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 요약

본 연구는 윤리적 조직풍토, 윤리적 민감성 그리고 도덕적 고충이 사회복지사의 직무만족, 소진 그리고 

이직의도에 어떠한 영향을 미치는지 규명하고자 시도되었다. 충남지역의 사회복지사 253명을 대상으로 실

증 분석을 수행결과는 다음과 같다. 첫째, 사회복지사 소속기관의 윤리적 조직 풍토 인식이 직무만족도를 

높이고 이직의도를 낮추지만, 소진과는 통계적으로 무의미했다. 둘째, 윤리적 민감성은 직무만족도에 긍정

적 영향을 미치고 있으나 소진과 이직의도를 높이는 것으로 분석되었다. 셋째, 사회복지사가 직접적인 경험

으로 유발되는 도덕적 고충이 직무만족도를 저하시키고, 소진이나 이직의도를 높이는 것으로 분석되었다. 

이와 같은 결과로 사회복지조직의 윤리적 조직풍토 조성을 위해서는 청렴교육과 운영자의 윤리경영의식을 

높여야 한다. 또한 사회복지사의 윤리적 민감성 제고를 위한 청렴교육 및 감수성 훈련이 필요하다는 시사점

을 얻었다. 
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Abstract

This study was conducted in order to examine how ethical climate, ethical sensitivity, and 

moral distress influence social workers’ job satisfaction, burnout, and turnover intention. First, 

social workers’ perception of ethical climate in their organization enhanced job satisfaction and 

lowered turnover intention, but its association with burnout was not statistically significant. 

Second, ethical sensitivity was found to have a positive effect on job satisfaction, and to increase 

burnout and turnover intention. Third, moral distress, which is induced by social workers’ direct 

experiences, was found to lower job satisfaction and increase burnout and turnover intention. 
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Ⅰ. 서 론

사회복지학분야에서 윤리 문제에 관심을 갖기 시작

한 것은 극히 최근에서 부터이다. 이런 현상은 학문의 

정체성 확립과 관련이 깊다. Banks[1]에 따르면, 사회

복지윤리(Social work ethics)에 대해 광범위하게 연구

된 이유는 사회복지분야의 전문성 향상과 사회복지교

육과정이 확립되었기 때문이라고 설명하고 있다. 특히, 
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세계적으로 응용윤리(applied ethics)의 유행에서도 영

향을 받았다. 사회적 정의, 생명의료윤리, 직업윤리, 환

경윤리 등 응용윤리의 쟁점들이 인간의 책임성에 대한 

끊임없는 윤리적 물음으로 사회복지의 맥락에서 이론

화되고 실천화되었다는 것이다. 또한 사회복지실천영

역에서 여러 국가에서 제기된 사회복지체계의 재구조

화 경향, 서비스 이용자 및 시민의 통제와 관리 감독을 

위한 장치의 도입, 그리고 전문직업적인 실천가들의 직

업 규정 강화 경향이 실천 및 연구영역에서 사회복지윤

리에 대한 연구가 확대된 이유라는 것이다. 

국내에서도 사회복지실천영역에서 윤리적 문제가 본

격적으로 논의되기 시작한 것은 1990년대 후반부터라

고 할 수 있다. 1980년대 경제성장에 따른 사회적 소외

계층을 포함하는 시민의 복지욕구가 다양하게 표출하

였고, 이에 따라 사회복지서비스의 확대 필요성이 제기

되었다. 열악한 사회복지환경에 놓여있던 정부로서는 

인프라를 구축하는 공급확대정책을 시도할 수 밖에 없

었다. 사회복지시설 확충의 양적인 확대와 더불어 전담

인력확충이 시작되었다. 1990년대 후반 들어서 사회복

지시설의 급격한 공급 확대에 따라 사회적 영향력이 증

대하고 전문역량을 갖춘 사회복지인력이 공급되면서 

사회적 책임성에 대한 인식이 높아지고, 윤리적인 문제

의식이 등장하기 시작했다. 이와 같이, 사회복지시스템

의 재구조화, 사회복지서비스이용자의 권리의식이 향

상 및 시민의 감시와 통제 메커니즘의 도입, 그리고 전

문직업적인 실천가의 윤리강령 등 직무규정 강화가 윤

리 문제에 대한 관심을 고조 시켰다[1].

오늘날 사회복지사라는 직업이 생긴 이래로 가장 복

잡한 윤리적 딜레마에 직면해 있다고 해도 과언이 아니

다[2]. 사회복지사가 직면하는 윤리적 상황은 크게 두 

가지로 구분할 수 있다. 첫째는 조직인으로서의 윤리적 

상황이다. 사회복지조직의 구성원으로서 조직의 목표

와 조직 가치에 부합하도록 노력해야 하지만 개인의 목

표와 가치가 불일치할 때 윤리적 딜레마 상황에 처할 

수 있다. 둘째는 전문직업인으로서 윤리적 상황이다. 

사회복지사는 다양한 클라이언트를 만나면서 비밀보장

에 관한 윤리적 딜레마, 개인적 가치와 전문적 가치가 

상충할 때 그리고 클라이언트의 자기결정권에 관한 윤

리적 갈등 상항에 빠질 수도 있다. 따라서 사회복지사

는 윤리적 딜레마를 이해하고 이에 대처할 수 있는 능

력을 갖추고 딜레마 상황에서 바람직한 윤리적 판단을 

내릴 수 있어야 한다. 

국내에서 사회복지 윤리관련 연구는 2000년대 들어

서 확대되기 시작했는데 크게 3가지 흐름의 경향을 보

인다. 첫째는 사회복지 종사자의 윤리적 의사결정과 행

동 양태 변화와 관련한 연구들이다[3-8]. 이들은 사회

복지사가 윤리적 상황에 직면하면서 윤리적 행동에 이

르는 과정에서 윤리적 민감성, 윤리적 판단, 윤리적 결

정의 과정을 겪게 되는데 이런 태도와 관련된 연구들이

다. 윤리적 의사결정이나 윤리적 민감성, 윤리적 딜레마

가 주된 연구주제로 사회복지사의 직무 태도를 측정하

는 수준이다. 

둘째의 흐름은 윤리경영, 윤리강령에 관한 규범적 윤

리와 관련된 연구들이다[9-15]. 윤리경영, 윤리강령, 윤

리교육의 효과를 측정하는 행태론적 접근방법을 시도

하고 있으며, 조직차원의 조직풍토와 조직성과간 관계 

등이 해당한다. 

셋째는 사회복지사의 윤리의식, 전문성과 관련한 연

구들이다[3][16-19]. 사회복지사와 클라이언트의 관계

에서 전문성의 매개효과를 분석하거나, 윤리의식에 미

치는 영향요인, 클라이언트의 인권과 사회복지사의 윤

리적 책임 등을 주제로 삼고 있다. 

그러나 사회복지윤리에 대한 연구가 확대되고 있음

에도 사회복지 조직수준의 윤리적 조직풍토 조성에 대

한 연구는 미흡한 실정이다. 사회복지조직의 윤리적 조

직풍토는 사회복지사의 직무헌신 및 직무만족도를 높

여서 소진율과 이직률을 낮추는 요인이다. 사회복지조

직의 책임성과 투명성은 사회복지서비스의 품질을 결

정하는 사회복지사의 직무태도에 상당한 영향을 미치

는 것으로 윤리적 조직풍토조성이 요구되는 것이다. 또

한 사회복지실천에서 사회복지사가 선택할 수 있는 다

한 윤리적 상황에서 윤리적 쟁점과 문제를 인식하고 윤

리적 사고 및 인식을 갖추고 있어야 한다. 사회복지서

비스를 제공하는 사회복지사들이 윤리적 민감성이 부

족하다면 윤리적 의사결정을 할 수 없게 되는 것이다. 

하지만 사회복지실천에서 클라이언트에게 어떤 서비스
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를 제공할 것인지 결정하는 윤리적 민감성이 사회복지

사의 직무태도에 어떤 영향을 미치는지에 대한 연구는 

미흡한 실정이다. 또한 사회복지사는 개인의 윤리 혹은 

윤리적 표준이 조직의 그것과 다를 때 도덕적 고충[20]

이 발생하게 되는데 이것이 해결되지 않으면, 무력감, 

죄책감, 자아비판, 낮은 자존감을 경험하게 되고[21], 직

무 불만족으로 연결되어 이직의 원인이 된다고[22]하여 

그 중요성이 강조 되고 있다. 그러나 사회복지분야에서 

윤리적 조직풍토나 윤리적 민감성 연구에 비해 상대적

으로 부족한 편이다. 

이런 배경에서 본 연구는 조직차원에서의 윤리적 조

직풍토와 개인차원의 윤리적 민감성과 도덕적 고충이 

사회복지사의 직무만족도, 소진, 이직의도에 어떠한 영

향을 미치는지를 규명하고자 수행되었다. 

따라서 본 연구는 다음과 같은 연구 질문에 해답을 

찾고자 한다. 첫째, 사회복지사의 윤리적 조직풍토의 인

식 수준이 직무태도(직무만족도, 소진, 이직의도)에 어

떠한 영향을 미치는가?. 둘째, 사회복지사가 지각하는 

윤리적 민감성 인식 수준이 직무태도에 어떠한 영향을 

미치는가? 셋째, 사회복지사가 지각하는 도덕적 고충 

인식 수준과 직무태도에 어떠한 영향을 미치는가? 

