Garmezy, 1993).

   자아탄력성은 'ego-resilience'이라고 불리며, 이렇게 탄력성에 “ego"라는 접

두사를 붙여 ‘자아탄력성’이라고 한 Block과 Kremen(1996)등은 ‘다변화적이고 

극심한 스트레스 상황에서 많은 요구들이 발생할 때, 경직 또는 포기하지 않

고, 적절한 자아통제 기제를 발휘해 탄력적인 대응과 성공적인 적응으로 이끄

는 개인의 능력’으로 정의하였다. 자아탄력성(ego-resilience)이란 스트레스나 

역경 혹은 위협적 환경에도 불구하고 행동 및 정서문제를 보이지 않고 건강하

게 적응해 나가는 사람들을 설명하기 위해 1950년대 Block으로부터 최초 제

안된 개념이다(박종현, 2013: 14).     특히, 자아탄력성은 다양한 스트레스의 

상황에서 불안 또는 좌절하지 않고 건강하고 유연하게 대응하여 원래의 자아

통제의 수준으로 되돌아갈 수 있는 역동적인 능력을 일컫는다(Block, 1982). 
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Klohnen(1996)은 자아탄력성은 스트레스나 예측할 수 없는 상황, 갈등, 불균

형 등 적응이 필요한 환경적 맥락에서 자아통제의 특정한 수준을 변화시킬 수 

있고 방향을 되돌릴 수 있는 개인의 역동적인 능력을 말한다고 하였다(Block, 

1993; Kiohnen, 1996; 배성희․김연화․한성희, 2014: 237, 재인용). 학자들마다 견

해의 차이를 보이고 있는 자아탄력성에 대한 정의를 다음의 〈표 2-12〉로 정리

해 보았다.  

〈표 2-11〉 자아탄력성의 개념

* 출처: Klohnen(1996), 배성희 · 김연화 · 한성희(2014: 237) 재인용

   일반적으로 자아탄력성이 높은 사람은 긍정적인 정서를 사용하여 스트레스 상

황에서 빠르고 효율적으로 회복하며, 긍정적인 의미를 찾아내고, 효과적인 정서 

조절 기제를 활용한다(Tugade & Fredrickson, 2004). 동일한 조건에서 높은 스트

레스를 받고 상황에서도 자아탄력성으로 이를 회복하고 재적응하는 보육교사들이 

있다. 

   보육교사의 자아탄력성은 보육현장에서 당면하는 여러 문제 상황으로부터 자신

이 받는 스트레스의 영향을 최소화하여 불안이나 우울을 낮게 경험하며, 새로운 

경험에서도 긍정적인 정서 상태를 유지하여 맥락에 적합한 교수활동이나 문제를 

해결하는 심리적 특성으로 기능한다(박서연․정영숙, 2010, 재인용). 또한 최근 연
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구에서 자아탄력성이 높은 보육교사는 긍정적이고 적극적인 태도와 개방적인 대인

관계로 영유아와 온정적인 관계를 형성한다고 보고되고 있다(김영실․신애선․김선미․
곽경화,2014; 이선미․방지은, 2015: 86). 

   자아탄력성을 통하여 직무스트레스를 낮추고 직무만족도는 높이는 연구결과를 

통해 자아 탄력성의 긍정적인 역할을 제시하였으며(정혜욱․이옥형, 2011), 보육교

사의 높은 자아탄력성은 직무만족도에도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 일관성 

있게 보고되고 있다(이정희․조성연, 2009; 이선미․방지은, 2015: 86).

   연구자에 따라 선천적인 특성으로 자아탄력성을 보아 그 속성이 고정되었다고 

바라보는 시각도 있지만, 점차 발달단계나 환경에 따라 다변적이고 역동적인 본질

을 가지고 있는 변화하는 특성으로 보게 되었다(김동희, 2003; 민동일, 2007; 

Luthar, Doernberger & Zigler, 1993). 즉 개인의 적극적인 회복 노력을 통해 자

아탄력성이 점차적으로 향상될 수 있는 역동적인 특성임을 의미한다. 이런 사람들

은 유능하고, 융통성이 있고, 스트레스 상황에서 적응력을 갖고 있어 자신의 지각, 

인지 및 행동을 변화시킬 수 있다(Block & Block, 1980; Funder, Block & 

Block, 1983) 또한 자아탄력성이 높은 사람은 어려운 문제와 경험을 잘 해결하는 

그 상황　 속에서 능력과 긍정적인 신념을 유지하는 강한 능력이 있으며(O＇

Connell-Higgins, 1983), 타인에게 긍정적인 반응을 이끌어 내는 성격적 특성을 

가지고 있다(Masten, Best, & Garmezy, 1990). 

   이에 본 연구에서는 자아탄력성이란 스트레스가 높은 환경에 노출된 상황에서

도 적절한 개인의 자아통제력을 발휘하여 문제를 해결하고 어려움을 극복하고 회

복하는 능력으로 정의하고자 한다. 특히 보육교사의 경우,  아동의 보호와 보육, 

교육을 장시간 담당하는 양육자일 뿐 아니라, 동료와 원장관계, 학부모와의 관계, 

지자체 감독기관으로부터의 관계 등 광범위하고 다양한 대상이 상호작용의 대상이

다. 또한 정부의 수요자중심의 보육정책으로부터 오는 과다한 직무업무량과 사회

적 지지를 받지 못하는 사회적 분위기까지 다양한 변화와 복잡한 전달체계, 그리

고 보육의 역동적인 본질과 열악한 직무환경 속에서 너무나 많은 스트레스에 노출

되어 있은 존재이기도 하다. 

   따라서 보육교사의 자아탄력성은 이 모든 어려움과 역경에 유능하게 대처함으

로써 보육서비스의 질이라는 결과물을 창출하고자 노력하는 과정이기도 하다.
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  나) 교사효능감(teacher efficacy) 

   교사효능감이란 교육을 수행하는 데 있어, 자신의 능력에 대한 자신감이나 긍

정적인 태도를 가지는 것으로서, 교사 자신이 유아의 수행에 영향을 미칠 수 있다

고 믿는 정도를 말한다(Gibson & Dembo, 1984).

   교사효능감이 높은 교사는 학습자에 대해서, 긍정적인 영향력을 가진 것으로 

인식되며 성취에 대해 기대를 하고 지도한다고 하였다(Ashton,  1984). Conger 

& Kanungo(1988)에 의하면 자기효능감이 높은 사람은 자신의 직무나 직무와 관

련한 대인관계를 능숙하게 처리 할 수 있다는 자신에 대한 믿음과 과업이나 상황

에 영향력을 미쳐 이를 통제할 수 있다는 자신감이 있는 사람이다(송성재, 2014: 

35). 교육의 질을 결정하는 주요 요인인 교사는 자신의 신념을 기초로 교수행동을 

보이는 데, 이는 교사효능감 이론에 의해 설명될 수 있다(조부경․서소영, 2001). 

   교사효능감이란 Bandura(1986)의 자기효능감(self efficacy)으로 부터 나온 개

념이다. 그는 인간은 환경적· 인지적 요인으로 행동이 결정되는데, 환경적 요인은 

‘자기효능감’이라는 개념으로 설명한 인지적 매개과정에서 처리되어 간접적으로 

행동에 영향을 미친다고 하였다.(전인옥, 1996; 구은미, 2004; 이경애, 2010: 43). 

   자기 효능감은 전통적 이직이론에서 간과된 중요한 심리학적 변수 중의 하나

이다. 자기효능감 이론의 전개과정을 살펴보면 1970년대를 기준으로 이전에는 개

인의 동기부여, 개인의 가치 , 잠재력을 중심으로 연구되어 왔다. 1970년대 후반

부터 상황론적 접근으로 조직구성원의 행동을 개인수준이 아닌 집단, 조직전체로 

확대시키는 연구가 진행되면서, 이에 대한 이론과 실증연구가 자기효능감을 중심

으로 전개되어 오게 되었다(Bandura, 1982; 이황, 2003: 42)

   캐나다의 심리학자 Albert Bandura(1977)는 1977년 사회학습이론에서 인간이 

어떤 행동을 선택하여 계획하고 실행하며 완성을 향해 끊임없이 노력하는 것에 대

해 자기효능감이라는 인지적 개념으로 설명한 바 있다(신구범, 2010: 94)

   Lee & Bobko(1994) 등은 ‘자기효능감’을 개인이 자신의 역량과 갖고 있는 기
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술에 대해 그 능력의 한계를 판단하는 정도의 개념으로 설명하였다. 자기효능감

이 높은 사람일수록 특정과업의 수행에 지속적인 노력을 기울이고, 수행해야 

할 과업에 대해 보다 높은 목표와 기준을 설정하여, 더욱 적극적으로 행동하게 된

다. 또한 어떤 상황을 통제할 수 있는 자신의 능력을 높게 판단하는 특성을 가지

고 있다는 것이다(Gist & Mitchell, 1992: 183-211).

   자기효능감은 과업목표수준과 몰입에 영향을 주며(Taylor, Locke, Lee., & 

Gist, 1984: 402-418) 자기효능감이 높은 사람들은 자신의 목표설정에 더 생산적

인 성향을 보이고(Sims & Lorenzi, 1992), 내적 동기유발에 영향을 미치며(Deci 

E & Ryan. R. M, 1991), 전반적인 직무수행능력과의 정적인 관계를 가진다는 

것이다. 따라서 선행연구들에서의 ‘자기효능감’에 대한 개념이나 정의는 본 연구의 

대상인 보육교사의 교사효능감과 유사한 개념으로, 조직몰입이나 직무만족도에 직

접적인 영향을 줄 뿐 아니라 이직의도에도 중요한 관련이 있다고 할 수 있다.

   교사의 이직의도에 많은 영향을 미쳐 잦은 이직으로 이어지는 교사효능감이 

높은 교사는 힘든 위기상황에도 자신감으로 문제를 해결하여 그 상황에서 빨리 벗

어나게 된다. 그러한 경험들은 자신의 교직생활에 대한 자부심과 자신감으로 연결

되어, 이직이나 이직의도에 영향을 적게 미치게 된다(권영란․문영경, 2016: 101). 

또한 오지영(2008)의 연구 결과에 의하면, 자아효능감은 직무만족, 조직몰입과 긍

정적인 상관관계가 있으며, 이직의도와는 역상관계가 있는 것으로 밝힌 바 있다. 

이와 같이 자기효능감이나 교사효능감은 보육교사의 이직의도에 직접적인 영향을 

미치는 것은 물론 직무만족 및 조직몰입과도 밀접한 관련이 있어 간과되어서는 안 

될 중요한 측정 대상요인이다. 
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  다) 감성지능(emotional intelligence: El) 

   최근 들어 감성지능8)에 대한 학문적 관심은 꾸준히 증가되고 있어 이 개념

에 대한 다양한 의견이 논의되고 있다. 특히 심리학자인 Gardner(1983)는 감성

이 지적 기능을 갖는다는 개념을 정리하여 인간의 지적 능력은 공간이해능력, 언

어능력, 음악능력, 논리수학 능력, 개인 내 능력, 운동능력, 개인 간 능력 등 7가

지 요인으로 구성하는 다중지능이론(theory of multiple intelligence)을 발표하였

다. 

   최근에는 자연친화 지능 등의 8가지 지능으로 분류되어지고 있다. 이중에서 

IQ는 언어지능과 논리수학 능력 등의 전통적인 사고력을 말하고, 감성지능은 개

인 내·개인 간 능력을 지칭하는 새로운 개념으로, 이 두 능력을 ’Personal 

intelligence'라는 하나의 개념으로 불렀다. 이는 Thorndike(1920)의 ‘사회적 지

능’과 매우 유사하며, 여기서 개인 내 능력이란 자기 자신에 대한 이해가 높아 

스스로의 내면 ‘상태’를 잘 파악할 수 있는 능력으로 분쟁 해결이나 갈등조정 능

력과 리더십과 지속적이고 친밀한 인간관계 능력 등을 말한다. 또한 타인이해 능

력이 뛰어나 조직 내 직무 협업방법을 잘 아는 사람이 개인 간 능력이 높은 사

람으로, 오늘날 감성지능 모델의 대부로 추앙받는 Gardner(1983)의 다중지능이

론은 여전히 감성적 지능 이론의 기초가 되고 있다. 

   Salovey와 Mayer(1990)는 감성지능을 자신과 타인의 감성의 평가와 표현, 조

절, 활용의 3가지 능력 등으로 구체적으로 대별하였으나, 이들의 감성지능에 대한 

개념은 감성에 대한 구체적 사고를 배제한 채, 그 감성지능을 조정하고 지각하는 

능력만 언급했다는 이론적 한계를 갖고 있었다. 이에 따라 1997년 감성지능에 대

한 정의를 “감성을 정확히 지가하고 평가하며 표현하는 능력, 감성에 접근하고 사

고를 촉진시켜 감성을 발생시킬 수 있는 능력, 감성 및 감성과 관련된 지식을 이

해할 수 있는 능력, 그리고 감성적 지적 성장을 향상시키기 위하여 감성을 조절하

는 능력”으로 재정의 하였다.

8)지능(intelligence)이란, 대부분 IQ테스트로 측정되는 인지지능(Cognitive Intelligence)으로 
흔히 간주한다. 그러나 최근에 와서는 인지지능이 인간의 여러 지능 중에 어는 한 부분에 
불과한 것으로서, 단일한 고유의 능력이 아니라는 것이 제기되었다. 또한 인지지능 이외에
도 실용지능(practical intelligence), 성공지능(successful intelligence),감성지능(emotional 
intelligence) 등이 있다(Stemberg, Rj, 1996; 이현정, 2011).
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   Goleman(1995)은 위에서 언급한 1920년 Thorndike의 ‘인간을 이해하고 관리

하는 능력’으로 정의된 사회적 지능에 근거하여 감성지능의 개념을 언급하였다. 

Salovery와 Meyer의 감성지능보다 더 실용적인 측면에서, 자기의 감성에 대한 신

속한 파악 인지 능력, 노력과 자기 자신의 동기화로 성취를 달성하려는 능력, 좌

절에 직면할 때 유연한 대처능력, 충동조절과 만족 지연 능력, 자신과 타인의 감

정을 느끼고 이해하는 능력, 인간관계를 조정하는 능력으로 주장하였다. 이런 

Goleman의 감성지능의 주장은 국내연구에서도 발견된다(김화순, 2015: 25). 우리

가 널리 사용하는 EQ(emotional quotient)의 용어는 Gloeman(1995)의 베스트셀

러인 감성지능「Emotional Intelligence」이란 책이 출판되어 이영석 · 조부월

(2003)에 의해 번역되어 감성지능 또는 정서지능으로 널리 사용하게 된 것이다. 

이 용어는 Goleman(1995)에 의해 처음 사용되었고 그는 IQ(지능지수)에 대비하

는 개념으로 EQ라고 사용했지만, 그 이후부터는 EQ는 보편적으로 EI(Emotional 

intelligence)와 같은 개념으로 사용되고 있다(Weinberger, 2003).

   그 외에도 Bar-On(1997)은 여러 번 감성지능의 개념화를 시도하였는데, ‘사회

적 지식과 감성의 기능화’라고 재정의 한 후에도 또 다른 논문에서 그는 다시 ‘사

회적 지식과 감성의 배열 또는 전반적으로 환경적 요구에 효과적인 대처가 가능한 

능력’이라고 정의하였다.

   Wong과 Law(2002)는 Salovery와 Mayer(1990, 1997)가 정의 내린 감성지능

의 개념을 바탕으로 4가지 구성요소인, 첫째, 자기 감성의 이해(self-emotional 

appraisal), 둘째, 타인감성의 이해(other's emotional appraisal), 셋째, 감성조

절)regulation of emotion), 넷째, 감성 활용(use of emotion)등으로 제시하여 연구

하였다. 정지언 등의 국내연구에서는 정서지능을 자신과 타인의 정서를 이해하고 

검토하여 얻은 정보를 활용하여 정서를 조절하고 관리하여 합리적인 사고와 행동

을 이끌어 내는 능력을 정의하였다(정지언․박영희, 2015: 301). 높은 감성지능을 

가진 교사는 건강한 정보를 선택적으로 수용할 수 있고, 스트레스 원인과 부정적 

정서에 효율적으로 대처하여 유연하게 적응하여 행동하므로, 교사의 소진을 완화

하고 감소하는 효과가 있는 것으로(Chan, 2008; Folkman & Moskowitz, 2000), 

이는 국내 영유아 교육 분야에서도 충분히 인지하고 있다.
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〈표 2-12〉 외국의 연구자 별 감성지능의 구성요인 및 개념

* 출처:Chan, 2008; Folkman & Moskowitz, 2000 재인용

   감성지능의 개념은 연구자마다 일치하지 않으나, 상호 보완적인 정의의 경향이 

있다. 또한 최근에는 다양한 척도가 활발하게 개발되어 잠재력이 풍부한 변수로서 

인정받고 있으며, 연구 활용성이 높은 개념으로 알려져 있다.

   이에 따라 본 연구 보육교사의 이직의도에 미치는 영향 분석에서, 개인적 특성

을 조절효과로서 그 하위변인으로 교사의 소진으로 인한 이직의도에서 자신과 타

인의 감성을 이해, 조절, 활용할 수 있는 감성지능이 얼마나 영향을 미치는 지를 
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선행연구의 이론을 기초로 연구하려 한다.

  라) 심리적 안녕감(psychological well-being)

   본 연구에서는 보육정책과 직무환경이 이직의도에 미치는 영향연구에서 조절

효과로서 하위변인인 심리적 안녕감을 선행연구의 이론적 분석을 근거로 하여 그 

개념 및 이론에 대하여 고찰하였다. 

   (1) 심리적 안녕감의 개념

   심리적 안녕이란 전반적인 심리적 안녕감을 지칭하는 것이며 주관적인 것을 

안녕감을 의미한다. 학자에 따라 심리적 안녕감을 한 개인이 느끼는 삶의 전체 또

는 전반적인 삶에 대한 만족감이나 행복감의 정도를 뜻한다고 말하기도 하였다

(Andrews & Robinson,1991). 같은 맥락에서 심리적 안녕감은 전반적인 삶의 만

족도라고 주장한 Diener(1984)의 정의도 있다. 심리적 안녕감의 정의를 

McDowell(1990)은 개인과 환경과의 상호작용에서 개인이 주관적으로 느끼는 전

반적인 감정이나 정서라고 주장하였다. 

   또한 김경순(2006)은 심리적 안녕을 삶에 대한 긍정적 정서와 전반적인 생활에 

대한 주관적인 평가로 정의하였다.

   Campbell(1981)은 삶의 영역을 가족과 친구관계, 거주 등으로 최소화한 12영역

으로 분류한 후에 그 삶의 만족도의 통합치를 측정 · 수량화한 결과를 심리적 안녕

감이라고 정의하였다. 이렇게 심리적 안녕감은 주관적인 삶의 질(subjective quality 

of life), 행복, 삶의 만족도 등 다양한 용어로 설명된다. 

   최근 긍정적인 심리적 태도에 관한 관심이 커지면서 이와 관련된 연구도 활발

하게 진행되고 있다. 심리적 안녕감은 다양하게 정의되고 있지만, 특히, 정서적 요

인과 인지적 요인으로 나누어 설명되고 있다(Diener, 1984). 정서적 요인은 부정적 

· 긍정적인 두 가지 정서를 모두 포함하며, 인지적 요인에는 삶의 만족도의 정서를 

포함한다. 심리적 안녕감은 안정된 애착을 형성했을 때, 더 높은 경향이 있다(유경

자, 2005; Rice, Cunningham & Young, 1997). Armsden과 Greenberg(1997)는 
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안정된 애착을 형성한 대학생이 불안정 애착을 형성한 대학생보다 대학생활 적응력

이 높고, 자존감 및 대인관계에서 만족감을 더 많이 보고한다고 주장했다. 즉 안정

애착을 형성한 청소년의 스트레스는 불안한 감정을 비교적 쉽게 조절할 수 있고, 

이는 정서적 안녕감에도 영향을 미친다고 했다.(Stipek, Recchia & McClintic, 

1992)

   위에서 살펴본 바와 같이, 그동안 심리적 안녕감에 포함되는 요인들에 대해서 

많은 연구가 이루어져 왔다. Ryan과 Deci(2000)은 사람들은 보편적으로 유능성과 

자율성 · 관계성의 세 가지 심리적 욕구를 갖고 있는데, 심리적 안녕감에 이들 욕

구의 충족을 요인으로 제안했다. 유사한 개념으로 Andrews와 Robinson(1991)은 

사람들이 자기 자신의 삶에 대한 5개 요인의 평가를 심리적 안녕감의 요인으로 설

정하였다. 

   그러나 Ryff(1989; Ryff  & Keyes, 1995; Schmutte & Ryff, 1997)등은 그 

당시 주류적인 이론적 틀의 핵심이었던 심리적 안녕감의 개념에 반대하였다. 즉, 

심리적 안녕감에서 한 개인이 느끼는 자신의 삶에 대한 행복과 만족의 정도로서 

삶의 질을 평가한다는 주관적 안녕감이라는 개념에 반하여, 삶의 질이 높다는 것

이 행복한 삶이라는 등식이 반드시 성립하는 것은 아니라고 주장하였다. 그리고 

높은 삶의 질이란 사회나 조직의 구성원으로서의 한 개인의 ‘바람직한’ 또는 ‘좋

은’ 기능성(well functioning)을 기준으로 평가해야 한다고 제안하면서 그들은 이

러한 기준의 구성요소들은 심리학의 여러 이론들에서 발견할 수 있다고 했다. 

   차경호는 자기수용능력과 긍정적 대인관계의 유지, 자기행동의 조절능력이 잘 

갖춰진 삶이 심리적 안녕감이 높은 삶이라고 주장하였다. 또한 환경을 선택하고 변

화시킬 수 있는 주위환경에 대한  통제력이 있고, 삶의 목적이 있으며, 자신의 잠

재력을 실현시키려는 동기가 있는 삶이라고 하였다(차경호, 2004: 324). 

   양은호의 연구에서는 Ryff(1989)가 심리학적 이론들을 기초로 Maslow의 자아

실현, 로저스의 충분히 기능하는 개인 심리적 안녕감(psychological well-being)은 

한 개인의 삶의 만족, 행복감, 정신적 건강상태를 측정하는 지표로도 사용하였다

고 밝혔다(양은호, 2011). 특히 그들의 주장은 스트레스로 인한 생리적․심리적 반

응과 함께 일상생활을 수행해 나갈 때 필요한 사회적 수행능력이나 자기 신뢰, 우

울 및 불안, 일반건강 측면을 포함하는 개념으로 주목받고 있다(박정선, 2004). 
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   또한 Ryff는 구체적으로 〈표 2-14〉처럼 척도를 개발하여 자아수용, 긍정적 

대인관계, 삶의 목적, 환경에 대한 통제력, 자율성 및 개인적 성장 등 6개 차원으

로 분류하여 이 주관적인 삶의 질의 측정치가 바로 심리적 안녕감(psychological 

well-being)이라고 제안하였다. 즉 심리적 안녕감은 삶에 대한 전반적인 평가라고 

볼 수 없으며, 개인의 삶을 측정하는 다양한 측면들의 합을 뜻한다고 하였다(김명

소․김혜원․차경호, 2001; 김용희, 2012: 238). 심리적 안녕감은 행복, 정신건강, 삶

의 질이라는 주제와 관련하여 다루어졌으며 삶의 긍정적인 요인을 찾는 연구에서 

그 중요성이 확인되었다.

   심리적 안녕감의 요인들은 여러 가지 유형으로 학자들마다 각각 다른 분류를 

하여 제안하였는데, 본 연구에서 살펴본 Ryff(1909)가 분류한 대별적인 여섯 가지 

유형은 다음과 같다. 

〈표 2-13〉 심리적 안녕감의 6가지 차원
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* 출처: Ryff, 1989, p.1072에서 인용; 차경호, 2004 재인용; 연구자 재인용

  (2) 보육교사의 심리적 안녕감

   보육교사의 심리적 안녕감을 분석한 선행연구에서 심리적 안녕감이 높을수

록 직무스트레스가 낮아지는 반면 조직헌신도, 직무만족도, 교사효능감이 높아

지고 조직문화에도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝히고 있다(정경진․윤혜미, 

2016: 132). 심리적 안녕감이 높을 경우, 일과 성취 특히 대인관계에서 원만하며 

효율적인 방식으로 적응함으로써 유아교육의 질이 높아질 가능성이 있음을 시사한

다(김안나, 2014: 165). 보육관련 많은 선행연구들이 보육서비스의 질적 향상을 

위해서 가장 중요한 인적 변인이 교사임을 밝히고 있어 교사들의 삶에 대한 자세

나 삶의 문제가 중요한 요인임에도 불구하고 교사들의 심리적 안녕감이나 관련 변

인들에 대한 관계 연구는 아직까지도 부족한 실정이다. 

   보육시설에서의 영유아는 전인적인 발달과 성장을 도모함에 있어 이 총체적인 

교육과 보육을 담당하는 보육교사는 직업인으로서의 교사이기 이전에 영유아에게 

애착형성을 통한 신뢰감을 주는 부모의 대리자 역할이기도 하다. 그러므로 보육교
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사는 어떤 물리적, 사회적 환경보다 더 중요하다고 할 수 있으며(최인수·송미연, 

2002), 이런 보육교사의 질적인 측면을 연구하기 위해 교사 개인의 삶의 질을 연

구할 필요가 있는 것(이채호·고태순, 2008a)이다. 

   본 연구에서 조절효과의 하위변인으로 심리적 안녕감을 분류한 것은 교사들의 

심리적 안녕감과 이직의도에 대해 교사 자신들이 어떻게 인식하는지 대해 조사, 

연구해 볼 필요가 있다고 판단한 것이며, 좀 더 깊이 있는 연구 분석은 향후 연구

자들의 과제로 두기로 한다. 

