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요 약 본 연구는 사회복지 관련 시설에서 근무하는 사회복지사의 이직의도에 관한 구조를 알아보고 이를 토대로 

사회복지사의 전문성 향상 및 이직의도를 낮추기 위한 방안을 마련하는데 목적으로 시도한 조사연구이다. 본 연구의 

목적을 달성하기 위해 경기도 북부지역에 소재하고 있는 11개 시(군)의 사회복지 관련 시설에 근무하고 있는 사회복

지사들을 대상으로 설문지 572부를 회수하였다. 분석방법은 SPSS 25.0 및 AMOS 25.0 프로그램을 사용하여 탐색적 

요인 분석, 상관 분석, 구조 방정식 모델 등을 활용해 이직 의도, 직무만족, 회복탄력성 간의 관계를 규명했다. 분석 

결과, 회복탄력성과 직무만족은 이직 의도와 유의미한 관계가 있었다. 특히, 회복탄력성은 직무만족과 긍정적 상관관

계를 보였고, 내재적 직무만족과 외재적 직무만족 모두 이직 의도를 낮추는 데 기여했다. 또한, 회복탄력성이 높을수

록 이직 의도가 낮아지는 경향을 보였다. 후속 연구에서는 사회복지사들의 직무만족을 향상시킬 수 있는 프로그램 

개발과 이직 의도를 감소시킬 수 있는 방안을 연구할 필요가 있다.

주제어 : 이직의도, 직무만족, 내재적 직무만족, 외재적 직무만족, 회복탄력성

Abstract This study is a research study aimed at finding out the structure of the intention to change jobs of 

social workers working in social welfare-related facilities and devising a plan to improve the professionalism of 

social workers and reduce the intention to change jobs based on this. To fulfill the purpose of this study, 572 

questionnaires were collected from social workers working in social welfare-related facilities in 11 cities 

(counties) in northern Gyeonggi Province. The analysis method used SPSS 25.0 and AMOS 25.0 programs to 

investigate the relationship between turnover intention, job satisfaction, and resilience by utilizing exploratory 

factor analysis, correlation analysis, and structural equation modeling. The analysis results showed that resilience 

and job satisfaction had a significant relationship with turnover intention. In particular, resilience showed a 

positive correlation with job satisfaction, and both intrinsic job satisfaction and extrinsic job satisfaction 

contributed to lowering turnover intention. In addition, the higher the resilience, the lower the turnover intention 

tended to be.

In follow-up research, it is necessary to develop programs that can improve social workers' job satisfaction and 

study ways to reduce their intention to change jobs.
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1. 서론

1.1 연구 필요성

우리나라는 전 세계적으로 유례없는 급속한 경제성장을

이루었으나, 빈부 격차를 비롯한 다양한 사회문제들이

발생해 왔다. 이러한 사회문제에 대응하기 위한 초기 사

회복지의 역할은 한계가 있었으며, 사회복지 정책의 개

발과 사회서비스 제공에 집중되어 있었다. 그러나 사회

복지 환경은 복지 수요자가 원하는 서비스를 용이하게

제공해야 하는 과제에 직면해 있으며, 클라이언트 개개

인의 욕구가 매우 다양하고 변화가 예측하기 어려운 만

큼, 제도와 환경 또한 지속적으로 변하고 있다[1]. 특히,

사회복지 패러다임은 공공부조 중심에서 사회복지서비

스 확대라는 방향으로 전환되고 있으며, 복지 공공행정

과 공공복지시스템의 혁신이 요구되는 변화가 진행되고

있다.

그럼에도 불구하고, 사회복지 인력의 수급관리에 대한

관심은 상대적으로 부족한 상황이다. 이로 인해 사회복

지사들의 전문성과 효율성에 대한 정책적 관심이 소홀

히 대처되고 있으며, 이는 사회복지 조직 내에서 심각한

이직 문제로 나타나고 있다. 한국사회복지근로환경백서

(한국사회복지사협회, 2006)에 따르면, 설문 대상자의

42.6%가 이직 경험이 있으며, 41.6%는 이직을 고려 중인

것으로 나타났다[2]. 특히, 사회복지시설 종사자들의 이

직의도는 다른 전문직에 비해 상대적으로 높으며, 이는

조직 차원에서 경제적 비용, 서비스 질 저하, 사기 저하

등 부정적 영향을 미친다[3].

또한, 사회복지사를 공공과 민간으로 구분하여 이직의

도 결정요인을 비교한 연구[4],[5],[6]에서는 공공사회복

지사는 급여 수준이 높음에도 불구하고 직무 만족도가

낮으며 이직의도가 높지 않은 반면, 민간 사회복지사는

급여는 낮지만 직무 만족도는 높고, 그럼에도 이직의도

가 높은 역설적인 결과가 나타났다[7]. 이러한 현상은 청

년 실업률이 높고 직장의 불안정성 속에서 사회복지사

에 대한 선호도가 높지 않음을 반영하고 있으며, 이직의

도가 높더라도 실제 이직으로 이어질 가능성은 낮다[8].

