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요  약

본 연구는 사회복지사들의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 검증하는데 목적이 있다. 이를 위해 구조방정식모

형(AMOS 16.0)을 통해 사회복지사의 이직의도에 미치는 영향요인에 대한 인과관계를 설정하여 직무특성과 조직

특성이 이직의도에 직접적인 영향이 미치는지 또는 조직몰입을 매개로 하여 간접적으로 영향이 미치는지 살펴보았

다. 연구 목적을 달성하기 위해 수도권을 포함한 시·도에서 민간 사회복지 관련 기관에 근무하는 사회복지사를 대상

으로 설문조사를 실시하였다. 배포된 설문지 총 297부 중 이직의도가 확인된 설문지 256부를 최종 분석하였다. 분

석결과 직무특성인 직무자율성과 조직특성인 승진절차공정성은 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났고, 직무요

구성과 직무불안정, 임금수준은 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 조직몰입은 이직의도에 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과를 통해 사회복지사들의 이직의도를 낮추기 위해서는 임파워먼트와 사회복지 

업무의 시스템화, 인적관리의 체계화, 의사소통의 활성화가 고려되어야 함을 알 수 있다.

▸Keywords :직무특성, 조직 특성, 조직몰입, 이직의도

Abstract

The purpose of this study is to investigate what affect social welfare workers' want of career 

change. The structural equation modeling(AMOS 16.0) was used to examine if job characteristics 

and organizational characteristics have direct affect on turnover intention or the indirect affect of 

organizational commitment.  A survey was conducted on the social welfare workers of private social 
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agencies in the capital area and 256 of 297 questionnaires that showed clear intentions on 

turnover were scrutinized. According to the analysis, job autonomy(job characteristics) and 

fairness in promotion (organization characteristics) influences organizational commitment. Job 

demand, job instability, wage level, and organizational commitment have and effect on turnover 

intention. The results of this study suggest that in order to reduce the turnover intention among 

social welfare workers, empowerment, systematic organization of tasks and active communication 

should be reinforced.

▸Keywords : job characteristics, organizational characteristics, organizational

commitment, turnover intention

I. 서 론

사회복지에 대한 기대와 욕구가 급속도로 성장하면서 공공

기관과 민간기관 사회복지이용시설, 생활시설, 상담서비스센

터 등에 근무하는 사회복지사들의 수가 현저히 늘어났다. 사

회복지사협회 통계에 보면 1996년 사회복지사는 21,244명

에서 2012년 6월 현재 540,009명으로 급증하였다[1]. 그러

나 장애인, 노인, 기초생활수급자 등 사회의 소외된 계층을 

돌보며 중추적인 역할을 수행하는 사회복지사들은 저임금과 

과중한 업무부담, 열악한 근무환경, 업무수행의 자율성 결여 

등에 시달리며 고용불안까지 겪고 있으나 처우는 아직도 개선

되지 않고 있다. 전국 사회복지사들을 대상으로 한 근로환경 

실태조사 연구 보고서인 한국사회복지근로환경백서(보건복지

부 기초통계연감, 2011)에 의하면 사회복지사의 전체응답자 

중 이직경험이 있다는 비율은 55.5%로 높게 나타났으며, 이

직을 고려중에 있는 사회복지사도 57.1%로 조사 되었다.   

사회복지사의 이직문제에 대한 주요 원인은 사회복지사로

서 클라이언트(Client)를 대상으로 기본적인 상담과 프로그

램을 기획하고 실천하는 것보다 비전문적인 업무에 시달리는 

것을 들 수 있다. 그래서 사회복지사들은 전문직을 포기하고 

다른 직장을 찾거나 더 나은 환경으로 이직을 선택함으로써 

사회복지사의 전문직 정체성에 의문을 남기게 된다[2] [3]. 

이처럼 사회복지사가 이직의도를 갖고 조직을 떠날 경우, 자

신의 손실일 뿐만 아니라 조직 내에도 커다란 손실을 주는 것

은 물론이며, 동료들에게 조직 내의 불안감을 조성하게 되고 

이는 결국 클라이언트에게 부정적 영향을 초래하게 된다.  

