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ABSTRACT

Objective: The purpose of this study is to investigate the direct effect of
organizational health, as perceived by childcare teachers, on their turnover intention,
and to examine the mediating effect of work-life balance on the relationship between
these two variables.
Methods: The subjects of this study were 345 childcare teachers working at 45
childcare centers located in Gyeonggi-do. Descriptive statistics, factor analysis,
reliability analysis, and Pearson correlation analysis were performed using SPSS
21.0. Additionally, the mediating effect was verified using the PROCESS Macro,
and bootstrapping was performed to confirm the significance of the indirect effect.
Results: First, there was a significant negative correlation between the
organizational health of childcare centers, the turnover intention of childcare
teachers, and their work-life balance. Second, it was found that work-family balance
completely mediated the relationship between the organizational health of childcare
centers and the turnover intention of childcare teachers, while work-leisure balance
and work-growth balance partially mediated the relationship between these two
variables.
Conclusion/Implications: This study provides essential data for examining ways
to lower the turnover intention of childcare teachers by addressing both individual
and organizational dimensions.

❙key words childcare teachers, organizational health, work-life balance, turnover
intention

I. 서 론

보육교사들은 보육활동을 계획하고 일과 운영, 영유아의 안전과 건강 그리고 학부모와의 관계 및

행정업무 등 포괄적인 서비스를 제공하는 전문가로서 보육의 질을 결정하는 역할을 담당하고 있다.

더욱이 영유아 보육은 장시간 타인 지향적이어야 하므로 보육교사들에게 상당한 정서적 긴장을 유
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발할 수 있다. 영유아의 요구와 그들과의 상호작용의 적절성을 충족시켜야 하는 교사의 역할로부터

보육교사들은 중압감을 경험할 수도 있다. 이와 같이 보육교사가 보육서비스의 질에 영향을 미치는

중요한 요인임에도 불구하고, 보육교사의 이직은 타 직종에 비해 매우 높다(구민주 등, 2018).

2021년도 조사에 의하면 다른 어린이집으로 이직하려는 의도를 지닌 보육교사는 9.8%로 나타

났으며, 사직하고자 하는 교사도 21.7%가 되는 것으로 보고되었다(양미선 등, 2021). 즉 이직을

고려하는 보육교사의 수가 31.5%로 높게 나타난 것을 알 수 있다. 전체 어린이집 1개소당 이직한

교사는 평균 2.3명이며, 직장어린이집 3.2명, 민간어린이집 2.7명, 국공립어린이집이 2.5명, 가정어

린이집 1.8명 순으로 높게 나타났다(양미선 등, 2021). 보육교사의 이직의도는 현재의 직장이 만족

스럽지 않아 더 나은 조건을 가진 다른 직장이나 직업을 바꾸려고 이동하려는 의지나 계획을 세운

상태를 의미한다. 이직의도는 이직을 결정짓는 가장 중요한 예측 요인이며 이직의도가 실제 이직

으로 이어지는 경우가 매우 높은 것으로 나타났다(McCormick et al., 2022).

보육교사의 이직의도는 어린이집에 부정적인 영향을 주는 것으로 나타났는데 신규교사 채용

및 훈련비용에 대한 부담감과 영유아가 신입 교사와 바람직한 인간관계를 맺기까지 오랜 시간이

걸릴 수 있다. 보육교사의 이직은 동료교사들에게 부정적 정서와 심리적 영향을 미쳐 교사들의

사기와 조직만족도가 저하될 수 있다(윤경미, 전병주, 2015; 조남예, 문재우, 2018). 교사와 영유아

는 안정된 애착과 신뢰감 형성이 중요한데, 담임교사의 이직으로 인한 헤어짐과 새로운 만남의

반복이 영유아에게 긴장과 불안감을 경험하게 된다(표갑수, 황영자, 2011). 교사의 이직으로 인하

여 자녀가 겪는 혼란 때문에 부모들 역시 어린이집에 대한 불신과 새로운 교사와 친밀한 관계를

형성해야 하는 부담을 겪어야 한다. 이직의도가 높은 보육교사는 교직 생활을 계속 수행할 의욕

또한 상실한 상태일 수 있고 양질의 보육서비스를 제공하기 어렵기 때문이다(김보경, 이경님,

2021; Hanushek et al., 2016).

선행연구에 의하면, 보육교사의 이직의도에 영향을 미치는 요인으로 어린이집의 조직건강성

이 연구된 바 있다. 조직건강성이란 단순히 좋은 근무환경이나 개방적인 조직문화만을 의미하는

것이 아니라 급변하는 사회환경에 적절하게 대응하면서 직무활동을 효과적으로 수행하고 성과

를 창출하는 조직의 능력을 일컫는다(최미란 등, 2016). 보육교사가 근무기관의 조직건강성을 긍

정적으로 지각할수록 낮은 수준의 이직의도를 보이는 것으로 나타난 바 있다(지은경, 정희정,

2018; 최미란 등, 2016). 어린이집의 조직건강성이 교사와 영아의 상호작용 및 보육의 전반적인

질적 수준에 직접적인 영향을 주면서 결국 영아 발달에 간접적인 영향을 미치는 중요한 요인으

로 파악되고 있다(방은영, 강미경, 2023; Haser & Nasser, 2003). 교사의 조직헌신과 역량 발휘 및

동료 관계, 조직몰입 그리고 영유아와의 상호작용 등은 어린이집의 조직건강성에 영향을 받는다

(이종은, 김희태, 2021). 일반적으로 조직건강성이 높은 어린이집은 교사의 직무만족도가 우수하

고 이직률이 낮으며 양질의 보육서비스 제공으로 이어질 가능성이 크다.

조직건강성과 이직의도 간의 관련성을 알아보기 위해 조직건강성의 하위요인별로 나누어 살

펴볼 필요가 있다. 조직건강성을 구성하는 요인은 어린이집의 조직구조와 조직풍토 그리고 원장

의 지도성을 포함한다(박용진, 2009). 먼저 어린이집의 조직구조는 구성원들의 상호의존관계와

조직 안에서의 권력, 역할 배분, 관리체계 등을 포함하는 구조적 관계를 의미한다. 이는 조직을



어린이집 조직건강성과 보육교사 이직의도 관계에서 일과 삶의 균형의 매개효과

 45

구성하는 기초가 되며 이러한 조직구조 내에서 직원들은 상호 간 협력과 조정을 통해 업무를 수

행한다(김성숙, 조동혁, 2022). 직원들 간의 업무분장이 효율적이고 원장과 교직원의 의사소통 구

조가 자유롭고 교사의 역할과 책임이 명확하게 이루어지는 조직구조에서는 그렇지 않은 경우보

다 스트레스 수준이 낮아져 이직의도를 낮출 수 있다(최미란 등, 2016).

또한 조직풍토는 조직의 전반적인 분위기와 감정적이고 심리적인 반응과 그 조직이 가지는 인

간관계, 교사들의 팀워크, 근무조건, 문화, 규범 등에 의해 영향을 받는다. 긍정적인 조직풍토는

직원들의 직무만족도와 몰입도, 참여도가 높아 교사들의 이직률도 낮다. 그러나 부정적인 조직풍

토는 조직 내에서의 인간관계가 원만하지 않으며 비협력적이고 경쟁과 갈등의 조직문화가 공존

하여 교사들의 전문성 발달을 저해하고 이직의도를 높인다(염지숙 등, 2018; 지은경, 정희정,

2018). 원장의 지도성은 어린이집의 전반적인 운영과 교육의 질에 큰 영향을 미치는 것으로 보았

다. 긍정적인 리더십을 갖춘 원장은 기관 운영에 있어서 명확한 비전과 목표를 설정하고 직원들

에게 동기부여와 성장할 기회를 제공하며, 격려와 신뢰 관계를 구축한다(오교선, 공인숙, 2016).

따라서 보육교사들의 업무태도와 수행능력 등 발생하는 스트레스가 이직에 영향을 주지만, 원장

의 역량 또한 이직의도에 중요한 요인으로 작용한다(김정희, 신시연, 2015). 이처럼 어린이집의

조직구조, 조직풍토 및 원장의 리더십 등을 포함하는 조직건강성은 보육교사의 이직의도와 높은

관련성을 보이는 것으로 보고되어 왔다.

