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[요 약]

본 연구는 아동복지 종사자들의 이직의도에 관한 이론적 모형을 바탕으로 직무 스트레스 요인(역할

갈등, 아동복지 업무고충 등)이 이직의도에 직접적으로 영향을 미치는지, 혹은 소진을 통해 간접적으

로 영향을 미치는지 살펴보았다. 또한 종사자들의 스트레스 대처자원의 양에 대한 인식이 소진에 대한 

직무 스트레스 요인의 부정적 영향을 완충하는지 그 조절효과(moderating effect)를 탐색하였다. 연

구대상은 가정위탁서비스와 아동보호서비스 담당자들로 총 190명을 포함하였다. 통계방법으로는 구조

방정식모형을 활용하였다. 연구결과, 아동복지 종사자들의 직무 스트레스 요인은 이직의도에 직접적으

로 보다는 소진을 통해 간접적으로 영향을 주는 것으로 나타났다. 종사자들의 스트레스 대처자원에 대

한 인식은 직무 스트레스 요인의 부정적 영향을 줄이는 조절효과를 보이지 않았다. 이 연구결과를 바

탕으로 실천적 함의를 논하였다.

주제어: 이직의도, 직무 스트레스 요인, 스트레스 대처자원, 소진, 아동복지 종사자
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1. 서 론 

아동복지서비스(child welfare services)는 아동의 욕구가 가정에서 충족되지 못하거나, 자신의 가정

에서 안전하고 건강하게 성장할 수 없거나, 아동의 가정이 해체될 때 그 아동과 가족에 개입하는 서

비스이다(Kadushin and Martin, 1988: 5). 아동복지서비스의 역사가 비교적 긴 영미의 경우에도 아동

복지서비스 현장은 사회복지 현장 중에서도 특히 열악한 것으로 알려져 있다. 아동복지서비스 현장의 

많은 클라이언트들은 아동학대나 방임 혹은 가족해체 등의 위기상황에 놓여있으며, 빈곤이나 실업 등

의 경제적 문제 뿐 만 아니라 심리사회적 문제 등 복합적 문제를 겪고 있다. 또한 아동들의 경우는 친 

가정으로부터 분리되어 다른 곳에서 다른 양육자와 지내야 하는 어려움을 경험해야 한다. 따라서 아

동복지 종사자들은 취약한 가족과 아동들의 다양한 요구에 대응해야 하며, 종사자들이 내리는 세세한 

결정들은 특히 아동의 안전과 이후 삶에 커다란 영향을 미친다. 아동복지 종사자들은 한정된 자원, 인

력, 시간 등을 가지고 이렇듯 도전적 과제를 수행해야하며, 아동복지 현장에서 무엇을 어떻게 해야 할

지에 대한 과학적 지식과 정보가 부족하여 종사자 자신의 경험이나 통찰에 의존해야 하는 일도 종종 

생긴다. 그렇다보니 아동복지 종사자들의 이직률도 다른 현장에 비해 높을 수밖에 없다(Smith, 2005: 

154). 더군다나 우리나라에서는 아동복지서비스 시스템이 본격적으로 갖추어진지 불과 몇 년 되지 않

았다. 아동복지 서비스의 핵심인 아동보호서비스(Child Protective Services)시스템은 2000년에, 가정

위탁서비스(foster care services)시스템은 2003년에야 구축되었다. 지식, 경험, 인력, 재정 등 모든 것

이 부족한 상태에서 이직률은 당연히 높을 수밖에 없을 것이다. 실제로 우리나라의 아동보호전문기관

의 상담원을 대상으로 한 연구(윤혜미ㆍ박병금, 2004: 289)에서는 근무경험이 1년 미만인 상담원이 

전체 상담원의 1/3에 가까운 것으로 나타났다. 

사회복지사의 높은 이직률은 실천 현장뿐 만 아니라 학계에서도 심각한 문제로 인식되어 왔다. 사

회복지사의 이직은 행정절차비용이나 퇴직비용 등의 상승으로 인해 그 기관에 시간적 경제적 손실을 

끼친다. 또한 사회복지사의 잦은 이직은 관련 현장에서의 지식과 경험의 축적을 저해하게 된다. 그러

나 사회복지사의 이직문제가 더 심각한 이유는 서비스의 질 저하로 이어져서 클라이언트에게 부정적 

영향을 미친다는 데에 있다. 사회복지사의 이직은 클라이언트와의 라포나 신뢰를 무너뜨리는 결과를 

초래하며, 결과적으로 이는 기관이나 기관의 복지서비스에 대한 불만족으로 연결된다(Powell and 

York, 1992: 111). 

이렇듯 복지서비스의 질을 좌우할 수 있는 사회복지사의 이직이나 직무만족도 등 사회복지사 직무 

결과에 대한 관심이 높아지면서 이직의도 예측변인에 대한 연구들도 많이 진행되어 왔다. 특히 직무 

스트레스나 소진 등이 그 예측변인으로서 많이 연구되었다. 아동복지 종사자를 대상으로 한 국내 선

행연구들을 먼저 살펴보면 아동학대예방센터(현재는 ‘아동보호전문기관’으로 개칭) 상담원의 이직의

도 관련 요인에 대한 연구(공계순, 2005: 7-35)와 아동학대예방센터상담원들의 소진관련 요인에 대한 

연구(윤혜미ㆍ박병금, 2004: 279-301) 등이 있다. 이 연구들은 아동복지 종사자들의 소진이나 이직의
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도를 예측하는 요인들을 탐색한 국내의 초기 연구로서 의의가 있으나 이론적 가설을 바탕으로 이론적 

모형을 검증한 연구는 아니다. 연구대상 면에서도 아동보호전문기관의 상담원만 포함하고 있다. 또한 

직무 스트레스 요인과 관련해서도 선행연구들은 주로 역할갈등이나 동료관계, 혹은 업무량 등 일반적

인 직무 스트레스 요인들을 주로 다루었다. 아동복지 종사자들의 업무에서 비롯되는 구체적 스트레스 

요인은 ‘신변에 대한 위협 정도’에 불과하다. 예를 들어, 아동복지 종사자들이 학대 및 방임 피해를 당

한 아동들이나 그 가해자들을 직접 대하면서 일해야 하는 스트레스라든가, 여러 가정을 방문해야 하

는 어려움, 가족의 위기상황에 신속히 대처해야 하는 긴장감 등을 직무 스트레스 요인으로 포함시켜 

연구하지는 않았다. 이에 본 연구는 아동보호전문기관의 상담원과 함께 우리나라 대표적 대리양육제

도로 자리 잡고 있는 가정위탁지원센터의 종사자들을 연구대상으로 포함하였다. 또한 역할갈등 등의 

일반적인 직무 스트레스 요인 외에도 아동복지 업무에서 비롯되는 구체적 어려움도 직무 스트레스 요

인으로 탐색하였다. 즉, 본 연구는 일반적 직무 스트레스 요인과 아동복지현장과 업무특성과 관련된 

구체적 직무 스트레스 요인이 각각 소진에 미치는 영향과 이것이 궁극적으로 이직의도에 미치는 영향

이 어떤지 규명하고자 하였다. 

또한 본 연구는 직무 스트레스 요인이 소진에 미치는 영향력을 변화시키는 조절요인(moderator)에 

대해서도 탐색하였다. 조절요인은 다른 두 변인간의 관계에 영향을 주어 그 관계를 조절하거나 변화

시키는 제 3의 변인으로서, 한 변인의 영향을 다른 변인에 전달하는 매개요인(mediator)과는 구별되

는 개념이다(Vogt, 2005: 195). Deery-Schmitt와 Todd(1995: 124)는 아동복지 종사자들의 이직의도

에 대한 개념적 모형을 제안하면서 스트레스에 대처할 수 있게 하는 자원이나 대처전략 등은 스트레

스의 부정적 영향을 줄이는 조절요인이 된다는 점을 지적하였다. 이에, 본 연구에서는 봉급인상이나 

승진기회 등의 경제적 자원과 슈퍼바이저나 지역사회 전문가들의 지지와 인정 등의 정서적 자원 등은 

스트레스 대처자원으로서의 역할을 하여  소진에 대한 직무 스트레스의 부정적 효과를 완충할 수 있

을 것이라는 가설을 상정하였다.  

