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연구필요성 및 목적

2020년은 전 세계가 코로나19 유행으로 힘들었던 한해였고, 사람들은 코로나19로 생활의 많은 

변화를 경험하였다. 방역을 위한 사회적 거리두기, 재택근무, 공공기관 휴관, 학교 등교 중지 등으

로 우리사회는 표면적으로 멈춰있는 듯하였으나, 각계각층에서 방역지침을 준수하면서 각자의 역할

을 담당하며 사람들은 일상을 유지하려고 노력하였다. 가족정책의 중심 전달체계인 건강가정지원

센터, 건강가정·다문화가족지원센터(이하 센터)도 코로나19로 인한 휴관조치, 대면서비스의 제약 

속에서도 가족들을 위한 서비스를 지속적으로 제공하였다. 센터는 방역 단계에 따라 대면서비스를 
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Abstract
This study examined the impact of job demand and organizational culture on new task difficulties, burnout, 

and job satisfaction using a survey data of 145 family specialists in Healthy Family and Multicultural Family 

Support during the COVID-19 pandemic. We used the job demand-resources model and the competing values 

model to categorize the four dimensions of organizational culture as a conceptual framework for this study. 

We found that the mean of work overload was higher than the means of job conflict and job ambiguity. Our 

latent profile analysis proposed four profiles of organizational culture: cultural absence type, authoritative 

culture type, middle cultural balance type, and high cultural balance type. The results of multiple regression 

analyses showed that work overload was positively associated with difficulties in new task performance and 

burnout, job ambiguity was positively related to burnout, and job conflict and ambiguity were negatively 

related to job satisfaction. These findings imply that the higher the job demands reported by family specialists, 

the higher the level of burnout and the lower the job satisfaction. In addition, organizational culture was a 

unique predictor of burnout and lower level of job satisfaction. Family specialists in the groups with a high 

cultural balance were Family specialists in the groups with a high cultural balance were more likely to have 

lower levels of burnout than those in the culture absence and in the middle culture balance, and higher 

job satisfaction than the other groups. The results suggest that management strategies to build a creative 

workplace culture can prevent burnout and improve job satisfaction. 
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고선강·박정윤·진미정

중지해야 하는 상황에서는 다양한 비대면 서비스를 제공하였고

(Byun, 2020; Lee, 2020; Han et al., 2020), 종사자들은 코로

나19 상황에서 방역지침을 준수하면서 서비스 제공을 위해 코로

나19 이전보다 더 큰 노력을 기울였다(Chin et al., 2021). 

코로나19의 확산은 가족에게도 큰 도전과 과제를 부여하였다. 

코로나19 이전에 가정생활은 가족원 대부분이 직장, 학교, 어린

이집 등에서 시간을 보내는 가정의 공동화로 정의할 수 있었다. 

가정의 교육, 부양, 돌봄 기능의 많은 부분을, 국가와 사회가 담

당하고 있었고 이러한 사회화는 앞으로 더 확대될 것이라 전망하

였다. 그런데 코로나19의 확산은 가정의 공동화와 가정기능의 사

회화에 익숙한 가족들에게 새로운 가정생활을 경험하게 하였다. 

가족원들이 집에서 지내는 시간이 늘어났고, 학교와 사회에서 담

당하던 교육과 돌봄이 다시 가정 안으로 돌아왔다. 재택근무, 학

교 등교 중지, 보육시설 휴관, 사회적 거리두기 강화 등은 비자발

적으로 가족원들의 삶을 가정 중심으로 돌려놓았다. 코로나19 확

산 상황에서 가족의 변화에 대한 연구들에 의하면 코로나19 이

전과 비교하여 가족의 여가시간은 증가하였으나, 경제적 어려움

이 커졌고, 가사와 돌봄 부담이 증가였으며, 아내의 가사노동 부

담 증가는 부부관계의 질에 부정적인 영향을 준 것으로 나타났다

(Chin et al., 2020). 맞벌이 가정의 경우 코로나19 상황에서 아

버지 보다 어머니의 자녀돌봄 시간이 증가하였고, 학교와 보육시

설 휴관 등으로 맞벌이 부모들은 집에서 자녀의 학습 지도와 교육

의 어려움을 호소하였다(Sung & Koh, 2020). 코로나19로 인해 

가정의 늘어난 돌봄 부담은 기혼여성의 스트레스를 증가시키며, 

가족관계 변화는 성인남녀의 스트레스에 영향을 주었다(Yoo et 

al., 2020; Zhang et al., 2020). 

코로나19 확산으로 가족이 경험하는 일상은 각기 다르지만, 

공통적으로 코로나19 이전보다 과부하된 가족 역할을 감당해야 

하는 상황에서 가족지원 서비스 제공 기관의 역할은 절실하였다. 

건강가정·다문화가족지원센터는 가족의 역할 부담을 완화하기 

위해 다양한 가족서비스들을 제공하는데, 예를 들면 취약계층 가

정방문 자녀 학습지원, 사례관리 가정에 방역용품 제공, 공동육

아나눔터를 활용한 긴급돌봄 운영, 비대면 가족상담 및 가족교육 

프로그램 운영, 프로그램 키트를 활용한 가족문화프로그램 운영 

등을 통해 센터는 코로나19 확산의 어려움을 경험하는 개별 가

정을 지지하였다(Chin et al., 2021). 센터가 방역지침을 준수하

며 새로운 서비스 형태를 만들어내고 제공한 결과 만족할 만한 결

과를 도출한 사례들도 발견된다(Byun, 2020; Lee, 2020; Jeon, 

2020). 이러한 센터의 지속적인 서비스 제공에는 종사자들의 새

로운 상황에 대한 도전과 이를 해결하려는 노력이 필수적이었다. 

코로나19 상황에도 중단할 수 없는 공공서비스로서 가족서비스

를 수행하는 종사자들은 코로나19 이전에 하지 않았던 새로운 업

무들을 기획하고 수행하는 과정에서 많은 어려움을 겪었다(Chin 

et al., 2021). 방역과 관련된 업무는 물론, 준비되지 않은 상황

에서 새로운 프로그램을 기획하고 새로운 방식으로 서비스를 제

공해야 하는 직무환경의 변화와 이에 따른 어려움의 장기화는 종

사자들의 업무수행 부담을 가중시켰을 것이다. 직무부담, 새로운 

업무수행에 대한 압박 등은 직무환경의 스트레스 요소인데 종사

자는 직무수행을 위해 스트레스 요인들에 대한 대처 전략을 구사

하게 된다. 그러나 이러한 대처 노력이 장기화되면, 결국 종사자

의 에너지는 고갈되고 직무소진 상태가 될 수 있다(Demerouti et 

al., 2001). 

센터의 서비스는 센터종사자라는 인적자원에 대한 의존이 높

고(Seo & Cho, 2015a), 종사자의 직무만족, 소진 등 직무수행 관

련 요인들은 센터의 사업성과에 영향을 미친다. 특히 종사자의 직

무만족은 서비스 수준, 사업의 효율성 등 가족서비스의 질적인 측

면에 영향을 주므로 가족서비스의 질 향상을 위해서 종사자의 직

무수행 관련 요인들은 관리되어야 한다(Seo & Cho, 2015b). 그

러나 코로나19 확산과 같이 갑작스러운 위기가 장기화되는 동안 

종사자들이 겪은 어려움에 대한 조직관리 차원의 연구는 전무한 

실정이다. 종사자의 직무수행 어려움을 가중시키는 요인과 완화

시키는 요인을 찾고 이를 관리하는 방안 마련이 시급히 필요하다.