보육교사의 이직의도에 영향을 미치는 또 다른 요인으로 보육교사가 지각하는 일과 삶의 균형

이 있다. 일과 삶의 균형이란 개인의 일과 삶의 시간과 심리적 육체적 노동의 상태에서 발생하는

에너지가 균등하게 배분되고 적절한 조화를 이루어 개인이 만족한 삶을 누리는 상태를 의미한다

(이영주, 서현아, 2020; Sirgy & Lee, 2018). 보육교사의 일과 삶의 균형을 이직의도와 관련된 중요

요인으로 다루는 이유는 개인 사적인 문제가 직장에도 영향을 미치며 그에 대한 적절한 지원이

보육활동의 긍정적 성과를 높일 수 있기 때문이다. 즉 보육교사가 직장에서 받은 스트레스가 개인

생활 및 가족 관계에 영향을 미치거나 개인의 사적 영역이 직장 업무에 영향을 미칠 수 있다.

전이 이론(spillover theory)에 따르면 일과 삶의 두 영역은 긍정적 전이와 부정적 전이로 상호 간에

영향을 미친다(Crouter, 1984). 이소담과 이승연(2018)은 보육교사의 일과 삶의 균형은 자기 일과

삶뿐 아니라 거시적으로 조직과 사회에도 긍정적 영향을 미친다고 하였다. 보육교사의 일과 삶의

균형은 이직의도를 낮추는 효과를 가져오고 영유아 교수활동에도 긍정적인 영향을 줄 수 있다(정

예지 등, 2016; Jovanovic, 2013). 반면, 보육교사의 일과 삶의 불균형은 심리적 소진, 직무에 대한

불만족과 교사효능감이 낮아질 수 있다(이명희, 홍순옥, 2020). 교사가 경험하는 일과 삶의 불균형

은 영유아와의 상호작용, 조직 내 대인관계, 교육의 전반적인 질적 수준에 부정적인 영향을 미칠

수 있으며 이는 교사의 이직의도를 높이는 결과로 이어질 수 있다(장원호, 박성빈, 2019).

일과 삶의 균형의 하위요인은 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형을 포함한다. 일-가족

균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형 각각이 이직의도와 어떤 관련이 있는지 살펴보겠다. 먼저 영유

아 및 부모와의 관계 및 타 조직에 비해 작은 규모 내에서 촘촘한 구성원 간의 관계 및 다양한

업무를 수행해야 하는 보육교사는 대표적인 감정노동자로 불린다(구은미, 박성혜, 2013; 이주연,

지명원, 2012). 장시간 근무와 감정노동으로 인한 소진은 일과 삶 간의 부정적 전이(Crouter, 1984)
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로 인하여 가정생활에서의 불균형으로 이어질 가능성이 높다. Aboobaker과 Edward(2020)는 일과

가족의 긍정적인 균형이 결국 다양한 삶의 역할을 건강하게 수행해낼 수 있도록 하여 높은 직업

만족도, 조직헌신 및 낮은 이직의도와 높은 관련이 있는 것으로 보고하였다. 다음으로 일-여가

균형과 이직의도와의 관계를 보면, 여가생활은 노동이나 일상적인 가정사로부터 벗어나 개인의

건강 회복, 삶의 휴식과 취미활동 및 문화예술을 통하여 삶의 질을 향상시킨다(민경선, 2018). 여

가시간이 부족하면 피로가 누적되어 번아웃과 교사직 수행에서의 어려움이 발생하고, 삶의 질이

저하되어 이직의도를 높일 수 있다(김용애, 2023). 일-여가의 균형은 개인 및 사회생활의 만족과

정신 건강 및 전반적인 행복과 관련하여 유용하게 작용하며, 이직의도에 대한 완충 역할을 하는

데 필수적인 자원으로 확인되었다(김정순, 박진성, 2022; Spiers & Walker, 2008). 마지막으로 일-

성장 균형과 이직의도와의 관계를 보면, Bakker 등(2010)은 직원들의 성장과 계발을 지원하는 직

장에서 근무하는 구성원들의 업무 만족도와 조직 헌신도가 높고 효과적인 문제 해결력이 우수하

며 의사결정 권한도 충분히 가지고 있다고 하였다. 따라서 일-성장의 조화로운 균형은 보육교사

의 이직의도가 낮아지고, 경력 발전 기회와 전문적 성장 경험이 부족하면 직무에 대한 상실감과

사기 저하로 인해 이직의도가 높아진다.

다음으로 어린이집 조직건강성과 보육교사의 일과 삶의 균형 관계를 살펴보면, 어린이집 조직

건강성이 높으면 보육교사는 일과 삶의 균형 수준을 높게 인식하는 것으로 밝혀진 바 있다(임지

영, 최양미, 2021). 일반적으로 직장의 조직풍토와 조직환경이 긍정적일 경우 조직구성원들의 일-

가족 균형 수준이 향상되었으며, 구성원의 태도와 행동 및 조직 효율성에 긍정적인 영향을 주어

근무만족도도 높아지는 것으로 알려져 있다(Baral & Bhargava, 2010; Greenhaus et al., 2012). 즉

조직건강성이 높으면 좀 더 풍요로운 일과 삶의 균형을 누릴 수 있는 것이다. 높은 수준의 조직

건강성은 관련 복지제도를 잘 갖추고 있어서 직원의 업무 만족을 충족시키고 조직몰입과 근무

유지를 증가시킬 수 있다(Lin et al., 2015). 어린이집 조직건강성은 교사와 영유아 모두의 복지와

교육의 질에 직접적인 영향을 미치며, 이를 통해 어린이집의 전반적인 교육경험을 제공할 수 있

다. 건강한 조직에서는 영유아들의 신체적, 정서적, 사회적 발달을 지원하는 프로그램을 효과적

으로 운영할 수 있으며, 안전하고 행복한 환경에서 성장할 수 있게 된다.

상기 내용을 종합하여 살펴보면, 어린이집 조직건강성과 보육교사의 일과 삶의 균형, 그리고

이직의도는 서로 밀접하게 관련되어 있다. 선행연구의 결과와 이론적 근거를 바탕으로 본 연구는

어린이집의 조직건강성이 높은 경우 보육교사가 지각하는 일과 삶의 균형이 잘 유지될 가능성이

높아서 이는 결국 보육교사의 이직의도를 낮추는데 기여할 것이라는 가설을 제시하고자 한다.

따라서, 본 연구에서는 어린이집 조직건강성과 보육교사 이직의도 관계에 대한 일과 삶의 균형의

매개효과를 살펴보고자 한다. 사회경제적 변화로 인하여 일과 삶의 균형이 일반 직장인들에게

중요하게 인식되어 이에 관한 연구가 다수(강우란 등, 2006; 김선아 등, 2013; 김주엽 등, 2009)

이루어진 반면에 보육교사를 대상으로 한 일과 삶의 균형에 관한 연구는 다소 부족하다. 본 연구

에서 어린이집 조직건강성이 보육교사의 이직의도에 미치는 직접적인 영향력과 일과 삶의 균형을

매개로 하여 이직의도에 미치는 간접적인 효과 또한 밝혀내고자 하였다. 이를 통해 보육교사의

이직의도를 낮추는 방안을 개인 및 조직적 차원으로 나누어서 살펴볼 수 있는 기초자료를 제공하
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고자 한다. 이러한 연구의 목표를 바탕으로 설정한 연구문제와 연구모형은 다음과 같다.

연구문제 1. 어린이집 조직건강성과, 일과 삶의 균형 및 이직의도 관계는 어떠한가?

연구문제 2. 어린이집 조직건강성이 보육교사 이직의도에 미치는 영향에서 일과 삶의 균형의

매개효과는 어떠한가?

통제변수: 연령, 경력, 급여, 학력, 결혼 유무

독립변수:
조직건강성

매개변수:
일과 삶의 균형

종속변수:
이직의도

Ⅱ. 연구방법

1. 연구대상

본 연구의 대상은 경기도에 소재한 어린이집 45개소에 근무하는 보육교사 345명이다. 설문지

를 배부하기 전 어린이집 원장과 보육교사에게 전화로 연구의 목적과 설문지의 내용을 설명한

뒤 동의를 구하였다. 연구자는 우편을 통해 이루어지는 설문지 회수 방법과 설문지 링크 배부를

통한 온라인 설문 방법을 모두 사용하여 자료를 수집하였다. 온라인과 오프라인으로 설문지 390

부를 배부하였으며, 2023년 9월 4일부터 10월 27일까지 온라인 220부, 오프라인 143부 총 363부

의 설문지를 회수하였다(회수율 93.1%). 이중 응답 누락과 오류가 있는 18부를 제외한 345부의

설문지를 최종 분석에 사용하였다.

