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요  약 본 연구는 노인의료복지시설에서 근무하는 요양보호사의 관계갈등으로 인한 이직의도를 파악하고, 이직의도

를 감소시킬 수 있는 방안을 도출하기 위한 목적으로 시도된 조사연구이다. 이를 위해 자기보고식 설문조사를 실시하

였으며, 경기지역 한국장기요양기관지역협회연합 소속 노인의료복지시설 요양보호사를 대상으로 2024년 1월 1일부터 

동년 2월 10일 기간 동안 수집한 자료 345부를 활용해 분석하였다. 분석방법은 SPSS 25.0 프로그램을 사용해 내적합

치도를 산출하였고, 연구대상의 일반적 특성을 파악하기 위해 빈도분석frequency analysis), 연구 변인의 수준을 파악

하기 위해 기술통계 분석, 연구대상의 특성에 따라 연구 변인에 차이를 파악하기 위해 일원배치 분산분석(One-way

ANOVA) 및 Scheffe의 사후검정을 실시하였으며, 연구변인들 간의 상관관계를 파악하기 위한 상관분석(pearson’s

correlation), 매개효과 검증을 위해 다중회귀분석(multiple regression analysis)을 실시하였고, SPSS Process Macro를 활

용한 부트스트래핑(bootstrapping) 방법으로 재검증 하였다. 분석 결과는 요양보호사의 관계갈등과 이직의도는 정(+)적 

상관관계를 보였으며, 노인의료복지시설 조직의 인적자원 관리와 장기요양요원센터의 접근성과 이용률을 높일 수 있

는 실천적 방안 마련을 위한 기초자료로 제공하였다는데 의의가 있다.

주제어 : 노인의료복지시설, 요양보호사, 관계갈등, 이직의도, 관계

Abstract  This study aimed to identify the turnover intention of caregivers working in long-term care welfare 

facilities for the elderly due to relationship conflicts and to identify ways to reduce turnover intention. For this 

purpose, a self-reporting survey was conducted, and 345 copies of data collected from January 1, 2024 to 

February 10, 2024 from nursing caregivers of elderly care welfare facilities belonging to the Korean Federation 

of Regional Associations of Long-Term Care Institutions in Gyeonggi Province were analyzed. The analysis 

method was SPSS 25. 0 program to calculate the internal consistency, frequency analysis to identify the general 

characteristics of the research subjects, descriptive statistical analysis to identify the level of the research 

variables, and one-way ANOVA and Scheffe's post hoc test to identify differences in the research variables 

according to the characteristics of the research subjects, Correlation analysis (pearson's correlation) was 

conducted to identify the correlation between the research variables, multiple regression analysis was conducted 

to verify the mediating effect, and it was revalidated by bootstrapping method using SPSS Process Macro.

The results of the analysis showed that relationship conflict and turnover intention of caregivers were positively 

correlated, and it is significant that it provides a basis for human resource management of elderly care welfare 

facility organizations and practical measures to increase the accessibility and utilization of long-term care worker 

centers.
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1. 서론

우리나라의 고령화는 빠르게 진행되고 있으며, 2020년

기준으로 65세 이상 고령인구는 전체 인구의 15.7%를

차지하고 있다[1]. 이러한 증가세는 지속될 것으로 예상

되며, 2025년에는 전체 인구의 20%를 초과해 초고령사

회로 진입할 것으로 전망된다[2]. 특히 2070년에는 고령

인구 비율이 46.6%에 이를 것으로 예측되며, 이에 따라

사회 전반에서 고령층을 위한 정책적 대응이 요구되고

있다[3].

고령화 사회에서 중요한 과제 중 하나는 장기요양서비

스의 수요 증가이다. 2008년 7월에 도입된 노인장기요양

보험제도 이후 장기요양 수급자 수는 꾸준히 증가하고

있다. 2022년 기준으로 전체 장기요양 이용자 86.1만 명

중 19.5만 명(22.6%)이 시설을 이용하고 있으며, 향후 85

세 이상 후기고령자의 증가에 따라 장기요양서비스에 대

한 수요는 더욱 확대될 것으로 예상된다[4]. 이에 따라

장기요양서비스 제공 인력의 수요도 증가할 전망이다.

이와 함께 조직 내 갈등이 직장 내 중요한 문제로 대두

되고 있다. 우리나라 직장인 10명 중 9명이 스트레스를

경험하며, 이러한 스트레스는 종종 인간관계에서 비롯

된 갈등에서 기인한다[5]. 특히 노인요양시설의 요양보

호사들은 업무 과정에서 동료나 상사, 서비스 대상자 및

그 가족들과 반복적인 갈등 상황에 직면하게 된다[6].