따라서 본 연구의 주요 목적은 아동복지 종사자들의 직무 스트레스 - 소진 - 이직의도와의 인과관

계를 구조방정식모형을 통해 보다 정확하게 추론하여 직무 스트레스가 이직의도에 직접적으로 영향을 

미치는지, 혹은 소진을 통해 간접적으로 영향을 미치는지 그 관계를 보다 깊이 있게 이해하고자 하는 

것이다. 또한, 스트레스 대처자원이 직무 스트레스와 소진의 관계에 조절효과를 미치는지도 알아보고

자 하였다.

2. 이론적 배경 

1) 이직의도와 관련된 이론적 모델 

아동복지 종사자들의 이직의도를 예측하는 모델을 발전시키기 위해서는 우선 이직의도 예측 변인
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들에 대한 연구를 살펴볼 필요가 있다. 그동안 국내외적으로 사회복지사의 이직의도의 예측변인에 대

한 연구결과는 상당부분 축적되어 왔다. 특히 소진은 이직의도의 가장 강력한 예측변인 중의 하나로 

많은 연구를 통해 입증되었다(Maslach, 1982: 29-40, Mor Barak, Nissly, and Levin, 2001: 634-642). 

Drake와 Yamada(1996: 179-188)는 사회복지사의 소진의 세 가지 구성요소 중 특히 정서적 탈진의 

경우 직접적으로 이직과 관련된다는 것을 발견하였다. Lee와 Ashforth(1993: 3-20)도 소진, 특히 정

서적 탈진이 이직의도에 영향을 미친다고 보고하였다. 정신보건 사회복지사를 대상으로 한 연구

(Blankertz and Robinson, 1996: 524-526)에 의하면, 소진의 세 가지 구성요소 모두가 이직의도에 영

향을 미쳤다. 국내 연구(김미숙, 2004: 27-58)도 사회복지사의 정서적 탈진이 이직의도에 영향을 미치

는 중요한 변인으로 보고하였다. 또한 아동보호서비스 담당 사회복지사를 대상으로 한 연구(공계순, 

2005: 7-35)도 소진이 사회복지사의 인구사회학적 요인들과 조직 및 직무요인들의 효과를 매개하여 

이직의도에 영향을 준다고 보고하였다. 특히 이 연구에서는 신변안전에 대한 위협감 등이 소진을 통

하여 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

다른 선행연구결과들을 종합해보면, 다양한 직무 스트레스 요인들도 이직의도의 예측변인으로 드러

났다(Mor Barak, Nissly, and Levin, 634-642). 예를 들어,  Munn, Barber 및 Fritz(1996)는 역할갈등

이 아동복지 종사자들의 이직의도에 영향을 준다고 밝혔다. 국내 연구에서도 사회복지사의 역할갈등 

및 과다한 업무량은 심각한 스트레스원이 되어 소진에 영향을 준다고 보고되었다(윤혜미, 1996: 

251-280).

그런데 여기서 주목해야 할 것은 직무 스트레스 요인과 소진의 관계이다. 소진은 스트레스로 인해 

발생하는 가장 대표적인 부정적 직무태도(job attitude)라고(Mor Barak, Nissly, and Levin, 2001: 

628) 설명될 정도로 많은 선행연구들(Constable and Russell, 1986: 20-26; Himle, Jayanatne, and 

Chess: 41-56, 1986; Jayaratne, Tripodi and Chess, 1983: 19-27; Johnson and Stone, 1986: 67-80)이 

직무 스트레스 요인과 소진의 관계에 대해 입증했기 때문이다. 국내 연구(이명신, 2004: 5-34)에서도 

업무모호성, 업무과중 등의 스트레스 요인이 소진에 이르는 경로가 보고된 바 있다. 정리하면, 여러 

선행연구들의 결과를 바탕으로 직무 스트레스 요인-소진-이직의도의 인과관계를 추론해 볼 수 있다. 

Cherniss(1980: 21)는 직무 스트레스 요인-소진-이직의도의 관계와 관련하여 다음과 같이 주장하였

다. 즉, 그는 교사, 치료사, 간호사 등 다양한 직업군의 소진에 대해 언급하면서 직무 스트레스가 소진

으로 이어지며 결국 소진은 직무에 대한 무관심 혹은 직무로부터의 이탈로 이어질 수 있다는 것이다. 

공계순(2005: 7-35)은 아동보호전문기관 상담원들의 업무량은 소진의 한 요소인 정서적 탈진을 통해 

이직의도에 간접적으로 영향을 미친다고 보고하였다. 비록 이직의도가 종속변인은 아니지만, Um과 

Harrison(1998: 100-115)의 연구는 역할갈등이나 역할모호성 등의 직무 스트레스 요인이 소진을 매개

로 직무만족도에 영향을 미친다는 개념모델을 검증하였다. 

Deery-Schmitt와 Todd(1995: 124-125)는 아동복지 종사자들의 이직행동을 일으키는  개념모델을 

제안하였는데, 유용하게도 이 모델은 앞서 추론한 직무 스트레스-소진-이직의 인과관계를 포함하고 

있다. 즉 이 모델에 의하면, 아동복지 업무환경에서 비롯되는 스트레스 요인이 스트레스를 일으키면 

이에 대한 인지적 평가를 거쳐 정서적 결과가 나타나며 이어 이직이 일어난다는 것이다. 
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Deery-Schmitt와 Todd는 스트레스로 인한 정서적 결과 중의 하나로서 소진을 예로 들고 있다. 

또한 Deery-Schmitt와 Todd(1995: 124-125)의 개념모델은 Lazarus와 Folkman(김정희 역, 1991: 

182-190)의 스트레스 대처이론을 바탕으로 스트레스의 부정적 결과를 완화하는 조절요인(moderator)

도 포함하고 있다. 즉, 스트레스에 대처할 수 있는 자원을 증대시키거나 대처능력을 향상시킴으로써 

스트레스의 소진에 대한 작용을 완충할 수 있다는 것이다. Deery-Schmitt와 Todd(1995: 124-125)는 

Lazarus와 Folkman(김정희 역, 1991: 182-190)의 이론을 근거로 봉급, 승진기회, 사회적 지지 등을 

스트레스 대처자원의 예로 포함시켰다.

이 개념모델에서 제안한 스트레스 대처 자원의 조절효과는 다른 선행연구들의 결과에서도 제안되

고 있다. 예를 들어, Koeske와 Koeske(1989b: 131-143)의 연구에서는 업무과다의 소진에 대한 부정적 

영향이 사회적 지지 혹은 개인적 성취기회 등에 의해 완화되는 것을 관찰하였다. Um과 

Harrison(1998: 100-115)의 연구에서는 슈퍼바이저 및 동료와 가족 등의 사회적 지지가 직무스트레스

와 소진의 관계에서 조절요인으로 작용한다고 보고하였다. 또한, 비록 조절효과에 대한 연구는 아니지

만 슈퍼바이저와 동료들의 지지가 사회복지사의 이직을 예방하는 데에 도움이 된다고 보고되기도 하

였다(Blankertz and Robinson, 1996: 3-13; Koeske and Kirk, 1995: 15-31). 

따라서 본 연구는 여러 선행연구들과 Deery-Schmitt와 Todd(1995: 124)의 이론적 모델을 바탕으

로 하여 아래 그림과 같은 개념모형을 설정하였다. 