이직의도는 아직 실행되지 않았지만 직장을 그만둘 계

획을 가지고 있는 심리적 상태를 말하며, 이직의도가 있

더라도 조직 차원에서 적절한 대처와 변화가 이루어진

다면 실제 이직으로 이어질 가능성을 줄일 수 있다[8].

이는 조직 차원에서 이직을 예방하는 중요한 지표로서

의미가 있으며, 조직 내에서 생산성 저하와 같은 부정적

효과를 방지할 수 있는 예방적 접근이 필요하다

[9],[10],[11]. 특히, 사회복지사들은 클라이언트와의 관계

에서 스트레스와 업무 부담을 크게 느끼며, 이로 인해 이

직 의도가 증가하는 경향을 보인다[12]. 따라서 사회복

지사의 직무만족, 회복탄력성, 조직몰입 등의 요인들이

이직의도에 미치는 영향을 분석하는 것은 매우 중요한

연구 주제이다.

1.2 연구 목적

본 연구는 사회복지사의 이직의도에 영향을 미치는 주

요 요인으로 직무만족, 조직몰입, 회복탄력성을 설정하

고, 이들 간의 구조적 관계를 실증적으로 분석하는 데 목

적이 있다. 특히, 급변하는 사회복지 환경 속에서 사회복

지사들의 이직의도를 낮추기 위한 전략적 방안을 모색

하고, 사회복지 조직의 효율성과 안정성을 제고하는 데

기여하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 이직의도

이직의도(Turnover Intentions)는 다양한 학문에서

많은 연구자들에 의해 광의와 협의의 개념으로 구분하

여 정의하고 있다. 이직의도는 조직 안정성의 대체 변인

으로 많이 사용되는 개념으로 조직의 구성원이 현재의

피고용 관계를 이어가고자 하는 의사를 의미한다[13].

즉 이직의도라는 것은 조직구성원으로서 자신 스스로

혹은 조직의 리더에 의해서 일시적・영구적으로 사원과

회사와의 고용 단계의 이동을 의미한다.

2.2 직무만족

직무만족(job satisfaction)은 직무 수행 중 개인의 요

구, 신념, 가치, 태도 등에 따라 직무환경을 평가하여 얻

는 감정적, 정서적 만족 상태를 의미한다. Locke(1976)

는 이를 직무에 대한 정서적 반응으로 정의하며[14], 손

재근(2008)는직무만족이 업무성과에 직접 영향을 미쳐

이직률을 감소시키고, 종사자들의 조직 성과를 높이는

중요한 요인이라 정의했다[15].
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직무만족은 크게 내재적과 외재적 만족으로 나뉘며,

박주현(2021)에 따르면 내재적 만족은 직무 자체에서 오

는 만족을 의미하며, 직무의 난이도, 도전정신, 성취감,

창의성, 경력개발 등으로 구성된다[16]. 문희우(2015)와

김규화(2019)는 직무만족의 주요 요인으로 직무 자체,

보수, 승진, 복리후생 등을 제시했다[17], [18].

이처럼 직무만족은 내재적 요인과 외재적 요인 모두에

의해 결정되며, 조직 발전과 이직률 감소에 중요한 역할

을 한다.

2.3 회복탄력성

긍정심리학에서 시사성이 큰 개념으로 주목받고 있는

회복탄력성은 위기나 역경을 극복하고 이겨낼 수 있는

잠재적인 힘을 의미한다 [19]. 신우열 등(2009)은 회복탄

력성을 고난을 긍정적으로 받아들여 이를 기회로 삼는

능력이라고 해석했다[20]. 이를 종합하면 회복탄력성은

첫째, 스트레스와 역경을 극복하여 긍정적인 결과를 도

출하는 능력이며, 둘째, 극도의 스트레스 상황에서도 환

경에 적응하여 유리한 방향으로 전환하는 능력이다. 여

러 연구에 따르면, 회복탄력성은 타고난 능력뿐만 아니

라, 노력과 훈련을 통해 향상될 수 있다는 점에서 개인의

삶과 심리적 건강에 중요한 역할을 한다.

2.4 이직의도와 직무만족과의 관계

직무만족(job satisfaction)이란, 조직구성원이 직무에

대해 갖는 긍정적인 태도를 말한다[21].. Locke(1976)는

직무만족을 ‘자신의 직무 혹은 직무경험에 대한 평가로

근로자 자신의 유쾌함이나 긍정적인 심리상태’로 정의

하고 있다[14]. 즉, 한 조직의 구성원이 자신의 직무에

대해서 긍정적인 태도를 가지고 있는가와 혹은 부정적

인 태도를 가지고 있는가를 직무만족의 수준이 높은 것

과 낮은 것으로 설명할 수 있다.

2.5 이직의도와 회복탄력성과의 관계

강진숙 이경남(2015)은 회복탄력성은 이직의도에

직접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 직무스트레스에 효

율적으로 대처하여 이직의도를 완화할 수 있다고 하였

다[22]. 회복탄력성이 올라갈수록 이직의도는 낮아지는

것으로 나타났다. 이직의도와 회복탄력성의 관계에서

높은 회복탄력성을 가진 직원은 기관에서 주어지는 스

트레스 등의 부정적인 영향을 최소화하여 이직의도를

낮추고 기관에서 근무를 유지할 가능성이 크다고 보고

하였다.

