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〈Abstract〉

This study focused on the Healthy Family Support Center and Multicultural Family 
Support Center, which supervise the main field of family resource management with 
institutional household factors. Our research objective was to present datas  
demonstrating an improvement in the organizational effectiveness of the Multicultural 
Family Support Center. The burn out average of employees working for the non-profit 
organization was 2.45, emotional burnout was 2.87, achievement was 2.43, and 
dehumanization was 2.06. The effectiveness average of the nonprofit organization was 
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3.56, profitability was 3.65, job satisfaction was 3.58, and organizational commitment 
was 3.45. The generic characters that caused burnout were age, information, and 
professionalism in research. The generic characters and burnout that affected the 
organizational effectiveness included a lack of accomplishment, and emotional 
exhaustion, and depersonalization, lack of information and professionalism, lack of 
external resources in that order. The purpose of this research was to determine the 
effects of burnout in order to prevent job changes and to provide basic data for the 
improvement of organizational effectiveness.

Key Words : 건강가정지원센터(Healthy Family Support Center), 다문화가족지원센터
(Multicultural Family Support Center), 소진(Burnout), 조직효과성
(Organizational Effectiveness)

I. 서론

공공가정은 개별가정의 돌봄기능을 지지, 보충, 

대체하는 경영체(이기영, 조희금, 조영희, 송혜림, 

정지영, 서지원, 2009)로, 현대사회의 필연적 산

물(김난도, 1998)이라 할 수 있다. 공공가정은 규

모나 경영원리 등에서 일반적인 이윤추구 조직체

와는 다른 특성을 가지는 조직(송혜림, 2006)으

로, 공공가정은 비영리기관 즉 영리를 추구하지 

않는 기관과 직접적 관련성을 가진다고 할 수 있

다(이기영 외, 2009). 공공가정적 특성을 가지는 

대표적인 비영리기관으로 건강가정지원센터와 다

문화가족지원센터를 들 수 있다. 건강가정지원센

터는 2004년 3개소의 시범사업을 시작으로 확대

되어 온 건강가정지원센터는 2014년 12월을 기

준으로 총151개소가 운영될 정도로 급속히 성장

하고 있으며, 2013년 한해 이용자는 144만명에 

다다르고 있다(e-나라지표). 다문화가족지원센터

는 2006년 21개소의 결혼이민자가족지원센터를 

시작으로 2014년 1월 현재 총211개소로 급속히 

증가하였다. 

건강가정지원센터와 다문화가족지원센터의 설

립취지와 목적은 가정의 건강성 증진과 다문화가

정의 사회통합이라는 공익을 위하여 기능하는 것

이므로, 이같은 비영리기관에 대한 정부의 재정

지원은 당연하다 할 수 있다. 그러나 건강가정지

원센터가 10여년 만에 약 146개소 이상이 급증하

고, 다문화가족지원센터는 10여년이 되지도 않는 

기간 동안 200여 개소 이상이 설치되는 등의 양

적인 팽창과 성장을 이루는 과정동안 건강가정지

원센터와 다문화가족지원센터에 교부되는 사회적 

지원과 존립의 정당성은 중요하게 다루어지지 않

았다고 할 수 있다. 

건강가정지원센터 및 다문화가족지원센터와 같

은 비영리기관은 국가의 공적 지원을 바탕으로 

운영되는 만큼 자신들이 받은 보조금의 목적 및 

자신들의 설립취지인 조직미션의 완수를 위하여 

보조금을 집행하여야 한다는 당위성이 있음에도 

불구하고, 보조금 횡령 등 비영리 조직들의 도덕

적 해이에 관한 사회적 문제점이 표출되고 있다

(박치성, 2010). 실제 일부 다문화가족지원센터의 

前센터장 부부의 경우 보조금을 횡령한 혐의로 

검거(다문화공감뉴스,2013.2.19)되기도 하였으며, 

도덕적 해이와 더불어 비영리기관의 팽창은 점차 

공공의 책무성과 성과검증에 대한 요구에 직면하

고 있다. 이에 따라 공공가정적 특성을 가지는 
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비영리기관 중 건강가정지원센터와 다문화가족지

원센터의 조직효과성 증명에 대한 관심과 노력이 

필요한 때이다. 

조직효과성은 조직을 진단할 때 가장 먼저 제

시되는 개념(민진, 2003)으로, 비영리기관은 조직

효과성 향상을 통하여 기관이 갖는 공공의 책무

성을 다할 뿐만 아니라 신뢰도를 향상시키고 종

사자의 전문적 위상을 높일 수 있다. 이런 의미

에서 비영리기관 조직효과성의 측정은 매우 중요

하다.

건강가정지원센터와 다문화가족지원센터와 같

은 비영리기관에서 제공하는 휴먼서비스는 다른 

일반 사업 및 서비스와는 달리 인적자원과 인적

서비스에 의존하는 정도가 높을 뿐만 아니라, 단

순한 서비스의 제공을 넘어, 다양한 가족주기를 

아우르는 프로그램의 개발 및 적용(김진희, 2010), 

기관외부로부터 기관 운영에 필요한 인적, 물적 

자원을 확보할 수 있는 능력, 외부기관과의 긴밀

한 연계체계를 구축하고 필요한 경우 연계하여 

사업을 추진할 수 있는 다양한 능력이 요구되고 

있다(박인아, 2009). 뿐만 아니라 서비스를 제공

받는 이용자는 종사자의 행동과 태도로부터 서비

스의 질을 지각하고 평가하기 때문에, 비영리기

관의 조직효과성은 당연히 인적요인, 즉 종사자

에 의해 직접적인 영향을 받게 된다. 특히 비영

리사업기관의 특성상 현실적ㆍ재정적인 한계를 

고려한다면 비영리기관에 근무하는 종사자의 능

력은 매우 중요하다고 할 수 있다. 종사자에 대

한 높은 의존도와 직무특성을 가지고 있는 공공

가정적 특성을 가진 비영리기관의 환경을 고려할 

때, 조직효과 향상을 위해서는 종사자의 직무만

족이 선행되어야 함을 의미한다. 정상기(2011)의 

연구에 따르면 다문화가족지원센터 종사자의 직

무만족은 서비스품질에 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 그러나 조직효과성에 관한 많은 선행연

구들은 센터장의 특성(최유미, 2018), 리더십(김

영춘, 2011; 임채숙, 2009)과 같은 기관운영자의 

특성에 따른 조직효과성에 관한 연구들이 대부분

이었으며, 실제 사업 종사자의 특성에 따른 조직

효과성에 대한 연구는 미미한 실정이다. 