역할갈등

아동복지

업무고충

소진

(정서적 탈진. 비인간화, 

개인적 성취감)
이직의도

스트레스대처자원

외생변수: 직무 스트레스 요인 매개변수 내생변수

<그림 1>  본 연구의 개념모형

<그림 1>에서 보듯이 아동복지 업무에서 비롯되는 직무 스트레스 유발요인이 아동복지 종사자들의 

스트레스를 일으키고 스트레스에 대한 정서적 결과로 소진이 발생한다. 이 소진은 결과적으로 이직의

도를 일으키게 된다. 그리고 스트레스 대처자원은 스트레스가 소진을 유발하는 효과를 완화하는 조절

요인으로 상정되었다. 본 연구는 이러한 개념모델과 이직의도의 예측요인에 대한 선행연구결과를 토

대로 다음과 같은 구체적 이직의도 예측요인들을 선정하였다. 
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2) 직무 스트레스 요인: 외생요인

(1) 일반적 직무 스트레스 요인(역할갈등)

직무 스트레스(job stress)는 직무 요구에 대한 업무자의 인식과 그 요구에 대처할 수 있는 자신의 

능력에 대한 인식이 일치하지 않을 때 일어나는 심리적 상태를 의미한다(Cox, Kuk, and Leiter, 1993: 

175). 이러한 직무 스트레스를 일으키는 요인으로서 대표적으로 역할갈등을 꼽을 수 있다(Tam and 

Mong, 2005: 468). 역할갈등(role conflict)은 업무자의 능력이나 목표, 가치관과 신념과 근본적으로 

양립되지 않거나 일관되지 않은 요구들을 접할 때 일어난다(Tam and Mong, 2005: 468). Um과 

Harrison(1998, 110)은 역할갈등의 개념을 역할수행에서 발생되는 실제 요구와 업무자가 가진 자원, 

능력, 가치관 등과의 불일치로 설명하였다. 연구에 따라서 이 역할갈등의 개념은 ‘업무과다’(혹은 역할

과다), ‘가치관 갈등’으로 더 세분하여 사용되기도 하지만, 본 연구에서는 역할갈등을 업무자의 업무수

행 요구에 대한 인식과 업무자 자신의 능력, 시간, 정책적 신념, 가치관 등에 대한 인식이 일치하지 않

는 것으로 정의하였다.

아동복지 종사자들은 이러한 역할갈등을 심각하게 경험하는 것으로 보고되었다(Jayaratne and 

Chess, 1983: 448). 아동복지 현장에서는 종종 법적 가이드라인과 기관의 정책, 종사자 개인의 가치 

등이 혼재되어 역할갈등을 일으키게 된다. 아동복지 종사자들은 법률기관, 경찰, 기관 등의 각기 다른 

요구를 수용하는 것에 어려움을 경험한다. 또한 아동복지 종사자들은 자신에게 주어진 업무시간, 지

식, 경험 및 능력에 비해 수용해야 할 요구가 너무나 다양하다고 인식하기도 한다.

(2) 구체적 직무 스트레스 요인: 아동복지 업무고충

전통적인 아동복지 현장은 학대피해아동을 대상으로 하는 아동보호서비스(Child protective 

services)와 요보호아동을 위한 가정위탁서비스 등의 대리적 양육서비스(substitute care services) 등

이 주로 포함된다(Kadushin and Martin, 1988: 8-9). 이러한 아동복지현장은 그 업무 특성상 다른 사

회복지현장에 비해서 특히 높은 스트레스를 받게 되는데, 아동복지 현장의 업무 스트레스 요인들은 

다음과 같이 설명할 수 있다(Tracy, Bean, Gwatkin, Hill, 1992: 465-467). 우선, 아동복지 현장에서는 

심각하고 다양한 아동학대 및 방임사례에 종사자가 직ㆍ간접적으로 개입해야 하므로 학대피해아동과 

가해자들을 접하거나 학대상황을 목격하면서 부정적인 정서적 영향을 받게 된다. 또한 아동복지 현장

은 아동학대나 가정해체로 인해 아동이 친 가정으로부터 분리된 때에는 아동의 안전이 위협받지 않도

록 신속히 대처해야 하는 위기개입의 특성을 갖는다. 따라서 이러한 위기개입의 특성은 아동복지 종

사자들에게 항상 긴장과 스트레스를 일으키는 요소가 된다. 그리고 아동의 사례에 대한 개입에는 가

족 뿐 만 아니라 공무원, 경찰, 다른 사회복지기관 등과의 긴밀한 협조를 필요로 하는데, 긍정적 협조

관계를 형성하기란 그리 쉽지 않다. 예를 들어, 학대사례의 가해부모들은 사회복지사의 개입을 간섭이

나 감시로 느껴 협조하지 않기도 한다. 또한 우리나라에서는 아동학대사례나 요보호아동사례를 전담
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하는 전문공무원이 부족하므로 공무원의 전문적 협조를 기대하기 어려울 수도 있다. 아동복지 현장에서

는 가정방문도 중요한 업무 중의 하나인데, 학대아동사례의 경우에는 학대 피해조사 등을 위해서이고, 

요보호아동의 경우에는 아동배치나 아동적응확인을 위해 위탁가정방문 등이 필요하기 때문이다. 따라서 

아동복지현장에서 발생되는 스트레스 요인은 다음과 같은 현장 및 업무의 특성을 반영해야 한다.

3) 소진: 매개요인(mediator)  

본 연구의 연구모형에서 스트레스와 이직의도를 연결하는 매개요인으로 소진을 상정하였다. 앞서도 

설명한 것처럼 소진은 이직의도 혹은 실제 이직행동을 예측하는 가장 강력한 변수로 많은 선행연구에

서 나타났다(Mor Barak, Nissly, and Levin, 2001: 631). Maslach과 Jackson(1981: 99)에 의하면, 소

진(burnout)은 사람들을 대상으로 일하는 직업에서 자주 나타나는 정서적 피로감과 냉소적 태도 등을 

포함하는 증상이다. 또한 소진의 또 다른 측면은 업무자들이 클라이언트들을 대하는 자신의 업무에 

대해 특히 부정적으로 평가한다는 점이다. 따라서 Maslach이 개발한 소진척도(Maslach Burnout 

Inventory: MBI)는 정서적 탈진(emotional exhaustion), 비인간화(depersonalization), 개인적 성취감

(personal accomplishment) 세 부분으로 구성되어 있다(Maslach and Jackson, 1981: 100-101).   

4) 스트레스 대처 자원: 조절요인(moderator)

Lazarus와 Folkman(김정희 역, 1991: 1-489)의 스트레스이론에 의하면, 인간은 스트레스 상황에 

부딪치게 되면 그 상황에 대한 인지적 평가를 하게 되고, 그 평가는 정서적 반응을 유발한다. 즉, 인간

은 스트레스 상황에 직면하면 인지적 평가를 통해 ‘내가 이 상황에 대해 어떻게 느껴야 하는가‘를 일

차적으로 결정한다. 더불어 이러한 인지적 평가를 통해 2차적으로는 ’내가 이 스트레스 상황에 대처

(coping)하기 위해서 무엇이 필요한지, 무엇을 해야 하는가‘ 등을 결정하기도 한다. 

