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Thisstudyanalysedthecauseandeffectofemployeemanagementinsenior
centersontheirjobattitudes.AndsuggestedstaffingofthepersonnelinSenior
Centersto securecompetenthuman resources,incentivesystem to motivate
employees,empowermentinvolvedindiscretionofemployees,andreinforcement
oftheirjobcompetence.
Thisstudyassumesthatstaffingofemployeemanagersinseniorcenters,

incentive system and empowerment will have significant influence on
organizationalcommitment,jobsatisfactionandturnoverintention.Tomaximize
theefficiencyofseniorcentersthroughorganizedmanagementofemployeesin
seniorcenters,weverifiedthecauseandeffectofsuchvariousfactors.For
this study,we followed 429 employees in seniorcenters in Gwangju and
Jeonnam forastatisticalanalysiswiththeSPSS14.0andAMOS6.0.
Theresultsofanalysingtheinfluenceofemployeemanagement insenior
centersonjobattitudesareasfollows:
First,staffing of employee managers in senior centers had significant

influences on enhancement of personal, interpersonal ,and environmental
competence,and incentive system had a great influence on individual,



interpersonaland environmentalempowerment.Empowermenthas a sizable
influenceonpersonalcompetenceandrelationship.
Secondly,personalempowermentofemployeemanagersinseniorcentersalso
had a significant impact on organizational commitment, relationship
empowermenthadaconsiderableinfluenceonorganizationalcommitmentand
jobsatisfaction,andenvironmentalempowermentexercisedsignificantinfluence
onorganizationalcommitmentandturnoverintention.
Thirdly,organizationalcommitmentasoneofthejobattitudesofemployees

inseniorcenterssignificantlyaffectedturnoverintention.
Thisstudymadesomesuggestionsasfollows:
First,thisstudypresentedanintegratedresearchmodelbasedontheoretical

speculationsandresultsofthepreviousstudies,whichwasanew approachon
employeemanagementinseniorcenters.Throughanassumptionbasedonthe
researchmodel,thisstudycarriedapositiveresearchonemployeemanagement
inseniorcenters.
Secondly,itisdesirabletoexpandanorganizedhumanresourcesmanagement
system forreasonablerecruitinginconsiderationofseveralenvironmentalfactors
ofseniorcenters.
Thirdly,toprovidequalityserviceandprogramsfortheincreasingnumberof
seniorcenters,asprofessionals,caregiversandsupportingstaffshouldbe
securedandthecentralorlocalgovernmentshouldgivefinancialsupportfor
this.
Fourthly,inconsiderationoffinancialdifficultiesofseniorcenters,physical

compensation islimited within arange.Fornon-materialmotivation,model
employeesshould beevaluated based on variouscriteria,5% ofwhom are
selectedforoverseastrainingorbenchmarkingofoverseasadvancedinstitutes.
And their professionalqualification should be promoted through the fair
evaluation of achievements at the general meeting,with compliment of



accomplishment,bonusdayoff,andregulartraining.
Fifthly,employeesin seniorcentersneed to identify theirown meritsand
demeritsandprovideservicesin linewith theirown interestsandabilities.
Theyarerequiredtoestablishaculturewheretechniquesorskillsinvolvedin
theirtasksaremanagedandsharedinanmoreorganizedmannertoenhance
expertiseandproblem-solvingcompetenceofemployees.
Andfinally, employeemanagementshouldbepromotedinseniorcenters.

For this, employee management is to take the present and expected
achievementsintotheconsideration.In particular,ifalltheemployeeshave
more opportunities with the acceleration of the introduction of personnel
exchangeordispatchworkingsystemsandthemeritsanddemeritsofother
centersareidentifiedandconverged,theturnoverrateofcompetentemployees
canbediminished.Whentheirvisionsareoutlinedinavisualform foreasy
understanding with a view to activating theorganization,promoting their
motivesandbuildingthehopeforthefutureofcenters,asynergyeffectcan
besecuredthroughvoluntaryparticipationofthestaff.