조직 내에서 발생하는 감정적 갈등과 의사소통 갈등은

요양보호사의 이직의도를 증가시키는 중요한 원인으로

작용한다.

노인의료복지시설에서는 요양보호사를 포함한 구성원

들이 서로 다른 의견과 주장을 하면서 과업 수행 중에

갈등이 발생하는 경우가 잦다. 상대방의 의견에 대해 비

판하거나, 다른 입장을 표명하며 의도적으로 갈등을 야

기하는 등의 상황이 발생하기도 한다[7]. 이러한 갈등은

이직의도를 높이며, 장기적으로는 요양보호사의 직무 만

족도와 조직의 안정성에 부정적인 영향을 미칠 수 있다.

많은 연구에서 노인의료복지시설에서의 갈등을 해결

하기 위한 다양한 방안을 제시하고 있다. 요양보호사의

인식 개선과 자부심을 높이기 위한 프로그램 도입, 사회

적 인식의 변화 유도 등이 주된 해결책으로 제시하고 있

으나[8]. 여전히 높은 이직률을 보이고 있는 것으로 나

타나고 있다. 이에 노인의료복지시설 조직의 인적자원

관리를 위한 기초자료를 마련할 필요가 있다고 보았다.

본 연구에서는 노인의료복지시설 요양보호사의 관계갈

등이 이직의도에 미치는 영향에 대해 검증하고자 하였

으며, 본 연구의 목적은 첫째, 노인의료복지시설 요양보

호사의 관계갈등이 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지

를 검증하는 것이며, 둘째, 이를 통해 노인의료복지시설

요양보호사의 이직의도가 감소할 수 있도록 국가와 사

회에서 할 수 있는 방안늘 모색할 수 있는 근거를 제시

하고자 한다. 셋째, 노인의료복지시설 요양보호사의 관

계갈등이 순기능으로 전환 될 수 있는 실천적 방안 마련

을 위한 연구의 기초자료로 제공하고자 한다. 넷째, 대면

서비스적 과업수행의 특성을 갖는 사회복지시설의 관계

갈등으로 면확히 유형화한 많은 기초자료 마련을 위한

지속적 연구의 필요성에 대한 의견을 제시하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 이직의도

이직(separation)은 사용주와 고용관계를 종료하고 직

장을 옮기거나 직종을 변경하는 행위를 의미하며, 이는

자의적 의사와 무관하게 조직에 긍정적 또는 부정적 영

향을 미칠 수 있다[10]. 특히, 이직의도는 이직의 중요한

예측요인으로, 조직원의이직고민이실제이직으로 이어

질 가능성이 높다[11][12]. 이직의도는 직무 불만족, 스트

레스, 과업및 관계갈등 등다양한요인에의해 발생하며,

관계갈등은 그중에서도 이직의도에 큰 영향을 미친다.

강동철(2016), 계경희(2022), 김경호(2019)의 연구에

따르면, 관계갈등은 동료 간 상호작용에서 발생하는 정

서적 갈등으로, 긴장, 불신, 좌절 등 부정적 감정을 유발

한다. 이는 직무 만족도를 저하시키고 협력과 소통을 방

해하며, 정서적 탈진을 초래하여 직무 몰입을 감소시키

고 이직 의도를 증가시킨다. 특히 관계갈등은 정서적 탈

진을 가속화하여 이직 의도를 높이는 중요한 요인으로

작용한다[13]. 따라서, 요양보호사의 이직률을 줄이기 위

해서는 조직 차원에서 갈등 관리와 스트레스 완화 방안

을 마련하는 등 근무 환경 개선이 필요하다.

2.2 관계갈등

인간은 발달 단계에 따라 다양한 형태의 갈등을 경

험하며, 이는 일상생활뿐만 아니라 조직 생활에서도 흔



A study on the relationship between senior healthcare facility worker's relationship conflicts and

turnover intention

Industry Promotion Research❙ 335

히 발생한다. 인간은 매일 수많은 개인또는 집단과 상호

작용하기 때문에갈등을 완전히 피할 수 없다. 특히 조직

내에서 구성원 간갈등이 원활히 해결되지 않을경우, 이

는 조직 성과에 심각한 부정적 영향을 미칠 수 있다.