2.6 직무만족과 회복탄력성과의 관계

정효미 박선아(2017)는 회복탄력성과 직무만족 간

의 인과관계가 성립함을 입증 하는 것으로 직무환경 요

인이 직무만족에 부정적 영향을 주지만 회복탄력성이

높으면 직무환경 위험 요인으로 직무만족과 부정적 결

과를 일부분 감소시킨다고 하였다[23].

직무만족에 영향을 미치는 관련 변인들에 관한 선행

연구를 살펴보면, 회복탄력성 중에 대인관계, 낙관성이

유의미한 영향을 미친다는 것과 회복탄력성의 차원이

높을수록 직무만족의 수준이 높아진다고 보고되고 있음

을 알 수 있다. 그러나 현재까지 회복탄력성이 직무만족

에 미치는 영향에 대해 함께 본 선행연구들이 많지 않으

며, 특히 회복탄력성이 사회복지사에게 중요한 능력임에

도 본 연구는 미흡하다[24].

3. 연구 방법

3.1 연구 모형

본 연구는 사회복지사의 사회복지사의 이직의도에

관한 회복탄력성과 직무만족의 구조적 관계를 확인하고

자 한다. 연구모형은 [그림 1]과 같다.

[그림 1] 이직의도에 관한 구조모형

3.2 연구 가설

이직의도에 관한 구조모형으로 직무만족과 회복탄력



사회복지사의 이직의도에 관한 회복탄력성과 직무만족의 구조적 관계

376 ❙Industry Promotion Research 2024 Oct; 9(4): 373-384

성의 직접효과와 직무만족과 이직의도 사이에서 회복탄

력성의 매개효과에 관한 연구모형을 제시하였다.

직접효과 경로는 내재적, 외재적 직무만족과 회복탄력

성 경로, 내재적, 외재적 직무만족과 이직의도 경로, 회

복탄력성과 이직의도의 경로이다.

간접효과 경로는, 내재적, 외재적 직무만족과 회복탄

력성 경로, 내재적, 외재적 직무만족과 이직의도 경로로

구분된다. 구체적인 연구가설은 다음과 같다.

3.2.1 직접효과 가설

1) 내재적 직무만족은 회복탄력성에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

2) 외재적 직무만족은 회복탄력성에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

3.2.2 간접효과 가설

1) 내재적 직무만족과 이직의도 관계를 회복탄력성

이 매개할 것이다.

2) 외재적 직무만족과 이직의도 관계를 회복탄력성

이 매개할 것이다.

3.3 연구 대상자 및 표집방법

본 연구를 위해 경기도 북부지역 11개시(군)에 소재

한 사회복지 관련 시설에서 대민 서비스를 직접 담당하

고 있는 사회복지사들을 대상으로 자기기입식 설문조사

를 실시하였다.

본 조사에서 조사자는 연구 참여자에게 직접 찾아가

연구의 목적과 취지를 설명한 다음, 참여에 동의한 연구

대상자 대상자를 대상으로 연구자가 직접 방문하여 설

명하고 일정 기간 시간이 경과 한 후 회수하였다. 또한

온라인 설문조사도 병행 실시하여 회수하였다.

본 조사는 2024년 1월 30일부터 2024년 3월 4일까지

실시 했으며, 설문지는 총 658부(오프라인 설문 500부,

온라인 설문 158부)를 배포하였고 회수된 설문지 가운

데 불성실한 답변의 86부를 제외한 총 572부의 설문지

를 최종 분석자료로 사용하였다.

3.4 측정변수

3.4.1 종속변수 : 이직의도

이직의도는 조직구성원으로서 자신 스스로 혹은 조

직의 리더에 의해서 일시적・영구적으로 사원과 회사와

의 고용 단계의 이동을 의미한다[25], [26].

이직의도에 대한 측정 도구는 Becker(1992)가 개발한

문항을[27], 조영숙(1999)이 비서직 근무자의 이직척도

를 측정하기 위해 번역하여 사용한 것을[28], 원도연

(2013)이 사회복지사에 맞게 재수정한 5개 문항의 설문

지 도구를 사용하였다[16].

총 5문항으로 구성하였고, Likert 5점 등간척도를 이

용하여 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘그렇지 않다’ 2점, ‘보통

이다’ 3점, ‘그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’ 5점 등으로 측정하

였다.

본 연구의 Cronbach’s α 신뢰도계수는 .931이다.

신뢰도를 검증하기 위해 크론바흐 알파(Cronbach’s

alpha)계수를 이용하였다[25]. 일반적으로 알파계수가

0.6 이상이면 비교적 신뢰도가 높은 것으로 보고 있는데

[29], 모든 변수의 알파 계수가 0.6 이상으로 나타나 신뢰

도가 높는 것으로 판단되었다.