연구에 포함된 보육교사의 연령대를 살펴보면 40대가 30.1%(104명)로 가장 많았으며, 다음으

로 20대 29.9%(103명), 50대 이상 20.9%(72명), 30대 19.1%(66명)로 나타났다. 어린이집 근무경력

은 5년 미만 40.0%(138명)가 가장 많았으며, 5년 이상~10년 미만 34.8%(120명), 10년 이상

25.2%(87명)로 나타났다. 근무시간은 8시간 이상 63.2%(218명)가 가장 많고 8시간 이하는 36.8%

(127명)로 나타났다. 월 급여는 200만 원 이상~250만 원 미만 44.1%(152명)가 가장 많고, 다음으

로 250만 원 이상 37.4%(129명), 200만 원 미만 18.6%(64명)로 나타났다. 근무기관 유형을 살펴보

면, 직장어린이집 37.1%(128명)가 가장 많고, 다음으로 가정어린이집 26.4%(91명), 국공립어린이

집 19.1%(66명), 민간어린이집 17.4%(60명) 각각 근무하는 것으로 나타났다. 학력을 살펴보면 대

학교 졸업 51.3%(177명)로 가장 많고, 전문대 졸업(2, 3년제) 29.0%(100명), 대학원 이상 12.8%(44

명), 보육교사교육원 수료는 7.0%(24명)의 학력을 가지는 것으로 나타났다. 결혼 유무는 기혼교사
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59.4%(205명), 미혼교사 40.6%(140명)로 나타났다. 이직 유무에서는 다른 어린이집으로 이직한

적이 있다는 63.2%(218명)로 가장 많았으며, 다른 어린이집으로 이직을 한 적이 없다는 36.8%

(127명)로 나타났다. 보육교사의 인구사회학적 특성은 표 1에 제시하였다.

변인 분류 빈도(명) 비율(%) M(SD)

연령

20대 103 29.9

30.02

(11.03)

30대 66 19.1

40대 104 30.1

50대 이상 72 20.9

경력

5년 미만 138 40.0
7.51

(5.34)
5년 이상~10년 미만 120 34.8

10년 이상 87 25.2

근무시간대
8시간 이하 127 36.8 8.32

(1.51)8시간 이상 218 63.2

월급여

200만 원 미만 64 18.6
238.70

(59.58)
200만 원 이상~250만 원 미만 152 44.1

250만 원 이상 129 37.4

근무기관

유형

국공립어린이집 66 19.1

민간어린이집 60 17.4

가정어린이집 91 26.4

직장어린이집 128 37.1

학력

보육교사교육원 수료 24 7.0

전문대 졸업(2, 3년제) 100 29.0

대학교 졸업 177 51.3

대학원 이상 44 12.8

결혼 유무
미혼 140 40.6

기혼 205 59.4

이직 유무
이직한 적이 없다 127 36.8

이직한 적이 있다 218 63.2

표 1. 보육교사의 인구사회학적 특성 (N= 345) 

 

2. 연구도구

1) 조직건강성

보육교사가 현재 근무하고 있는 어린이집의 조직건강성을 측정하기 위한 도구는 윤종건(1989)

이 개발한 학교조직 진단 검사지(School Organizational Health Description Questionnaire: SOHDQ)

척도를 구은미와 박성혜(2013)가 보육교사들을 대상으로 수정 보완한 문항을 사용하였다. 조직건
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강성의 하위요인은 조직구조 6문항, 조직풍토 6문항, 원장의 지도성 6문항을 포함한 총 18문항으

로 구성되어 있다. 각 하위요인별 문항 예시를 살펴보면, 조직구조는 ‘우리 직장은 교직원 간의

협조가 잘 이루어지고 있다.’ 조직풍토는 ‘우리 직장은 의사소통이 개방적으로 이루어지고 있다.’

원장의 지도성은 ‘우리 원장은 매사에 의욕적이고 적극적이다.’ 등의 문항으로 구성되어 있다.

조직건강성의 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)를 포함한 Likert 5점 척

도로 평정된다. 점수가 높을수록 보육교사가 현재 근무하는 어린이집의 조직건강성에 대하여 높

게 인식하는 것을 의미한다. 하위요인별 Cronbach α값은 표 2에 제시하였다.

하위요인 문항번호 문항수 Cronbach α

조직구조 1, 2, 3, 4, 5, 6 6 .85

조직풍토 7, 8, 9, 10, 11, 12 6 .87

원장의 지도성 13, 14, 15, 16, 17, 18 6 .91

전체 18 .88

표 2. 조직건강성 하위요인별 문항 구성 및 신뢰도

2) 일과 삶의 균형

보육교사의 일과 삶의 균형을 측정하기 위해 본 연구에서는 김정운과 박정열(2008)이 개발한

근로자의 일과 삶의 균형(Work-Life Balance) 척도를 이영주와 서현아(2020)가 보육교사를 대상으

로 5점 척도로 수정하여 사용한 도구를 사용하였다. 일과 삶의 균형은 일-가족 균형 8문항, 일-여

가 균형 6문항, 일-성장 균형 9문항을 포함한 세 개의 하위요인으로 구성되어 있으며 총 23문항

이다. 하위요인별 문항 예시를 살펴보면, 일-가족 균형은 ‘직장 일을 집에 가지고 가는 경우가

많다.’ 일-여가 균형은 ‘나는 일과 여가생활을 서로 조화시키는 것이 어렵다.’ 일-성장 균형은 ‘일

때문에 자기 계발에 거의 신경을 쓰지 못한다.’ 등의 문항으로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘전혀

그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)를 포함한 Likert 5점 척도로 평정된다. 역채점하여 점수

를 산출하며, 점수가 높을수록 보육교사가 자신이 균형 잡힌 일과 삶을 영위하고 있다고 인식하

는 것을 의미한다. 하위요인별 Cronbach α값은 표 3에 제시하였다.

하위요인 문항번호 문항수 Cronbach α

일-가족 균형 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 8 .81

일-여가 균형 9, 10, 11, 12, 13, 14 6 .90

일-성장 균형 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23 9 .92

전체 23 .94

표 3. 일과 삶의 균형 하위요인별 문항 구성 및 신뢰도

3) 이직의도

보육교사의 이직의도를 측정하기 위한 도구는 Allen과 Meyer(1990)가 개발한 이직의도 척도를

서지영(2002)이 유아교육기관 교사를 대상으로 번안하고, 한태희(2019)가 보육교사에 맞게 수정
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하여 재구성한 도구를 사용하였다. 본 척도는 단일요인으로 총 5문항으로 구성되었다. 이 도구는

‘나는 다른 유치원이나 어린이집에서 처우만 개선해 준다면 현재의 유치원이나 어린이집에서 떠

날 수 있다.’ 등의 문항을 포함하고 있다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’

(5점)를 포함한 Likert 5점 척도로 평정된다. 점수가 높을수록 보육교사의 이직의도가 높은 것을

의미한다. 이직의도의 Cronbach α값은 .91로 나타났다.

4) 통제변인

본 연구에서는 선행연구(김소현 등, 2023; 박성준 등, 2020; 조남예, 문재우, 2018)에서 보육교

사의 이직의도에 영향을 미치는 것으로 보고된 바 있는 보육교사의 인구사회학적 변인인 보육교

사의 연령, 경력, 급여, 학력, 결혼 유무를 통제변수로 투입하였다. 이때 보육교사의 학력과 결혼

유무는 명목척도로 구성되어 있어 더미변수로 변환하였다.

3. 연구절차

본 연구에서 사용할 설문지 문항의 적절성을 파악하기 위해 본조사 전에 예비조사를 실시하였

다. 예비조사는 2023년 8월 25일부터 8월 30일에 걸쳐 어린이집에 근무하는 보육교사 20인을 대상

으로 진행하였다. 아동학 전공 교수 1인과 아동가족학과 박사과정생 2인, 유아교육학과 박사과정

생 1인과 어린이집 원장 3인에게 설문지 내용 검토를 의뢰하였다. 그 결과 의미가 모호한 문장은

내용을 수정하여 본 조사에 사용하였다. 예를 들면 ‘교육기관’이라는 단어는 ‘직장’으로 수정하여

의미 전달이 명확하도록 하였다. 본 조사는 경기도에 소재한 어린이집 45개소에 근무하는 보육교

사들을 대상으로 하였다. 연구대상 선정을 위한 표본추출방법은 임의표집 방법(convenience

sampling)과 눈덩이 표집 방법(snowball sampling)을 활용하였다. 먼저 연구자가 알고 있는 어린이

집 중에서 임의로 컨택하여 연구 참여에 동의한 어린이집 원장이나 교사들을 모집하였다. 그 후

그들이 추천한 다른 어린이집이나 교사들을 추가로 모집하는 눈덩이 표집 방법을 활용하여 연구

참여자를 모집하고 이들을 대상으로 설문조사를 하였다. 설문지를 배부하기 전 어린이집 원장과

보육교사에게 전화로 연구의 목적과 내용을 설명한 뒤 동의를 구한 후 설문지를 배부하였다. 보육

교사에게 연구는 익명으로 이루어지며 자발적으로 참여하는 것에 동의하는 경우에만 연구에 참여

할 수 있고 개인정보수집 이용과 관련해서 동의를 구하는 절차를 거쳤다. 우편을 통해 이루어지는

설문지 회수 방법과 설문지 링크를 통한 온라인 설문 방법을 모두 활용하여 자료를 수집하였다.