관계갈등은 조직 내에서 개인 간 성격, 가치관, 신념

등의 차이로 인해 발생하는 정서적갈등으로, 긴장, 불신,

좌절 등의 부정적감정을 동반한다. 이는집단 내에서 적

대적이고 비협력적인 관계를 형성하며, 조직 구성원 간

결속력을 약화시키고 직무 만족도를 떨어뜨린다. 또한,

De Dreu & Van Vianen (2001)는 관계갈등이 높을 수록

구성원의 몰입과 만족, 팀 효과성을 감소시킨다고 하였

다. Jehn(1995)에 따르면, 관계갈등은 주로 과업 외적 인

간관계에서 발생하며, 이는 조직 성과에 부정적인 영향

을 미친다고 설명하였다. 갈등이 심화될수록 정서적 소

진이 심화되고, 이로 인해 이직 의도가 높아지며, 조직의

유효성 또한 저하된다.

결과적으로, 관계갈등은 조직 내 갈등을 증폭시켜 성

과 저하와 이직률 상승을 초래하는 중요한 요인이 될 수

있다.

2.3 관계갈등과 이직의도의 관계

관계갈등은 조직 내 구성원들의 직무 만족도를 저해

하고 이직률을 높여, 결과적으로 조직의 성과에 부정적

인 영향을 미친다[18][19]. 김영균(2010)의 연구에 따르

면, 동료와의 갈등이 심화될수록 이직 의도가 높아지지

만, 상사와의 관계가 좋을 경우갈등이 발생해도 이직 의

도는 상대적으로 낮아진다고 한다. 또한, 상사와의 관계

가 높을수록 이직 의도가 감소하는 경향이 나타났다. 박

현주(2011)는 사회복지사를 대상으로 한 연구에서 개인

적 갈등이 이직 의도에 가장 큰 영향을 미친다고 보고하

였으며, 그뒤를이어 집단 간 갈등과 개인-집단 간 갈등

이 영향을 미친다고 밝혔다. 이명철(2015) 또한, 동료, 상

사, 서비스 대상자 및 그가족과의 관계가 원만할수록 이

직 의도가 감소한다고 보고하였다. 성해석(2019)은 요양

보호사와 서비스 대상자 및 가족과의 관계 갈등이 이직

의도에 큰 영향을 미친다고 강조하였다. 양혜순(2011)의

연구에서도 관리자 및 동료와의 원활한협업과 상호작용

이 요양보호사의 이직 의도를 낮출 수 있다고 하였다.

3. 연구 방법

3.1 연구 모형

본연구는 노인의료복시시설에 종사하는 요양보호

사의 과업갈등과 관계갈등이 이직의도에 미치는 영향을

살펴보고, 이 둘의 관계에서 소진이 매개역할을 하는지

선행연구를 기반으로 연구모형을 설정하였다. 이에 본

연구의 모형은 [그림 1]과 같다.

[그림 1] 관계갈등과 이직의도의 관계 연구모형

3.2 연구 문제 및 가설

연구문제: 노인의료복지시설 요양보호사의 관계갈등

이 이직의도에 미치는 영향은 어떠한가?

연구가설: 노인의료복지시설 요양보호사의 관계갈등

이 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.3 연구 대상

본 연구는 노인의료복지시설에 근무하는 요양보호사

의 과업갈등과 관계갈등이 소진의 매개효과로 이직의도

에 미치는 영향에 대해 설정한 연구가설을 검증하기 위

해 한국장기요양기관지역협회연합 소속 노인의료복지

시설 요양보호사 350명을 대상으로 자기보고식 설문조

사를 실시하였다. 조사기간은 2024년 1월 1일부터 2월

10일까지 진행되었으며, 회수된 설문지 350부(회수율

100%) 중 응답 누락 정도가 심하거나 중심화 경향이 높

아 신뢰도가 현저히 저해된다 판단되는 설문지 5부를

제외한 총 345부를 최종 확정 한 후 연구의 실증분석에

사용하였다.