3.4.2 독립변수 : 직무만족

본 연구에서 직무만족은 내재적요인과 외재적요인

등 독립변인으로 구분하여 직무만족의 정도에 영향을

미치는 중요한 요인으로 내재적 만족에 대해 직무 자체

에서 오는 만족으로 설명하며, 외재적 만족은 직무 외적

으로 부여된 가치에 대한 만족을 뜻하는 것으로 정의하

며, 직무만족을 측정하기 위해 설문항목은 Weiss 등

(1987)[30]이 개발한 미네소타 만족 설문지(Minnesota

Satisfaction Questionaire; MSQ)를 최구룡(1996년)이

번역 및 사용하고[31], 문영주(2010)와 김준수 김신열

(2019)이 활용한 [32], [33], 설문 항목 11문항의 설문지를

참고하였다[16].

총 11개의 문항으로 구성하였으며, Likert 5점 등간척

도을 이용하여 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘그렇지 않다’ 2

점, ‘보통이다’ 3점, ‘그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’ 5점 등으

로 측정하였다.

본 연구의 Cronbach’s α 신뢰도계수는 .836이다.

신뢰도를 검증하기 위해 크론바흐 알파(Cronbach’s

alpha)계수를 이용하였다[29]. 일반적으로 알파계수가

0.6 이상이면 비교적 신뢰도가 높은 것으로 보고 있는데

[34], 모든 변수의 알파 계수가 0.6 이상으로 나타나 신뢰

도가 높는 것으로 판단되었다.
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3.4.3 매개변수 : 회복탄력성

회복탄력성은 외부의 손상이나 충격으로부터 원상

태로 되돌아갈 수 있는 능력이라 하겠다. 긍정심리학에

서 시사성이 큰 개념으로 주목받고 있는 회복탄력성은

위기나 역경을 극복하고 이겨낼 수 있는 잠재적인 힘을

의미한다.

회복탄력성에 대한 측정 도구는 Reivich &

Shatte(2002)이 개발한[35], 회복탄력성 지수 검사

(Resilience Quotient Test: ROT) 문항을 한국문화에 맞

게 수정, 보완(김주환, 2011; 김초원, 2015)한[36]), [37],

KRO-53 (Korean Resilience Quotient)을 하윤숙(2021)

이 수정 보완한 16문항의 설문지 도구를 사용하였다[38].

총 16문항으로 구성되었고 자기조절능력 6문항, 대인

관계능력 5문항, 긍정성 5문항으로 구성되었다. Likert 5

점 등간척도를 이용하여 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘그렇지

않다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’ 5

점 등으로 측정하였다.

본 연구의 Cronbach’s α 신뢰도계수는 .919이다.

신뢰도를 검증하기 위해 크론바흐 알파(Cronbach’s

alpha)계수를 이용하였다[29]. 일반적으로 알파계수가

0.6 이상이면 비교적 신뢰도가 높은 것으로 보고 있는데

[34], 모든 변수의 알파 계수가 0.6 이상으로 나타나 신뢰

도가 높는 것으로 판단되었다.

3.5 자료의 분석방법

본 연구의 자료는 SPSS 25.0와 AMOS 25.0 프로그

램을 사용하여 다음과 같은 절차로 통계적 분석을 실시

하였다.

첫째, 측정도구의 타당성 분석을 위해 탐색적 요인분

석(exploratory factor analysis)을 실시하였으며, 크론바

하 알파(Cronbach's alpha) 계수를 이용하여 요인을 구

성하는 항목들의 신뢰도를 분석하였다.

둘째, 연구 대상의 일반적 특성을 파악하기 위해 빈도

분석(frequency analysis)을 실시하였고, 연구변인의 수

준을 파악하기 위해 기술통계 분석을 실시하였다.

셋째, 연구대상의 특성에 따라 연구변인에 차이가 있

는지 파악하기 위해 독립표본 t검정(independent

sample t-test)과 일원배치 분산분석(one-way

ANOVA), 사후분석방법을 실시하였다.

넷째, 연구변인들 간의 상관관계를 알아보기 위하여

상관분석(Pearson's correlation)을 실시하였다.

다섯째, 잠재변수를 구성하는 관측변수들의 타당도를

검증하기 위해 확인적 요인분석(confirmatory factor

analysis)을 실시하고, 수렴타당도, 판별타당도를 검증

하였다.

여섯째, 변수 간 직접효과와 간접효과를 검증하기 위

해 구조방정식 모형 분석(structural equation model)을

실시하였고, 간접효과의 유의성을 검증하기 위해 팬텀

변수(phantom variables)를 활용한 부트스트랩

(bootstrap) 분석을 실시하였다.

부트스트(bootstrap) 분석은 매개변수 별 간접효과의 유

의성을 확인하는 것을 목적으로 한다.

4. 연구 결과

4.1 연구 대상의 일반적 특성

본 연구를 위해 572명을 대상으로 설문조사를 실시하

였으며, 연구대상의 일반적 특성은 다음과 같다.

(표 1) 연구대상자의 일반적 특성(단위: 명, %)

항목 구분 N %

성별
여성 411 71.9

남성 161 28.1

연령

20대 73 12.8

30대 170 29.7

40대 168 29.4

50대 138 24.1

60대 이상 23 4.0

종교
있음 356 62.2

없음 216 37.8

혼인 여부

기혼 370 64.7

미혼 189 33.0

기타 13 2.3

최종 학력

2년(3년)제 대학 졸업 195 34.1

4년제 대학 졸업 282 49.3

석사과정 졸업 69 12.1

박사과정 재학 이상 26 4.5

근무시설 분야

지역사회복지관 98 17.1

여성, 가족 28 4.9

아동, 청소년 96 16.8
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4.2 주요변수의 특성

본 연구에서 측정한 연구 변인의 수준을 파악하기

위해 평균과 표준편차를 산출하였다.