본 연구에서는 사회복지사 이직 문제가 사회복지 발전에 

걸림돌이 되고 있음을 지적하고, 사회복지사들의 직무에서 이

직의도가 차지하는 비율을 조사 분석하기로 한다. 첫째, 각종 

문헌을 통하여 사회복지사의 이직과 관련된 원인을 파악하고 

그 결과가 기존의 사회복지 관련 기관 사회복지사 이직요인과 

어떠한 관련이 있는지 분석해 본다. 둘째, 이직의사에 영향을 

주는 요인들을 설문조사와 통계분석을 통하여 독립변수와 매

개변수, 종속변수의 예측모형을 제안하고, 연구가설을 검증해 

본다. 셋째, 사회복지사들의 이직을 줄이고, 전문성을 강화시

킬 수 있는 실현가능한 정책대안이 무엇인지 제시하고자 한다.

본 연구는 직무특성과 조직특성이 이직의도에 직접적으로 

영향을 미치는지 또는 직무특성과 조직특성이 조직몰입의 매

개를 통해 이직의도에 간접적으로 영향이 미치는지 분석 하고

자 한다. 특히 본 연구에서 이직의도와 이직을 동등하게 취급

하는 데는 어려움이 있으나 이직의도가 이직으로 이어질 가능

성은 매우 높다고 하였다[4]. 그러므로 조직차원에서 이직관

리의 중점은 조직을 떠나는 사람들이 아니라 이직의도를 갖고 

있는 대상으로 볼 때 오히려 효과적일 수 있다고 본다. 따라

서 사회복지사의 이직의도에 미치는 여러 변인들을 파악하여 

이직에 대한 생각을 제고 시킬 수 방안이 판단될 것이라고 생

각된다. 실증분석에서는 구체적인 통계분석기법으로  SPSS 

18.0 통계프로그램과 AMOS 16.0 버전을 이용하여 변수의 

측정도구와 연구모형 및 가설을 검증한다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 이직의도

이직에 대한 연구는 Crabb(1912)[5]에 의해 시작되었으

며, 학자들에 개념정의도 다양하게 제시되고 있다. 이직의도

(turnover intention)는 이직 용어를 대체변인으로 많이 사

용되는 개념으로, Mobley(1982)[6]와 Zey_Ferrell 

(1982)[7]는 조직의 구성원이 체계에서 현재의 피고용 관계



직무 및 조직특성이 사회복지사의 이직의도에 미치는 영향     173

를 스스로 단절하고자 하는 의사를 의미한다[8]. 

이직은 구성원의 자발성 여부에 따라 크게 두 가지로 자발적 

이직(voluntary separation)과 비자발적 이직(involuntary

separation)으로 구분할 수 있다. 자발적 이직이란 개인의 

사정으로 사직을 하는 경우를 말하며, 비자발적 이직은 개인

의사와 반대로 강제로 해고나 퇴직 등을 말한다. 특히 

Dalton & Tudor(1882)[9]는 불필요한 작업자가 자발적으

로 이직할 경우 보다 유용한 우수 인력으로 대체할 수 있는 

기회를 제공한다고 밝히고 있다. 

한편 이직은 긍정적인 측면과 부정적인 측면의 양면성이 

있다. 긍정적인 측면의 관점은 인사이동을 통한 임금이나 직

위가 향상되어 조직효과성을 높이는 계기가 되지만, 부정적인 

측면의 이직은 신규사원의 업무지장 초래, 기존의 동료 간에 

의사소통구조의 훼손, 새로운 직무로 인한 스트레스 등이 발

생한다고 본다. 또한 조학래(1995)[10]는 이직을 조직의 효

과성에 영향을 미치는 기준으로 순기능적 이직과 역기능적 이

직으로 구분하였다. 여기에 순기능적 이직은 조직에서 무능한 

직원 배제로 조직의 입장에서 이익이 되는 것을 말한다. 반면 

역기능적 이직은 축적된 전문기술 손실로 서비스전달 저하, 

이직자의 공백, 채용, 훈련에 따른 경제적 비용부담, 행정업

무 부담 증가 등으로 조직의 입장에서 막중한 손해가 된다. 

결국 이직은 조직과 개인에게 긍정적인 효과보다는 부정적인 

결과가 더 많이 초래된다. 김상범(2003)[11]도 이직의도는 

자신들에게 주어진 업무에 대한 성취감을 떨어뜨리고, 최종적

으로는 조직발전에 부정적인 영향을 미친다고 하였다. 