3.4 측정변수

1) 종속변수

이직은 ‘separation’ 즉 이탈, 분리, 헤어짐을 뜻하며,

이직이 발생하기 전 조직원이 이직의도를 고민하면, 그

것이 이직으로 이어질 가능성이 높다[11]. 따라서 이직의

도는 이직의 매우 중요한 예측요인이면서[24], 인지적 선
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행변수로 다루어 진다[25]. 이직의도를 측정하기 위해 박

영희(2017)가 손운선(2012)과 홍정영(2014)이 연구에서

사용한 문항 중 필요한 문항을 추출하고 보완하여 수정

한 척도를사용하였다. 이척도는 각문항이 ‘전혀그렇지

않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’의 5점 척도로 측정되

며, 점수가 높을수록 소진이 높음을 의미한다. 타당도를

저해하는 1개항목(이직의도 5번)이제외되어최종적으로

4개의 항목으로 요인분석을 실시하였으며, 알파계수가

0.6 이상으로 나타나 신뢰도가 높은 것으로 판단되었다

(표 1) 이직의도 척도 하위요인 및 신뢰도

변수 문항수 Cronbach's α

이직의도 4 .809

2) 독립변수

관계갈등이란 집단구성원 간 개인적인 문제로 발생

하는 의견 불일치 또는 부조화 현상을 말한다[31]. 관계

갈등을 측정하기 위해 Jehn(1995, 2003)의 집단 내 갈등

을 측정하기 위한 문항을 토대로귝냐 설정에 맞게 개발

한 조수현(2006)의 측정 도구를 김은자(2023)가 수정 보

완한 측정도구를 사용하였다, 이 측정도구는 ‘전혀 그렇

지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)의 5점 척도로 측정

되며, 응답 점수가 높을수록 과업갈등과 관계갈등의 정

도가 높음을 의미한다. 모든 변수의 알파계수가 0.6 이상

으로 나타나 신뢰도가 높은 것으로 판단되었다.

(표 2) 관계갈등 척도 하위요인 및 신뢰도

변수 문항수 Cronbach's α

관계갈등 8 .935

3.5 자료의 분석방법

본 연구는 SPSS 25.0 프로그램을 사용해 자료를 처

리하여 다음과 같은 통계분석을 실시하였다.

첫째, 측정도구의 타당성 분석을 위해 탐색적 요인

분석(exploratory factor analysis)을 실시 할 것이며, 크

론바하 알파(cronbach's alpha) 계수를 이용하여 요인을

구성하는 항목들의 신뢰도를 분석하였다.

둘째, 연구대상의 일반적 특성을 파악하기 위해 빈

도분석(frequency analysis)을 실시할 것이고, 연구변인

의 수준을 파악하기 위해 기술통계분석을 실시하였다.

셋째, 연구 대상의 일반적 특성에 따라 연구변인에

차이가 있는지 파악하기 위해 일원배치 분산분석

(One-way ANOVA) 및 Scheffe의 사후검정을 실시하

였다.

넷째, 연구변인들 간의 상관관계를 알아보기 위하

여 상관분석(pearson’s correlation)을 실시하였다.

다섯째, 과업갈등, 관계갈등이 이직의도에 미치는

영향에서 소진의 매개효과를 검증하기 위해 Baron &

Kenny(1986)가 제안한 매개효과 검증 절차에 따라 다중

회귀분석(multiple regression analysis)을 실시하였고,

SPSS Process Macro를 활용한 부트스트래핑

(bootstrapping) 방법으로 재검증 하였다.

4. 연구 결과

4.1 연구 대상의 일반적 특성

본 연구를 위해 345명을 대상으로 설문조사를 실시하

였으며, 연구대상의 일반적 특성은 (표 3)과 같다.

(표 3) 연구대상자의 일반적 특성(단위: 명, %)

항목 구분 N %

연령

41∼50세 39 11.3

51∼60세 130 37.7

61∼70세 163 47.2

70세 이상 13 3.8

경력

6개월 미만 18 5.2

6개월 이상∼1년미만 43 12.5

1년 이상∼3년 미만 68 19.7

3년 이상∼6년 미만 107 31.0

6년 미만∼9년 미만 92 26.7

9년 이상 17 4.9

근무시설

정원

9명 이하 10 2.9

10명∼29명 50 14.5

30명∼49명 118 34.2

50명∼99명 155 44.9

100명∼199명 12 3.5

전체 345 100.0
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4.2 주요변수의 특성

본 연구에서 측정한 연구변인의 수준을 파악하기

위해평균과표준편차를산출하였다. 관계갈등의평균

은 5점 만점에 2.61점으로 나타났다. 이직의도의 평균

은 5점만점에 2.69점으로나타났다. 또한변수들의정

규성가정충족여부를판단하기위해왜도(Skewness)

와첨도(Kurtosis)를산출하였다. 왜도는절댓값3 미만,

첨도는절댓값 10 미만이면 정규분포에근사하는 것으

로 판단하는데(Kline, 2005), 모든 변수가 정규성 가정

을 충족하는 것으로 나타났으며, 이는 (표 4)와 같다.