************************************************************************
kkkeeeyyywwwooorrrdddsss:seniorcenters,staffing,incentivesystem,empowerment,competence
reinforcement,organizationalcommitment,turnover,job satisfaction,and job
attitude
**************************************************************************
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현대사회는 산업 발전에 따라 생활수준이 향상되고,의료기술의 발달로 인해 인
간의 평균수명이 지속적으로 연장되고 있다.이는 인구 고령화 비율이 매우 빠른
속도로 진행되고 있음을 의미한다.고령화1)사회의 노인문제는 더 이상 가족들만
의 문제가 아니라 우리사회가 함께 해결해야 할 사회적 문제로 대두되고 있다.
21세기에 들어서 선진산업사회의 경우 인간평균 수명이 80세를 넘나들고 있으

며,우리나라도 그에 육박하고 있다.일반적으로 산업화된 사회일수록 평균수명은
늘어나는 반면,출생률은 낮아지는 경향을 보인다.한 국가의 인구구성이 노인 쪽
으로 편중되면 전체 사회에 구조적인 문제가 될 수밖에 없다.인구비율이 적절하
게 분포되어 있을 경우 사회의 기간세대라 할 수 있는 근로세대에 의한 노년세대
와 어린세대의 부양기능은 긍정적이고 공동체 사회유지기능도 좋을 것이다.그러
나 노년층 인구가 상대적으로 큰 비중을 차지하고 젊은 세대의 비중이 줄어들면,
공동체 사회유지기능이 약해지며 우선적으로 노인에 대한 부양이 사회적 문제가
된다(김근홍,2002).
노인인구비중의 증가로 사회 전반의 인프라시설들에 대한 변화와 개선이 요구된

다.평균수명의 연장과 노인인구의 증가는 부양세대의 위축과 더불어 노인부양,특
히 고령층과 활동이 자유롭지 못한 노인들의 부양을 더 이상 가정에서 책임질 수
없게 만들어 버린다.이러한 노인문제에 사회적․개인적 해결방식이 요구되는데,
우선 그에 걸맞은 시설이나 서비스 공급자가 있어야 일차적인 문제해결이 가능해
질 수 있을 것이다.따라서 노인복지문제해결에 대한 사회적 인프라 인력구조 등
에 변화가 불가피하게 나타날 수밖에 없다.

1)한국 총인구 중 65세 이상 인구비율이 지난 2000년에 7.2%를 넘어 고령사회에 들어선 이후 2008
년에는 10.3%로 증가할 것이며,2018년에는 14.3%가 되어 고령사회에 진입하고,2026년에는 20.8%가
되어 초고령 사회에 도달할 것으로 전망하고 있다(통계청 장래인구추이,2008).



노인문제에 대한 일선 서비스기관으로써 노인복지생활시설은 체계적인 수발과
치료에 대한 필요성과 노인복지분야의 전문인력 및 보조인력의 수요가 급증하고
있다.그러나 경제성장과 소득수준 향상에 집중하여 노인문제에 대해서 충분히 대
처할 수 있는 시간과 자원을 확보하지 못하고 노인복지문제에 직면하게 되었다.
노인복지 문제를 해결하기 위해서는 노인의 생활에 대한 서비스의 질을 어떻게

확보하느냐 하는 과제가 동시에 수행되지 않으면 안 된다.노인에 대한 높은 수준
의 서비스를 확보하는 노력은 지금까지 상대적으로 미흡한 실정이며,그 배경에는
재화 배분의 불균형과 노인 일부에게만 노인복지서비스가 제공되는 서비스의 제한
성이 크게 자리 잡고 있다.고령화 속도 증가에 따라 서비스의 욕구도 늘어나고
서비스의 대상 인구가 확대되면서 서비스의 질 확보는 매우 중요한 문제로 대두되
고 있다(김기태 외,2008).서비스의 질을 제고하기 위해서는 수요자측면에서 서비
스만족에 대한 요구가 고려되어야 하고 공급자측면에서는 서비스 질을 향상시키기
위해서 전문인력 확충과 시설도 고려하여야 한다.
노인복지에 대한 욕구와 기대가 다양해지고 확대되어짐에 따라 노인복지시설 종

사자의 역할이 매우 중요시되어 왔으며,기존 연구에서는 시설종사자의 관리과정
을 한 가지 관점에서 단편적으로 연구하였다.시설종사자의 관리가 시설장이나 클
라이언트의 관계를 배제한 채 종사자의 역할만 연구되었다(최상현,2006;송유미,
2005;강영식,2005)
그 동안 종사자 관리에 대한 논의에 있어서는 능력 있고 우수한 인재를 확보하