공공가정적 특성을 가진 비영리기관은 사업의 

특성상 과중한 감정노동, 과도한 근로시간과 저

임금의 상황에 처해 있으며 이는 신체적, 심리적

으로 직무에 대한 과중한 스트레스를 야기시킴으

로써 소진이라는 특수한 문제를 발생시킨다. 소

진은 에너지, 힘 또는 자원의 과도한 요구 때문

에 고갈되는 상태(Um와 Harrison, 1999)로 휴먼

서비스기관에 일하는 751명의 종사자를 대상으로 

연구한 Siebert(2005)의 연구결과 대상자의 3/4는 

자신이 일하는 동안 소진으로 인하여 문제를 경

험한 것으로 나타났다. 호주에 있는 휴먼서비스

기관 종사자들을 대상으로 한 Loyd와 King(2004)

의 연구결과 종사자들은 높은 수준의 정신적 고

갈을 나타냈다고 하였으며, Anderson(2000)의 연

구결과 돌봄노동(아동보호서비스)을 제공하는 종

사자들은 62%가 정서적 고갈이 높은 수준으로 

나타났다. 휴먼서비스기관의 종사자들은 직무과

다 및 스트레스로 인한 소진을 경험하고 있으며, 

이로 인한 잦은 이직현상이 발생하고 있다. 이는 

종사자들의 복지자체가 위협받고 있는 실태를 일

면 반영하는 것이라 할 수 있다(이명신, 2004). 

한국사회복지사협회(2012)에 따르면 응답자의 이

직경험이 58.4%가 있는 것으로 나타났으며, 

37.6%가 이직의도가 있는 것으로 나타났다. 소진

은 종사자의 이직과 같은 개인적인 차원을 넘어, 

국가의 지원을 받는 비영리기관의 특성상 국가의 

예산을 낭비하는 차원으로까지 확대된다. 

그러므로 개인, 조직과 국가를 위해서도 비영

리기관 종사자의 관리가 무엇보다 중요한 과제라 

할 수 있다. 뿐만 아니라 비영리기관이 인적자원

에 대한 의존도가 높은 특성을 고려할 때, 전문

성이 뛰어난 종사자의 유지는 조직효과성에도 긍

정적 영향을 미칠 것으로 생각된다. 

따라서 본 연구의 목적은 공공가정적 특성을 
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가진 비영리기관 종사자를 대상으로 종사자의 소

진과 조직효과성을 파악하고, 비영리기관 종사자

의 소진이 조직효과성에 미치는 영향을 알아보고

자 한다. 이를 통하여 비영리기관 종사자의 소진

을 예방하고 비영리기관의 조직효과성 향상을 위

한 기초자료를 제공하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 소진

소진이라는 개념은 1960년 Graham Greene이 

쓴 소진사례(A Burnt Out Case)의 주인공이 소진

으로 고통받는 것을 묘사한 소설에서 가져온 것

으로, 1974년 Freudenberger이 헤이트 애시버리에 

있는 정신건강센터(Alternative Health care Setting)

에서 일하는 동안 자신을 포함한 치료자들이 뚜

렷한 이유 없이 의욕을 잃기 시작하고, 환자들에

게 냉정해지는 정서적 및 신체적 탈진현상을 보

이는 것을 표현하기 위하여 사용하였다(Jennifer, 

2006). 

소진은 Maslach이 Burnout Inventory(MBI)를 

개발하면서 일반화 되었으며, Maslach(1976)은 

소진을 사람들과의 관계에서 계속적이고 반복적

으로 받게되는 정신적 압박의 결과로 정의하였다. 

Freudenberger(1974)는 소진을 비현실적이고 과도

한 업무요구로 심리적, 사회적 및 신체적 문제를 

도와주는 인간서비스(human Service) 계통의 전

문직 종사자들에게 나타나는 신체적, 정서적, 정

신적 탈진 상태라 하였으며, Cherniss(1980)는 소

진을 자기업무에 대한 흥미, 열정, 로열티 등의 

상실을 의미한다고 하였다. Greer와 Wethered 

(1984)는 소진이 역할스트레스에 대한 반작용으

로 발생하게 되며, 주로 봉사전문직에서 발생하

는 현상이라 하였으며, Pines와 Aronson(1988)은 

소진을 개인에 대한 강한 감성적 요구가 장기화 

되어 발생하는 육체적, 감성적, 정신적 고갈상태

라 하였다. 

Maslach(1981)은 소진을 정서적 탈진(emotional 

exhaustion), 클라이언트에 대한 비인간화

(depersonalisztion), 개인적 성취감의 결여(Lack 

of personal accomplishment)의 3가지 요소로 구

분하였다.

소진의 첫 번째 요소인 정서적 탈진은 육체적, 

심리적 탈진과는 다른 개념의 정서적 자원의 고

갈을 의미한다(Enzmann, 1994). 즉 정서적 탈진

은 타인과의 과도한 접촉으로 자신의 정서적 자

원이 고갈된 상태로, 정서적 자원의 고갈로 인하

여 직무에 대한 열정의 저하, 피로와 상실감이 

나타나게 된다(Maslach, 2001). 두 번째 요소인 

비인간화는 서비스를 제공받는 사람에 대한 부정

적이거나 냉소적인 태도의 발달을 말한다. 즉 비

인간화는 서비스를 제공하거나 또는 돌보는 데 

있어서 질에 문제가 생길 정도로 과도하게 거리

는 두는 것(Bakker, Schaufeli, Sixma, Bosveld & 

Van Dierendonck, 2000)을 말하며, 타인 및 동료

들을 물건으로 취급하는 등의 현상이 나타나게 

된다. 인간서비스 직종에서는 대상자, 즉 서비스 

이용자는 자신과 조직의 존재 이유가 됨에도 불

구하고 부정적인 태도를 갖게되는 것이다

(Schaufeli & Enzmann, 1998). 성취감 결여는 자

신이 한 일을 부정적으로 평가하는 경향을 의미

하며, 이는 낮은 자기효능감과 연결된다(Schaufeli 

& Buunk, 1996). 성취감이 결여될 경우 일에 더 

이상 의미있는 기여를 하지 못한다고 여기며, 원

하는 것을 더 이상 성취할 수 없다고 생각하게 

된다. 이로 인하여 종사자는 기저하, 이직, 생산

성의 감소, 무능력한 대응 등의 행동들을 나타나

게 된다(Maslach, 2003)

소진은 점진적인 스트레스로 인한 감정자원의 

감소는 일에 대한 의욕을 감소시킬뿐만 아니라 

일을 수행함에 있어서 부적응적 태도를 야기시킨

다(Schaufeli & Enzmann, 1998). 2000년 네덜란
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드왕립의학협회에서 발간된 스트레스와 관련된 

장애를 치료하기 위한 임상지침서에 따르면 스트

레스와 관련된 장애를 3가지로 구분하는데, 소진

을 제일 마지막 단계로 두고 있다(Van der Klink 

& Van Dijk, 2003). 이는 소진을 단순한 피로, 

그리고 신경쇠약와 같은 일시적인 작업기능의 손

실을 넘은 장기적인 작업기능의 손실로 심각하게 

바라보고 있는 것이다. 즉 소진은 단순하거나 경

미한 차원의 스트레스가 아니라, 심각한 차원의 

스트레스로서 조직의 효율성 감소와 종사자의 이

직, 사기저하, 낮은 수준의 서비스, 생산성저하와 

결근 그리고 동료와의 갈등과 같은 일과 연결된 

문제들을 야기(Levert, Lucas & Ortlepp, 2000)시

키는 심각한 문제라 할 수 있다. 