현재까지 발표된 건강가정·다문화가족지원센터와 종사자 관

련 연구들 중 센터 조직과 종사자의 인적자원관리에 관한 연구

(Seo & Cho, 2015a; Seo & Cho, 2015b; Seo & Cho, 2017; 

Jeong & Lee, 2013)는 소수이며, 특히 코로나19 확산 상황에서 

종사자의 직무수행에 관한 연구는 매우 드물다. 코로나19 상황에

서 센터종사자의 직무수행을 분석하여 신규 업무수행의 어려움이

나 직무소진 등의 부정적 요소를 완화하고, 직무만족을 높일 수 

있는 인적자원관리가 필요한데, 이를 위해서 종사자의 직무수행

의 부정적 결과를 완화하고 긍정적 결과는 증진하는 요소들을 찾

는 연구가 필요하다고 본다. 

본 연구는 코로나19 시기에 건강가정·다문화가족지원센터 

종사자들의 인식과 경험이 신규 업무수행의 어려움, 소진, 직무만

족에 미치는 영향을 연구하고자 한다. 구체적으로 본 연구의 연구

문제는 다음과 같다. 첫째, 종사자들의 직무요구와 조직문화가 코

로나19 시기 신규 업무수행의 어려움에 미치는 영향을 알아보는 

것이다. 둘째, 종사자들의 직무요구와 조직문화가 종사자의 직무

소진과 직무만족에 미치는 영향력을 연구하는 것이다. 본 연구의 

결과는 코로나19와 같은 장기화된 위기 상황에서 센터 종사자의 
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부정적 직무요소를 완화하고, 긍정적 직무요소를 강화할 수 있는 

인적자원관리 방안을 계획하는데 활용될 수 있다. 또한 센터 종사

자의 업무수행이 센터에서 제공하는 가족서비스의 질에 직결된다

는 점을 고려하여, 본 연구의 결과는 센터가 사회적 위기 상황에

서도 지속적인 양질의 가족서비스를 제공할 수 있는 관리체계를 

마련하고 지역사회에서 가족서비스 선도 기관으로 정체성을 강화

하고 발전시키는데 기여할 수 있을 것이다.

이론적 배경

1. 직무소진과 업무수행의 어려움

코로나19와 같은 사회적 국가적 위기 상황에서 예측불가능하

게 변화된 업무수행의 어려움을 연구한 선행연구는 찾아보기 어

려워 직무소진과 업무성과, 업무수행능력의 관계를 연구한 선행

연구들을 검토하였다. 먼저, 직무소진과 업무성과 간의 부적관계

를 보고한 연구들을 살펴보면, Kim 등(2019)은 병원 간호사들의 

직무소진과 간호업무성과의 관계를 연구하였는데, 직무소진 정

도가 높을수록 간호업무성과는 떨어지는 부적관계가 있다고 하였

다. 경호경비원을 대상으로 연구한 Kim (2020)의 연구와 사무직

사원과 영업직사원을 대상으로 연구한 Kim과 Park (2019)의 연

구에서도 직무소진과 업무성과는 부적관계로 나타났다. 반면 직

무소진과 업무성과가 정적관계가 있음을 주장한 연구들도 있다. 

Oh와 Shin (2019)은 자동차정비업 종사자들의 직무소진과 업무

성과의 관계를 연구하였다. 이 연구는 조직에서 부여한 직무를 조

직의 요구수준 대비 얼마나 달성하였는가로 업무성과를 측정하

였고, 연구결과 직무소진이 높을수록 업무성과 점수가 높은 정적 

영향관계로 나타났다. 병원 간호사들을 대상으로 연구한 Kim과 

Han (2017)의 연구에서도 직무소진과 간호업무 수행능력의 정적

관계를 보고하였는데, 직무소진이 높을수록 간호업무를 잘하고 

있다고 생각하는 경향이 높았다. 최근 선행연구들을 종합해보면 

직무소진과 업무성과, 업무수행은 유의미한 관계가 있으나, 연구

에 따라 상반된 결과를 보고하고 있어 직무소진과 업무수행에 관

한 후속 연구가 필요하다고 본다. 

2. 직무요구와 직무소진: 요구자원모형

본 연구는 Demerouti 등(2001)의 요구자원모형(Job-

Demands-Resource Model)을 적용하여 건강가정·다문화가족

지원센터의 직무 관련 요인들의 관계를 분석하고자 한다. 요구자

원모형은 특정 조직에서 직무수행 과정에 나타나는 위험요인과 

자극 등을 의미하는 직무요구(job demands)와 이를 완화시킬 수 

있는 직무자원(resources)의 정도와 역동이 직무목표 달성에 영

향을 미칠 수 있음을 설명한다. 직무요구는 직무수행에 필요한 지

속적인 신체적 또는 정신적 노력으로 특정한 신체적 심리적 비용

을 의미하여 직무의 물리적, 사회적 또는 조직적 요소들로 표현된

다. 직무환경의 스트레스 요소들(예를 들면 소음, 직무부담, 시간

압박 등)은 직무요구로 볼 수 있으며, 개인은 직무수행을 위해 스

트레스 요소들로부터 방어 전략을 구사하게 된다. 자신이 맡은 업

무의 성과를 내기 위한 노력이 아닌 이러한 스트레스 요소들에 대

처하기 위한 노력과 실행이 장기적으로 지속되면, 결국 개인의 에

너지는 고갈되고 소진 상태로 가게 된다는 것이다(Demerouti et 

al., 2001). 직무소진은 감정적 고갈, 직무무관심, 감소된 전문가

적 유능성의 증후군을 의미하는데(Maslach et al., 1996), 종사자

의 직무소진은 결근, 이직과 같은 조직관리의 부정적 결과를 초래

한다(Bakker et al., 2003).

직무 자체 요인이 아니라 직무 환경적 요인에 대한 대처 때문

에 종사자의 에너지가 고갈된다면, 당연히 직무목표 달성은 어려

울 수밖에 없고, 조직관리에서 직무 자체 요인의 관리만큼 직무

환경적 요인에 대한 관리의 중요성을 강조한 것이라 하겠다. 이들

은 건강 증진(health promotion) 이론의 논리를 적용하여 스트레

스를 유발하는 직무환경으로 인한 소진과 고갈을 막을 수 있는 방

법을 제시한다. 직무 환경적으로 스트레스가 높은 상황에서도 종

사자의 건강을 유지할 수 있는 방법의 열쇠로 건강 증진 이론들에

서 제시한 건강 보호 요인(health-protecting factors), 즉 자원

(resources)에 주목한다. 직무자원(job resources)은 직무목표를 

달성하는데 기능하거나, 신체적이고 심리적인 비용과 관련된 직

무요구를 감소시키거나, 개인의 성장과 발달을 증진하는 물리적, 

심리적, 사회적, 조직적 직무관련 요소들로 정의한다(Demerouti 

et al., 2001). 직무자원의 구체적인 예시는 조직 전체 차원에서 

급여, 직무안정성 등, 인간관계 차원에서 상사와 동료의 지원, 조

직의 분위기 등, 직무구성의 차원에서 직무명확성, 의사결정 참

여 등, 직무차원에서 직무다양성, 직무중요성, 피드백 등이 있다

(Bakker et al., 2003).