기 위한 요원화 문제,종사자들의 동기유발을 위한 보상체계의 문제,종사자의 재
량권과 관련된 임파워먼트 문제,이들 변수들을 통한 종사자의 직무역량강화의 문
제 등이 중요한 이슈로 제기되어 왔다.이러한 논의의 배경에는 종사자관리를 어
떻게 하느냐에 따라 종사자들의 직무역량이 달라질 것이고,직무역량 정도에 따라
조직몰입,직무만족,이직의도 등의 직무태도도 달라질 것으로 보는 것이다.그러
나 종사자관리가 직무역량을 통하여 종사자의 직무태도에 영향을 미치는지,아니
면 종사자관리가 직무태도에 직접적인 영향을 미치는지에 대해서는 논란의 여지가
있다.또한 종사자관리와 관련 변수들 간의 인과관계는 조직풍토,시설유형,지역
등 상황적 요인에 따라 차이가 있을 것이나,이에 대한 연구는 전혀 이루어져 있



지 않은 실정이다.따라서 노인복지시설 종사자관리의 효율화를 위해서는 종사자
관리의 특성과 직무역량,직무태도 사이의 관계에 대해서는 상황요인을 고려하여
체계적으로 검증해 볼 필요가 있다.
이러한 맥락에서 본 연구에서는 노인복지시설의 종사자관리가 조직몰입,직무만

족,이직의도 등 종사자의 직무태도에 미치는 영향을 상황요인을 고려하여 실증분
석해 봄으로써 종사자관리와 관련된 이론적․정책적 시사점을 제시하는데 연구목
적을 두고 있다.이를 위해 본 연구에서는 관련 변수들 간의 관계분석에 있어서
상황요인을 조절변수로 채택하여 상황요인의 조절효과를 분석해 본다.이러한 본
연구의 목적을 구체적으로 제시하면 다음과 같다.
첫째,노인복지시설 종사자관리의 특성이 종사자들의 직무역량에 어떠한 영향을

미치며,이들 영향은 조직풍토,시설유형,지역 등 상황요인에 따라 유의미한 차이
가 있는지를 살펴본다.즉,종사자관리 특성과 직무역량 사이의 인과관계를 분석해
보고,이들 변수들 간의 인과관계에 대한 상황요인들의 조절효과를 분석해 본다.
둘째,종사자들의 직무역량은 직무태도에 어떠한 영향을 미치며,이들 영향은 조

직풍토,시설유형,지역 등 상황요인에 따라 유의미한 차이가 있는지를 살펴본다.
즉,직무역량과 직무태도 사이의 인과관계를 분석해 보고,이들 변수들 간의 인과
관계에 대한 상황요인들의 조절효과를 분석해 본다.
셋째,종사자관리의 특성은 직무태도에 직접적으로 영향을 미치는지 아니면 직

무역량을 통하여 간접적으로 영향을 미치는지에 대해 살펴본다.이를 위해 본 연
구에서는 간접적인 영향을 미친다는 연구모형과 직접적인 영향을 미친다는 경쟁모
형과 비교하여 검증해 본다.
이러한 연구는 사회복지분야에서는 그 중요성을 실질적으로 인식하지 못하고 있

을 뿐만 아니라,그 개념 또한 명확하게 내려지지 않는 상황에서 노인복지시설 종
사자관리의 중요성을 인식하고 개념을 새롭게 정립하고,종사자관리의 효율화를
위한 전략적 시사점을 제시할 수 있는 계기가 될 것으로 기대한다.
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본 연구는 노인복지시설 종사자관리가 종사자의 직무태도에 미치는 영향에 대해
서 규명한다.광주․전남지역을 대상으로 설문조사를 하였으며,연구대상으로는 노
인복지시설 종사자로 한정한다.
본 연구에서는 종사자관리의 연구동향,노인복지시설의 특성,노인복지시설 종사

자관리의 중요성을 고찰한다.이를 토대로 종사자관리의 역량강화와 노인복지시설
종사자관리가 직무태도에 미치는 영향을 고찰하고자 한다.
본 연구의 목적을 달성하기 위한 연구범위를 살펴보면 다음과 같다.
첫째,본 연구는 광주․전남지역의 노인복지시설 종사자 선행연구에 관한 일반적