2. 조직효과성

조직효과성은 조직관리라는 실천적인 분야의 

핵심적인 주제로서, 조직을 진단할 때 조직효과

성을 기본적 기준으로 제시(민진, 2003)할 만큼, 

조직분석의 근본적인 질문(Hall, 1980)이라 할 수 

있다. 그러나 조직효과성은 조직의 성격과 목적 

그리고 영역에 따라 다르게 정의되고 있으며, 조

직효과성이 엄밀하게 무엇을 의미하는지에 대해

서는 보편적인 합의가 이루어지지 않고 있다

(Robbins, 1990). 그럼에도 조직효과성은 조직의 

사회적 정당성을 확보하기 위한 수단(Campbell, 

1977)이 되기 때문에 매우 중요하다. 

조직효과성에 대한 몇 가지 개념을 살펴보면 

Etzioni(1961)는 조직효과성을 조직의 목표달성 

정도로 정의하였고, Robbins(1990)는 장기적, 단

기적 목표의 달성정도라 하였다. 강정대(1995)는 

조직의 객관적 목적의 효율적 달성 정도로 보았

으며, 민진(2003)은 체제로서 조직의 능력을 활용

하여 조직의 합의된 목표(혹은 기능)를 달성한 

정도라 하였다. 

Daft(2007)는 조직이 각기 다양한 활동을 동시

에 수행하고, 다양한 목적을 추구하고 또한 많은 

결과를 만들어 내므로 조직효과성의 측정은 매우 

어려운 일이라 하였다. Miles(1980)는 조직효과성

에 대한 개념과 결정 요인, 평가기준에는 일치되

거나 합의된 견해가 없어 조직효과성의 정글이라

고 부르기도 하였다. 그러나 조직효과성의 개념

과 측정에 있어서 Daft(2007)를 비롯하여 이종남

(2006), 최유미(2008), 정연욱(2010)등은 조직효과

성은 단일이 아닌 복수의 기준에 의해 측정되어

야 하며, 조직의 특성에 따라 측정기준이 달라져

야 하며, 마지막으로 수단과 결과를 모두 고려해

야 한다는 점에서 일치를 보이고 있다.

비영리기관에서 제공하는 서비스의 경우 대부

분 효과를 확실하고 타당하게 측정할 수 있는 표

준척도의 부재로 인하여 서비스 결과에 대한 논

란의 여지(김영춘, 2011)가 있으며 효과가 금방 

가시적으로 나타나지 않는 경우도 있기 때문에 

서비스 성과 측정에 어려움이 따른다. 따라서 비

영리기관의 조직효과성을 측정하는 지표를 선정

하는 것은 매우 중요한 의미를 갖는다. 

비영리기관의 조직효과성의 측정지표로는 김근

세와 이경호(2005), 김태룡과 안희정(2006), 박영

국(2009), 정연욱(2010)의 경우 사업성과, 직무만

족, 조직몰입을 활용하였으며, 박영준(2003), 주효

진(2003), 임채숙(2012)의 경우 직무만족과 조직

몰입을 활용한 것으로 나타났다. 

이처럼 비영리기관 혹은 휴먼서비스 기관을 

대상으로 한 조직효과성의 연구에서는 공통적으

로 조직의 목표달성정도와 개인의 심리적 만족도

와 관련된 요인으로 평가기준을 구성하고 있는데, 

객관적 성과지표와 더불어 주관적 인식을 동시에 

고려하여 조직효과성을 파악하고 있는 것으로 나

타났다(김영춘, 2011: p22). 

3. 소진과 조직효과성의 관계

지금까지 공공가정적 특성을 가진 비영리기관
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의 조직효과성에 대한 연구는 드물다고 할 수 있

다. 따라서 비영리기관의 조직효과성을 측정하기 

위하여 소진 외에도, 종사자의 연령이나 학력, 근

무기간 등의 기본적인 사회인구학적 변인의 영향

에 대한 초보적이면서도 보다 실질적인 연구가 

우선으로 이루어져야 할 것이다. 따라서. 본 연구

에서는 조직효과성에 미치는 요인으로 소진 외에

도 비영리기관 종사자의 인구사회학적 특성과 조

직특성을 포함하여 연구하고자 한다. 

비영리기관 종사자의 소진에 관한 몇몇 선행

연구들을 살펴보면 노인복지시설 종사자를 대상

으로 한 이인수(2006)의 연구결과 연령, 근무기간

은 소진에 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 보

육교사를 대상으로 한 황혜신(2010)의 연구결과 

연령, 결혼여부 및 학력은 비인간화에, 연령, 경

력, 근무지유형, 수입은 정서고갈에, 연령, 유형, 

수입은 성취감 저하에 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 

비영리기관의 조직효과성에 대한 선행연구들을 

살펴보면 유아교육기관의 교사를 대상으로 한 권

기남, 조성자, 문수백과 민하영(2008)의 연구결과 

기관유형, 월평균 임금소득은 조직몰입에 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 다문화가족 방문교육

지도사를 대상으로 한 김경화(2010)의 연구결과 

학력은 직무만족에 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 다문화가족지원센터 종사자를 대상으로 한 

강성애와 박정윤(2015)의 연구결과 학력과 결혼

상태는 직무만족에 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 자원봉사센터 관리자를 대상으로 한 정연욱

(2010)의 연구결과 운영형태, 연령, 직위, 근무연

수에 따라 조직효과성은 차이가 있는 것으로 나

타났다.

소진과 조직효과성과의 관계를 살펴보기 위하

여, 소진과 조직효과성의 하위 요인인 직무만족

과의 관계에 관한 선행연구를 살펴보면 유은경

(2012)의 연구결과 직무만족과 소진의 하위요인

인 정서적 탈진, 비인간화, 성취감 결여는 모두 

부적 상관관계를 가지는 것으로 나타났으며, 김

미란과 서문경애(2013)의 연구결과 소진은 직무

만족과 부적상관관계가 있는 것으로 나타났다. 

이종건과 이중문(2009)의 연구결과 정서적 탈진

과 성취감결여는 직무만족에 부적영향을 미치는 

것으로 나타났으며, 이인석, 박문수와 정무관

(2007)의 연구에서 정서적 탈진과 비인간화는 직

무만족에 부적영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이종학, 신규희와 이수범(2012)의 연구에서 성취

감결여와 정서적 탈진은 직무만족에 부적 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 김영선과 윤희숙

(2008), 이은혜(2009), 이원일(2012)의 연구결과 정

서적 탈진, 비인격화, 성취감 저하는 모두 직무만

족에 부적영향을 미치는 것으로 나타났으며, 최

지혜(2011)는 소진을 단일차원으로 측정하였으며, 

연구결과 소진은 직무만족에 부적 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 

소진과 조직효과성의 하위요인인 조직몰입과의 

관계에 관한 선행연구를 살펴보면 김미란과 서문

경애(2013)의 연구결과 소진은 조직몰입과 부적 

상관관계가 있는 것으로 나타났다. 이은혜(2009), 

소영호와 조성림(2010)의 연구에서는 정서적탈진

과 성취감결여는 직무몰입에 부적영향을 미치는 

것으로 나타났으며, 이종건과 이중문(2009)의 연

구에서 정서적 탈진과 성취감결여는 조직몰입에 

부적영향을 미치는 것으로 나타났다. 고종식과 

황진수(2010)의 연구결과, 정서적탈진과 성취감결

여 모두 조직몰입에 부적영향을 미치는 것으로 

나타났으며, 추교선(2014)의 연구결과 소진은 직

무몰입에 부적영향을 미치는 것으로 나타났다. 