직무만족의 평균은 5점 만점에 3.56으로 나타났고, 하

위요인의 평균은 내재적 만족 4.01, 외재적 만족 2.89로

나타났다. 회복탄력성의 평균은 5점 만점에 3.50으로 나

타났고, 하위요인의 평균은 자기조절능력 3.58, 대인관

계능력 3.65, 긍정성 3.27로 나타났다.

또한 변수들의 정규성 가정 충족 여부를 판단하기 위

해 왜도(skewness) 와 첨도(kurtosis)를 산출하였다[35].

왜도는 절댓값 3 미만, 첨도는 절댓값 10 미만이면 정규

분포에 근사하는 것으로 판단하는데, 모든 변수가 정규

성 가정을 충족하는 것으로 나타났다[39]. 이를 정리하

면 다음과 같다.

(표 2) 주요변수의 특성

변수
최솟

값

최댓

값
평균

표준

편차
왜도 첨도

직무

만족

내재적

만족
1.50 5.00 4.01 0.71 -0.48 -0.15

외재적

만족
1.00 5.00 2.89 0.69 0.03 0.50

전체 1.60 5.00 3.56 0.58 -0.31 0.18

회복

탄력

성

자기조절

능력
1.50 5.00 3.58 0.67 0.11 -0.27

대인관계

능력
1.80 5.00 3.65 0.62 0.12 -0.33

긍정성 1.00 5.00 3.27 0.78 -0.20 0.17

전체 1.69 5.00 3.50 0.57 0.23 0.05

이직

의도
1.00 5.00 3.21 1.04 -0.24 -0.62

4.3 일반적 특성에 따른 주요변수의 특성

연구대상의 일반적 특성에 따라 연구 변인에 차이가

있는지 파악하기 위해 독립표본 t 검정(independent

sample t-test)과 일원배치 분산분석(one-way

ANOVA) 및 Scheffe의 사후검정을 실시하였다.

4.3.1 성별에 따른 주요변수의 특성

성별에 따른 외재적 직무만족은 통계적으로 유의한

차이가 있는 것으로 나타났다(t=-2.529, p<.05). 남성이

여성보다 외재적 직무만족이 더 높게 나타났다. 이를 정

리하면 다음과 같다.

(표 3) 성별에 따른 주요변수의 특성

변수 구분 N Mean S.D t p

내재적

직무만족

여성 411 3.99 0.72
-0.934

남성 161 4.05 0.67

외재적

직무만족

여성 411 2.85 0.67 -2.529
*

남성 161 3.01 0.71

회복탄력

성

여성 411 3.50 0.56
-0.602

남성 161 3.53 0.60

이직의도
여성 411 3.25 1.06

1.748
남성 161 3.08 0.99

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

항목 구분 N %

장애인 134 23.4

노인, 요양 89 15.6

상담, 정신보건, 의료 61 10.7

지역자활센터 10 1.7

기타 56 9.8

시설 유형

이용시설 393 68.7

생활시설 145 25.3

기타 34 5.9

직위

실무급 395 69.1

중간관리자 108 18.9

상위관리자 54 9.4

기타 15 2.6

근무 경력

3년 미만 183 32.0

3년~5년 미만 103 18.0

5년~10년 미만 130 22.7

10년~15년 미만 80 14.0

15년 이상 76 13.3

월 평균

소득

210만원 미만 118 20.6

210~240만원 미만 158 27.6

240~260만원 미만 83 14.5

260~300만원 미만 80 14.0

300만원 이상 133 23.3

전체 572 100.0
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4.3.2 연령에 따른 주요변수의 특성

연령에 따른 내재적 직무만족, 외재적 직무만족, 회복

탄력성, 이직의도는 통계적으로 유의한 차이가 있는 것

으로 나타났다. 내재적 직무만족은 50대와 60대 이상이

20대와 30대보다 높게 나타났고(F=13.420, p<.001), 외

재적 직무만족은 20대와 60대 이상이 30대와 40대보다

높게 나타났으며(F=6.899, p<.001), 회복탄력성은 50대

와 60대 이상이 20대와 30대, 40대보다 높게 나타났다

(F=7.533, p<.001), 이직의도는 30대와 40대가 60대 이상

보다 높게 나타났다(F=6.784, p<.001). 이를 정리하면 다

음과 같다.

(표 4) 연령에 따른 차이

4.3.3 종교에 따른 주요변수의 특성

종교에 따른 회복탄력성은 통계적으로 유의한 차이가

있는 것으로 나타났다. 회복탄력성(t=4.215, p<.001), 모

두 있음이 없음보다 높게 나타났다. 이를 정리하면 다음

과 같다.

(표 5) 종교에 따른 차이

4.3.4 혼인 여부에 따른 주요변수의 특성

혼인 여부에 따른 내재적 직무만족, 회복탄력성, 조직

몰입은 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났

다. 내재적 직무만족(F=25.735, p<.001), 회복탄력성

(F=4.360, p<.05), 모두 기혼이 미혼보다 높게 나타났다.