 3) 개인적 특성과 이직의도 선행연구

   개인적 특성과 관련된 보육교사 이직의도 연구는 개인적 특성을 독립변수, 매

개변수 또는 조절변수로 하여 이루어지고 있다. 보육교사의 직무스트레스, 자아탄

력성 및 소진이 이직 의도에 미치는 영향연구에서 보육교사의 자아탄력성에서 낙

관적인 태도는 교사의 비인간화, 정서적 고갈 및 개인적 성취감 상실에 모두 부적

인 영향을 주어 교사의 소진에 있어 중요한 변인으로 나타났다(배성희·김연화·한세

영, 2014). 이와 같이, 보육교사의 긍정적 또는 부정적인 생각과 행동 그리고 태

도에 따라 자신의 직무에 대해서도 긍정적이거나 부정적인 영향을 가장 많이 미친

다고 하였다. 또한 보육교사의 직무스트레스와 이직의도의 관계에서 자아탄력성의 

매개효과 영향연구에서 자아탄력성은 완전매개 변인으로서 역할을 하는 것을 알 

수 있다고 하였다(이선미·방지은, 2015). 여기에서 자아탄력성은 스트레스와 위기

상황 등에서 환경과 개인의 상호작용이다. 즉 이 어려움에 역동적으로 적응하는 

긍정적인 태도와 신속한 회복능력, 그리고 자아통제 능력 등의 총체적인 개인의 

역량을 제안한 선행연구들(김리진․홍연개, 2013; 안진희, 2010; 정해욱․이옥형, 

2011; Block, 2002)을 뒷받침할 수 있는 연구라 할 수 있다.

   어린이집 교사의 직무스트레스와 교사효능감이 이직의도에 미치는 영향(몰입의 

매개효과를 중심으로)연구에서 교사효능감은 이직의도와 부적인 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 몰입이 높으면 교사효능감으로 인한 교사의 이직의도를 일정부분 

감소시킬 수 있어 직무스트레스 감소와 교사효능감 증진에서 직무에 대한 몰입은 
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이직의 감소에 중요한 요인이 될 것이라고 밝혔다(홍석영, 2012).

〈표 2-14〉 개인적 특성요인과 이직의도 연구

   보육교사의 직무스트레스, 교사효능감, 조직헌신, 소진과 이직의도 간의 구조적 

관계연구에서 교사효능감이 소진에 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(유현

숙, 2013). 이러한 연구결과는 교사효능감이 높은 교사일수록 소진을 덜 경험하게 

된다는 선행연구 결과와 일치한다(Van Dick & Wager, 2001; Astin, Shah & 

Muncer, 2005). 또한 교사효능감이 높은 교사는 직무환경과 관련한 스트레스요인

이 있어도 소진을 겪을 가능성이 적다고 밝힌 연구와 직무스트레스와 소진의 관계

에서 교사효능감이 영향을 미친다는 남미영(2010)의 연구결과와도 일치한다고 밝

혔다. 

   김건옥은 그의 “보육교사의 정서지능과 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영

향”의 연구에서 보육교사의 자기정서인식, 타인정서인식, 정서활용, 정서조절의 정

서지능이 낮을수록 이직의도가 높은 것으로 나타났다. 즉 정서지능이 보육교사의 

심리적 상태의 안정과 자기정서를 조절하여 교사가 다양한 직무 스트레스에 직면

하여 소진할 수 있는 요인을 감소시키면 이직의도를 낮출 수 있다고 하였다(김건

옥, 2014). 

연구자 개인적 특성의 요인
Ashton (1984) ․교사효능감

VanDick&Wager (2001) ․교사효능감
이병록·이광연 (2002) ․결혼여부, 연령, 학령, 학력, 자격, 근무경력

이경애 (2010) ․교사효능감
유현숙 (2013) ․조직헌신도, 교사효능감

박종현·신나리 (2013)) ․자아탄력성
박종현 (2013) ․자아탄력성

전선영·최혜순 (2013) ․심리적 안녕감
배성희·김연화·한성희 (2014) ․자아탄력성

이선미·방지은 (2015) ․자아탄력성
정지언·박영희 (2015) ․정서지능
권영란·문영경 (2016) ․교사효능감
정경진·윤혜미 (2016) ․심리적 안녕감
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   보육교사의 정서지능 및 직무만족도가 이직의도에 미치는 영향연구에서 타인정

서인식과 정서조절에서 영향을 주나, 자기정서인식과 정서활용에서는 영향력을 주

지 않는 것으로 나타났다. 이는 보육교사의 정서지능이 이직의도에 큰 영향을 주

지 않는 것으로, 이직의도에 타인정서인식과 정서조절에서만 유의미한 영향력을 

준다는 것으로 나타났다. 또한 보육교사들이 장시간 영유아를 돌보면서 타인의 정

서를 인식해야 하는 어려움에 노출되는 여러 상황에서 이직의도를 높이게 되며, 

자신의 정서를 잘 조절할 때 직무만족도를 높이고 이직의도를 낮게 인식하는 것으

로 이해할 수 있다고 하였다(김화순․문혁준, 2015). 

   보육교사의 감정노동, 직무스트레스와 심리적 안녕감 및 이직의도 연구에서 한 

개인의 삶의 만족, 행복감, 정신적 건강상태를 말해주는 심리적 안녕감은 심각하

게 낮은 수준으로 나타나, 심리적 안녕감이 낮을수록 이직의도가 높은 것으로 나

타난다고 하였다(정경진․윤혜미, 2016). 

   원장의 리더십 및 보육교사의 심리적 안녕감과 이직의도의 관계연구에서 보육

교사의 심리적 안녕감이 높을수록 보육교사의 이직의도가 낮아져 보육교사의 이직

의도를 낮추기 위해서는 보육교사의 심리적 안녕감을 증진시킬 필요가 있다고 하

였다(전선영․최혜순, 2013).

〈표 2-15〉 개인적 특성에 관한 선행연구
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제 Ⅲ 장  연구 설계

 

제 1 절  연구의 모형

 1) 연구의 모형

〈그림 3-1〉 연구모형

   본 연구는 연구대상자는 서울시의 만0세부터 만5세까지의 영유아를 보육하는 

여러 유형의 보육시설에 근무하는 어린이집 보육교사 530명을 대상으로 지역할당 

임의표본방식으로 표본을 추출하였다 본 연구의 가설들을 검증하기 위하여 전국의 

표본들의 추출이 바람직하지만, 시간적 · 공간적인 한계로 서울시로 그 범위를 한

정하였다. 상기 연구모델을 토대로 연구가설을 설정하면 다음과 같다.
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제 2 절  변수와 연구가설

 1) 변수

  가) 독립변수

   (1) 보육정책 요인

  

   보육교사가 직무만족에 영향을 주는 보육정책의 영향 정도를 알아보기 위하여 

정만해(2015)가 ‘공군에서 추진하고 있는 정책이 이직의도에 미치는 영향’ 연구에

서 사용한 조사도구를 본 연구에 적합하도록 연구자가 보육분야 전문가의 자문을 

받아 재구성하여 사용하였다. 본 연구에서 채택한 보육정책은 그 개념과 시행된 

정책의 수가 방대하여 그 중에서도 최근 보육시설 운영에 쟁점화 되어 큰 반향을 

일으킨 정책으로 보육교사의 이직의도에 영향을 줄 만한 정책으로 5개 분야를 선

정하였다. 즉, “무상보육정책”, “보육교사급여정책” “누리과정 관련 정책” 운영과 

“국공립확충정책” 나아가서 “저출산과 관련된 보육정책” 등은 보육교사의 직무만

족에 영향을 줄 것으로 예측되어 진다.

   따라서 본 연구에서는 위의 5가지 보육정책을 중심으로 연구하고자 했다. 결론

적으로 보육교사로서의 위에서 선정된 보육정책에 대한 보육교사의 인식도를 측정

하기 위하여, 정책효과성, 정책만족도, 정책관련업무량에 대한 3의 질문을 구성하

고 5점 척도로서 보육교사의 정책인식도에 대한 의미를 부여하였다. 

   (2) 직무환경 요인

   보육교사가 근무하는 환경요인이 직무만족에 주는 영향을 연구하기 위하여 백

영숙(2014)의 연구에서 활용한 척도가 본 연구에 적합하다고 판단되어 사용하였

다. 이 척도는 박영희(2001)의 보육교사 근무환경과 자아정체감이 직무만족에 미

치는 영향과 권 웅(2002)의 보육시설 보육교사의 직무만족에 관한 연구에서 사용

한 측정도구이다. 또한 문미선(2007)이 보육교사의 이직의도와 근무환경 및 직무
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만족도와의 관계의 연구에서 측정하기에 적합하다고 판단되어 필요한 문항을 채

택하여 재구성한 척도이다. 

  2) 매개변수 : 직무만족 요인

   보육교사의 정책요인과 직무환경요인이 직무만족에 미치는 영향을 연구하기 

위하여 Bloom(2016)이 개발하고 김은미(2016)의 연구에서 활용한 척도가 본 연

구에 적합하다고 생각하여 사용하였다. 이 척도는 김성신(2003)의 어린이집 교사

의 직무만족도에 관한 연구, 최천효(2014)의 보육교사의 직무만족에 관한 연구에

서 사용한 측정도구를 오교선(2014)이 어린이집 원장의 변혁적 리더십이 보육교사

의 조직문화, 조직몰입, 및 직무만족도에 미치는 영향 연구에서 직무만족도를 측

정하기에 적합하다고 판단되어 재구성한 척도이다. 

  3) 조절변수 : 개인적 특성요인

   가) 자아탄력성 (ego-resilience)

   Block & Gjerde(1990)에 의하면, 자아탄력성은 스트레스 내지는 역경 혹은 위

험한 환경에도 불구하고, 특별한 정서상의 문제없이 건강하게 적응해 나가는 것을 

설명하기 위해 만들어진 심리학적 개념으로, 김영중(2013)의 연구에서 사용된 

Block & Kremen(1996)의 자아탄력성 척도를 본 연구에 적합하다고 판단하여 활

용하였다. 

   나)  교사 효능감 (teacher efficacy)

   교사효능감은  Bandura(1997)의 자기효능감이라는 개념에 이론적 근거를 두고 

발전한 것으로, 교사 자신이 스스로 갖는 자신의 능력에 대한 자신감과 긍정적인 

태도를 말한다. 영유아를 보육하는 보육교사는 자신의 신념체계를 보육자로서 영

유아에게 투여하는 입장이므로, 같은 보육 환경상황에서 교사효능감의 인지여부에 
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따라 다르게 행동하는 원인이 될 수가 있다. 교사효능감을 측정하기 위해 Riggs와 

Knight(1998)가 개발하고, 국승오(2009)가 번안하여 유은영(2016)이 사용한 교사

효능감 척도를 본 연구에 적합하다고 판단하여 활용하였다.

   다) 감성지능 (El: emotional intelligence)

   감성지능은 Mayer & Salovey(1990)가 처음 사용한 개념으로 자기 자신과 타

인의 느낌과 감성을 관찰하여 검토하고 식별하여, 생각하고 행동하는 능력이라고 

정의하였다. 그러나 수정된 정의로 감성지능은 감정을 정확히 지각하고 인식하여 

표현하는 능력, 감정을 생성하거나 이용하여 사고를 촉진시키는 능력, 감정과 감

성지능을 이해하는 능력, 감성발달과 지력발달을 촉진시키기 위해 감성을 조정하

는 능력으로 제시하였다(최금창, 2005:18). 감성지능 척도는 Wong과 Low(2004)

가 개발하고, 강길현(2013)의 연구에서 활용한 척도가 본 연구에 적합하다고 생각

하여 사용하였다. 이 척도는 최금창(2005), 정현우(2007)가 수정보완하고 재구성

하여 감성지능을 측정하기에 적합하다고 판단되어 채택한 척도이다. 

   라) 심리적 안녕감 (Psychological well-being)

   전선영의 선행연구에 따르면 Ryff(1993)는 Maslow의 자아실현, Rogers의 완

전히 기능하는 개인, Jung의 개성화, Allport의 성숙, Erikson의 기본적 삶의 경향 

그리고 Neugarten 의 성격의 변화 등의 심리학적 이론들을 기초로 개인의 삶의 

질을 측정할 수 있는 매개 차원으로 이루어진 6개 영역(자아수용, 긍정적 대인관

계, 자율성, 환경에 대한 통제력, 삶의 목적, 개인적 성장)을 제시하며 이를 심리

적 안녕감(Psychological well-being scale: PWBS)으로 명명한 것이라고 하였다.

(전선영,  2013: 23). 보육교사의 심리적 안녕감을 측정하기 위하여 Ryff(1989)가 

개발하고, 전선영(2013), 장여진(2014), 문영순(2017)이 사용한 척도를 본 연구의

도에 맞도록 재구성하여 사용하였다. 
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  마) 조절변수 : 인구사회학적 요인

   인구사회학적인 변인이 연구결과에 미치는 영향을 알아보기 위한 측정도구로

써,  하나는 소속된 보육시설의 유형에 따른 요인과 다른 하나는 개인의 인구사회

학적 요인이 된다. 먼저 소속된 보육시설에서의 요인척도는 이경자(2017)의 연구

에서 사용한 보육교사가 소속된 보육시설에서의 요인척도를 본 연구에 적합하도록 

연구자가 재구성하여 활용하였고, 보육교사 개인의 인구사회학적 요인을 측정하기 

위하여 장은미(2017)의 연구에서 사용한 보육교사의 개인통계학적 요인을 본 연구

에 적합하도록 재구성하여 인구사회학적인 요인척도로 활용하였다.  

  4) 종속변수: 이직의도

   본 연구에서 이직의도의 개념은 현재 직장을 옮겨서 다른 곳으로 가고자 하는 

정도를 말하는 것이다. 이직의도의 측정은 장은미(2017)가 원장과의 교환관계가 

보육교사의 이직의도에 미치는 영향연구에서 사용한 척도를 활용하였다. 이 측정

도구는 Abrams, Ando와 Hinket(1998)이 개발한 척도로 윤혜미‧노필순(2013)이 

사용하였으며, 4개 문항에 리커드 5점 척도로 구성되었는데 본 연구에 적합하므로 

이를 인용하여 사용하였다. 

   가설 1. 보육정책 및 직무환경은 직무만족 하위요인 및 상위요인에 대해 유의

한 영향을 미칠 것이다.

   가설 2. 보육정책 및 직무환경은 이직의도에 유의한 영향을 미칠 것이다. 

   가설 3. 보육정책 및 직무환경 관련변인들은 이직의도에 영향을 미치는 과정에

서 직무만족과 직무만족의 하위요인은 유의한 매개효과를 보일 것이다. 

   가설 4. 직무만족이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 개인별 특성은 유의한 

조절효과를 보일 것이다. 
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   가설 5. 직무만족이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 어린이집 유형 및 교

사직급 특성은 유의한 조절효과를 미칠 것이다. 

제 3 절  자료수집

 1) 조사절차

   본 연구는 연구대상자는 서울시의 만0세부터 만5세까지의 영유아를 보육하는 

여러 유형의 보육시설에 근무하는 어린이집 보육교사 530명을 대상으로 지역할당 

임의표본추출방식으로 표본을 추출하였다 본 연구에서 설정한 가설들을 검증하기 

위하여 전국적인 표본측정이 바람직하지만, 시간적, 비용적 제약을 고려하여 서울

시를 동, 서 남, 북의 권역별로 나누어 서울시 보육기관에 종사하고 있는 보육교

사 총 800명을 대상으로 하였다. 

  가) 예비 조사

   자료수집방법은 구조화된 설문지를 작성하여 2017년 8월 3일부터 9월 14일까

지 2차례에 걸쳐 본 조사에 앞서 다음과 같은 절차에 의해 예비조사를 진행되었

다. 첫 번째 단계에서는 선행 연구 고찰을 통해 구성된 설문지의 내용타당도를 검

증받기 위하여 해당 분야 전공 교수 1인과 현장 경험이 있는 관련 분야 교수 2인

으로부터 자문을 구하였다. 두 번째 단계에서는 완성된 설문지 초안을 사용하여, 

성북구의 여러 유형의 어린이집에 근무하는 현장의 보육교사 30명을 대상으로 예

비조사를 실시한 후 그 결과를 바탕으로 대상으로, 타당성과 신뢰성 여부와 전문

가의 의견을 수렴하여 설문지의 설문문항의 부적절성과 폐쇄적인 질문형식으로 보

육교사의 인식에 혼란을 줄 수 있는 문항을 제외하여 최종적으로 설문지를 수정․
보완하였다. 
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  나) 본 조사

   본 조사는 서울시의 지정학적 특성차이를 알아보기 위하여 동·서·남·북 지역으

로 권역별 구분을 나누어서 실시하였다. 서울시의 각 지방자치단체에서 실시하는 

법정교육 시간과 육아종합 지원센터의 각종 교육 및 직무교육 수행 시 참석한 보

육교사를 대상으로, 수정된 800부의 설문지를 2017년 9월 15일부터 10월 14일까

지 약 한 달에 걸쳐 실시하였으며, 설문지를 직접 배부하여 자기기입식으로 진행

되었다. 

   표본으로 추출된 보육시설교사들에게 연구의 필요성과 목적을 분명하게 설명하

고 협조를 구한 후, 설문지를 의뢰하였다. 총 800부의 설문지를  전달하여 회수된 

532부중 응답 누락정도가 심하거나 중심화 경향이 뚜렷하여 신뢰도가 현저히 떨

어진다고 판단되는 15부를 제외하고, 설문지 작성에 일부 협조하지 않거나 설문문

항에 불성실한 답변을 한 부실기재로 판단되는 설문지 2부를 제외한 총 530명이 

작성한 530부(회수율 66%)의 설문지를 최종 유효 표본으로 확정한 후 본 연구의 

최종분석에 사용하였다. 

 2) 측정도구의 구성내용

   표본 연구에서 사용된 전체 측정도구의 구성내용은 다음의 〈표 3-1〉과 같

이 설정하였다. 또한 측정도구(설문지)의 구성내용의 선행 연구는 〈표 3-2〉와 

같다.

  가) 측정도구(설문지) 의 구성내용

〈표 3-1〉 측정도구(설문지)의 구성내용

변 수 문항수   문항번호 [하위요인]
  (   )는 역채점 문항임

보육 정책

무상보육 정책 5 1. 정책효과성, 2. 정책만족, 3. 정책관련업무량

보육교사 급여정책 5 1. 정책효과성, 2. 정책만족, 3. 정책관련업무량

누리과정 정책 5 1. 정책효과성,  2. 정책만족, 3. 정책관련업무량

국공립확충 정책 5 1. 정책효과성, 2. 정책만족, 3. 정책관련업무량

저출산관련
보육정책 5 1. 정책효과성, 2. 정책만족, 3. 정책관련업무량

소 계 15 1.(   ), 2.(   ), 3.(    )

 시설환경 11 1,2,3,4,5,6,7,8,9,14,15
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직무 환경

 안전성 7 10,11,12,13,16,17,18

근무시간 4 19,20,21,22
소 계 22
동료 6 1,3,4,9,10,11,12,15,16

직무 만족

보수 ․ 승진 6 5,6,17,18
직무 6 2,7,8,13,14
소 계 18

자아탄력성 3 1,2,3
교사효능감 10 1,4,5,6,7,8,10,(2),(3),(8)

1~4, [자기인식]8,9,10,11,12

4,5,6,7 [동료공감]

감성지능   16 13,14,15,16 [자기통제]

개인적 
특성

1,2,3 [동기부여]

1,(7),(11),12,14,15,16,18 [대인관계]

2,8,10,(12),(15),(18),(19)[자율성]

심리적 안녕 24 3,(9),(13),21,11, 23, 24, 25, 26 [환경통제력]

(4),(17),20,23 [개인성장]

(5),6,(14),22,24[삶의 목적]

소 계 53
인구사
학적
질문

소속 보육시설 5 1,2,3,4,5

인구사회학적 기준 5 1,2,3,4,5

소 계 10

이직 의도 4 1,2,3,4
이직 의도

소 계 4
합계 123
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 나) 측정도구(설문지)의 구성내용에 관한 선행연구

〈표 3-2〉 측정도구(설문지)의 구성내용의 선행연구 

제 4 절  분석방법

   수집된 자료는 SPSS 24.0을 이용하여 연구목적과 변수의 특성에 따라 분석하

였으며, 구체적 분석방법은 다음과 같다.  

   첫째,  조사대상기관의 기관특성 및 조사대상자의 인적 특성과 관련해 빈도 분

석을 실시하였다. 둘째, 본 연구에 사용된 주요 변수의 타당성을 확보하기 위해 

고유치 1을 기준으로 주성분, Varimax 회전방법으로 탐색적 요인분석을 실시하였

다. 

   둘째, 본 연구에서 사용한 각 측정변수의 신뢰도(reliability)를 검증하기 위해 

신뢰도 분석을 실시하였는데, 신뢰도 측정방법에 있어서는 문항들의 내적 일치도

를 알아보는 Cronbach’sα계수를 이용하였다. 
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   셋째, 주요변인간의 상호관련성을 살펴보기 위해 Pearson의 적률상관관계 계수

를 산출하였다. 

   넷째, 보육정책 및 직무환경이 직무만족이나 이직의도에 미치는 영향력을 규명

하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다. 

   다섯째, Baron & Kenny의 매개효과 검정을 하고, 매개효과를 검증하기 위해 

위계적 회귀분석을 실시하였고, 매개효과의 유의성을 검증하기 위해 Sobel 

test(1982)검증을 실시하였다. 

   여섯째, 보육정책과 직무환경이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 자아탄력

성, 교사효능감, 감성지능, 심리적 안녕감 등의 개인적 특성이 조절효과를 미치는 

지를 알아보기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 조절효과는 독립변수와 조절

변수간의 상호작용 항으로 해석하며, 상호작용 항은 다중공선성의 문제를 해결하

기 위해 평균중심화(mean centering)하여 산출하였다. 또한 매개효과는 Baron & 

Kenny(1986)가 제안한 분석방법(① 독립변인이 종속변인에 유의미한 영향을 미쳐

야 한다. ② 독립변인이 매개변인에 유의미한 영향을 미쳐야 한다. ③ 매개변인이 

종속변인에 유의미한 영향을 미쳐야 하며, 동시에 종속변인에 대한 독립변인의 영

향력이 첫 번째 단계보다는 세 번째 단계의 회귀분석에서 더 적게 나타나야 한다)

을 사용하였다. 

Sobel 검정 방정식 :   · se · se


 * 출처: Mackinnon, Warsi, & Dwyer (1995)
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제 Ⅳ 장  연구결과 및 논의

제 1 절  인구사회학적 변인분석

   조사대상자가 근무하는 대상기관의 특성을 보면, 어린이집 유형은 민간어린이

집이 42.8%로 가장 많고, 그 다음으로 국공립어린이집 34.0%, 가정어린이집 

15.5%, 법인단체어린이집 7.2%, 직장어린이집 0.6% 등의 순으로 분포하고 있다. 

보육교직원 수는 6~10명이 41.3로 가장 많고, 그 다음으로 11~15명이 39.2%, 

1~5명 14.5%, 15명 이상 4.9% 등의 순으로 나타났다. 어린이집 정원은 51~99명

이 49.8%로 가장 많고, 그 다음으로 20~50명이 29.4%, 1~19명이 13.0%, 100명 

이상이 7.7% 등으로 나타났다. 담당학급을 보면, 만1세만이 23.4%, 만3세반이 

21.9%, 만5세반이 17.4%, 만2세반이 16.6%, 만4세반과 0세반이 각각 10.4% 등

의 순으로 나타났다. 소재지는 강북권역이 37. 5%, 강동권역이 25.5%, 강남권역

이 19.8%, 강서권역이 17.2% 등으

로 분포하였다.

〈표 4-1〉 연구대상기관의 특성

항목 빈도 백분율

어린이집 유형

가정어린이집 82 15.5
민간어린이집 227 42.8
직장어린이집 3 0.6

국공립어린이집 180 34.0
법인단체어린이집 38 7.2

보육교직원 수

1~5명 77 14.5
6~10명 219 41.3
11~15명 208 39.2
15명 이상 26 4.9

어린이집 정원

1~19명 69 13.0
20~50명 156 29.4
51~99명 264 49.8

100명 이상 41 7.7

담당 학급

0세반 55 10.4
만1세반 124 23.4
만2세반 88 16.6
만3세반 116 21.9
만4세반 55 10.4
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   어린이집에 근무하는 연구대상자의 인적 특성 분포를 보면, 총 530명 중에서 

연령은 30대가 39.1%로 가장 많았고, 그 다음으로 20대가 24.9%, 40대가 21.9%, 

50대가 14.2% 등으로 분포하였다. 교사의 학력수준은 전문학사 37.5%, 일반학사 

34.7%, 고졸 17.0%, 석사 7.0%, 박사 2.3%, 기타 1.5% 등의 순으로 응답하였다.  

 근무경력에서는 3년 이상 ~ 7년 미만이 48.3%로 가장 많았고, 그 다음으로 1년 

이상 ~ 3년 미만이 22.3%, 7년 이상 ~ 10년 미만 17.2%, 1년 미만 8.1%, 10년 

이상 4.2% 등의 순으로 나타났다. 응답자의 4.2% 등의 순으로 나타났다.

   응답자의 직위를 보면, 일반교사가 79.2%로 압도적으로 많고, 그 다음으로 기

타 8.9%, 주임교사 7.4%, 원장 3.2%, 원감 1.3% 등으로 확인되었다. 자격증은 

보육교사1급이 42.5%, 자격증은 보육교사1급이 42.5%, 보육교사2급이 41.5%, 원

장이 7.2%, 유치원 정교사(1,2급)가 5.8%, 기타가 3.0% 등으로 나타났다. 자격증 

수여기관을 보면, 유아교육 관련과가 46.2%, 보육교사교육원이 37.7%, 사이버대

학이 7.0%, 방송통신대 5.7%, 기타3.4% 등의 순으로 나타났다.