이런 질문에 해답을 제공함으로서 궁극적으로 사회

복지조직의 윤리적 조직풍토 조성과 윤리적 민감성 증

진 방안 및 도덕적 고충을 저감할 수 있는 사회복지적 

측면에서 시사점을 얻는데 목적을 두고 있다.

Ⅱ. 이론적 배경과 가설

1. 이론적 배경
1.1 윤리적 조직풍토
최근 사회복지시설의 정부 보조금 부정수급이나 수

용자 인권 유린 사례에서 보듯이 사회복지시설의 비윤

리적 행위가 개인의 비위 행위 차원을 넘어서 조직차원

에서 얼마나 용인되고 비호되는지 여실히 보여주고 있

다. 이런 측면에서 윤리적인 조직 환경 조성은 개인의 

비윤리적 행위를 억제하고 조직적인 비윤리적 행위를 

해소하여 높은 수준의 사회복지서비스를 제공할 수 있

도록 하는데 있어서 윤리적 조직풍토 조성이 요구되는 

것이다. 

윤리적 조직풍토(Ethical Climate) 개념을 본격적으

로 제기한 Victor 와 Cullen[23]에 따르면 “윤리적으로 

올바른 행동이 무엇인가, 그리고 윤리적 이슈들을 어떻

게 다루어야 하는가에 대한 공유된 지각”(p. 51)으로 정

의하고 있다. 다시 말해 윤리적인 콘텐츠가 조직의 정

책이나 규칙 그리고 조직구성원의 인식과 행동에 채화

되어 있는 조직 풍토(organizational climate)를 말한다. 

윤리적 조직풍토는 조직문화를 반영하지만 좀 더 특별

한 조직의 도덕적 또는 윤리적 풍토에 초점을 두는 것

으로 윤리적 내용을 담은 조직의 전형적 관행과 절차에 

관한 보편적인 인식을 의미한다[24]. 조직수준에서 윤

리적 행위와 조직 환경 연구는 ‘윤리적 조직풍토’와 ‘윤

리적 조직문화(ethical culture)’라는 개념이 활용되고 

있다. Denison[25]은 광범위한 조직문화와 조직풍토의 

문헌을 검토한 결과, 조직 혹은 ‘작업(work)’ 풍토가 더

욱 일시적이고, 정교하게 정의되고, 측정이 용이하고 더

욱 통제된 것에 비하여, 조직문화는 상당히 안정적이고, 

가치기반적이고 또한 개인과 조직간의 상징적 상호작

용에 의한 구체성있는 조직성과로 구분하는 경향이 있

다고 한다[26]. 윤리적 조직풍토는 Victor와 Cullen[23][27]

의 연구 이후 광범위하게 이루어진 것에 비하여 윤리적 

조직문화 연구는 상대적으로 편수도 적고 분화되어 있

는 편이다[28]. 

Victor 와 Cullen[23]는 윤리적 기준(이기주의, 박애

주의, 원칙주의)과 분석수준(개인, 조직, 사회)에 따라 9

가지 유형의 윤리적 조직풍토유형으로 구분하고 있다. 

자기이익형은 각 개인들이 자신의 독점적 자기이익을 

고려하는 유형이며, 회사이익형은 회사의 이익이 최우

선되는 유형이다. 효율형은 집단의 주요 관심사가 시스

템에서 각 구성원들이 자원을 유용하게 사용하는가 하

는 것으로서 조직 활동 등 시스템의 효율성이 우선시 

되는 유형이다. 우정형 풍토는 작업 집단의 규범이 조

직적 맴버십의 관여 없이 인간의 존엄과 가치를 강조하

는 유형이며 팀이익형 풍토는 모든 사람이 팀 또는 응

집력있는 집단으로서 서로 함께 일하는 것을 강조하는 

유형이다. 사회적 책임형은 조직행동의 결과가 조직외
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부의 고객과 공중에 미치는 영향을 우선시하는 유형이

며, 개인적 도덕형은 각 구성원들이 자신의 개인적 도

덕신념에 입각하여 윤리적 의사결정을 하는 형이며, 규

칙과 절차형은 조직내의 의무규정과 절차를 우선시하

는 유형이다. 마지막으로 법과 강령형은 조직외부의 통

제기구를 중요시하는 유형이다[9]. Victor 와 Cullen은 

9개 윤리적 조직풍토 유형에 각각 4개의 문항을 구성하

여 36문항의 윤리적 풍토 설문지(Ethical Climate 

Questionnaire : ECQ)를 개발하였다. 그러나 경험적 분

석에서 9개 유형을 도출하는 경우가 거의 없으며, 자신

의 연구에서도 5개 요인으로 분류되는 등 실증적인 결

과를 도출하지 못하고 있다. 그러나 조직의 윤리 풍토 

연구에서 가장 인기있는 측정도구를 제시하고 있다고 

평가된다.

       분석위치
윤리적기준 

개인 조직 사회

이기주의 자기이익형 회사이익형 효율성
공리주의 우정형 팀이익형 사회적 책임
원칙주의 개인도덕형 규칙과 절차형 법과 강령형

표 1. 윤리적 조직풍토의 유형

1.2 윤리적 민감성
윤리적 민감성(Ethical sensitivity)이라는 용어를 처

음 사용한 Rest[29]는 도덕적 행동과 관련한 4개의 구

성요소 모형을 제안하면서 윤리적 민감성(moral sensitivity), 

도덕적 판단(moral judgment), 도덕적 동기(moral 

motivation), 그리고 도덕적 행동(moral action)을 들고 

있다. 첫째, 윤리적 민감성은 자신의 행동이 타인에게 

어떠한 영향을 끼칠지에 대한 인식 능력을 말한다. 둘

째, 도덕적 판단은 가능한 행동중에서 무엇이 가장 도

덕적인지 판단하는 능력으로 도덕적 이상을 최선으로 

충족시킬 수 있는 행동과정이다. 셋째, 도덕적 동기는 

여러 경쟁하는 가치들 중에서 도덕적 가치를 선택하고 

행동할 힘을 갖게 하는 능력으로 개인이 실제적으로 수

행할 행동을 결정하는 과정을 포함한다. 마지막으로 도

덕적 행동은 위험하고 예기치 않은 곤경의 상황에서 유

혹에 저항하고 인내와 단호함 등을 통해 결정한 바를 

실천에 옮기는 것과 관련된 능력이다[30]. Rest[29]에서

는 도덕적(moral)이라는 용어가 사용되었으나 전문가

집단의 윤리강령(ethical code)라고 불리는 것이 보편적

으로 받아들임으로서 ‘윤리적’(ethical)이라는 용어로 대

치되었다고 한다[31][32]. 

Weaver 등[32]은 1970년부터 2006까지 200편의 논문

과 저술을 분석하였는데, 그들은 윤리적 민감성은 행동

할 수 있는 용기와 예측 가능한 결과에 대한 부수적인 

역량에 따른 임상 경험, 학교교육, 자기학습 등 윤리적 

행동을 위한 강령에 대한 결정적인 이해를 필요로 하는 

‘불확실한 돌봄 상황에서 열정과 지식을 통해 결정하는 

능력’[32]이라고 정의하였다. 또한 학문분야별로 간호

학(47), 의학(19), 심리학(28), 치과의학(5), 임상윤리

(12), 신학(9), 교육학(11), 법학(7), 비즈니스 및 회계

(15), 언론학(8), 철학(21), 정치와 사회과학(10), 여성학

(8)으로 분석된바 있다. 그들의 분석과 같이, 윤리적 민

감성이 주도적으로 이루어지는 분야는 간호학이다. 간

호사는 의사, 환자, 병원의 관계에서 간호행위가 이루어

지는데, 전문적인 의료 서비스의 제공과 환자 및 그 가

족과의 관계에서 윤리적인 문제로 고통을 겪고 있다는 

것이다. 사회복지사도 전문가집단, 기관, 클라이언트와 

관계에서 간호행위와 유사한 사회복지서비스행위를 수

행하는 과정에 놓이게 된다. Ulrich 등[33]에 따르면, 간

호사나 사회복지사들에게서 윤리적 스트레스가 가장 

많이 나타난다고 한다. 이들은 관료적 보건 서비스 시

스템 속에서 서비스를 제공하고, 매일같이 환자와 상호

작용을 통해 의료 및 보건서비스를 전달하고, 이 과정

에서 심각한 윤리적 문제에 직면하고 윤리 관련 스트레

스(ethics-related stress)를 경험하게 된다는 것이다(p. 

1709). 이처럼 윤리적 민감성은 클라이언트와 관계에서 

형성되는 것으로 사회복지학에서도 광범위한 연구가 

필요하다고 판단된다. 이처럼 전문직업인의 윤리적 민

감성은 전문직업인의 용기와 책임성 그리고 감수성으

로 특징을 가진 관계를 통해서 클라이언트의 고통과 취

약성, 불확실성의 맥락에서 개발되었다고 할 수 있다. 