인 수준에서의 이론적 논의와 이를 검증하기 위한 실증적 분석을 포함시켰다.이를
위해 이론적 고찰을 통해서 노인복지시설과 관련된 종사자의 관계를 통해 본 연구
의 변수를 설정한다.종사자의 변수로는 요원화,보상체계,임파워먼트를 설정한다.
둘째,본 연구는 광주․전남지역의 노인복지시설에 국한하여 분석한다.그 이유

는 광주․전남지역의 경우 도시와 농촌이라는 지역적인 특성을 포함하고 있어서 연
구결과를 일반화 가능성이 높기 때문이다.
광주광역시의 경우 5개 자치구 소재의 노인복지시설을 대상으로 하고,전남지역

의 경우 11개 시․군 소재 노인복지시설을 대상으로 실시한다.
셋째,노인복지시설의 종사자관리를 위해 선행연구들을 바탕으로 독립변수로는

요원화,보상체계,임파워먼트를 설정하고,매개변수로는 개인역량강화,관계역량강
화,환경역량강화를 설정하며,상황조절변수로는 조직풍토,지역,시설유형으로 설
정한다.
넷째,노인복지시설 종사자관리인 직무태도를 측정하기 위해 종속변수로는 조직

몰입,직무만족,이직의도를 설정한다.



222...연연연구구구방방방법법법

본 연구에서는 포괄적인 연구를 통하여 노인복지시설 종사자관리가 종사자의 직
무태도에 미치는 영향을 분석하기 위해 다양한 연구방법을 통해 연구의 목적을 달
성하고자 한다.
본 연구의 방법으로는 문헌연구와 설문조사를 통한 실증연구방법이 병행된다.
첫째,노인복지시설에 관한 내용들을 명확히 이해하기 위해서 기존 문헌에 관한

국․내외 관련 서적과 연구논문 등을 중심으로 검토하여 선행연구 및 이론적 배경
에 관한 연구 자료로 정리하였다.
둘째,문헌적 연구를 통하여 연구주제와 관련된 주요 변수들을 조작화 함으로써

연구모형과 변수들을 도출하였다.
셋째,이론적 고찰을 토대로 노인복지시설 종사자관리가 종사자의 직무태도에

미치는 영향을 구축하여 구체화된 변수들 간의 관계를 설문조사를 통해 실증적으
로 연구하였다.
넷째,연구모형과 가설의 검증은 광주․전남지역의 노인복지시설에서 근무하고

있는 종사자를 대상으로 설문조사 방법을 이용하여 통계적으로 분석하였다.
다섯째,설문지의 구성은 노인복지시설 종사자관리가 종사자의 직무태도에 미치

는 결정요인에 대한 지각의 정도를 중점적으로 질문한 변수 9개와 설문 응답자의
인구통계학적 특성 9개로 설정하여 총 54개 문항으로 설문지를 구성하였다.
여섯째,설문조사는 광주․전남지역의 노인복지시설에서 근무하는 종사자를 대

상으로 2008년 7월 15일부터 8월 14일까지 실시하였다.
설문조사를 이용한 자료 분석은 빈도분석을 통한 표본의 특정조사,기술통계의

평균,표준편차,왜도의 측정을 통한 전체 표본의 변수들에 대한 지각수준 평가,
-test및 분산분석,상관분석을 통한 Pearson상관계수의 산출로 변수 상호간의
상관관계 등을 분석한다.연구모형 및 가설의 검증을 AMOS6.0을 이용한다.분석
결과를 토대로 정책적 시사점을 제시하였다.
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최근 노인복지에 대한 욕구와 기대가 다양해지고 확대되어짐에 따라서 노인복지
시설 종사자의 역할이 매우 중요하게 대두되었다.경영학이나 마케팅 분야에서는
인적자원관리에 대한 활발한 연구가 진행되었으나 사회복지분야의 인적자원관리에
대한 연구는 매우 미흡하다고 판단되어 본 연구는 선행연구의 연구동향을 토대로
노인복지시설 종사자관리와 직무태도에 영향요인을 밝히고자한다.
인적자원관리는 ‘구성원들이 자발적으로 조직목적달성에 적극적으로 기여하게