김영선과 윤희숙(2008), 이원일(2012)의 연구결과 

정서적 탈진, 비인격화, 성취감 저하는 모두 조직

몰입에 부적영향을 미치는 것으로 나타났다.

소진과 사업성과와의 관계에 대한 선행연구를 

살펴보면 정익중, 이경림과 이정은(2010)의 연구

에서 개인성취감 결여는 서비스성과와 부적 상관

관계를 가지는 것으로 나타났으며, 김은숙(2013)
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의 연구결과 소진의 하위요인 중 자아성취감만 

정적 영향을 미치는 것으로 나타나, 자아성취감

이 높을수록 성과가 높아지는 것으로 나타났다. 

소진과 조직효과성과의 관계를 살펴보면 김영

선과 윤희숙(2008)의 연구결과 소진의 하위요인

인 정서적 탈진, 비인간화, 성취감 결여 모두 조

직효과성에 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이원일(2012)의 연구에서 정서적 탈진, 비인간화, 

성취감 결여는 조직효과성 및 조직효과성의 하위

요인인 조직몰입과 직무만족에 모두 부적 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 육풍림(2012)은 소진

을 단일차원으로 측정하였으며, 연구결과 소진은 

조직효과성에 부적 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 소진과 조직효과성의 관계에 관한 기존의 연

구결과를 종합해 보면, 비영리기관 종사자의 소

진은 조직효과성과 조직효과성의 하위요인인 조

직몰입, 직무만족과 사업성과에 영향을 미칠 것

으로 예상된다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 조사대상 및 자료 수집방법

조사대상은 전국의 건강가정지원센터와 다문화

가족지원센터의 종사자로 본 연구의 목적을 달성

하기 위하여 한국건강가정진흥원 사업실적통합시

스템의 E-mail 발송 시스템을 통하여 2013년 7월 

30일부터 9월 30일까지 설문조사를 실시하였다. 

설문지를 배포한 후 각 센터에 2~3회의 전화연락

을 통하여 연구의 목적과 설문조사방법, 소요시

간 등을 안내하여 참여를 독려하였으며, 요청하

는 경우에 한하여 우편배송 및 직접전달 방법도 

혼용하여 설문조사를 실시하였으며, 총 370부가 

분석에 활용되었다.

2. 조사도구

1) 소진의 측정도구

소진은 직무를 경험하면서 발생하는 스트레스

가 어느 한계 상황까지 진전된 후, 스트레스를 

더 이상 감당하지 못할 때 나타나는 업무스트레

스 반응의 형태를 말한다. 본 연구에서 소진을 

측정하기 위하여 Maslach과 Jackson(1981)이 개

발한 MBI(Maslach Burnout Inventory)를 번역ㆍ

사용한 최혜영(1994)의 척도를 재사용하였다. 소

진은 정서적 탈진, 비인간화, 성취감 결여의 3개 

차원으로 구성되며 각 척도는 전혀 그렇지 않다

=1점 ~ 매우 그렇다=5점의 리커트 척도를 사용

하여, 점수가 높을수록 정서적 탈진, 비인간화, 

성취감 결여가 높음을 나타낸다. 소진 척도의 신

뢰도 Cronbach's α는 .852로 나타났으며, 소진을 

구성하는 하위요소인 정서적 탈진, 개인적 성취

감 결여, 비인간화의 Cronbach's`α는 각각 .798, 

.787, .776으로 나타났다.

2) 조직효과성

조직효과성은 하나의 기준이 아닌 복수의 기

준에 의해서 측정가능하며, 조직의 특성에 따라 

측정기준이 달라져야 한다. 조직효과성을 측정하

기 위한 하위변수로 직무만족, 조직몰입이 많이 

제시되고 있으며, 많은 나라에서 조직효과성에 

대한 측정은 구성원의 지각을 측정하는 경향이 

있다(Evan, 1993). 

따라서 본 연구에서는 조직효과성을 조직의 

목표를 달성하기 위하여 개인적 차원과 조직적 

차원으로 분류하여 개인 차원으로 조직에 느끼는 

몰입감과 직무에 대한 만족을 선정하였고, 조직 

차원으로 구성원의 노력에 따른 사업성과를 선정

하여 조직효과성을 직무만족, 조직몰입과 사업성

과의 합으로 보고자 한다. 직무만족, 조직몰입과 

사업성과 각각의 척도는 전혀 그렇지 않다=1점 ~ 

매우 그렇다=5점의 리커트 척도를 사용, 점수가 
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높을수록 조직몰입, 직무만족, 사업성과가 높음을 

나타낸다.

(1) 조직몰입

조직몰입은 종사자 개인이 조직과 높은 동질

감을 가지면서, 조직에 기여ㆍ공헌하기 위하여 

자신을 헌신하는 하는 조직과의 능동적인 관계를 

말한다. 비영리기관 종사자의 조직몰입을 측정하

기 위하여 Meyer와 Allen(1990)이 개발하고 임채

숙(2009)이 사용한 5개 문항을 본 연구에 맞게 

수정하여 조직몰입을 측정하였다. 조직몰입 척도

의 신뢰도 Cronbach's α는 .777로 나타났다.

(2) 직무만족

직무만족은 종사자의 각자 직무자체와 직무환

경과의 관계에 있어 개인적인 태도와 신념, 가치 

및 욕구에 따라 주관적으로 느끼고 경험하게 되

는 긍정적인 반응을 의미한다. 비영리기관 종사

자의 직무만족을 측정하기 위하여 Quinn과 

Staines(1979)이 개발하고, 임채숙(2009)이 사용한 

6개 문항을 본 연구에 맞게 수정하여 재구성하

여, 6개 문항으로 직무만족을 측정하였다. 직무만

족 척도의 신뢰도 Cronbach's α는 .805로 나타났다.

(3) 사업성과

사업성과는 자원의 투입과 종사자의 업무수행

과정, 즉 사업수행을 통한 결과로써 조직의 목표

달성을 의미한다. 비영리기관의 운영성과를 측정

하기 위하여 한용외(2011)가 사용한 사업성과의 

9개 문항을 수정 및 재구성하여 사용하였다. 총

12개의 문항으로 사업성과를 측정하였으며, 사업

성과 척도의 신뢰도 Cronbach's α는 .891로 나타

났다.

측정내용 정보 및 전문성 기관내부자원 기관외부자원

종사자전문성 .834 .120 .118

종사자서비스 제공기술 .831 .187 .095

프로그램정보 .787 .202 .256

기관운영정보 .775 .232 .207

업무에 대한 이해 .684 .065 .277

시설 .118 .874 .077

기자재 .160 .813 .158

예산 .213 .765 .172

종사자 수 .134 .685 .328

주무기관의 지원 .197 .528 .472

지역사회가용자원 .278 .315 .759

네트워크 .378 .121 .751

자원봉사인력 .102 .190 .713

아이겐값 5.837 1.860 1.053

분산량(%) 44.899 14.305 8.098

누적분산량(%) 44.899 59.204 67.302

신뢰도 .880 .852 .757

<표 1> 비영리기관의 자원의 요인분석결과
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3) 비영리기관의 일반적 특성 및 종사자 

일반적 특성

비영리기관의 일반적 특성은 기관유형, 운영주

체, 기관종류 각1개 문항씩 총3개 문항과 비영리

기관의 자원특성 11문항으로 측정하였다. 비영리

기관의 자원특성 11개 문항은 매우 부족하다=1

점 ~ 매우 충분하다=5점의 리커트 척도를 사용

하여, 점수가 높을수록 각 자원이 충분함을 나타

낸다. 비영리기관의 자원특성을 요인분석 하였으

며 그 결과는 <표 1>과 같다. 