직무요구가 과도해지면 긴장과 피로, 직무소진 등 부정적인 심

리 경험이 증가하여 직무목표 달성을 저해할 수 있는데, 직무자

원은 직무수행에서 나타나는 부정적인 심리적 경험을 완화하거나 

감소시켜 궁극적으로 직무목표를 달성하도록 돕는 요인들로 본

다. 종사자의 직무부담이 높을 때 이를 감당할 수 있는 적절한 자

원이 제공되지 않거나, 직무요구 수준이 과도하게 되면 업무추진 

동기 상실, 직무긴장, 소진 등 부정적인 심리적 경험의 증가와 직
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무만족 저하, 이직의도 증가로 조직에 대한 부정적인 결과가 나타

나게 된다(Demerouti et al., 2001; Park & Kim, 2006). 

다수의 실증적 연구들(Bakker et al., 2003; Koo et al., 

2010; Lee, 2017)은 직무요구가 증가하면 소진이 증가하고, 직

무자원은 이를 완충한다는 결과를 도출하였다. Bakker 등(2003)

은 영양산업 종사자 대상 연구에서 직무요구는 소진의 결정요인

이라고 하였고, 직무자원은 종사자의 조직에 대한 헌신을 증가

시키고 결근 감소에 영향을 준다고 하였다. Bakker 등(2008)의 

연구도 요구자원모형을 실증적으로 검증하였는데, 소진을 고갈

(exhaustion)과 직무무관심(cynicism)으로 구분하여 직무요구와 

직무자원이 소진을 통해 직무성과에 미치는 영향을 분석하였다. 

연구결과 직무자원이 증가하면 직무무관심이 감소하고, 이는 직

무성과를 높이는데 기여한다고 하였다. 소방공무원들을 대상으로 

한 Lee (2017)의 연구에서도 직무요구와 직무소진은 정적인 관계

를, 직무자원은 직무소진과 부적인 관계를 보였고, 종합병원 간

호사를 대상으로 연구한 Ahn 등(2011)의 연구에서도 직무자원은 

소진을 완화한다고 하였다. 호텔종사자를 대상으로 연구한 Koo 

등(2010)은 업무 자율성과 업무 중요성을 직무자원으로 보고, 이

들이 직무요구로 인한 소진을 완화한다는 결과를 발표하여, 요구

자원모형에서 직무자원의 완충효과를 지지하였다. 

2020년 코로나19 유행 상황에서 건강가정·다문화가족지원

센터 종사자의 직무수행을 요구자원모형을 적용해보면, 감염병에 

의한 위기의 장기화로 종사자는 높은 직무부담과 요구를 경험했

을 수 있고, 이를 완화하기 위한 적절한 자원이 제공되지 않았다

면 종사자의 부정적 심리, 직무만족 저하 등이 나타날 수 있으며, 

궁극적으로 가족서비스의 질 하락으로 이어질 수 있다. 건강한 조

직관리를 위하여 과도한 직무요구에 따른 부정적인 심리를 완화

할 수 있는 직무자원의 파악이 필요하다고 하겠다.

3. 조직문화와 직무만족: 경쟁가치모형

조직문화는 조직의 구성원들이 공유하는 가치관이나 당연시 

여겨지는 것으로 조직의 철학, 조직의 구성원에게 요구되는 규칙, 

지침 등을 포함한다(Lee, 2006). 조직 구성원 간 상호작용의 결

과로 형성된 가치, 신념, 의미, 규범, 전통, 지식, 기술 등을 포함

하는 총체적이고 복합적인 개념으로, 조직 성과와 조직구성원들

의 행동에 영향을 미친다(Woo et al., 2019). 조직문화는 하나의 

단일하고 절대적인 가치나 신념이 아니라 한 조직 내에 다양한 가

치들이 존재하고 상황에 따라 조직의 지배적인 가치와 규범이 달

라지기도 하는 등 복합적이고 다차원적이며 때로는 상반된 가치

가 공존하는 모순적인 특성을 나타낸다(Kim & Lee, 2005). 조직

문화는 요구자원모형의 직무자원으로 볼 수 있다. 예를 들면 상사

와 동료의 지원, 동료 간 전문적인 교류, 조직의 분위기, 의사결

정 참여, 자율성 등을 직무자원이라 할 수 있는데(Bakker et al., 

2003), 이러한 요소들을 아우르는 조직문화는 조직적, 사회적 측

면의 직무자원이 될 수 있다. 조직문화의 특성에 따라 종사자의 

소진 정도가 달라진다는 연구결과(Kwon & Yeo, 2008)를 통해 

종사자의 소진을 완화하는 직무자원으로서 조직문화의 역할을 알 

수 있다. 

경영학과 행정학의 조직관리 연구에서 조직문화의 다차원적이

고 다양한 요소들을 포괄하되 그 차이를 설명할 수 있는 Quinn & 

Kimberly(1984, Kim & Lee 2005에서 재인용)의 경쟁가치모형

(Competing Value Model)이 활용되고 있다. 경쟁가치모형은 그

동안 하나의 조직 안에 양립하기 어렵다고 여겨졌던 가치들, 예를 

들면 변화 대 안정, 유연성 대 통제성 등을 경쟁가치로 보고, 이러

한 경쟁하는 가치들이 균형적으로 존재할 수 있도록 발전시키는 

조직을 효과적인 조직으로 본다. 조직의 안정성을 지나치게 추구

하여 조직 내부의 통제만을 강조하는 조직은 급변하는 외부환경

에 효과적으로 대응하기 어렵고, 변화와 혁신을 과도하게 중시하

여 외부환경에 대한 유연성만 강조하는 조직은 조직내부의 다양

한 요구를 반영하기 어렵다는 것이다. 어느 한쪽으로 치우친 조직

문화는 빠르게 변화하는 조직 내부 외부 환경의 다양한 요구에 대

응하기 어려우며, 조직문화의 다양성 존중과 하위문화의 다양한 

가치요소들이 균형적으로 관리될 때 조직은 환경 변화에 효과적

으로 대응할 수 있게 된다(Kim & Lee, 2005). 

경쟁가치모형은 조직문화를 두 개의 축으로 설명하는데, 유

연성 및 자유재량과 안정성 및 통제지향이 하나의 축을, 내부중

심적이고 통합지향과 외부중심적이고 다양성 지향이 다른 하나

의 축을 구성하여 상반된 가치의 두 개 축의 조합으로 4개의 조

직문화 유형으로 나눈다. 유연성지향이 다양성과 분권화를 강

조하는 것과 반대로 통제지향은 통합과 집권화를 강조한다. 내

부지향성은 조직 유지를 위한 조정과 통합을, 외부지향성은 환

경에 대한 적응, 경쟁, 상호관계를 지향하는 것이다(Hartnell et 

al., 2011; Kim & Lee, 2005). 이러한 상반된 가치지향의 두 

가지 차원을 결합하여, 합의문화(collaboration culture, clan 

type), 개발문화(developmental culture, adhocracy type), 위계

문화(hierarchical culture, hierarchy type), 합리문화(rational 

culture, market type)의 네 가지 조직문화 유형을 제시하였다. 

