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초 록

지역사회서비스투자사업(이하 ‘지투사업’)은 경쟁과 선택을 통해 서비스 질을 향상하

기 위한 목적으로 다양한 서비스가 제공되는 사업이다. 지투사업 관련 선행연구들은 

주로 이용자 만족도나 서비스 질 측정과 관련된 것이었으며, 서비스 제공 현장에서 제공

인력들이 인식하는 직무나 조직에 대한 태도에 관한 연구는 상대적으로 진행되지 못하

였다. 직무태도는 서비스 이용자에게 전이되어 서비스 질에도 영향을 미친다는 점에서 

본 연구에서는 지투사업 종사자들이 인식하는 조직몰입과 경력몰입이 직무스트레스와 

직무만족의 관계에서 어떠한 역할을 하는지를 분석하였다. 분석 결과는 다음과 같다. 

첫째, 직무스트레스는 직무만족, 조직몰입, 경력몰입과 부적 상관관계 및 인과관계를 

보였다. 둘째, 직무스트레스와 직무만족의 부적관계에서 경력몰입은 직무만족을 높이는 

부분매개효과를 보였다. 셋째, 직무스트레스는 경력몰입과 조직몰입을 거쳐 직무만족으

로 이어지는 다중매개분석에서는 경력몰입과 조직몰입의 이중매개효과가 있는 것으로 

나타났다. 이러한 분석 결과를 통해 지역사회서비스투자사업의 서비스 질 및 사업성과 

향상을 위한 시사점을 도출하였다. 경력몰입이 높아질수록 직무만족에 긍정적 영향을 

미친다는 점에서 제공인력 중심의 인적자원 관리가 필요하다. 이에 제공기관 및 지자체 

차원에서의 경력관리에 도움이 될 수 있는 교육훈련 프로그램의 개발과 교육의 시행을 

위한 제도개선을 제언하였다. 또한 제공인력의 직무만족을 높이기 위한 직무스트레스 

관리 방안을 제시하였다.
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 알기 쉬운 요약

이 연구는 왜 했을까? 지역사회서비스투자사업 제공인력들이 자신이 종사하고 있는 직무에 대해 

어떠한 생각을 가지고 있는지를 분석하여 직무만족도를 높일 수 있는 방안을 모색하였다.

새롭게 밝혀진 내용은? 직무스트레스가 높을수록 직무만족도는 낮아졌다. 하지만, 조직몰입과 경력

몰입의 정도에 따라 직무스트레스와 직무만족의 관계는 달라졌다. 직무스트레스가 높아도 경력몰입

도가 높아지면 직무만족도는 높아질 수 있고, 경력몰입도가 높아지면 조직몰입도도 높아져서 직무만

족도가 향상될 수 있다는 분석 결과가 나왔다.

앞으로 무엇을 해야 하나? 임금과 근로조건의 개선이 쉽지 않은 상황에서 제공인력들의 직무만족도

를 향상시키고 서비스 질을 높이기 위해서는 경력몰입을 지원하는 노력이 필요하다. 직무스트레스를

줄일 수 있는 제도적 개선안을 마련하는 노력과 더불어 제공인력들이 자신의 경력에 몰입할 수 있도

록 직업적 전문성과 가치를 향상시킬 수 있는 교육·훈련 프로그램을 개발해야 한다. 

http://dx.doi.org/10.15709/hswr.2022.42.3.120
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Ⅰ. 서론

지역사회서비스투자사업은 ‘국민의 행복한 삶을 위해 아동

ㆍ노인ㆍ장애인 등 계층별 특성을 고려한 돌봄, 재활, 사회참

여 등 생애주기별 욕구와 지역 특성을 반영한 다양한 서비스

를 지자체가 발굴, 기획하여 제공’하는 사업이다. 지역사회서

비스투자사업(이하 ‘지투사업’)은 발달, 중독, 정신건강, 돌봄, 

인지형성 등 다양한 영역에서 욕구를 가진 이용자들에게 전자

바우처 형태로 사회서비스가 제공되고 있다.

지투사업을 포함한 전자바우처 사회서비스사업은 시장화 

논리에 따라 다수의 제공기관들이 경쟁하고 이용자들의 선택

에 의해 운영되는 사업구조를 가진다. 공급자 중심 재정지원

방식이 아닌 수요자 중심재정지원방식으로서 이용자의 선택

권을 통해 공급자의 경쟁과 서비스 질 향상을 도모하는 사업

이다. 지역사회투자사업 바우처 서비스 관련 연구는 사업의 

제도적 개선방안(이재원, 2020; 전재수, 2019; 신가희, 문승

민, 2017), 경쟁과 선택이 이용자 만족도와 서비스 질 향상에 

미치는 영향(김민영 외, 2012; 김윤찬, 2019; 전병주, 2013;

김은정, 정은아, 2012; 신창환, 2012)에 관한 연구들이 이루

어졌다. 후자의 연구들은 주로 이용자의 관점에서 측정하는 

서비스 질이나 이용자 만족도에 대한 연구들이 주를 이루고 

있으며, 상대적으로 제공기관이나 제공인력의 관점에서 서비

스 효과성을 제고하기 위한 연구들은 진행되지 못하였다. 사

회서비스의 질은 서비스 제공인력의 질에 의해 결정된다는 점

에서 제공인력의 태도와 행동 또한 고려해야 할 요인으로 의

미 있는 연구주제이다(박세경, 2010; 변두아, 강영숙, 2013).

종사자의 처우와 관련하여 조직이론에서는 전통적으로 종

사자의 직무만족을 중심으로 연구가 진행되어 왔다. 종사자의 

직무만족은 개인적 측면에서 직무를 통한 성취감과 보람을 느

끼게 되어 종사자의 삶의 질 뿐만 아니라 조직적 측면에서 조

직성과와 서비스 질에 영향을 미치는 중요한 요인이기 때문이

다(Patti, 1983). 사회복지 등 휴먼서비스 분야의 연구들은 직

무스트레스를 완화하여 직무만족을 높임으로써 서비스 질 향

상에 기여할 수 있다는 점에서 양자의 관계에 대해 주목하고 

있다. 직무스트레스로 인해 조직을 이탈하거나 직무에 만족하

지 못하고 형식적인 직무수행에 그친다면 이용자에 대한 서비

스 질은 저하되고 조직성과 또한 낮아지기 때문이다(윤혜미, 

1996). 직무스트레스와 직무만족의 관계를 분석한 선행연구

들은 조직몰입, 직무몰입 등의 심리적 변수를 매개변수나 조

절변수로 활용하여 분석하는 경향을 보이고 있다(이환범, 이

수창, 2006; 윤혜미, 노필순, 2013). 관련 연구들은 조직이나 

직무에 대한 정서적 애착ㆍ동일시의 감정 등 심리적 태도가 

직무스트레스와 직무만족의 부적 관계를 매개하거나 조절하

는 효과를 보이고 있다는 연구 결과를 제시하고 있다.