 〈표 4-2〉 연구대상자의 개인적 특성

만5세반 92 17.4

어린이집
소재지

강남 지역 105 19.8
강북 지역 199 37.5
강동 지역 135 25.5
강서 지역 91 17.2

전체 530 100.0

항목 빈도 백분율

교사 연령

20대 132 24.9
30대 207 39.1
40대 116 21.9
50대 75 14.2

교사 학력

고졸 90 17.0
전문학사 199 37.5
일반학사 184 34.7

석사 37 7.0
박사 12 2.3
기타 8 1.5

근무 경력
1년 미만 43 8.1

1년 이상 ~ 3년 미만 118 22.3
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제 2 절  요인분석 및 신뢰도 검증

   분석에 사용할 문항들을 요인으로 추출하여 분석에 투입하기 위해 보육정책, 

직무환경, 직무만족, 자아탄력성, 교사효능감, 감성지능, 심리적 안녕감 등과 관련

된 문항들을 Verimax 회전, 주성분 분석방법으로 고유치 1을 기준으로 요인수를 

결정하는 방법으로 탐색적 요인분석을 실시하였다. 이렇게 추출된 요인들의 관련 

문항에 대해 다시 내적 일치도를 알아보기 위한 신뢰도 검정 방법으로 

Cronbach’s α로 측정하였다. Cronbach’s α값이 너무 낮은 경우에는, 해당요인

과 관련문항들을 분석에서 제거하여 분석에 투입하는 요인의 신뢰도를 높였다.

 1) 보육정책

   보육정책은 총 15개 문항으로 조사하였으며, 탐색적 요인분석을 실시하면서 

요인공통치가 0.5미만이거나 요인이름에 적절히 않는 문항들은 제거하였는데, 본 

분석에서는 정책관련업무량 5, 정책만족도 1, 정책만족도 5, 정책효과성 1, 정책효

3년 이상 ~ 7년 미만 256 48.3

7년 이상 ~ 10년 미만 91 17.2

10년 이상 22 4.2

직위

원장 17 3.2
원감 7 1.3

주임교사 39 7.4
일반교사 420 79.2

기타 보조교사 47 8.9

자격증

보육교사1급 225 42.5
보육교사2급 220 41.5

유치원정교사(1,2급) 31 5.8
원장 38 7.2

기타 보조교사 16 3.0

자격증 
수여기관

유아교육 관련과 245 46.2
보육교사교육원 200 37.7

사이버대학 37 7.0
방송통신대 30 5.7

기타 18 3.4
전체 530 100.0
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과성 2 등의 5개 문항이 제거되었다.

   요인분석결과를 보면, 정책효과성, 정책만족도, 정책관련업무량 등의 3개의 요

인이 추출되었다. 먼저 정책관련업무량은 4개 문항으로 구성되었으며, 고유치가 

2.469로 24.689의 분산설명력을 보이고 있으며, 정책만족도는 3개 문항으로 구성

되었으며, 고유치가 2.057로 20.569%의 분산설명력을 각각 보이고 있고, 정책효

과성은 3개 문항으로 고유치가 1.915, 분산설명력은 19.154%로 나타났다. 총 분

산설명력은 64.412% 이었으며, 요인의 구형성 검증을 위해 

KMO(Keiser-Meyer-Olkin) 척도를 검증한 결과 0.691고, Barlett의 p값이 0.05

이하이므로, 사용한 변수와 케이스 수가 요인분석에 적합한 것으로 확인되었다.

 

〈표 4-3〉 보육정책에 대한 탐색적 요인분석

 

   추출된 3개 요인의 Cronbach’s α로 측정한 신뢰도를 보면, 보육정책 실시로 

인한 정책관련업무량은 .615, 정책만족도는 .787, 정책효과성은 .784 등으로 나타

났다. 정책관련업무량은 비교적 낮지만, 전체적으로 양호한 수준으로  확인되었다.

정책관련업무량 정책만족도 정책효과성
정책관련업무량 4 .871 -.027 -.099
정책관련업무량 3 .820 -.026 -.159
정책관련업무량 1 .751 -.219 .245
정책관련업무량 2 .655 .054 -.228
정책만족도 1 -.043 .845 -.009
정책만족도 4 -.046 .786 .364
정책만족도 3 -.065 .744 .385
정책효과성 4 -.006 .222 .796
정책효과성 3 -.036 .260 .684
정책효과성 5 -.190 .049 .621

고유치 2.469 2.057 1,915
%분산 24.689 20.569 19.154

KMO = .691  총 분산설명력 : 64.412%
Barlett χ2 = 1779.055,  df=45,  p=.000

요인분석방법 : 주성분 분석, Varimax 회전방법으로 분석
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〈표 4-4〉 보육정책 관련 문항구성 및 신뢰도

 2) 직무환경

   직무환경을 총 22개 문항으로 조사하였으며, 탐색적 요인분석을 실시하면서 

요인공통치가 0.5 미만이거나, 요인이름에 적절히 않는 문항들은 제거하였는데, 본 

분석에서는 총 2개 문항이 제거되었다.

   요인분석결과를 보면, 시설환경, 안전성, 근무시간 등의 3개의 요인이 추출되

었다. 먼저 시설환경은 10개 문항으로 구성되었으며, 고유치가 5.757로 28.787%

의 분산설명력을 보이고 있으며, 안전성은 7개 문항으로 구성되었으며, 고유치가 

4.940으로 24.699%의 분산설명력을 각각 보이고 있고, 근무시간은 3개 문항으로 

고유치가 2.874, 분산설명력은 14.371%로 나타났다. 총 분산설명력은 67.858%였

으며, 요인의 구형성 검증을 위해 KMO(Keiser-Meyer-Olkin) 척도를 검증한 결

과 0.927이고, Barlett의 p값이 0.05 이하이므로, 사용한 변수한 케이스 수가 요인

분석에 적합한 것으로 확인되었다. 

  〈표 4-5〉 직무환경에 대한 탐색적 요인분석

     하위요인 문항 수     문항번호 Cronbach’s  α
정책관련업무량 4 1,2,3,4 .615

정책만족도 3 1,3,4 .787
정책효과성 3 3,4,5 .784

시설환경 안전성 근무시간
시설환경 안전성 근무시간

직무환경 5-3 .845 .203 .060
직무환경 5-4 .841 .193 .120
직무환경 5-2 .760 .244 .073
직무환경 5-6 .723 .415 .332
직무환경 5-8 .691 .423 .195
직무환경 5-7 .658 .332 .409
직무환경 5-9 .603 .503 .286
직무환경 5-14 .584 .287 .391
직무환경 5-15 .583 .500 .243
직무환경 5-1 .555 .165 .202
직무환경 5-12 .281 .801 .108
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   추출된 3개 요인의 Cronbach’s α로 측정한 신뢰도를 보면, 시설환경은 .932, 

안전성은 .917, 근무시간은 .760 등으로 매우 양호한 것으로 확인되었다.

⟨표 4-6⟩ 직무환경 관련 문항구성 및 신뢰도

 3) 직무만족

   직무만족은 총 18개 문항으로 조사하였으며, 탐색적 요인분석을 실시하면서 요

인공통치가 0.5 미만이거나 요인 이름에 적절치 않은 문항들은 제거하였는데, 본 

분석에서는 총 4개 문항이 제거되었다.  요인분석결과에서 동료, 보수·승진, 직무 

등의 3개의 요인이 추출되었다. 먼저 동료는 8개 문항으로 구성되어 고유치가 

4.546 으로 32.471%의 분산설명력을 보이고 있으며, 보수·승진은 4개 문항으로 

구성되어 고유치가 2.863으로 20.440%의 분산설명력을 각각 보이고 있다. 

   직무는 2개 문항으로 고유치가 1.660, 분산설명력은 11.854%로 나타나 총 분

산설명력은64.768%였다. 요인의 구형성검증을위해 KMO(Keiser-Meyer-Olkin) 척도

직무환경 5-13 .286 .793 .086
직무환경 5-10 .328 .739 .147
직무환경 5-18 .110 .739 .318
직무환경 5-11 .331 .695 .250
직무환경 5-17 .380 .645 .349
직무환경 5-16 .567 .573 .327
직무환경 5-20 .163 .212 .826
직무환경 5-21 .270 .103 .802
직무환경 5-19 .129 .286 .666

고유치 5.757 4.940 2.874
%분산 28.787 24.699 14.371

KMO = .927  총 분산설명력 : 67.858%
Barlett χ2 = 8790.469,  df=190,  p=.000

* 요인분석방법 : 주성분 분석, Varimax 회전방법으로 분석

   하위요인 문항 수       문항번호 Cronbach's α
시설환경 10 1,2,3,4,5,6,7,8,9,14,15 .932
안전성 7 10,11,12,13,16,17,18 .917

근무시간 3 19,20,21 .760
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를 검증한 결과 0.823이고, Barlett의 p값이 0.05 이하이므로, 사용한 변수와 케이

스 수가 요인분석에 적합한 것으로 확인되었다.  

⟨표 4-7⟩ 직무만족에 대한 요인분석

  

   추출된 3개 요인의 Cronbach's α로 측정한 신뢰도를 보면, 동료요인은 .890, 

보수·승진요인은 .812, 직무요인은 .600 등으로 나타났다. 직무요인은 비교적 다소 

낮지만, 문항 수가 2개인 관계로 개선의 여지는 없는 것으로 나타나 그대로 사용

하기로 한다.

〈표 4-8〉 직무만족 관련 문항구성 및 신뢰도

동료 보수·승진 직무
직무만족 6-3 .811 .074 .022
직무만족 6-4 .791 -.031 -.057
직무만족 6-10 .781 .150 -.028
직무만족 6-9 .766 .157 -.166
직무만족 6-11 .712 .463 .109
직무만족 6-1 .657 .291 .100
직무만족 6-12 .654 .425 .076
직무만족 6-15 .627 .093 -.452
직무만족 6-17 .020 .902 .001
직무만족 6-18 .096 .871 -.024
직무만족 6-6 .300 .617 .122
직무만족 6-5 .444 .594 .292
직무만족 6-7 -.096 .068 .812
직무만족 6-13 .050 .095 .797

고유치 4.546 2.862 1.660
%분산 32.471 20.440 11.854

KMO = .823  총 분산설명력 : 64.768%
Barlett χ2 = 4243.452,  df=91,  p=.000

요인분석방법: 주성분 분석, Varimax 회전방법으로 분석

하위요인 문항 수 문항번호 Cronbach’s α
동료 8 1,3,4,9,10,11,12*,15 .890

보수·승진 4 5,6,17,18* .812
직무 2 7*,13* .600

* 표시는 역문항
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 4) 자아탄력성

   자아탄력성은 총 3개 문항으로 조사하여 탐색적 요인분석결과, 단일요인으로 

추출되었으며, 고유치가 2.211로 73.712%의 분산설명력을 보이고 있다. 요인의 

구형성 검정을 위해 KMO(Keiser-Meyer-Olkin) 척도를 검정한 결과 0.698이고, 

Barlett의 p값이 0.05 이하이므로, 사용한 변수와 케이스 수가 요인분석에 적합한 

것으로 확인되었다. 또한 추출된 1개 요인의  Cronbach's α는 .816으로 매우 양

호하다는 것을 확인하였다. 

〈표 4-9〉 자아탄력성에 대한 요인분석

 〈표 4-10〉 보육정책 관련 문항구성 및 신뢰도

 5) 교사 효능감

   교사 효능감은 총 10개 문항으로 조사하여 탐색적 요인분석을 실시하면서, 요

인공통치가 0.5 미만이거나 요인이름에 부적절한 문항들은 제거하였는데, 본 분석

에서는 총 1개 문항이 제거되었다. 

   요인분석결과를 보면 교사 효능감 1, 교사 효능감 2, 교사 효능감 3 등의 3개

의 요인이 추출되었다. 먼저 교사 효능감 1은 5개 문항으로 구성되어, 고유치가 

자아탄력성
자아탄력성 7-2 .895
자아탄력성 7-1 .840
자아탄력성 7-3 .840

고유치 2.211
%분산 73.712

KMO = .698  총 분산설명력 : 73.712%

Barlett χ2 = 585.869,  df=3,  p=.000
요인분석방법: 주성분 분석, Varimax 회전방법으로 분석

하위요인 문항 수 문항번호 Cronbach’s α

자아탄력성 3 1,2,3 816
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3.204로 35.599%의 분산설명력을 보이고 있으며, 교사 효능감 2는 2개 문항으로 

구성되었으며, 고유치가 1.738로 19.307%의 분산설명력을 보이고 있다. 

   교사 효능감 3은 2개 문항으로 고유치가 1.414, 분산설명력은 15.716%로 나

타났다. 총 분산설명력은 70.622%였으며, 요인의 구형성 검증을 위해 

KMO(Keiser-Meyer-Olkin) 척도를 검증한 결과 0.767이고, Barlett의 p 값이 

0.05이하이므로, 사용한 변수와 케이스 수가 요인분석에 적합한 것으로 확인되었

다. 

〈표 4-11〉 교사효능감에 대한 요인분석

   추출된 3개 요인의 Cronbach's α로 측정한 신뢰도를 보면, 교사 효능감 1이 

.866, 교사효능감 3은 .757 등으로 비교적 높았으나, 교사효능감 2의 신뢰도가 

.422로 매우 낮다. 따라서 교사효능감 2와 관련된 문항을 제거하여, 다시 요인분

석을 실시한 결과, 단일 요인으로 묶었으며, 그 과정에서 교사효능감 3과 관련된 

문항들은 요인적재값 0.5 미만이 제거되었다. 

   결과적으로 교사효능감은 교사효능감 1과 관련된 단일요인으로 분석에 투입되

어야 한다는 것을 확인할 수 있었다.

교사효능감 1 교사효능감 2 교사효능감 3
교사효능감 8-1 .865 .045 .105
교사효능감 8-5 .851 -.009 -.211
교사효능감 8-9 .776 .229 -.016
교사효능감 8-4 .754 -.039 -.400
교사효능감 8-7 .710 .430 .041
교사효능감 8-10 .064 .857 -.097
교사효능감 8-8 .173 .822 -.258
교사효능감 8-3 -.152 -.054 .846

교사효능감 8-2 .030 -.291 .636
고유치 3.204 1.738 1.414
%분산 35.599 19.307 15.716

KMO = .767  총 분산설명력 : 70.622%
Barlett χ2 = 1916.558,  df=36,  p=.000

요인분석방법: 주성분 분석, Varimax 회전방법으로 분석
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〈표 4-12〉 교사효능감 관련 문항구성 및 신뢰도

 

 6) 감성지능

   감성지능은 총 16개 문항으로 제거된 문항 없이 모두 분석에 투입되었다. 요

인분석결과에서, 자기인식, 동료 공감, 자기 통제, 동기부여 등의 4개의 요인이 추

출되었다. 먼저 자기인식은 5개 문항으로 구성되어 고유치가 3.054로 19.090%의 

분산설명력을 보이고 있으며, 동료 공감은 5개 문항으로 고유치가 2.745로 

17.159%의 분산설명력을, 자기통제는 4개 문항으로 고유치가 2.717, 분산설명력

은 16.981%, 동기부여는 3개 문항으로 고유치가 2.083, 분산설명력은 

13.021%로 각각 나타났다. 

   총분산설명력은66.250%였으며,요인의구형성검증을위해 KMO(Keiser-Meyer-Olkin)척도

를 검증한 결과 0,78이고, Barlett의 p값이 0.05 이하이므로, 사용한 변수와 케이

스 수가 요인분석에 적합한 것으로 확인되었다.

〈표 4-13〉 감성지능에 대한 요인분석

하위요인 문항 수 문항번호 Cronbach’s α
교사효능감 1 5 1,4,5,7,9 .866
교사효능감 2 2 8*,10* .422
교사효능감 3 2 2*,3* .757

* 표시는 역문항

자기인식 동료 공감 자기통제 동기부여
감성지능 9-11 .812 .075 .240 .047
감성지능 9-10 .812 -.112 .189 -.018
감성지능 9-12 .760 .156 .315 -.017
감성지능 9-9 .683 .091 .031 .269
감성지능 9-8 .515 .460 .056 .126
감성지능 9-5 .270 .808 .012 .039
감성지능 9-7 .048 .795 .117 -.005
감성지능 9-4 .077 .784 .110 .175
감성지능 9-6 -.141 .634 -.031 .218
감성지능 9-14 .092 .149 .852 -.020
감성지능 9-13 .282 -.081 .746 .189
감성지능 9-16 .092 .001 .726 .425
감성지능 9-15 .367 .151 .673 .104
감성지능 9-3 -.035 .063 .002 .856
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   추출된 4개 요인에 대해 Cronbach's α로 측정한 신뢰도에서 자기인식은 

.786, 동료 공감은 .777, 자기통제는 .823, 동기부여는 .823, 동기부여는 .823 등

으로 각각 나타났다. 그리고 16개 문항 전체의 신뢰도는 .860으로 산출되었다. 전

체적으로 매우 양호한 수준의 신뢰도를 확인할 수 있었다. 

〈표 4-14〉 감성지능 관련 문항구성 및 신뢰도

 

 7) 심리적 안녕감

   심리적 안녕감은 총 26개 문항으로 탐색적 요인분석을 실시하여 본 분석에서 

요인공통치가 0.5 미만이거나 요인이름에 부적절한 문항들인 16개 문항이 제거되

었다.  

   요인분석결과에서 환경통제력, 대인관계·개인성장 등의 2개의 요인이 추출되었

다. 먼저 환경통제력은 5개 문항으로 구성되어 고유치가 3.390으로 33.904%의 분

산설명력을 보이고 있으며, 대인관계·개인성장은 5개 문항으로 구성되어 고유치가 

2.486으로 24.856%의 분산설명력을 보이고 있다. 총 분산설명력은 58.760%였으

며, 요인의 구형성 검증을 위해 KMO(Keiser-Meyer-Olkin) 척도를 검증한 결과 

0.770이고, Barlett의 p값이 0.05 이하이므로 사용한 변수와 케이스 수가 요인분석

감성지능 9-1 .196 .253 .370 .700
감성지능 9-2 .232 .251 .306 .680

고유치 3.054 2.745 2.717 2.083
%분산 19.090 17.159 16.981 13.021

KMO = .781,  총 분산설명력 : 66.250%
Barlett χ2 = 4197.097,  df=120,  p=.000

요인분석방법 : 주성분 분석, Varimax 회전방법으로 분석

 하위요인 문항 수 문항번호 Cronbach’s α

자기인식 3 1,2,3 .786
동료공감 5 4,5,6,7,8 .777
자기통제 4 9,10,11,12 .823
동기부여 4 13,14,15,16 .823

감성지능 전체 16 1,16 .860
* 표시는 역문항
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에 적합한 것으로 확인되었다. 

〈표 4-15〉 심리적 안녕감에 대한 요인분석

   추출된 2개 요인의 Cronbach's α로 측정한 신뢰도를 보면, 환경통제력은 

.877, 대인관계·개인성장은 .739 등으로 나타났다. 

 〈표 4-16〉 심리적 안녕감 관련 문항 구성 및 신뢰도

 8) 이직의도

   이직의도는 총 4개 문항으로 탐색적 요인분석을 실시하면서 제거된 문항 없이 

전 문항이 분석에 투입되었다. 이직의도는 단일 요인으로 추출되어 고유치가 

2.630으로 65.744%의 분산설명력을 보이고 있다. 요인의 구형성 검증을 위해 

환경통제력 대인관계·개인성장
심리적 안녕 10-25 .859 .194
심리적 안녕 10-23 .836 -.040
심리적 안녕 10-24 .819 .145
심리적 안녕 10-26 .804 .120
심리적안녕 10-22 .738 .060
심리적 안녕 10-16 -.058 .729
심리적 안녕 10-12 .170 .716
심리적 안녕 10-14 .226 .711
심리적 안녕 10-18 .095 .708
심리적 안녕 10-15 .016 .597

고유치 3.390 2.486
%분산 33.904 24.856

KMO = .770  총 분산설명력 : 58.760%
Barlett χ2 = 2193.165,  df=45,  p=.000

요인분석방법 : 주성분 분석, Varimax 회전방법으로 분석

 하위요인 문항 수 문항번호 Cronbach’s α
환경통제력 5 22,23,24,25,26 .877

대인관계 및 개인성장 5 12*14,15,16,18* .739
심리적 안녕감 전체

* 표시는 역문항



- 107 -

KMO(Keiser-Meyer-Olkin)척도를 검증한 결과, 0.775이고, Barlett의 p값이 0.05 

이므로 사용한 변수와 케이스 수가 요인분석에 적합한 것으로 확인되었다. 

    

〈표 4-17〉 이직의도에 대한 요인분석

 

   추출된 이직의도 단일요인의 Cronbach's α로 측정한 신뢰도를 보면,  .824로 

비교적 높은 것으로 나타나 분석에 사용하는 것은 문제가 없음이 확인되었다. 

〈표 4-18〉 이직의도 관련 문항구성 및 신뢰도

제 3 절  요인의 기술적 통계치

   탐색적 요인분석과 신뢰도 검정을 통해 결정된 요인들의 기술적 통계치를 보

면 다음과 같다. 먼저 보육정책과 관련된 정책효과성, 정책만족도, 정책관련업무량 

등의 요인들에서 정책관련업무량 점수가 3.92점으로 제일 높고, 그 다음으로 정책

만족도 3.22점, 정책효과성 2.96점 등의 순으로 나타났다. 직무만족도는 3.55점으

로 평균보다 높은 특징을 보였다. 

   교실환경, 안전성, 근무시간 등의 직무환경 변수 중에서는 안전성이 4.21점으

로 매우 높고, 그 다음으로 시설환경이 3.65점, 근무시간이 3.07점 등의 순으로 

나타났다. 직무만족 하위요인인 동료, 보수 · 승진, 직무요인 중에서는 동료요인이 

이직의도
이직의도 11-3 .887
이직의도 11-4 .813
이직의도 11-1 .775
이직의도 11-2 .762

고유치 2.630
%분산 65.744

KMO = .775  총 분산설명력 : 58.760%
Barlett χ2 = 799.389,  df=6,  p=.000

요인분석방법 : 주성분 분석, Varimax 회전방법으로 분석

 하위요인 문항 수 문항번호 Cronbach’s α
 이직의도 4 1,2,3,4 .824
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3.59점으로 제일 크고, 그 다음으로 평균보다 작은 점수대를 보이는 보수 · 승진

요인이 2.66, 직무요인이 2.26점 등으로 나타났다. 자아탄력성은 단일 요인으로 

3.64점, 교사효능감은 3.50점 등으로 확인되었고, 감성지능 하위요인 중에서는 자

기인식이 3.67점으로 제일 높고, 그 다음으로 동료공감 3.63점, 동기부여 3.54점, 

자기통제 3.42점 순으로 나타났다. 

   감성지능 전체요인은 3.56점으로 산출되었다. 심리적 안녕감 하위요인 중에서

는 통제력이 3.40점으로 제일 높고, 대인관계 · 개인성장은 3.31점으로 확인되었

다. 심리적 안녕감 전체요인은 3.92점으로 나타났다. 마지막으로 이직의도는 3.11

점으로 확인되었다. 

〈표 4-19〉 요인의 기술적 통계치

제 4 절  상관관계 분석

   가설을 검증하기 전에 요인변수 중 독립변수가 매개변수 및 종속변수에 어

　 최소값 최대값 평균 표준편차

보육정책

정책효과성 1.00 5.00 2.96 .636

정책만족도 1.00 5.00 3.22 .742
정책관련업무량 1.75 5.00 3.92 .616

직무
환경

시설환경 1.60 5.00 3.65 .818

안전성 1.14 5.00 4.21 .693

근무시간 1.00 5.00 3.07 1.061

직무만족

동료 2.13 5.00 3.59 .648
보수·승진 1.00 5.00 2.66 .743

직무 1.00 4.00 2.26 .698
직무만족 전체 2.22 4.39 3.28 .480

자아탄력성 2.00 5.00 3.64 .652
교사효능감 1.80 5.00 3.50 .581

감성
지능

자기인식 2.33 5.00 3.67 .576
동료공감 2.00 5.00 3.63 .483

자기통제 1.00 5.00 3.42 .576
동기부여 2.25 5.00 3.54 .566

감성지능 전체 2.47 4.80 3.56 .393

심리적

안녕감

통제력 1.00 5.00 3.40 .622

개인성장․대인관계 1.80 5.00 3.31 .630
심리적안녕감 전체 2.21 4.42 3.29 .387

이직의도 .50 4.75 3.11 .751
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떤 영향을 미치는지를 미리 알아보고자 한다. 같은 하위 변인 간 상관관계가 

높을 경우에는 같은 결과가 예상되어 하나의 요인을 선택하거나, 또는 전체문

항으로 산출한 전체 요인변수를 선택하는 것을 판단하는 데 도움을 주기 위함

이다.

   먼저 보육정책 하위요인 중 정책효과성은 정책만족도와는 r=.464로 유의한 정

의 상관관계를 보이지만, 정책관련업무량과 r=.184로 유의한 부의 상관관계를 보

여주고 있다.  그리고 직무만족 하위요인 중 동료는 r=.207, 보수·승진은 r=.179, 

직무요인은 r=.117, 직무만족 전체요인과 r=.226으로 각각 유의한 정의 상관관계

를 보인다. 

   그러나 조절변인인 자아탄력성, 교사 효능감, 그리고 감성지능의 하위요인인 

자기인식, 동료 공감 등과는 유의한 상관관계를 보여주지 못하고 있다. 다만, 감성

지능 하위요인 중 자기통제와  r=-.143, 감성지능 전체요인과 r=-.124 등으로 

각각 유의한 부의 상관관계를 보여주고 있고, 심리적 안녕감 하위요인 중 통제력

과 대인관계· 개인성장, 그리고 심리적 안녕감 전체요인과는 유의한 상관관계가 

없는 것으로 나타났으며, 이직의도와도 유의한 상관관계가 없는 것으로 나타났다. 

   보육정책 하위요인 중 정책만족도는 정책관련업무량과 r=-.147로 유의한 부의 

상관관계를 보여주고 있고, 직무만족 하위요인 중 동료는 r=.182, 보수·승진과 

r=.205, 직무와 r=.177, 직무만족 전체요인과 r=.246으로 각각 유의한 정의 상관

관계를 보인다. 그러나 조절변인인 자아탄력성, 그리고 감성지능 하위요인인 동료

공감, 자기통제, 동기부여 및 감성지능 전체요인과는 유의한 상관관계를 보여주지 

못하고 있다. 다만 감성지능 하위요인 중 자기인식과 r=.139로 유의한 정의 상관

관계를 보여주고 있고, 심리적 안녕감 하위요인과 심리적 안녕감 전체요인과는 

유의한 상관관계를 보이지 않는 것으로 나타났다. 이직의도와는 r=-.165로 유

의한 부의 상관관계를 보여주고 있다. 