함으로써 조직의 발전과 함께 개인의 안정과 발전을 달성하게 하는 조직에서의 사
람을 다루는 철학과 그것을 실현하는 제도 및 기법의 체계’라고 정의 할 수 있다
(Ivancevich,1995).이러한 인적자원관리 연구의 접근방법은 인적자원과 성과와의
관계를 설명하는 다양한 개념적 틀을 제시하여 왔다.개념적 틀을 토대로 한 실증
연구에서는 개별활동을 중심으로 연구하는 것과 내적으로 일관성을 가진 인적자원
관리정책을 설계하는데 관심을 두어 진행되어 왔다(Fisher,1989).인적자원관리 연
구의 초기에 관심을 가졌던 개별적 인적자원관리 활동에 관한 실증연구는 선발이
나 보상,교육․훈련과 같은 개별활동이 각각 조직성과에 미치는 영향을 살펴봄으
로써 바람직한 결과를 얻을 수 있는 최선의 활동(bestpractice)을 찾고자 노력하
였다.반면,인적자원관리의 이론적 연구는 인적자원관리 활동과 직무태도 사이의
관계가 어떻게 성립될 수 있는가를 설명하기 위한 다양한 이론의 제시와 원리를
밝히려는 시도를 꾸준히 하여왔는데,일반시스템이론(generalsystem theory,Von
Bertalanffy,1950),역할행동이론(rolebehaviortheoryKatz& Kahn,1978),제도
이론(institutionaltheory,Pfeffer& Cohen,1984),인적자본이론(human capital
theory,Becker,1964),거래비용경제학(transaction costeconomics,Williamson,
1979).대리인이론(agencytheory,Jensem & Meckling,1976)등을 통합하여 인적
자원관리 활동의 유효성을 설명하기 위한 다양한 노력을 기울여왔다(Delaney&



huselid,1996).뿐만 아니라 이처럼 다양한 인적자원관리 연구들을 적절한 기준에
의하여 분류하고,내용을 통합하고자 하는 노력도 있었는데(Delery& Doty,1996)
가장 일반화된 분류기준은 보편적 접근(universalistic approach),상황적 접근
(contingencyapproach),그리고 구성체적 접근(configurationalapproach)으로 나누
는 것이다.2)
실증적인 전략적 인적자원관리의 연구의 증가에도 불구하고,이론적 기반의 부

족에 대한 접근법의 차이가 명확하게 받아들여지지 않았기 때문에 비판을 받아왔
다.전략적 인적자원과 관련하여 제기된 쟁점을 다루는 대표적 관점으로 보편적
접근법,상황적 접근법,구체적 접근법 등을 중심으로 살펴보고자한다.

111)))보보보편편편적적적 접접접근근근법법법(((UUUnnnvvviiivvveeerrrsssaaallliiissstttiiicccaaapppppprrroooaaaccchhh)))

보편적 접근법은 특정한 인적자원관리 제도를 갖춘 기업이 그렇지 못한 기업에
비해 항상 성과가 높다고 보는 것이다.즉,보편적 접근법은 어느 상황에서나 기업
의 성과를 높이는 인적자원관리제도가 존재한다는 관점에서 기업의 유형과 전략에
따른 적합성을 초월하여 성과에 긍정적으로 기여하는 인적자원관리 활동 중에서
일반적으로 적용될 수 있는 최선의 활동(bestpractice)이 존재한다고 가정하는 접
근방법이다.보편적 접근법의 여러 연구들은 실증분석을 통하여 최선의 활동을 찾
기 위한 많은 노력을 해 왔다.특히,80년대 후반과 90년대에 들어와서는 기업의
성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있는 인적자원관리 활동을 밝히려는 시도들이 많
이 있어왔다.
전략적 인적자원관리(SHR)측면에서 보편적,상황적,구성체적 접근법을 비교

연구한 Delery& Doty(1996)의 연구에서는 보편적 접근법이 가장 큰 지지를 얻었
으며,이익공유(이익분배제도),결과중심평가 및 고용보장 등의 인적자원관리 활동
은 조직의 성과에 긍정적인 영향을 미친다고 보았다.대부분의 보편적 접근법 연