Lazarus와 Folkman(김정희 역 1991: 138)은 대처(coping)를 ‘개인의 자원을 필요로 하거나 초과하

는 것으로 평가되는 특수한 외적 혹은 내적 요구를 다루기 위해 부단히 변화하는 인지적 행동적 노력’

이라고 정의하였다. 덧붙여, Lazarus와 Folkman(김정희 역, 1991: 182-190)은 개인이 대처를 위해 의

지하는 자원들이 몇 가지 있는데, 대표적으로 물질적 자원(예, 돈), 사회적 기술, 사회적 지지, 문제해

결 기술 등을 들 수 있다고 설명하였다. 물질적 자원은 돈, 그리고 돈으로 구입할 수 있는 상품이나 

서비스 등을 의미한다. 사회적 기술은 타인과의 상호작용이나 협동을 통해 문제해결을 촉진할 수 있

는 기술을 의미한다. 사회적 지지는 정서적, 정보적 지지를 해줄 수 있는 사람을 갖는 것을 말한다. 문

제해결 기술은 일반적으로 정보를 탐색하거나 대안의 결과를 예측하고 적절한 행동 계획을 보충하는 

능력을 의미한다. 좀 더 구체적으로는 위기 상황, 도덕적 딜레마, 역할 갈등 등을 다룰 수 있는 기술 

등이다. 같은 스트레스 상황에 처하더라도 개인별로 이러한 대처자원을 얼마나 가지고 있고, 대처자원

으로서 인식하고 있는가에 따라 결국 스트레스가 유발하는 정서적 반응의 정도가 달라질 것이다.
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3. 연구방법

1) 연구대상

본 연구의 대상은 가정위탁지원센터 상담원(63명) 및 센터장(16명), 아동보호전문기관 상담원(111

명) 총 190명을 포함하였다. 이들은 학대나 방임 위험에 처해있는 아동,  자신의 가정에서 양육될 수 

없는 상황에 있는 요보호아동 및 그 가족에게 직접적으로 대리양육 및 아동보호서비스를 제공하는 대

표적 종사자들로 볼 수 있다. 가정위탁지원센터의 경우는 각 센터 당 종사자가 3-6명 정도로 센터장

도 직접적 서비스를 제공하는 경우가 많아 그들이 실제 서비스제공을 하는지 여부를 설문지를 통해 

확인한 후 연구대상으로 포함시켰다. 아동보호전문기관의 경우는 센터장의 업무는 주로 행정적 업무

로 분리되어있어 센터장을 연구대상에서 제외하였다.

가정위탁서비스 담당하는 사회복지사의 경우는 전국 17개 가정위탁지원센터에서 일하는 상담원과 

센터장에게 설문지를 발송하였다. 설문지는 각 대상센터에 우편으로 발송되어 자기기입식으로 작성되

어 각 기입자의 이름을 쓰지 않고 연구자에게 재발송하도록 하였다. 아동보호서비스 담당 사회복지사

를 표집하기 위해서는 전국의 각 거점센터와 소규모센터에 근무하는 상담원 수에 따라 설문지를 발송

하였다. 설문지수거율을 보면, 가정위탁지원센터의 경우 90%에 가까운 설문지 수거율을 보였다. 그러

나 아동보호전문기관의 경우는 56%의 비교적 낮은 수거율을 보였다. 

2) 분석방법 및 연구모형

본 연구는 아동복지 종사자들이 경험하는 직무 스트레스 요소가 직접적 혹은 간접적으로 소진유발

을 통해 이직의도에 영향을 주는지 알아보고, 스트레스 상황에 대처할 수 있는 자원이 스트레스의 소

진에 대한 부정적 영향력을 완화하는지를 알아보고자 하였다. 이러한 인과관계를 분석하기 위해 본 

연구는 구조방정식모형(Structural Equation Modeling; SEM) 분석을 이용하였다. 구조방정식 분석은 

인과관계 분석이나 이론 검증에 특히 적합한 분석방법으로서 주로　요인분석적　특성을　가진　측정

모형분석이　먼저　실시되고,　여기서　모형적합성이　발견되면　각 잠재요인들의 관계가 이론적 가설

대로 상정되는지 구조모형 분석을　실시하게　된다. 

본 연구는 Amos 6.0 프로그램을 이용하여 모형을 분석하였다. 측정모형과 구조모형의 전반적 적합

도는 카이제곱(χ2
)통계치를 통해 알 수 있다. 그러나 χ2값은 샘플크기에 민감하므로 다른 통계치를 

통해 모형의 적합도를 확인해야 한다(김계수, 2007). 본 연구자는 GFI(Goodness of Fit:: 모델기초부

합치), CFI(Comparative Fix Index), IFI(Incremental Fit Index), TLI(Tucker-Lewis Index), 

RMSEA(Root Mean Square Error of Approximation)를 살펴보았다. GFI, CFI, IFI, TLI 통계치는 

.90 이상의 값을 보이면 모델이 적합한 것을 의미한다. RMSEA값은 .05 이하일 때 모형이 양호하고, 
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.08이하인 경우는 어느 정도 양호하며, .10보다 큰 경우는 모형의 채택여부를 다시 고려해 보아야 한

다(김계수, 2007: 366-380).

 

3) 연구변수의 정의 및 측정

(1) 외생개념: 직무 스트레스 요인

① 역할갈등 

첫 번째 외생개념은 역할갈등으로서 5개의 측정변수화된 문항을 통해 측정되었다. 이 5개 문항들은 

종사자들이 자신들의 직무나 책임이 과다하다고 느끼거나 역할수행에서 갈등을 느끼는지 등을 알아보

고자 하는 것이다. 이 문항들은 원래 House와 McMichael(1979: 139-160)이 개발한 11개 문항으로 구

성된 Job Stress Index척도를 Tam과 Mong(2005: 471-472)이 8개로 수정한 것 중에서 역할갈등을 측

정하는 문항 5개를 골라 사용하였다.  문항내용은 예를 들어 ‘나는 클라이언트에게 일어나는 일에 대

해 너무 많은 책임을 지고 있다’, ‘나는 거의 항상 내가 감당할 수 있는 것보다 더 많은 일을 하고 있

다’, ‘우리 기관은 종종 양립할 수 없는 정책이나 가이드라인을 가지고 있다’ 등이다. 각 문항은 ‘절대

그렇지않다’(=1)부터 ‘항상그렇다’(=5)까지 5점척도로 측정되었다. 점수가 높을수록 종사자들이 역

할갈등을 더 많이 경험하는 것으로 해석할 수 있다. 이 5개 문항의 신뢰도(Cronbach's alpha)는 .70으

로 나타났다.

② 아동복지 업무고충

‘아동복지 업무고충’은 종사자들이 아동복지 현장의 열악하고 긴장감 많은 업무특성으로 인해 느끼

는 스트레스 정도를 알아보려 하였다. Tracy 외(1992: 465-478)은 아동복지 종사자들의 직무 스트레

스 수준을 파악하기 위해 앞서 설명한 아동복지 업무특성을 반영한 척도를 개발하였다. 본 연구자들

은 다중공선성의 문제를 줄이고, 많은 수의 문항을 효과적으로 분류하여 잠재변수로 사용할 수 있도

록 배리맥스회전방식의 주성분분석(Principle Component Analysis)을 실시하였다. 그 결과, 원래  척

도의 15문항 중에서 적재치가 .50 이상인 14개 문항이 적재된 4개의 요인으로 추려졌다. 이 4개 요인

들은 그 스트레스 특성별로 ‘비협조적 근무상황’, ‘가정방문’, ‘위기상황대처’, ‘정서적 영향’으로 명명되

었다. 이 요인들의 값은 각각 요인에 적재된 문항들의 합산한 값을 통해 측정되었다. 이 4개 요인에 

각각 적재된 문항의 내용을 간단히 살펴보면 다음과 같다. 