   보육정책 하위요인 중 정책관련업무량은 직무만족 하위요인 중 동료와 

r=-.201, 보수·승진과 r=-.271, 직무와 r=-.243, 직무만족전체요인과 r=-.280 

등으로 각각 유의한 부의 상관관계를 보인다. 이는 직무량이 많을수록 직무만

족이 떨어짐을 의미한다. 그러나 조절변인인 자아탄력성, 교사 효능감, 그리고 

감성지능 하위요인인 자기인식, 동료 공감, 자기통제, 동기부여 및 감성지능 
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전체요인과는 유의한 상관관계가 없는 것으로 나타났다. 심리적 안녕감 하위

요인 중 통제력과는 r=.089로 유의한 정의 상관관계를 보이는 반면, 개인성장․
대인관계 요인 및 심리적 안녕감 전체요인과는 유의한 상관관계는 나타나지 

않았으며, 이직의도와도 유의한 부의 상관관계는 없는 것으로 확인되었다.

   그리고 직무환경 하위요인 중 시설환경은 직무만족 하위요인 중 동료와 

r=.584, 보수·승진과 r=.598, 직무와 r=.117, 직무만족전체요인과 r=.680 등으로 

각각 유의한 비교적 높은 정의 상관관계를 보인다. 이는 시설환경이 좋을수록 모

든 직무만족도가 높아짐을 의미한다. 그러나 조절변인인 자아탄력성과 r=.244, 교

사효능감과 r=.309, 그리고 감성지능 하위요인인 자기인식과 r=.164, 자기통제와  

r=.138, 동기부여와 r=.233, 감성지능 전체요인과 r=.196 등으로 유의한 정의 상

관관계를 보여주고 있다. 심리적 안녕감의 하위요인 중 통제력과는 유의한 상관관

계를 보이지 않지만, 개인성장·대인관계와 r=.156, 심리적 안녕감 전체요인과 

r=.137 등으로 유의한 정의 상관관계를, 이직의도와도 r=-161 로 유의한 부의 상

관관계를 각각 보이고 있다.

   직무환경 하위요인 중 안전성은 직무만족 하위요인 중 동료만족과 r=.512, 보

수 ·승진과 r=.449, 직무와 r=.087, 직무만족전체요인과 r=.574 등으로 각각 유의

한 정의 상관관계를 보인다. 이는 안전성이 높을수록, 모든 종류의 직무만족도가 

높아짐을 의미한다. 또한 조절변인인 자아탄력성 r=.263과 교사 효능감 r=.275, 

그리고 감성지능 하위요인인 자기인식 r=.136, 자기통제 r=.152, 동기부여 r=.167, 

감성지능 전체요인과 r=.184 등으로 유의한 정의 상관관계를 보여주고 있다. 

   심리적 안녕감 하위요인 중 통제력과는 유의한 상관관계를 나타내지 않으나, 

개인성장·대인관계와 r=.121, 심리적 안녕감 전체요인과 r=.100 등으로 유의한 정

의 상관관계를, 이직의도와도 r=-.155로 유의한 부의 상관관계를 각각 보이고 있

다.   

   직무환경 하위요인 중 근무시간은 직무만족 하위요인 중 동료만족과 

r=.469, 보수·승진과 r=.469, 직무와 r=.172, 직무만족전체요인과 r=.552 등으

로 각각 유의한 정의 상관관계를 보인다. 이는 근무시간 관련 환경이 좋을수

록, 모든 직무만족의 하위요인의 만족이 높을수록 직무만족도가 높아짐을 의

미한다. 그러나 조절변인인 자아탄력성과 r=.258, 교사효능감과 r=.199, 그리



- 111 -

고 감성지능 하위요인인 자기인식과 r=.100, 자기통제와 r=.139, 동기부여와 

r=.144, 감성지능 전체요인과 r=.138 등으로 유의한 정의 상관관계를 보여주고 있

다. 심리적 안녕감 하위요인 중 통제력 및 심리적 안녕감 전체요인과는 유의한 상

관관계를 보이지 않는 반면, 개인성장·대인관계와 r=.152 로 유의한 정의 상관관

계를, 이직의도와도 r=-.222 로 유의한 부의 상관관계를 각각 보이고 있다. 

   이제 조절변인들이 종속변수인 이직의도에 미치는 영향과 관련한 상관관계를 

살펴보면, 다음과 같다. 즉 이직의도에 대해 자아탄력성은 r=-.305, 교사효능감은 

r=-.150, 감성지능 하위요인인 자기인식은 r=-233, 자기통제는 r=-174, 동기부여

는 r=-268, 감성지능 전체요인은 r=-193 등으로 이직의도에 유의한 부의 영향을 

미치고 있다. 이는 자아탄력성, 교사 효능감, 자기인식, 자기통제, 동기부여 등의 

점수가 높을수록, 이직의도가 떨어진다는 것을 의미한다. 

〈표 4-20〉 상관관계 분석

보육정책 직무환경 직무만족
자아

탄력성
교사

효능감

감성지능 심리적 안녕감

정책
효과성

정책
만족도

정책
관련

업무량

시설
환경 안전성 근무

시간
동료 보수

승진 직무 직무만
족전체

자기
인식

동료
공감

자기
통제

동기
부여

감성지
능전체 통제력

개인성
장·대인

관계

 심리적
 안녕감
 전  체

정책
만족도

.464
**

정책관
련업무

량
-.18
4**

-.14
7**

시설
환경

.205
**

.387
**

-.29
1**

안전성 .238
**

.355
**

-.25
7**

.786
**

근무
시간

.225
**

.224
**

-.27
4**

.561
**

.561
**

동료 .207
**

.182
**

-.20
1**

.584
**

.512
**

.469
**

보수
승진

.179
**

.205
**

-.27
1**

.598
**

.449
**

.469
**

.491
**

직무 .117
**

.177
**

-.24
3**

.117
**

.087
*

.172
**

-0.0
41

.182
**

직무
만족
전체

.226
**

.246
**

-.28
0**

.680
**

.574
**

.552
**

.906
**

.755
**

.165*
*

자아
탄력성

-.07
8 .041 .040 .244

**
.263
**

.258
**

.225
**

.263
** -.075 .324*

*
교사

효능감 .017 .113
**

-.00
7

.309
**

.275
**

.199
**

.242
**

.291
**

-.146
**

.312*
*

.512*
*

자기
인식

-.07
8

.139
** .002 .164

**
.136
**

.100
*

.164
**

.178
** .000 .232*

*
.357*

*
.451*

*
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                                                                  **p<.05 

 

제 5 절  회귀분석

 1)보육정책 및 직무환경이 직무만족에 미치는 영향

   보육정책 및 직무환경 관련 하위변인들이 직무만족 관련 하위변인인 동료, 

보수·승진, 업무량, 그리고 직무만족 전체요인 등에 미치는 영향을 알아보기 

위해 회귀분석을 실시하였다. 

  2) 보육정책 및 직무환경이 동료요인에 미치는 영향

   보육정책 및 직무환경 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 동료요인에 미치는 

영향을 분석한 결과를 표준화 계수(β)로 살펴보면, 정책효과성은 β=.107(p<.01), 

시설환경은 β=.446(p<.001), 근무시간은 β=.177(p<.001) 등으로 유의한 정의 영

향을 미치는 것으로 확인되었다. 이는 정책효과성이 높을수록, 직무환경 중 시설

환경 및 근무시간 관련 환경이 좋을수록, 동료만족도가 높다는 것을 의미한다. 그

러나 정책관련업무량이나 안전성 직무환경 등은 동료만족도에 미치는 영향을 확인

동료
공감

-.00
7

-.00
1 .048 .017 .078 -.01

0 .027 .091
* -.042 .088* .207*

*
.264*

*
.385*

*
자기
통제

-.14
3** .036 .008 .138

**
.152
**

.139
**

.101
*

.252
**

-.091
*

.203*
*

.504*
*

.397*
*

.301*
*

.289*
*

동기
부여

-.14
2**

-.01
1

-.02
4

.233
**

.167
**

.144
**

.211
**

.320
** -.035 .325*

*
.515*

*
.564*

*
.480*

*
.231*

*
.487*

*
감성
지능
전체

-.12
4** .047 .009 .196

**
.184
**

.138
**

.175
**

.300
** -.047 .298*

*
.539*

*
.579*

*
.719*

*
.649*

*
.731*

*
.775*

*

통제력 -.06
9 .018 .089

* .016 -.01
6

-.02
4

.147
** .064 -.031 .159*

*
.391*

*
.345*

*
.401*

*
.192*

*
.252*

*
.516*

*
.469*

*
개 인 성
장·대인
관계

.017 -.02
4

-.05
1

.156
**

.121
**

.152
**

.198
**

.136
** .006 .238*

*
.442*

*
.248*

*
.283*

* .055 .253*
*

.464*
*

.370*
*

.247*
*

심 리 적 
안 녕 감 
전체

-.07
9 .006 .046 .137

**
.100

* .065 .249
**

.162
** -.082 .290*

*
.588*

*
.396*

*
.486*

*
.263*

*
.344*

*
.626*

*
.581*

*
.746*

*
.654*

*

이직
의도

-.06
5

-.16
5** .035 -.16

1**
-.15
5**

-.22
2**

-.21
3**

-.30
7**

-.256
**

-.328
**

-.305
**

-.150
**

-.233
** .099* -.174

**
-.268

**
-.193

**
-.218

**
-.302

**
-.369

**



- 113 -

되지 않았다. 분석모형은 적합하였으며(F=54.450, p<.001), 수정 모형설명력은 

37.7%로 나타났다. 

〈표 4-21〉 보육정책 및 직무환경이 동료요인에 미치는 영향

  3) 보육정책 및 직무환경이 보수·승진 요인에 미치는 영향

   보육정책 및 직무환경 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 보수·승진 요인

에 미치는 영향을 분석한 결과를 표준화계수(β)로 살펴보면, 정책효과성과 정

책만족도 등은 보수·승진요인에 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났

고, 정책관련업무량은 β=-.081(p<.05), 안전성 환경은 β=-.127(p<.05) 등으

로 유의한 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

   시설환경은 β=.574, 근무시간환경은 β=.195(p<.001) 등으로 이들 환경이 

좋을수록, 보수·승진 만족도도 올라가는 것으로 나타났다. 분석모형은 적합하

였으며(F=57.894, p<.001), 각 수정 모형설명력은 39.2%로 나타났다. 

〈표 4-22〉 보육정책 및 직무환경이 보수·승진요인에 미치는 영향

비표준 계수 표준 계수
t 유의수준

B 표준 오차 베타
  (상수) 1.655 .250 　 6.628 .000

정책효과성 .109 .040 .107 2.715 .007
정책만족도 -.093 .036 -.106 -2.571 .010

정책관련업무량 .000 .038 .000 .011 .991
시설환경 .353 .046 .446 7.604 .000
안전성 .070 .054 .074 1.295 .196

근무시간 .108 .026 .177 4.088 .000
F=54,450, p=.000, R2=.384, adj-R2=.377

비표준 계수 표준 계수
t 유의수준

B 표준 오차 베타
   (상수) 1.268 .283 　 4.481 .000
정책효과성 .067 .046 .058 1.475 .141
정책만족도 -.055 .041 -.055 -1.340 .181

정책관련업무량 -.098 .043 -.081 -2.246 .025
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  4) 보육정책 및 직무환경이 직무요인에 미치는 영향

   보육정책 및 직무환경 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 직무에 미치는 

영향을 분석한 결과를 표준화계수(β)로 살펴보면, 정책효과성과 시설환경, 안

전성 환경 등은 직무에 대한 만족도에 유의한 영향을 미치지 못하며, 정책만

족도는 β=.149(p<.01), 근무시간관련 환경은 β=.136(p<.01) 등은 유의한 정

의 영향을 미치며, 정책관련업무량은 β=-.209(p<.001) 로 유의한 부의 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 

   이는 정책만족도가 높고, 근무시간 관련 환경이 좋을수록 그리고 정책관련

업무량이 적을수록 직무에 대한 만족도가 높음을 의미한다. 또한 보육정책과 

직무환경요인은 보수·승진요인에 영향력이 거의 없다는 것으로 해석된다. 분석

모형은 적합하였으며(F=8.823, p<.001), 수정 모형설명력은 8.1%로 나타났다. 

 〈표 4-23〉 보육정책 및 직무환경이 직무요인에 미치는 영향

시설환경 .521 .053 .574 9.909 .000
안전성 -.136 .061 -.127 -2.231 .026

근무시간 .137 .030 .195 4.560 .000
F=57,894, p=.000, R2=.399, adj-R2=.392

비표준 계수 표준 계수
t 유의수준

B 표준 오차 베타
   (상수) 2.864 .327 　 8.767 .000
정책효과성 .002 .053 .002 .034 .973
정책만족도 .140 .047 .149 2.981 .003

정책관련업무량 -.236 .050 -.209 -4.710 .000
시설환경 -.004 .061 -.004 -.062 .951
안전성 -.094 .070 -.093 -1.334 .183

근무시간 .089 .035 .136 2.577 .010
F=8.823, p=.000, R2=.092, adj-R2=.081
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  5) 보육정책 및 직무환경이 직무만족 전체요인에 미치는 영향

   보육정책 및 직무환경 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 직무만족 전체요인

에 미치는 영향을 분석한 결과를 표준화계수(β)로 살펴보면, 정책만족도와 정책

관련업무량, 안전성 환경 등은 유의한 영향을 미치지 못하며, 정책효과성은 β

=.081(p<.05), 시설환경은 β=.529(p<.001), 근무시간관련 환경은 β

=.224(p<.001) 등은 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 정책만족

도가 높고, 시설환경 및 근무시간 관련 환경이 좋을수록, 직무만족 전체요인의 점

수가 높음을 의미한다. 분석모형은 적합하였으며(F=92.045, p<.001), 각수정 모형

설명력은 50.8%로 나타났다. 

〈표 4-24〉 보육정책 및 직무환경이 직무만족전체에 미치는 영향

 

 5) 보육정책이 직무만족에 미치는 영향

  가) 보육정책이 동료만족에 미치는 영향

   보육정책 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 동료에 미치는 영향을 분석한 

결과를 표준화계수(β)로 살펴보면, 정책효과성은 β=.132(p<.01), 정책만족도는  

β=.097(p<.05) 등으로 유의한 정의 영향을 미치는 반면, 정책관련업무량은 β

=-.162(p<.001)로 유의한 부의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이는 동료만족

에 대한 만족도는 정책효과성과 정책만족도가 높을수록, 그리고 정책관련업무량은 

비표준 계수 표준 계수
t 유의수준

B 표준 오차 베타
  (상수) 1.885 .165 　 11.456 .000

정책효과성 .061 .026 .081 2.302 .022
정책만족도 -.040 .024 -.062 -1.703 .089

정책관련업무량 -.042 .025 -.054 -1.664 .097
시설환경 .311 .031 .529 10.158 .000
안전성 .015 .035 .021 .413 .680

근무시간 .101 .017 .224 5.819 .000
F=92,045, p=.000, R2=.514, adj-R2=.508
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적을수록 높다는 것을 의미한다. 분석모형은 적합하였으며(F=14.759, p<.001), 수

정 모형설명력은 7.2%로 나타났다. 

〈표 4-25〉 보육정책이 동료만족에 미치는 영향

  나) 보육정책이 보수·승진 만족에 미치는 영향

   각 보육정책 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 보수·승진 만족에 미치는 

영향을 분석한 결과를 표준화계수(β)로 살펴보면, 정책효과성은 유의한 영향

을 미치지 못하는 반면, 정책만족도는 β=.137(p<.01)로 유의한 정의 영향을 

미치며, 정책관련업무량은 β=-.238(p<.001) 로 유의한 부의 영향을 미치는 

것으로 확인되었다. 이는 보수·승진에 대한 만족도는 정책만족도가 높을수록, 

그리고 정책관련업무량은 적을수록 높다는 것을 의미한다. 분석모형은 적합하

였으며(F=20.639, p<.001), 수정 모형설명력은 10.0%로 나타났다. 

〈표 4-26〉 보육정책이 보수·승진에 미치는 영향

비표준 계수 표준 계수
t 유의수준

B 표준 오차 베타
   (상수) 3.592 .251 　 14.306 .000

정책효과성 .135 .049 .132 2.772 .006
정책만족도 .085 .041 .097 2.049 .041

정책관련업무량 -.170 .045 -.162 -3.796 .000
F=14,759, p=.000, R2=.078, adj-R2=.072

비표준 계수 표준 계수
t 유의수준

B 표준 오차 베타
  (상수) 3.097 .284 　 10.917 .000

정책효과성 .084 .055 .072 1.526 .128
정책만족도 .137 .047 .137 2.929 .004

정책관련업무량 -.287 .051 -.238 -5.653 .000

F=20.639, p=.000, R2=.105, adj-R2=.100
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  다) 보육정책이 직무에 미치는 영향

   보육정책 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 직무에 미치는 영향을 분석

한 결과를 표준화계수(β)로 살펴보면, 보수·승진 만족에 대한 회귀분석결과와 

마찬가지로, 정책효과성은 유의한 영향을 미치지 못하는 반면, 정책만족도는 

β=.138(p<.01) 로 유의한 정의 영향을 미치며, 정책관련업무량은 β

=-.220(p<.001) 로 유의한 부의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이는 직무

에 대한 만족도는 정책만족도가 높을수록, 그리고 정책관련업무량은 적을수록 

높다는 것을 의미한다. 분석모형은 적합하였으며(F=15.104, p<.001), 수정 모

형설명력은 7.4%로 나타났다. 

〈표 4-27〉 보육정책이 직무에 미치는 영향

  라) 보육정책이 직무만족 전체요인에 미치는 영향

   보육정책 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 직무만족 전체요인에 미치는 

영향을 분석한 결과를 표준화계수(β)로 살펴보면, 정책효과성은  β

=.108(p<.05), 정책만족도는 β=.161(p<.01) 로 유의한 정의 영향을 미치는 

반면, 정책관련업무량은 β=-.237(p<.001) 로 유의한 부의 영향을 미치는 것

으로 확인되었다. 이는 정책효과성과 정책만족도가 높을수록, 그리고 정책관련

업무량이 적을수록, 직무만족이 높음을 의미한다. 분석모형은 적합하였으며

(F=26.231, p<.001), 수정 모형설명력은 12.5%로 나타났다. 

비표준계수 표준 계수
t 유의수준

B 표준 오차 베타
   (상수) 2.781 .270 　 10.290 .000
정책효과성 .013 .052 .012 .253 .801

정책만족도 .130 .045 .138 2.925 .004
정책관련업무량 -.249 .048 -.220 -5.160 .000

F=15,104, p=.000, R2=.079, adj-R2=.074
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〈표 4-28〉 보육정책이 직무만족 전체요인에 미치는 영향

 6) 직무환경이 직무만족에 미치는 영향

  가) 직무환경이 동료에 미치는 영향

   직무환경 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 동료에 미치는 영향을 분석한 

결과를 표준화계수(β)로 살펴보면, 안전성 환경요인은 동료만족에 유의한 영향을 

미치지 못하는 것으로 나타났다. 그러나 시설환경은 β=.416(p<.001), 근무시간 

관련 환경은 β=.193(p<.001) 등으로 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이는 직무환경 중 시설환경과 근무시간 환경이 좋을수록, 동료에 대한 만족도

가 높음을 의미한다. 분석모형은 적합하였으며(F=104.235, p<.001), 수정 모형설

명력은 36.9%로 나타났다. 

〈표 4-29〉 직무환경이 동료에 미치는 영향

 

  나) 직무환경이 보수·승진에 미치는 영향

   직무환경 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 보수·승진 만족에 미치는 영향을 

비표준 계수 표준 계수
t 유의수준

B 표준 오차 베타
  (상수) 3.425 .181 　 18.949 .000

정책효과성 .081 .035 .108 2.329 .020
정책만족도 .104 .030 .161 3.493 .001

정책관련업무량 -.184 .032 -.237 -5.704 .000
F=26,231, p=.000, R2=.130, adj-R2=.125

비표준 계수 표준 계수
t 유의수준

B 표준 오차 베타
(상수) 1.728 .139 　 12.470 .000

시설환경 .329 .045 .416 7.247 .000
안전성 .072 .054 .077 1.335 .182

근무시간 .118 .026 .193 4.488 .000

F=104,235, p=.000, R2=.373, adj-R2=.369
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분석한 결과를 표준화계수(β)로 살펴보면, 시설환경은 β=.574(p<.001), 근무시간 

환경은 β=.216(p<.001) 등으로 보수·승진 만족에 유의한 정의 영향을 미치고, 안

전성 환경은 β=-.123(p<.05) 으로 유의한 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이는 보수·승진에 대한 만족도는 시설환경과 근무시간 환경이 좋을수록, 안전성 

환경은 낮을수록 보수·승진 만족도가 높다는 것을 의미한다. 분석모형은 적합하였

으며(F=111.769, p<.001), 수정 모형설명력은 38.6%로 나타났다. 이는 전자와 같

이 직무환경이 보수·승진요인에 영향력이 거의 없다고 교사들이 인식하는 것으로 

해석된다.

〈표 4-30〉 보육정책 및 직무환경이 보수․승진에 미치는 영향

  다) 직무환경이 직무에 미치는 영향

   직무환경 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 직무에 미치는 영향을 분석한 

결과를 표준화계수(β)로 살펴보면, 시설환경과 안전성 환경 등은 직무에 대한 만

족에 유의한 영향을 미치지 못하지만, 근무시간 환경은 β=.166(p<.01) 으로 유의

한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 직무에 대한 만족은 근무시간 환경

이 좋을수록 높다는 것을 의미한다. 분석모형은 적합하였으며(F=5.754, p<.001), 

수정 모형설명력은 2.6%로 나타났다. 

비표준 계수 표준 계수
t 유의수준

B 표준 오차 베타
(상수) .848 .157 　 5.403 .000

 시설환경 .521 .051 .574 10.122 .000
  안전성 -.132 .061 -.123 -2.170 .030
 근무시간 .151 .030 .216 5.104 .000

F=111,769, p=.000, R2=.389, adj-R2=.386
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〈표 4-31〉 보육정책 및 직무환경이 직무에 미치는 영향

  라) 직무환경이 직무만족 전체요인에 미치는 영향

   직무환경 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 직무만족 전체요인에 미치는 영

향을 분석한 결과를 표준화계수(β)로 살펴보면, 안전성 환경 등은 직무만족에 유

의한 영향을 미치지 못하지만, 시설환경은 β=.522(p<.001), 근무시간 환경은 β

=.244(p<.01) 등으로 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 시설환경

과 근무시간 환경이 좋을수록 직무만족도가 높다는 것을 의미한다. 분석모형은 적

합하였으며(F=178.678, p<.001), 수정 모형설명력은 50.2%로 나타났다. 

〈표 4-32〉 보육정책 및 직무환경이 직무만족 전체요인에 미치는 영향

 7) 직무만족의 매개효과 분석

   보육정책 및 직무환경 하위요인들이 직무만족 하위요인 및 직무만족 전체요인

에 영향을 미치는 과정에서, 동료, 보수·승진, 직무, 그리고 직무만족 전체요인 등

이 유의한 매개효과를 갖는지를 알아보기 위해 Baron & Kenny(1986)의 방법에 

따라 위계적 회귀분석방법으로 분석하였다. 그리고 매개효과의 유의성을 검정하기 

비표준 계수 표준 계수
t 유의수준

B 표준 오차 베타
(상수) 1.970 .186 　 10.621 .000

시설환경 .065 .061 .077 1.073 .284
안전성 -.067 .072 -.067 -.939 .348

근무시간 .109 .035 .166 3.121 .002
F=5.754, p=.000, R2=.032, adj-R2=.026

비표준 계수 표준 계수
t 유의수준

B 표준 오차 베타
(상수) 1.742 .091 　 19.079 .000

시설환경 .306 .030 .522 10.229 .000
안전성 .018 .035 .027 .521 .603

근무시간 .110 .017 .244 6.397 .000
F=178,678, p=.000, R2=.505, adj-R2=.502
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위해 Sobel test를 각 매개경로별로 실시하였다. 

  가) 보육정책 · 직무환경과 이직의도의 관계에서 동료의 매개효과

   보육정책 및 직무환경 하위변인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 동료

요인이 유의한 매개효과를 보이는 지를 검증하기 위해 Baron & Kenny의 3단계 

접근모델에 의해 (1) 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들과 이직의도와

의 관계, (2) 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들과 매개변인인 동료와

의 관계, (3) 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들을 통제한 상태에서, 동

료요인이 이직의도에 유의한 영향을 미치는지를, 즉 동료요인의 매개변인 효과를 

검증하였다. 

   첫째, 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들이 이직의도에 어떤 영향을 

미치는 지를 알아보기 위한 다중회귀분석을 실시한 결과, 정책만족도(β=-.139, 

p<.01), 근무시간 환경(β=-.202, p<.001) 등은 이직의도에 유의한 부의 영향을 

미치는 것으로 확인되었다. 이는 정책만족도가 낮을수록, 근무시간 환경이 열악할

수록, 이직의도가 높다는 것을 의미하는 것으로, Baron & Kenny(1986) 분석의 

첫 번째 조건에 해당하며, 5.5%의 모형설명력을 보이고 있다. 

   둘째, 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들이 매개변인인 동료요인에 

어떤 영향을 미치는 지를 다중회귀분석을 통해 분석한 결과, 정책효과성(β=.107, 

p<.001), 정책만족도(β=-.106, p<.01), 시설환경(β=.446, p<.001), 근무시간 환

경(β=.177, p<.001) 등은 유의하게 나타났다. 이는 정책효과성은 높고, 시설환경

과 근무시간 환경은 좋을수록, 정책만족도는 낮을수록, 그리고 시설환경과 근무시

간 환경은 좋을수록 동료에 대한 만족이 높다는 것을 의미한다. 이는 Baron & 

Kenny(1986)의 두 번째 조건을 충족하는 것이며, 37.7%의 모형설명력을 보이고 

있다. 