합의문화 조직은 구성원들이 조직에 대한 충성심과 신뢰가 있고, 

조직의 일원이라는 인식이 있을 때 잘 작동한다. 조직행동에서 팀

워크, 참여, 종사자의 관여, 열린 의사소통을 중시하며, 이러한 
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문화가 잘 작동하는지 알 수 있는 준거는 종사자의 만족과 헌신이

다. 개발문화를 추구하는 조직은 구성원들이 직무의 중요성과 영

향력을 이해하고 있을 때 적절하게 작동한다. 개발문화에서 지향

하는 가치는 조직의 성장, 자극, 다양성, 자율성이고, 조직행동에

서 위험감수, 창의성, 융통성을 강조한다. 개발문화의 효과성 준

거로 혁신을 들 수 있다. 위계문화의 조직은 구성원들이 명확한 

역할을 가지고 있고 직무 과정이 공식적인 규칙과 규정에 의해 진

행될 때 적절하게 움직인다. 의사소통, 일상적 반복성, 공식화, 

지속성의 가치를 중요시하는 문화이며, 조직행동에서 예측가능

성, 일치성을 중시한다. 위계문화의 효과성의 준거로 효율성, 적

시성, 원활한 기능을 들 수 있다. 합리문화에서는 구성원들이 명

확한 목표를 가지고 있고, 성취에 대한 보상이 주어질 때 구성원

들은 적절하게 행동한다. 합리문화에서 중요시 하는 가치는 의사

소통, 경쟁, 능력, 성취 등이며, 조직행동에서 목표설정, 계획, 과

업중심, 경쟁력, 적극성을 강조한다. 이러한 문화의 효과성 준거

로 서비스의 질, 생산성, 이윤 등이 있다(Hartnell et al., 2011). 

이러한 조직문화 유형들은 배타적인 것이 아니고 하나의 조직 내

에 공존가능하다. 현실의 조직에서는 네 가지 유형의 조직문화가 

골고루 강하게 또는 약하게 나타나기도 하고, 특정 유형이 다른 

유형보다 강하게 나타날 수 있다. 효과적 조직관리 관점에서 네 

가지 조직문화 간의 균형을 바람직한 것으로 본다(Kim & Lee, 

2005; Woo et al., 2019).

선행연구들에 의하면 특정 조직문화 유형이 강하게 나타나는

가는 직무만족과 같은 조직성과에 영향을 미친다. 정부출연 연구

기관 종사자들을 대상으로 연구한 Woo 등(2019)은 경쟁가치모

형을 적용하여 조직문화와 직무만족의 관계를 연구하였는데, 개

발문화는 직무만족과 정적인 관계를, 위계문화와 합리문화는 직

무만족과 부적인 관계를 나타냈다. Shin과 Lee (2013)도 협동조

합의 조직문화를 경쟁가치모형을 적용하여 연구하였는데, 조직문

화 유형 중 개발문화 점수가 높을수록 직무만족이 높다는 결과를 

발표하였다. Kwon과 Yeo (2008)는 강원도 지방공기업의 조직문

화와 직무만족 연구에서 위계문화 특성이 강한 조직의 경우 조직

구성원의 직무만족도가 상대적으로 낮았고, 개발문화의 특성이 

강한 조직의 경우 구성원의 직무만족도가 상대적으로 높았다. 사

회적기업의 조직문화와 직무만족의 관계를 분석한 Park과 Shin 

(2014)의 연구에서는 합의문화 유형의 점수가 높을수록 직무만족

이 높았고, 다른 세 개 조직문화 유형은 직무만족에 유의미한 영

향을 나타내지 않았다. 

반면 경쟁가치모형에서 제시한 조직문화 유형들의 균형있는 

공존이 직무만족에 중요한 영향 요인임을 주장한 연구들도 있다. 

공적조직의 조직문화에 관한 실증적 연구로 Kim과 Lee (2005)는 

운전면허시험관리단의 조직문화를 경쟁가치모형을 적용하여 연

구하였다. 이들은 경쟁가치모형의 네 가지 조직문화 유형을 기초

로 하여 조직문화를 구분하였는데, 네 개 유형이 전반적으로 약하

게 나타난 ‘약한 균형문화’, 위계문화가 평균보다 높고 나머지 세 

가지 유형에서 낮은 점수를 나타낸 ‘위계중심 약한문화’, 위계문화 

속성이 낮은 ‘탈 위계문화’, 네 가지 조직문화 유형이 모두 강하게 

나타난 ‘강한 균형문화’로 구분하였다. 군집 별 직무만족의 차이를 

분석한 결과 직원들의 직무만족이 높은 순으로 강한 균형문화, 탈 

위계문화, 위계중심 약한 문화, 약한 균형문화로 나타나, 다양한 

조직문화 유형이 균형을 이룰 때 조직효과성이 증가한다는 경쟁

가치모형의 논리를 지지하는 결과라 할 수 있다. 기초자치단체의 

조직문화와 직무만족의 관계를 연구한 Kim (2002)은 행정조직을 

대상으로 경쟁가치모형의 네 개 문화유형이 나타나는 정도에 따

라 위계중심문화, 강한균형문화, 약한균형문화, 외부지향문화로 

조직문화 프로파일을 구성하였다. 조직문화 프로파일에 따른 공

무원의 직무만족을 비교한 결과 강한균형문화에 속하는 공무원들

의 직무만족이 가장 높았고, 그 다음으로 외부지향문화에 속한 공

무원의 직무만족이 높았다. 약한균형문화로 분류된 공무원의 직

무만족이 가장 낮았다. 이러한 결과는 조직 내 다양한 조직문화 

유형의 공유 정도가 구성원의 직무만족과 관련이 있음을 알 수 있

는 결과이다.

경쟁가치모형을 적용하여 건강가정지원센터의 조직문화를 연

구한 Jeong과 Lee (2013)는 건강가정지원센터에서 근무하는 건

강가정사의 직무만족에 조직문화가 미치는 영향을 연구하였다. 

건강가정지원센터 종사자들이 인식한 조직문화 유형은 합의문화

가 4.12점으로 가장 높은 점수를 나타냈고, 다음으로 개발문화

(3.58), 위계문화(3.14), 합리문화(3.04) 순이었다. 개발문화와 합

의문화의 점수가 높을수록 건강가정사의 직무만족이 높은 것으로 

나타났다. 이 연구는 경쟁가치모형에서 제시한 네 가지 문화유형

의 점수와 건강가정사의 직무만족의 상관관계를 분석한 연구로서 

네 가지 문화유형의 공존과 균형이 건강가정사의 직무만족에 미

치는 영향을 밝히지는 못하였다. 경쟁가치모형을 적용하여 건강

가정·다문화가족지원센터의 조직문화를 네 개 유형으로 조사하

고, 네 개 유형이 어떤 조합으로 어떻게 공존할 때 종사자의 직무

만족이 향상되는가에 대한 연구가 필요하며, 이러한 연구를 통해 

건강가정·다문화가족지원센터의 효과적인 조직관리 방안을 모

색할 수 있을 것이다. 
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연구 방법

1. 연구대상 및 자료

본 연구의 대상은 가족서비스 전달체계인 건강가정지원센터, 

다문화가족지원센터, 건강가정·다문화가족지원센터의 종사자이

다. 전국의 196개 센터에 근무하는 종사자 중 근무경력이 1년 이

상 된 종사자를 모집단으로 하여 편의표집과 눈덩이표집 방식으

로 표본을 구성하였다. 최종 연구표본은 센터 종사자 145명이다. 