최근 주목받고 있는 경력몰입은 개인이 자신의 경력에 대

해 가지는 정서적 애착이나 심리적 동일시를 의미하며(Blau, 

1985), 경력개발 및 이력 관리는 영리조직 종사자 대상의 외

재적 보상의 강화를 위한 수단으로서만 인식되어 과거 사회복

지 분야나 비영리 조직 분야에서의 경력몰입은 조직몰입에 비

해 상대적으로 무관심한 직무태도로 간주되어 왔다(Freund et 

al., 2021). 그러나 사회복지 분야나 비영리 조직에서도 점차 

과거와 같은 장기적 고용관계와 평생직장이라는 개념이 약화

되면서 종사자들의 개인적 차원의 경력관리에 대한 관심이 높

아지고 있다(Coogle et al., 2006). 경력몰입은 개인이 일생의 

직업기간 동안 걸쳐 갖는 장기적 태도라는 점에서 현 조직에 

국한되는 조직몰입과 구분되며, 두 개념 간의 관계 또한 연구

주제로 부각되고 있다.

앞서 언급하였듯이 지투사업 관련 연구들은 정책적 특성, 

이용자나 제공기관의 관점에서 진행된 연구들이 대다수였으

며, 제공인력에 초점을 두고 진행된 연구는 소수에 불과하다. 

지투사업 제공인력들은 업무강도에 비해 상대적으로 낮은 보

수와 처우로 인해 직무스트레스가 높고 직무만족도가 낮은 직

무특성을 보일 가능성이 높다. 상대적으로 저임금·고강도라는 

근무환경에서 제공인력들이 자신의 직무경력과 제공기관에 

대해 갖는 심리적 태도나 평가가 어떤 관계를 보이는지에 대

한 연구는 매우 부족하다. 

제공인력의 질이 곧 서비스 품질과 직결되는 사회서비스라

는 점에서 제공인력이 지투사업에 대해 갖는 태도와 인식을 

논의하는 것은 지투사업의 서비스 질 관리와 성과 향상에 있어 

매우 중요한 의미를 가진다. 거시적인 정책적 관점의 개선방안

에 대한 논의도 의미가 있지만, 제공인력 관련 연구의 부족은 

지투사업의 효과성 제고와 서비스 질 향상에 대한 구체적인 

시사점과 제언을 도출하는 데 있어 한계가 있을 수밖에 없다. 

지투사업 제공인력을 대상으로 한 연구들에 의하면, 제공인력

은 높은 업무 부담으로 인해 직무스트레스가 높고 정규직으로

서의 고용 안정성에 대한 기대가 낮아 자신의 경력관리를 통한 

직업적 경력개발에 보다 관심을 갖는 것으로 나타나고 있다(권

지성 외, 2020; 경북행복재단, 2020; 박현정, 김경신, 2014). 
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제공인력의 전문성 향상을 위해서는 개인의 직업적 노력도 중

요하지만, 이와 더불어 조직수준에서의 관리도 수반되어야 한

다는 점에서 경력관리와 전문성 향상은 개인수준과 조직수준

에서의 맥락이 함께 고려되어야 한다. 제공인력들의 개인 수준

에서 인식하는 직무에 대한 태도와 직무를 수행하는 조직에 

대한 태도는 상호 영향을 미친다는 점에서 제공인력의 직무태

도와 경력과 조직에 대한 몰입에 대한 연구는 제공인력 관리의 

함의를 도출하는데 시사점을 제공할 것으로 기대된다.

이에 본 연구에서는 지투사업 종사자들을 대상으로 직무만

족에 영향을 미치는 요인으로서 가장 많이 연구되어 왔던 조

직몰입과 최근 중요한 연구 개념으로 등장한 경력몰입이 직무

스트레스와 직무만족의 관계에서 어떠한 영향을 미치는지를 

분석하였다. 직무스트레스와 직무만족에 관한 다수의 연구들

은 양자의 인과관계에 대한 분석에 머물고 있으나 본 연구에

서는 직무스트레스와 직무만족의 관계에서 조직적 측면에서

의 조직몰입과 개인적 측면에서의 경력몰입이 어떠한 효과를 

보이는지를 분석하였다. 이러한 연구를 통해 지투사업 종사자

들의 직무만족을 제고하기 위해 필요한 효과적인 조직 및 인

적자원관리 방안에 대한 시사점을 도출하였다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 선행연구 검토

1. 직무스트레스와 직무만족

직무스트레스는 직무수행과 관련된 스트레스로서, 개인과 

환경 사이에서 나타나는 불균형한 상태이며, 직무 환경이 개

인의 능력을 초월하는 직무를 요구하거나 개인의 욕구를 환경

이 충족시켜주지 못한 상태에서 발생한다(Margolis et al, 

1974; 김기현, 2019). 직무수행 중에 발생하는 직무스트레스

의 문제를 해결하지 못할 경우에 개인은 소진(burnout)되거나 

이직을 하는 경향이 있으며, 조직의 성과를 저하시키는 결과

를 초래하게 된다(이금숙, 2017). 높은 직무스트레스는 일정 

수준을 초과하면 직무에 있어서 효능감을 가지기 어려우며 심

리적으로도 불안, 초조, 긴장상태를 유발하여 개인적 측면에

서 부정적 영향을 미친다. 아울러, 의사소통과 의사결정 과정

에서의 어려움을 초래하여 사기저하, 결근, 이직 등을 가져와 

조직성과에도 부정적 영향을 미친다.

사회복지 분야에서 진행된 직무스트레스 관련 연구들은 종

사자들의 직무스트레스가 대상자에게 제공하는 서비스 질을 

저하시킨다는 경험적 분석 결과를 보여주고 있다(김기현, 

2019; 함철호, 2018; 김근홍, 송지원, 2017; 신준옥, 2017; 

임진섭 외, 2012; 진유식, 2009; 송유미, 박영준, 2007; 전재

일, 송유미, 2006). 직무스트레스는 단순히 직무를 수행하는 

개인의 문제가 아니라, 서비스 이용자에게도 전이가 되어 결

국 복지서비스의 질을 감소시키는 결과로 이어진다. 직무스트

레스는 개인의 직무수행에 부정적 영향을 미친다는 점에서 직

무스트레스가 심화되지 않도록 조직 차원에서의 관리가 필요

하며, 개인의 직무스트레스를 최소화하기 위한 효과적인 관리

가 중요하다(Steers & Black, 1994; 이승준, 2020).