   셋째, 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들 중 정책만족도는 β

=-.157(p<.01), 근무시간 환경은 β=-.173(p<.01) 등으로 나타났고, 매개변인인 

동료는 이직의도에 β=-.165(p<.01) 로 유의한 부의 영향을 미치는 것으로 확인

하였다. 모형설명력은 1단계에 비해 1.7% 포인트 증가했음을 알 수 있다. 
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〈표 4-33〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 동료요인의 매개효과 

검증

*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

   다음은 각 간접경로의 유의성을 검정하기 위해 Sobel test를 한 결과로, 동료요

인은 정책효과성, 정책만족도, 시설환경, 근무시간 환경 등에 이직의도에 영향을 

미치는 과정에서 유의한 매개효과를 갖고 있는 것을 보여주고 있다. 

   결과적으로, 정책효과성이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 동료요인은 완

전매개효과를, 정책만족도가 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 동료요인은 부분

매개효과를, 시설환경이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 동료요인은 완전매개

효과를, 근무시간 환경이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 동료요인은 부분매

개효과를 보인다는 것을 의미한다. 그러나 정책관련업무량과 안전성 환경 등이 이

직과정에 영향을 미치는 과정에서, 동료요인은 매개효과를 갖지 못한다는 것을 알 

수 있었다. 

          변 인

  이직의도   동료만족    이직의도

   1단계     3단계     3단계

  

독립변인

정책효과성 .041 .107** .059

정책만족도 -.139** -.106** -,157**

정책관련업무량 -.037 .000 -.037

시설환경 -.011   .446*** .062

안전성 -.003 .074 .010

근무시간   -.202***   .177*** -.173**

매개변인 동료 -.165**

R2 .066 .384 .083

 수정된 R2 .055 .377 .070

R2 증가량 .017

F 6.160*** 54.450*** 6.723***
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 〈표 4-34〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 동료요인의 유의성 검증

  나) 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 보수·승진의 매개효과

   보육정책 및 직무환경 하위변인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 보

수·승진요인이 유의한 매개효과를 보이는 지를 검증하기 위해 Baron & Kenny 의 

3단계 접근모델에 의해 (1) 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들과 이직

의도와의 관계, (2) 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들과 매개변인인 

보수·승진요인과의 관계, (3) 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들을 통제

한 상태에서 보수·승진요인이 이직의도에 유의한 영향을 미치는 지를, 즉 보수․승
진 만족의 매개변인 효과를 검증하였다. 

   첫째, 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들이 이직의도에 어떤 영향을 

미치는 지를 알아보기 위한 다중회귀분석을 실시한 결과, 정책만족도(β=-.139, 

p<.01), 근무시간 환경(β=-.202, p<.001) 등은 이직의도에 유의한 부의 영향을 

미치는 것으로 확인되었다. 이는 정책만족도가 낮을수록, 근무시간 환경이 열악할

수록 이직의도가 높다는 것을 의미하는 것으로, Baron & Kenny(1986) 분석의 첫 

번째 조건에 해당하며, 5.5%의 모형설명력을 보이고 있다. 

   둘째, 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들이 매개변인인 보수·승진 

만족에 어떤 영향을 미치는 지를 다중회귀분석을 통해 분석한 결과, 정책업무량

(β=-.081, p<.05), 시설환경(β=.574, p<.001), 안전성 환경(β=-.127, p<.05), 

근무시간 환경(β=.195, p<.001) 등은 유의하게 나타났다. 이는 정책관련업무량이 

적고, 시설환경과 근무시간 환경은 좋을수록, 안전성 환경은 열악해도 보수·승진 

만족도가 높다는 것을 의미한다. 이는 정책관련 업무량이 적고, 시설환경과 근무

시간 환경 등의 요인은 보수․승진 만족요인이 되지만, 앞에서 나타나듯이 안전성관

경 로 b(a) SE(a) b(b) SE(b) Z
정책효과성→동료→이직의도 .109 .040 -.191 .062 -2.041*
정책만족도→동료→이직의도 -.093 .036 -.191 .062 1.979*

정책관련업무량→동료→이직의도 .000 .038 -.191 .062 -.003
시설환경→동료→이직의도 .353 .046 -.191 ·062 -.2859**
안전성→동료→이직의도 .070 .054 -.191 .062 -1.195
근무시간→동료→이직의도 .108 .026 -.191 .062 -2.474*
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련 즉, 예를 들어 아픈 아이를 위한 휴식장소와 비상약품의 비치 등은 교사의 보

수·승진과 관련이 없다고 인식하고 있는 것으로 보인다. 이는 Baron & 

Kenny(1986)의 두 번째 조건을 충족하는 것이며, 39.2%의 모형설명력을 보이고 

있다. 

   셋째, 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들 중 정책만족도는 β

=-.157(p<.01), 시설환경은 β=.173(p<.01), 근무시간 환경은 β=-.139(p<.01) 등

으로 나타났고, 매개변인인 보수·승진요인은 이직의도에 β=-.321(p<.01)로 유의

한 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 모형설명력은 1단계에 비해 6.2% 포인

트 증가했음을 알 수 있다. 

〈표 4-35〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 보수·승진 만족의 매개효과  

              검증

*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

   다음은 각 간접경로의 유의성을 검증하기 위해 Sobel test를 한 결과, 보수·승

진 만족은 정책관련업무량, 시설환경, 안전성 환경, 근무시간 환경 등에 이직의도

에 영향을 미치는 과정에서 유의한 매개효과를 갖는다는 것을 보여주고 있다.  

   결과적으로 정책관련업무량이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 보수·승진

은 완전매개효과를, 환경이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 보수·승진은 부분

매개효과를, 정책관련업무량과 보수·승진은 부분매개효과를, 정책관련업무량과 안

전성 환경이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 보수·승진은 완전매개효과를, 근

변 인
   이직의도 보수 ․ 승진만족 이직의도

1단계 2단계 3단계
  

독립변인

정책효과성 .041 .058 .060
정책만족도 -.139** -.055 -.157**

정책관련업무량 -.037 -.081* -.063
시설환경 -.011 .574*** .173*
안전성 -.003 -.127* -.043

근무시간 -202*** .195*** -.139**
매개변인 보수·승진 -.321***

R2 .066 .399 .128
수정된 R2 .055 .392 .116
R2 증가량 .062

F 6.160*** 57.894*** 10.941***
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무시간 환경이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 보수·승진은 부분매개효과를 

각각 나타낸다는 것을 의미한다. 그러나 정책효과성, 정책만족도 등이 이직과정에 

영향을 미치는 과정에서, 보수·승진은 매개효과를 갖지 못한다는 것을 알 수 있었

다.

〈표 4-36〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 보수·승진만족의 유의성 

검증

 

  다) 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 직무의 매개효과

   보육정책과 직무환경 하위변인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 직무

의 유의한 매개효과를 보이는 지를 검증하기 위해, Baron& Kenny의 3단계 접근

모델에 의해 (1)독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들과 이직의도와의 관

계, (2) 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들과 매개변인인 직무와의 관

계, (3) 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들을 통제한 상태에서 직무에 

대한 만족이 이직의도에 유의한 영향을 미치는지를, 즉 업무량만족의 매개변인 효

과를 검증하였다.   

   첫째, 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들이 이직의도에 어떤 영향을 

미치는지를 알아보기 위한 다중회귀분석을 실시한 결과, 정책만족도(β=-.139, 

p<.01), 근무시간 환경(β=-.202, p<.001) 등은 이직의도에 유의한 부의 영향을 

미치는 것으로 확인되었다. 이는 정책만족도가 낮을수록, 근무시간 환경이 열악할

수록 이직의도가 높다는 것을 의미하는 것으로, Baron & Kenny(1986) 분석의 첫 

번째 조건에 해당하며 5.5%의 모형설명력을 보이고 있다.

경 로 b(a) SE(a) b(b) SE(b) Z
정책효과성→보수·승진만족→이직의도 .067 .046 -.325 .053 -1.417
정책만족도→보수·승진만족→이직의도 -.055 .041 -.325 .053 1.310

정책관련업무량→보수 ․ 
승진만족→이직의도 -.098 .043 -.325 .053 2.098*

시설환경→보수·승진만족→이직의도 .521 .053 -.325 .053 -5.203**
*

안전성→보수·승진만족→이직의도 -.136 .061 -.325 .053 2.095*
근무시간→보수·승진만족→이직의도 .137 .030 -.325 .053 -3.663**
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   둘째, 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들이 매개변인인 직무에 대한 

만족에 어떤 영향을 미치는 지를 다중회귀분석을 통해 분석한 결과, 정책만족도

(β=.149, p<.01), 정책관련업무량(β=-.209, p<.01), 근무시간 환경(β=.136, 

p<.01) 등은 유의하게 나타났다. 이는 정책만족도가 높고, 업무량은 적을수록, 그

리고 근무시간 환경이 좋을수록 직무에 대한 만족이 높다는 것을 의미한다. 이는 

Baron & Kenny(1986)의 두 번째 조건을 충족하는 것이며, 8.1%의 모형설명력을 

보이고 있다.

   셋째, 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들 중 정책만족도는 β

=-.105(p<.05), 근무시간 환경은 β=-.171(p<.01) 등으로 나타났고, 매개변인인 

직무는 이직의도에 β=-.230(p<.01)로 유의한 부의 영향을 미치는 것으로 확인하

였다. 모형설명력은 1단계에 비해 4.8% 포인트 증가했음을 알 수 있다. 

〈표 4-37〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 직무의 매개효과        

          검증

*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

   다음은 각 간접경로의 유의성을 검증하기 위해 Sobel test를 한 결과로, 업무량 

만족은 정책만족도, 정책관련업무량, 근무시간 환경 등이 이직의도에 영향을 미치

는 과정에서 유의한 매개효과를 갖는다는 것을 나타내고 있다. 즉 정책만족도가 

이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 업무량 만족은 부분매개효과를, 정책관련업무

변인
이직의도 직무 이직의도

1단계 2단계 3단계
  도

독립변인

정책효과성 .041 .002 .042
정책만족도 -.139** .149** -.105*

정책관련업무량 -.037 -.209*** -.085
시설환경 -.011 -.004 -.012
안전성 -.003 -.093 -.024

근무시간 -.202*** .136** -.171**
매개변인 직무 -.230***

R2 .066 .092 .114
수정된 R2 .055 .081 .102
R2 증가량 .048

F 6.160*** 8.823*** 9.595***
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량이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 직무요인은 완전매개효과를, 근무시간 

환경이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 업무량 만족은 부분매개효과를 각각 

나타낸다는 것을 의미한다. 

   그러나 정책효과성, 시설환경, 안전성 환경 등이 이직과정에 영향을 미치는 과

정에서, 직무요인은 매개효과를 갖지 못한다는 것을 알 수 있었다.  이는 정책만

족도와 정책관련업무량은 보육교사의 보육정책에 대한 인식에서, 보육교사의 업무

량 만족에 직·간접적 영향을 미치므로, 이직과정에 매개효과를 보이나, 시행된 정

책에 대한 정책효과나 시설환경, 안전성 환경 등이 이직과정에 영향을 미치는 과

정에서, 직무에 대한 만족은 교사가 감당하는 업무량 만족에 매개효과의 영향을 

미치지 않는 것으로 보인다.  

〈표 4-38〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 직무의 유의성 검증

 

  라) 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 직무만족 전체요인의 매개효과

   보육정책 및 직무환경 하위변인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 직무

만족 전체요인이 유의한 매개효과를 보이는 지를 검증하기 위해 Baron & Kenny 

의 3단계 접근모델에 의해 (1) 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들과 이

직의도와의 관계, (2) 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들과 매개변인인 

직무만족 전체요인과의 관계, (3) 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들을 

통제한 상태에서, 직무만족 전체요인이 이직의도에 유의한 영향을 미치는 지를, 

즉 직무만족 전체요인의 매개변인 효과를 검증하였다. 

   첫째, 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들이 이직의도에 어떤 영향을 

미치는 지를 알아보기 위한 다중회귀분석을 실시한 결과, 정책만족도(β=-.139, 

경 로 b(a) SE(a) b(b) SE(b) Z
정책효과성→직무→이직의도 .002 .053 -.248 .047 -.938
정책만족도→직무→이직의도 .140 .047 -.248 .047 -2.594**

정책관련업무량→직무→이직의도 -.236 .050 -.248 .047 3.518***
시설환경→직무→이직의도 -.004 .061 .248 .047 .066
안전성→직무→이직의도 -.094 .070 -.248 .047 1.301

근무시간→직무→이직의도 .089 .035 .248 .047 -2.291*
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p<.01), 근무시간 환경(β=-.202, p<.001) 등은 이직의도에 유의한 부의 영향을 

미치는 것으로 확인되었다. 이는 정책만족도가 낮을수록, 근무시간 환경이 열악할

수록, 이직의도가 높다는 것을 의미하는 것으로, Baron & Kenny(1986) 분석의 

첫 번째 조건에 해당하며, 5.5%의 모형설명력을 보이고 있다. 

   둘째, 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들이 매개변인인 직무만족 전

체요인에 어떤 영향을 미치는 지를 다중회귀분석을 통해 분석한 결과, 정책효과성

(β=.081, p<.05), 시설환경(β=.529, p<.001), 근무시간 환경(β=.224, p<.001) 

등은 유의하게 나타났다. 이는 정책효과성이 높고, 시설환경과 근무시간 환경은 

좋을수록 전체 직무만족도가 높다는 것을 의미하며, 이는 Baron & Kenny(1986)

의 두 번째 조건을 충족하는 것이며, 8.1%의 모형설명력을 보이고 있다. 

   셋째, 독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들 중 정책만족도는  β

=-.164(p<.01), 시설환경은 β=.199(p<.01), 근무시간 환경은 β=-.113(p<.01) 등

으로 나타났고, 매개변인인 직무만족 전체요인은 이직의도에 β=-.397(p<.001)로 

유의한 부의 영향을 미치는 것으로 확인하였다. 모형설명력은 1단계에 비해 7.7% 

포인트 증가했음을 알 수 있다. 

〈표 4-39〉 보육정책 · 직무환경과 이직의도의 관계에서 직무만족 전체요인의 

매개효과

*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

변 인
이직의도 직무만족전체 이직의도

1단계 2단계 3단계
  

독립변인

정책효과성 .041 .081* .073
정책만족도 -.139** -.062 -.164**

정책관련업무량 -.037 -.054 -.058
시설환경 -.011 .529*** .199**

안전성 -.003 .021 .006

근무시간 -.202*** .224*** -.113*
매개변인 동료만족 -.397***

R2 .066 .092 .143
수정된 R2 .055 .081 .131
R2 증가량 .077

F 6.160*** 8.823*** 12.397***
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   다음은 각 간접경로의 유의성을 검정하기 위해 Sobel test를 한 결과, 직무만족 

전체요인은 정책만족도, 정책관련업무량, 근무시간 환경 등이 이직의도에 영향을 

미치는 과정에서 유의한 매개효과를 갖는다는 것을 나타내고 있다. 

   결과적으로, 정책만족도가 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 직무만족 

전체요인은 부분매개효과를, 정책관련업무량이 이직의도에 영향을 미치는 과

정에서, 직무만족 전체요인은 완전매개효과를, 근무시간 환경이 이직의도에 영

향을 미치는 과정에서 직무만족 전체요인은 부분매개효과를 각각 나타낸다는 

것을 의미한다. 그러나 정책효과성, 시설환경, 안전성 환경 등이 이직과정에 

영향을 미치는 과정에서, 직무만족 전체요인은 매개효과를 나타내지 않는다는 

것을 알 수 있었다. 

〈표 4-40〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 직무만족 전체요인의 

유의성 검증

 8) 개인적 특성의 조절효과 분석

   보육정책 및 직무환경 하위요인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 개인

적 특성변수인 자아탄력성, 교사 효능감, 감성지능, 심리적 안녕감 등이 어떤 조절

효과를 갖는지 분석하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 조절효과는 독립변

수와 조절변수간의 상호작용 항으로 검정하였고, 상호작용 항은 다중공선성의 문

제를 해결하기 위해 평균중심화(mean centering)하여 산출하였다. 

경 로 b(a) SE(a) b(b) SE(b) Z

정책효과성→직무만족 전체요인→이직의도 .061 .026 -.621 .091 -.038

정책만족도→직무만족 전체요인→이직의도 -.040 .024 -621 .091 -2.730**

정책관련업무량→직무만족 
전체요인→이직의도 -.042 .025 -621 .091 3.882***

시설환경→직무만족 전체요인→이직의도 .311 .031 .621 .091 .066
안전성→직무만족 전체요인→이직의도 .015 .035 .621 .091 1.318

근무시간→직무만족 전체요인→이직의도 .101 .017 .621 .091 -2.383*
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  가) 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 자아탄력성의 통제효과 

   보육정책 및 직무환경 하위변인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 자아

탄력성이 유의한 조절효과를 보이는지를 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하

였다. 분석결과, 독립변수와 조절변수만을 투입한 1단계 모형에서는 정책만족도(β

=-.147, p<.01)와 근무시간(β=-.152, p<.01), 그리고 통제변수인 자아탄력성(β

=-.273, p<.001) 등이 이직의도에 대해 유의한 부의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 모형은 분석에 적합하였으며(F=11.308, p<.001), 12.0%의 설명력을 보이고 

있다. 

   2단계에서는 조절효과를 보기 위해 상호작용항을 추가로 투입하였으며, 1단계

에 비해 8.1% 포인트의 설명력이 추가되었다. 추가된 상호작용항을 보면 정책관

련업무량*자아탄력성이 β=-.163(p<.001), 시설환경*자아탄력성이 β

=-.295(p<.001) 등으로 유의한 조절효과가 있음을 알 수 있다.  

〈표 4-41〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 자아탄력성의 조절효과 

검증

*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

변 인
이직의도

1단계 2단계
 

독립변인

정책효과성 .018 -.010
정책만족도 -.147** -121*

정책관련업무량 .000 .042
시설환경 .011 -.082
안전성 .041 .067
근무시간 -.152** -.151**

조절변인 자아탄력성 -.273*** -.260***

상호작용

정책효과성*자아탄력성 .066
정책만족도*자아탄력성 -.025

정책관련업무량*자아탄력성 -.163***
시설환경*자아탄력성 -.295***
안전성*자아탄력성 -.033

근무시간*자아탄력성 .046
R2 .132 .213

 수정된 R2 .120 .193
R2 증가량 .081

 F 11.308*** 10.749***
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   이를 구체적으로 그림으로 보면, 자아탄력성이 높은 집단은 정책만족도가 높을

수록 이직의도가 떨어지는 반면, 자아탄력성이 낮은 집단은 이직의도가 올라가는 

유의한 차이를 확인할 수 있었다. 그리고 근무시간 환경과 관련해서 자아탄력성이 

높은 집단은 근무시간 환경이 좋을수록 이직의도가 높은 반면, 자아탄력성이 낮은 

집단은 이직의도가 떨어지는 유의한 차이를 확인할 수 있었다. 

〈그림 4-1〉 정책만족도에 대한 자아탄력성의 조절효과

〈그림 4-2〉 근무시간 환경에 대한 자아탄력성의 조절효과
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  나) 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 교사 효능감의 조절효과

   보육정책 및 직무환경 하위변인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서, 교사

효능감이 유의한 조절효과를 보이는지를 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하

였다. 분석결과, 독립변수와 조절변수만을 투입한 1단계 모형에서는 정책만족도(β

=-.138, p<.01)와 근무시간(β=-.197, p<.01), 그리고 통제변수인 자아탄력성(β

=-.102, p<.05) 등이 이직의도에 대해 유의한 부정적인 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 모형은 분석에 적합하였으며(F=6.070, p<.001), 6.3%의 설명력을 보이고 

있다. 

〈표 4-42〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 교사 효능감의 조절효과 

검증

*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

   2단계에서는 조절효과를 보기 위해 상호작용 항을 추가로 투입하였으며, 1단

계에 비해 5.4% 포인트의 설명력이 추가되었다. 추가된 상호작용 항을 보면 시설

변 인
이직의도

1단계 2단계
 

독립변인

정책효과성  .036  .008
정책만족도 -.138** -.127*

정책관련업무량 -.027 -.049
시설환경  .014 -.106
안전성  .006  .020

근무시간 -.197*** -.210***
조절변인 교사 효능감 -.102* -.107*

상호작용 항

정책효과성*교사 효능감 -.052
정책만족도*교사 효능감  .043

정책관련업무량*교사 효능감 -.043
시설환경*교사 효능감 -.181**
안전성*교사 효능감 -.085

근무시간*교사 효능감 -.031
R2 .075 .130

수정된R2 .063 .108
R2 증가량 .054

F 6.070*** 5.911***
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환경*교사 효능감이 β=-.181(p<.01) 로 유의한 조절효과가 있음을 확인할 수 있

었다. 

   이를 그림으로 구체적으로 확인해보면, 교사효능감이 높은 집단은 시설환경이 

좋아지면, 이직의도가 급격히 떨어지는 반면, 교사 효능감이 낮은 집단은 이직

의도가 완만하게 올라간다는 차이를 알 수 있다. 

  다) 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 감성지능의 조절효과

   감성지능은 앞서 분석한 상관관계 분석에서, 자기인식, 동료공감, 자기통제, 동

기부여 등의 하위요인들이 있었지만, 전체 감성지능요인과 높은 정의 상관관계를 

보이고 있기 때문에, 대표적인 요인으로 전체 감성지능 요인을 사용하여 조절효과

를 분석하였다. 보육정책 및 직무환경 하위변인들이 이직의도에 영향을 미치는 과

정에서, 감성지능이 유의한 조절효과를 보이는 지를 검증하기 위해 위계적 회귀분

석을 실시하였다. 

   분석결과, 독립변수와 조절변수만을 투입한 1단계 모형에서는 정책만족도(β

=-.131, p<.01)와 근무시간(β=-.192, p<.01), 그리고 조절변수인 자아탄력성(β

〈그림 4-3〉 시설환경에 대한 교사 효능감의 조절효과
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=-.164, p<.001) 등이 이직의도에 대해 유의한 부의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 모형은 분석에 적합하였으며(F=7.440, p<.001), 7.9%의 설명력을 보이고 있

다. 

   2단계에서는 조절효과를 보기 위해 상호작용 항을 추가로 투입하였으며, 1단

계에 비해 10.5% 포인트의 설명력이 추가되었다. 추가된 상호작용 항을 보면, 

정책만족도*감성지능이β=.122(p<.05), 정책관련업무량*감성지능이 β

=.174(p<.001), 시설환경*감성지능이 β=-.410(p<.001) 등이 유의한 조절효

과가 있음을 나타내고 있다. 

  

〈표 4-43〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 감성지능의 조절효과 검증

*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

   유의한 조절효과를 보인 상호작용항의 효과를 그래프로 표현해보면, 정책

만족도와의 관계에서 감성지능이 높은 집단은 정책만족도가 높아지면, 이직의

도가 경미하게 떨어져 별 차이가 없는 반면, 감성지능이 낮은 집단은 이직의

도가 크게 떨어지는 차이를 보여, 정책의 만족도는 두 집단 간 격차를 크게 

변 인
        이직의도

1단계 2단계
 

독립변인

정책효과성  .009 -.016
정책만족도 -.131** -.175***

정책관련업무량 -.027  .013
시설환경  .009 -.045
안전성  .013  .019

근무시간 -.192*** -.195***
조절변인 감성지능전체 -.164*** -.145**

상호작용 항

정책효과성*감성지능 -.030
정책만족도*감성지능  .122*

정책관련업무량*감성지능 -.174***
시설환경*감성지능 -.410***
안전성*감성지능 -.056

근무시간*감성지능  .103
R2 .091 .196

 수정된 R2 .079 .175
R2증가량 .105

F 7.440*** 9.646***
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줄이는 것으로 나타났다.

   높은 감성지능의 집단은 스트레스 원인이나 부정적 정서에 효율적으로 대

처하여 적응적으로 행동하기 때문에 소진을 완화하고 감소시키는데, 낮은 집

단은 정책만족도라는 외부요인에 대한 수용능력의 한계로 합리적인 사고와 행

동을 이끌어 내는 능력이 낮아 영향을 많이 받는 것으로 보인다. 

   또한 시설환경과의 관계에서 감성지능이 높은 집단이나 낮은 집단 간의 격차

가 있었으나, 시설환경이 향상되면, 이직의도가 크게 떨어지는 반면, 감성지능이 

낮은 집단은 이직의도가 올라가는 차이를 보이고 있다. 직무환경 중 물리적 환경

에 속하는 시설환경은 영․유아를 보호하고 교육하는 데 있어, 보육교사의 직무를 

효율적으로 수행할 수 있도록 하는 환경 전반을 의미한다. 

   따라서 김건옥(2014)의 연구결과에서 보육교사의 정서지능이 심리적 상태를  

안정되게 하고 정서를 조절해 다양한 직무 스트레스에 직면하여 소진할 수 있는 

요인을 감소시켜 이직의도를 낮춘다고 유추한 결과와 같다. 또한 김화순․문혁준

(2015)의 연구결과와는 부분적인 일치를 보여 보육교사의 정서지능이 이직의도에 

영향력을 주지 않는 것으로 나타나 지속적인 감성지능과 직무환경과의 후속연구가 

필요하다고 보인다. 

 〈그림 4-4〉 정책만족도에 대한 감성지능의 조절효과
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  라) 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 심리적 안녕감의 조절효과

   보육정책 및 직무환경 하위변인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 심리

적 안녕감과 그 하위요인인 통제력, 개인성장·대인관계와 심리적 안녕감 전체요인

에 대해 각각 조절효과를 보이는지를 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였

다. 그 결과 하위요인으로 분석한 것과 심리적 안녕감 변수로 분석한 결과와 동일

한 조절효과를 보이는 관계로, 심리적 안녕감으로 분석한 결과만을 제시하여 해석

〈그림 4-5〉 정책관련업무량에 대한 감성지능의 조절효과

〈그림 4-6〉 시설환경에 대한 감성지능의 조절효과
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하고자 한다. 분석결과, 독립변수와 조절변수만을 투입한 1단계 모형에서는 정책

만족도(β=-.142, p<.01)와 근무시간(β=-.198, p<.001), 그리고 통제변수인 심리

적 안녕감(β=-.361, p<.001) 등이 이직의도에 대해 유의한 부의 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 모형은 분석에 적합하였으며(F=17.679, p<.001), 18.1%의 설명

력을 보이고 있다.