비영리기관의 자원특성을 요인분석한 결과 총 

3가지의 유형으로 분류되는 것으로 나타났다. 요

인1로 설명되는 분산은 44.9%로 정보 및 전문성

을 반영한다고 할 수 있으며, 이 요인에 대한 신

뢰도 Cronbach's α는 .880으로 나타났다. 요인2

로 설명되는 분산은 14.3%로 기관내부자원을 반

영한다고 할 수 있으며, 이 요인에 대한 신뢰도 

Cronbach'sα는 .852로 나타났다. 요인3로 설명되

는 분산은 8.1%로 기관외부자원을 반영한다고 

할 수 있으며, 이 요인에 대한 신뢰도 Cronbach's 

α는 .757로 나타났다.

비영리기관 종사자의 일반적 특성은 성별, 연

령, 혼인상태, 최종학력, 기관경력, 월수입, 직위 

등 각 1개 문항 총 7개 문항으로 측정하였다.

3. 연구문제

본 연구에서는 비영리기관 종사자 특성 및 조

직특성과 소진이 조직효과성에 미치는 상대적 영

향력은 어떠한지 알아보기 위해 다음과 같은 연

구문제를 정하였다. 

연구문제1. 비영리기관 종사자의 소진과 조직

효과성은 어떠한가?

연구문제2. 비영리기관 종사자의 특성 및 조직

특성이 소진에 미치는 영향정도는 

어떠한가?

연구문제3. 비영리기관 종사자의 특성 및 조직

특성 및 소진이 조직효과성에 미치

는 영향정도는 어떠한가?

4. 자료분석방법

본 연구에서는 수집된 자료는 부호화 과정과 

오류검토 작업을 거친 후, SPSS WIN18.0프로그

램을 이용하여 통계처리 하였다. 본 연구에서 사

용된 척도의 신뢰도를 검증하기 위하여 내적 합

치도를 검증하는 신뢰도 계수를 산출하였으며, 

비영리기관 종사자의 특성, 조직특성을 파악하기 

위해서 기술분석을 실시, 비영리기관의 자원특성 

유형을 분류하기 위해 요인분석을 실시하였다. 

비영리기관 종사자의 소진과 조직효과성의 관계

를 알아보기 위하여 기술통계 및 상관관계분석을 

실시하였으며, 소진이 조직효과성에 미치는 영향

을 파악하기 위하여 다중회귀분석을 실시하였다. 

조직효과성에 영향을 미치는 변수들 간의 다중공

선성 문제를 검증하기 위하여 공차한계와 분산팽

창계수(VIF)를 확인하였다.

Ⅳ. 조사결과 및 분석

1. 비영리기관 종사자의 특성 및 조직특성

비영리기관 종사자의 특성 및 조직특성은 <표 

2>과 같다. 

비영리기관 종사자의 성별특성은 남성 4.9%, 

여성 95.1%로 나타났으며, 연령은 평균 33.1세로 

나타났다. 혼인상태 특성은 미혼이 59.0%, 기(재)

혼 41.0%로 나타났으며, 최종학력은 학사이하 

68.3%, 석사이상 31.7%로 나타났다. 현 기관 근

무경력은 평균 23개월 정도로 나타났으며, 월급

은 167.5만원으로 나타났다. 직위는 팀원이하 
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76.2%, 팀장이상 23.8%로 나타났다. 

비영리기관의 유형은 도시형 40.3%, 중ㆍ소도

시형 40.0%, 농ㆍ어촌형 19.7%로 나타났으며, 비

영리기관의 운영주체는 학교법인 47.3%, 비영리

법인 등 52.7%로 나타났다. 기관의 종류는 건강

가정지원센터 62.7%, 다문화가족지원센터 37.3%

로 나타났다. 비영리기관의 자원특성 중 정보 및 

전문성과 기관외부자원은 3.42, 3.09로 5점 척도

의 중앙값인 3점보다 조금 높은 것으로 나타났으

며, 기관내부자원은 2.63으로 5점 척도의 중앙값

인 3점보다 조금 낮은 것으로 나타났다. 

2. 비영리기관 종사자의 소진과 비영리기관의 

조직효과성

1) 비영리기관 종사자의 소진

비영리기관 종사자의 소진은 <표 3>과 같다. 

비영리기관 종사자의 소진은 2.45로 5점 척도의 

중앙값인 3점보다 조금 낮은 것으로 나타났다. 

하위 영역별로 정서적 탈진이 2.87로 가장 높게 

나타났으며, 성취감 결여 2.43, 비인간화 2.06 순

으로 나타났다.

2) 비영리기관의 조직효과성

비영리기관의 조직효과성은 <표 4>와 같다. 

비영리기관의 조직효과성은 3.56으로 5점 척도의 

중앙값인 3점보다 조금 높은 것으로 나타났다. 

하위 영역별로 사업성과가 3.65로 가장 높게 나

타났으며, 직무만족 3.58, 조직몰입 3.45순으로 

나타났다.

정서적 탈진 비인간화 성취감결여 소진

M(SD) 2.87(.60) 2.06(.58) 2.43(.43) 2.45(.41)

<표 3> 비영리기관 종사자의 소진

항목 구분 N(%) 항목 구분 N(%)

성별
남 18(4.9)

기관유형

도시형 149(40.3)

여 352(95.1) 중ㆍ소도시형 148(40.0)

연령✝

(단위: 세)
나이 33.1(8.90) 농ㆍ어촌형 73(19.7)

혼인상태
미혼 214(59.0)

운영주체
학교법인 168(47.3)

기(재)혼 149(41.0) 비영리법인 등 187(52.7)

최종학력
학사이하 248(68.3)

기관종류
건강가정지원센터 232(62.7)

석사이상 115(31.7) 다문화가족지원센터 138(37.3)

경력✝

(단위: 개월)
경력 23.0(19.8)

자원특성✝
정보및전문성 3.42(.62)

수입✝

(단위: 만원)
월수입 167.5(30.9) 기관내부자원 2.63(.82)

직위
팀원이하 282(76.2) 기관외부자원 3.09(.69)

팀장이상 88(23.8)

주1) 결측치로 인해 총 응답자 수에 차이가 있음.

주2) ✝는 평균과 표준편차임

<표 2> 비영리기관 종사자 특성 및 조직특성
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3. 비영리기관 종사자의 특성 및 조직특성이 

소진에 미치는 영향

1) 비영리기관 종사자의 특성 및 조직특성

이 소진에 미치는 영향

비영리기관 종사자의 특성 및 조직특성이 소

진에 미치는 영향을 파악하기에 앞서 독립변수들

의 다중공선성을 파악하기 위하여, 공차한계와 

분산팽창계수를 파악하였다. 독립변수들의 공차

한계 값은 .401에서 .881로 모두 0.1 이상의 값을 

가지는 것으로 나타났으며, 분산팽창요인은 1.135

에서 2.493으로 모두 10이하 값을 가지는 것으로 

나타나 다중공선성이 의심되는 변수는 없는 것을 

확인할 수 있었다.