윤리적 민감성 개념은 학문영역에 따라 학자마다 다

양하게 정의되고 있다. Schluter 등[22]은 환자의 욕구

를 식별하기 위해서 언어적 혹은 비언어적 표현과 행위

를 해석하고 인식하는 돌봄인(Caregiver)에게 요구되
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는 것으로 정의하고 있다. 정신병동간호현장에서 윤리

적 민감성을 연구한 Luzen 등[34]은 윤리적 문제를 발

견할 수 있는 능력이며, 개인 상황의 취약성에 대한 맥

락적이고 직관적인 이해 및 개인을 대신한 윤리적 의사

결정 결과에 대한 통찰력이라고 정의했다. 이들은 도덕

적 민감성(moral sensitivity)을 관계인식, 구조화된 도

덕적 의미, 선행표현, 자율성, 도덕적 갈등경험, 규칙의 

6가지의 이론적 차원으로 범주화했다. 

또한 윤리적 민감성이 도덕적 상상(moral imagination)

과 윤리적 이슈의 인식(recognition of ethical issues)으

로 구성되어 있다고 주장한다. 도덕적 상상은 도덕적 

관심을 지각하는 능력이고 윤리적 이슈의 인식은 도덕

적 상상능력의 적용과정으로 보이는 것을 분석하고, 상

황의 도덕적 측면의 가치를 인식하는 것이다[35].

마케팅 분야에서 Hunt 등[36]은 윤리적 이슈의 존재

를 인식할 수 있는 개인의 능력이라고 설명하고 있으

며, Sparks 등[37]은 의사결정상황이 윤리적 내용과 그 

내용을 구성하는 윤리적 이슈의 중요성을 인식하는 능

력이라고 정의하고 있다. 

국내연구에서 최명민[7]은 전체 윤리적 결정과정의 

시작 단계부터 요구되는 요소로서 개인이 당면한 상황

에 윤리적 이슈가 존재하는지를 파악해 내고 그 상대적 

중요성을 결정할 수 있는 능력이라고 정의하고 있다. 

또한, 최명민[38]은 정신보건 사회복지사의 윤리적 민

감성을 증진시키기 위한 프로그램 개발을 하였으며, 경

험적 평가를 통해 프로그램이 참가자의 윤리적 측면에 

대한 인식과 윤리적 민감성에 긍정적 변화를 주는 것으

로 보고하였다. 최명민[7]은 윤리적 민감성을 측정하고 

분석할 수 있는 검사 도구를 개발하고 실제 적용해보는 

연구도 수행하였다. 주석진 등[8]은 학교사회복지사들

의 인구사회학적 특성과 윤리관련 특성요인들이 윤리

적 민감성에 어떠한 영향을 미치는지 경험적 연구를 수

행하였는데, 실천현장에서 윤리교육의 훈련을 받는 경

험이 있는 경우와 대학에서 윤리교과목 이수경험이 있

는 경우에 학교사회복지사의 윤리적 민감성이 높아지

는 것으로 분석되었다.

1.3 도덕적 고충
도덕적 고충(moral distress)은 간호학분야에서 

Jameton[39]이 제안한 이후에 지속적으로 연구되는 개

념이다. Jameton[40]은 임상환경에서 간호사가 윤리적 

문제와 직면하는 다른 세 가지 차원을 도덕적 불확실성

(moral uncertainty), 도덕적 딜레마(moral dilemma), 

도덕적 고충(moral distress)으로 유형화하였다. 무엇이 

옳은 것인지 불확실할 때 도덕적 불확실성을 경험하게 

되고 이런 경험이 무엇을 해야 옳은지를 알면서도 하지 

못할 때 도덕적 고충을 느끼게 된다는 것이다. 도덕적 

딜레마는 두 개 이상의 윤리 원칙이 상황에 적용될 때 

어떻게 해야 옳은지 잘 알지 못하는 혼돈을 말한다. 여

기서 원칙 즉, 도덕적 원칙이라는 것은 개인 혹은 사회

집단에 의해서 수용되는 옳고 그름의 원칙이라고 할 수 

있다. 그러므로 도덕적 고충은 ‘개인이 어떻게 하는것이 

옳은지 알고 있으나 조직의 제약에 의해서 옳은 행동을 

추구하는 것이 거의 불가능한 상황’[39]이라고 정의했

다. 

도덕적 고충(moral distress)은 도덕적 딜레마, 도덕

적 스트레스(moral stress) 혹은 윤리 스트레스(ethical 

stress), 윤리 관련 스트레스(Ethics-related stress) 등

의 용어를 혼동하여 사용하는 경향이 있다. 윤리 스트

레스(ethics stress)는 윤리적 쟁점 혹은 윤리적 딜레마

와 관련된 스트레스[41]라고 정의하고 있으며, 도덕적 

스트레스(moral stress)는 윤리적 문제에 대한 개인적 

그리고 조직적 측면에서의 불일치[42]라고 정의하고 있

다. 윤리관련스트레스(ethics-related stress)는 도덕적 

고충의 감정적, 신체적, 사회심리적 결과인 직업적인 스

트레스[33]이다. 그러나 윤리적 스트레스(Ethical 

stress)에 대해 연구한 O’Donnell 등[43]의 연구에서는 

도덕적 고충(moral distress)의 문헌을 인용하고 있는 

점을 볼 때, 도덕적 고충이나 윤리적 스트레스는 혼용

하여 쓰이는 것으로 보인다. 

Menzel[20]은 실천현장에서 윤리 스트레스(ethcis 

stress)는 개인의 윤리 혹은 윤리적 표준이 조직의 그것

과 다를 때 발생한다고 한다. 이런 경우는 두가지 경우

인데, 개인의 윤리적 표준이 조직의 윤리적 표준보다 

높을 때, 혹은 조직의 윤리적 표준이 개인의 윤리적 표
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준보다 높을 때이다. 또한 윤리 도입 스트레스(ethics–

induced stress)는 개인의 윤리적 견해 혹은 표준이 조

직의 구성원의 지배적인 윤리적 품위, 윤리적 환경, 혹

은 윤리적 표준과 다를 때 발생한다. 즉 개인과 조직의 

다른 사람간에 윤리적 관점의 불일치가 이런 스트레스

를 만든다[44]고 지적하고 있다.

Nathaniel[45]은 인간이 도덕적인 문제를 인식하고 

도덕적 책임감을 인식하게 되는 상황에 대한 반응으로

서 정신, 신체 또는 인간관계에 영향을 미치는 고통 혹

은 고충이며, 올바른 행동에 대한 도덕적 판단을 말한

다. Linda[46]은 도덕적 고충은 해야 할 옳은 일을 알지

만, 기관이나 함께 하는 동료가 자신이 최선이라고 알

고 있는 것을 못하게 하거나 어렵게 만들 때 나타나는 

것이라고 했다.

윤리적 문제를 내포한 상황에서 어떻게 하는 것이 옳

은지를 인식하고 있지만, 시간의 부족, 감독자의 반대, 

기관의 정책 혹은 법적인 고려 같은 여러 가지 제약으

로 옳은 것을 따르지 못할 때 경험하는 고통스러운 감

정 혹은 심리적 불균형 현상을 말한다[47].

도덕적 고충이 해결되지 않으면, 무력감, 죄책감, 자

아비판, 낮은 자존감을 경험하게 되고[21], 직무 불만족

으로 이어져 이직의 원인이 된다고 보고하였다[22]. 또

한, 서비스 품질과 만족도가 저하되는 결과가 초래됨으

로써 심각한 문제로 인식되고 있다[48]. 공공부문에서

도 윤리적 스트레스(ethics stress)는 낮은 직무만족과 

이직의 문제를 야기할 것이다[44].

2. 선행연구와 가설
2.1 윤리적 조직풍토와 직무태도
윤리적 조직풍토 연구들은 결과변수로 구성원의 직

무태도(job attitude)를 설정하고 상관관계를 분석하곤 

한다. 일반적으로 윤리적 조직풍토와 직무태도간에는 

통계적으로 유의한 수준의 상관관계를 보인다고 한다. 

많은 연구에서 윤리적 조직풍토는 조직구성원의 직무

만족도를 높이고 소진과 이직의도를 낮춘다는 결과를 

보고하고 있다. 

첫째, Victor 등의 윤리적 조직풍토 지수를 활용하여 

직무만족도간의 관계를 규명하는 연구들에서는 대체로 

직무만족도를 향상시키는 선행변수로 측정되었다

[24][27][49-61]. 그러나 Victor 와 Cullen의 윤리적 조

직 풍토의 하부유형별로 보면, 자기이익형과 직무만족

도간에는 부(-)적 관계로 분석된 경우[51][59]도 있으

며, 효율형[49][59]과도 부(-) 관계를 맺고 있었으며, 회

사의 규칙과 절차형[58]에서도 직무만족도를 저하시키

는 요인으로 분석된 경우도 있다. 하지만, 지방자치단체 

공무원을 대상으로 한 연구[24]에서는 자기이익형과 개

인도덕형이 직무만족도와 통계적으로 유의미한 수준을 

보이지 못했으며, 4개 기업 조직원을 대상으로 한 

Victor 와 Cullen[27]연구에서도 독립형, 규칙, 법과 강

령유형이 통계적으로 무의미한 수준인 것으로 보고되

었다. 또한, 이상수 등[62]의 연구에서도 이기주의 기준

이 통계적으로 무의미한 수준이었다. 