온라인과 오프라인으로 설문지 390부를 배부하였으며, 2023년 9월 4일부터 10월 27일까지 온라인

220부, 오프라인 143부 총 363부의 설문지를 회수하였다(회수율 93.1%). 이중 응답 누락과 오류가

있는 18부를 제외한 345부의 설문지를 최종 분석에 사용하였다.

 

4. 자료분석

본 연구에서 수집된 자료는 SPSS 21.0 프로그램과 PROCESS Macro ver. 4.2 프로그램을 사용하
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여 다음과 같은 방법으로 분석하였다. 첫째, 연구 대상자의 인구사회학적 특성을 살펴보기 위해

빈도분석과 백분율을 산출하였다. 둘째, 연구의 주요 변인인 조직건강성, 일과 삶의 균형, 이직의

도의 평균, 표준편차, 최소값, 최대값, 왜도, 첨도 등을 구하기 위하여 기술통계분석으로 이 변수

들의 전반적인 경향을 파악하였다. 셋째, 각 요인 간의 상관관계를 분석하기 위해 Pearson의 상관

계수를 구하였다. 넷째, 어린이집 조직건강성과 보육교사 이직의도 관계에서 일과 삶의 균형의

매개효과를 검증하기 위해서 Hayes(2013)가 제안한 PROCESS Macro의 model 4를 적용하여 매개

효과를 파악하였다. 매개효과를 측정하기 위해 조직건강성은 총점으로 사용하였고 통제변수로는

보육교사의 연령, 경력, 급여, 학력, 결혼 유무를 투입하였다. 매개효과의 통계적 유의성을 검증

하기 위해 부트스트래핑 표본의 수는 5,000개로 설정하였으며 모든 분석에서의 95% 신뢰구간을

확인하였으며, 유의수준은 p < .05 수준으로 설정하였다.

Ⅲ. 연구결과   

1. 어린이집 조직건강성, 보육교사 일과 삶의 균형, 이직의도의 전반적인 경향

어린이집 조직건강성, 보육교사 일과 삶의 균형, 이직의도의 전반적인 경향은 다음과 같다. 조

직건강성의 하위요인별 평균과 표준편차를 살펴보면, 원장의 지도성(M = 4.05 SD = .80), 조직풍

토(M = 4.02, SD = .70), 조직구조(M = 3.62, SD = .91) 순으로 나타났다. 보육교사가 인식하는 조직

건강성의 평균이 3점대 중반에서 4점대로 중간 이상으로 나타났으며, 이중 원장의 지도성을 가

장 높은 수준으로 인식하는 것으로 나타났다.

일과 삶의 균형에서 하위요인별 전반적 경향을 살펴보면, 일-성장 균형(M = 3.47, SD =. 87), 일-

가족 균형(M=3.40, SD =.79), 일-여가 균형(M=3.11, SD =1.06) 순으로 나타났다. 일과 삶의 균형 수

준이 중간 정도이며, 보육교사는 일-성장 균형을 가장 높게 인식하는 것으로 나타났다. 보육교사

의 이직의도(M = 2.84, SD = .93)는 낮은 수준을 보였다. 주요 요인의 전반적인 경향은 표 4에 제시

하였다.

요인 평균 표준편차 최소값 최대값 왜도 첨도

조직건강성

조직구조 3.62 .91 1.00 5.00 -.43 -.44

조직풍토 4.02 .70 1.00 5.00 -.68 .92

원장의 지도성 4.05 .80 1.00 5.00 -.95 1.02

일과 삶의

균형

일-가족 균형 3.40 .79 1.00 5.00 -.34 -.35

일-여가 균형 3.11 1.06 1.00 5.00 -.20 -.79

일-성장 균형 3.47 .87 1.00 5.00 -.31 -.19

이직의도 2.84 .93 1.00 4.80 -.10 -.61

표 4. 어린이집 조직건강성, 보육교사 일과 삶의 균형, 이직의도의 전반적인 경향 
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2. 어린이집 조직건강성, 보육교사 일과 삶의 균형, 이직의도 간의 상관관계

어린이집 조직건강성, 보육교사의 일과 삶의 균형, 이직의도 간의 관계를 확인하기 위해

Pearson의 상관계수를 산출하였다. 분석결과 이직의도는 보육교사의 연령(r = 13, p < .05) 및 경력

(r = .12, p < .05)과 유의미한 정적 상관성이 나타났다. 그러나 이직의도는 근무시간(r = -.11, p <

.05), 급여(r = -.14, p < .01), 조직건강성(r = -.21, p < .01), 일-가족 균형(r = -.34, p < .01), 일-여가 균

형(r = -.29, p < .01) 일-성장 균형(r = -.26, p < .01)과 유의미한 부적 상관이 나타났다. 급여와 조직

건강성(r = .18, p < .01)은 유의미한 정적인 상관이 나타났다. 그리고 조직건강성과 일과 삶의 균

형의 하위요인인 일-가족 균형(r = .08, n.s.), 일-여가 균형(r = .10, n.s.)은 유의미한 상관이 나타나

지 않았으나, 조직건강성과 일-성장 균형(r = .15, p < .01)은 유의미한 정적 상관이 나타났다. 상관

분석 결과는 표 5에 제시하였다.

3. 어린이집 조직건강성과 보육교사 이직의도 관계에서 일과 삶의 균형의 매개효과

1) 조직건강성과 이직의도의 관계에 대한 일-가족 균형의 매개효과

어린이집 조직건강성과 보육교사의 이직의도 관계에 대한 일-가족 균형의 매개효과를 검증하

기 위해 Hayes(2013)의 PROCESS Macro 분석방법 중 모델 4번을 사용하여 분석한 결과는 다음과

같다. 먼저 모델 1에서 통제변수만 투입한 후 독립변수인 조직건강성이 일-가족 균형에 미치는

영향력을 분석한 결과이며 이 모델이 갖는 설명력은 6%이며 통계적으로 유의한 것으로 나타났

다(F = 2.74, p < .001). 분석결과를 구체적으로 살펴보면, 통제변수 중 연령(B = .02, p < .05)과 미혼

인 상태(B = .33, p < .05)가 일-가족 균형에 유의한 영향을 미치고 있다. 그리고 조직건강성(B =

.18, p < .01)은 일-가족 균형에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 모델 2는 통제변수를 통제

한 후 독립변수인 조직건강성이 이직의도에 미치는 영향력을 분석한 결과이며 이 모델이 갖는

요인 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 연령 1

2. 경력 .61** 1

3. 근무시간 -.28** -.08 1

4. 급여 -.16** .15** .75* 1

5. 조직건강성 -.35** -.20** .11 .18** 1

6. 일-가족 균형 .03 -.07 -.12** -.10 .08 1

7. 일-여가 균형 -.06 -.15** -.04 -.01 .10 .71** 1

8. 일-성장 균형 -.01 -.09 -.05 .07 .15** .59** .70** 1

9. 이직의도 .13* .12* -.11* -.14** -.21** -.34** -.29** -.26** 1

*p < .05, **p < .01

표 5. 상관분석 결과 
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설명력은 15%이며 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(F = 7.22, p < .001). 통제변수 중 급여(B

= -.00, p < .05), 보육교사교육원 수료(B = -1.16, p < .05), 전문대 졸업(2, 3년제)(B = -.76, p < .05),

대학교 졸업(B = -.52, p < .05)가 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 조직

건강성(B = -.25, p < .05)도 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 보육교사가

지각하는 어린이집 조직건강성 수준이 높으면 보육교사의 이직의도가 낮아진다는 것을 의미한

다. 모델 3은 통제변수를 통제한 후 조직건강성과 일-가족 균형이 이직의도에 미치는 영향력을

분석한 결과이며 이 모델이 갖는 설명력은 25%이며 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(F =

12.18, p < .001). 구체적으로 살펴보면, 통제변수 중 급여(B = -.00, p < .01), 보육교사교육원 수료(B

= -1.04, p < .001), 전문대 졸업(2, 3년제)(B = -.75, p < .001), 대학교 졸업(B = -.46, p < .05)이 이직의

도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 조직건강성(B = -.18, n.s.)은 이직의도에 유

의한 영향을 미치지 않았으며, 일-가족 균형(B = -.39, p < .001)은 이직의도에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 일-가족 균형은 조직건강성과 이직의도 사이를 매개하는 것으로 나타났으

나 조직건강성이 이직의도에 영향을 주지 않아 완전매개 효과가 나타났다. 결과표는 표 6에 제시

하였다.