‘비협조적 근무상황’으로 명명된 요인은 4개 문항으로 구성되었다. 즉, ‘부모의 까다롭거나 비현실적 

요구를 들어주어야 하는 것(요인적재량=.639)’, ‘아동보호서비스 혹은 가정위탁서비스 등의 아동복지

서비스에 대해 잘 모르거나 비협조적인 공무원과 함께 일해야 하는 것’(요인적재량=.784) 등이다. 문

항 간 신뢰도는 .78로 나타났다. ‘가정방문’으로 명명된 요인은 3개 문항으로 ‘불친절하거나 협조적이

지 않은 가정에 방문을 해야 하는 것’(요인적재량=.575), ‘날씨가 좋지 않은 날에도 가정방문을 나가

야 하는 것’(요인적재량=.772) 등이 적재되었다. 문항 간 신뢰도는 .70이었다. ‘위기적 상황대처’요인

은 역시 3개 문항으로 구성되었다. ‘아동이나 가정의 위기상황에 대처해야 하는 것’(요인적재량
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=.716). ‘신변에 위협을 느끼는 적이 있는 것’(요인적재량=.664) 등이다. 문항 간 신뢰도는 .72로 나

타났다. 종사자들에게 미치는 ‘정서적 영향’ 요인은 4개 문항이 적재되었다. 그 내용은 ‘어려운 환경에

서 성장하는 아동을 봄으로써 갖는 정서적 영향’(요인적재량=.826), ‘심각한 학대사례아동을 목격함으

로써 갖는 정서적 영향’(요인적재량=.596) 등이다. 문항 간 신뢰도는 .76이었다. 

(2) 매개변수: 소진

본 연구는 이론적 모형을 바탕으로 아동복지 종사자들이 겪는 역할갈등과 업무고충이 스트레스를 

유발하고 이 스트레스가 소진을 증가시킴으로써 이직의도를 높일 것이라는 가설을 세웠다. 소진척도

(Maslach Burnout Inventory: MBI)는 전체 22개 문항으로 구성되어있으며,  종사자들의 신체적․정

서적 피로, 클라이언트에 대한 부정적이고 비인간적인 태도와 자신의 개인적 성취에 대한 자기비하적 

태도를 측정할 수 있다(Maslach, 1982: 30-53). MBI는 여러 실증 연구들(Jackson, Schwab, and 

Schuler, 1986: 630-640; Koeske and Koeske, 1989a: 131-143)을 통해 신뢰도와 타당도가 검증되어 

소진측정에 자주 이용되는 대표적 측정도구이다. MBI의 각 문항에 대한 응답은 ‘전혀그렇지않다’(=0

점) 부터 ‘항상그렇다’(=6점)까지 7점 척도로 측정되었다. 각 3개의 차원, 정서적 탈진(9문항), 비인

간화(5문항), 개인적 성취감(8문항)는 ‘소진’이라는 잠재요인을 측정하는 측정변수로서 측정모형에 포

함되었다.

정서적 탈진 관련 9개 문항은 ‘나는 일 때문에 정신적으로 지쳐있다’, ‘나는 하루의 일과가 끝날 때

면 녹초가 된다’ 등 정신적․신체적 피로감을 측정하는 문항들로 이루어져있다. 이 문항들의 신뢰도는 

.85로 나타났다. 비인간화 관련 문항들은 5개 문항으로서 ‘나는 클라이언트를 물건처럼 비인격적으로 

대하고 있다고 느낀다’, ‘나는 이 직업을 선택한 후 사람들에게 점점 무감각해졌다’ 등의 내용을 담고 

있다. 이 5개 문항들은 .81의 신뢰도를 보였다. 개인적 성취 관련 문항들은 ‘나는 클라이언트의 감정을 

쉽게 이해할 수 있다’, ‘나는 클라이언트의 문제를 효과적으로 다룬다’ 등 8개 문항들로 구성되었다. 

각 세 구성요소의 문항들을 각각 합하여 구성요소별 소진상태를 측정하였다. 따라서 정서적 탈진과 

비인간화의 경우 합산 점수가 높아질수록 각각 정서적 탈진과 비인간화의 정도가 심함을 의미하며, 

개인적 성취감의 경우 점수가 높아질수록 성취감이 높아짐을 의미한다. 

(3) 내생개념: 이직의도

본 연구의 종속변수와 비슷한 개념인 내생개념은 이직의도로 상정되었다. 선행연구들은 이직 자체

보다는 이직의도를 변수로서 더 많이 활용해왔다. 그것은 먼저 편의상의 이유 때문인데, 이직이라는 

행동적 결과를 실제 보기 위해서는 이직이 나타날 때까지 기다려야 하는 이유로 종단적 연구 설계가 

필요하게 되기 때문이다. 종단적 연구 설계를 위해서는 시간과 비용이 더 들어가게 된다. 또 다른 이

유는 보통 이직이라는 행동이 나오기 전에 먼저 이직을 해야겠다는 의식을 갖게 되기 때문에 이직의 

가장 강력한 예측변수는 이직의도라는 것이다. 따라서 이직을 연구하는 데에 이직의도를 대신 사용해

도 무방할 것이다(Mor Barak et al., 2001: 629-630). 이직의도를 측정한 문항은 4개 문항으로서 

Abrams, Ando, Hinkel(1998: 1027-1040)이 개발한 척도로서 4개 문항으로 구성되어있다. 이 이직의
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도 척도는 Mor Barak et al.(2006: 548-577)이 아동복지기관의 사회복지사의 이직의도에 대한 연구에

서도 사용되었다. 이 문항들은 ‘향후 몇년 이내에 나는 이 직장을 떠날 계획이다’, ‘나는 이 직장에서 

퇴직 할 때까지 일하고 싶다’, 등이다. 이들 문항 간 신뢰도는 .87로 나타났다.

(4) 조절요인(Moderator): 스트레스 대처 자원 (Stress coping resources)

아동복지 종사자들이 인식하는 자원의 정도를 파악하기 위하여 Tracy et al.(1992: 468)이 사용한 

직업만족도 척도 중에서 대처자원에 대한 인식을 측정할 수 있을 만한 6개 문항을 선택하여 사용하였

다. 이 문항들은 Lazarus와 Folkman(김정희 역, 1991: 182-190)이 대처를 위해 의지하는 자원들로서 

제시한 물질적 자원(예, 돈), 사회적 기술, 사회적 지지, 문제해결 기술 등을 근거로 선택하였다. 문항

의 내용은 ‘슈퍼바이저의 지지 및 인정’. ‘지역사회 전문가들의 지지 및 인정’, ‘급여, 승진기회, 그 외 

복지혜택’, ‘개인적 성장과 발전의 기회’, ‘인간행동이나 사회문제 등에 대한 지식과 기술을 발전시킬 

수 있는 기회’, ‘동료와의 협력에 필요한 기술향상 기회’ 등이다. 이 5점 척도 문항들을 합산한 값을 통

해 아동복지 종사자들이 인식하는 자원의 정도를 측정하였다. 점수가 높을수록 자원의 정도에 대해 

종사자들이 만족스럽게 인식함을 의미한다. 문항 간 신뢰도는 .78로 나타났다.

4. 연구결과

1) 연구대상의 특성   

변    수

빈도(백분율)

가정위탁지원센터

종사자(n=79)

아동보호전문기관

종사자(n=111)

성별
 남  15(19%) 41(40%)

 여 64(81%) 70(60%)

연령  평균  31.8세 29.6세

학력별

 전문대졸

 대학졸

 대학원졸

1 (1.3%)

53 (67.1%)

25 (31.6%)

4(3.6%)

87(78.4%)

20(18.0%)

직위

 상담원

 팀장급

 센터장

45(57%)

18(22.8%)

16(20.2%)

87(78.4%)

24(21.6%)

-

사회복지경력  평균(개월) 57 40

각 영역별 소진점수

 정서적 탈진

 비인간화

 개인적 성취감

12.17

2.34

21.55

16.90

5.07

18.86

이직의도  평균 10.3 12.57

<표 1>  아동복지 종사자 집단별 특성

소진의 각 하위구성요소별 점수를 살펴보면, ‘개인적 성취감’(31점 이하)부분의 소진이 특히 심각한 
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것으로 나타났다. Maslach(1983, 윤혜미ㆍ박병금, 2004 재인용:28)에 따르면, 정서적 탈진 27점 이상, 

비인간화 13점 이상, 개인적 성취감의 경우는 31점 이하일 경우 심각한 수준의 소진이라고 볼 수 있

다. 전반적인 영역에서 아동보호전문기관 상담원들이 가정위탁지원센터 상담원 및 기관장보다 소진이 

더 심각한 것으로 드러났다. 이직의도도 아동보호전문기관 종사자들이 더 높았다. 