(표 4) 주요변수의 특성

변수 최솟값 최댓값 평균
표준
편차

왜도 첨도

관계갈등 1.00 5.00 2.61 0.80 0.31 -0.26

이직의도 1.00 5.00 2.69 0.98 0.30 -0.41

4.3 일반적 특성에 따른 주요변수의 차이

1) 연령에 따른 주요변수의 특성

연구대상의 연령에 따라 연구변인에 차이가 있는지

파악하기 위해 일원배치 분산분석(one-way ANOVA)

및 Scheffe의 사후검정을 실시한 결과, 연령에 따른 이직

의도의 차이가 통계적으로 의의한 것으로 나타났다. 이

직의도는 51∼60세가 61∼70세보다 유의하게 높게 나타

났다(F=2.914, p<.05).

(표 5) 연령에 따른 주요변수의 특성

2) 경력에 따른 주요변수의 특성

연구대상의 연령에 따라 연구변인에 차이가 있는지

파악하기 위해 일원배치 분산분석(one-way ANOVA)

및 Scheffe의 사후검정을실시한결과, 경력에 따른 관계

갈등의 차이가 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 사

후검정 결과, 관계갈등은 1년 이상∼3년 미만이 6년 이상

∼9년 미만, 9년 이상보다 유의하게 높게 나타났다

(F=2.606, p<.05).

(표 6) 경력에 따른 주요변수의 특성

4.4 상관관계 분석

본 연구의 변인 간상관관계를 파악하기위해Pearson

의상관분석을실시하였다. 이직의도는관계갈등(r=.470, p

<.001)과 통계적으로 유의한 정(+)적 상관관계를 보였다.

(표 7) 상관분석

과업

괄등

관계

갈등
소진

정서적

탈진

개인적

성취감

저하

비

인격화

이직

의도

관계갈등 .743*** 1
　

　

이직의도 .452*** .470*** .352*** .356*** .042 .347*** 1

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

변수 구분 N Mean SD F
P

(Scheffe)

관계

갈등

41∼50세 39 2.65 0.81

1.254 .290
51∼60세 130 2.70 0.85

61∼70세 163 2.52 0.73

70세 이상 13 2.67 1.07

이직

의도

41∼50세a 39 2.82 1.01

2.914*
.034

(c<b)

51∼60세b 130 2.86 1.03

61∼70세C 163 2.54 0.89

70세 이상d 13 2.58 1.26

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

변수 구분 N Mean SD F
P

(Scheffe)

관계

갈등

6개월 미만a 18 2.57 0.53

2.606*
.025

(e,f<c)

6개월 이상∼1년 미만b 43 2.81 0.71

1년이상∼3년 미만c 68 2.83 0.79

3년 이상∼6년 미만d 107 2.56 0.79

6년 이상∼9년 미만e 92 2.47 0.88

9년 이상f 17 2.33 0.71

이직

의도

6개월 미만 18 2.43 0.87

1.983 .081

6개월 이상∼1년 미만 43 2.91 0.85

1년이상∼3년 미만 68 2.92 1.07

3년 이상∼6년 미만 107 2.65 0.96

6년 이상∼9년 미만 92 2.55 1.00

9년 이상 17 2.53 0.97

* p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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5. 결론 및 제언

5.1 결론

본 연구는 노인의료복지시설 요양보호사의 관계갈

등이 이직의도에 미치는 영향을 분석하고, 이를 통해

이직률 감소 방안을 제시하는 데 목적이 있다. 연구 대

상은 한국장기요양기관지역협회연합에 소속된 경기도

노인의료복지시설 11곳에 재직 중인 요양보호사 345명

이며, 설문조사를 통해 관계갈등과 이직의도 간의 상관

관계를 분석하였다.

첫째, 요양보호사의 관계갈등은 이직의도에 유의미

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 임정

숙(2019)의 연구에서 조직 내 갈등이 이직의도에 영향

을 미친다는 결과와 일치한다.

둘째, 연령에 따른 분석에서 50~60세 요양보호사들

이 관계갈등과 이직의도가 높게 나타났다. 이는 자녀양

육 이후 사회 복귀 과정에서 어려움을 겪는 점을 시사

한다.