이를 정리하면 다음과 같다.

(표 6) 혼인 여부에 따른 차이

4.3.5 근무 시설 분야에 따른 주요변수의 특성

시설 유형에 따른 내재적 직무만족, 외재적 직무만족,

조직몰입, 이직의도는 통계적으로 유의한 차이가 있는

것으로 나타났다[37]. 내재적 직무만족은 생활시설이 기

타보다 높았고(F=3.240, p<.05), 외재적 직무만족은 생

변수 구분 N
Me
an

S.D F
p

(Scheffe)

내재적

직무만족

20대a 73 3.80 0.56

13.420*

**

<.001

(a,b<d,e)

30대b 170 3.80 0.75

40대c 168 4.05 0.67

50대d 138 4.24 0.67

60대 이

상e 23 4.55 0.54

외재적

직무만족

20대a 73 3.20 0.70

6.899***
<.001

(b,c<a,e)

30대b 170 2.79 0.68

40대c 168 2.79 0.61

50대d 138 2.92 0.69

60대 이

상e 23 3.18 0.87

회복탄력

성

20대a 73 3.45 0.52

7.533***
<.001

(a,b,c<d,e)

30대b 170 3.40 0.58

40대c 168 3.47 0.55

50대d 138 3.64 0.56

60대 이

상e 23 3.94 0.59

이직의도

20대a 73 3.10 0.97

6.784***
<.001

(e<b,c)

30대b 170 3.31 0.98

40대c 168 3.39 1.02

50대d 138 3.05 1.06

60대 이

상e 23 2.36 1.22

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

변수 구분 N Mean S.D t p

내재적

직무만족

있음 356 4.05 0.68
1.589 .113

없음 216 3.95 0.74

외재적

직무만족

있음 356 2.91 0.68
0.601 .548

없음 216 2.87 0.69

회복탄력성
있음 356 3.58 0.57

4.215*** <.001
없음 216 3.38 0.56

이직의도
있음 356 3.25 1.05

1.346 0.179
없음 216 3.13 1.02

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

변수 구분 N Mean S.D F
p

(Scheffe)

내재적

직무만족

기혼a 370 4.16 0.68
25.735**

*

<.001

(b<a)
미혼b 189 3.72 0.67

기타c 13 4.05 0.69

외재적

직무만족

기혼 370 2.87 0.66

0.528 .590미혼 189 2.93 0.73

기타 13 2.90 0.77

회복탄력

성

기혼a 370 3.55 0.58

4.360*
.013

(b<a)
미혼b 189 3.40 0.54

기타c 13 3.54 0.68

이직의도

기혼 370 3.19 1.06

0.490 .613미혼 189 3.25 1.01

기타 13 2.98 0.95

* p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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활시설이 이용시설과 기타보다 높았다(F=5.663, p<.01).

이직의도는 이용시설과 기타가 생활시설보다 높게 나타

났다(F=15.272, p<.001).

근무 시설 분야에 따른 내재적 직무만족, 외래적 만족,

회복탄력성, 이직의도는 통계적으로 유의한 차이가 있

는 것으로 나타났다.

내재적 직무만족은 아동, 청소년과 지역자활센터가

여성, 가족보다 높았고(F=2.173, p<.05), 외재적 직무만

족은 장애인이 노인, 요양과 상담, 정신보건, 의료보다

높았으며(F=5.115, p<.001), 회복탄력성은 아동, 청소년

이 여성, 가족보다 높게 나타났다(F=2.578, p<.05), 이직

의도는 지역사회복지관과 상담, 정신보건, 의료가 장애

인보다 높게 나타났다(F=5.491, p<.001). 이를 정리하면

다음과 같다.

(표 7) 근무 시설 분야에 따른 차이

4.3.6 시설 유형에 따른 주요변수의 특성

시설 유형에 따른 내재적 직무만족, 외재적 직무만족,

조직몰입, 이직의도는 통계적으로 유의한 차이가 있는

것으로 나타났다(최윤주, 2022). 내재적 직무만족은 생

활시설이 기타보다 높았고(F=3.240, p<.05), 외재적 직

무만족은 생활시설이 이용시설과 기타보다 높았다

(F=5.663, p<.01). 이직의도는 이용시설과 기타가 생활

시설보다 높게 나타났다(F=15.272, p<.001). 이를 정리

하면 다음과 같다.

(표 8) 시설 유형에 따른 차이

4.4 상관관계 분석

본 연구의 변인 간 상관관계를 파악하기 위해

Pearson의 상관분석을 실시하였다.