비영리기관의 조직특성 및 종사자 특성이 소

진에 미치는 영향을 파악하기 위하여 다중회귀분

석을 실시한 결과는 <표 5>와 같다. 

비영리기관 종사자특성 및 조직특성은 종사자

의 정서적 탈진 및 비인간화에 영향을 미치지 않

는 것으로 나타났다.

비영리기관 종사자의 성취감 결여에 영향을 

미치는 종사자특성 및 조직특성은 유의미한 것으

로 나타났으며, 23.3%의 설명력을 가지는 것으로 

나타났다. 성취감 결여에 영향을 미치는 변수는 

정서적 탈진 비인간화 성취감 결여 소진

B β B β B β B β

종사자

특성

연령 -.005 -.074 -.009 -.126 -.013 -.255** -.008 -.173*

혼인상태a -.049 -.040 .064 .055 -.028 -.033 -.017 -.021

학력b .093 .073 -.041 -.033 -.094 -.104 -.013 -.016

경력 -.002 -.078 .000 .003 .002 .083 .000 -.008

월수입 -.001 -.061 -.001 -.062 -.003 -.208** -.002 -.138

직위c .036 .026 .039 .029 .013 .013 .032 .035

조직특성

중소도시d .117 .098 -.125 -.108 .003 .004 .002 .003

농어촌e -.042 -.028 -.099 -.069 .097 .093 -.010 -.010

운영주체f .019 .016 .027 .024 -.111 -.135* -.024 -.031

기관종류g -.027 -.022 .038 .032 .008 .009 .011 .014

정보및전문성 -.126 -.134 -.073 -.081 -.121 -.183* -.110 -.173*

기관내부자원 -.099 -.137 .021 .030 -.053 -.105 -.050 -.102

기관외부자원 .003 .004 .047 .058 .049 .082 .034 .060

R2 .084 .032 .203 .099

F 2.096 .761 5.830*** 2.522**

a혼인상태: 0=미혼, 1=기(재)혼. b학력: 0=학사이하, 1=석사이상. c직위: 0=팀원이하, 1= 팀장이상.

d기관유형: 0=대도시, 1=중소도시. e기관유형: 0=대도시, 1=농어촌. 

f운영주체: 0=학교법인, 1=비영리법인 등. g기관종류: 0=건강가정지원센터, 1=다문화가족지원센터.

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

<표 5> 비영리기관 종사자특성 및 조직특성이 소진에 미치는 영향

 조직몰입 직무만족 사업성과 조직효과성

M(SD) 3.45(.56) 3.58(.54) 3.65(.48) 3.56(.43)

<표 4> 비영리기관의 조직효과성 
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연령(β=-.255, p<.01), 월수입(β=-.208, p<.01), 정

보 및 전문성(β=-.182, p<.05), 운영주체(β

=-.135, p<.05)순으로 나타났으며, 연령, 월수입, 

정보및전문성, 운영주체 모두 부적 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 즉, 연령이 어릴수록, 월수

입이 적을수록, 정보및전문성이 떨어질수록, 비영

리법인보다 학교법인이 정서적 탈진이 높은 것으

로 나타났다.

비영리기관 종사자의 소진에 영향을 미치는 

일반적 특성은 유의미한 것으로 나타났으며, 

9.9%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다. 소진

에 미치는 변수는 연령(β=-.173, p<.05), 정보및

전문성(β=-.173, p<.05)순으로 나타났으며, 연령

과 정보및전문성은 비영리기관 종사자의 소진에 

부적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 연령이 

어릴수록, 정보및전문성이 떨어질수록 소진 정도

가 높은 것으로 나타났다.

3. 소진이 조직효과성에 미치는 영향

1) 소진과 조직효과성과의 상관관계

비영리기관 종사자의 소진과 비영리기관 조직

효과성간의 상관관계를 파악하고, 다중공선성의 

문제를 확인하기 위하여 상관관계 분석을 실시하

였으며, 그 결과는 아래<표 6>과 같다. 

소진과 조직효과성은 부적 상관관계가 있는 

것으로 나타났다. 하위 영역별로 살펴보면 소진

의 하위영역인 정서적 탈진, 비인간화, 성취감 결

여 모두 조직효과성의 하위 영역인 조직몰입, 직

무만족, 사업성과 모두 부적 상관관계를 가지는 

것으로 나타났다.

또한 각 변수들간의 관계는 다중공선성을 걱

정할 수 있는 상관관계 계수값인 0.8을 넘지 않

는 것으로 나타났다.

2) 비영리기관 종사자 및 비영리기관의 일반적 

특성과 소진이 조직효과성에 미치는 영향

비영리기관 종사자 및 비영리기관의 일반적 

특성과 소진이 조직효과성에 미치는 영향을 파악

하기에 앞서 독립변수들의 다중공선성을 파악하

기 위하여, 공차한계와 분산팽창계수를 파악하였

다. 독립변수들의 공차한계 값은 .384에서 .788로 

모두 0.1 이상의 값을 가지는 것으로 나타났으며, 

분산팽창계수는 1.115에서 2.344으로 모두 10이

하 값을 가지는 것으로 나타나 다중공선성이 의

심되는 변수는 없는 것을 확인할 수 있었다.

비영리기관 종사자의 일반적 특성 및 소진이 

조직효과성에 미치는 영향을 파악하기 위하여 다

중회귀분석을 실시한 결과가 아래 <표 7>에 제

시되어있다. 

조직몰입에 영향을 미치는 일반적 특성 및 소진

은 유의미한 것으로 나타났으며, 40.3%의 설명력

을 가지는 것으로 나타났다. 조직몰입에 영향을 미

치는 변수는 정서적 탈진, 정보및전문성, 성취감 

결여, 직위, 비인간화, 운영주체, 기관종류순으로 

나타났다. 조직몰입에 정서적 탈진, 비인간화, 성

취감 결여, 기관종류는 부적 영향을 미치는 것으로 

나타났으며, 직위, 정보및전문성, 운영주체는 정적 

정서적 탈진 비인간화 성취감 결여 소진

조직몰입 -.473** -.439** -.394** -.561**

직무만족 -.325** -.430** -.520** -.531**

사업성과 -.124* -.176** -.275** -.239**

조직효과성 -.393** -.436** -.491** -.557**

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

<표 6> 소진과 조직효과성의 상관관계
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영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 성취감 결여, 

정서적 탈진, 비인간화가 낮을수록, 정보및전문성

이 높을수록, 팀원이하보다 팀장이상이, 학교법인

에 비해 비영리법인이, 다문화가족지원센터보다 

건강가정지원센터가 조직몰입이 높은 것으로 나타

났다.

직무만족에 영향을 미치는 일반적 특성 및 소진

은 유의미한 것으로 나타났으며, 38.5%의 설명력

을 가지는 것으로 나타났다. 직무만족에 영향을 미

치는 변수는 성취감 결여, 정보및전문성, 비인간화, 

기관외부자원, 기관내부자원, 정서적 탈진 순으로 

나타났다. 직무만족에 정서적 탈진, 비인간화, 성

취감 결여는 부적 영향을 미치는 것으로 나타났으

며, 정보및전문성, 기관외부자원, 기관내부자원은 

정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 성취감 

결여, 정서적 탈진, 비인간화가 낮을수록, 정보및

전문성이 높을수록, 기관외부자원 및 기관내부자

원이 충분할수록 직무만족이 높은 것으로 나타났다.