2) 측정모형: 확인적 요인분석 결과

잠재요인들이 측정변수들을 통해 얼마나 잘 설명이 되는지 파악하기 위해 확인적 요인분석을 실시

하였다. 측정모형과 구조모형에는 조절요인으로 상정한 스트레스 대처 자원은 들어가지 않는다. 조절

효과 분석방법은 조절효과 부분에서 더 자세히 설명하도록 하겠다. <그림 2>에 나타나있듯이 측정모

형에 포함된 잠재요인은 ‘역할갈등’, ‘아동복지 업무고충’, ‘소진’, ‘이직’ 네 가지이다. 먼저, 이직 및 소

진과 관련된 이론적 배경 하에서 잠재요인으로 설정한 ‘역할갈등’, ‘아동복지 업무고충’, ‘소진’, ‘이직의

도’를 측정하는 각 측정변수들의 요인적재량이 유의한지 살펴보았다(<표 2> 참고). 

잠재요인 측정변수
비표준화 

회귀계수

표준화

회귀계수
표준오차

critical ratio

(=t값)

역할갈등 

감당할 수 있는 것보다 

과중한 업무
1 .875 - -

양립불가능한 정책 .498 .471 .077 6.434***

클라이언트에 대한 

과중한 책임
.634 .585 .077 8.273***

업무처리 시간부족 .916 .794 .076 11.977***

상충되는 다양한 요구 .710 .794 .080 8.888***

아동복지

업무스트레스

비협조 1 .683 - -

가정방문 .853 .675 .119 7.185***

위기상황 .1.051 .719 .140 7.4801***

정서적 영향 1.139 .719 .152 7.513***

소진

정서적 탈진 1 .983 - -

비인간화 .317 .671 .035 8.981***

개인적 성취감 .241 .350 .051 4.730***

이직의도

근무계획1 1 .921 - -

근무계획2 .907 .815 .061 14.860***

근무계획3 -.726 -.613 .076 -9.495***

근무계획4 .945 .850 .069 16.091***

(***는 <.001 수준에서 유의함.)

<표 2>  측정모형의 요인적재량
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<그림 2>  측정모형 분석

요인적재치 계산방법으로는 최대우도법(maximum likelihood method)을 사용하였다. 최대우도법은 

측정변수가 다변량 정규분표(multivariate normal distribution)의 가정을 지킬 때 정확한 미지수 추정

을 가능하도록 해주며, 설사 정규분포의 가정을 일부 벗어난다고 하더라도 표본만 적절하다면 미지수 

추정에 문제가 없다. 아래의 <표 2>을 살펴보면, 역할갈등의 경우 5개 측정변수의 표준화계수(=표준

적재치)가 .50이상 혹은 .50의 근사치를 보여 적정수준의 설명력을 보였다. 또한 측정변수의 유의성은 

Amos프로그램에서 critical ratio 값을 통해 알 수 있는데, ±1.96 이상이면 .05 수준에서 유의하다고 할 

수 있다. 

‘아동복지 업무고충’라는 잠재요인의 경우는 <표 2>에서 볼 수 있듯이 4가지 측정변수를 통해 측정

되었다. 이 4가지 요인들 역시 .001 수준에서 유의한 것으로 나타났으며, 표준화 계수도 .60 이상을 보

였다.

세 번째 잠재요인인 ‘소진’의 경우 MBI 소진척도의 세 가지 구성요소가 그 측정변수로서 모델에 

포함되었다. ‘정서적 탈진’과 ‘비인간화’의 경우 .50이상의 표준적재치를 나타내었고, ‘개인적 성취감’의 

경우는 비교적 낮은 .35의 표준적재치를 보였다. 그러나 세 구성요소의 critical ratio 값은 다 유의미한 



120  한국사회복지학 제60권 제 3 호

것으로 나타나 비교적 적절하게 소진을 측정하고 있는 것으로 판단된다. 마지막으로 ‘이직의도’ 잠재

요인을 측정하는 4가지 측정변수의 표준화계수와 그 critical ratio를 보면 모두 적합함을 나타내어 측

정변수로 받아들이기로 하였다.

다음은 측정모형의 적합도를 몇 가지 지수를 통해 살펴보도록 하겠다(<표 3> 참고). 

χ2 GFI CFI IFI TLI RMSEA

220.618

(df=97)
.898 .923 .922 .903 .075

<표 3>  측정모형 적합도 지수

우선, 전체적인 모형의 적합성을 나타내는 χ2값은 220.618(p<.001)이며 자유도는 97로 나타났다. 즉, 

이 결과는 모형은 적합하다는 귀무가설(H0)을 기각한다는 의미이며, 모형의 부적합성을 암시할 수 있

다. 그러나 구조방정식의 모형의 결과는 일정한 규칙이 있는 것이 아니므로 다른 보완적인 통계결과

를 확인해야 할 필요가 있다. 다른 적합도 지수들을 살펴보면 GFI, CFI, IFI, TLI 모두 적합도를 의미

하는 .90이상 혹은 근사치를 보였다. RMSEA의 경우는 .80이하의 수치를 보임으로서 모델이 양호하

다는 것을 의미하였다. 

다음은 잠재요인들 간의 관련성 및 관계의 방향성을 상관관계를 통해 파악해보았다(<표 4> 참고).

역할갈등 아동복지 업무고충 소진 이직의도

 역할갈등 - .462*** .589*** .398**

아동복지 업무고충 - .527*** .356**

소진 - .545***

<표 4>  잠재요인들 간의 상관관계

(***는 <.001 수준, **는 <.01수준에서 유의함.)

모든 잠재요인들 간에는 통계적으로 유의한 수준의 상관관계를 보였다. 특히 역할갈등은 소진과 가

장 강한 정적 상관관계를 보였으며, 아동복지 업무고충와도 강한 상관관계를 나타냈다. 본 연구모형의 

내생개념(=독립변수)인 이직의도와는 소진이 가장 강한 상관관계를 보였다. 

3) 구조모형분석의 결과

본 연구는 역할갈등이라는 일반적 직무스트레스 요인과 아동복지 업무고충이라는 구체적 직무 스

트레스 요인이 이직의도에 어떤 영향을 미치는지를 알아보기 위하여 구조모형분석을 실시하였다. 우

선, 각 잠재요인의 다른 잠재요인에 대한 영향이 어떠한지 알아보기 위해 표준화된 경로계수를 살펴

보면 다음 <그림 3>과 같다. 
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                   (***는 <.001 수준에서 유의함.)