이직의도는 직무만족과 통계적으로 유의한 부(-)적

상관관계를 보였고, (r=-.549, p<.001), 직무만족의 하위

변수 구분 N Mean S.D F
p

(Scheffe)

내재적

직무

만족

지역사회복지관
a 98 3.85 0.67

2.17

3*
.035

(b<c,g)

여성, 가족b 28 3.80 0.82

아동, 청소년c 96 4.15 0.67

장애인d 134 4.06 0.67

노인, 요양e 89 3.94 0.73

상담, 정신보건,

의료f 61 4.01 0.79

지역자활센터g 10 4.22 0.94

기타h 56 4.12 0.62

외재적

직무

만족

지역사회복지관
a 98 2.82 0.54

5.11

5***
<.001

(e,f<d)

여성, 가족b 28 2.87 0.56

아동, 청소년c 96 2.98 0.67

장애인d 134 3.11 0.67

노인, 요양e 89 2.77 0.78

상담, 정신보건,

의료f 61 2.56 0.70

지역자활센터g 10 2.98 0.69

기타h 56 2.90 0.67

회복

탄력성

지역사회복지관
a 98 3.49 0.57

2.57

8*
.013

(b<c)

여성, 가족b 28 3.36 0.49

아동, 청소년c 96 3.69 0.57

장애인d 134 3.43 0.52

노인, 요양e 89 3.46 0.60

상담, 정신보건,

의료f 61 3.58 0.61

지역자활센터g 10 3.61 0.70

기타h 56 3.40 0.57

변수 구분 N Mean S.D F
p

(Scheffe)

이직

의도

지역사회복지관
a 98 3.44 0.91

5.49

1***
<.001

(d<a,f)

여성, 가족b 28 3.00 1.11

아동, 청소년c 96 3.04 1.02

장애인d 134 2.94 1.00

노인, 요양e 89 3.21 1.09

상담, 정신보건,

의료f 61 3.79 0.98

지역자활센터g 10 3.26 0.74

기타h 56 3.15 1.08

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

변수 구분 N Mean S.D F
p

(Scheffe)

내재적

직무

만족

이용시설a 393 3.98 0.71

3.240*
.040

(c<b)
생활시설b 145 4.12 0.63

기타c 34 3.83 0.92

외재적

직무

만족

이용시설a 393 2.84 0.66
5.663*

*

.004

(a,c<b)
생활시설b 145 3.06 0.71

기타c 34 2.79 0.78

회복

탄력성

이용시설 393 3.51 0.58

0.797 .451생활시설 145 3.47 0.53

기타 34 3.61 0.69

이직

의도

이용시설a 393 3.32 1.01
15.272
***

<.001

(b<a,c)
생활시설b 145 2.81 1.00

기타c 34 3.52 1.08

* p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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요인인 내재적 만족(r=-.353, p<.001), 외재적 만족

(r=-.623, p<.001)과도유의한 부(-)적 상관관계를보였다.

이직의도는 회복탄력성과 유의한 부(-)적 상관관계를

보였고(r=-.124, p<.01), 회복탄력성의 하위요인인 자기

조절능력(r=-.107, p<.05), 긍정성(r=-.200, p<.001)과도

유의한 부(-)적 상관관계를 보였다.

회복탄력성은 직무만족과 유의한 정(+)적 상관관계를

보였고(r=.437, p<.001), 직무만족의 하위요인인 내재적

만족(r=.483, p<.001), 외재적 만족(r=.184, p<.001)과도

유의한 정(+)적 상관관계를 보였다.

이를 정리하면 다음과 같다.

(표 9) 상관관계분석

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

5. 결론 및 제언

5.1 연구결과

연구에 따르면, 성별에 따른 외재적 직무만족에서 남

성이 여성보다 더 높은 만족도를 보였으며, 이는 통계적

으로 유의미한 차이였다. 연령에 따른 분석 결과, 내재

적 직무만족, 외재적 직무만족, 회복탄력성, 이직의도 모

두에서 유의한 차이가 나타났다. 종교와 관련해서는 회

복탄력성에서 통계적으로 유의한 차이가 발견되었으며,

종교가 있는 집단이 없는 집단보다 더 높은 회복탄력성

을 보였다.

최종 학력에 따른 분석에서는, 석사과정 졸업과 박사과

정 재학 이상의 학력이 2년제 대학 졸업 및 4년제 대학

졸업보다 더 높은 내재적 직무만족과 회복탄력성을 나

타냈다. 시설 유형에 따른 결과로는, 생활시설 종사자들

이 다른 유형의 시설 종사자들보다 더 높은 내재적 및

외재적 직무만족을 보였으며, 이직의도는 이용시설과

기타 시설에서 더 높았다.

직위에 따른 내재적 직무만족, 외재적 직무만족, 회복

탄력성, 이직의도 모두에서 유의한 차이가 있었으며, 월

소득에 따른 분석에서도 내재적 직무만족과 회복탄력성

에서 소득이 높을수록 만족도가 상승하는 경향이 나타

났다. 이는 소득과 직무만족의 관계가 직무에서의 성취

와 직결된다는 것을 시사하며, 직무 만족도와 관련된 다

양한 요인들이 직장 내에서 중요한 역할을 한다는 것을

보여준다.

5.2 함의 및 제언

5.2.1 이론적 시사점

본 연구는 사회복지사의 직무만족이 이직의도를 낮추

는 중요한 요인으로 작용하며, 그 과정에서 회복탄력성

의 매개효과가 존재함을 실증적으로 검증하였다. 이러

한 연구 결과는 직무만족과 회복탄력성의 상호작용을

통해 이직의도를 효과적으로 감소시킬 수 있음을 이론

적으로 시사한다.