그래서 본 연구는 사회복지사들의 이직문제를 대처하기 위

해서는 이직자체를 직접다루기 보다는 이직의도를 다루고 있

다. 이직의도가 중요한 이유는 근로자 개인이 형성하고 있는 

이직에 관한 태도가 실제 행동으로 이어질 가능성이 높기 때

문이다[12] [13]. 또한 이직에 대한 지금까지 연구도 이직의

도가 이직의 가장 유력한 예측 변수로 나타나고 있다[14] 

[15]. 실제 이직에 대한 연구는 이직한 사람들을 대상으로 하

는 것이 바람직하나, 접근성이 어렵고, 이직한 후에 개인에게 

나타나는 결과가 객관성이 부족하다고 주장되었다[16].

 2.2 이직의도의 영향요인

 사회복지분야에 사회복지사를 대상으로 이직의도에 관련

된 선행연구들은 여러 분야에서 다양하게 제시되고 있다. 본 

연구에서는 문헌검토를 통해 이직결정에 영향을 미칠 수 있는 

변수들을 직무특성, 조직특성, 조직몰입 등이 이직의도에 영

향을 미치는 요인으로 보고, 선행연구를 토대로 탐색하여 설

명하고자 한다.

2.2.1 직무특성 

이직에 영향을 미치는 직무관련 요인으로 본 연구에서는 

직무요구성, 직무자율성, 직무불안정 등을 설정하여 보았다. 

이러한 직무관련 요인을 Price와 Muller(1986) [17]는 임

금수준, 통합정도, 수단적 커뮤니케이션, 승진기회 등을 다루

었으며, 나아가 Halbur & Fears(1986)[18]와 김성환

(1997)[19]도 업무자율성과 동료와의 관계, 상사와의 관계

는 이직의도에 부적인 영향력을 지니는 것으로 나타나고 있

다. 이는 직무와 관련된 변인으로 직무자체에 대한 만족수준

이 높을수록 사회복지사의 이직률이 낮을 것으로 예상된다고 

주장하였다. 또한 지각된 자율성과 책임감은 자발적 이직과 

부(-)의 관계가 있다[20]. 이는 종업원이 조직에 들어올 때에

는 자율성과 책임감에 대해 모두 유사한 기대를 갖게 되지만, 

이직으로 이어지는 종업원은 낮은 자율성을 주어진 것으로 확

인 되었다. 같은 연구에서 차인성(2012)[21]도 직무의 자율

성과 책임성이 클수록 조직에 대한 참여와 책임의식을 강하게 

느끼게 되므로 조직에서 이탈할 가능성은 줄어든다고 하였다.

2.2.2 조직특성 

조직특성을 이직의도로 보는 요인을 본 연구에서는 임금수

준과 승진절차의 공정성으로 설정하여 살펴보았다. 첫째, 임

금은 사회복지사의 생계의 원천이며 수단이다. 그러나 생활을 

유지할 수 있는 적절한 임금을 받지 못하게 되면 삶에 만족과 

직무수행에 기대하기 어렵게 된다. 둘째, 승진절차의 공정성

은 분배가 공정하지만 절차가 불공정하다고 인식 되었을 때 

조직구성원들은 공정성의 판단을 정의 할 수 있는지가 주요 

관점이 될 수 있다. 이러한 조직관련 요인으로 임금수준과 승

진절차의 공정성에 관한  선행연구를 살펴보면, Porter & 

Steers(1973) [22]는 작업집단과 가까운 외부의 사람들이

나 사건에 의해 결정되는 임금과 승진절차 등에 관한 변수를 

설정 하였는데 임금절차와 승진절차가 이직에 영향을 주는 것

으로 밝혀졌다. 또한 Parsons(1997)[23]도 임금이 낮을수

록 이직할 확률이 높다는 것을 상당히 일관되게 보여주고 있

다. 최옥채(2007)[24]도 사회복지사의 급여와 관련된 핵심주

제로 ‘정부의 부적절한 대처와 사회의 무관심’, ‘안일함으로 이

끌려듦’, ‘박봉으로 여유 없는 생활’, ‘불안하고 자존심 상함’, ‘힘

겹게 살며 소박한 삶을 희망함’을 적시하였으며, 부적절한 급여

는 헌법에 위배됨을 강조하였다. 그 밖에도 곽대영(2009)[25]

과 이미애(2008)[26]도 보상이 이직의도에 영향을 미치고 있

다고 밝혔다. 그러나 공계순(2005)[15]은 임금이나 승진은 

이직의도에 영향을 미치지 않는다고 언급하고 있다.