개인은 직무를 수행하는 과정에서 자신의 업무에 대해 갖

는 긍정적 혹은 부정적 태도를 갖게 되며, 직무만족은 개인이 

수행하는 직무에 대한 긍정적 혹은 부정적인 감정이나 태도를 

의미한다(이금숙, 2017). 즉, 직무만족은 개인의 직무 수준이

나 직무 환경에 대한 감정 상태를 의미한다. 직무만족도가 높

으면 직무의 효과성이 높고 조직성과도 높다. 반면 낮은 직무

만족도는 대인관계, 직무수행, 조직성과에도 부정적 영향을 

미친다. 따라서 직무만족 영향요인을 분별하고 그에 따른 대

처방안을 찾은 것은 조직성과의 향상, 서비스 질 향상, 구성원

의 삶의 질 향상과 직결된다. 직무만족은 개인의 신체적ㆍ정

신적 건강에 영향을 미쳐 개인의 삶의 질과 관련될 뿐만 아니

라 직무수행 및 조직성과와도 관련된다는 점에서 다수의 선행

연구들은 직무만족에 영향을 미치는 요인에 대한 분석을 진행

하였다.

종사자가 직무를 수행하는 과정에 정적 혹은 부적인 영향을 

주는 상황을 의미하는 직무스트레스는 직무만족에 직접적인 영

향을 미친다(이환범, 이수창, 2006; 김숙연, 2013). 직무스트레

스를 받으면 직무만족도는 낮아지며, 이는 곧 조직의 직무성과

에도 부정적 영향을 주게 된다. 직무스트레스와 직무만족의 관

계에 대한 선행연구들은 직무스트레스가 높을수록 직무만족이 

낮아진다는 결과를 공통적으로 제시하고 있다. 사회복지사를 

대상으로 한 연구에 의하면, 직무스트레스는 직무만족을 낮게 

형성하고 심리적 압박이나 소진으로 이어져서 높은 직무스트레

스를 경험한 사회복지사들이 이직이나 퇴사를 고려하는 것으로 

나타났다(김기현, 2019). 또한 요양보호사를 대상으로 한 연구

에서도 직무스트레스가 직무만족에 부의 영향을 미치는 것으로 

제시되었으며(이금숙, 2017), 지역아동센터의 종사자들을 대상

으로 한 연구에서도 역할갈등, 역할의 모호성, 역할 과다 등 직
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무스트레스 요인이 직무만족에 부적 영향을 미치는 것으로 나

타났다(최규호, 강영숙, 2013).

2. 조직몰입과 경력몰입

가. 개념

조직몰입은 조직에 대해 개인이 가지는 심리적 애착으로서, 

조직의 목표와 가치에 대한 믿음을 가지고 조직을 위하여 자

발적으로 노력하려는 심리적 상태를 의미한다(Buchanan, 

1974; 이용규, 정석환, 2005). 개인은 조직의 목표와 가치를 

수용하여 조직에 대한 애착심을 형성하며, 조직의 목표를 위

해 개인의 업무나 역할에 심리적으로 몰두한다. 조직몰입은 

조직구성원으로서 조직의 목표에 대한 책임감과 충성심이며, 

조직의 구성원으로 남고자 하는 심리적 애착이다. 조직몰입은 

개인의 이직, 결근, 생산성 등에 영향을 미치는 태도 변수로서 

조직관리 및 조직구성원의 행동 이해에 있어 매우 중요한 개

념이다. 최근 들어 조직관리는 탄력적인 인적자원관리 전략의 

추구로 인해 종래의 관계적 계약에서 거래적 계약관계로 고용

관계의 성격이 변화하고 있다(Chay & Aryee, 1999). 계약관

계의 변화로 인해 종사자들이 자신의 경력개발에 대한 관심이 

높아지면서 특히 경력몰입의 개념이 주목받고 있다(이혜원, 

2011; 홍경옥, 임인환, 2014). 

개인의 직업적 태도 및 행동을 이해하는 데 있어 경력이 

가지는 중요성을 고려할 때, 경력몰입은 조직행동이나 조직심

리학 분야에서 연구주제로서 상대적으로 최근 부각된 개념이

다. 조직몰입에 비해 경력몰입은 연구가 많이 진행되지 못하

였으나 경력몰입은 최근 다수의 연구에서 조직구성원의 태도

와 행동을 설명하는 중요한 요인으로 고려되고 있다. 경력몰

입이란 자신의 직업이나 전문 분야에 대하여 가지는 개인의 

태도로서, 특정 분야와 관련된 직무를 지속적으로 수행하고 

유지하고 경력목표를 달성하고자 하는 구성원들의 태도 및 행

동이다(Blau, 1985; 윤혜미, 노필순 2013; 정혜경, 이지연, 

2020). 경력몰입은 자신의 경력과 관계된 개인의 주관적ㆍ인

지적 평가와 관련된 것으로서 직업활동 전 기간에 걸쳐 직업

과 관련하여 장기적으로 형성된다는 점에서 조직몰입과 구분

된다. 조직몰입이 현재 속한 조직에 대한 몰입이라면, 경력몰

입은 자신의 평생 직업으로서 직업에 대한 몰입이라는 점에서 

양자는 다른 특성을 가진 독립적인 개념이다(강종수, 류기형, 

2007).

나. 몰입변수와 직무태도 간의 관계

경력몰입과 조직몰입 간의 관계에 대한 선행연구의 결과는 

일관되지 않다. 어느 하나에 몰입하면 다른 면의 몰입은 감소

한다는 영합적(zero-sum) 관계로 설명하는 입장(Wallace, 

1995; Wiener & Vardi, 1980)과 양자의 관계를 양립 가능한 

정적 관계로 설명하는 견해(Bartol, 1979; Aryee & Tan, 

1992: Blau, 1985; Blau & Lunz, 1998)가 대립되고 있다. 전

자의 견해는 경력몰입이 높은 개인은 조직보다는 전문적인 역

량 개발에 중점을 두고 있기 때문에 자신의 경력개발과 경력

관리를 위해서 현재의 조직을 쉽게 떠날 가능성이 높다고 설

명한다(Gouldner, 1957). 후자의 견해는 경력에 몰입하더라

도 현재 조직과 직무가 경력 및 전문성 유지, 발전에 도움이 

되기 때문에 양립 가능한 것으로 본다(Lee, Carswell & Allen, 

2000; Wallace, 1993). 경력 형성ㆍ개발, 경력목표 달성에 도

움이 된다면 구성원은 자신이 속한 조직에 더 큰 애착을 갖고 

헌신할 가능성이 높다는 점에서 경력몰입이 높을수록 조직몰

입도 높은 것으로 설명한다(Lee et al., 2000; Wallace, 1993).