연구자료 수집을 위해 센터 대표 메일로 설문조사 초대 메일을 

2회 발송하였고, 그 외에도 센터 종사자들의 모임 등을 통해 자발

적 참여 의사가 있는 연구대상자를 모집하였다. Qualtrics 온라

인 조사 시스템으로 조사를 진행하였고, 연구참여에 동의하고 조

사를 완료한 응답자에게 소정의 온라인상품권을 지급하였다. 자

료수집은 2020년 9월 11일부터 30일에 걸쳐 이루어졌다. 본 연

구는 성신여자대학교의 IRB 승인(SSWUIRB-2020-026, 심의면

제)을 받았다. 

2. 측정도구

본 연구의 종속변수는 코로나19 유행 이후 센터의 신규업무수

행 어려움, 직무소진, 직무만족이다. 신규업무수행 어려움은 ‘직

접 방역 업무를 하는 것이 어려웠다’ ‘수시로 지자체에 현황보고를 

하는 것이 어려웠다’ ‘서비스를 필요로 하는 가정을 발굴하는 것이 

어려웠다’ ‘새로운 사업을 기획하는 것이 어려웠다’ ‘아동학대나 

가정폭력 관련 업무를 수행하는 것이 어려웠다’ ‘코로나19 관련 

센터 운영 지침이 없어서 어려웠다’ 등 6개 문항에 대해 5점 평정

척도로 측정하였으며 점수가 높을수록 어려움을 많이 경험한 것

을 의미한다. 

직무소진의 개념적 정의는 고갈, 직무 무관심, 감소된 전

문가적 유능성의 3개 하위요인으로 정의되었으나(Maslach et 

al., 1996), 감소된 전문가적 유능성은 직무소진의 구성요인

이라기 보다는 직무소진의 결과로 나타날 수 있음을 선행연구

들에서 지적하여(Koeske & Koeske, 1989; Shirom, 1989, 

Demerouti et al., 2001에서 재인용) 고갈과 직무무관심을 직무

소진의 하위요인으로 구성한 Demerouti 등(2001)의 정의를 따

랐다. Demerouti 등(2001)이 개발한 OLBI(Oldenburg Burnout 

Inventory)의 문항을 활용한 Yoon (2006), Hwang (2017)의 척

도를 사용하였다. 총 7개 문항 중 요인분석을 통해 하위개념 구

분이 명확하지 않은 한 문항(‘나는 일을 하면 할수록 그 일에 몰입

하게 된다’)을 제외하고 최종 6개 문항을 사용하였다. 직무소진은 

크게 고갈 관련 3문항(‘나에게 할당된 업무량은 충분히 견딜만한 

양이다(역코딩)’ 등), 직무무관심 관련 3문항(‘내가 하는 일은 기계

적인 일이다’ 등)으로 구분된다. 직무소진은 5점 리커트형으로 측

정되었으며 점수가 높을수록 직무소진 정도가 높은 것을 의미한

다. 직무소진 신뢰도는 Cronbach’s α=.70이며, 하위요인인 고갈

의 신뢰도는 .78, 직무무관심의 신뢰도는 .69이다.

직무만족은 Seo (2013)의 가족사업기관 종사자 직무만족척도 

총 6개 문항(‘내가 수행하고 있는 직무는 내가 원했던 직무와 일

치한다’ 등)을 사용하였다. 이 척도는 Quinn과 Stains (1979)의 

직무만족척도를 기초로 하여 개발한 척도이다. 5점 리커트형식으

로 측정되었으며 점수가 높을수록 직무만족 수준이 높을 것을 의

미한다. 직무만족의 신뢰도 Cronbach’s α=.84로 나타났다. 

본 연구의 독립변수는 두 가지이다. 먼저 직무요구는 역할과부

하, 역할갈등, 역할모호성 척도를 사용하여 측정한 Lee (2016)의 

척도를 기초로 하였다. Lee (2016)는 Ivancevich 등(1982)의 역

할과부하 및 역할갈등 척도와 Kahn 등(1964)이 개발하고 Yoon 

(2006)이 번안한 역할모호성 3문항을 사용하였다. 본 연구는 Lee 

(2016)가 사용한 직무요구 13문항 중 역할과부하, 역할갈등, 역

할모호성 각 영역의 문항들을 포함하는 간략한 10문항을 사용하

였다. 척도의 타당도를 확보하기 위하여 3인의 전문가가 액면타

당도를 검토하였고, 요인분석을 통해 하위개념 구분이 명확하지 

않은 한 문항(‘나의 판단과 상반된 업무를 해야 할 때가 있다’)을 

제외한 총 9문항으로 직무요구를 측정하였다. 최종적으로 역할과

부하는 ‘나는 처리해야 할 일이 많아지고 있다’를 포함한 4문항, 

역할갈등은 ‘나는 모순된 지시를 받는 경우가 있다’를 포함한 3문

항, 역할모호성은 ‘나는 업무수행 시에 나에게 무엇이 기대되는지

Table 1. Socio-Demographic Characteristics of Respondents (N=145)

Variables N %
Gender Male 7 5.2

Female 127 94.8

Age 20s 46 34.3

   M=34.90 30s 57 42.5

   (SD=8.67) Above age 40 31 23.1

Area Seoul 85 58.6

Metropolitan cities 18 12.4

Other areas 42 28.9

Team members 80 55.1

Middle manager (Senior, Team Leader, 42.7

   General Team Leader)

Center Director 3 2.1

Note. ‌�The total is different because the number of missing values is different for 
each variable.
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를 알고 있다(역코딩)’를 포함한 2문항으로 측정하였다. 5점 리커

트형 척도로 측정하였으며 점수가 높을수록 직무요구가 높아짐을 

의미한다. 직무요구 전체의 Cronbach’s α는 .66였으며, 역할과부

하는 .86, 역할갈등은 .90, 역할모호성은 .88이었다. 

두 번째 독립변수는 조직문화이다. 조직문화 척도는 Quinn과 

McGrath (1985)의 경쟁가치모형 조직문화 척도를 번안하여 사

용한 Sung과 Lim (2010)의 척도를 사용하였다. 이 척도는 합의

문화, 개발문화, 위계문화, 합리문화의 네 가지 하위문화로 구성

되는데, 본 연구에서 신뢰도 검증을 한 결과 Cronbach’s α가 각

각 .85, .82, .64, .68로 합의문화와 개발문화는 신뢰도가 높았으

나 위계문화와 합리문화는 다소 낮았다. 본 연구에서 요인분석을 

시행한 결과, 하위요인이 다소 다르게 구성되었는데, 합리문화가 

두 개의 요인(도전지향적 문화, 실적강조 문화)으로 분리되고, 합

의문화와 개발문화가 하나의 요인으로 분류되었으며, 1문항(‘우

리 센터는 생산성과 효율성을 중시한다’)은 어떤 요인에도 부하되

지 않았다. 하위개념 척도의 신뢰도는 합의·개발 문화 .89, 도

전지향문화 .79, 위계문화 .73, 실적강조 문화는 .75였다. 본 연

구에서는 본 척도의 의미를 최대한 살리되 신뢰도를 고려하여 합

의·개발 문화(7개 문항), 도전지향 문화(3개 문항), 위계 문화(3

개 문항), 실적강조 문화(2개 문항)로 하위문화를 분류하였다. 이

러한 하위문화의 상대적 구성, 즉 공존과 균형 정도에 따라 조직

문화 유형이 결정된다. 

경쟁가치모형에서 제시한 조직문화 유형의 균형성과 강도를 

분석에 반영하기 위하여, 경쟁가치모형의 4가지 유형을 기초로 

Kim과 Lee (2005), Shin과 Lee (2014)의 연구를 참고하여 잠재

프로파일분석을 실시하였고, 그 결과 분류된 조직문화 프로파일

을 회귀분석에 포함하였다.