<그림 3>  잠재요인 간 표준화된 경로계수

본 연구의 가설대로 역할갈등 → 이직의도로의 직접적 경로의 경우, 표준화된 경로계수

(standardized regression weight)는 .101(critical ratio=1.049)로 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 역

할갈등 → 소진 경로의 경우, 표준화된 경로계수는 .439(critical ratio=5.624***)로 나타나 역할갈등의 

증가는 소진의 증가에 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 

아동복지 업무고충의 경우는 이직의도로의 직접적 경로에서는 유의함이 나타나지 않았다(표준화 

경로계수=.073, critical ratio=.767). 그러나 아동복지 업무고충 역시 소진에 대한 영향은 통계적으로 

유의한 것으로 나타났다(표준화 경로계수=.324, critical ratio=3.827***). 역할갈등과 마찬가지로 직무 

스트레스가 커질수록 소진도 증가한다는 것을 의미한다. 소진 → 이직의도의 경로에서는 표준계수는 

.447(critical ratio=4.086***)로 나타나 역시 그 영향이 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 정리하면, 

역할갈등과 아동복지 업무고충 등의 스트레스 요인은 이직의도에 직접적으로 영향을 주기보다는 소진

을 통해 간접적으로  영향을 준다고 볼 수 있다. 

다음은 역할갈등과 아동복지 업무고충이라는 외생변수(독립변수)가 소진이라는 매개변수와 이직의

도라는 내생변수(종속변수)를 얼마나 설명하는지 다중상관자승치(squared multiple correlations)를 통

해 살펴보았다. 다중상관치는 회귀분석의 R2와 비슷한 값으로 내생변수가 외생변수에 의해서, 또한 측

정변수가 요인에 의해서 설명되는 부분을 나타낸다. 본 구조모형에서 소진에 대한 다중상관자승치는 

.429, 이직의도에 대한 다중상관자승치는 .310로 나타났다. 이 결과는 본 연구모형이 소진의 분산을 

42.9% 설명하며, 이직의도의 분산은 31.0% 설명한다는 것을 의미한다. 

간명도(parsimony)가 높은 최적의 모형을 구성하기 위해 통계적으로 유의미하지 않은 경로들, 즉 

역할갈등 → 이직의도, 아동복지 업무고충 → 이직의도를 제거한 후의 수정모형의 적합도 지수를 초

기모형과 비교해 보았다(<표 5> 참고). 

  χ2 (df) GFI CFI IFI TLI RMSEA

초기 모형
200.618

(df=97)
.898 .922 .923 .903 .075

수정 모형
202.616

(df=99)
.898 .923 .923 .905 .074

<표 5>  초기모형과 수정모형의 적합도 지수의 변화
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카이제곱 차이검정을 실시하면, ∆χ2
=202.616 (경로계수의 수가 적은 모형의 χ2

)-200.618(경로계수

의 수가 많은 모형의 χ2)=1.998, df=99-97=2이다. 이것을  χ2 분포 표를 통해 확률 값을 확인해본 

결과, 카이제곱 통계량차이가 수정모형에서 유의미하게 증가한 것이 아닌 것으로 나타났다. 따라서 이

때 수정모형을 기각하지 않고 받아들이게 된다. 적합도 지수의 변화도 함께 살펴보면, 미미하긴 하지

만 CFI, TLI, RMSEA의 적합도 지수가 향상된 것을 알 수 있다.   

초기모형과 수정모형의 경로계수 변화도 다음 <표 6>를 통해 살펴볼 수 있다.  수정모형에서 대부

분의 경로에서 경로계수와 critical ratio값이 더 높아진 것을 알 수 있다. 특히 소진 → 이직의도의 

critical ratio 값이 상당히 높아졌다.

경 로
초기모형 수정모형

경로계수  critical ratio 경로계수 critical ratio

 역할갈등 → 소진 .439 5.624*** .435 5.449***

 아동복지 업무고충 → 소진 .324 3.827*** .340 3.916***

 소진 → 이직의도 .447 4.086*** .564 7.384***

 역할갈등 → 이직의도   .101 1.049 제거 제거

 아동복지 업무고충 → 이직의도   .073  .767 제거 제거

<표 6>  초기모형과 수정모형의 표준화된 경로계수의 변화

(***는 <.001 수준에서 유의함.)

4) 조절요인 효과분석의 결과

마지막으로, 스트레스 대처자원이 스트레스의 소진에 대한 영향을 완충하는 조절효과가 있는지 살

펴보았다. 조절효과를 분석하기 위한 한 방법으로서, 일단 조절변수로 설정한 변수의 값에 따라 두 집

단으로 분류한 후, Amos분석에서 나타내는 경로의 각 집단별 par 변수를 확인하는 방법이 있다(김계

수, 2007: 419-425). 본 연구에서는 스트레스 대처 자원의 수준에 대한 인식의 평균을 중심으로 자원

의 양이 많다고 평가하는 집단(n=97)과 양이 적다고 평가하는 집단(n=93)으로 분류하였다. 이때, 

먼저 개별 집단의 모형분석을 통해 적합성 여부를 판단하는 과정이 필요하다. 두 집단의 글로벌 χ2 통

계량은 323.535(df=198)로 .000 수준에서 유의한 것으로 나타나 다른 접합도지수를 살펴볼 필요가 있

다. GFI 값은 .883으로 .90에 약간 못 미쳤지만, CFI(.915), IFI(.905)와 TLI값(.906), RMSEA(=.058)

는 적절한 수준을 보여 모형의 적합하다는 판단을 하였다. 그 다음은 자원의 양을 많다고 평가하는 

집단의 데이터와 적다고 판단하는 집단의 데이터 차례로 Amos프로그램에 입력한 뒤, 두 집단의 관심 

경로의 행렬의 par값(=critical ratio for differences)을 살펴본다. 이 par값을 통해 귀무가설의 기각여

부를 결정하게 된다. 즉, par값이 ±1.96보다 크면  두 집단의 경로계수가 같다는 귀무가설을 기각하고, 

변수의 조절효과가 있다는 판단을 할 수 있다. 각 스트레스 요인별로 살펴보면, 역할갈등이라는 스트

레스 요인 → 소진의 경로에서 스트레스 대처자원의 양은 유의한 조절효과를 보이지 않았다(critical 

ratio=-.782). 또한 아동복지 업무고충의 소진에 대한 효과에서도 스트레스 대처자원의 양에 대한 인
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식은 유의한 조절효과를 보이지 않았다(critical ratio=.559). 

5. 논의 

본 연구는 아동복지 종사자들의 직무 스트레스 요인을 일반적인 것(역할갈등)과 아동복지 업무를 

구체적으로 반영한 스트레스 요인(아동복지 업무고충)으로 분류하여 각각 소진과 이직의도에 어떤 영

향을 주는지 살펴보았다. 또한 종사자들이 인식하는 스트레스 대처자원의 양이 스트레스의 소진에 대

한 부정적 영향을 완화할 수 있을지에 대해 규명하고자 하였다. 이를 위해 본 연구는 가정위탁지원센

터의 센터장과 상담원, 아동보호전문기관의 상담원을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 통계방법으로

는 구조방정식모형을 이용하여 확인적 요인분석과 구조모형분석을 실시하였다. 본 연구의 주요결과를 

정리하면 다음과 같다. 

첫째, 확인적 요인분석의 결과를 보면, 대부분의 잠재요인들의 측정변수들은 통계적으로 유의미한 

요인적재량을 보여 잠재요인들을 잘 설명하고 있음을 알 수 있었다. 

둘째, 구조모형의 분석을 통해 대표적 스트레스 요인인 역할갈등과 아동복지 업무고충, 소진, 이직

의도 간의 인과관계를 분석하였다. 각 잠재요인들 간의 경로계수를 살펴보면, 역할갈등과 아동복지 업

무고충이 이직의도에 직접적으로 영향을 주기보다는 소진이라는 매개변수를 통해 영향을 미친다는 것

을 알 수 있다. 구조모형분석에서 유의하지 않은 것으로 나타난 경로들을 제거하고 다시 구조모형분

석을 실시한 결과, 전체적 구조모형의 적합도 지수가 미미하나마 향상한 것으로 나타났다. 