이외에도 윤리적 조직풍토를 측정하는 다른 측정도

구를 활용한 연구에서는 대체로 직무만족도를 높이는 

것으로 분석되었다[15][24][33][63][64]. 사회복지시설종

사자를 대상으로 한 최소연[15]연구와 노동자를 대상으

로 한 이경우[65]는 Trevino[66]이 개발한 척도를 이용

하여 분석한 결과 직무만족도를 향상시키는 것으로 나

타났으며, 간호사와 사회복지사를 대상으로 한 Ulrich 

등[33]의 연구는 Olsen의 HECS의 척도를 활용하여 직

무만족도와 정(+)의 관계를, Shwepker[53]의 척도를 활

용한 Mulki 등[67]의 연구에서도 윤리적 조직풍토가 직

무만족도를 향상시키는 것으로 나타났다. 

둘째, 윤리적 조직풍토의 인식과 직무만족과의 정(+)

적인 관계가 유지될 것이라는 경험적인 연구결과를 바

탕으로 사회복지사의 이직의도를 낮출 것이라는 예측

도 가능하게 한다. 사회복지사는 클라이언트와 관계를 

유지하는 휴먼서비스 제공자로서 전문직업인의 성격을 

가지고 있으면서도 낮은 보상, 열악한 근무환경으로 인

해 이직율이 매우 높은 편이다. 특히, 사회복지시설 종

사자인 사회복지사의 이직의도(Turnover intention)는 

휴먼복지서비스의 수혜자에게 안정적인 서비스 제공 

차원과 기관성과 창출이라는 차원에도 부정적인 영향

을 미칠 것이다. 선행연구들은 윤리적 조직풍토가 이직

의도를 낮추는 효과를 가져 온다고 분석하고 있다

[15][33][53][56][57][63][65][67-69]. 여행사 종사자를 대
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상으로 한 김용순 등[69]은 Luria 등[70]이 환대산업을 

대상으로 개발한 윤리적 풍토 척도를 활용하여 분석하

였는데, 이직의도와 부(-)적 관계를 맺고 있는 것으로 

분석되었다. 또한 DeConinck 등[68]은 Babin 등[71]의 

윤리적 작업풍토 척도 (Ethical work climate)를 활용하

여 책임성/신뢰, 동료행위를 분석한 결과 각각 이직과 

이직의도를 낮추는 효과를 보였다. 그리고 Trevino의 

윤리풍토 문항을 활용한 최소연[15]과 이경우[65]의 연

구에서도 이직의도와 부(-) 관계를 맺고 있는 것으로 

분석되었으며, Olsen[72]의 병원 윤리적 풍토 설문지

(HESC)를 활용한 Ulrich 등[33]과 Hart[63]의 연구에서

도 이직의도를 낮추는 것으로 분석되었다. 

셋째, 소진(burnout)은 전문직업인으로서 사회복지사

가 복지서비스 제공자로서의 직무를 수행하는 과정에

서 신체적․정신적으로 피로감이 나타나고 무기력과 

자기혐오, 직무거부 등의 스트레스가 발생하는 것을 말

한다. 소진의 선행변수로서 윤리적 조직풍토를 고려한 

연구는 찾아보기 어렵다. 하지만, 소진이 직무만족도를 

저하시키고[73-76]. 이직의도[77]를 높일 것이라는 연

구들을 볼 때 윤리적 조직풍토가 사회복지사의 소진을 

낮출 것으로 예측해 볼 수 있다. 이와 같은 연구결과를 

바탕으로 다음과 같은 가설을 도출하였다. 

가설[1] 사회복지사의 윤리적 조직풍토인식이 높을

수록 직무만족도가 높을 것이다. 

가설[2] 사회복지사의 윤리적 조직풍토인식이 높을

수록 소진이 낮을 것이다. 

가설[3] 사회복지사의 윤리적 조직풍토인식이 높을

수록 이직의도가 낮을 것이다.

2.2 윤리적 민감성과 직무태도
선행연구들은 윤리적 민감성을 결과변수로 주로 연

구되었다. 윤리적 민감성에 영향을 미치는 요인을 규명

하거나 독립변수에 따른 윤리적 민감성 차이를 분석하

는 것이었다. 윤리적 민감성을 윤리적 의사결정과정의 

한 단계로 보는 관점에서 보면[78], 이 과정에 영향을 

미치는 개인적과 환경적 영향이 윤리적 민감성에 영향

을 미치게 된다. 하지만, 윤리적 민감성과 다른 성과변

수들과의 관계에 대한 연구는 매우 미흡한 실정이다. 

직무만족이나 조직몰입과 같은 직무태도 변수를 구성

변인으로 측정한 Yetmar와 Easteman[79]의 결과를 볼 

때, 직무태도 요인을 성과변수로 측정하는 것이 가능할 

것이다. 

가설[4] 사회복지사의 윤리적 민감성이 높을수록 직

무만족도가 향상될 것이다. 

가설[5] 사회복지사의 윤리적 민감성이 높을수록 소

진이 낮아질 것이다.

가설[6] 사회복지사의 윤리적 민감성이 높을수록 이

직의도는 낮아질 것이다. 

2.3 도덕적 고충과 직무태도
도덕적 고충(moral distress)은 윤리적이고 가치적 판

단을 요구하는 환경에서의 심리적인 스트레스를 말한

다. 사회복지사는 전문가집단과 클라이언트의 중재, 기

관의 가용자원과 클라이언트의 서비스 품질 연계와 같

은 전문직업인으로서 경험하는 윤리적 문제는 주로 도

덕적 고충의 형태로 나타나기 마련이다. 사회복지사는 

기관의 조직원으로서 지위와 역할을 수행하면서도 문

제집단의 클라이언트에게 적절한 서비스를 제공하지 

못할 때, 혹은 전문가집단에게 클라이언트를 연결할 때

에 전문가보다는 권한이 적은데서 기관의 조직구성원

의 서비스 질에서 도덕적 고충을 경험하게 될 것이다. 

전문가집단의 판단이나, 기관의 경영방침이나 관행, 그

리고 클라이언트의 가족의 의사를 따라야 하는 입장에

서 자신의 윤리적 판단과 상이한 상황을 경험하게 되

고, 동료 사회복지사의 비윤리적 행위를 지각하게 될 

때 도덕적 고충을 경험하게 된다는 것이다. 이런 도덕

적 고충이 해소되지 않으면 무력감, 죄책감, 자괴감, 낮

은 자존감을 경험하게 되고[21], 직무 불만족으로 연결

되어 이직 원인이 된다고 보고하고 있다[22].

첫째, 도적적 고충과 윤리적 조직풍토는 직무만족도

에 부정적인 영향을 미치는 것으로 알려져 있다. 도덕

적 고충과 직무태도와의 관계 연구는 주로 간호학에서 

진행되고 있는데, 호스피스 간호사를 대상으로 연구

[80]에서 도덕적 고충이 직무만족도를 저하시키는 것으
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로 분석되었다. 요양병원 간호사를 대상으로 한 연구

[81]에서는 도덕적 고충의 정도(the intensity of moral 

distress)가 환자와의 대면 만족, 동료의 자문기회, 성장

가능성의 만족도에 모두 낮게 나타난 경우도 있다. 대

인 접촉이 빈번한 금융기관콜센터 직원대상의 연구[82]

에서는 도덕적 스트래스의 정도와 빈도는 직무만족도

를 저하시키고 이직의도(turnover intension)를 높이는 

것으로 분석되었다. 그러나 요르단 정신병원간호사를 

대상으로 한 연구[83]에서는 무의미한 결과를 도출하기

도 하였다. 

둘째, 일반적으로 도덕적 고충은 소진율을 높인다. 

Hamaideh[83]는 요르단 정신병원 간호사를 대상으로 

직무만족[Job Satisfaction Scale], 소진[MBI : [83], 이

직의도를 측정한 결과 직무만족과는 무의미하였지만, 

소진과 이직의도를 높이는 것으로 나타났다. 또한 이란 

의과 대학병원 중환자실 간호사를 대상으로 한 연구에

서는 소진[Copenhagen Burnout Inventory]을 높이고 

이직의도도 높이는 것으로 분석되었다[85]. 

셋째, 경험적으로 방대하지는 않지만 도덕적 고충이 

증가하면 직무만족도를 낮추고 소진을 높이는 것으로 

보고하고 있다. 소진과 직무만족도는 사회복지사의 보

직 변경이나 이직에 영향을 미치는 요인들이다. 따라서 

도덕적 고충은 이직의 중요한 결정요인이 된다. 비록 

간호사를 대상으로 한 연구지만 Hamaideh[83]과 

Shoorideh[85]는 이직의도를 높이는 것으로 분석된바 

있으며, 미국 중환자실 간호사를 대상으로 한 Melzer 

와 Huckabay[85]의 연구에서는 고충감(painfu feeling)

이 소진과는 무의미한 관계이만, 고충 경험 빈도

(frequency)는 MBI의 정서적 고갈(emotional exhaustion)

과 정(+)적인 관계를 맺고 있는 것으로 분석되었다. 국

내 간호사를 대상으로 연구[87]에서 MDS척도의 ‘환자

의 관심무시’ 요인이 이직의도에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 분석되었다. 이와 같이 도덕적 고충에 대한 

연구는 간호학에서 주로 연구되었다. 간호사는 병원, 의

사, 환자, 환자가족과의 관계에서 윤리적 고충의 경험과 

정도가 높은데서 연유한다. 사회복지사도 기관, 전문가

집단, 클라이언트, 클라이언트 가족과의 공감형성

(rapport)이 중요한 만큼 사회복지사를 대상으로 한 경

험적 연구가 절실한 것이다. 