회귀분석에 포함된 통제변수는 직급과 센터 소속 지역이다. 직

급은 팀원(1), 팀장과 센터장(0)으로 더미 코딩하였고, 지역도 서

울특별시와 6대 광역시(1), 그 외 지역(0)으로 더미코딩하였다. 

3. 자료분석방법

수집된 자료는 STATA 16.0 프로그램을 활용하여 분석하였

다. 먼저 측정도구의 타당도 검토를 위해 탐색적 요인분석을 하였

고, 신뢰도 분석에 Cronbach’s α를 산출하였다. 주요 변수별 기

술통계를 확인하였고, 조직문화를 유형화하기 위해 4개 하위영역 

점수를 토대로 잠재프로파일분석을 하였으며, AIC, BIC 등 적합

성 지수를 비교하여 4개 유형으로 분류하였다. 직무요구, 조직문

화 유형이 코로나19 이후 신규업무수행 어려움, 직무소진, 직무

만족에 미치는 영향은 각각 회귀분석으로 검정하였다.

4. 응답자의 사회인구학적 특성

조사대상자의 사회인구학적 특성을 살펴보면 성별 분포는 남

성이 5.2%(7명), 여성이 94.8%(127명)였고, 연령분포는 20대가 

34.3%, 30대가 42.5%, 40대 이상이 23.1%를 차지하고 있으며, 

평균연령은 34.90세였다. 서울지역 센터에 근무하는 종사자 85명

(58.6%), 광역시 소재 센터 종사자 18명(12.4%), 그 외 지역 소재 

센터 종사자가 43명(28.9%)이었다. 응답자의 직급은 팀원이 80명

Figure 1. Four latent profiles of organizational culture perceived by family specialist.
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(55.2%)으로 가장 많았으며 중간관리자가 62명(42.8%), 센터장이 

3명(2.1%)으로 응답자 직급 대다수는 팀원이었다(Table 1 참조).

연구결과

1. 코로나19 유행 이후 종사자의 직무요구와 조직문화 유형 

코로나19 이후 직무요구의 전체 평균은 3.08점으로 척도의 중

간값 수준이었다. Table 2에 제시된 바와 같이 직무요구를 하위

영역별로 보면, 역할과부하 점수가 3.88점으로 3개 하위영역 중 

가장 높았고, 역할모호의 평균은 2.89점, 센터 내에서 모순된 역

할지시 압력 등을 의미하는 역할갈등은 2.15점으로 가장 낮았다.

잠재프로파일분석 결과, 종사자가 지각한 조직문화는 4개 유

형으로 분류되었다(Table 3, Figures 1 참조). 유형수는 2개부터 

시작하여 5개까지 분류 적합성 지수들을 비교하였으며, 유형수가 

증가하면서 BIC 지수 값이 작아지다가 5개에서 다시 커지고 4개 

유형이 의미상으로도 타당성이 있어 4개 유형으로 결정하였다(표 

생략). 본 연구에서는 AIC와 BIC 값을 비교하였는데 AIC값은 유

형수가 많아질수록 작아지고, BIC 값은 유형수가 4개일 때 가장 

작았다. 사례수가 많지 않다는 점과 해석상 의미를 고려하여 유형

수를 4개로 하였으나 유형1과 유형2의 사례수가 작다는 한계가 

있다. 연구의 한계점에서 이 문제를 다시 설명하였다. 

이러한 유형은 종사자가 지각한 센터의 주도적 문화 특성을 의

미한다. 유형1은 조직문화 하위영역 점수가 모두 낮은 유형으로 

‘문화부재 유형’으로 명명하였으며 총 4명(2.76%)이 여기에 해당

하였다. 유형2는 위계문화 점수와 실적강조 점수가 상대적으로 

높아 ‘권위적 문화 유형’으로 명명하였으며 11명(7.59%)의 응답

자가 해당하였다. 유형3은 4개 하위영역 점수가 모두 척도의 중

간값 수준으로 고유한 특징이 없어 ‘중간 문화균형 유형’으로 명명

하였으며, 62명(42.76%)이 여기에 분류되었다. 마지막으로 유형

4는 하위영역 점수가 모두 높은 수준으로 나타나 ‘높은 문화균형 

유형’으로 명명하였고, 68명(46.90%)이 여기에 해당하였다. 

2. ‌�코로나19 유행 이후 종사자의 신규업무수행 어려움, 직무소

진, 직무만족 

코로나19 유행 이후 새로 추가된 업무 수행과정에서 경험한 

어려움을 1~5점 범위로 측정한 결과, 전체 문항의 평균은 3.72

점(SD=.72)으로 보통 이상의 어려움을 경험한 것으로 나타났다

(Table 4 참조). 종사자들의 직무소진 전체 평균은 2.82점으로 보

통 수준 이하로 나타났는데, 하위영역별로 보면 ‘고갈’의 평균이 

3.44점으로 중간값보다 높게 나타났고, ‘직무 무관심’은 2.21점으

로 중간값보다 낮게 나타나 하위영역별 점수 차이가 크게 나타났

다. 직무만족 평균은 3.55점으로 현 업무에 대한 만족감은 중간 

정도인 것으로 나타났다. 전반적으로 종사자의 직무소진이나 직

무만족 수준이 높지도 않고 낮지도 않은 것으로 해석할 수 있다. 

Table 2. ‌�Descriptive Statistics of Job Demands as Perceived by Family Specialist 
(N=138)

Variables Mean (SD)

Job demands (range: 1~5) Work overload 3.88 (.75)

Job conflict 2.15 (.70)

Job ambiguity 2.89 (1.06)

Table 3. Types of Organizational Culture as Perceived by Family Specialist (N=145)

Type 1
Cultural Absence Type

(N=4)

Type 2
Authoritative Culture Type

(N=11)

Type 3
Middle Cultural Balance Type

(N=62)

Type 4
High Cultural Balance Type

(N=68)
Consensus·Development Culture 1.89 2.13 3.18 3.85

Challenge-Oriented Culture 1.58 2.70 3.18 4.09

Hierarchical Culture 2.75 4.51 3.21 3.90

Performance Emphasis Culture 1.63 4.64 3.32 3.84

Table 4. Difficulty in Performing New Tasks, Job Burnout, Job Satisfaction of Family Specialist

Variables M (SD) Min Max

Difficulty in Performing New Tasks (N=143) 3.72 (.72) 1.00 5.00

Job Burnout (N=136) Exhaustion 3.44 (.86) 1.00 5.00

Cynicism 2.21 (.75) 1.00 4.67

Job Satisfaction (N=137) 3.55 (.64) 1.00 5.00
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3. ‌�종사자가 지각한 직무요구, 조직문화 유형이 신규업무 수행 

어려움, 직무소진, 직무만족에 미치는 영향 

코로나19 유행 시기 종사자가 느낀 직무요구(역할과부하, 역

할갈등, 역할모호성) 와 조직문화 유형이 신규업무 수행 어려움, 

직무소진, 직무만족에 미친 영향은 Table 5에 제시된 바와 같

다. 직급과 센터 소재지역을 통제한 회귀분석 모델에서 직무요구 

중 역할과부하가 신규업무 수행 어려움에 정적인 영향(b=.45, p

＜.001)을 미쳤으나, 역할갈등이나 모호성은 유의한 영향이 나타

나지 않았으며 조직문화 유형 역시 유의한 영향이 나타나지 않았

다. 즉, 종사자들이 역할과부하를 크게 체감하였을수록 신규업무 

수행 어려움을 크게 느꼈으며, 새로운 업무를 수행하는 데 따르는 

어려움은 조직문화 유형에 따라 다르지 않았다.