변수

Model 1

종속변수:

일-가족 균형

Model 2

종속변수: 이직의도

Model 3

종속변수: 이직의도

B se t B se t B se t

상수 2.44 .50 4.84 5.35 .56 9.50 6.28 .55 11.46

통제변

수

연령 .02 .01 2.45* -.00 .01 -.30 .00 .01 .56

경력 -.01 .01 -1.04 .00 .01 .17 -.00 .01 -.19

급여 -.00 .00 -1.61 -.00 .00 -2.91* -.00 .00 -3.66**

보육교사교육원

수료_더미
.34 .21 1.60 -1.16 .23 -4.97** -1.04 .22 -4.68***

전문대 졸업

(2, 3년제)_더미
.02 .15 .15 -.76 .16 -4.60** -.75 .15 -4.84***

대학교 졸업_더미 .14 .13 1.04 -.52 .15 -3.43** -.46 .14 -3.26*

미혼_더미 .33 .13 2.52* -.22 .14 -1.55 -.10 .14 -.72

독립변

수
조직건강성 .18 .08 2.67* -.25 .10 -2.56* -.18 .09 -1.94

매개변

수
일-가족 균형 -.39 .06 -6.81***

R2 .06 .15 .25

F 2.74*** 7.22*** 12.18***

*p < .05, **p < .01, ***p < .001

표 6. 조직건강성과 이직의도 관계에 대한 일-가족 균형의 매개효과 영향력 분석
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매개효과의 통계적 유의성을 검증하기 위해 부트스트래핑(Bootstrapping)을 실시하였다. 재추

출한 표본의 크기는 5,000개이며 각 변수의 영향 관계를 총효과와 직접효과 및 간접효과로 분해

하여 살펴보았다. 신뢰구간은 하한값과 상한값 사이에 ‘0’의 존재 여부에 따라 유의성을 검증하

였다. 검증 결과, 총효과는 -.25(-.44~-.06)으로 95% 신뢰구간에서 ‘0’이 존재하지 않아 유의한 것

으로 나타났다. 그러나 직접효과는 -.18(-.36~.00)로 95% 신뢰구간에서 ‘0’이 존재하여 유의미하지

않은 것으로 나타났다. 간접효과는 -.07(-.14~-.01)로 95% 신뢰구간에서 ‘0’이 존재하지 않아 유의

한 것으로 나타났다. 간접효과 결과표는 표 7에 제시되어 있다.

변수 effect se boot LLCI boot ULCI

총효과 -.25 .10 -.44 -.06

직접효과 -.18 .09 -.36 .00

간접효과 -.07 .04 -.14 -.01

LLCI: 95% 신뢰구간 내에서 하한값, ULCI: 95% 신뢰구간 내에서 상한값

표 7. 조직건강성과 이직의도 관계에 대한 일-가족 균형의 간접효과 검증 

2) 조직건강성과 이직의도의 관계에 대한 일-여가 균형의 매개효과

어린이집 조직건강성과 보육교사 이직의도의 관계에 대한 일-여가 균형의 매개효과를 검증하

기 위해 Hayes(2013)의 PROCESS Macro 분석방법 중 모델 4번을 사용하여 분석한 결과는 다음과

같다. 먼저 모델1에서 통제변수만 투입한 후 독립변수인 조직건강성이 일-여가 균형에 미치는

영향력을 분석한 결과이며 이 모델이 갖는 설명력은 8%이며 통계적으로 유의한 것으로 나타났

다(F = 3.40, p < .01). 분석결과를 구체적으로 살펴보면, 통제변수 중 보육교사교육원 수료(B = .73,

p < .05)와 미혼 교사(B = .44, p < .05)가 일-여가 균형에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

그리고 조직건강성(B = .22, p < .05)은 일-여가 균형에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 모

델 2는 통제변수를 통제한 후 독립변수인 조직건강성이 이직의도에 미치는 영향력을 분석한 결

과이며 이 모델이 갖는 설명력은 15%이며 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(F = 7.22, p <

.001). 통제변수 중 급여(B = -.00, p < .05), 보육교사교육원 수료(B = -1.16, p < .001), 전문대 졸업(2,

3년제)(B = -.76, p < .05), 대학교 졸업(B = -.52, p < .01)이 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

그리고 조직건강성(B = -.25, p < .01)도 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는

보육교사가 지각하는 어린이집 조직건강성 수준이 높으면 보육교사의 이직의도가 낮아진다는

것을 의미한다. 모델 3은 통제변수를 통제한 후 조직건강성과 일-여가 균형이 이직의도에 미치는

영향력을 분석한 결과이며 이 모델이 갖는 설명력은 20%이며 통계적으로 유의한 것으로 나타났

다(F=9.40, p<.001). 구체적으로 살펴보면, 통제변수 중 급여(B = -.00, p < .05), 보육교사교육원 수

료(B = -1.01, p < .001), 전문대 졸업(2, 3년제)(B = -.76, p < .001), 대학교 졸업(B = -.49, p < .01)이 이

직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 조직건강성(B = -.21, p < .05)과 일-여가

균형(B = -.22, p < .001)은 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 일-여가 균형은 조

직건강성과 이직의도 사이를 매개하는 것으로 나타났으며 이때 조직건강성이 이직의도에 유의
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한 영향을 미치고 있어 부분매개 효과가 나타났다. 결과표는 표 8에 제시하였다.

변수

Model 1
종속변수:
일-여가 균형

Model 2
종속변수: 이직의도

Model 3
종속변수: 이직의도

B se t B se t B se t

상수 2.02 .67 3.01 5.35 .56 9.50 5.78 .55 10.45

통제
변수

연령 .02 .01 1.71 -.00 .00 -.30 .00 .01 .14

경력 -.03 .01 -1.82 .00 .01 .17 -.00 .01 -.30

급여 .00 .00 .07 -.00 .00 -2.91* -.00 .00 -2.99*
보육교사교육원
수료_더미

.73 .28 2.63* -1.16 .23 -4.97***-1.01 .23 -4.40***

전문대 졸업
(2, 3년제)_더미

-.02 .20 -.13 -.76 .16 -4.60*** -.76 .16 -4.78***

대학교 졸업_더미 .13 .18 .73 -.52 .15 -3.43** -.49 .15 -3.35**

미혼_더미 .44 .17 2.55* -.22 .14 -1.55 -.13 .14 -.92
독립
변수

조직건강성 .22 .11 2.12* -.25 .10 -2.56* -.21 .10 -2.24*

매개
변수

일-여가 균형 -.22 .04 -4.84***

R2 .08 .15 .20

F 3.40** 7.22*** 9.40***

*p < .05, **p < .01, ***p < .001

표 8. 조직건강성과 이직의도 관계에 대한 일-여가 균형의 매개효과 영향력 분석

매개효과의 통계적 유의성을 검증하기 위해 부트스트래핑(Bootstrapping)을 실시하였다. 재추

출한 표본의 크기는 5,000개이며 각 변수의 영향 관계를 총효과와 직접효과 및 간접효과로 분해

하여 살펴보았다. 신뢰구간은 하한값과 상한값 사이에 ‘0’의 존재 여부에 따라 유의성을 검증하

였다. 검증 결과, 총효과는 -.25(-.44~-.06)으로 95% 신뢰구간에서 ‘0’이 존재하지 않아 유의한 것

으로 나타났다. 그리고 직접효과는 -.21(-.40~-.03)로 95% 신뢰구간에서 ‘0’이 존재하지 않아 유의

한 것으로 나타났다. 간접효과는 -.04(-.12~-.00)로 95% 신뢰구간에서 ‘0’이 존재하지 않아 유의한

것으로 나타났다. 간접효과 결과표는 표 9에 제시하였다.