   2단계에서는 조절효과를 보기 위해 상호작용 항을 추가로 투입하였으며, 1단계

에 비해 3.9% 포인트의 설명력이 추가되었다. 추가된 상호작용 항을 보면 정책관

련업무량*심리적 안녕감이 β=-.098(p<.05), 시설환경*심리적 안녕감이 β

=-.242(p<.01) 등이 유의한 조절효과가 있음을 보여주고 있다.

   이를 그림으로 구체적으로 확인해보면, 심리적 안녕감이 높은 집단은 정책관련

업무량이 많아지면 이직의도가 약간 낮아지는 반면, 심리적 안녕감이 낮은 집단은 

이직의도가 완만하게 올라가는 차이를 보이고 있다. 일반적으로 심리적 안녕감이 

높은 집단은 이직의도가 낮은 반면, 낮은 집단은 심리적 안녕감이 높은 집단에 비

해 이직의도가 높은 편이다. 심리적 안녕감(psychological well-being)이 높은 삶

은 한 개인의 삶의 만족, 행복감, 정신적 건강상태를 측정하는 지표로서 사용되고 

있다 (양은호, 2011). 또한 조직헌신도, 직무만족도, 교사효능감이 높아지고 조직

문화에도 긍정적인 영향을 미치므로, 심리적 안녕감이 높은 집단은 정책관련업무

량이 많아져도 이직의도에 영향을 받지 않는 반면, 낮은 집단은 자기신뢰, 우울 

및 불안 등의 스트레스로 이직의도가 높아지는 것을 보인다. 

   이는 많은 선행연구들의 결과와 일치하고 있다. 또한 심리적 안녕감이 높은 집

단은 시설환경이 개선되면 이직의도가 떨어지는 반면, 심리적 안녕감이 낮은 집단

은 이직의도가 크게 올라가는 차이를 보이고 있다. 위의 결과는, 정서지능과 시설

환경과의 결과와도 일치하는 것으로, 심리적 안녕감이나 정서지능이 높은 집단은 

이직의도가 떨어지는 결과를 나타내며, 그 이유도 같다고 보인다. 
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〈표 4-44〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 심리적 안녕감의 조절효과 

검증

*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

                  변 인

이직의도
1단계 2단계

 

독립변인

정책효과성  .005 -.003
정책만족도 -.142**  .133**

정책관련업무량 -.007  .018
시설환경  .053  .021
안전성 -.002  .002

근무시간 -.198*** -.224***
조절변인 심리적 안녕감 -.361*** -.320***

상호작용 항

정책효과성*심리적 안녕감 -.048
정책만족도*심리적 안녕감  .030

정책관련업무량*심리적 안녕감 -.098*
시설환경*심리적 안녕감 -.242**
안전성*심리적 안녕감 -.012

근무시간*심리적 안녕감  .092
R2 .192 .231

 수정된 R2 .181 .212
R2 증가량 .039

F 17.679*** 11.931***

〈그림 4-7〉 정책관련업무량에 대한 심리적 안녕감의 조절효과
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 9) 어린이집 유형 및 교사직급별 조절효과 분석

   보육정책 및 직무환경 하위요인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 

어린이집 유형과 교사의 직급 등이 어떤 조절효과를 갖는지 분석하기 위해 어

린이집 유형을 ‘가정+민간’ 유형과 기타 보조교사 집단 유형으로 나누어 더미

변수를 만들고, 교사직급에 대해서도 주임이상 직급과 일반교사직급 집단, 기

타 보조교사직급 집단 등으로 나누고 더미변수로 만들어 분석에 투입하였다.

   먼저 보육정책 및 직무환경 하위요인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정

에서 어린이집 유형의 조절효과를 보면 다음과 같다.

   독립변수와 조절변수만을 투입한 1단계 모형에서는 정책만족도(β=-.132, 

p<.01)와 근무시간(β=-.181, p<.001) 등은 부의 영향을, 그리고 조절변수인 

가정·민간어린이집유형(β=.173, p<.001)은 정의 영향을 각각 미치는 것으로 

나타났다. 이는 정책만족도가 높고, 근무시간 관련 환경이 좋을수록 이직의도

는 낮고, 국공립·법인어린이집에 비해 가정·민간어린이집은 이직의도가 높다는 

것을 의미한다. 모형은 분석에 적합하였으며(F=7.309, p<.001), 7.7%의 설명

〈그림 4-8〉 시설환경에 대한 심리적 안녕감의 조절효과
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력을 보이고 있다.

   2단계에서는 조절효과를 보기 위해 상호작용 항을 추가로 투입하였으며, 1

단계에 비해 8.4% 포인트의 설명력이 추가되었다. 추가된 상호작용 항을 보면 

정책효과성*가정·민간어린이집유형이 β=-.224(p<.001), 정책만족도* 가정·민

간어린이집유형이 β=.154(p<.01), 시설환경*가정·민간어린이집유형이 β

=-.299(p<.001), 안전성*가정·민간어린이집유형이 β=.132(p<.05)등이 유의한 

조절효과가 있음을 나타내고 있다.

   이를 그림으로 구체적으로 확인해보면, 가정·민간어린이집은 정책효과성이 

높아지면 이직의도가 떨어지는 반면, 국공립어린이집·법인어린이집은 정책효과

성이 높아져도 이직의도가 올라가는 차이를 나타낸다. 국공립 어린이집․법인어

린이집(서울형어린이집 포함)은 개인별 특성에 속하는 보육효능감이나 정서지

능 등이 높아 정책만족도와 관련해서 가정·민간어린이집은 정책만족도가 올라

가면 이직의도가 거의 변화가 없는 반면, 국공립어린이집·법인어린이집은 이직

의도가 급격히 떨어지는 차이를 확인할 수 있다.

   시설환경과 관련해서 가정·민간어린이집은 시설환경이 좋아지면 이직의도가 약

간 떨어지는 반면, 국공립어린이집·법인어린이집은 이직의도가 급격히 올라가는 

차이를 보인다. 이는 자아탄력성이나 감성지능, 보육효능감 등의 개인별 특성에서 

나타난 연구결과와 일치한다.   

   마지막으로 안전성 환경과 관련해서 가정·민간어린이집은 안전성 환경이 개선

되면 이직의도가 약간 올라가는 반면, 국공립어린이집·법인어린이집은 이직의도가 

약간 감소하는 차이를 보이고 있다. 이는 가정과 민간어린이집은 정책효과성․정책

만족도․시설환경․안전성 환경 등에서 이직의도에 영향을 미치는 반면, 국공립어린

이집의 교사들은 영향을 받지 않는 것으로 해석된다. 시설환경과 관련한 연구결과

와 일치하는 것으로 보인다. 
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〈표 4-45〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 어린이집유형의  

조절효과 검증

*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

1) 더미변수 처리 (:1=가정·민간어린이집, 0=법인·국공립어린이집)

   ⟨그림 4-9⟩ 정책효과성에 대한  어린이집 유형의 조절효과

                    변 인
          이직의도

    1단계      2단계
 

독립변인

정책효과성   .040   .009
정책만족도 -.132**  -.124*

정책관련업무량 -.054  -.044
시설환경  .047   .131
안전성 -.003  -.035

근무시간 -.181**  -.155**
조절변인 가정·민간1)  .173***   .235***

상호작용 항

정책효과성*가정·민간  -.224***
정책만족도*가정·민간   .154**

정책관련업무량*가정·민간   .074
시설환경*가정·민간  -.299***
안전성*가정·민간   .132*

근무시간*가정·민간   .036
R2 .089 .173

 수정된 R2 .077 .153
R2 증가량 .084

F 7.309*** 8.325***
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  ⟨그림 4-10⟩ 정책만족도에 대한 어린이집 유형의 조절효과 

  ⟨그림 4-11⟩ 시설환경에 대한 어린이집 유형의 조절효과 

 
⟨그림 4-12⟩ 안전성 환경에 대한 어린이집 유형의 조절효과
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   이번에는 보육정책 및 직무환경 하위요인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정

에서, 직급의 조절효과를 보면 다음과 같다. 교사직급은 원장, 원감을 포함하여, 

주임교사이상 직급(Director)과 일반교사직급 집단(Teacher), 그리고 기타보조교사 

직급(Other) 등으로 3집단으로 나누고, 각각 더미변수로 처리하였고, 분석에서는 

기타 보조교사 직급을 기준변수로 하여 분석하였다.  

   독립변수와 조절변수만을 투입한 1단계 모형에서는 정책만족도(β=-.158, 

p<.01)와 근무시간(β=-.182, p<.001) 등은 부의 영향을, 그리고 조절 더미변수 

중에서는 일반교사직급 집단(β=.171, p<01)이 정의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이는 정책만족도가 높고, 근무시간 관련 환경이 좋을수록 이직의도는 낮고, 기

타보조교사 집단에 비해 일반교사 직급집단의 이직의도가 높다는 것을 의미한다. 

모형은 분석에 적합하였으며(F=8.827, p<.001), 10.6%의 설명력을 보이고 있다. 

〈표 4-46〉 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 직급

(주임교사 이상)의 조절효과 검증

                   변 인
           이직 의도

    1단계      2단계
 

독립변인

정책효과성  .068  .079

정책만족도 -.158** -.205***

정책관련업무량 -.036 -.013
시설환경  .002 -.080
안전성 -.028  .008

근무시간 -.182** -.170**

조절변인
주임이상 직급 집단 -.078 -.091
일반교사 직급 집단  .171**  .135

상호작용 항

정책효과성*주임이상 직급 -.242**
정책만족도*주임이상 직급  .082

정책관련업무량*주임이상 직급 -.265***
시설환경*주임이상 직급  .045
안전성*주임이상 직급  .147

근무시간*주임이상 직급 -.177*
정책효과성*일반교사 직급 -.340**
정책만족도*일반교사 직급  .175

정책관련업무량*일반교사 직급 -.225**
시설환경*일반교사 직급  .176
안전성*일반교사 직급  .051

근무시간*일반교사 직급 -.096
R2 .119 .187
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* p<.05, **p<.01, ***p<.001.

* 주)다음의 변인은 더미변수로 처리하였음(기준변수집단-기타). 

 

   2단계에서는 조절효과를 보기 위해 상호작용 항을 추가로 투입하였으며, 1단

계에 비해 6.8% 포인트의 설명력이 추가되었다. 추가된 상호작용 항을 보면, 정책

효과성*주임이상이 β=-.242(p<.001), 정책관련업무량*주임이상직급직단이 β

=-.265(p<.01), 근무시간 환경*주임이상 직급 집단은 β=-.177(p<.001), 정책효

과성*일반교사직급 집단은 β=.340(p<.01), 정책관련업무량*일반교사직급 집단이 

β=-.225(p<.01) 등이 각각 유의한 조절효과를 보여주고 있다. 이를 그림으로 구

체적으로 확인해보면, 다음과 같다. 

   먼저 정책효과성과 관련해서주임이상 직급 집단의 경우, 기타보조교사 집단에 

비해 정책효과성이 높아지면 이직의도가 올라가는 반면, 기타보조교사 집단은 이

직의도가 떨어지는 차이를 보인다. 정책관련 업무량과 관련해서 주임이상 직급 집

단의 경우, 기타보조교사 집단에 비해 정책관련업무량이 많아지면 이직의도가 올

라가는 반면, 기타보조교사 집단은 이직의도는 떨어지는 차이를 나타낸다.

   근무시간 환경과 관련해서, 주임이상 직급 집단의 경우, 기타보조교사 집단에 

비해 근무시간 환경이 개선되어도 이직의도에는 별 차이가 없는 반면, 기타보조교

사 집단은 이직의도가 크게 떨어지는 차이를 보이고 있다. 

   그리고 일반교사직급 집단의 조절효과를 보면 다음과 같다. 

   정책효과성과 관련해서 일반교사직급 집단의 경우, 기타보조교사 집단에 비해 

정책효과성이 높아지면 이직의도가 올라가는 반면, 기타보조교사 집단은 이직의도

가 떨어지는 차이를 보인다. 정책관련업무량과 관련해서 일반교사직급 집단의 경

우, 정책관련업무량이 많아지면 이직의도가 올라가는 반면, 기타보조교사 집단은 

이직의도가 떨어지는 차이를 보인다.  

 

수정된 R2 .106 .155
R2 증가량 .068

F 8.827*** 5.859***
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〈그림 4-13〉 정책효과성에 대한 주임교사이상 직급의 조절효과1

〈그림 4-14〉 정책관련업무량에 대한 주임교사이상 직급의 조절효과 2
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⟨그림 4-15⟩근무시간 환경에 대한 주임교사이상 직급의 조절효과3

〈그림 4-16〉 정책효과성에 대한 일반교사 직급의 조절효과 4

〈그림 4-17〉 정책관련업무량에 대한 일반교사 직급의 조절효과 5
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제 6 절  연구가설의 검증 

   가설 1. 보육정책 및 직무환경은 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다. 그 

결과를 정리하면 다음과 같다.

   첫째, 직무만족의 하위요인인 동료만족에 대해 보육정책 하위변인 중 정책효과

성은 β=.107(p<.01), 시설환경은 β=.446(p<.001), 근무시간은 β=.177(p<.001) 

등으로 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 확인되었고, 정책만족도는 β=-.106으

로 유의한 부의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 따라서 이 가설은 부분 채택되

었다고 할 수 있다. 

   둘째, 보육정책 및 직무환경이 보수·승진 만족에 미치는 영향과 관련해서, 정책

효과성과 정책만족도 등은 보수·승진 만족도에 유의한 영향을 미치지 못하였지만, 

정책관련업무량은 β=-.081(p<.05), 안전성 환경은 β=-.127(p<.05) 등으로 유의

한 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 시설환경은 β=.574, 근무시간 환

경은 β=.195(p<.001) 등으로 나타나 이 가설도 부분 채택되었다고 할 수 있다. 

   셋째, 보육정책 및 직무환경이 직무에 미치는 영향과 관련해서, 보육정책 및 

직무환경 하위변인들 중 정책효과성과 시설환경, 안전성 환경 등은 직무에 유의한 

영향을 미치지 않는 것으로 나타났지만, 정책만족도는 β=.149(p<.01), 근무시간

관련 환경은 β=.136(p<.01) 등은 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 

정책관련업무량은 β=-.209(p<.001) 으로 유의한 부의 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 따라서 이 가설도 부분 채택되었다고 할 수 있다.

   넷째, 보육정책 및 직무환경이 직무만족 전체요인에 미치는 영향과 관련해서, 

보육정책 및 직무환경 하위변인들 중 정책만족도와 정책관련업무량, 안전성 환경 

등은 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났지만, 정책효과성은 β

=.081(p<.05), 시설환경은 β=.529(p<.001), 근무시간관련 환경은 β=.224(p<.001) 

등은 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 이 가설도 부분 채택되

었다.

   가설 1-1. 보육정책은 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

   그 결과를 정리하면 다음과 같다.
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   첫째, 보육정책 하위변인들이 직무만족 하위변인 중 동료만족에 미치는 영향을 

분석한 결과, 정책효과성은 β=.132(p<.01), 정책만족도는 β=.097(p<.05) 등으로 

유의한 정의 영향을 미치는 반면, 정책관련업무량은 β=-.162(p<.001) 로 유의한 

부의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 따라서 이 가설도 부분 채택되었다.

   둘째, 보육정책이 보수·승진 만족에 미치는 영향과 관련해서 보육정책 하위변

인들 중 정책효과성은 유의한 영향을 미치지 못하는 반면, 정책만족도는 β

=.137(p<.01) 로 유의한 정의 영향을, 정책관련업무량은 β=-.238(p<.001) 로 유

의한 부의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 따라서 이 가설은 부분 채택되었다. 

   셋째, 보육정책이 직무에 미치는 영향과 관련해서, 보육정책 하위변인 들 중 

정책관련업무량 만족에 미치는 영향과 관련해서, 보육정책 하위변인들 중 정책효

과성은 유의한 영향을 미치지 못하는 반면, 정책만족도는 β=.138(p<.01) 로 유의

한 정의 영향을 미치며, 정책관련업무량은 β=-.220(p<.001) 로 유의한 부의 영

향을 미치는 것으로 확인되었다. 따라서 이 가설도 부분 채택되었다.

   넷째, 보육정책이 직무만족 전체요인이 미치는 영향과 관련해서, 보육정책 하

위변인들 중 정책효과성은 β=.108(p<.05), 정책만족도는 β=.161(p<.01) 로 유의

한 정의 영향을 미치는 반면, 정책관련업무량은 β=-.237(p<.001) 로 유의한 부

의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 따라서 이 가설은 부분 채택되었다.

   가설 1-2. 직무환경은 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

   그 결과를 정리하면 다음과 같다.

   첫째, 직무환경이 동료만족에 미치는 영향과 관련해서, 직무환경 하위변인들 

중 안전성 환경요인은 동료만족에 유의한 영향을 미치지 못하였다. 반면 시설환경

은 β=.416(p<.001), 근무시간 관련 환경은 β=.193(p<.001) 등으로 유의한 정의 

영향을 미치는 것으로 이 가설은 부분 채택되었다.

   둘째, 직무환경이 보수·승진에 미치는 영향과 관련해서 직무환경 하위변인들 

중 시설환경은 β=.574(p<.001), 근무시간 환경은 β=.216(p<.001) 등으로 보수·

승진 만족에 유의하게 정의 영향을 미치고, 안전성 환경은 β=-.123(p<.05) 으로 

유의한 부의 영향을 나타내므로 이 가설은 완전 채택되었다.
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   셋째, 직무환경이 직무에 미치는 영향과 관련해서 직무환경 하위변인들 중 시

설환경과 안전성 환경 등은 직무에 대한 만족에 유의한 영향을 미치지 못하지만, 

근무시간 환경은 β=.166(p<.01)으로 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 따라서 이 가설도 부분 채택되었다.

   넷째, 직무환경이 직무만족 전체요인에 미치는 영향과 관련해서 직무환경 하위

변인들 중 안전성 환경 등은 직무만족에 유의한 영향을 미치지 못하지만, 시설환

경은 β=.522(p<.001), 근무시간 환경은 β=.244(p<.01) 등으로 유의하게 정의 영

향을 나타내고 있어 이 가설은 부분 채택되었다.

   가설 2. 보육정책 및 직무환경은 이직의도에 유의한 영향을 미칠 것이다. 

   이 가설과 관련해 정리하면 다음과 같다. 

   독립변인인 보육정책 및 직무환경 하위변인들이 이직의도에 어떤 영향을 미치

는지를 알아보기 위한 다중회귀분석을 실시한 결과, 정책만족도(β=-.139, p<.01), 

근무시간 환경(β=-.202, p<.001) 등은 이직의도에 유의한 부의 영향이 확인되어 

가설은 부분 채택되었다.

   가설 3. 보육정책 및 직무환경 관련변인들은 이직의도에 영향을 미치는 과정에

서 직무만족 하위요인 및 직무는 유의한 매개효과를 보일 것이다.

   보육정책 및 직무환경 하위요인들이 직무만족 하위요인 및 직무만족 전체요인

에 영향을 미치는 과정에서 동료, 보수․승진, 직무, 그리고 직무만족 전체요인 등

이 유의한 매개효과를 갖는지를 알아보기 위해 Baron & Kenny(1986)의 방법에 

따라 위계적 회귀분석방법으로 분석하였으며, 그 결과를 가설과 관련해서 정리하

면 다음과 같다.

   첫째, 보육정책·직무환경 하위요인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 동

료만족의 매개효과를 살펴보면, 정책효과성이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 

동료만족은 완전매개효과를, 정책만족도가 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 동

료만족은 부분매개효과를 나타냈다. 시설환경이 이직의도에 영향을 미치는 과정에
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서 동료만족은 완전매개효과를, 근무시간 환경이 이직의도에 영향을 미치는 과정

에서 동료만족은 부분매개효과를 보인다는 것을 의미한다. 그러나 정책관련업무량

과 안전성 환경 등이 이직과정에 영향을 미치는 과정에서 동료만족은 매개효과

를 갖지 못함으로 이 가설은 부분 채택되었다.

   둘째, 보육정책·직무환경 하위요인들이 이직의도의 관계에서 보수·승진 만족의 

매개효과를 살펴보면, 정책관련업무량이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 보수·

승진만족은 완전매개효과를, 시설환경이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 보수·

승진만족은 부분매개효과를 보였다. 정책관련업무량과 안전성 환경이 이직의도에 

영향을 미치는 과정에서 보수·승진만족은 완전매개효과를, 근무시간 환경이 이직

의도에 영향을 미치는 과정에서 보수·승진만족은 부분매개효과를 각각 보인다는 

것을 의미한다. 그러나 정책효과성, 정책만족도 등이 이직과정에 영향을 미치는 

과정에서 보수·승진만족은 매개효과를 갖지 못하는 것으로 나타나 이 가설은 부분 

채택되었다.

   셋째, 보육정책·직무환경 하위요인들이 이직의도의 관계에서 직무의 매개효과

를 살펴보면, 정책만족도 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 직무와 관련한 만족

은 부분매개효과를, 정책관련업무량이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 직무와 

관련된 만족은 완전매개효과를, 근무시간 환경이 이직의도에 영향을 미치는 과정

에서 직무는 부분매개효과를 각각 보인다는 것을 의미한다. 그러나 정책효과성, 

시설환경, 안전성 환경 등이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 직무에 관한 만

족은 매개효과를 나타내지 못해 이 가설은 부분 채택되었다.

   넷째, 보육정책·직무환경 하위요인들이 이직의도의 관계에서 직무만족 전체요

인의 매개효과를 살펴보면, 정책만족도가 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 직

무만족은 부분매개효과를, 정책관련업무량이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 

직무는 완전매개효과를, 근무시간 환경이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 직

무는 부분매개효과를 각각 보인다는 것을 의미한다. 그러나 정책효과성, 시설환경, 

안전성 환경 등이 이직과정에 영향을 미치는 과정에서 직무만족 전체요인은 매개

효과를 갖지 못한다는 것을 알 수 있어 이 가설은 부분 채택되었다.

   가설 4. 직무만족이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 개인별 특성은 
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유의하게 조절효과를 보일 것이다. 

   보육정책 및 직무환경 하위요인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 개인

적 특성변수인 자아탄력성, 교사 효능감, 감성지능, 심리적 안녕감 등이 어떤 조절

효과를 갖는지 분석하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 통제효과는 독립변

수와 통제변수간의 상호작용 항으로 검정하며, 상호작용항은 다중공선성의 문제를 

해결하기 위해 평균중심화(mean centering)하여 산출하였다.

   그 결과를 정리하면 다음과 같다.

   첫째, 보육정책·직무환경과 이직의도의 관계에서 자아탄력성의 조절효과에서는 

정책관련업무량*자아탄력성이 β=-.163(p<.001), 시설환경*자아탄력성이 β

=-.295(p<.001) 등으로 유의한 조절효과가 있음을 알 수 있다. 이는 자아탄력성

이 높은 집단은 정책만족도가 높을수록 이직의도가 떨어지는 반면, 자아탄력성이 

낮은 집단은 이직의도가 올라가는 유의한 차이를 확인할 수 있었다. 근무시간 환

경과 관련해서 자아탄력성이 높은 집단은 근무시간 환경이 좋을수록 이직의도가 

높은 반면, 자아탄력성이 낮은 집단은환경이 이직의도가 떨어지는 유의한 차이를 

확인할 수 있었다. 따라서 이 가설도 부분 채택되었다.

   둘째, 보육정책· 직무환경과 이직의도의 관계에서 교사 효능감의 조절효과와 

관련해서, 시설환경*교사효능감이 β=-.181(p<.01) 로 유의한 조절효과가 있음을 

확인할 수 있었다. 이는 교사효능감이 높은 집단은 시설환경이 향상될수록 이직의

도가 급격히 떨어지지만, 교사효능감이 낮은 집단은 이직의도는 완만하게 올라가

는 차이를 나타내 이 가설도 부분 채택되었다고 할 수 있다.

   셋째, 보육정책· 직무환경과 이직의도의 관계에서 감성지능의 조절효과와 관련

해서, 정책만족도*감성지능이 β=.122(p<.05), 정책관련업무량*감성지능이 β

=.174(p<.001), 시설환경*감성지능이 β=-.410(p<.001) 등이 유의한 조절효과가 

있음을 보여주고 있다. 즉 정책만족도와의 관계에서 감성지능이 높은 집단은 정책

만족도가 높아지면 이직의도가 아주 약간 떨어지지만, 감성지능이 낮은 집단은 만

족 이직의도가 크게 떨어지는 차이를 보이고 있으며, 정책관련업무량과의 관계에

서 감성지능이 높은 집단은 정책관련업무량이 늘어남에 따라 이직의도가 떨어지지

만, 감성지능이 낮은 집단은 이직의도가 크게 올라가는 차이를 보이고 있다. 또 



- 152 -

시설환경과의 관계에서 감성지능이 높은 집단은 시설환경이 좋아지면 이직의도가 

크게 떨어지지만, 감성지능이 낮은 집단은 이직의도는 올라가는 차이를 보이고 있

다. 따라서 이 가설도 부분 채택되었다고 할 수 있다.

   넷째, 보육정책· 직무환경과 이직의도의 관계에서 심리적 안녕감의 조절효과와 

관련해서, 정책관련업무량*심리적 안녕감이 β=-.098(p<.05), 시설환경*심리적 안

녕감이 β=-.242(p<.01) 등이 유의한 조절효과가 있음을 보여주고 있다. 이는 심

리적 안녕감이 높은 집단은 정책관련업무량이 많아질수록 이직의도는 약간 낮아지

는 반면, 심리적 안녕감이 낮은 집단은 이직의도가 완만하게 올라가는 차이를 보

이고 있다. 따라서 이 가설도 부분 채택되었다고 할 수 있다.

   가설 5. 직무만족이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 어린이집 유형 및 교

사직급 특성은 유의한 조절영향을 미칠 것이다.

   보육정책 및 직무환경 하위요인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 어린

이집 유형과 교사의 직급 등이 어떤 조절효과를 갖는지 분석하기 위해 어린이집 

유형을 ‘가정+민간’ 유형과 기타 유형으로 나누어 더미변수를 만들고, 교사직급에 

대해서도 주임이상 직급과 일반교사직급, 기타보조교사직급 등으로 나누어 더미변

수로 만들어 분석에 투입하였다. 