가설[7] 도덕적 고충은 직무만족도를 저하시킬 것이다. 

가설[8] 도덕적 고충은 소진을 높일 것이다.

가설[9] 도덕적 고충은 이직의도를 높일 것이다. 

2.4 직무태도간 관계
사회복지사의 소진과 직무만족도에 부정적인 상관관

계를 맺고 있다[73][76][84][88][89]. 사회복지사의 소진 

현상은 조직목표 달성과 과업수행에 지장을 초래할 것

이라는 것은 쉽게 예상할 수 있다. 소진은 업무의 집중

력을 저하시키고 동료나 클라이언트와의 라포형성에도 

곤란을 겪게 되며 열정이 사라지는 현상으로 직무만족

도를 저하시킨다. 또한, 사회복지사의 소진은 이직의도

를 높일 것이다. 소진은 이직연구의 선행변수로서 연구

되어왔다[84][90]. 소진과 이직의도간의 상관성 연구에

서는 대체로 정(+)의 관계를 보이고 있다[89][91]. 소진

은 직장 내의 만성적인 스트레스 요인과 이직의사를 매

개하는 변인이다[75]. 즉, 높은 수준의 스트레스를 경험

하는 사람은 소진의 정도가 심해지고 그로 인해 이직할 

생각이 더 커지는 것이다. 이와 같이 사회복지사의 소

진은 직무만족도를 낮추고, 이직의도를 높일 것이다. 또

한 직무만족도는 이직의도에 부(-)적 관계를 일 것이라

고 예측할 수 있다. 사회복지사의 경우에도 이와 같은 

연쇄적 인과관계가 존재하는지 확인할 필요가 있다.  

가설[10] 사회복지사의 소진이 높을수록 직무만족도

가 낮아진다.

가설[11] 사회복지사의 소진이 높을수록 이직의도가 

높아진다.

가설[12] 사회복지사의 직무만족도이 높을수록 이직

의도가 낮아진다.

Ⅲ. 연구설계 

1. 가설적 분석모형
사회복지는 근본적으로 휴먼서비스이다. 휴먼서비스
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의 의미는 그 서비스가 사람을 대상으로 하는 서비스이

며 서비스 제공도 사람에 의해서 이루어진다. 휴먼서비

스 기관이 비윤리적인 행위를 일삼거나 구성원의 비윤

리적 행위를 눈감아주면 서비스 수혜자에게 가장 효율

적인 서비스를 제공하지 못하게 되는 것이다. 따라서 

휴먼서비스를 제공하는 기관이나 휴먼서비스를 제공하

는 사회복지사는 보다 높은 수준의 윤리적 표준이나 윤

리의식을 가져야 한다. 특히, 사회복지사가 기관의 비윤

리적인 조직 분위기로 인식하게 되면 조직 유효성에 부

정적인 영향을 미치게 될 것이다. 개인차원에서도 윤리

적 쟁점과 내용에 대한 인식수준과 개인의 비윤리적인 

서비스의 경험이 직무만족이나 소진 그리고 이직의도

에 부정적인 영향을 주어, 보다 좋은 휴먼서비스를 제

공하지 못할 수 도 있다. 이 연구는 이런 문제인식에서 

출발하고 있다. 따라서 사회복지사가 인식하는 윤리적

인 쟁점과 내용에 대해 조직차원의 인식과 개인차원의 

인식이 직무태도에 어떤 영향을 미치는지 밝혀보고자 

하는 것이다. 조직차원의 윤리적 조직풍토와 개인차원

의 윤리적 민감성과 도덕적 고충이 직무만족도와 소진 

그리고 이직의도에 어떤 영향을 미치는지를 선행연구

결과를 기초하여 가설을 설정하고 이를 검증하기 위한 

가설적 연구모형을 [그림 1]과 같이 구축하였다. 

그림 1. 가설적 분석모형

2. 측정도구 
2.1 윤리적 조직풍토
윤리적 조직풍토 측정도구는 Victor 와 Cullen[27]의 

윤리풍토설문지(Ethical Climate Questionnaire : ECQ)

가 국내․외적으로 가장 많이 활용되고 있으며, Babin 

등[71]의 윤리적직무풍토척도(Ethical Work Climate 

scale: EWC)와 Menzel[92]의 윤리적 풍토 지표(Ethical 

Climate index) 등이 활용되고 있다. Victor 와 

Cullen[23]의 ECQ는 거의 25년 이상 동안 가장 영향력 

있는 측정도구였다. Mayer[28]는 지난 25년간의 윤리

적 조직풍토와 관련한 100편의 문헌을 메타 분석한 연

구에서 75편이 Victor 와 Cullen의 윤리적 풍토 설문지

(ECQ)를 활용한 연구였다고 밝힌바 있다. 그들은 윤리

적 풍토는 ‘조직의 정책이나 규칙 그리고 구성원의 행

태나 인식에 채화된 윤리적 내용의 정도’[27]라고 조작

적 정의하고 있다. 또한 윤리적 직무분위기척도(Ethical 

Work Climate Scale : EWCS)도 종종 활용되고 있다. 

Babin 등[71]은 책임성․신뢰(responsibility․trust), 동

료행위(peer behavior), 윤리적 규범(ethical norms)의 3

요인으로 유형화하고 13개 항목을 개발하여 활용하였

으며, 마케팅 분야에서 주로 활용하고 있다[94-96].

Menzel[20]은 9개 항목으로 구성된 윤리적 풍토 지수

(Ethical Climate Scale)를 개발하였는데, 주로 행정학

분야에서 동료직원과 상사에 대한 구성원의 윤리적 표

준과 윤리적 행동을 측정하고자 하였다. 1993년에는 매

우 낮음에서 매우 높음으로 7점 척도로 구성하여 활용

하였다. 그러나 1996년 연구에서는 4점 척도로 구성하

고 매우 동의(1점)에서 매우 동의하지 않음(4점)으로 

구성하여 활용하였는데, Cronbach’s α에 의한 신뢰도는 

0.86으로 조사된바 있어[44] 신뢰성을 확보하였다. 주로 

공공분야의 윤리적 풍토를 측정할 때 활용되는데[97], 

본 연구에도 Menzel의 ECS 지수를 활용하여 윤리적 

조직풍토를 측정하였으며, 매우 그렇다(5점)에서 전혀 

그렇지 않다(1)의 5점 척도로 구성하였다. 

2.2 윤리적 민감성
윤리적 민감성은 크게 세 가지 방법으로 사용하여 측

정되고 있다. 구조화된 질문방법, 비구조화된 설문방법, 

그 중간형태(semi-structured)의 설문방법이다[35]. 사

회복지분야에서 윤리적 민감성에 대한 연구 척도는 

Lutzen(1993)의 간호학에서 활용된 척도를 활용한 주

석진 등[5]의 연구와 윤리적 민감성 검사 도구를 개발

하여 활용한 최명민[7]의 연구가 있다. Lutzen[98]의 도
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덕민감성 설문지(MSQ)는 간호학에서 활용하기 위해서 

설계된 것으로 30문항을 7점 척도로 조사하였다. 본 연

구에서는 MSQ의 27개 문항을 사회복지실천 현실에 부

합되도록 번역하고 5점 척도로 구축하였다. 간호학에 

적합하도록 설계된 문항을 사회복지실천 현실에 부합

하도록 보완하여 번역하였고, 사회복지학 전공 1인, 행

정학 전공 1인. 간호학과 교수 1인 그리고 오랜 사회복

지분야 근무경력을 가진 사회복지사 2인의 의견을 수

렴하여 수정․보완하는 과정을 거쳤다. 척도는 전혀 그

렇지 않다(1)에서 매우 그렇다(5)의 5점 척도로 측정하

였다. 

2.3 도덕적 고충
도덕적 고충 측정도구로 가장 많이 활용되는 것은 

Corly의 MDS(moral distress scale)로 Jameton[39]의 

도덕적 고충개념과 Wilkinson[99]의 연구결과를 기초

로 설계되었으며 주로 간호학분야에 활용되고 있다. 

Corly[100]는 중환자실간호사의 도덕적 고충 수준을 측

정하기 위해서 32문항에 7점 척도(1에서 7점)로 설계하

였고, 행위반응(14문항), 적극적 간호(9문항), 정직성(8

문항)로 이론적으로 의미 있게 구성되었다. 이 후 Corly 

등[101]의 연구에서는 38문항으로 수정하고 빈도

(frequency)와 고충의 정도(intensity)로 구분하고 각각 

7점 척도(0에서 6점)으로 설계하였고, 개인적 책임성

(20문항), 환자에게 최선의 이익이 아닌 것(7문항), 속

임수(3문항), 윤리적 고려(8문항)로 구성하였다. Corly

의 MDS척도는 다른 학자들에 의해 21문항에서 38문항

으로 변화되고 척도도 0-6에서 0-4까지 수정하여 활용

되고 있다. 

본 연구는 Corly의 도구를 활용하여 Hamric[102]과 

Sirilla[103]연구에서 21개 문항으로 수정한(MDS-R) 

도구의 7문항을 활용하였다. 0에서 4점까지 빈도와 고

충의 수준(level of disturbance)을 측정하였다.