종사자의 직무소진 회귀분석 모델에서는 직무요구 중 역할과

부하(b=.34, p＜.01)와 역할모호성(b=16, p＜.01)이 클수록 직무

소진 정도가 높았으며, 높은 문화균형 유형에 속한 종사자의 직무

소진 점수가 문화부재 유형에 속한 종사자에 비해 더 낮았다. 회

귀분석 사후테스트 결과, 중간 문화균형 유형에 속한 종사자에 비

해 높은 문화균형 유형에 속한 종사자의 직무소진 점수가 유의하

게 더 낮았다(F(1, 128)=4.66, p＜.03).

종사자의 직무만족 회귀분석 모델에서는 직무요구 중 역할갈

등(b=-.23, p＜.01)과 역할모호성이 클수록 직무만족 점수가 낮

았으며(b=-.17, p＜.01), 권위적 문화 유형, 중간 문화균형 유형, 

높은 문화균형 유형에 속한 종사자의 직무만족 점수가 모두 문화

부재 유형에 속한 종사자에 비해 더 높았다. 회귀분석 사후테스트 

결과, 권위적 문화 유형과 중간 문화균형 유형 종사자 간 직무만

족에는 유의한 차이가 없었고, 높은 문화균형 유형에 속한 종사자

의 직무만족은 권위적 문화유형(F(1, 129)=6.39, p=.01)이나 중

간 문화균형 유형(F(1,129)=5.23, p＜.02)에 속한 종사자보다 유

의하게 더 높았다. 

결론 및 논의

코로나19라는 예상치 못한 사회적 위기상황에서 건강가정·

다문화가족지원센터의 종사자에게 새로운 업무가 부과되고 기존 

업무수행에 대한 변화를 요구하게 되었다. 이 과정에서 종사자의 

직무에 대한 요구와 센터의 조직문화는 종사자들의 업무수행에 

영향을 줄 수 있다는 인식하에 요구자원모형과 경쟁가치모형을 

Table 5. ‌�The Effects of Job Demands as Perceived by Family Specialist and of Types of Organizational Culture on Difficulties of New Task Performance, Burnout, and 
Job Satisfaction.

Difficulty of New Task Performance Burnout Job Satisfaction

b (s.e.) b (s.e.) b (s.e.)

Job Demand

   Overload .45 (.08)*** .34 (.06)*** -.05 (.06)

   Conflict .05 (.08) .12 (.07) -.23 (.07)**

   Ambiguity .08 (.06) .16 (.05)** -.17 (.05)**

Organizational Culture

   Authoritative Culture Type .21 (.38) -.49 (.31) .80 (.32)**

   Middle Culture Balance Type .22 (.34) -.46 (.27) 1.07 (.28)***

   High Culture Balance Type .23 (.34) -.71 (.27)* 1.26 (.29)***

Low-Rank Member -.09 (.11) -.08 (.09) -.07 (.10)

Metropolitan Cities -.27 (.19) -.17 (.14) -.02 (.15)

Other Areas -.04 (.13) -.01 (.10) -.02 (.11)

Constant 1.73 (.55)** 1.40 (.44)** 3.68 (.43)***

F 5.54 9.23 7.45

Adju-R 2 .23 .35 .30

n 138 136 137

Note. ‌�The reference group in the type of organizational culture is culture absence. The reference group of low-rank member is middle and high-rank managers; The 
reference group in the center area is Seoul.

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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적용하여 직무요구와 센터의 조직문화가 종사자의 신규업무수행

의 어려움, 직무소진, 직무만족도에 미치는 영향을 살펴보았다. 

건강가정·다문화가족지원센터 종사자 145명을 대상으로 한 연

구결과를 요약하면 다음과 같다. 

종사자들의 직무요구는 전체적으로는 보통 수준이었으나 하

위영역 중 역할갈등이나 역할모호보다는 역할과부하에 대한 인식

이 큰 것으로 나타났다. 종사자들이 지각하는 센터의 조직문화유

형은 ‘문화부재’, ‘권위적 문화’, ‘중간 문화균형’, ‘높은 문화균형’으

로 분류되었으나 이 중 종사자가 속한 센터에 대해서 ‘문화부재’나 

‘권위적 문화’ 유형이기보다는 ‘중간 문화균형’이나 ‘높은 문화균

형’의 조직문화라고 인식하는 비율이 높았다. 

코로나19 이후 신규업무수행에 대한 어려움은 보통 수준이었

고 직무요구 중 역할과부하가 높을수록 어려움 인식이 큰 반면 조

직문화 유형은 업무수행의 어려움에 영향을 주지 않는 것으로 나

타났다. 직무소진은 전체적으로 높지는 않았으나 직무로 인한 고

갈이 직무 무관심보다 높은 것으로 나타났다. 또한, 직무소진의 

경우 직무요구, 조직문화 유형이 영향을 미치는데 직무요구 중 역

할갈등과 모호성이 높을수록 직무소진이 높았고, ‘높은 문화균형 

유형’과 비교하여 ‘문화부재’나 ‘낮은 문화균형’ 유형에서 업무로 

인한 소진이 높았다. 직무만족도의 경우도 중간 정도였고, 직무요

구 중 역할갈등과 모호성이 낮고, 특히 ‘높은 문화균형 유형’에 속

한 종사자는 ‘문화부재’, ‘권위적 문화’, ‘중간 문화균형’ 유형에 속

한 종사자보다 직무만족도가 더 높았다. 위의 요약된 연구결과를 

토대로 건강가정·다문화가족지원센터의 효율적인 조직관리를 

위해서 다음의 점을 논의하고자 한다. 

첫째, 종사자들은 직무요구가 높을수록 코로나19 상황에서 업

무수행의 어려움을 느끼고, 고갈로 인한 소진감이 높아지면서 직

무만족도는 떨어지는 결과를 초래할 수 있음이 나타났다. 종사자

들은 갑작스러운 상황으로 기존에 자신들에게 부여된 업무 이외

에 새로운 업무(방역 등)를 수행해야 하는 부담과 기존방식과는 

다른 방식으로 업무수행을 하면서 갖게 되는 역할과부하, 역할모

호성과 같은 부분에서 종사자들이 어려움을 보여준 것으로 볼 수 

있다. 직무요구에 대한 부담감이 업무수행의 소진과 직무만족에 

영향을 주게 됨은 종사자들의 이직 가능성을 높일 수 있다. 따라

서 각 센터는 기존과는 다른 상황으로 인한 업무 조정이나 부담감 

완화 방안들을 마련하여 실시해야 할 필요가 있다. 특히 업무과부

하로 인한 종사자들의 부담감을 완화하기 위해서 일차적으로 각 

센터에서는 업무량의 조정, 우선순위 조정 등을 할 수 있도록 조

직 운영을 해야 하며, 해당 지방자치단체, 한국건강가정진흥원, 

여성가족부에서도 코로나19와 같은 사회적 위기 상황에서 센터 

운영의 융통성을 허용할 수 있도록 하는 접근이 요구된다. 