   먼저 보육정책 및 직무환경 하위요인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 

어린이집 유형의 조절효과를 보면, 정책효과성*가정·민간어린이집 유형이 β

=-.224(p<.001), 정책만족도*가정·민간어린이집 유형이β=.154(p<.01), 시설환경*

가정·민간어린이집 유형이 β=-.299(p<.001), 안전성 *가정·민간어린이집 유형이 

β=.132(p<.05) 등이 유의한 조절효과가 있음을 보여주고 있다. 이는 가정·민간어

린이집은 정책효과성이 높아지면 이직의도가 떨어지는 반면, 국공립·법인어린이집

은 이직의도가 올라가는 차이를 보였다. 정책만족도에서는 가정·민간어린이집은 

정책만족도가 높아져도 이직의도에 거의 변화가 없는 반면, 국공립 ‧법인어린이집

은 이직의도가 급격히 떨어지는 차이를 의미한다. 또 시설환경과 관련해서 가정·

민간어린이집은 시설환경이 향상되면 이직의도가 약간 떨어지는 반면, 국공립·법

인어린이집은 이직의도가 급격히 올라가는 차이를 보였다. 안전성 환경과 관련해
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서 가정·민간어린이집은 안전성 환경이 개선되더라도 이직의도는 약간 올라가

는 반면, 국공립‧법인어린이집은 이직의도가 약간 감소하는 차이를 보이고 있

다.

   한편 보육정책 및 직무환경 하위요인들이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 

직급의 조절효과를 보면 다음과 같다. 교사직급은 원장, 원감을 포함하여 주임교

사 이상 직급과 일반교사 직급, 그리고 기타보조교사 직급 등으로 3집단으로 나누

어 각각 더미변수 처리하였고, 분석에서는 기타 보조교사직급을 기준변수로 하여 

분석한 결과, 정책효과성*주임이상 직급 집단이 β=-.242(p<.001), 정책관련업무

량*주임이상 직급 집단이 β=-.265(p<.01), 근무시간환경*주임이상 직급 집단이 

β=-.177(p<.001), 정책효과성*일반교사 직급 집단이 β=.340(p<.01), 정책관련업

무량*일반교사 직급 집단 β=-.225(p<.01) 등이 각각 유의한 조절효과를 보여주

고 있다. 이는 정책효과성과 관련해서 주임이상 직급 집단의 경우, 기타보조교사 

집단에 비해 정책효과성이 높아지면 이직의도가 올라가는 반면, 기타보조교사 집

단은 이직의도가 떨어지는 차이를 보였다. 

   정책관련업무량과 관련해서는 주임이상 직급 집단의 경우, 기타 보조교사집단

에 비해 정책관련업무량이 많아지면 이직의도가 올라가는 반면, 기타보조교사 집

단은 이직의도가 떨어지는 차이를 보였다. 또 근무시간 환경과 관련해서 주임이상 

직급 집단의 경우, 기타보조교사 집단에 비해 근무시간 환경이 개선되더라도 이직

의도에는 별 차이가 없지만, 기타보조교사 집단은 이직의도는 크게 감소하는 차이

를 발견할 수 있었다. 그리고 일반교사 직급 집단의 조절효과를 보면, 정책효과성

과 관련해서 일반교사 직급 집단의 경우, 기타 보조교사집단에 비해 정책효과성이 

높아지면 이직의도가 올라가는 반면, 기타보조교사 집단은 이직의도가 떨어지는 

차이를 보였다.

   정책관련업무량과 관련해서 일반교사직급 집단의 경우, 정책관련업무량이 많아

지면 이직의도가 올라가는 반면, 기타보조교사 집단은 이직의도가 떨어지는 차이

를  보였고, 정책관련업무량과 관련해서 일반교사직급 집단의 경우, 정책관련업무

량이 많아지면 이직의도가 올라가는 반면, 기타보조교사 집단은 이직의도가 떨어

지는 차이를 보였다. 따라서 이 가설도 부분 채택되었다고 할 수 있다. 
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〈표 4-47〉 회귀분석에 의한 연구가설 검증 총괄표

변수 가설 가설번호 경로 검증결과

보육정책
정책의 이직의도 
영향

1-1 보육정책→ 직무만족 부분채택

2-1 보육정책→ 이직의도 부분채택

직무환경
환경의 이직의도 
영향

1-2 직무환경→ 직무만족 부분채택

2-2 직무환경→ 이직의도 부분채택

직무만족
직무만족의 매개효
과

3
보육정책·직무환경→직무만족
→ 이직의도

부분채택

개인별 
특성

개인별특성의 조절
효과

4
보육정책·직무환경→개인별특
성→ 이직의도

부분채택

시설유형
교사특성 

시설유형·교사특성
의 조절효과

5
보육정책·직무환경→시설유형·
교사특성→ 이직의도

부분채택
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  제 V 장  결 론

제 1 절  연구의 요약

   본 연구는 보육정책과 직무환경에 의한 보육교사 이직의도에 영향을 주는 변

인을 분석하고 보육서비스 질의 주요 인적변인인 교사의 이직의도를 감소시키기 

위한 연구결과에 따른 정책적 대안을 탐색하고자 하였다. 이를 위하여 서울특별시

의 4개 권역에 근무하는 보육교사를 대상으로 보육정책과 직무환경을 독립변수로 

직무만족과 개인적 특성을 각 매개변수와 조절변수로 정하고, 이직의도를 종속변

수로 정하여 구조화된 설문지를 이용하여 측정하였다. 

   보육정책은 크게는 민간보육시설과 국공립보육시설의 운영방향과 작게는 교사

의 급여정책에 이르기까지 보육에 미치는 전반적인 영향과 함께 교사의 이직의도

에 영향을 미친다고 할 것이다. 합리적이고 우수한 직무환경은 보육의 질을 결정

하고 교사의 복지향상에 이바지 한다. 교사의 직무만족은 자신의 맡은 직무와 관

련된 직무 환경에 대해 느끼는 내·외적인 욕구가 충족되는 상태로서 교사의 이직

률을 결정하는 요인이 될 수 있다. 이러한 직무만족은 다분히 주관적 감정으로 판

단될 수가 있는데 교사들의 개인적 특성은 같은 환경에 대하여 서로 다르게 느끼

는 만족과 불만족의 또 다른 주관적인 개념인 선호를 결정하는 특성요인이다. 각 

변수들에 대한 이론적 논의와 함께 본 연구의 목적을 위하여 문헌연구와 구조화된 

설문지를 통하여 분석된 연구결과를 요약하면 다음과 같다 

   첫째, 보육정책이 직무만족에 미치는 영향은 정책효과성과 정책만족도가 높을

수록, 교사들의 업무량이 적을수록 직무만족이 높게 나타났다. 

   둘째, 직무환경이 직무만족에 미치는 영향은 보육시설 환경과 근무시간 요인이 

좋을수록 직무만족도가 높게 나타났다.

   셋째, 보육정책과 직무환경의 각 변인들이 직무만족 각 변인들에 미치는 영향

요인에 대한 설문을 분석한 결과 정책만족도와 정책관련교사업무량, 안전성 환경

요인은 상대적으로 유의하게 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 정책효과성, 

시설환경, 근무시간 관련 환경은 유의하게 정의 영향을 미치는 것으로 정책만족도
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가 높고 시설환경과 근무시간 관련 환경이 좋을수록 직무만족 전체요인이 높게 올

라감을 알 수 있다.

   넷째, 보육정책·보육환경이 이직의도에서 직무만족의 매개효과는 정책만족도와 

근무환경이 열악할수록 이직의도가 높게 나타난 반면에 정책효과성과 시설환경 및 

근무시간 환경이 좋을수록 전체 직무만족도가 높게 나타났다. 직무만족의 하위요

인별로 매개효과의 유의성을 알아본 결과는 정책만족도가 이직의도에 미치는 영향

을 미치는 과정에서 직무만족은 부분매개효과를, 교사들의 업무량이 이직의도에 

영향을 미치는 과정에서 직무는 완전매개효과를, 근무시간 환경이 이직의도에 미

치는 과정에서 직무만족 하위요인전체는 부분매개효과를 각각 나타내는 것으로 분

석되었다. 

   다섯째, 개인적 특성의 조절효과를 분석한 위계적 회귀분석 결과는 자아탄력성

에 있어서 정책업무량과 시설환경에서 유의한 조절효과가 있음을 알 수 있었다. 

교사효능감에 있어서는 시설환경이 좋을수록 교사효능감이 높은 집단은 이직의도

가 급격히 떨어지는 유의한 조절효과를 확인하였다.   감성지능에 있어서는 정책

만족도가 높아지면 감성지능이 높은 집단은 이직의도가 아주 약간 떨어지지만, 감

성지능이 낮은 집단은 이직의도가 크게 떨어지는 차이를 보여 조절효과가 확인되

었다. 심리적 안녕감에 있어서는 심리적 안녕감이 높은 집단은 시설환경이 개선되

면 이직의도가 떨어지지만 심리적 안녕감이 낮은 집단은 이직의도가 크게 올라가

는 것으로 확인되어 유의한 조절효과를 확인할 수 있었다.

   여섯째, 어린이집 유형과 교사직급별 조절효과에 있어서는 국·공립, 법인 어린

이집에 비해 가정·민간어린이집은 이직의도가 높음과 동시에 정책만족도가 높고, 

직무환경이 좋을수록 이직의도는 낮게 나타났다. 가정·민간어린이집은 정책효과성

이 높아지면 이직의도가 떨어지는 반면, 국공립·법인어린이집은 이직의도가 올라

가는 차이를 보인다. 교사업무량과 관련해서는 주임이상 직급 집단의 경우, 기타

보조교사 집단에 비해 교사업무량이 많아지면 이직의도가 여전히 올라가는 반면, 

기타보조교사 집단은 이직의도가 떨어지는 차이를 보인다.

   이렇게 일반교사와 주임이상 교사 집단과의 보육정책에 대한 인식도가 다르고, 

구조화된 설문지의 통계상 나타나지 않는 부분에 대하여는 보충적 조사를 위해 보

육분야 교수 전문가 두 분과 보육현장에 있는 실무교사를 상대로 면접조사를 추가 
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진행한 결과에 의하면, 준거집단인 기타보조교사 집단까지 포함하여 세 집단 간, 

정책의 의미나 집행되는 보육정책의 내용에 따라 보육교사의 처우개선에 직접적인 

영양을 미칠 수 있음을 인식하는 정도가 매우 낮음을 확인할 수 있었다. 

   따라서, 이와 같은 연구결과는 교사들이 보육현장에서 실제적으로 느끼는 이직

의도에 관한 애로점을 파악하고 저감하기 위한 대책수립에 활용․가능할 것이다. 

제 2 절  연구의 시사점 

   보육정책과 직무환경에서 정책과 환경이 보육교사의 이직의도에 영향을 미친

다는 연구 결과가 확인되었다. 향후에는 보육정책만을 독립변수로 하여 보육교사

의 이직의도에 미치는 영향 연구를 통해 보육교사의 이직의도를 감소시킬 수 있는 

후속 연구가 필요할 것으로 보인다. 

   최근 국가와 서울시의 어린이집의  공공화 보육정책의 목표에 따라 민간어린

이집과 가정어린이집의 국공립어린이집으로의 편입이 빠르게 진행되고 있다. 특히 

2014년부터 가속화되기 시작한 어린이집의 공공화 보육정책의 추세로  가정어린

이집이 재정적 압박에 따른 폐원경향이 두드러짐에 따라, 폐원보다는 공보육의 편

입을 선택하는 어린이집이 점차적으로 증가하고 있다. 따라서 국공립어린이집으로

의 쏠림현상을 면밀히 분석하고, 국공립 민간 형과 국공립 가정 형 어린이집과 민

간어린이집과 민간가정어린이집의 유형별 보육정책에 대한 교사의 인식도와 이해

도의 차이에 따른 다양한 후속연구 또한 필요해 보인다. 

   본 연구의 연구결과는 향후 연구가 필요한 한계에도 불구하고, 보육교사를 영

유아의 생애 첫 사회관계 경험에 누적적인 영향을 지속적으로 줄 수 있는 대상으

로 보고 최근 이슈화된 보육정책과 직무환경이 직무만족을 매개효과로 이직의도에 

미치는 영향변인을 연구하였다. 더불어 교사 효능감, 정서지능, 심리적 안녕감, 자

아탄력성 등의 조절효과를 통한 이직의도간의 관계를 파악하고, 또한 어린이집 유

형별· 교사직급별 이직의도의 조절효과를 확인하여, 실제 보육현장에서 이직의도

를 저감하는 기초자료로 활용함에 그 의의가 있을 것이다. 특히 국내연구가 거의 

없는 보육정책에 대한 현장의 보육교사들의 인식에 따른 이직의도를 살펴봄으로
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써, 보육정책과 보육교사들의 정책인식과의 관계를 파악했다는 점에서 가장 큰 의

의가 있을 것이다. 이에 연구결과를 토대로 제기된 문제점들을 보완하고 의미있는 

시사점을 바탕으로 다음과 같은 보육정책방향을 제시하고자 한다. 

   첫째, 한국의 보육정책은 국공립시설의 확충을 우선적인 정책목표로 설정하고 

상대적으로 민간 시설에 제재를 하는 방식에서 과감히 탈피하고, 다양화할 필요가 

있다. 국공립시설확충은 지역별 요구에 따라 탄력적으로 운영하며 민간시설의 재

정지원을 강화하고 체계적 관리 방식으로 전환되어야 한다. 선택보다는 균형 있는 

정책전환으로 국공립어린이집과 민간어린이집의 관리로 보육서비스의 질을 확보

하여 정부예산의 낭비를 방지하고 보다 효율적인 보육정책을 발전시킬 수 있

기 때문이다. 

   둘째, 보육교사의 처우개선 급여정책의 제도화에 따른 안정화가 긴급히 이

루어져야 한다. 현재의 보육정책은 전체적으로 예산이 해마다 증가추세에 있

음에도 불구하고, 보육교사의 처우개선은 정책집행의 효율성에서 큰  문제점을 보

이고 있다. 

   일선에서 영유아에게 직접 장시간의 보육서비스를 제공하는 보육교사의 처우개

선이 그 보육정책의 성패는 좌우하는 중요한 요인이 될 것이다. 교사급여의 어린

이집 유형별 불균형을 초래하는 주요 원인은 개인민간시설의 보육교사의 급여는 

국가와 지방정부의 보조금의 일부를 제외한 개인시설장이 모두 부담하고 있어 재

정의 영세성이 점점 커지고 있다. 특히 현재의 보육정책은 국공립 어린이집 등에 

비해 민간시설의 보육교사가 열악한 직무환경과 과다한 초과 근무시간에도 불구하

고 급여가 낮은 현실에서는 그 실효에 한계가 있을 것이다. 한국의 보육교사의 과

반 수 이상이 민간어린이집에서 종사하고 있어 이들의 급여를 공보육기관의 보육

교사와 동등한 급여수준이 되도록 급여정책인 제도화와 지원정책의 강화가 실천되

어야 한다. 

   셋째, 가족수당에 입각한 국가적 지원강화와 보육정책간의 균형성과 형평성이 

제도적으로 보장되어야 한다. 현재 공보육을 추진하고 있는 80여개가 넘는 국가 

대부분이  별도의 가족수당체계를 가지고 있다. 한국도 육아지원 보육정책이 시행

되고는 있으나, 공보육 기관에 지원하는 보육료와 보조금과는 그 지원 금액이 너

무 낮다. 따라서 육아지원 보육정책으로 가정양육수당과의 균형적인 재정투자가 
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필수적 성공적인 요인으로 현재 가정양육이 활성화되지 않아 어린 영아들이 보육

기관으로 내몰리고 있는 기현상이 나타나고 있다. 따라서 기관지원 보육료와 균등

하게 가정양육의 지원금이나 가족수당지원 확대하여 보육의 수혜자 집단에 대해서

는 보육정책 간 형평성을 고려한 실질적 재정지원이 제대로 이루어져야 한다.

   넷째, 민간보육시설에 대한 보육정책으로 그 대상이 되는 수혜대상층을 재개념

화하여 현실적인 내실을 기하는 재정지원정책의 다변화를 도모하여 보육수요에 대

응하는 것이 시급한 과제이다. 

   좁은 지역사회에서 규모별 크기와 유형별 보육 기관간의 유기적으로 연계망을 

구성해야 하며 이에 따라 각각의 기능을 특성화하고, 지역주민들의 총체적 보육수

요에 종합적인 대응방안을 모색해 볼 수 있다. 예를 들어, 스웨덴 방식을 채택하

여 가정시설은 영아보육을 전문화하여 집중 지원을 통한 역할을 담당하게 하는 것

도 하나의 대안이다. 민간보육기관은 유아전담으로, 유치원도 어린이집과 유보통합

시스템으로 전환하고 있지만, 취학 전의 아동을 전담하는 등의 연령에 따른 수요

와 전문성 강화 및 특성화교육을 구축하는 것이다. 특히 공보육 강화의 국가 보육

정책의 전환에 따라 학부모들의 공보육에 대한 쏠림현상과 가정과 민간보육시설은 

아동학대의 매스컴의 영향으로 재정적 어려움으로 폐원위기를 겪고 있어 국공립어

린이집으로 전환이라는 자구책을 강구하는 추세이다.

   따라서 민간에 영유아와 교사의 법정비율에 맞는 인건비 지원으로 보육효과를 

극대화하고 많은 일자리 창출과 함께 가속화되고 있는 민간과 가정어린이집의 폐

원추세와 이탈과 전업을 방지해야 할 것이다. 더불어 국공립확충계획에 따라 신설 

어린이집 설립에 많은 보육예산이 투자됨에 따라 기존 보육기관에 대한 보육의 내

적 충실을 소홀할 수밖에 없는 현재의 보육정책 방향은 재고가 필요해 보인다. 

   다섯째, 국공립과 민간보육시설의 획일적으로 분류해 상당부분 국공립 어린이

집의 확충이라는 보육정책방향 위주의 재정지원을 하는 현재의 구조적 불균형은 

과감히 탈피하여야 한다. 즉 공적제도 안에 민간역량을 흡수하여 유기적인 대응 

체제를 구축해 다양한 보육수요에 대응해야 한다. 이는 장소와 시설비용을 최소화

한 소규모 어린이집의 다량확보가 재정투자 면에서 효율적이고 보육수요에도 더 

잘 대응할 수 있기 때문이다. 

   여섯째, 유보통합과 누리과정 등 과거 정부에서 수행되었던 보육정책 들이 표
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류하고 있는 실정으로, 정부부처의 일원화로 교육청이나 보건복지부의 업무와 재

정의 일원화가 이루어져야 한다. 한국의 보육정책을 프로그램화하고 재정적 지원

을 체계화하며 보육서비스의 수혜자의 욕구에 보다 잘 대응하고 일관되고 좋은 질

의 보육서비스를 제공할 수 있는 통일된 정부부처가 없음을 지적할 수 있다. 현재 

보육정책은 실질적으로 과학기술부와 보건복지부로 이원화되어 책임소재의 불명확

과 혼선으로 신속히 일원화되어 통합적이며 체계적인 지속적인 방안이 나와야 할 

것이다.

   일곱째, 정부 부처 간에 법률의 상충을 재정비하여 상호보완하고 개정할 필요

가 있다. 인성진흥법과  일-가정 양립정책과의 충돌, 현행 노동법과 교사의 처우

개선을 위한 영유아보육법과의 충돌은 현재 수행되고 있는 본 연구에서의 연구결

과에서도 나타나고 있으며, 보육정책의 집행과정에서도 많은 문제를 발생하고 있

어 보육정책과 직·간접적으로 밀접한 국가차원의 일원화된 법체계의 정비가 시급

히 이루어져야 한다. 

   여덟째, 어린이집에 대한 보육료 지원과 가정양육 지원 시 주는 보육료 지원체

계가 너무 달라  더 많은 무상보육의 혜택을 받기 위해서는 어린 영유아에 대한 

가정양육을 포기하고 어린이집에 보내야 하는 기현상이 나타나고 있는 현장의 목

소리를 담아, 정책 간 균형성과 형평성 있는 어린이집과 가정양육지원정책이 필요

하다. 

   아홉째, 보육교사의 이직의도를 감소할 수 있는 대안으로 교사에 대한 원장의 

지지와 투자가 요구되며, 민간 보육시설의 급여수준을 국공립 시설과 동일한 수준

으로 보장해야 하며, 현재의 다른 유형의 보육시설 집단 간 급여차이는 국가가 생

활임금으로 지원하는 방식으로 이루어져야 한다. 

   보육시설의 대체교사 충원에 대한 정부의 제도적 ·정책적 방안이 수립되어야 

하며, 보육교사의 휴게시간과 과다한 노동시간에 대한 법 개정과 직무환경이 개선

되어야 한다. 보육료 동결이나 오르는 물가에 준한 미비한 보육료의 인상과 나날

이 향상되는 교사의 급여 처우개선으로 넛 크래커 상태인 원장의 원 운영의 어려

움과 과중한 책무성들은 원장에 대한 정책적 환기와 지원정책과 심도 있는 연구가 

필요해 보인다.

   열째, 현재 국공립어린이집의 보육교사들의 급여는 경력에 따른 호봉제로 해마
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다 급여가 급증해 재정적 부담이 되고 있는 실정이다. 특히 보육교사들은 대부분 

전문대를 나오거나 보육교육원 같은 비교적 재학기간이 짧은 보육교사 자격증 수

여기관을 나오기 때문에 젊은 연령(만 22세 정도)부터 교사생활을 시작하여 호봉

이 대단히 높아짐에 따른 국공립 어린이집은 재정적 운영상의 어려움을 가져온다. 

민간과 가정어린이집은 상호협의에 의한 근로계약서를 체결하는 반면, 국공립 어

린이집은 엄격한 근로계약서를 체결 하에 공무원적 신분보장이 어느 정도 확보되

는 직업의 안정성으로 이직이 적다. 이에 따른 국공립 어린이집의 운영상 어려움

을 해결하기 위한 순기능적이고 긍정적인 순환적 이직이나 국공립 어린이집의 교

사지원에 있어 영유아교사의 구분 없이 재정적 지원체계가 균등하게 배분되고 지

원되어야 한다. 

   따라서 이직의도나 이직의 공론화와 환기에 따라 순기능적이고 긍정적인 연구

가 필요해 보인다. 또한 이직의도에 따른 이직은 교사경력중단의 문제나 영유아의 

연령에 따른 학년제 책임 등으로 학기말에 주로 이루어지지만, 본 연구의 조절효

과였던 개인적 특성에 따라 최근 학기중간의 이직률이 높아지는 경향이다. 향후 

이 부분에 대해 단기간인 월별 등의 지속적인 연구를 진행하여 시기별 이직의도의 

유형이나 새로운 보육정책수립과 집행시기에 따른 탄력적인 이직의도에 대한 후속

연구로 정책과 교사인식 간 상관관계를 도출해 볼 수 있을 것이다. 
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〈부록 1〉설문지

보육정책과 직무환경에 의한 보육교사 이직의도에 관한 연구 
※ 응답해 주신 모든 내용은 비밀이 보장되며, 오직 연구 목적으로만 사용됩니다. 

안녕하십니까? 

본 연구자는 서울시 소재 어린이집에서 근무하는 보육교사를 대상으로 이직의도를 파

악하는 연구를 진행하고 있습니다. 

본 조사는 정부에서 행하는 보육정책과 보육시설에서의 직무환경이 직무만족에 영향을 

주고, 직무만족은 이직의도에 영향을 줄 것으로 가정합니다. 이 연구는 보육교사의 이직

의도를 저감하는 대안마련과 보육교사의 권익향상을 위한 영유아 정책에 대한 제안의 

근거로 활용될 것이며, 국가에서의 보육정책에 대한 실질적인 발전을  통하여  영유아

의  보육서비스를  한 단계 더 발전시키고자 합니다.

 본 연구의 취지를 이해하여 주시고, 바쁘시더라도 많은 협조를 부탁드립니다. 

 도움에 진심으로 감사드립니다. 

                                   2017 년   월   일

                                   한성대학교대학원 행정학과 정책학 전공

                                   지도교수 : 이 성 우 교수

                                   연 구 자 : 이 혜 경 박사과정
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☐ 작성요령

- 각 질문에 정답이 없습니다. 각 문항에 대하여 선생님의 느낌이나 개인적인 생각을 솔

직하게 응답하시면 됩니다. 혹시 유사한 질문이 있더라도 빠뜨리지 마시고 표시를 해 주

시면 감사하겠습니다. 

설문일시 지역구분 조사표 번호

 년   월   일



- 193 -

Ⅰ. 보육정책에 관한 사항
☐. 다음은 정부에서 추진하고 있는 보육정책에 대한 구체적인 “예시”입니다.    *은 역문항 표시임

무 상 보 육 

정책

 (영유아의 보육시설 이용이 무료로 가능하도록, 국가가 보육료를 지급하는 방식, 처음에는 저소득층

만을 지원하던 방식에서, 2012년 3월부터 영유아에 대한 보육료 및 교육비 지원이 전 소득계층을 대

상으로 무료 보육으로 확대하여 적용함)

-종류: 무상보육교육비, 가정 양육수당(시설 미 이용 아동)

-재원: 국가, 지방자치단체, 교육청 재원(지방재정교부금)

※ 집권정당의 정책가치 선호와 지방자치단체의 재정부담 능력에 따라 차등 지원. 

보육교사의 

급여정책

(국가는 보건복지부가 매년 고시하는 방법으로‘보육사업 안내’ 등을 통하여 ‘보육교직원 인건비 지급

기준’을 정함. 지방자치단체별로 지급액에 차이가 있고, 운영주체인 민간과 국공립별로 차이가 있음. 