변수 effect se boot LLCI boot ULCI

총효과 -.25 .10 -.44 -.06

직접효과 -.21 .10 -.40 -.03

간접효과 -.04 -.03 -.12 -.00

LLCI: 95% 신뢰구간 내에서 하한값, ULCI: 95% 신뢰구간 내에서 상한값

표 9. 조직건강성과 이직의도 관계에 대한 일-여가 균형의 간접효과 검증 
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3) 조직건강성과 이직의도의 관계에 대한 일-성장 균형의 매개효과

어린이집 조직건강성과 보육교사의 이직의도 관계에 대한 일-성장 균형의 매개효과를 검증하

기 위해 Hayes(2013)의 PROCESS Macro 분석방법 중 모델 4번을 사용하여 분석한 결과는 다음과

같다. 먼저 모델 1에서 통제변수만 투입한 후 독립변수인 조직건강성이 일-성장 균형에 미치는

영향력을 분석한 결과이며 이 모델이 갖는 설명력은 10%이며 통계적으로 유의한 것으로 나타났

다(F = 4.91, p < .001). 분석결과를 구체적으로 살펴보면, 통제변수 중 연령(B = .02, p < .05)과 급여

(B = .00, p < .05), 보육교사교육원 수료(B = .53, p < .05), 대학교 졸업(B = -.30, p < .05)이 일-성장

균형에 유의한 영향을 미치고 있다. 그리고 조직건강성(B = .25 p < .05)은 일-성장 균형에 유의한

영향을 미치는 것으로 나타났다. 모델 2는 통제변수를 통제한 후 독립변수인 조직건강성이 이직의

도에 미치는 영향력을 분석한 결과이며 이 모델이 갖는 설명력은 15%이며 통계적으로 유의한

것으로 나타났다(F = 7.22, p < .001). 통제변수 중 급여(B = -.00, p < .05), 보육교사교육원 수료(B =

-1.16, p < .05), 전문대 졸업(2, 3년제)(B = -.76, p < .05), 대학교 졸업(B = -.52, p < .05)에서 유의한

영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 조직건강성(B = -.25, p < .05)도 이직의도에 유의한 영향을

미치는 것으로 나타났다. 이는 보육교사가 지각하는 어린이집의 조직건강성 수준이 높으면 보육

교사의 이직의도가 낮아진다는 것을 의미한다. 모델 3은 통제변수를 통제한 후 조직건강성과 일-

성장 균형이 이직의도에 미치는 영향력을 분석한 결과이며 이 모델이 갖는 설명력은 19%이며

통계적으로 유의한 것으로 나타났다(F = 8.72, p < .001). 구체적으로 살펴보면, 통제변수 중 급여(B

= -.00, p < .05), 보육교사교육원 수료(B = -1.04, p < .001), 전문대 졸업(2, 3년제)(B = -.80, p < .001),

대학교 졸업(B = -.59, p < .01)에서 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 조직건강성(B

= -.19, p < .05)과 일-성장 균형(B = -.23, p < .001)이 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 일-성장 균형은 조직건강성과 이직의도 사이를 매개하는 것으로 나타났으며 조직건강성도

이직의도에 유의한 영향을 미치고 있어 부분매개 효과가 나타났다. 결과표는 표 10에 제시하였다.

변수
Model 1

종속변수: 일-성장 균형
Model 2

종속변수: 이직의도
Model 3

종속변수: 이직의도

B se t B se t B se t

1.91 .54 3.52 5.35 .56 9.50 5.80 .56 10.35상수

통제
변수

연령 .02 .01 2.04* -.00 .01 -.30 .00 .01 .16

경력 -.02 .01 -1.96 .00 .01 .17 -.00 .01 -.27

급여 .00 .00 2.08* -.00 .00 -2.91* -.00 .00 -2.53*

보육교사교육원
수료_더미

.53 .22 2.35* -1.16 .23 -4.97*** -1.04 .23 -4.51***

전문대 졸업
(2, 3년제)_더미

-.21 .16 -1.32 -.76 .16 -4.60*** -.80 .16 -5.01***

대학교 졸업 _더미 -.30 .14 -2.04* -.52 .15 -3.43** -.59 .15 -3.96**
미혼_더미 .27 .14 1.94 -.22 .14 -1.55 -.16 .14 -1.13

표 10. 조직건강성과 이직의도 관계에 대한 일-성장 균형의 매개효과 영향력 분석
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변수
Model 1

종속변수: 일-성장 균형
Model 2

종속변수: 이직의도
Model 3

종속변수: 이직의도

B se t B se t B se t

1.91 .54 3.52 5.35 .56 9.50 5.80 .56 10.35상수

독립
변수

조직건강성 .25 .09 2.70* -.25 .10 -2.56* -.19 .10 -1.98*

매개
변수

일-성장 균형 -.23 .06 -4.13***

R2 .10 .15 .19

F 4.91*** 7.22*** 8.72***

*p < .05, **p < .01, ***p < .001

표 10. 계속

매개효과의 통계적 유의성을 검증하기 위해 부트스트래핑(Bootstrapping)을 실시하였다. 재추

출한 표본의 크기는 5,000개이며 각 변수의 영향 관계를 총효과와 직접효과 및 간접효과로 분해

하여 살펴보았다. 신뢰구간은 하한값과 상한값 사이에 ‘0’의 존재 여부에 따라 유의성을 검증하

였다. 검증 결과, 총효과는 -.25(-.44~-.06)으로 95% 신뢰구간에서 ‘0’이 존재하지 않아 유의한 것

으로 나타났다. 그리고 직접효과는 -.19(-.38~-.00)로 95% 신뢰구간에서 ‘0’이 존재하지 않아 유의

한 것으로 나타났다. 간접효과는 -.06(-.11~-.02)로 95% 신뢰구간에서 ‘0’이 존재하지 않아 유의한

것으로 나타났다. 간접효과 결과표는 표 11에 제시하였다.

변수 effect se boot LLCI boot ULCI

총효과 -.25 .10 -.44 -.06

직접효과 -.19 .10 -.38 -.00

간접효과 -.06 .03 -.11 -.02

LLCI: 95% 신뢰구간 내에서 하한값, ULCI: 95% 신뢰구간 내에서 상한값

표 11. 조직건강성과 이직의도 관계에 대한 일-성장 균형의 간접효과 검증

Ⅳ. 논의 및 결론 

본 연구에서는 어린이집 조직건강성이 보육교사의 이직의도에 미치는 직접적인 영향력과 조

직건강성이 일과 삶의 균형을 매개로 하여 이직의도에 미치는 간접적인 효과를 밝혀내고자 하였

다. 연구결과, 어린이집 조직건강성과 보육교사의 이직의도 간의 관계에서 일-가족 균형은 완전

매개 효과가 있었으며, 일-여가 균형과 일-성장 균형은 부분매개 효과가 있는 것으로 검증되었다.

연구결과에 대한 논의 및 결론은 다음과 같다.
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첫째, 어린이집 조직건강성과 보육교사 일과 삶의 균형 및 이직의도의 전반적인 경향을 살펴보

았다. 먼저 조직건강성은 보통보다 약간 높은 수준으로 나타났으며, 조직건강성의 하위요인별로

살펴보면, 보육교사는 원장의 지도성을 가장 높은 수준으로 인식하였고 다음으로 조직풍토, 조직

구조 순으로 인식하는 것으로 나타났다. 보육교사가 근무하는 어린이집의 조직건강성을 대체로

긍정적으로 인식하고 있음을 알 수 있다. 보육교사가 원장의 지도성을 가장 중요하게 인식하는

것은 교육의 목적과 가치관 및 보육실행이 원장의 보육 철학에 따라 상당한 영향을 받고 교사들의

조직몰입과 직무 만족에도 영향을 주기 때문이다. 선행연구에서는 어린이집의 조직구조와 조직풍

토 그리고 원장의 지도성을 부정적으로 인식할수록 보육교사의 이직의도가 높아진다(구은미, 박

성혜, 2013; 최미란 등, 2016)고 하였는데 본 연구결과와 같은 맥락으로 해석할 수 있다.

다음으로 보육교사의 일과 삶의 균형을 살펴보면 전반적으로 보통 수준으로 인식하는 것으로

나타났다. 하위요인별로 살펴보면 보육교사들은 일-성장 균형이 가장 잘 이루어지고 다음으로

일-가족 균형, 일-여가 균형 순으로 인식하는 것으로 보았다. 한편 일과 개인의 삶의 균형이 조화

롭게 이루어지지 않으면 이직의도는 높아질 수 있다고 알려져 있다(김주엽 등, 2009). 일과 삶의

균형은 교사의 전문성 향상과 교사와 영유아 간의 긍정적인 상호작용 및 교사의 직무수행능력을

높이는 것으로 나타났다(김지은, 신동주, 2023; 이영주, 서현아, 2020). 그리고 보육교사의 이직의

도는 보통보다 다소 낮은 수준으로 나타났는데, 이명한 등(2021)의 일-가정 갈등의 수준이 높으

면 이직의도가 높은 것으로 나타났으며 이직의도의 수준 정도가 본 연구결과와 일치하였다. 안

나래 등(2015)의 연구에서도 이직의도가 보통보다 낮은 수준으로 나타났는데 이는 보육교사의

직무스트레스가 이직의도에 영향을 주었으며 능동적 동기가 이를 조절한다고 하였으며 본 연구

결과와 같은 맥락으로 이해할 수 있다.