둘째, 건강가정·다문화가족지원센터에 다양한 조직문화가 높

은 수준으로 공존할 때 종사자의 부정적 직무요소는 완화되고, 긍

정적 직무요소는 강화될 수 있음을 발견하였다. 본 연구의 조직문

화 프로파일 중 ‘높은 문화균형 유형’이 직무소진에는 부적 영향

을, 직무만족에는 정적영향을 주었는데, 이는 ‘높은 문화균형 유

형’에 속한 종사자는 다른 문화유형에 속한 종사자와 비교하여 직

무소진은 낮고, 직무만족은 높다는 의미이다. 이 유형은 본 연구

에서 분류한 네 개 문화유형의 점수가 모두 높고, 특히 도전지향

성의 점수가 다른 영역의 점수보다 높은 경우에 해당한다. 조직

문화 프로파일을 적용한 선행연구들(Kim & Lee, 2005; Kim, 

2002)에서 ‘강한균형문화’가 본 연구의 ‘높은 문화균형 유형’과 가

장 유사하다고 볼 수 있다. 본 연구의 결과는 강한균형문화로 분

류된 조직의 구성원의 직무만족이 다른 유형 구성원의 직무만족

보다 높다는 선행연구(Kim & Lee, 2005; Kim, 2002)를 지지한

다. 센터의 조직문화가 어느 한쪽으로 치우치기 보다는 다양한 차

원에서 높은 수준으로 존재할 때 직무만족과 같은 조직관리의 긍

정적 요인은 증가함을 의미한다. 더불어 본 연구결과 조직문화에 

따라 직무소진과 같은 부정적 요인도 완화될 수 있음을 발견하여 

센터의 인적자원관리, 조직관리에서 다양한 문화가 높은 수준으

로 공존하는 조직문화의 중요성을 확인할 수 있었다.

건강가정·다문화가족지원센터는 현재 물적, 인적 자원이 충

분하지 않고, 적절한 보상이나 자원을 투입할 수 없는 현실을 고

려해서 사업을 수행해야 하는 상황(Seo & Cho, 2017)이지만, 경

쟁하는 가치들이 강하게 공존할 수 있는 다원성이 인정되는 조직

문화가 이러한 부족함을 보완하는 자원으로서 현재와 같은 위기

상황에서 사업 수행에 긍정적으로 작용한 것으로 볼 수 있다. 그

러나 본 연구 결과 종사자들의 약 46%만 ‘높은 문화균형 유형’에 

속하는 것으로 나타나, 건강가정·다문화가족지원센터가 사회적 

변화나 예측 불가능한 위기 상황에서 종사자들의 소진을 완화하

는 센터 운영을 위해서는 조직문화의 다양한 측면이 공존할 수 있

도록 조직관리를 해야할 것이다. 이러한 조직문화를 형성하기 위

해서는 중간관리자 이상에서 기존의 조직문화를 개선하거나 새로

운 분위기의 조직문화를 만들기 위한 적극적 노력이 필요하다고 

본다. 

이를 위해서 센터는 정기적으로 센터의 조직문화를 점검하고, 

부족한 특성을 강화하기 위한 인적자원관리 계획과 수행을 통해 

조직문화의 다양성과 공존을 강화할 수 있을 것이다. 또한, 각 조

직문화 유형에서 중요시하는 조직행동의 요소들(예, 합의문화의 

팀워크, 열린 의사소통 등)을 강화하는 종사자 교육 및 워크숍, 직
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무설계, 규칙과 제도 정비 등도 필요하다고 본다. 이러한 개별 센

터의 조직문화 강화를 위한 노력과 더불어 개별 센터가 조직문화

를 정비하고 조직관리에 많은 노력을 기울일 수 있는 제도적 여건 

마련도 필요하다. 여성가족부가 주관하는 건강가정·다문화가족

지원센터의 평가에서 센터의 조직관리와 인적자원관리에 관한 지

표를 강화하고, 센터의 조직관리를 위한 예산을 지원해야 한다. 

지역 센터의 사업예산에서 조직관리에 할애할 수 있는 예산이 제

한되어 있음을 고려하여 지역 센터를 위한 조직문화 컨설팅 사업

을 한국건강가정진흥원에서 진행하는 것도 제안하는 바이다.

아울러, 본 연구에서 조직문화의 유형이 직무 만족에 영향을 

주고 있는 부분은 조직문화가 조직의 안정성과 계속성을 제공하

고 조직생활 자체에서도 의미를 찾게 되고 따라서 업무전념도, 충

성도, 이직률 등에 영향을 줄 수 있다(Jeong & Lee, 2013)는 점

과 연계해서 해석해 볼 수 있다. 건강가정·다문화가족지원센터 

종사자들은 현재 종사하고 있는 센터에 다양한 가치가 공존하는 

조직문화를 인식하는 경우 이에 적응하여 업무를 수행하면서 자

신의 일에 더 만족하는 것으로 볼 수 있다. 따라서 지역센터는 종

사자 간에 소통과 공감을 통해 경쟁적 가치가 공존할 수 있는 다

양성과 다원적인 조직문화를 조성하는 것도 중요하며, 더불어 종

사자들이 조직문화를 잘 이해할 수 있도록 하는 직원 교육 등이 

수시로 필요할 것이다. 즉, 각 센터는 구성원들이 센터 조직의 특

성과 철학, 운영방침 등을 숙지할 수 있도록 하는 직원교육을 제

공하고, 다양한 가치가 공존하는 조직문화를 합의하여 도출할 수 

있도록 관리가 필요하다. 

본 연구는 코로나19 상황에서 센터종사자들의 조직문화와 직

무요구가 신규 업무 수행과 직무소진, 직무만족에 미치는 영향을 

살펴봄으로써 새로운 상황에 대한 종사자들의 효율적 대처에 필

요한 대안을 모색하였다는 점에서 의의가 있다. 그럼에도 불구하

고 본 연구의 응답자가 145명에 불과하고 전체 지역센터의 종사

자를 대상으로 하지 못하였다는 점에서 자료의 한계가 있다. 표

본 크기가 작으면 표집오차가 커져 통계적 신뢰성에 영향을 미

칠 수 있다. 본 연구에서 조직문화의 잠재유형 분류에서 ‘문화부

재 유형’과 ‘권위적 유형’의 사례수가 작은 것도 이러한 문제에 기

인한 것으로 보아 본 연구결과를 탐색적 연구로 간주하고자 한다. 

또한, 본 연구의 응답자가 대부분 실무자로 제한되어 조직문화를 

파악하는데 중간관리자 이상 집단의 내부적 다양성을 파악하지 

못하였다. 향후 실무자와 중간관리자 이상의 조직문화에 대한 인

식 차이가 조직운영에 줄 수 있는 영향 등에 대한 연구들이 수행

될 필요가 있다고 생각한다. 둘째, 조직문화의 유형 측정도구가 

센터 특성을 충분히 반영하였다고 보기 어렵다는 점이다. 측정도

구 설명 부분에서 언급하였듯이, 선행연구에서 활용한 Quinn & 

McGrath (1985)의 경쟁가치 모형 조직문화 척도를 이용하여 지

역센터 조직문화 유형을 측정하였는데, 척도의 하위개념이 다르

게 분류되었다. 이러한 척도가 건강가정·다문화가족지원센터 등

과 같은 공공기관의 조직문화 연구에 적합한 척도인지 반복 연구

를 통해 타당화 작업이 수행될 필요가 있으며 향후 센터의 특성을 

반영한 조직문화 유형 측정도구도 개발할 필요가 있다. 
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