직무스트레스와 조직몰입의 관계에 대한 선행연구들은 직

무스트레스가 조직몰입에 부적 영향을 미치는 것으로 제시하

고 있다. 직무스트레스가 높은 경우 자신의 직무에 충실하지 

않고, 조직발전을 위해서도 최선의 노력을 하지 않을 가능성

이 높아 조직몰입에 부정적인 영향을 미치는 것으로 설명된다

(이환범, 이수창, 2006; Williams & Hazer, 1986; Gaertner, 

1999; Elangovan, 2001; Allen, 2003). 한편 직무스트레스와 

직무만족 간의 관계에서 조직몰입이 매개변수로의 역할을 한

다는 연구 결과도 제시되고 있다. 조직구성원이 직무스트레스

를 받게 되면 직무에 대한 부정적인 감정이 심화될 수 있지만 

조직몰입은 직무스트레스 수준을 완화하는 역할을 함으로써 

직무만족에 정적 영향을 미치게 된다. 즉, 매개변수로서 조직

몰입은 직무수행 중 발생하는 직무스트레스의 수준을 떨어뜨

리고, 직무만족을 높이는데 긍정적인 역할을 한다(이승준, 

2020). 

직무스트레스가 경력몰입에 미치는 영향에 대한 연구는 상

대적으로 부족한 실정이지만, 관련 선행연구는 직무스트레스

와 경력몰입의 부적인 관계를 제시하고 있다(윤혜미, 노필순, 

2013). 종사자가 가진 가용자원에 비해 직무수행을 위한 요구
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직업 선택 이유 비율(%) 제공인력 필요 교육 비율(%)

관련 분야 경력 관리 53.7 관련 분야 전문성 강화 55.5

사회서비스 제공을 통한 보람 26.3 자기계발 교육 21.0

생계 유지 16.6 사업 및 행정절차 13.6

여가 활용 차원 2.9 직무스트레스 감소 10.7

기타 0.4 기타 1.2

표 1. 경북 지투사업 제공인력의 실태조사

가 압도적일 때 직무스트레스는 경력몰입을 저해함으로써 높

은 직무스트레스는 자신의 업무역량 개발 노력과 경력에 대한 

애착심에도 부정적인 영향을 미친다. 

조직몰입과 직무만족 관계에 대한 선행연구들은 유의미한 

정적 상관관계를 보이고 있다는 공통적 결과를 제시하고 있다

(임동호, 2012; 김석용, 옥원호, 2001; 김경호, 2012; 문영주, 

2007). 조직구성원이 조직에 감정적으로 느끼는 심리적 애착

감이 높을수록 직무만족도가 높아지기 때문에 종사자들의 직

무스트레스 관리를 통해 조직몰입과 경력몰입을 제고하는 것

이 중요하다는 시사점을 제시하고 있다. 조직몰입과 직무만족

의 관계에 대한 연구에 비해 경력몰입과 직무만족 간의 관계

에 대한 선행연구는 부족하지만, 선행연구들은 두 변수 간의 

정적 관계를 제시하고 있다(Lynch & Verdin, 1983; Darden 

et al, 1989). 보육교사를 대상으로 한 이혜원(2011)의 연구에

서는 경력몰입은 직무 특성과 높은 정적 상관관계를 보일 뿐

만 아니라 경력몰입이 직무만족에 유의미한 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 이와 같은 선행연구 결과를 통해 조직구성원

의 조직몰입과 경력몰입은 직무만족에 정적 영향을 미치는 것

으로 예측할 수 있다.

3. 지투사업 제공인력의 직무특성과 직무태도

지투사업 제공인력들은 서비스 제공기관의 정규직 혹은 파

트타임 계약직으로서 다양한 형태로 고용되어있다. 제공기관

의 대부분 소규모로서 비정규ㆍ저임금 고용 형태를 유지하고 

있어 고용 불안정을 초래하고, 이는 서비스 질에 부정적인 영

향을 미치는 것으로 평가되고 있다(박세경, 2016). 서비스 제

공인력들은 서비스 유형에 따라 차이가 있지만, 직접적 서비

스 제공업무와 더불어 바우처 결제 및 서비스 제공기록 및 서

류 작성업무 등 서비스 제공과 관련된 행정적 업무를 동시에 

처리고 있다. 재가 방문형이나 활동 보조형 서비스의 경우에

는 서비스 시간에 맞추어 이동해야 하기도 하며, 다양한 욕구

를 가진 이용자들과의 상호작용을 통해서 서비스를 제공하기

도 한다. 급여, 근무조건 등 처우가 상대적으로 높지 않은 상

황에서 직접적 서비스 제공 외에 행정적 업무 부담 또한 높다. 

지투사업 제공인력들을 대상으로 한 연구(박현정, 김경신, 

2014)에 의하면, 현재 직장에서의 직무경력이 사업의 효과성

에 영향을 미치는 중요한 요인으로 나타났다. 지투사업 상담

분야 제공인력들을 대상으로 한 연구(권지성 외, 2020)에 의

하면 정규직 고용에 대한 기대가 낮고, 정규직보다는 시간제 

근로를 선호하는 경향이 높은 것으로 나타났다. 지투사업 제

공인력들은 고용 불안정성을 경험하면서도 정규직 전일제 일

자리에 대한 선호도가 높지 않다는 특성을 보이고 있다. 제공

인력들의 전문성 인식 수준과 직무만족의 관계를 분석한 연구

(정명재, 2019)에서는 제공인력들의 전문성 인식 수준이 사회

복지사들과 비교하여 높은 것으로 보고하고 있다. 지투사업의 

주된 고용 형태인 파트타임제 고용과 1년 단위로 진행되는 사

업의 지속기간으로 인한 고용의 불안정성 및 높은 업무 부담

은 지투사업의 고용관계가 타 사업과 차이를 보이는 요인이 

된다. 이러한 고용관계의 특성으로 인해 직무태도, 조직몰입, 

경력몰입에 있어 타 직군 종사자들과는 다른 특성을 보일 것

으로 추론된다. 

제공인력들은 정규직으로서의 안정적 고용보다는 현재 종

사하고 있는 제공기관에서의 경력에 대한 관심이 높으며, 경

력관리를 자신이 종사하는 서비스 분야에서의 전문성을 향상

시키는 데 있어 중요한 요소라고 인식하고 있다. 경북행복재

단에서 시행한 지투사업 실태조사의 결과(표 1)에 의하면, 제

공인력들이 지투사업의 종사자로서 근무하는 이유에 대해서 

응답자의 53.7%가 ‘관련 분야의 경력을 쌓기 위해서’, 26.3%

는 ‘사회서비스 제공을 통한 보람’이라고 응답하였다. 제공인
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력들에게 필요한 교육으로서 응답자의 55.5%가 ‘관련 분야 

전문성 강화’, 21%가 ‘자기계발 교육’이라고 응답하였다(경북

행복재단, 2020). 제공인력들이 체감하는 직무환경이나 근로

조건이 좋은 편이 아님에도 제공인력들은 자신의 경력개발과 

역량강화, 이를 통한 서비스 질 향상에 높은 관심을 갖고 있으

며, 복지서비스 종사자로서의 자부심을 보유하고 있음을 알 

수 있다. 