2.4 소진
소진 측정 도구는 MBI(Maslach Burnout Inventory), 

BM(Burnout Measure), SBS(Staff Burnout Scale)등이 

있다. 1976년부터 1996년까지 학회지에 발표된 논문을 

통해 3개의 도구(MBI 93%, BM 5%, SBS 2%)가 주로 

사용되고 있음을 알 수 있었다[104][105]. 또한, 최근 개

발된 CBI (Copenhagen burnout inventor)도 활용되고 

있는데, Kristensen 등[106]에 의해 개발되었으며, 19개 

문항으로 구성되어 있다. CBI는 휴먼 서비스를 제공하

는 분야의 직업군을 대상으로 개인의 소진, 업무와 관

련된 소진, 고객과 관련된 소진을 측정하였다

[106][105]. MBI는 Maslach 와 Jackson[84]에 의해 개

발되었으며, 22개 문항으로 구성되어 있다. MBI는 휴먼 

서비스를 제공하는 분야에서 일하는 사람 특히, 간호사

를 대상으로 정서적 소진, 비인간화, 개인적 성취감을 

측정하였다[84]. 본 연구에서는 MBI의 문항중에서 정

서적 고갈(3문항), 비인격화(2문항), 성취감 감소(3문

항)을 추출하고 5점 척도로 구성하였다.

2.5 직무만족도
직무만족 측정척도 중 가장 널리 사용되고 있는 

JDI(Job Descriptive Index)는 직무만족의 결정요인으

로서 직무자체, 임금, 감독, 승진 기회, 감독 또는 감독

자, 동료작업자 등 총 5개의 요인을 포함하고 있다. 본 

연구에서는 ‘상사와의 관계’, ‘동료’, ‘업무량’, ‘기관의 자

원’, ‘보수’, ‘전반적인 직무’에 대한 만족하는 정도를 물

었다. 5점 척도로 구성하였으며 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’

에서 ‘매우 그렇다(5점)’으로 구성하였다. 

2.6 이직의도
이직의도는 구성원이 조직 구성원이기를 포기하고 

스스로 조직을 떠나려고 하는 성향의 정도이다. 본 연

구에서는 Michael 과 Spector[107]가 사용한 척도를 수

정한 4개 문항을 사용하였다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 

않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’의 5점 척도로 구성하

였다.

3. 자료수집
표본은 충남사회복지사협회에서 실시하는 보수교육

에 참가하는 사회복지사를 대상으로 실시하였다. 조사

기간은 2014년 11월 26일부터 12월 16일까지 약 20일간

이며 충남지역에서 실시한 6차례의 보수교육에 참가하
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는 대상으로 실시하였으며, 협회 관련 종사자의 협조를 

구해 집단배포하고 회수하는 방식으로 실시되었다. 총 

300부를 배포하여 273부가 회수되었으며(회수율 91%), 

이 중 불성실 응답자를 제외한 253부를 최종분석에 활

용하였다. 통계분석은 SPSS. 18과 AMOS 7.0 버전을 

활용하여 분석하였다.

Ⅳ. 분석결과

1. 표본의 특성
조사대상자의 속성에 대한 빈도분석을 실시한 결과

는 [표 2]와 같다. 전체 조사대상자의 성별분포는 남성

과 여성이 각각 39.1%(99명)와 60.9%(154명)로 나타나, 

여성의 비율이 상대적으로 높게 표출되었다. 하지만 전

국 사회복지사의 성별분포가 각각 27.6%(남성), 72.4%

(여성)인데[108] 비해 본 조사에서는 남성 사회복지사

의 비율이 과대 대표된 경향이 있으나 전반적으로 분석

하는데 어려움이 없을 것으로 판단한다. 

평균연령은 남성과 여성이 각각 40.19세와 37.44세로 

나타나, 남성의 평균연령이 높았다. 응답자의 월평균소

득은 약 198 만원으로 나타났으며 남성과 여성이 각각 

219만원, 183만원으로 분석되어 남성이 상대적으로 소

득수준이 높은 것으로 나타났다. 사회복지사의 급여는 

전체 노동자 평균 임금 243만원(통계청 기준)의 약 

80%인 196만원이하 정도 수준으로 조사된 바 있어

[108], 본 조사의 응답자의 월소득분포와 비교하여 상당

히 평준하게 표출되었다고 볼 수 있다. 더불어 이러한 

임금수준은 다른 전문보건복지인력에 비해서 낮은 수

준이며 근무여건도 매우 열악하여 소진과 이직의 문제

가 발생하기도 한다. 평균근속기간은 약 4.5년이며 남

성은 5년, 여성은 4.1년으로 분석되어 남성의 근속기간

이 좀 더 긴 것으로 분석되었다. 전국 사회복지사의 경

우와 비교하여 평균근속기간이 약 3.4년에 비해 상대적

으로 높은 근속기간으로 보인다. 자격증은 74.3%가 2급 

자격을 소지하고 있으며 1급은 25.3%로, 그리고 3급(1

명)도 조사되었다. 

응답자가 소속한 기관의 특성을 보면, 이용시설(48.8%)

이 가장 많았고 생활시설(33.2%)과 복합시설(17.0%)의 

순이었다. 또한 기관의 서비스대상별로 보면, 여성․청

소년․아동이 38.7%로 가장 높았고, 지역사회(기

타)(30.9%), 노인(28.4%), 문제집단(5.1%)의 순으로 나

타났다. 마지막으로 기관에서 최근 2년간 윤리 혹은 청

렴교육의 유무에 대하여 있다는 응답이 63.0%, 없다는 

의견은 37.0%로 나타났다.

변수 범주 빈도(%)

성별
남성 99(39.1)
여성 154(60.9)
계 253(100.0)

연령
최소 22 
최대 67
평균 38.5세

20대 70(27.7)
30대 64(25.3)
40대 68(26.9)
50대이상 51(20.2)
계 253(100.0)

월소득
최소 20
최대 500
평균 198.0만원

150만원이하 74(31.8)
150 ~ 249만원 109(46.8)
250만원이상 50(21.5)
계 233(100.0)

근무기간
최소 1.0
최대 30.0
평균 4.5년

5년이하 179(74.6)
5~9년 30(12.5)
10년이상 31(12.9)
계 240(100.0)

자격증 급수
1급 64(25.3)
2급 168(74.3)
3급 1(0.4)
계 253(100.0)

기관형태
생활시설 82(33.2)
이용시설 123(49.8)
복합시설(기타) 42(17.0)
계 247(100.0)

청념교육 유무
있음 153(63.0)
없음 90(37.0)
계 243(100.0)

표 2. 응답자의 속성

2. 척도의 신뢰성분석
동일한 개념을 측정하기 위해 여러 항목을 이용하는 

경우, 신뢰도를 저해하는 항목을 찾아내어 측정도구에

서 제외시킴으로써 측정도구의 신뢰도를 높이기 위한 

방법으로 Cronbach’s α 계수를 이용하였다. 첫째, 윤리

적 조직풍토 변수는 9개 문항을 투입한 결과 α 값이 

0.859이었으나 1번 문항 ‘부서 직원은 성과의 보답으로 

선물을 받음’을 제거하자 α 값이 0.868이 안정되었다. 

둘째, 윤리적 민감성 변수는 모두 27개 문항으로 설계
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하였다. 당초에 α 값 0.807이었으나 내적 일관도를 저해

하는 항목으로 나타난 4번 문항 ‘클라이언트의 의사에 

반하는 결정을 할 때 나의 생각을 따르도록’, 16번 문항 

‘클라이언트에 확신이 없을 때 동료의 지식에 의존’, 19

번 문항 ‘옮은 일이 무엇인지 판단되지 않을 때 경험이 

중요’, 20번 문항 ‘클라이언트가 거절할 때 나의 규칙에 

따르도록’, 22번 문항 ‘클라이언트 없이 의사결정’, 25문

항 ‘클라이언트를 위한 어려운 결정시 느낌에 의존’ 문

항을 단계적으로 제거하자 α 값이 0.823으로 안정되었

다. 셋째, 소진은 8개 문항을 투입한 결과 α 값이 0.761

을 보였다. 넷째로 직무만족도는 7문항으로 α 값이 

0.889을 보였다. 마지막으로 이직의도는 4문항으로 α 

값이 0.900로 나타났다. 따라서 신뢰도는 모든 요인들이 

0.7이상의 α 값을 보여주어 신뢰할 만 한 수준이라고 할 

수 있다. 

3. 변수간 상관관계분석
상관관계분석은 경험적으로 변수간의 관계가 어떻게 

형성되어 있는가를 보여주기 때문에 현재 윤리적 쟁정

과 내용 인식수준과 직무태도 변수간의 상관성을 잘 보

여준다는 점에서 기술적인 목적에서 유의미한 시사점

을 얻을 수 있다. 분석결과[표 3]에서 나타난 몇 가지 특

징을 살펴보면 다음과 같다. 

변수 1 2 3 4 5 6
1 1
2 .18** 1
3 -.27** -.01 1
4 .30** .24** -.24** 1
5 -.08 .11 .24** -.27** 1
6 -.27** .05 .31** -.44** .44** 1

Mean 4.00 3.19 2.12 3.08 2.32 2.93
SD .97 .99 1.71 .97 .71 1.07

* 참조 : ** p<0.01
** 변수명 : 윤리적 조직풍토=1, 윤리적 민감성=2, 도덕적 고충=3, 
   직무만족도=4, 소진=5, 이직의도=6.