셋째, 경력에 따른 분석에서는 1년 이상3년 미만의

요양보호사들이 관계갈등이 높았으며, 이는 직무에 익

숙해지는 시기에 갈등이 심화되어 이직의도가 증가하

는 경향을 보여준다. 이는 숙련된 인력 확보에 어려움

을 초래할 수 있음을 의미한다.

넷째, 근무시설 정원에 따른 차이에서는 50∼99명,

100∼199명 규모의 시설에서 이직의도가 높게 나타났

다. 이는 시설의 정원이 클수록 조직원 간 갈등이 증가

하고, 이로 인해 이직의도가 높아지는 것을 알 수 있다.

결과적으로 본 연구는 요양보호사의 이직률을 줄이

기 위해 관계갈등을 줄이는 방안이 필요하며, 연령, 경

력, 근무시설 정원 등 다양한 요인에 맞춘 맞춤형 해결

책이 필요하다는 결론을 도출하였다.

5.2 실천적 함의

본 연구는 노인의료복지시설 요양보사의 관계갈등

이 이직의도에 미치는 영향을 분석함으로써, 관계갈등

을 순기능으로 전환함으로써 이직의도를 감소시키기

위한 방안마련을 위한 논의의 기반을 마련하였다는 데

의의가 있다. 본 연구의 결과를 토대로 노인의료복지시

설 요양보호사의 관계갈등을 순기능으로 전환하여 이

직의도를 감소시키기 위한 제언은 다음과 같다.

본 연구결과 노인의료복지시설 요양보호사의 이직

의도에 미치는 영향을 알아보기 위해 관계갈등의 상관

관계 여부를 확인하였고, 노인의료복지시설 요양보호

사의 인구학적 특성의 차이가 관계갈등, 이직의도 두

변인간의 관계를 살펴 보았다는 것에 의의가 있다.

본 연구결과에 따른 실천적 함의와 제언은 다음과

같다.

첫째, 사회복지시설의 조직관리 차원에서 노인의료

복지서비스 질을 결정짓는 요양보호사 인력 확보를 위

한 관계갈등의 순기능으로 전환의 실천적 방안 마련에

함의가 있으며, 국가.전문가.운영,수요자로 구성된 모니

터링단 구성하고, 역량있는 인력 확보의 노력 등 조직

관리에 대한 컨설팅과 인센티브제공으로 안정적 운영

을 위한 설천적 방안을 모색해야 한다.

둘째, 조직 내 갈등관리와 요양보호사의 역량강화를

위한 장기요양요원센터의 접근성 향상과 활성화를 위

한 실천방안 마련에 함의가 있으며, 장기요양요원센터

의 적극적 홍보와 활용으로 이들 스스로 돌봄서비스에

대한 인식 개선, 소통과 협력의 장으로써 동아리활동사

업 참여, 노무 및 현장에 적용 가능한 내용의 교육 참

여, 자조모임 지원 등으로 실질적인 요양보호사의 위상

을 높일 수 있는 실천적 방안이 필요하다.

셋째, 요양보호사 대부분이 고연령에 분포되어 있

어 장기요양서비스질이 노화되고 있는 문제 개선을 위

한 실천적 방안 마련에 이론적 함의가 있으며, 유사업

종 전문인력 유입 확대, 퇴임을 목전에 둔 70대 이상 요

양보호사가 퇴임 후에도 사회적 관계를 유지하고 이들

의 숙련 된 기술과 경험이 전수될 수 있도록 노인의료

복지시설이 노인일자리 사업의 취업 기관으로 참여할

수 있는 실천적 방안마련이 필요하다.

5.3 연구의 한계점 및 후속연구 제언

본연구의제한점과후속 연구를 위한 제언은다음과

같다.

첫째, 사회복지시설을 대상으로 관계갈등에 대한연구

부재와 경기도지역으로 한정하여 연구대상자를 선정하

여 연구되었기에 연구 결과를 일반화하기에는 한계점을

갖고 있다.

둘째, 요양보호사의 대면서비스적 과업수행의 특성

을 반영하여 관계중심의 관계갈등으로 명확히 유형화한

선행연구가 부재하기 때문에 관계갈등과 이직의도간의
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영향력을 규명하기에 타당성을갖는데 한계를 갖고 있다.

셋째, 요양보호사의 관계갈등, 이직의도를 양적으로

조사하였기 때문에 심층적인 연구가 이루어지지못한 한

계가 있다. 추후 연구에서는 심층 인터뷰와관찰 등 질적

연구를 통해 변인들의 관계에 대한 심층적인 이해와 타

당도를 높일 수 있을 것이다.
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