이러한 실태조사 결과는 직무스트레스가 높아 직무만족이 

저하될 수 있는 직무 여건 속에서도 제공인력들이 자신들의 

경력과 소속 기관에 대한 심리적 태도를 어떻게 대처하는지에 

따라 직무만족 등 직무태도가 긍정적으로 개선될 수 있다는 

가능성을 보여준다. 

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구 대상 및 자료수집

본 연구에서는 경상북도 지투사업 제공기관의 종사자들을 

대상으로 직무스트레스, 직무만족, 조직몰입, 경력몰입의 직

무태도에 관한 설문조사를 2020년 6월에 시행하였다. 우편을 

통한 설문조사를 통해 제공기관 195개소의 종사자 782명에 

대한 설문조사 자료를 확보하였다. 782명의 설문지 중에서 불

성실한 설문 50부를 제외한 755명의 설문지를 분석하였다.

2. 변수의 측정

직무스트레스는 개인이 자신의 직무에 대해 갖는 부정적 

정서를 의미하며, Crank et al.(1995)이 개발하고 이용엽, 양

해술(2012), 제갈욱, 김병규, 제갈돈(2015)이 사용한 설문문

항을 사용하였다. 긴장감, 실망감, 근심, 압박감, 불쾌감 등을 

파악하는 5개의 문항으로 구성되어 있으며 5점 척도로 측정

하였다. 직무만족은 개인이 자신의 직무에 대한 태도로서 현

재 일하고 있는 직무에 대한 호의적인 정서의 정도를 의미한

다. 직무만족의 측정도구로는 다양한 척도들이 사용되고 있

다. 미네소타 만족도(MSQ)는 20개의 업무영역에 대해 100개

의 문항으로 직무만족을 측정하며, 직무만족 조사(JSS)는 9개

의 영역의 직무와 업무환경을 36개의 문항으로 측정하는 등 

다중 지표로 측정하는 방식 등이 있다. 본 연구에서는 직무만

족을 직무에 대한 정서적 만족도로 규정하고 직무 전반에 대

한 일반적 만족도를 측정하는 방식을 적용하였다(Price & 

Mueller, 1986). 동일한 사업 종사경험, 근무환경 그리고 이용

자라는 공통점을 가진 종사자들이 아닌 다양한 사업유형에 종

사하는 종사자들의 직무태도를 측정한다는 점에서 직무 전반

에 대한 포괄적인 만족도에 초점을 두어 측정하였다. 근무환

경, 급여수준, 업무강도, 근무시간, 이용자와의 관계, 동료와의 

관계, 기관장과의 관계를 파악하는 총 7개의 문항으로 구성하

여 5점 척도로 파악하였다.

본 연구에서 조직몰입은 종사자가 소속된 조직과 자신을 

동일시하거나 조직에 대한 애착의 정도로 정의하였다. Allen 

& Meyer(1996)는 조직몰입을 정서적 몰입, 규범적 몰입, 지

속적 몰입으로 세 차원으로 구분한 척도를 제시하였으며, 본 

연구에서는 조직몰입을 조직에 대한 애착과 동일시의 정서적 

측면에 초점을 두고 Allen & Meyer(1996)의 정서적 몰입을 

척도로 활용하였다. 기관에 대한 애착, 구성원으로서의 조직

과 동일시, 기관에 대한 정서적 태도를 묻는 5개의 문항을 5점 

척도로 조사하였다. 조직몰입이 조직에 대한 애착이라면 경력

몰입은 자신의 경력 또는 직업에 대한 정서적인 애착이라고 

할 수 있다. 본 연구에서는 경력몰입을 측정하기 위하여 

Blau(1985)가 개발한 설문문항을 사용하였다. 현재의 직업에 

대한 선호도, 자신에게 적합한 직업으로서의 인식 등 5개 문

항을 5점 척도로 측정하였다.

본 연구에서는 인구사회학적 특성인 성별, 연령, 제공서비

스 유형, 고용형태, 근무횟수, 구간별 급여수준 등의 변수를 

통제변수로 고려하였으나 사전 분석 결과, 해당 변수들의 효

과가 유의하지 않은 것으로 나타나 분석에서 제외하였다. 

3. 자료분석 방법

응답자의 특성 및 주요 변인들 간의 관계를 파악하기 위해 

기술통계치와 변인 간 상관 계수를 산출하였으며, 척도의 신

뢰도를 알아보기 위하여 Cronbach’s α 계수를 산출하였다. 직

무스트레스, 경력몰입, 조직몰입, 직무만족 등의 구성개념을 

지표변수들이 타당하게 측정하고 있는지를 확인하기 위해 확

인적 요인분석을 통해 측정모형을 검증하였다. 다음으로 설정

한 모형에 포함된 경로계수 추정치의 유의성을 검증하였다. 

이 과정에서 직무스트레스가 직무만족에 미치는 직접경로의 

유무에 따른 모형의 적합도를 비교하였다. 직무스트레스가 직
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그림 1. 완전매개모형(경쟁모형)

그림 2. 부분매개모형(연구모형)

무만족에 직접 영향을 미치는 경로가 포함된 부분매개 모형

(그림 1)과 직접 영향을 미치는 경로가 제외된 완전매개 모형

(그림 2)의 합치도를 비교하여 더 적합한 모형을 선택하였다.

분석을 위한 모형을 선택하고 난 후, 직무스트레스와 직무

만족 간의 관계에서 경력몰입과 조직몰입이 가지는 세 종류의 

매개효과를 검정하였다. 구체적으로 직무스트레스가 경력몰

입과 조직몰입을 통해 직무만족에 미치는 각각의 매개효과와 

경력몰입과 조직몰입을 순차적으로 거쳐 직무만족에 영향을 

미치는 순차적 이중매개효과를 살펴보았다. 매개효과의 유의

성을 검정하기 위해 10,000번의 부트스트래핑표본 추출을 바

탕으로 생성된 95% 신뢰구간을 이용하였다. 이 방법은 정규

성과 같은 불필요한 가정 없이 매개효과의 유의성을 검정할 

수 있는 방법으로 95% 신뢰구간을 제시하고 그 구간에 0을 

포함하지 않으면 해당 매개효과가 통계적으로 유의한 것으로 

간주한다(Shrout & Bolger, 2002).  