표 3. 주요변수간 상관관계분석

첫째, 조직차원에서 분석된 윤리적 조직풍토 변수와 

직무만족도와는 정(+)의 관계, 이직의도와는 부(-)의 

관계를 맺고 있었으며, 소진과는 무의한 관계를 맺고 

있었다. 윤리적인 조직풍토는 직무만족도를 높이고

[49][51][54][58][61][62][65][109][110], 이직의도[15][33] 

[56][57][63][65][67-69]를 감소시킨다는 선행연구결과 

일치하는 것이다. 그러나 소진과는 뚜렷한 상관성을 발

견하지 못했다. 한편, 윤리적 민감성과는 정(+)의 관계

를, 도덕적 고충과는 부(-)의 관계를 맺고 있었다. 

Jaafarpour 와 Khani[112]의 연구에서도 윤리적 조직풍

토와 윤리적 민감성과 약하지만 정(+)의 상관관계를 맺

고 있다는 연구결과와 일치하는 것이다. 

둘째, 윤리적 민감성 변수와 직무만족도와는 정(+)의 

관계를 맺고 있으나 소진과 이직의도와는 통계적으로 

유의미하지 못했다. 윤리적 민감성과 직무태도와의 상

관성에 대한 연구는 매우 드물다. 미국 회계사를 대상

으로 한 Yetmar 와 Eastman[79]의 연구에서 비록 윤리

적 민간성의 선행변수로 직무만족도를 측정하였는데, 

정(+)의 관계를 맺고 있어서 이를 근거로 미루어 보면 

어느 정도 일치하는 결과를 보인 것이다. 또한 도덕적 

고충과의 관계도 통계적으로 유의한 수준은 아니었다. 

셋째, 도덕적 고충 변수는 직무만족도와 부(-)의 관

계를, 소진과 이직의도와는 정(+)의 관계를 맺고 있었

다. 도덕적 고충과 직무만족도와의 관계는 Veer, 등[81]

과 DeTinenne, 등[82]의 연구 결과와 일치하는 것이다. 

또한 도덕적 고충과 소진과 정(+)의 관계는 요르단대형

정신병원 정신건강간호사를 대상으로 한 Hamaideh[83]

의 결과, 이란 의과대학 중환자실 간호사를 대상으로 

한 Shoorideh[85]의 연구결과와 일치하는 결과를 도출

했다. 도덕적 고충과 이직의도와의 정(+)적 관계는 

Meltzer 와 Huckabay[86], Hamaideh[83], Shoorideh[85], 

DeTienne 등[82], 간호사를 대상으로 한 한수정[87]연

구와 일치하는 결과로 해석 가능하다. 

넷째, 직무만족도와 소진 및 이직의도와는 부(-)의 

상관관계를 맺고 있으며, 소진과 이직의도는 정(+)의 

상관을 맺고 있었다. 

4. 가설검증과 논의
4.1 분석 모형의 검증
본 연구는 사회복지사의 윤리적 쟁점 인식 수준이 직

무태도 변수에 어떠한 영향을 미치는지 고찰하고자 하

였다. 분석 모형을 검증하는데 있어서 총합척도에 의한 
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석을 실시하여 얻은 적합도지수는 x
2 = 23.166(df = 3, 

p= .000) GFI = .971, AGFI = .800, NFI = .891, RMR 

= .101로 나타나 일반적인 평가기준으로 보는 지표들과 

비교할 때 기본적인 적합도 지수를 대부분 만족시키는 

것으로 나타났다. 그러나 간명적합지수(AGFI)의 수준

이 권장수준[111]인 0.90에는 미달하여 문제가 보이지

만 다른 지수들은 권장수준을 만족하기 때문에 전반적

으로 연구모형은 만족스러운 것으로 판단하고자 한다. 

4.2 가설검증
연구가설에 따른 분석결과를 [표 4]로 정리하고 구체

적으로 설명하면 다음과 같다. 

첫째, 사회복지조직의 윤리적 조직풍토는 사회복지

사의 직무만족도, 소진 그리고 이직률을 낮출 것으로 

예측했다. 가설[1]의 경우, 사회복지조직의 윤리적 조직

풍토는 직무만족도를 높일 것이라는 가설은 경로계수

가 .204(t=3.625, p<0.001)로 나타나 통계적으로 유의한 

것으로 나타났다. 이와 같은 결과는 선행연구들

[15][24][27][49-62][64][65][67][68][109][114]과 일치하

는 결과를 도출한 것이다. 즉, 사회복지조직의 윤리적 

조직 환경 조성이 구성원의 직무만족도 향상에 기여하

는 요인으로 분석된 것이다. 

또한 윤리적 조직풍토는 소진을 낮출 것으로 가설을 

설정하였으나, 통계적으로 유의미한 수준을 보이지 못

했다. 윤리적 조직풍토와 소진에 대한 경험적인 선행연

구가 미흡하여 비교할 수 없으나 소진과 무의미한 관계

인 것은 매우 특징적인 것이다. 사실, 사회복지 실천 현

장에서 소진은 조직구성원의 직무만족도를 낮추고 이

직의도를 높이는 선행요인으로 분석되어 윤리적 조직

풍토에 대한 인식이 높을수록 소진이 낮아질 것이라는 

가설설정이 가능했던 것이다. 그러나 본 연구에서는 지

지 받지 못했다. 그리고 윤리적 조직풍토는 사회복지사

의 이직의도를 감소시킬 것으로 예측하였는데, 두 변수

간에는 경로계수가 -.156(p<0.001)로 나타나 가설[3]은 

채택되었다. 이런 결과는 선행연구들[53][57][56][65][67][68]

과 상당부분 일치하는 결과이다. 

사회복지조직의 윤리적 조직풍토는 사회복지사의 조

직 유효성에도 긍정적인 영향을 미치고 조직성과향상

에 기여할 수 있음을 시사하는 것이다. 사실, 사회복지

조직에서 윤리적 운영이라는 측면은 등한시하는 경향

이 있었다. 하지만 사회복지조직의 윤리적 조직풍토 조

성은 조직구성원의 직무성과와 직접적인 영향을 주며 

나아가 조직성과를 향상시키는 요인이 되므로 윤리적 

조직풍토 조성이 중요시 된다고 하겠다.

둘째, 사회복지사의 윤리적 민감성은 직무만족도를 

높이고, 소진을 낮추며, 이직의도를 낮출 것으로 예상했

다. 가설[4]의 경우, 윤리적 민감성 요인과 직무만족도

간에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되어 가설이 

채택되었다. 실증적인 선행연구가 부족하여 다른 연구

과의 일치성여부를 판단하기 어렵지만, 윤리적 민감성

의 선행요인으로 직무만족도가 긍정적인 영향을 미친 

연구결과[79]로 볼 때, 윤리적 민감성은 직무만족도를 

향상시키는 요인으로 볼 수 있다. 그러나 윤리적 민감

성이 높을수록 소진과 부(-)관계일 것이라는 가설[5]과 

윤리적 민감성과 이직의도와 부(-)적 영향을 미칠 것이

라는 가설[6]은 기각되었다. 오히려 윤리적 민감성과 소

진과 이직의도에 긍정적인 영향을 미치고 있는 것으로 

분석되었다. 이는 상관관계분석에서는 무의미한 관계

였으나 경로분석에서는 미약하지만 긍정적인 경향을 

보인 것이다. 이는 사회복지사가 지나친 윤리적 민감성 

수준 인식이 오히려 소진이나 이직의도에 영향을 주는 

것이 아닌가 판단된다. 이에 대한 더 엄밀한 조사도구

와 좀 더 광범위한 연구가 지속될 필요가 있다. 

가설 경로
표준화
계수

표준오차 t
가설
채택

가설1 1 0.204 0.054 3.63*** 채택
가설2 2 -0.038 0.044 -.84 기각
가설3 3 -0.156 0.057 -2.72*** 채택
가설4 4 0.225 0.056 4.04*** 채택
가설5 5 0.087 0.044 2.01* 기각
가설6 6 0.126 0.057 2.21* 기각
가설7 7 -0.073 0.033 -2.24*** 채택
가설8 8 0.094 0.025 3.75*** 채택
가설9 9 0.078 0.033 2.40* 채택
가설10 10 -0.337 0.080 -4.22*** 채택
가설11 11 0.459 0.082 5.59*** 채택
가설 12 12 -0.347 0.063 -5.542*** 채택

* 주: * p<0.5, ** p<0.01, *** p<0.001
** 참조 : 1=윤리적 조직풍토 → 직무만족도, 2=윤리적 조직풍토 → 소진, 

3=윤리적 조직풍토 → 이직의도, 4=윤리적 민감성 → 직무만족도, 5=윤
리적 민감성 → 소진, 6=윤리적 민감성 → 이직의도, 7=도덕적 고충 → 
직무만족도, 8=도덕적 고충 → 소진, 9=도덕적 고충 → 이직의도, 10=
소진 → 직무만족도, 11=소진 → 이직의도, 12=직무만족도 → 이익의도.