첫째, 직무만족이 높을수록 회복탄력성이 증가하고, 이

는 사회복지사의 업무수행 능력과 자신감을 향상시키는

중요한 요소로 작용한다는 사실이 이론적으로 검증되었

다. 이는 직무만족과 회복탄력성 간의 긍정적 관계를 강

조한 기존 연구들과 일치하며, 사회복지사들이 직무에

만족할 때 더 높은 회복력을 발휘할 수 있음을 시사한다.

둘째, 회복탄력성이 이직의도에 미치는 영향이 밝혀지

며, 회복탄력성을 강화하는 것이 이직의도를 낮추는 중

요한 방안으로 작용한다는 점에서 이론적 기여를 한다.

이는 조직 내 회복탄력성이 직무 유지와 연관된 중요한

심리적 변수임을 나타내며, 사회복지사의 직무 연속성

에 대한 새로운 이론적 근거를 제공한다.

5.2.1 실무적 시사점

구분 직무만족 회복탄력성 이직의도

직무만족 1

회복탄력성 .437*** 1

이직의도 -.549*** -.124** 1

변수
직무
만족

내재적
만족

외재적
만족

회복
탄력성

조직
몰입

이직
의도

직무
만족

1 .899*** .736*** .437*** .593***
-.549**

*

내재적
만족

.899*** 1 .366*** .483*** .611***
-.353**

*

외재적
만족

.736*** .366*** 1 .184*** .316***
-.623**

*

회복
탄력성

.437*** .483*** .184*** 1 .582*** -.124**

이직
의도

-.549**

*

-.353**

*

-.623**

*
-.124**

-.336**

*
1

* p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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본 연구는 실무적으로도 사회복지사의 이직의도를 낮

추기 위한 여러 방안을 제시하고 있다. 이를 바탕으로

다음과 같은 실천적 제언을 도출할 수 있다.

첫째, 사회복지사의 직무만족을 높이는 환경 조성이 중

요하다. 사회복지사가 직무에서 성취감을 느끼고 능력

을 발휘할 수 있는 다양한 업무 지원 요인을 파악하고,

그들이 직무에 만족할 수 있도록 제도적 여건을 마련해

야 한다. 예를 들어, 성과에 따른 보상 체계나 자기계발

기회를 제공함으로써 사회복지사들이 스스로의 능력을

최대한 발휘할 수 있도록 돕는 것이 필요하다.

둘째, 회복탄력성을 높이기 위한 지원 프로그램의 필요

성을 강조한다. 사회복지사가 직무 중 겪는 긴장과 스트

레스를 효과적으로 대처할 수 있도록 회복탄력성 증진

프로그램이나 교육 커리큘럼을 제공해야 한다. 이를 통

해 사회복지사들이 다양한 상황에서 긍정적으로 대처할

수 있는 능력을 갖추게 할 필요가 있다.

셋째, 사회복지사들이 자기성취감을 높일 수 있는 기회

를 제공해야 한다. 이를 위해 조직 내에서 자기 성장을

촉진할 수 있는 다양한 프로그램과 워크숍을 마련하여,

사회복지사들이 스스로 발전할 수 있는 환경을 구축하

는 것이 필요하다. 이는 궁극적으로 이직의도를 낮추고

조직의 안정성을 높이는 데 기여할 수 있다.

마지막으로, 사회복지사들이 자기 성찰을 통해 지속적

으로 발전할 수 있도록 지원해야 한다. 이를 위해서는

개인적 차원의 노력뿐만 아니라, 조직 차원에서 사회복

지사의 정신적 성장을 도울 수 있는 시스템적 지원이 이

루어져야 하며, 장기적인 직무 유지와 조직 내 안정성을

유도할 수 있을 것이다.

5.3 연구의 한계점 및 후속연구 제언

본 연구는 사회복지사의 이직의도에 영향을 미치는

회복탄력성과 직무만족 간의 관계를 분석하여, 두 요인

이 이직의도를 낮추는 중요한 역할을 한다는 점을 확인

하였다. 특히, 내재적 직무만족과 회복탄력성의 상호작

용이 이직의도 감소에 중요한 영향을 미치며, 회복탄력

성이 높은 사회복지사는 스트레스와 업무 압박에 더 잘

대처하여 이직의도가 낮게 나타났다.

그러나 본 연구에는 몇 가지 한계점이 있다. 첫째, 연구

대상이 경기도 북부의 사회복지사로 한정되어 있어, 다

른 지역 사회복지사들에게 일반화하는 데는 한계가 있

다. 둘째, 회복탄력성과 직무만족의 상호작용 효과는 확

인되었으나, 이를 세부적으로 분석하는 과정에서 심층

적인 질적 분석이 부족했다는 점도 아쉬움으로 남는다.

따라서 후속 연구에서는 보다 다양한 지역과 인구를

대상으로 연구를 확장하여 결과의 일반화를 모색할 필

요가 있다. 또한, 회복탄력성과 직무만족의 구체적인 상

호작용 메커니즘을 심층적으로 분석하기 위해 질적 연

구나 장기적 추적 연구가 필요할 것이다.
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