Ⅳ. 연구 결과

1. 기초통계

본 연구에서 측정한 변인의 평균과 표준편차, 변인 간 상관

계수를 산출한 결과를 <표 2>에 제시하였다. 직무스트레스와 

경력몰입, 조직몰입, 직무만족과 부적 상관관계를 보였으며, 

각 변수의 신뢰도 계수는 .8 이상으로 나타나 변수들의 신뢰

도는 확보되었다. 추가로 직무만족을 설명하는 독립변인 및 

매개변인 간 다중공선성의 가능성을 확인하기 위해 변수 간 

공선성 통계량을 확인한 결과, 분산팽창지수(VIF) 값의 범위

가 1.133~2.380으로 나타나 변수 간 다중공선성의 문제가 없

는 것으로 판단하였다. 
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구분 N M SD 1 2 3 4 5 6

1. 성별 755 1.85 0.35 - 　 　 　

2. 연령 755 41.91 11.95 -.12** -

3. 직무스트레스 755 2.42 0.75 -.03 -.11 .90

4. 경력몰입 755 3.79 0.72 -.09* .01 -.34** .92

5. 조직몰입 755 4.03 0.68 -.01 .03 -.28** .76** .94

6. 직무만족 755 3.61 0.51 -.01 .07 -.26** .79** .69** .81

주: 1) * 상관계수 행렬 대각선에 진하게 표시된 숫자는 신뢰도 계수(Cronbach’s α)값을 나타낸다.
2) * p<.05, ** p<.01

표 2. 변인별 기술통계치와 신뢰도 계수

요인 지표변수 요인계수 S.E.

직무스트레스

문항1
문항2
문항3
문항4
문항5

0.74**
0.74**
0.85**
0.88**
0.79**

0.02
0.02
0.01
0.01
0.02

경력몰입

문항1
문항2
문항3
문항4
문항5

0.81**
0.84**
0.83**
0.88**
0.83**

0.02
0.01
0.01
0.01
0.01

조직몰입

문항1
문항2
문항3
문항4
문항5

0.89**
0.91**
0.90**
0.82**
0.87**

0.01
0.01
0.01
0.01
0.01

직무만족

문항1
문항2
문항3
문항4
문항5
문항6
문항7

0.34**
0.73**
0.74**
0.72**
0.64**
0.60**
0.83**

0.04
0.02
0.02
0.02
0.03
0.03
0.02

주: ** p<.01

표 3. 요인별 요인계수

2. 타당도 검증

측정변인이 측정하는 구성개념들의 측정변인의 구성개념 

타당도(construct validity)를 검증하기 위해 수행한 확인적 요

인분석 결과, 가정한 연구모형의 적합도는 χ2=1435.07, 

df=203, p<0.01, CFI=.931, TLI=.918, RMSEA=.07(90% 

C.I.=0.07 0.08), SRMR=.06으로 나타났다. χ2 검정 통계치가 

0.01 수준에서 기각되었지만, 표본 크기의 영향을 받으며 

CFI, RMSEA, SRMR 등의 다른 적합도 지수가 양호한 것으로 

나타나 연구모형이 두 집단의 자료를 적절히 반영하고 있는 

것으로 판단하였다. 이에 더해, 확인적 요인분석의 결과로 추

정된 모든 표준화 요인계수가 <표 3>에서 제시된 것과 같이 

통계적으로 유의하였고, 요인 간 상관계수가 <표 4>에 제시된 

결과와 같이 -.30~.80 수준으로 나타났다. 문헌에 따르면 확

인적 요인분석의 결과로 제시되는 요인 간 상관계수가 

.85(Clark & Watson, 1995; Kline, 2011), 또는 .9(Gold et 

al. 2001) 미만이면 대상 구성개념이 서로 변별되는 개념이라

고 간주한다. <표 3>과 <표 4>의 결과를 종합하여, 연구에 



보건사회연구 42(3), 2022, 120-136

128        

모형 loglik chi df AIC BIC SBIC

부분매개모형
(연구모형)

-1570.54 0 0 3177.1 3259.8 3202.7

완전매개모형
(경쟁모형)

-1596.02 50.9 1 3226.0 3304.2 3250.2

주: ** p<.01

표 5. 연구모형과 경쟁모형의 적합도 비교

요인 직무스트레스 경력몰입 조직몰입

경력몰입 -0.37** 　

조직몰입 -0.30** 0.80**

직무만족 -0.44** 0.62** 0.64**

주: ** p<.01

표 4. 요인 간 상관계수

그림 3. 최종모형의 경로계수

포함된 구성개념들이 수렴타당도와 변별타당도를 모두 만족

하는 것으로 판단하였다.

3. 최종모형 선정

최종모형을 선정하기 위해 연구모형과 경쟁모형의 합치도

를 비교하여 그 결과를 <표 5>에 제시하였다. <표 5>에 따르

면, 자유도가 0인 포화모형인 연구모형과 경쟁모형 간 자유도

의 차이는 1이었으며, 이에 해당하는 카이제곱 차이 값은 통

계적으로 유의하였다(Δχ2=50.9, Δdf=1, p<.001), 이는 두 

모형 간 유의미한 차이가 존재함을 의미한다. 연구모형에 포

함된 직무스트레스가 직무만족에 미치는 직접효과는 유의하

였다(β=-.17, p<0.01). 또한 내재모형과 비내재모형의 모형 

비교에 모두 사용할 수 있는 AIC, BIC, SABIC 등의 정보지수

의 값이 모두 완전매개모형보다 부분매개모형에서 낮은 것으

로 나타났다. 이러한 결과를 바탕으로 모형 중 부분매개모형

을 최종모형으로 결정하였다. 선정된 최종모형의 경로계수는 

[그림 3]에 제시되어 있다.  

4. 매개효과 검증

매개효과의 검증 결과는 <표 6>에 제시하였다. <표 6>에 

따르면 직무스트레스가 경력몰입을 거쳐 직무만족으로 이어

지는 매개효과의 추정치는 -.028이었으며 부트스트랩 95% 
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구분 추정치 SE 95% C.I.

직무스트레스 → 경력몰입 → 직무만족 -.028 .013 [-.056, .-005]

직무스트레스 → 조직몰입 → 직무만족 -.003 .007 [-.017, .009]

직무스트레스 → 경력몰입 → 조직몰입 → 직무만족 -.063 .012 [-.084, -.043]

표 6. 매개효과 검증

신뢰구간 [-.056, -.005]이 0을 포함하지 않아 통계적으로 유

의한 것으로 나타났다. 반면 직무스트레스가 직무만족에 미치

는 효과에서 조직몰입의 매개효과는 통계적으로 유의하지 않

았다. 이는 직무스트레스가 높으면 경력몰입을 방해하여 낮은 

직무만족으로 이어지지만, 직무스트레스의 효과가 조직몰입

을 거쳐서 직무만족에 이르는 영향은 제한적이라는 것을 의미

한다.

직무스트레스가 순차적으로 경력몰입과 조직몰입을 거쳐 

직무만족으로 이어지는 효과의 추정치는 -.063이었으며, 95% 

신뢰구간[-.084, -.043]이 역시 0을 포함하지 않아서 통계적

으로 유의한 것으로 판단하였다. 이는 직무스트레스가 높아지

면 경력몰입과 조직몰입을 순차적으로 방해하여 직무만족을 

저해한다는 것을 의미한다.