174     Journal of The Korea Society of Computer and Information September 2012

[가설1] 직무특성의 하위요인으로 직무요구성, 직무자율성, 

직업불안정은 각각  조직몰입에  유의미한 영향을 미칠 것이다. 

[가설2] 조직특성의 하위요인으로 임금수준, 승진절차 공정성은 각각 

조직몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

[가설3] 직무특성의 하위요인으로 직무요구성, 직무자율성, 

직업불안정은 이직의도에 유의마한 영향을 미칠 것이다. 

[가설4] 조직특성의 하위요인으로 임금수준, 승진절차 공정성은 

이직의도에 유의마한 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 

[가설5] 조직몰입은 이직의도에 유의미한 부(-)의 방향으로 영향을 미칠 

것이다. 

2.2.3 조직몰입

조직몰입은 조직 관리의 효율성정도를 나타내는 가장 보편

적인 개념으로 조직몰입이 높은 구성원은 직무성과가 높아지

며, 근속연수가 연장되고, 결근율과 이직률을 감소시킨다.  

이러한 조직몰입이 이직에 영향을 주는 것에 대한 다양한 

선행연구들이 있다. Allen과 Meyer(1993)[27]는 조직몰입

을 조직 구성원들이 조직을 떠나지 않도록 만드는 조직과 구

성원 사이의 심리적 유대라고 정의하였다. 그 내용으로 정서

적 몰입(자신이 원해서, Want to do), 규범적 몰입(조직에 

남아 있어야 하는 의무감 때문에, Ought to do) 유지적 몰입

(자신이 필요하기 때문에, Need to do)의 서로 구별되는 세 

가지 형태를 갖는다고 정의 하였다. 또 다른 Sergeant와 

Frenkel(2000)[28]은 종사자의 조직몰입은 조직의 목표와 

가치관에 대한 종사자의 강한 의지와 신념으로 조직에 남아 

있고자 하는 강한 욕구라고 정의하였으며, Mowday(1979) 

[29]도 ‘조직의 목표와 가치관을 받아들이고 조직을 위해 최

선을 다하려는 태도’로 조직몰입을 정의 하였다. 또한 고언정·

이혁준(2010)[30]도 같은 맥락에서 조직몰입이 높은 구성원

들은 자신이 속한 조직에 대해 일체감을 느끼고 조직구성원으

로 계속 남아 있으려는 태도를 보임으로써 조직에 대한 충성

심을 나타낸다고 정의하였다. 이러한 조직몰입에 관한 연구와 

이직의도 관련성을 보면, 노순규(1992)[31]는 조직의 구성

원이 안정적으로 고용이 보장되거나 직무 만족이 높으면 조직

몰입이 강하게 나타나며, 조직몰입도가 높은 구성원은 생산성

이 높으며 이직률이 낮아서 조직의 경비를 절감하는 효과가 

있다[32]. 이는 조직몰입이 강한 구성원은 조직에 대한 소속

감과 의욕이 강하여 업무에 대한 집중성이 높고, 이직률이 낮

아 신입구성원의 관련된 훈련, 교육비 등을 절감할 수 있다고 

정의하였다[33].

따라서 본 연구는 조직몰입이 높아지면 사회복지사의 이직

은 감소될 것으로 예상하여 조직몰입을 정서적 몰입과 유지적 

몰입으로 설정하여 살펴보았다. 이에 따라 조직몰입이 이직의

도에 영향을 미칠 변인을 예견해 볼 수 있을 것으로 기대된다. 