표 4. 가설검증
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셋째, 사회복지사의 도덕적 고충은 직무만족도를 낮

추고, 소진을 높이며, 이직의도를 높일 것이라고 예측하

였다. 먼저, 도덕적 고충과 직무만족도는 부(-)의 영향

을 미칠 것이라는 가설[7]은 경로계수가 -.073(p<.0001)

로 나타나 채택되었다. 이는 선행연구들[81][82]과 일치

하는 결과이다. 사회복지사가 인식하는 도덕적 고충의 

빈도와 정도는 직무만족도를 저하시키는 요인으로 분

석된 것이다. 또한, 도덕적 고충이 소진에 정(+)의 영향

을 미칠 것이라는 가설[8]은 경로계수가 .094(p<0.001)

로 나타나 채택되었다. 이런 결과는 간호사를 대상으로 

한 Hamaideh[83]의 연구와 Schoorideh[85]의 연구결과

와 일치하는 견해이다. 사회복지사의 소진현상은 직무

만족도를 저하시키고, 결과적으로 클라이언트에게 보

다 좋은 복지서비스를 제공하지 못하고 기관에게도 조

직성과가 저하되는 결과를 낳게 된다. 사회복지사의 도

덕적 고충을 저감시키기 위해서는 윤리적 조직풍토를 

(r=-.237) 조성하도록 노력해야 할 것이며 지속적인 윤

리 및 청렴교육이 수행되어야 할 것이다. 마지막으로 

도덕적 고충이 이직을 높일 것이라는 가설[9]은 경로계

수가 .078(p<0.05)로 나타나 채택되었다. 이런 결과는 

선행연구들[82][83][85-87]과 일치하는 결과이다. 이와 

같은 결과로 볼 때, 사회복지사가 지각하는 도덕적 고

충의 경험과 정도는 직무태도에 부정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 따라서 사회복지사의 도덕적 고충

을 저감시키기 위해서는 도덕적 고충의 내용을 재확인

하고 이해하여 윤리의식을 고취할 수 있는 윤리 및 청

렴교육프로그램을 수행하고 전반적으로 윤리적 조직풍

토조성을 위한 노력이 요구된다.

마지막으로, 사회복지사의 직무만족도가 높을수록 

이직의도가 낮을 것을 것이라는 가설[10]은 경로계수가 

-.347(p<0.001)로 나타나 채택되었으며, 사회복지사의 

소진이 이직의도를 높일 것이라는 가설[11]도 역시 경

로계수가 .459(p<0.001)로 나타나 채택되었다. 소진이 

직무만족도에 부정적인 영향을 주는 결과는 선행연구

들 [73][76][84][88][89]과 일치하는 결과를 도출하였다. 

이는 사회복지사의 소진이 직무만족도를 저하시키고 

이직의도로 이어지는 경로를 확인한 것으로 사회복지

사의 소진현상에 대한 정확한 진단과 소진 방지를 위한 

노력이 절실히 요구되는 결과이기도 한다. 또한 직무만

족도와 소진이 이직의도에 부정적인 결과를 미치는 결

과는 국내 사회복지분야의 선행연구들[89][91]과 일치

하는 것이다.

[그림 2]는 가설적 분석모형을 인과관계형태로 검증

결과를 표현해 놓은 것이다. 

그림 2. 가설검증결과

Ⅴ. 결론

본 연구는 조직차원에서 윤리적 조직풍토와 개인차

원의 윤리적 민감성과 도덕적 고충이 사회복지사의 직

무만족, 소진 그리고 이직의도에 어떠한 영향을 미치는

지 규명하고자 시행되었다. 이를 통해서 사회복지조직

의 윤리적 조직풍토 조성과 사회복지사의 윤리적 민감

성을 증진시키고 도덕적 고충을 완화할 수 있는 방안을 

도출하는데 기초 자료로 활용하는데 기여하고자 시행

되었다. 

이런 목적을 달성하고자 사회복지사 253명을 대상으

로 윤리적 조직풍토, 윤리적 민감성, 도덕적 고충이 어

떻게 사회복지사의 직무만족, 소진 그리고 이직의도에 

영향을 미치는지 분석하였다. 분석결과를 요약하면 다

음과 같다. 

첫째, 사회복지사의 조직차원의 윤리적 조직 풍토의 

인식이 직무만족도를 높이고 이직의도를 낮추는 것으

로 분석되었으나, 소진은 통계적으로 유의미한 결과를 

도출하지 못했다. 둘째, 사회복지사가 지각하는 윤리적 

민감성이 직무만족도에 긍정적인 영향을 미치는 것으
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로 분석되었다. 하지만 윤리적 민감성이 소진과 이직의

도에 부정적인 영향을 미칠 것이라는 가설과 달리 통계

적으로 미약하지만 긍정적인 영향을 미치는 것으로 분

석되었다. 셋째, 사회복지시가 직접적인 경험으로 유발

되는 도덕적 고충이 직무만족도를 낮추는 요인으로 나

타났으며, 소진이나 이직의도에는 정(+)적인 영향을 미

치는 것으로 분석되었다. 마지막으로 직무태도간의 영

향관계에서는 사회복지사의 소진이 직무만족도를 낮추

는 요인이면서 이직의도를 높이는 요인으로 분석되었

으며, 직무만족도가 높을수록 이직의도를 낮추는 요인

이라는 선행연구와 일치하는 결과를 도출하였다. 

이와 같은 연구결과를 통해서 얻은 사회복지학적 측

면에서 함의를 도출하면 다음과 같다. 첫째, 사회복지사

들이 사회복지서비스에 대한 만족감을 느끼며 직무를 

수행할 수 있도록 여건조성하고 경력개발과 능력개발

이 지속적으로 이루어질 수 있는 방안을 고안해야 한

다. 특히, 사회복지조직의 윤리적 조직풍토의 조성이 사

회복지사의 직무만족을 높이고 이직의도를 낮추는 결

과는 이를 더욱 뒷받침하는 것이라고 볼 수 있다. 무엇

보다도 먼저, 사회복지조직의 윤리적 수준을 향상시켜

야 한다. 구체적으로 비윤리적 행위에 대한 적발과 처

벌이 즉각적으로 이루어져야 하고 예방을 위한 청렴교

육이 전면적으로 시행되어야 할 것이다. 또한 시설 운

영자의 윤리적 상황 인식이 제고되어야 하고 조직 내의 

윤리적 기풍을 조성하는데 솔선수범해야 할 것이다. 윤

리적인 조직 경영과 상사의 윤리적 상황인식과 윤리경

영 의지, 부하직원의 윤리적 행위에 대한 지지를 보내

는 것이 사회복지사의 직무에 대한 긍정적인 태도를 고

취시킬 수 있으며[24], 이직을 줄일 수 있을 것이다. 

둘째, 사회복지사가 지각하는 윤리적 민감성 수준을 

높이기 위해서 청렴교육과 민감성 향상 프로그램을 도

입해야 한다. 윤리적 민감성 수준이 높을수록 사회복지

사의 직무만족도가 높아지는 경향은 윤리적 민감성 향

상 노력이 절실히 요구하는 것이다. 윤리적 민감성 향

상은 윤리교육 및 청렴교육에 의해서 향상될 수 있음을 

국내연구에서 확증되었다[113]. 이처럼 사회복지사의 

윤리적 민감성의 수준이 높아지는 것은 전문적 보호나 

서비스를 받는 수혜자의 고통과 취약성에 도덕적으로 

반응하는 능력이 향상된다는 것을 의미하므로[32][113] 

윤리적 민감성 향상 프로그램 개발과 조직내의 청렴교

육 혹은 윤리교육이 절실히 요구된다고 하겠다. 

셋째는 사회복지사가 지각하는 도덕적 고충은 직무

에 대한 부정적인 태도로 발현될 수 있으므로 도덕적 

고충을 저감할 수 있는 노력이 요구된다. 특히, 도덕적 

고충을 저감시키기 위해서는 윤리적 조직 분위기 조성

을 위한 대책이 필요하고 지속적인 윤리와 청렴교육이 

필요하다고 본다. 또한 사회복지행위의 주체간 윤리적 

갈등상황에 대한 중재 노력이 필요할 것으로 생각된다. 

이런 이론적․정책적 함의에도 불구하고 몇 가지 한

계가 지적될 수 있다. 먼저 윤리적 민감성과 직무태도

와의 관계이다. 특히, 윤리적 민감성이 높을수록 직무만

족도를 높이는 결과는 충분히 예측된 결과인데 비하여, 

소진과 이직의도에도 통계적으로 유의미성이 미비하나 

정(+)적인 관계를 맺고 있다는 점이다. 윤리적 민감성

에 대한 많은 연구에서도 직무태도를 결과변수로 측정

한 연구가 부족하여 이론적 측면에서 해명하기 대단히 

곤란한 측면이 있다. 이런 결과는 윤리적 민감성의 측

정도구에서 비롯된 것이 아닐까 생각한다. 간호사를 대

상으로 개발한 Luzen[98]의 도덕적 민감성 설문지를 수

정․보완하여 활용하였는데, 이는 간호행위와 사회복

지행위가 매우 유사하고 간호사나 사회복지사는 돌봄

의 연속성을 통해서 양질의 돌봄 서비스 전달이라는 근

본적인 역할과 기능은 유사하다고[33] 판단했기 때문이

다. 후속연구에서는 사회복지실천 현실에 적합한 도구

개발과 더 엄밀한 조사가 요구된다. 이런 한계에도 불

구하고 사회복지사가 지각하는 조직차원이나 개인차원

의 윤리적 이슈와 내용이 사회복지사의 직무태도에 대

한 영향을 실증해냄으로써 인적자원관리를 위한 하나

의 지침이 될 수 있다고 판단된다. 
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