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 경상북도 지투사업 제공인력을 대상으로 직무스

트레스와 직무만족의 관계에서 제공인력들이 인식하는 몰입

수준이 어떠한 역할을 하는지를 분석하여 사회서비스 제공인

력의 관리방안에 대한 시사점을 도출하고자 하는 목적으로 진

행되었다. 경북 지역의 지역사회서비스투자사업의 서비스 제

공인력을 대상으로 직무태도에 대한 설문조사를 시행하여 직

무스트레스와 직무만족의 관계에서 경력몰입과 조직몰입이 

어떠한 효과를 보이는지를 검증하였다. 분석 결과를 정리하면 

다음과 같다.

첫째, 직무스트레스는 경력몰입, 조직몰입 및 직무만족과 

유의미한 부적 상관관계를 보여 직무스트레스가 높을수록 경

력몰입, 조직몰입, 직무만족도는 낮아지는 것으로 나타났다. 

둘째, 직무스트레스와 직무만족의 부적 관계에서 경력몰입은 

부분매개효과를 보여, 직무스트레스가 높아지면 직무만족도

가 저하되지만 경력몰입을 거치게 되면 직무만족도가 높아지

는 것으로 나타났다. 셋째, 직무스트레스와 직무만족의 관계

에서 조직몰입은 유의미한 매개효과를 보이지 않았다. 하지만 

직무스트레스가 경력몰입을 거쳐 조직몰입으로 이어지는 경

로에서는 직무만족을 유의미하게 높이는 것으로 나타났다. 

즉, 이중매개효과가 있는 것으로 나타나 경력몰입의 중요성을 

확인할 수 있었다. 

이러한 분석 결과를 바탕으로 도출한 연구의 시사점을 제

시하면 다음과 같다. 첫째, 지투사업의 서비스 질 및 사업성과

를 향상하기 위하여 제공인력에 대한 초점을 둔 접근이 필요

하다는 점을 제시하고자 한다. 직무스트레스와 직무만족의 부

적 관계에서 경력몰입은 단순 매개효과와 조직몰입을 통한 다

중 매개효과를 모두 보였다. 비록 직무스트레스를 받는다 해

도 경력몰입도가 높은 제공인력은 자신의 업무에 대한 열정과 

자부심을 가지고 전문직업인으로서의 정체성을 확보하기 위

한 노력을 기울여 직무만족 수준을 적절하게 유지할 수 있다. 

이러한 결과는 조직관리 및 사업관리에 있어서 제공인력에 대

한 ‘경력관리’ 차원의 접근이 필요하다는 시사점을 제시한다. 

지투사업의 제공인력들은 사업유형에 따라 차이가 있지만 풀

타임보다는 파트타임이나 계약직 제공인력들이 다수이다. 따

라서 앞서 <표 1>에서도 살펴보았듯이 지투사업 제공인력은 

서비스 전문성 향상을 통한 직업적 경력관리에 보다 더 관심

을 가질 가능성이 높다. 경력몰입을 높이기 위해서는 지투사

업 제공인력의 특성을 고려한 제도 개선 및 제공기관에서의 

인적자원관리 전략이 필요하다. 경력몰입 수준이 높아지면 조

직몰입 수준도 향상되고, 직무만족이 높아진다는 점에서 제공

기관장의 입장에서도 제공인력들의 경력몰입을 지원하는 방

안은 곧 기관의 성과 향상으로 이어진다는 점에서 조직관리에 

대한 중요한 시사점을 제시한다.

개별 제공기관 차원에서 기관장들이 이러한 부분을 인식하

고 종사자들에게 내재적 보상 체계를 합리화하고 서비스 분야

에 대한 멘토링, 슈퍼비전 등 다양한 지원체계를 마련하여야 

한다. 현재 제공인력들은 연 8시간 이상의 필수 교육훈련을 
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받도록 되어 있으나 소규모 영세기관 입장에서 제공인력에 대

해 일정 수준 이상의 교육과 훈련을 받을 수 있도록 지원하는 

것은 현실 여건상 쉽지 않다. 교육과 훈련에 필요한 비용 부담 

및 교육훈련 시간과 근무시간과의 관계 등 어려운 측면이 있

다. 따라서 개별 기관 차원의 노력과 더불어 동시에 광역지자

체에 설치되어 있는 지역사회서비스지원단에서도 지투사업 

종사자들을 대상으로 종사자들이 경력에 몰입할 수 있는 다양

한 교육 프로그램을 제공할 필요가 있다. 현재 사회보장정보

원, 한국보건복지인재원(구 한국보건복지인력개발원)에서도 

교육 프로그램을 제공하고 있으나 실질적으로 지역사회서비

스지원단의 자체 프로그램으로 보수교육이 이루어지고 있다. 

제공인력을 대상으로 한 교육으로 직무기본교육 외에 심화교

육으로 사회서비스 슈퍼비전, 건강관리분야 생애주기 및 질환

별 건강관리지도, 기타 직무심화교육이 지투사업 사업지침 상

에 제시되어 있다. 그러나 현실적으로 제공인력들의 전문성 

향상과 자기계발에 도움이 되는 교육ㆍ훈련 프로그램이 제공

되지 못하고 있어 제공인력들은 보다 나은 프로그램이 제공되

기를 기대하고 있다. 개별 기관 차원에서 이러한 프로그램 개

발 및 제공에 있어 한계가 있으므로 다양한 교육 프로그램의 

개발과 구성에 있어서 지역사회지원단의 관심과 자원투입이 

요구된다. 현재 사업지침에서 제시하는 교육내용의 경우, 제

공인력들의 전문성 향상과 서비스 질 향상을 위한 아울러 교

육 프로그램에서 서비스 제공과 관련된 수단적 지식과 기술을 

제공하는 것을 넘어서 직업가치를 강조하고 자신의 서비스에 

헌신할 수 있는 동기부여 등 다각적인 교육 내용을 구성하는 

교육과정의 개발이 필요하다. 요컨대, 인적자원 관리의 요소

로서 경력몰입에 초점을 둔 제공기관 운영자와 지역별 지역사

회서비스지원단의 노력이 요구된다. 다양한 교육프로그램 개

발 및 시행에 있어 부족한 자원과 교육시간에 대한 업무시간

의 인정 등 관련 제도의 개선과 관련하여 보건복지부의 지원

이 수반되어야 한다. 

다음으로 지투사업 제공인력의 직무만족도를 높이기 위해

서는 직무스트레스 관리가 필요하다는 시사점을 확인하였다. 