사업성과에 영향을 미치는 일반적 특성 및 소진

은 유의미한 것으로 나타났으며, 35.8%의 설명력

을 가지는 것으로 나타났다. 사업성과에 영향을 미

치는 변수는 정보및전문성, 성취감결여, 기관외부

자원, 운영주체 순으로 나타났다. 사업성과에 정서

적 탈진은 부적 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 

정보및전문성, 기관외부자원은 정적 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 즉, 성취감 결여가 낮을수록, 

조직몰입 직무만족 사업성과 조직효과성

B β B β B β B β

종사자

특성

연령 -.003 -.041 .003 .052 -.001 -.018 .000 -.006

혼인상태a .112 .099 -.091 -.082 .000 .000 .008 .009

학력b -.105 -.088 -.009 -.008 -.100 -.095 -.070 -.077

경력 -.002 -.060 .000 .013 .001 .060 .000 .003

월 수입 -.001 -.026 -.001 -.062 .000 -.014 -.001 -.043

직위c .198 .154* .143 .114 -.022 -.020 .104 .106

조직특성

중소도시d .089 .080 -.002 -.002 .013 .013 .035 .040

농어촌e .069 .049 .101 .075 -.055 -.044 .040 .037

운영주체f .116 .105* .058 .055 -.187 -.193*** -.003 -.004

기관종류g -.118 -.105* .051 .047 -.051 -.051 -.039 -.045

정보및전문성 .216 .245*** .193 .223*** .222 .284*** .211 .312***

기관내부자원 .010 .015 .083 .126* .016 .027 .038 .073

기관외부자원 .085 .107 .124 .160** .155 .221** .122 .201**

소진

정서적 탈진 -.282 -.301*** -.106 -.116* .014 .017 -.125 -.175***

비인간화 -.129 -.132* -.157 -.164** -.049 -.057 -.112 -.149**

성취감 결여 -.269 -.203*** -.449 -.345*** -.271 -.231*** -.331 -.324***

R2 .403 .385 .358 .487

F 12.343*** 11.442*** 10.230*** 17.331***

a혼인상태: 0=미혼, 1=기(재)혼. b학력: 0=학사이하, 1=석사이상. c직위: 0=팀원이하, 1= 팀장이상.

d기관유형: 0=대도시, 1=중소도시. e기관유형: 0=대도시, 1=농어촌. 

f운영주체: 0=학교법인, 1=비영리법인 등. g기관종류: 0=건강가정지원센터, 1=다문화가족지원센터.

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

<표 7> 일반적 특성 및 소진이 조직효과성에 미치는 영향
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정보및전문성이 높을수록, 외부자원이 충분할수록, 

비영리법인보다 학교법인이 사업성과가 높은 것으

로 나타났다.

조직효과성에 영향을 미치는 일반적 특성 및 소

진은 유의미한 것으로 나타났으며, 48.7%의 설명

력을 가지는 것으로 나타났다. 조직효과성에 영향

을 미치는 변수는 성취감 결여, 정보및전문성, 기

관외부자원, 정서적 탈진, 비인간화순으로 나타났

다. 조직효과성에 정서적 탈진, 비인간화, 성취감 

결여는 부적 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 정

보및전문성, 기관외부자원은 정적 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 즉, 성취감 결여, 정서적 탈진, 

비인간화가 낮을수록, 정보및전문성이 높을수록, 

기관외부자원이 충분할수록 조직효과성이 높은 것

으로 나타났다.

비영리기관의 지역특성(농어촌, 중소도시, 대도

시)은 조직효과성에 영향을 미치지 않는 것으로 

나타났는데, 이는 정연욱(2010), 최유미(2008)의 

연구결과와 일치하는 것으로 나타났으며, 운영주

체 역시 조직효과성에 영향을 미치지 않는 것으로 

나타났는데 이는 정연욱(2010)의 연구결과와 일치

하는 것으로 나타났다.

비영리기관 조직의 일반적 특성인 자원특성은 

본 연구결과 비영리기관의 조직효과성에 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 최유

미(2008)의 연구결과와 유사한 것으로, 최유미의 

연구결과 기관외부자원과 유사한 특성을 가지는 

네트워크 상호작용빈도, 자원의 충분성, 네트워크

에 대한 태도와 과정 등은 조직효과성에 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 반면 총 예산과 같은 기

관내부자원 특성은 조직효과성에 영향을 미치지 

않는 것으로 나타나 정연욱(2010)의 선행연구결과

와 일치하는 것으로 나타났으나, 최유미(2008)의 

연구결과와는 상반되는 것으로 나타났다. 

소진이 비영리기관에 영향을 미치는 것으로 나

타난 본 연구결는 선행연구결과(고종식ㆍ황진수

2010; 백국인, 2015; 이재곤ㆍ김수연, 2008)와 일

치 또는 부분하는 것으로, 백국인(2015)의 연구결

과 정서적 탈진, 비인간화, 자아성취감 저하는 조

직효과성에 모두 부적 영향을 미치는 것으로 나타

났으며, 성취감 저하가 조직효과성에 가장 큰 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 이재곤과 김수연

(2008)의 연구결과 정서적 탈진과 개인적성취감 결

여는 직무만족과 조직몰입에, 비인간화는 조직몰입

에만 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 고종식

과 황진수(2010)의 연구결과 정서적탈진과 성취감

결여 모두 조직몰입과 직무만족에 모두 부적 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 비

영리기관 종사자의 소진을 예방하는 것이 궁극적

으로 비영리기관의 조직효과성 향상에 기여함을 알 

수 있다.

Ⅴ. 결론 및 논의

본 연구는 가족자원경영학의 주요 영역인 공

공가정적 특성을 가지는 비영리기관으로 건강가

정가정지원센터와 다문화가족지원센터에 주목하

여, 비영리기관 종사자의 소진이 조직효과성에 

어떠한 영향을 미치는지를 탐색하고자 하였으며, 

건강가정지원센터와 다문화가족지원센터의 조직

효과성 향상을 위한 기초자료를 제시하고자 수행

되었다. 본 연구의 목적을 달성하기 위해 전국의 

건강가정지원센터 및 다문화가족지원센터 종사자

를 대상으로 설문을 배포, 총 372부를 분석에 활

용하였다. 수집된 자료는 SPSS WIN18.0을 이용

하여 분석하였으며 분석결과는 다음과 같다.

첫째, 비영리기관 종사자의 소진은 2.45로 보

통보다 낮은 것으로 나타났으며, 하위영역별로 

정서적 탈진이 2.87, 성취감 결여 2.43, 비인간화 

2.06 순으로 나타났다. 

둘째, 비영리기관의 조직효과성은 3.56으로 보

통보다 조금 높은 것으로 나타났으며, 하위 영역

별로 사업성과 3.65, 직무만족 3.58, 조직몰입 



비영리기관 종사자의 소진이 조직효과성에 미치는 영향 - 건강가정지원센터와 다문화가족지원센터를 중심으로

－177－

3.45순으로 나타났다.