인건비 국고보조 어린이집의 경우 0세 담임교사부터 5세 담임교사에 대한 급여액의 80%에서 30%까

지 정부보조금으로 차등지원)

 –국가와 지자체 지급분(여성 보조금, 처우개선비, 누리과정 담임수당, 근무환경개선비 등) 

  –어린이집 지급분(초과근무수당, 기타수당, 월지급액,성과급, 퇴직급여 등 5종)

누리과정

(3~5세에 대한 어린이집과 유치원의 공통보육․ 교육과정)  

–어린이집과 유치원이 구분없이 동일한 내용을 배우고,  

–부모의 소득수준에 관계없이 모든 계층의 유아에게 유아학비와 보육료를 지원함

국공립 확

충

(2014년 현재 전체 보육시설에서 5.5%에 불과한 국공립어린이집을 전체 30%까지 확대하여 보육시설

에서 공공성 확립을 목적으로 정책추진) 

년-유형1: 가정 ․ 민간어린이집의 국공립 전환 추진 –유형2: 민간투자에 의한 민 ․ 관 협약의 방법

으로 국공립어린이집 신설-유형3: 정부와 지자체의 순수 투자에 의한 국공립어린이집 신설

저출산 관

련

보육정책

(2016년 현재 합계출산율 1.17명으로, 세계최저수준인 저출산과 관련된 대책 중에서 출산과 양육에 

유리한 보육환경 추진정책)

 -보육․교육비 지원확대, 보육료 전액지원(무상보육), 가정 양육수당 지원 등

 – 방과 후 가사지원, 육아휴직제도, 출산휴가급여, 야간보육료, 24시간 보육료, 휴일보육료, 방과 후 

보육료, 두자녀 이상 보육료 지원확대 등 

– 직장보육시설 설치운영, 사교육비 경감대책 추진 등 –취약시설에 국공립 보육시설 지속 확충추

진, 민간육아시설 서비스 개선 추진

1. 정부에서 추진하고 있는 “위에서 언급한 보육정책”의 효과성에 대한 선생님의 인식은 어느 정도인지 해당사항

에 ∨표해 주시기 바랍니다.

보육정책
매우 미흡

하다
미흡
하다

보통
이다

잘되고 
있다

 매우 잘되
고 있다

1) 무상보육정책의            효과성은? ① ② ③ ④ ⑤
2) 보육교사의 급여정책의     효과성은? ① ② ③ ④ ⑤
3) 누리과정의                효과성은? ① ② ③ ④ ⑤
4) 국공립확충정책의          효과성은? ① ② ③ ④ ⑤

5) 저출산 보육정책의         효과성은? ① ② ③ ④
⑤
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2. “위에서 언급한 보육정책”추진에 대한 선생님이 교사로서의 정책 만족도는 어떠한가요?

보육정책
전혀

아니다
아니다

보통
이다

좋다
 매우
좋다

1) 무상보육정책의          정책 만족도는? ① ② ③ ④ ⑤
2) 보육교사의 급여정책의   정책 만족도는? ① ② ③ ④ ⑤
3) 누리과정의              정책 만족도는? ① ② ③ ④ ⑤
4) 국공립확충정책의        정책 만족도는? ① ② ③ ④ ⑤
5) 저출산 보육정책의       정책 만족도는? ① ② ③ ④ ⑤

3. “위에서 언급한 보육정책”추진이 시행된 이후로 교사의 업무량은 어떠하였는지요? 

보육정책
이전보다
매우감소

조금
감소

종전과
같다

조금
증가

 매우
 증가

1) 무상보육정책에 대한        교사의 업무량은? ① ② ③ ④ ⑤
2) 보육교사의 급여정책에 대한 교사의 업무량은? ① ② ③ ④ ⑤
3) 누리과정에 대한            교사의 업무량은? ① ② ③ ④ ⑤
4) 국공립확충정책에 대한      교사의 업무량은? ① ② ③ ④ ⑤
5) 저출산 보육정책에 대한     교사의 업무량은? ① ② ③ ④ ⑤

Ⅱ. 직무환경에 관한 사항

※ 다음은 선생님이 종사하는 보육시설의 직무환경에 관한 문항입니다. 각 문항에서 느끼시는 부분에  ∨표시를 

해 주십시오.

순번 직무 환경 전혀
아니다

아니
다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇다

1 보육시설의 주변 환경은 조용하며 교육적인 환경이다. ① ② ③ ④ ⑤
2 보육시설의 면적이 영유아의 수에 적절하다. ① ② ③ ④ ⑤
3 보육시설의 자연채광이 충분하다. ① ② ③ ④ ⑤
4 조명이 적절하다. ① ② ③ ④ ⑤
5 통풍 및 환기 실내온도가 적당하다. ① ② ③ ④ ⑤

6
실내공간이 흥미영역으로 구성되어 있으며 배치가
적절하다.

① ② ③ ④ ⑤

7
현재 사용하지 않는 비품과 활동자료를 보관한 창고 또는 
자료실이 있어 자료가 체계적으로 정리되어 있다.

① ② ③ ④ ⑤

8
실외공간에는 영유아들이 활발한 신체활동을 할 수
있는 공간이 확보되어 있다.

① ② ③ ④ ⑤

9 영유아의 발달수준에 적합한 다양한 교재 교구가 있다. ① ② ③ ④ ⑤

10 아픈 아이를 위한 휴식장소와  비상약품이 마련되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤

11
의료기관 및 영유아의 부모나 가족과의 비상연락 
체계가 갖추어져 있다.

① ② ③ ④ ⑤

12 소화기, 비상구, 비상 등의 설치 및 화재 안전수칙에 적합한 
시설·설비를 갖추고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

13 실내·외 환경이 안전하다. ① ② ③ ④ ⑤
14 보육교사를 위한 공간이 마련되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤
15 개인 사물함이 마련되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤
16 보육시설을 이용하기 대체적으로 편리하다. ① ② ③ ④ ⑤
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순번 직무 환경 전혀
아니다 아니다 보통

이다 그렇다 매우
그렇다

17 급·간식을 위한 시설·설비가 청결하며 위생적이다. ① ② ③ ④ ⑤
18 법정교사 대 영유아비율을 잘 지키고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
19 보조교사가 있다. ① ② ③ ④ ⑤
20 근로시간을 준수한다. ① ② ③ ④ ⑤
21 초과근무 시 반드시 수당이 지급된다. ① ② ③ ④ ⑤
22 시간 외 근무가 부담스럽다. ① ② ③ ④ ⑤

Ⅲ. 직무만족에 관한 사항

※ 다음은 선생님이 종사하는 보육교사의 직무만족도에 관한 문항입니다. 해당번호에  ∨표시를 해주시기 

       바랍니다 

Ⅳ. 개인적 특성 요인에 관한 사항
※ 다음은  자아 탄력성에 관한 문항입니다. 각 문항에서 느끼시는 부분에 ∨표시를 해 주십시오.

순번 자아탄력성
전혀

아니다
아니다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다
1  나는 어려운 일이 있어도 잘될 것이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

2
 나는 스트레스 상황에서도 긍정적인 생각을 가지고
 능동적으로 대처한다.

① ② ③ ④ ⑤

3  나는 우울할 때보다 즐거울 때가 많다. ① ② ③ ④ ⑤

순번 직무 만족 전혀
아니다 아니다 보통

이다
그렇
다

매우
그렇다

1 나는 현 직무에 만족하고 흥미를 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2 나의 일은 학부모님들에게 존경 받는 일이다. ① ② ③ ④ ⑤
3 나는 동료들을 항상 존중하고 신뢰한다. ① ② ③ ④ ⑤

4 어려운 일이 있으면 동료 교사들 간에 서로 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는 능력과 업무량에 상응하는 보수를 받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
6 나의 보수는 생활수준을 유지하는데 충분하다. ① ② ③ ④ ⑤

7 서류작성과 기록해야할 일들이 전체적으로 많은 편이
다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나의 지식과 경험들이 현 직무에 잘 활용되고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

9 나와 동료들은 직무와 관련된 상황을 자유롭게 상의한
다. ① ② ③ ④ ⑤

10 나는 동료들과 함께 일하는 것이 즐겁다. ① ② ③ ④ ⑤

11 나의 보수는 동료들이 받는 것을 고려해볼 때 공정하
다. ① ② ③ ④ ⑤

12 나의 일에 비해 적은 보수를 받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
13 각종 행사 참여나 준비로 인해 부담을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

14 나의 일이 영유아의 삶에 영향을 미친다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

15 나는 동료들과 개인적인 문제를 이야기 한다. ① ② ③ ④ ⑤

16 우리 어린이집 교사들은 협조적이기 보다는 서로 경쟁
적이다. ① ② ③ ④ ⑤

17 나는 승진할 가능성이 있다. ① ② ③ ④ ⑤
18 발전할 수 있는 기회가 나에게 제한되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤
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※ 다음은  교사효능감에 관한 문항입니다. 각 문항에서 느끼시는 부분에 ∨표시를 해 주십시오.

 ※ 다음은  감성지능에 관한 문항입니다. 각 문항에서 느끼시는 부분에 ∨표시를 해 주십시오.

※ 다음은  심리적 안녕감에 관한 문항입니다. 각 문항에서 느끼시는 부분에 ∨표시를 해 주십시오.

순번 감성지능 전혀 
아니다

아니
다

보통
이다 그렇다 매우

그렇다

1 나는 대부분의 경우 내가 어떤 감정을 가지고 있는 이
유에 대해 잘 안다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나는 내가 느끼는 감정들을 정말로 잘 알고 왜 
느끼게 되었는지를 이해한다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는 내가 느끼는 감정들을 실제 정확히 이해한다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는 항상 내가 행복한지 그렇지 않는지를 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는 내 동료나 대상자들의 감정을 파악할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나는 내 동료나 대상자들의 감정을 잘 관찰하는 데 뛰
어난 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

7 나는 내 동료나 대상자들의 감정과 느낌에 민감하다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나는 항상 내 동료나 대상자들의 행동으로부터 
그들의 감정을 알 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

9 나는 내 분노를 통제할 수 있고 내가 겪는 어려움을 
합리적으로 해결할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

10 나는 매우 화가 날 때 항상 빨리 진정이 된다. ① ② ③ ④ ⑤

11 나는 내 자신의 감정을 완전히 통제할 수 있는 
능력이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

12 나는 내 자신의 감정을 조절하는 뛰어난 통제력을 
가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

13 나는 항상 스스로 목표를 세우고 그것을 달성하기 위해 
최선을 다한다. ① ② ③ ④ ⑤

14 나는 스스로를 동기부여 시키는 사람이다. ① ② ③ ④ ⑤

15
나는 항상 나 자신에게 나는 유능한 사람이라고
말한다.

① ② ③ ④ ⑤

16
나는 항상 내 자신으로 하여금 최선을 다하도록 격려한
다.

① ② ③ ④ ⑤

순번 심리적 안녕 전혀
아니다

아니
다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇다

순번 교사 효능감 전혀
아니다 아니다 보통

이다 그렇다 매우
그렇다

1 나는 나의 업무능력에 대한 확신을 갖고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2 나의 업무 중에 내 능력 밖의 업무들이 다소 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3
나의 업무 성과가 저조한 경우에는 내 능력이 부족했기 
때문이라고 생각한다.

① ② ③ ④ ⑤

4 나는 나의 업무능력에 대하여 자신감이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

5
나는 나의 업무 수행에 필요한 능력을 충분히 갖추고 
있다.

① ② ③ ④ ⑤

6
우리 어린이집의 대부분의 동료교사들은 나보다 능력이 
뛰어난 사람들이라고 생각한다.

① ② ③ ④ ⑤

7 나는 나의 업무에 있어서 전문가이다. ① ② ③ ④ ⑤

8
나는 업무에 대한 능력이 부족하기 때문에 앞으로 나의 
업무는 양적으로나 질적으로나 제한될 것이다.

① ② ③ ④ ⑤

9
나는 나의 업무수행능력에 대하여 강한 자부심을 갖고 
있다.

① ② ③ ④ ⑤

10
만약 내가 일하는 것을 다른 사람이 관찰한다면 매우 
걱정스러워 할 것이다.

① ② ③ ④ ⑤
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Ⅴ. 이직의도에 관한 사항
※ 다음은 “이직의도” 에 관한  질문입니다. 

순번 이직의도
전혀

아니다
아니
다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇다

1  종종 이 일을 그만두고 싶은 생각이 든다. ① ② ③ ④ ⑤

1
대부분의 사람들은 나를 다정하고 상냥한 사람이라고 생각한
다.

① ② ③ ④ ⑤

2
대다수의 사람들과 의견이 반대될 때에도 나는 내 
의견을 분명히 말하는 편이다. 

① ② ③ ④ ⑤

3 전반적으로 나는 내가 내 인생을 이끌어 나간다고 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

4 현재의 내 생활영역을 벗어나는 일에는 관심이 없다. ① ② ③ ④ ⑤

5
나는 미래에 대한 별다른 생각 없이 그냥 하루하루를 살아가
고 있다.

① ② ③ ④ ⑤

6 나의 삶을 되돌아 볼 때, 지금까지의 결과에 만족한다. ① ② ③ ④ ⑤

7
나는 다른 사람과 친밀한 관계를 유지하는 것이 
감당하기 어렵고 힘들다.

① ② ③ ④ ⑤

8
나는 어떤 결정을 내릴 때 다른 사람의 영향을 받지 않는 
편이다.

① ② ③ ④ ⑤

9
일상생활에서 나에게 요구되는 일들이 종종 힘들게 
느껴진다.

① ② ③ ④ ⑤

10 나는 자부심이 강하다. ① ② ③ ④ ⑤
11 나는 내 자신에 대해 긍정적인 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

12
나는 고민을 털어놓을 만큼 가까운 친구가 없어서 
자주 외로움을 느낀다.

① ② ③ ④ ⑤

13 나는 다른 사람이 나를 어떻게 생각하는지 걱정하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

14 나는 주변 사람들이나 집단과 잘 어울리지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤

15
나는 종종 일상적인 일들이 중요하지 않고 사소하다고 느낀
다. 

① ② ③ ④ ⑤

16
내가 아는 많은 사람들이 인생에서 나보다 더 많은 것을 성
취하는 것 같다.

① ② ③ ④ ⑤

17
나는 가족이나 친구와 개인적인 이야기를 나누는 것을 좋아
한다. 

① ② ③ ④ ⑤

18
나는 지난 몇 해 동안 내 자신이 크게 발전하지 않았다고 
생각한다. 

① ② ③ ④ ⑤

19
그동안 성취한 것들이 여러 가지 면에서 실망스럽게 느껴진
다.

① ② ③ ④ ⑤

20
나는 자신의 의견을 강하게 표현하는 사람의 영향을 받는 경
향이 있다.

① ② ③ ④ ⑤

21
지금까지 나는 한 사람으로서 많은 발전을 해 왔다고 생각한
다.

① ② ③ ④ ⑤

22 나는 나의 개인적인 문제를 잘 해결한다. ① ② ③ ④ ⑤
23 나는 돈 문제를 잘 관리하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

24
나는 나의 미래를 위해 계획을 세우고 그것을 실현하기 위해 
노력하는 것이 좋다.

① ② ③ ④ ⑤

25
지금까지 나의 인생은 배우고, 변화하고, 성장하는 과정의 
연속이었다. 

① ② ③ ④ ⑤

26 나는 내가 세운 계획을 적극적으로 실천한다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅵ. 인구 사회학적 질문
※ 다음은 선생님께서 소속된 어린이집에 대한 질문입니다. 해당되는 곳에 ∨표시를 하거나 직접 기입하여 주시

기 바랍니다. 

1. 선생님께서 속한 어린이집 유형은?  (         ) 

  ① 가정어린이집                        ② 민간어린이집                  ③ 직장어린이집       

  ④ 국공립어린이집                      ⑤ 법인․단체어린이집             ⑥ 협동어린이집 

2. 선생님이 속한 어린이집의 교직원 수는? (          ) 명

  ①1-5명    ②6-10명      ③11-15명       ④ 16명 이상

3. 선생님이 속한 어린이집의 정원은  ?  (          ) 명  

  ①1-19명      ②19-50명       ③51-99명      ④ 100명 이상

4. 선생님이 현재 담당하고 있는 학급은?

  ①  0세반     ② 만1세반     ③ 만2세반    ④ 만3세반    ⑤ 만4세반이상  ⑥ 기타(           )

5. 선생님이 속한 어린이집의 소재지를 관할하는 구청은?  (            )구청

  ①강남        ② 강북       ③ 강동     ④ 강서

※ 다음은 선생님의 인구사회학적인 사항에 관한  대한 질문입니다. 해당되는 곳에 ∨표시를 하거나  직접 기입

   하여 주시기 바랍니다.

1. 선생님의 연령은? (           ) 

  ① 20대            ② 30대             ③ 40대           ④ 50대           ⑤ 기타

2. 선생님의 학력은? (           )

  ① 고졸            ② 전문학사          ③ 일반학사       ④ 석사이상     ⑥ 기타(         )

3. 선생님의 총 교사 근무경력은? (          )

  ① 1년 미만                       ② 1년 이상~3년 미만         ③ 3년 이상~7년 미만       

  ④ 7년 이상~10년 미만             ⑤ 10년 이상

4. 선생님의 직위는? (           )

  ① 원장             ② 원감             ③ 주임교사       ④ 일반교사       ⑤ 기타(            )

5. 선생님의 자격증은? (          )

  ① 보육교사1급      ② 보육교사2급      ③ 유치원정교사    ④ 원장           ⑤기타(              )

6. 선생님의 자격증을 교부받은 기관은? (            )

  ① 대학    ② 보육교사교육원    ③ 사이버대학   ④ 방송통신대학     ⑤기타(              )

* 설문에 끝까지 응답해 주셔서 진심으로 감사드립니다. 

2
 내년쯤에는 적극적으로 새 일을 찾아 나설 생각을 갖고  
있다

① ② ③ ④ ⑤

3
 현재보다 조금이라도 여건이 바뀐다면 나는 이 일을  그만
둘 것이다

① ② ③ ④ ⑤

4 이 일을 계속해서 내가 얻는 것은 별로 없다. ① ② ③ ④ ⑤
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〈부록 2〉 2017년 보육교사 급여 산정표 

  호봉
 원장  보육교사  조리원 

 보수총액  월지급액  보수총액  월지급액  보수총액  월지급액 
 1  23,497,200  1,958,100  19,461,600  1,621,800  16,226,400   1,352,300

 2   24,132,000  2,011,000   20,025,600  1,668,800  16,456,800   1,371,400

 3  24,919,200  2,076,600  20,643,600  1,720,300  17,128,800   1,427,400

 4  25,665,600  2,138,800  21,291,600  1,774,300  17,485,200   1,457,100

 5  26,418,000  2,201,500  21,945,600  1,828,800  17,870,400  1,489,200 

 6  28,076,400  2,339,700  23,454,000  1,954,900  18,681,600  1,556,800 

 7  29,068,800 2,422,400  24,447,600  2,037,300   19,498,800    1,624,900 

 8  29,718,000 2,476,500  24,895,200   2,074,600  19,819,200  1,651,600 

 9  30,576,000  2,548,000  25,574,400  2,131,200  20,472,000  1,706,000 

 10   31,442,200  2,620,100  26,311,200  2,192,600  21,104,400  1,758,700 

 11  32,527,200  2,710,600  27,262,600  2,272,300   21,956,400  1,829,700 

 12  33,476,400  2,789,700   28,088,400  2,340,700  22,700,400   1,891,700

 13  34,195,200  2,849,600  28,807,200  2,400,600   23,316,000  1,943,000 

 14  34,964,400  2,913,700  29,448,000  2,454,000  23,956,800  1,996,400 

 15  35,734,800  2,977,900  30,090,000  2,507,500  24,573,600   2,047,800

 16  36,717,600  3,059,800  30,996,000  2,583,000  25,402,800  2,116,900 

 17  37,461,600  3,121,800   31,663,200  2,638,600  26,018,400  2,168,200 

 18  38,282,400  3,190,200  32,330,400  2,694,200  26,659,200  2,221,600 

 19   39,078,400  3,256,500  32,997,600  2,749,800  27,276.000  2,273,000

 20  39,770,400  33.14,200   33,664,800  2,805,400  27,916,800  2,326,400 

 21   40,941,600  3,411,800  34,758,000  2,896,500  28,933,200  2,411,100 

 22  41,712,000 3,476,000  35,425,200  2,952,100  29,523,600   2,460,300

 23  42,404,400 3,533,700   36,015,600   3,001,300  30,114,000  2,509,500 

 24  43,096,800 3,591,400  36,682,800  3,056,900   30,678,000  2,556,500 

 25  43,867,200   3,655,600  37,298,400  3,108,200  31,293,600  2,607,800 

 26  44,584,800  3,715,400  37,914,000  3,159,500  31,858,800  2,654,900 

 27  45,252,000  3,771,000  38,452,800  3,204,400  32,346,000  2,695,500 

 28  45,945,600  3,828,800  39,043,000  3,253,600  32,911,200  2,742,600 

 29  46,586,400  3,882,200  39,684,000  3,307,000  33,450,000  2,787,500

 30  47,305,200  3,942,100  40,249,200  3,354,100  34,014,000  2,834,500 

* 조리원 1호봉 제외 일괄 3,5% 인상, 조리원 1호봉 최저임금 적용(10원 단위 절삭)
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〈부록 3〉 2015년 서울시 보육통계(어린이집 유형별 시설현황)  

구  분 계 국공립
사회복지

법    인

법  인

단체 등
민 간 가 정

부모

협동
직 장

소  계 6,598 922 35 141 2,174 3,105 27 194

종  로 79 28 2 3 17 8 0 21

중  구 66 18 0 8 8 16 0 16

용  산 129 21 2 9 38 51 1 7

성  동 192 61 0 3 43 80 0 5

광  진 221 24 0 4 112 76 2 3

동대문 232 39 0 3 77 106 0 7

중  랑 262 31 1 4 108 116 0 2

성  북 329 48 3 20 104 150 1 3

강  북 192 26 1 4 86 73 1 1

도  봉 280 25 1 2 87 163 1 1

노  원 521 36 6 1 80 392 1 5

은  평 331 28 1 9 187 103 1 2

서대문 172 34 0 3 61 68 1 5

마  포 244 46 0 12 66 105 4 11

양  천 353 43 0 3 95 207 1 4

강  서 439 50 3 3 154 224 1 4

구  로 364 46 3 9 105 188 6 7

금  천 185 28 1 15 60 75 1 5

영등포 265 35 2 4 92 108 0 24

동  작 241 39 3 2 84 106 1 6

관  악 290 46 4 10 98 126 1 5

서  초 209 39 0 1 55 93 2 19

강  남 244 53 0 0 74 96 1 20

송  파 447 40 1 7 158 232 0 9

강  동 311 38 1 2 125 143 0 2
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〈부록 4〉 2007년-2016년 서울시 보육통계(연도별 영유아 수, 보육아동 수, 어린이집 수,  

                                  종사자 수, 이용률 등)
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                 ABSTRACT         

Analysis of the Influence factor on the Turnover Intention of 

Childcare Teacher 

- Focused on Childcare Policies and Work Environment -

Lee, Hye-Kyung

Major in Policy Science

Dept. of Public Administration

The Graduate School

Hansung University

     The research study analyzed such variables to influence the turnover 

intention of childcare teacher as caused by childcare policies and work 

environments in the childcare spot, and presented in order to approach 

the real turnover intention, job satisfaction and individual characteristic 

factors as the other relevant major variables on which to conduct a 

research. The major results of the study are as follows.

   First, regarding the influence of childcare policies on job satisfaction, 

selected as sub-factors were a free childcare policy, a childcare teachers' 

benefit policy, common curriculum on childcare and education, a 

expansion policy of national and public childcare centers, and low 

birth-related childcare policy. Here, policy effectiveness and policy 

satisfaction exert the significantly positive influence on job satisfaction, 
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whereas the amounts of work of childcare teachers exert the negative 

influence on it. Second, regarding the influence of work environment on 

job satisfaction, selected as sub-factors were facility environments, safety, 

and working hours. Here, safety factors do not have the significant 

influence on job satisfaction, whereas factors of facility environments and 

working hours have the significantly positive influence. Third, it is 

identified that the factors of childcare policies and work environments 

have the significantly positive effect on the turnover intention; the 

mediated effect of job satisfaction has the significantly positive influence 

on policy effectiveness of the five policies stated above; and 

environments in relation to facilities and working hours exert the 

significantly positive effect on policy satisfaction. Meanwhile, it can be 

found that the environment of safety does not have the mediated effect. 

Fourth, as to the regulation effect of individual characteristics regarding 

the influence of job satisfaction on the turnover intention, it is identified 

that the group with high ego-resilience and teacher efficacy, 

EI(emotional intelligence) and psychological well-being has the regulation 

effect on the turnover intention in childcare policies and work 

environments. Lastly, regarding the regulation effect of the types of 

childcare facilities and childcare teachers' positions on the turnover 

intention it is shown that the turnover intention in family and private 

childcare facilities is influenced by policy effectiveness and facility 

environments, while national and public childcare facilities hardly 

determine such an intention. In the case of ordinary childcare teachers, 

the greater amounts of work heighten the turnover intention, while in 

case of teachers having the position as chief or higher, there is hardly a 

big difference. 

   Based on the research results of the study, the following suggestions 

can be provided. 
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   First, there could increase the turnover intention, in case when 

childcare teachers have excessive extra amounts of work, owing to 

execution of the five childcare policies raised as the main issues as a 

result of the childcare policies having been revised; the government's 

intervention and strict control over the implementation of childcare 

policies based on the  public nature of childcare; and to the requirement 

to undertake government's assessment on such policies. Accordingly, 

taking such measures to reduce work stress to be caused by excessive 

amounts of work by simplifying childcare administration would be 

necessary. Second, policy effect mentioned in the research study is related 

to the assessment on the outcome while policy satisfaction is to be just 

perceived by childcare teachers who play the role as the suppliers of 

childcare services. As the increasing amounts of work caused by the 

established and implemented the five policies have the full mediated effect, 

it needs to establish and execute a balanced policy between the 

advantaged and the suppliers. Third, considering that individual 

characteristics prove the regulation effect, extending the support from the 

principal and social support systems is required in order to reinforce the 

support system for childcare teachers and enhance teacher efficacy, El, 

psychological well-being and ego-resilience. Lastly, given the fact that 

national and public childcare centers are hardly influenced by facility 

environments and policy effectiveness, whereas family and private childcare 

facilities are influenced sensitively by such factors, it is urgent to enhance 

a stable work environment and treatment of childcare teachers, through a 

financial support policy of the facility environments of family and private 

childcare centers.

【Key Words】 Childcare Policies, Work Environment, Job Satisfaction,   

             Individual Characteristics, Turnover Intention 