경북 실태조사에서 제공인력은 근무환경에서의 애로사항으로

서 고용의 불안정성(38.5%)과 낮은 임금수준(29.3%)에 높은 

응답 비율을 보였다. 서비스 전달과정의 애로사항으로는 결제 

시스템 및 결제절차의 복잡성(37.3%), 급여 대비 높은 업무강

도(19.9%)를 제시하였다. 이러한 어려움으로 인해 제공인력

들은 고용관계 및 직무수행 과정에서 상당한 스트레스를 받고 

있다. <표 1>에서 제공인력들에게 필요한 교육으로 직무스트

레스 감소 교육의 필요성에 응답한 비율이 10%를 점할 정도

로 직무스트레스가 높다. 직무스트레스가 높다는 것은 직무에

서 요구하는 역할과 부담 수준이 개인이 직무에서 느끼는 효

용보다 더 높다는 것을 의미한다. 직무스트레스로 인해 직무

만족도가 저하된다면 이는 제공인력들이 제공하는 서비스 질

의 저하로 이어진다. 낮은 급여수준, 과다한 행정적 업무, 취

약계층 대상 서비스를 제공하는 과정에서 요구되는 업무 집중

도와 까다로운 서비스 제공절차 등 다양한 요인으로 인해 지

투사업 종사자들은 직무스트레스를 받고 있다. 따라서 제공인

력들의 직무스트레스를 줄일 수 있는 대안을 마련하는 것이 

필요하다. 직업 선택 및 경력관리에 있어서 지투사업 제공인

력들이 직업적 안정성보다는 현재 제공기관에서의 직무경험

과 경력관리를 더 중요하게 고려한다면, 직무스트레스 관리 

또한 이러한 맥락에서 접근하는 것이 요구된다. 예컨대, 행정

적 업무의 간소화, 결제시스템의 간소화 등 현장에서 서비스

를 제공하고 있는 제공인력들의 어려움을 완화하는 제도적 개

선이 요구된다. 아울러 지투사업의 목적과 지역의 제공인력 

현황 등을 고려하여 사회서비스 정책이라는 차원에서 인력관

리 방안이 도출될 필요가 있다. 

셋째, 이론적 측면에서 사회서비스 분야의 서비스 질을 제

고하기 위해서는 개인 수준, 조직 수준 및 제도 수준에서의 

인적자원 관리에 초점을 두어야 한다는 점을 경험적으로 분석

하였다는 점에서 선행연구들과 차별성을 가진다. 또한 비영리 

조직의 구성원에게서도 점차 ‘경력몰입’의 중요성이 부각되고 

있는 상황에서, 사업관리를 담당하는 기관 운영자와 정책 성

과관리를 담당하는 지자제 및 정부가 경력관리 차원의 보상시

스템과 교육훈련 프로그램을 제공하여야 한다는 경험적 근거

를 제시하였다는 점에서 의미가 있다.

이러한 함의에도 불구하고 본 연구는 다음과 같은 한계점

을 가진다. 첫째, 조사 대상에 있어서 특정 광역자치단체의 제

공인력을 대상으로 하였다는 점에서 연구 결과의 일반화에 한

계가 있다. 둘째, 지투사업 내에는 다양한 서비스 유형이 존재

하여 제공인력의 특성 또한 다양하다. 이에 본 연구에서는 서

비스 유형을 통제변수로 설정하여 분석하였으나 본 연구의 연

구모형에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 추

후 연구에서는 서비스 유형에 따른 직무태도의 차이가 어떻게 

나타나는지를 보다 면밀하게 분석하는 연구가 진행될 필요가 

있다. 셋째, 지투사업 제공인력의 직무태도는 사회서비스 사
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업구조, 제공기관의 조직특성, 기관과 제공인력 간의 고용형

태와 같은 제도·조직·개인적 요인에 의해 결정된다. 전문성을 

갖춘 인력이 종사하기 어려운 진입구조, 기관의 조직문화나 

리더십, 정규직 고용 여부, 제공인력들의 전공특성 등 다양한 

요인들이 고용관계에 영향을 미칠 가능성이 있으나 본 연구에

서는 이러한 부분들을 포괄적으로 연구모형에 반영하지 못하

였다. 추후 연구에서는 개인적 특성 외에도 제공기관의 조직

적 특성, 지투사업의 제도적 맥락을 반영한 변인들을 고려한 

분석이 요구된다. 
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척 도 설문 문항

직무스트레스

근무 중 스트레스로 인해 긴장 혹은 초조함을 느낀다.

많은 시간의 업무는 나를 실망시키고 화나게 한다.

근무 중 대부분 시간은 걱정할 것이 많다.

근무 중 항상 많은 압박감을 받는다.

나의 직무는 화나게 하는 요소들이 있다.

조직몰입

현재 근무하는 기관에 애착을 가지고 있다.

기관의 직원이라고 다른 사람들에게 자랑스럽게 말할 수 있다.

나도 기관 구성원의 일원이라고 생각한다.

기관의 문제를 나의 문제처럼 느끼고 있다.

현재 기관에서 일하는 것이 행복하다고 생각된다.

경력몰입

현재 제공인력으로 일하는 것을 좋아한다.

다른 직업을 선택할 수 있다 해도, 지금 하고 있는 일을 선택할 것이다.

충분한 돈이 있다고 해도, 현재의 일을 계속할 것이다.

현재의 일에 만족해서 이 직업을 쉽게 포기할 수 없다.

현재의 일이 나에게는 적절한 직업이라고 생각한다. 

직무만족

근무환경

월평균 급여수준

급여수준 대비 업무강도

근무시간

이용자와의 관계

동료 제공인력과의 관계

제공기관장과의 관계

전반적 근무조건
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Exploring the Effect of Job Stress on Job Satisfaction
of Social Service Workers: 
The Mediating Effect of Organizational Commitment and Career Commitment
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The Community Service Investment Program has been implemented for the 

purpose of improving the quality of social services by way of promoting market 

competition. The purpose of this study is to examine the role of organizational 

commitment and career commitment perceived by workers in the relation with job 

stress and job satisfaction through a double mediation model. The results revealed 

that job stress was negatively associated with job satisfaction, organizational 

commitment, and career commitment. Moreover, the relationship between job stress 

and job satisfaction was partially mediated by career commitment, while career 

commitment and organizational commitment were serially mediate the relationship 

between job stress and job satisfaction. Through these analysis results, several 

implications were derived for improving the service quality and performance of the 

local community service investment project. As the importance of career 

commitment increases, there is a need for provider-centered human resources 

management. In this regard, this study suggests that service provider agencies and 

local authorities should develop and implement education and training programs 

that can be helpful for social service workers in their career management. In 

addition, a job stress management plan was presented to increase job satisfaction 

among service providers.

Keywords: Job Stress, Job Satisfaction, Career Commitment, Organizational 
Commitment, Dual Mediation Model