셋째, 소진은 비영리기관 종사자특성 및 조직

특성 중 연령과 정보및전문성에 의해 영향을 받

는 것으로 나타났다. 종사자의 연령이 어릴수록, 

기관의 정보및전문성이 떨어질수록 소진이 높은 

것으로 나타났다. 하위 영역별로 정서적 탈진과 

비인간화에 종사자 특성 및 조직특성은 유의미한 

영향을 미치지 않는 것으로 나타났으며, 성취감 

결여의 경우 연령, 월수입, 정보및전문성이 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 이는 연령이 어릴수

록, 월수입이 적을수록, 정보 및 전문성이 떨어질

수록 성취감 결여가 높아지는 것으로 나타났다. 

넷째, 조직효과성에 영향을 미치는 비영리기관 

종사자 특성 및 조직특성과 소진은 성취감 결여, 

정보및전문성, 기관외부자원, 정서적 탈진, 비인

간화 순으로 나타났다. 즉, 성취감 결여가 낮을수

록, 정보및전문성이 높을수록, 기관외부자원이 풍

부할수록, 정서적탈진과 비인간화가 낮을수록 조

직효과성은 높은 것으로 나타났다. 조직효과성의 

하위요인인 조직몰입에 영향을 미치는 비영리기

관 종사자 특성 및 조직특성과 소진은 정서적 탈

진, 정보및전문성, 성취감 결여, 직위, 비인간화 

순으로 나타났다. 정서적 탈진이 낮을수록, 정보 

및 전문성이 높을수록, 성취감결여가 낮을수록, 

팀원이하보다 팀장이상이, 비인간화가 낮을수록 

조직몰입은 높은 것으로 나타났다. 조직효과성의 

하위영역인 직무만족에 영향을 미치는 비영리기

관 종사자 특성 및 조직특성과 소진은 성취감결

여, 정보 및 전문성, 기관외부자원, 비인간화, 정

서적 탈진 순으로 나타났다. 성취감 결여가 낮을

수록, 정보및전문성이 높을수록, 기관외부자원이 

풍부할수록, 비인간화와 정서적 탈진이 낮을수록 

직무만족은 높아지는 것으로 나타났다. 조직효과

성의 하위요인인 사업성과에 영향을 미치는 비영

리기관 종사자 특성 및 조직특성과 소진은 정보

및전문성, 성취감 결여, 기관외부자원, 운영주체 

순으로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 정보및

전문성이 높을수록, 성취감 결여가 낮을수록, 기

관외부자원이 풍부할수록, 비영리법인 보다 학교

법인이 사업성과가 높은 것으로 나타났다. 

연구결과에 따른 시사점 및 의의를 제시하면 

다음과 같다. 

첫째, 본 연구결과 정서적 탈진, 비인간화는 

조직몰입과 직무만족에 부적 영향을 미치는 것으

로 나타났으며, 성취감결여는 조직몰입, 직무만족

과 사업성과에 부적영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이같은 연구결과를 고려할 때 공공가정적 특

성을 가지는 비영리기관의 조직효과성 향상을 위

해 종사자의 정서적 고갈, 조직몰입과 성취감 결

여에 대한 집중적인 고찰이 요구된다고 하겠다. 

특히 소진은 다양한 요인으로 발생하는 지속

적인 스트레스의 일종이므로 이러한 스트레스에 

대응할 수 있는 개인적 차원의 노력과 더불어 조

직차원의 지원과 노력이 필요할 것이다. 소진을 

개인이 경험하는 문제로 보는 차원이 아니라, 조

직적 차원에서 종사자들을 조직의 인적자원으로 

관리함으로써, 비영리기관 종사자의 소진을 예방

하고 이를 통하여 비영리기관의 조직효과성을 향

상할 수 있을 것으로 기대된다.

둘째, 기관의 자원인 정보및전문성은 비영리기

관 종사자의 소진과 비영리기관의 조직효과성에 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 조사 결과 종사

자들의 업무경력이 2년 정도로 나타났으며, 종사

자들의 업무경력을 고려한다면 조직의 정보및전

문성 자원이 부족한 것은 너무나 당연하다. 공공

가정적 특성을 가진 비영리기관의 조직효과성을 

향상을 위하여, 정보및전문성이 누적되길 바라는 

것이 아니라 국가의 적극적 정책적 지원을 통하

여 공공가정적 특성을 가진 비영리기관에 대한 

연구와 더불어 조직자원을 강화하기 위한 다양한 

접근이 필요하다. 

셋째, 기관외부자원은 조직효과성에 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 따라서 기관외부자원을 

연계하고 개발할 수 있는 체계적인 네트워크에 
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대한 고려가 필요하다. 비영리기관과 기관의 종

사자들은 지역사회자원의 개발과 네트워크를 통

하여 부족한 자원(인적ㆍ물적)을 확보함으로써 

조직효과성을 향상시켜야 할 것이다.

본 연구의 한계와 후속연구를 위한 제언을 하

면 다음과 같다. 

본 연구는 기관장의 리더십 및 서비스 지향성

과 같은 특성과 조직문화와 조직의 다양한 특성

에 대한 변인을 고려하지 못하였다. 종사자 개인 

특성들이 소진과 조직효과성에 미치는 영향을 탐

색하였으나, 조직 혹은 조직관리자가 종사자에게 

미치는 영향에 대한 고려가 부족하다. 따라서 추

후 연구에서는 본 연구에서 밝혀진 개인적 특성 

외에도 기관장의 특성 및 다양한 조직 특성을 반

영함으로써, 조직효과성에 영향을 미치는 변인에 

대한 탐색이 필요하다.

본 연구의 경우는 주로 종사자가 지각한 조직

효과성에 대해 탐색하였으므로, 객관적이고 가시

적인 성과와는 일부 차이가 있을 수 있다. 따라

서 추후 연구에서는 조직의 자원이나 조직효과성

의 하위요인에 대한 측정시 정량적 평가가 필요

할 것으로 생각된다. 예산의 충분성에 대한 지각 

뿐만 아니라 전체 예산에 대한 파악을 통한 자원

을 측정하고, 조직효과성에 대한 평가의 기준으

로서 한국건강가정진흥원에 반영된 실적을 활용

하거나, 객관적인 이용자 수를 기재하는 방법들

을 통해서 조직효과성에 대한 좀 더 객관적인 자

료가 반영되어야 할 것이다.

비영리기관 종사자의 업무경력은 2년 미만으

로 나타났으며, 이는 건강가정지원센터가 설립된 

지 10여년이 지난 점을 고려할 때, 매우 짧은 것

으로 파악되며, 이는 공공가정적 특성을 가지는 

비영리기관 자체가 다른 업종에 비해 종사자들의 

이직경험이 많고, 이직의도가 높다고 할 수 있다. 

따라서 추후 연구에는 비영리기관 종사자의 이직

에 대해 연구가 필요할 것으로 생각된다. 

본 연구는 건강가정지원센터와 다문화가족지원

센터 종사자만을 대상으로 연구가 이루어져 연구

결과를 일반화 하는 데에는 다소 무리가 있다. 

앞으로 다양한 공공가정적 특성을 가진 비영리기

관을 대상으로 연구가 이루어진다면 조직효과성

에 관한 정보가 축적될 수 있을 것이다. 
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