Ⅲ. 연구 설계

 3.1 연구모형 및 가설설정

본 연구는 사회복지사의 이직의도에 미치는 영향요인에 대

해 분석한다. 독립변수로서 직무특성인 직무요구성, 직무자율

성, 직무불안정과 조직특성인 임금수준과 승진절차 공정성을 

선정하였으며, 매개변수로 조직몰입, 종속변수로는 이직의도

를 선정하였다. 이들 변수 간의 인과관계를 바탕으로 연구모

형은 <그림 1>과 같고, 가설은 <표 1>과 같다.

그림 1. 연구모형
Fig.1. Research Model  

표 1. 연구가설Table 1. Research Hypothesis
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변수 구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남성 82 32.0

여성 174 68.0

결혼
기혼 168 65.6

미혼 88 34.4

연령

29세 이하 46 1.0

30-39세 이하 94 36.7

40-49세 이하 67 26.2

50세 이상 49 19.2

학력

고졸이하 5 2.0

전문대졸 59 23.0

4년대졸 134 52.3

대학원 이상 58 22.7

근무기관

종합사회복지관 21 8.2

노인복지시설 65 25.4

장애인복지관 36 14.1

아동·청소년 16 6.3

상담 및 

자원봉사센터
7 2.7

자활후견기관 8 3.1

보건·의료기관 6 2.3

여성 및 공공기관 23 9.0

소계 182 71.1

요인 요인1 요인2 요인 3 요인4 요인5 요인6 요인7

1.직무요구성

v1 .860

v2 .810

v3 .679

v4 .727

2.직무자율성

v1 .775

v2 .819

v3 .697

v4 .652

3. 직무불안정
v1 -.763

v2 -.834

4.임금수준

v1 .814

v2 .852

v3 .682

5.승진절차공

정성

v1 .791

v2 .808

v3 .822

6.조직몰입

v1 .639

v2 .764

v3 .803

v4 .857

v5 .731

7.이직의도

v1 .601

v2 .608

v3 .606

v4 .748

v5 .746

 요인값

분산비율

누적비율

2.68

5

10.3

2

10.3

2

2.42

6

9.32

9

19.6

5

1.786

6.868

26.52

1.95

2

7.50

7

34.0

2

2.45

8

9.45

4

43.4

8

3.59

4

13.8

2

57.3

0

2.49

4

9.45

4

66.9

0

신뢰도

Cronbach Alpha
.699 .765 .634 .664 .815 .872 .676

Ⅳ. 실증분석 

4.1 표본의 특성 

본 연구의 가설의 모형 검증을 위한 자료는 설문지를 이용

하였다. 조사대상은 민간 사회복지관련 기관과 시설 상담센터

에 근무하는 사회복지사이다. 조사대상자의 표집에 있어 전국

에 소재한 사회복지기관, 사회복지시설 중 노인복지시설, 장

애인시설, 청소년·아동복지시설, 그 밖에 노인·아동·장애인 

등 서비스기관 상담센타에 근무하는 사회복지사를 대상으로 

하였다. 연구자가 개별로 사회복지사가 근무하는 관련기관을 

방문 또는 사회복지사 교육장을 통해 직접 조사하였으며, 이

들 중 관장이나 시설장, 원장, 임원 또는 비동질적인 근무조

건을 가진 자는 조사 대상에서 제외 하였다. 설문기간은 

2011년 10월 6일부터 2012년 4월 10일 까지 총 297부가 

회수되었으며, 이 중 설문내용이 부실한 31부를 제외하고, 최

종적으로 256명의 응답자를 대상으로 분석 하였다.본 연구의 

분석을 위한 설문응답자인 사회복지사에 대한 주요 특성을 살

펴보면 <표 2>와 같다.

표 2. 응답자의 특성
Table 2. Demographics

4.2 측정도구 검증

 본 연구에서는 타당도를 측정하기 위하여 <표 3>과 같이 

요인분석의 적재값을 나타냈다. 본 연구의 KMO 

(Kaiser-Meyer-Olkin)는 0.826이고,  값은 

2956.284, df는 325, 유의확률은 0.000으로, 26개의 요인

이 전체적으로 타당성이 있는 것으로 나타났다. 본 연구에서

는 동일한 개념을 측정하기 위하여 <표 3>과 같이 신뢰도를 

분석하였다. 신뢰도 분석결과 직무요구성, 직무자율성, 직무

불안정, 임금수준, 승진절차 공정성, 조직몰입, 이직의도 등 

7개의 측정항목에 대한 Cronbach α계수가 모두 0.6이상으

로 나타났다. 본 연구에서 요인들의 측정을 위해 구성하는 항

목들은 신뢰할 만 하다고 볼 수 있다.