둘째, 어린이집 조직건강성과 보육교사 일과 삶의 균형 및 이직의도 관계를 살펴보았다. 이직

의도와 통제변수 중 보육교사의 연령과 경력은 정적 상관이 나타났고 그 외 근무시간과 급여,

조직건강성과 일과 삶의 균형의 하위요인인 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형 모두 부적

상관이 유의미하게 나타났다. 먼저 보육교사의 연령이 증가할수록 이직의도가 높게 나타났는데

이는 이다은과 안선희(2022)의 연구에서 연령과 이직의도가 정적 상관이 나타난 결과와 일치하

였다. 연령이 많을수록 안정적인 보육활동과 원만한 대인관계 그리고 전문성과 유능함을 가지는

경우가 많다(윤혜미, 노필순, 2013; Totenhagen et al., 2016). 이러한 장점을 가진 교사의 이직의도

가 높은 것은 재고해야 할 문제이다. 그리고 본 연구에서는 보육교사의 경력이 높을수록 이직의

도가 높은 것으로 나타났다. 이는 경력과 이직의도 간의 부적인 관계를 밝힌 일부 연구결과와

상반된 결과이다. 안나래 등(2015)에 의하면 경력이 높은 보육교사들은 Katz(1972)가 제시한 교사

발달이론 중 성숙단계에 있어 다양한 보육과 안정적인 업무에 자신감과 통찰력을 가지므로 이직

하고자 하는 의도가 낮은 것으로 보았다. 그러나 백영숙(2014)과 이재도(2021)는 보육교사의 경력

이 높을수록 이직의도가 증가하는 것으로 밝혔는데 이와 관련하여 교수효능감과 자기회복력의

저하가 직무스트레스에 영향을 주어 이직의도를 강화시킨다고 하였다. 반면 이주영과 고재욱

(2015)의 연구에서는 보육교사의 경력이 이직의도에 영향을 미치지 않는 것으로 나타난 바 있다.

연구들 간의 이러한 비일관된 결과를 고려할 때 앞으로 보육교사의 경력과 이직의도 간의 관계
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에 대한 추가적인 연구가 필요하며 연구대상 및 상황 맥락적 요인까지 모두 고려하여 이들 간의

관련성을 살펴볼 필요가 있다. 그럼에도 불구하고 본 연구에서 경력이 높을수록 보육교사의 이

직의도가 높아지는 결과가 나타난 것은 과거에 비해서 처우, 근무여건, 사회적 지원 등에 있어서

타 직종과의 갭이 여전히 극복되지 않은 상황에서 일과 삶의 균형을 강조하는 이데올로기 변화

와 맞물려서 나타난 결과로 해석할 수도 있겠다. 마찬가지로 사회 변화에 따라 혼인 연령이 높아

지면서 경력이 낮은 교사보다 경력이 높은 교사들일수록 오히려 결혼 생활과 자녀 양육 등 여러

역할 부담이 증가하는 등의 과거와의 차이와 관련이 있을 수 있다.

어린이집 조직건강성과 보육교사의 이직의도 간에 부적 상관이 유의미하게 나타났는데 이는

어린이집 조직건강성이 높을수록 이직의도가 낮아진다는 것을 의미한다. 어린이집 내 교사 간의

관계가 원만하고 긍정적인 조직풍토가 조성되면 교사들의 교사효능감이 향상되고 영유아의 긍

정적인 상호작용도 기대할 수 있다(김성숙, 조동혁, 2022). 근무환경 개선을 위해 원장의 지도력

이 요구되고 상호협력적인 조직구조와 어린이집 분위기가 교사의 이직의도에 영향을 미친다고

한 선행연구(김명순 등, 2018)를 지지한다. 그러므로 안정적이고 지원적인 조직환경은 보육교사

들에게 동기부여를 강화하고 직무만족도를 높이며, 직장에 남고자 하는 의지를 높인다. 조직건강

성이 높은 직장은 긍정적이고 협력적이며 보육교사들이 소속감을 느끼게 하고, 그들의 이직의도

를 낮추는데 중요한 역할을 한다.

또한 보육교사의 이직의도와 일과 삶의 균형의 하위요인 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장

균형 간에 유의미한 부적 상관이 나타났다. 일과 삶의 균형은 교사들이 직무와 개인 생활 간의

균형을 유지할 수 있도록 돕는 중요한 요소로, 이는 교사의 이직의도에 큰 영향을 미치고 있다.

이 중 일-가족 균형이 이직의도와 높은 상관성을 보였는데 보육교사 대부분이 여성으로 이루어

져 있으므로 직장의 업무와 가정의 일이 서로 균형을 이루기에는 현실적 어려움이 많다(서에스

더, 김효진, 2022). 본 연구결과에서 기혼교사의 비율이 59.4%인 것을 볼 때 일-가족 균형이 조화

롭게 이루어지면 보육교사의 이직의도가 더 낮은 수준으로 나타날 수 있다. 이는 일-가족 균형이

보육교사의 이직의도를 낮춘다고 밝힌 선행연구(서에스더, 김효진, 2022)와 동일한 결과이다. 일

과 삶의 조화로운 균형이 보육교사들의 전반적인 삶의 질이 향상되며, 교사들이 직장을 떠나고

자 하는 이직의 욕구를 줄일 수 있다. 일과 삶의 균형이 잘 유지되는 교사들은 직무 스트레스와

이직의도가 낮은 것으로 나타났다. 이는 보육교사들의 일과 삶의 균형을 맞추기 위한 정책과 프

로그램을 도입함으로써 이직률을 줄일 수 있다는 것을 시사하고 있다.

셋째, 어린이집 조직건강성이 이직의도에 미치는 영향력에 대한 일과 삶의 균형의 하위요인

인 일-가족 균형의 매개효과를 살펴보았다. 조직건강성이 이직의도에 직접적인 영향을 미치지

않았으나 일-가족 균형은 조직건강성과 이직의도 사이를 완전매개 하는 것으로 나타났다. 이러

한 결과는 어린이집의 건강한 조직구조와 긍정적인 조직풍토, 원장과 동료교사의 지원, 만족스러

운 근로조건 등이 교사의 일-가족 균형에 기여한다고 밝힌 연구결과(최은미, 최성주, 2020)를 지

지한다. 선행연구에 따르면, 보육교사의 업무 수행 효율성을 높이는 조직구조와 교사들 간의 협

력적인 조직풍토는 보육교사들의 일과 삶의 균형을 증진시킬 수 있다(임지영, 최양미, 2021). 강

보미와 김경철(2023)은 보육교사 중 대다수가 자녀 양육기에 있기 때문에 일과 가정생활의 조화
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를 위한 지원이 보육교사가 어린이집에 장기근속에 기여할 수 있다고 하였다. 따라서 어린이집

조직건강성을 높이면 교사의 일-가족 균형에 긍정적인 영향을 주어 영유아와의 상호작용, 업무

능력 창출 및 보육서비스의 질적 수준 향상 등에 긍정적인 영향을 미치며 보육교사의 이직의도

도 낮아질 수 있다.

넷째, 어린이집 조직건강성이 이직의도에 직접적인 영향을 미치는 동시에 일-여가 균형은 이

두 변인 간의 관계를 부분매개 하는 것으로 나타났다. 김정순과 박진성(2022)은 개인은 여가생활

을 통하여 스트레스를 해소하고 재충전의 시간을 가지며 이는 결국 긍정적인 에너지를 생산하며

삶의 질이 향상되어 직무 효율성을 높일 수 있다고 하였다. 높은 수준의 조직건강성은 보육교사

가 일-여가 간의 균형을 잘 누릴 수 있도록 기여하여 이직의도를 감소시킨다는 연구결과(이명희,

홍순옥, 2020)를 지지한다. 즉 어린이집의 조직건강성이 높을수록 조직구조가 수평적이고 조직풍

토가 유연하여 교사들이 직장의 일과 개인의 여가시간을 효과적으로 사용할 수 있다. 일과 여가

를 적절히 누리는 사람일수록 긍정적 경험과 삶의 만족도가 높고 일과 여가의 균형을 지지하는

사회 분위기는 여성 고용률을 높이며, 저출산 문제와 인성교육을 개선할 수 있는 출발점이 된다

(남순현, 김미혜, 2014). 그러나 여가활동에는 재화가 필요한데(이미영 등, 2019), 보육교사의 급여

와 고용의 불안정이 균형 잡힌 일과 여가생활을 누리기에 어려움으로 작용할 수 있다. 보육교사

의 고용 안정과 경력에 따른 급여를 지원하는 것이 우선적으로 이루어져야 할 것이다.