마지막으로 슈퍼바이저의 지지 및 인정, 봉급이나 승진기회 등 스트레스 대처자원에 대한 인식이 

스트레스의 조절효과로서 작용하여 소진에 대한 부정적 영향력을 줄일 수 있는지, 그 조절효과를 알

아보았다. 그 결과, 스트레스 대처자원에 대한 인식은 유의미한 조절효과는 없는 것으로 나타났다. 이

것은 스트레스 대처자원의 경우에 실제 자원의 양을 관찰하여 객관적으로 측정했다기보다는 자원의 

양에 대한 인식을 살펴봄으로써 객관적 자원의 양을 측정을 하지 못한 결과일 수 있다. 혹은 본 연구

의 대처자원에서는 가족이나 배우자 혹은 직장동료의 정서적 지지를 대처자원의 종류로 포함을 시키

지 않은 결과일 수도 있다. 슈퍼바이저나 지역의 전문가들보다는 가까운 관계에 있는 가족이나 직장

동료의 정서적 지지가 스트레스에 대처할 수 있는 보다 더 영향력 있는 자원이 될 수도 있기 때문이

다. 또한 대처자원의 양 자체보다는 대처전략이나 능력이 더 중요할 수도 있다. 앞서도 언급한바와 같

이 Lazarus와 Folkman(김정희 역, 1991: 182)은 스트레스 상황에 대처할 때 대처자원과 함께 대처전

략의 중요성을 함께 강조한 바 있다. 따라서 자원의 양에 대한 인식만 탐색한 본 연구에서 조절효과

가 미미하게 나타난 것으로 해석할 수도 있을 것이다.

본 연구 결과의 실천적 함의를 생각해보면 다음과 같다. 본 연구결과에 의하면, 역할갈등과 아동복

지 업무고충은 소진을 증가시킬 뿐만 아니라 증가된 소진이 이직의도를 높이는 결과로 이어진다. 따

라서 이러한 연구결과는 아동복지 현장에서 종사자들의 역할갈등을 줄일 수 있도록 기관의 명확한 가

이드라인, 구체적 업무메뉴얼, 일관된 기관정책과 미션 등을 마련하는 것이 소진과 이직을 줄이는 해
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결책임을 보여준다. 우리나라 아동복지종사자들의 역할갈등은 공무원이 해야 할 역할을 대신 하거나 

공무원과의 협력부족으로 인해 비롯되는 부분도 있다. 예를 들어, 아동보호서비스를 다른 국가처럼 공

무원이 담당하는 것이 아니라 아무런 공적인 권한이 없는 민간기관 사회복지사가 담당하고 있으므로 

클라이언트에 대한 책임 면에서 상담원들이 느끼는 역할갈등은 심각할 것이다. 

또한 아동복지 종사자들의 과중한 업무나 책임을 줄일 수 있도록 인력확충이 필요할 것이다. 현재 

우리나라의 아동보호서비스는 전국 43개 센터 당 6-9명의 상담원을 두고 있어 최근까지 비교적 인력

확충이 이루진 편이나, 가정위탁서비스의 경우는 전국 17개 센터 당 3-7명의 인력으로 운영되고 있어 

인력확충이 시급하다. 덧붙여 아동복지 현장에서 사회복지사들의 지나치게 많은 사례 수도 하루빨리 

해결해야 할 과제이다. 아동보호전문기관 상담원들의 사례 수도 우려되는 점이지만(윤혜미ㆍ박병금, 

2004: 289), 가정위탁지원센터 상담원들의 경우는 1인당 평균 200사례 정도 담당한다고 보고되었으며

(노충래·박은미·강현아·신혜령, 2007: 18), 40% 가까이 되는 상담원들이 현재의 사례에서 2/3이상을 

줄이는 것이 적절하다고 생각하는 것으로 나타났다(노충래 외, 2007: 362). 미국의 경우 가정위탁사례

의 경우 1인당 20-30사례 정도인 것(American Public Human Services Association, 2005: 22)에 비교

하면 우리나라의 사례 수가 얼마나 높은 수치인지 알 수 있다.

아동복지 현장에서 비롯되는 스트레스를 줄이기 위해서는 교육과 슈퍼비전의 역할도 중요하다. 특

히 위기상황에 대한 대처, 아동의 안전을 보장할 수 있는 배치결정, 학대나 열악한 아동의 환경에 개

입하면서 받는 정서적 영향에서 비롯되는 스트레스를 줄이기 위해서는 교육과 수퍼비전의 역할이 매

우 중요할 것이다. 

마지막으로 본 연구의 한계점을 지적하면 다음과 같다. 우선, 연구 샘플의 대표성문제를 들 수 있

다. 가정위탁센터 종사자의 경우는 상담원과 센터장 거의 대부분이 연구에 참여하여 대표성을 확보할 

수 있었으나, 아동보호전문기관의 경우는 설문지 수거율이 56%에 불과하였다. 더구나 본 연구에서는 

아동양육시설의 종사자들과 입양기관 종사자들은 제외되었다. 아동양육시설은 전통적으로 학대 방임

피해아동이나 부모가 양육할 수 없는 아동들에 대한 대리양육의 역할을 해왔던 대표적 기관이다. 이 

점을 볼 때 시설이 제외된 것은 아쉬움을 남긴다. 그러나 최근 양육시설의 역할은 전통적인 아동양육

이나 보호의 역할을 탈피하여 지역아동센터 등과 같은 이용시설 등으로서 다기능화하려는 노력을 기

울이고 있다. 이런 최근의 노력과 아동정책의 방향 변화를 고려해본다면 아동복지서비스 수행자로서 

아동양육시설 종사자의 최근의 역할은 아동보호기관이나 가정위탁기관과 좀 달라졌다고도 볼 수 있다. 

또 다른 한계점은 ‘이직’이라는 직접적 행동을 관찰하기보다는 ‘이직의도’를 살펴봄으로써 이직의 

현상을 간접적으로 연구하였다는 데에 있다. 이직의도가 이직행동의 가장 강력한 예측변인임에는 틀

림없지만 실제로 종사자들이 이직을 했는지 종단적으로 관찰하는 연구가 가장 정확하게 현상을 짚어

낼 수 있을 것이다. 

마지막으로 본 연구가 다양한 종류의 스트레스 요인을 포함시키지 못하였다는 점을 지적할 수 있

다. 예를 들어, 기관의 특성이나 분위기, 환경 등(의사소통방식, 관료주의적 특성)도 스트레스 요인으

로 포함될 수 있을 것이다. 

본 연구는 이러한 한계에도 불구하고 아동복지현장에서 종사하는 종사자들의 스트레스와 소진, 그
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리고 이직의도 간의 관계를 이론적 모형의 검증을 통해 이해할 수 있었으며, 스트레스 대처자원이 이

들 관계에 어떤 영향을 주는지 살펴보았다는 데에 의의가 있다. 또한 그동안 많은 관심을 받지 못한 

아동복지 종사자들의 업무특성으로 인한 스트레스와 그 영향을 연구의 내용에 최대한 반영하고자 노

력하였다. 
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The Relationships among Work Stress, Burnout, and Turnover 
Intentions of Child Welfare Employees
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This study examined the direct or indirect effects through burnout of sources 

of work stress of child welfare employees on turnover intentions. In addition, the 

study investigated the moderating effects of stress coping resources, which was 

hypothesized to buffer the negative effects of the sources of work stress on 

burnout.  The study data were collected from 190 social workers in foster care 

services and child protective services. As a statistical method, structural equation 

model was employed. The study results showed that sources of work stress affect 

indirectly though raising the level of burnout. The study did not find the 

moderating effects of stress coping resources. Based on the results, implications 

for child welfare practice were discussed. 

Key words: turnover intentions, work stress, stress coping resources, burnout, 

child welfare employees 

[논문 접수일 : 2008. 04. 22   게재 확정일 : 2008. 07. 07 ]

* the corresponding author