표 3. 타당성과 신뢰도분석결과  
Table 3. Confirmatary analysis of Reliability and Validity  
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가       설

경로계수
표준

오차  

C.R.

(t)
p

채택 

여부
비표

준화

표준

화

1. 직무요구성 → 

   조직몰입

2. 직무자율성 → 

   조직몰입

3. 직무불안정 → 

   조직몰입

.071

.329

-.11

9

.073

.360

-.12

2

.065

.081

.080

1.096

4.054

-1.47

9

.273

.000*

*

.139

기각

채택

기각

4. 임금수준 → 

   조직몰입

5. 승진절차공정성 → 

   조직몰입

.114

.165

.049

.219

.168

.065

.679

2.650

.497

.010*

*

기각

채택

6. 직무요구성 → 

   이직의도

7. 직무자율성 → 

   이직의도

8. 직무불안정 → 

   이직의도

-.19

0

-.09

7

.207

-.18

2

-.10

0

.199

.066

.077

.082

-2.86

8

-1.26

0

2.532

.004*

*

.208

.011*

채택

기각

채택

9. 임금수준 → 

   이직의도

10.승진절차공정성 → 

   이직의도

-.21

1

-.03

5

-.20

5

-.04

3

.206

.062

-2.48

0

-.557

.013*

.577

채택

기각

11. 조직몰입 → 

   이직의도

-.50

9

-.47

7
.091

-5.59

4

.000*

*
채택

4.3 연구모형 및  가설 검증

본 연구는 연구모형과 가설을 검증하기 위해 SPSS 18.0과 

AMOS 16.0을 이용하여 구조방정식모형 분석을 실시하였다. 

카이제곱 값은 617.571, 자유도(df)는 278, 에 대한 

p값은 0.000으로 나타났다. 다른 적합지수로 절대적합지수

GFI, 중분적합지수 NFI, IFI, TLI, CFI와 간명적합지수

AGFI 등이 모두 1에 가까우며, RMR(원소간평균차이)값이 

0.049로 .005보다 작게 나타났으며, RMSEA(근차평균제곱

근차이) 값은 0.069로 0.08보다 작게 나타났다. 

표 4. 연구모형의 적합도 지수
Table 4. Fittness index of Model

구분
절대적합지수

χ2 (p) df GFI RMSEA RMR

적합지수
617.571 

(.000)
278 .906 .048 .069

구분
증대적합지수 간명적합지수

NFI IFI CFI AGIF

적합지수 .903 .904 .911 .900

본 연구는  설을 검증하기 위해 AMOS 16.0을 이용하여 

구조방정식모형 분석을 실시하였다[27]. 연구모형에 제시되

었던 독립변수인 직무특성 즉, 직무요구성, 직무자율성, 직무불

안정과 조직특성인 임금수준과 승진절차공정성이 매개변수인 

조직몰입과 종속변수인 이직의도에 영향을 미치는 것으로 본다.직

무특성과 조직특성이 매개변수인 조직몰입과 종속변수인 이직

의도에 어떠한 영향을 미치는가를 검증한 결과 <표 5>와 같다.

첫째, 직무자율성(.360)과 승진절차공정성(.219)은 조직

몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 직무

에 대한 창의력, 높은 수준의 기술이나 지식, 업무수행과정에

서의 결정권한, 업무량 등의 직무자율성과 승진기회, 승진에 

대한 공평성, 직무성과에 따른 승진 등의 승진절차공정성은 

조직몰입에 직접적인 영향을 미치는 것을 알 수 있다.

둘째, 직무요구성(-.182)과 직무불안정(.199), 임금수준

(-.205)은 이직의도에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 업무량정도, 충분한 휴식, 업무의 과중 등의 직무요구성과 

직장사정의 불안정, 근무조건과 상황 등의 직무불안정 및 업무

량에 따른 임금, 임금의 적절성, 성별에 따른 임금의 차별 등의 

임금수준은 이직의도에 미치는 영향력이 높다고 볼 수 있다.