다섯째, 어린이집 조직건강성이 보육교사의 이직의도에 직접적인 영향을 미치는 동시에 일-

성장 균형은 이 두 변인 간의 관계를 부분매개 하는 것으로 나타났다. 정현선 등(2013)은 업무에

대한 자율성과 직장의 유연한 의사결정권 부여, 교육프로그램이나 아이디어를 지지하는 조직일

수록 교사의 일-성장 균형 수준이 높고 이직의도가 감소한다고 보고한 바 있다. 직장 업무와 개

인의 성장이 적절하게 균형을 이룰 수 있는 조직문화에서 교사는 전문성 성장과 자기 역량 강화

를 위해 지속적인 노력을 하는 경향이 있다(서에스더, 김효진, 2022). 건강한 조직은 교사들에게

일-성장 균형을 이루도록 도와주고 삶에 대한 긍정적인 인식과 자기 일에 대한 만족을 경험하도

록 한다(손대호, 서현아, 2021). 일-성장 균형을 잘 실현하는 교사는 전문적 지식과 기술을 이용한

지적 활동을 수반할 수 있으며, 업무 자율성을 최대한 발휘할 수 있고 영유아에게 정서적 지원과

수준 높은 보육서비스를 제공할 수 있는 역량을 갖추게 된다.

본 연구의 논의 및 결론을 바탕으로 실천적 및 정책적 제언을 하면 다음과 같다. 먼저 보육

교사직은 전문직 군에 속하며 교사는 영유아를 가르치는 일과 돌보는 일을 조화롭게 유지해야

한다. 어린이집은 보육교사의 이직이 유리한 구조이면서 고용 가능성이 크기 때문에 교사의 이

직의도를 낮추는 방법은 일반 직장인들과는 다른 접근이 필요하다. 보육교사 각 개인이 중요하

게 여기는 분야나 원하는 경로를 다양한 트랙으로 교사들에게 제시하는 것이 효과적일 것이다.

보육교사의 연령이나 경력이 높아질수록 이직의도가 증가하는 원인은 이들은 업무 환경이나 조

건(예: 근무시간의 유연성, 복지혜택 등)에 대한 기대치가 있다. 현재 직장에서 복지와 혜택이 만

족스럽지 않거나 개인의 역량을 발휘할 수 있는 기회가 주어지지 않는 등 교사의 기대를 충족시

키지 못하면 이직을 고려하게 된다(이주영, 고재욱, 2015). 또한 경력이 높아질수록 더 많은 책임

과 업무로 인한 스트레스와 번아웃을 피하기 위해 새로운 환경에서 재충전을 원하는 경우도 이
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직의도를 높이는 요인이 된다(윤혜미, 노필순, 2013). 교사들의 성과와 기여를 인정하고 적절하게

보상하는 시스템 마련과 체계적인 교육프로그램 및 멘토링 등 지속적인 경력개발 기회를 제공한

다면 교사들의 이직의도를 낮추는데 기여할 수 있을 것이다.

다음으로 어린이집은 원장, 보육교사, 영유아, 부모 간의 관계가 매우 복잡하게 이루어진 조직

이기 때문에 기존의 조직풍토의 경직성은 교사의 이직의도 감소에 부정적인 영향을 미칠 수 있

다. 어린이집의 조직구조와 조직풍토는 원장에 의해 상당한 영향을 받기 때문에 조직의 유연하

고 긍정적인 분위기와 개방적인 조직풍토를 조성하기 위한 원장의 노력이 요구된다. 보육교사의

일과 삶의 균형은 선택사항이 아니라 필수사항으로 인식할 필요가 있다. 따라서 시대변화에 따

른 일과 삶의 균형 발전에 원장의 리더십을 적절히 발휘할 수 있는 충분한 역량을 갖추어야 한다

(김정림, 조혜진, 2012). 과거에는 이직의 원인이 급여와 승진이 주를 이루었으나 최근에는 일과

삶의 균형을 가질 수 있는 유연한 조직환경을 선호하여 이를 충족하지 못하면 이직 가능성이 커

진다고 하였다(김웅기, 박정열, 2023). 기혼교사와 미혼 교사의 다양한 필요와 각기 다른 세대로

구성된 교사들의 배경을 고려하여 일과 삶의 균형을 지원할 수 있는 조직의 변화가 요구된다.

보육교사의 개인적인 상황을 이해하고, 그에 맞는 지원을 제공하는 유연한 개별적 접근이 필요

하다. 최신 기술과 디지털 도구를 활용하여 업무 효율성을 높이고, 보육교사들이 반복적인 업무

에서 벗어나도록 지속적인 업무 개선과 교사들의 피드백을 수렴하여 외부의 환경변화에 융통성

있게 대응해야 한다.

마지막으로 어린이집의 조직건강성은 이직의도에 직접적인 영향을 미치고, 일과 삶의 균형을

매개로 하여 이직의도에 간접적인 영향을 주고 있다. 보육교사의 이직의도를 낮추기 위해서 어

린이집 조직건강성을 개선하고 보육교사의 일과 삶의 균형을 지지하는 조직환경이 마련되어야

한다. 현대 사회에서 교사들의 일과 삶의 균형은 개인뿐 아니라 조직의 발전을 위해 필요한 것으

로 간주된다. 일과 삶의 균형을 통하여 직무수행과 관련된 높은 동기부여를 경험하고 개인의 발

전을 이룰 수 있고 조직에도 긍정적인 영향을 미칠 수 있는 것으로 기대한다(김의종, 허창구,

2020). 조직건강성이 높은 조직일수록 교사들에게 일과 삶의 균형을 이루도록 지원하고 있으며

이는 다시 교사들의 조직몰입과 헌신으로 이어질 수 있기 때문이다(임지영, 최양미, 2021). 조직

건강성이 좋으면 교사들은 그 조직에 지속적인 근무를 선호하며, 조직건강성이 높을수록 교사들

의 이직의도가 낮아진다. 조직의 풍토, 조직의 분위기 등 조직건강성이 높을수록 직원들은 자신

의 직장에 대해 긍정적인 감정을 갖고 창의적 인성을 발휘할 가능성이 높아진다(임한나 등,

2019). 이처럼 조직건강성은 이직의도에 직접적인 영향을 미치는 동시에, 일과 삶의 균형을 통해

간접적으로도 이직의도에 영향을 미친다. 일과 삶의 균형은 양적인 균형(일과 개인 시간을 정확

하게 동일하게 분배하는 것)이 아닌, 그 시간을 어떻게 사용할 것인지 개인의 일과 삶의 질이 얼

마나 만족스러운지에 중점을 두어야 함을 의미한다. 일과 삶의 조화는 균형의 비율이 아니라 일

과 삶의 질적 수준을 고민하는 것이 중요하다.

본 연구의 제한점과 후속연구를 위한 제언을 하면 다음과 같다. 첫째, 본 연구의 대상은 경기

도 지역에 근무하는 보육교사들의 설문을 수집한 표본이므로 국내의 어린이집에 일반화하여 적

용할 수 없다. 후속연구에서는 다른 지역으로 확장하여 연구대상을 보육교사와 유치원교사를 포
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함하여 다양한 관점으로 연구할 필요가 있다. 둘째, 본 연구에서는 보육교사의 이직의도에 미치

는 변수를 조직건강성과 일과 삶의 균형으로 한정하여 살펴보았다. 후속연구에서는 개인 내적

변수와 외적 변수 등 다양한 변수를 투입하여 살펴본다면 교사의 이직의도와 관련 요인에 대해

서 확장된 이해가 가능할 것이다. 셋째, 본 연구는 한차례 수집된 설문지에 의한 횡단적 연구라는

한계를 지닌다. 후속연구에서는 인과관계를 구체적으로 규명하기 위해서 이직 의도 및 행동을

장기적으로 파악할 수 있는 종단연구를 계획하여 이직의 실제적 발생 원인을 도출한다면 연구의

깊이를 더할 수 있을 것이다.
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