셋째, 조직몰입(-.477)은 이직의도에 유의미한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 직장에 대한 강한 소속감, 애착감 등

의 조직몰입은 이직의도에 가장 영향력이 높다고 볼 수 있다.

표 5. 가설검증 결과
Table 5. Summary of Findings in Hypothesis

 *: p≤0.05, **: p≤0.01

          

<그림 2>는 연구모형의 적합도를 전제로 한 분석결과를 전

체적 구조모형으로 나타낸 것이다. 연구모형에 제시되었던 독

립변수, 즉 직무자율성과 승진절차공정성조직몰입에 영향을 

미치고, 직무요구성과 직무불안정, 임금수준은 종속변수인 이

직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 조직몰입은 이직

의도에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

    1. 경로계수(*: p≤0.05, **: p≤0.01)
    2. req: 직무요구성, aut: 직무자율성, dis: 직무불안정, pay: 임  
         금수준, pro: 승진절차공정성, org: 조직몰입, tra: 이직의도

그림 2. 연구모형 검증결과
Fig. 2. Summary of Findings in Model
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Ⅴ. 분석결과 논의 및 시사점

본 연구에서는 사회복지사의 직무특성과 조직특성이 조직

몰입과 이직의도에 미치는 영향요인에 대한 실중분석을 하였

다. 본 연구의 가설을 검증한 결과를 요약하면 다음과 같다.

직무자율성과 승진절차공정성은 조직몰입에 영향을 미치는 

것으로 나타났고, 직무요구성과 직무불안정, 임금수준은 이직

의도에 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 조직몰입은 이직의

도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 연구결과를 토대로 다

음과 같이 몇 가지 시사점을 제시하면 다음과 같다. 

첫째, 사회복지사의 직무특성인 직무자율성과 조직특성인 

승진절차공정성은 조직몰입에 직접적으로 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 이는 사회복지사들이 일선 시설에서 업무를 

수행하는 데 있어 직무에 대한 전반적인 임파워먼트가 요구되

는 것을 알 수 있다. 직무에 대한 창의력이나 직무에 대한 기

술 및 지식과 업무수행과정에서의 결정권한 등은 사회복지사

가 근무하는 데 있어 조직에 대한 애착이나 강한 소속감을 유

발시키는 동기라고 할 수 있다. 또한 조직특성에서 사회복지

사에 대한 승진기회나 직무성과에 따른 승진도 조직에 대한 

애착이나 강한 소속감을 부여할 수 있는 요인이다. 따라서 사

회복지 시설 관리자는 사회복지사의 인적자원관리에 있어 직

무자율성과 승진절차공정성에 대한 인식이 중요하다고 본다. 

둘째, 사회복지사의 직무특성인 직무요구성 및 직무불안정

정과 조직특성인 임금수준은 이직의도에 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이는 사회복지사의 업무량 정도나 충분한 휴식, 

업무의 과중 등이 일선 시설에서 매우 높다는 것을 알 수 있

다. 사회복지사의 효율적인 인적관리를 위해서는 사회복지 업

무의 시스템화와 인적관리의 체계화가 필요하다. 특히 직장사

정의 불안정, 근무조건과 상황 등의 직무불안정으로 인한 사회

복지사의 이직률이 매우 높은 것은 기존 연구에서 언급되어 왔

었다. 또한 업무량에 따른 임금의 적정수준과 성별에 따른 임금

의 차별 등이 사회복지사의 이직을 충동하는 것을 알 수 있다. 

따라서 사회복지사의 임금 적정 수준을 현실에 맞게 제도화 시

켜야하며, 이를 위해 사회복지정책의 세부적 검토가 요구된다.

셋째, 사회복지사의 조직몰입은 이직의도에 매우 높게 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 사회복지사가  시설에 대

한 애착이나 소속감을 강하게 느낄 때 이직의도는 매우 낮게 

나타났다. 따라서 사회복지시설 관리자가 사회복지사의 이직

의도를 낮추기 위해서는 적절한 커뮤니케이션이 필요하다. 직

무특성이나 조직특성이 이직의도에 미치는 영향력보다도 조

직몰입이 높을 때 사회복지사의 이직의도가 낮다는 것은 시설 

내에서 의사소통이 매우 강조됨을 보여준다.
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