2) 개별적인 인적자원관리 활동과 시스템적 인적자원관리 활동으로 구분할 경우(Dyer& Reeves,
1995)도 있고, 전략이론(strategic theory). 서술이론(descriptive theory). 그리고 규범이론
(normativetheory)으로 구분(Guest,1997)하기도 한다.규범적 이론은 보편적 접근법과 유사하며,
전략적 이론은 상황적 접근법과,서술적 이론은 구성체적 접근법과 내용상으로 유사한 점이 많기
때문에 Guest(1997)의 분류는 Delery& Doty(1996)와 맥락을 같이 하는 분류법 이라고 함.



구에서 나타난 공통점은 종사자들의 참여를 독려하고 성과에 상응하는 보상지급,
광범위한 교육․훈련이 강조되고 있다는 점이다 <표 2-1>에서 보는 바와 같이 전
략적 인적자원관리의 정의는 다양하다.
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출처:여행사의 인적자원관리시스템이 기업성과에 미치는 영향에 관한 연구,(이교종,
2006,재인용)

최근 들어서는 보편적 접근법의 연구들은 상황적 접근법을 형성하기 위한 기반
으로 작용하면서 인적자원관리 활동들 사이의 상호보완성(complementary)이나 적
합성(fitness)에 초점을 맞추어 진행되고 있다(Arthur,1994;Delaney& Huselid

연구자 인적자원관리 제도

Arthur(1994) 분권화,참여,성과에 따른 능력급,기술향상을 위한 교육훈련,
고충처리,여가관리,높은 임금수준

Huselid(1995) 기술개발,동기유발촉진,인적자원관리활동
Macduffie(1995) 선별적 채용,성과에 의한 급여,종업원 역량에 따른 훈련,

지위격차 해소,종업원 참여,팀제
Delaneyer& Huselid
(1996)

인센티브 보상,선별적채용,종업원 참여,직무확대,지위격차
해소,분권화,고충처리

Deleryer& Doty
(1996)

내부승진경로,교육훈련,성과지향적 평가,성과에 기반한 보상,
고용안정성,종업원 참여,다기능적 직무설계

Youndt etal(1996)선별적 채용,교육훈련,보상제도,성과의 평가
Ichniowskietal
(1997)

인센티브,고용보장,선별적 채용,팀워크,유연작업,교육훈련,
정보공유

Pfeffer(1998) 고용보장,선별적채용,참여적 직무설계,조직성과에 기초한
보상,광범위한 훈련,지위격차 해소,정보공유

Bae& Lawler(2000)선별적채용,광범위한 교육훈련,권능확대,성과에 따른 급여,
다기능적 직무설계

Whitener(2001) 선별적 채용,통합적 훈련개발,개발중심 평가,공정한
평가시스템,높은 임금수준

Way(2002) 선별적채용,집단성과급,임금수준,직무순환,팀워크,교육훈련,
참여

Allennetal(2003) 의사결정 참여,보상 공정성,성장기회 제공,조직후원인식



1996;Huselid,1995).또한 학자들이 공통적으로 강조한 인적자원관리 활동으로 측
정한다는 것은 조직의 전략목표에 연계된 우선순위의 부여라는 측면에서 전략적
인적자원관리의 정의에 충실한 측정이라고 볼 수 있다.
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상황적 접근법은 인적자원관리에 최상의 방법이 있다는 것을 부정하고 조직이
처한 상황과 전략 및 문화에 따라 효율적인 인적자원관리 방식이 달라진다고 본
다.즉,보편적 접근법이 다른 조직에도 공통적으로 적용될 수 있는 인적자원관리
가 존재한다는 것과는 다르게 상황적 접근법은 조직이 직면하고 있는 여러 상황에
따라서 인적자원관리 활동과 성과 간에는 다른 결과로 나타날 수 있다는 관점을
갖고 있다(권동인․박호환,2003).
상황적 접근법의 주요 내용은 모든 조직에 공통적으로 적용될 수 있는 최선의

활동은 존재하지 않기 때문에 환경변화 내지는 다른 상황요인에 따라 유효한 인적
자원관리 활동은 달라진다는 견해이다.상황적 접근법에 초점을 맞추고 있는 부분
은 적합성(Fitness)3)인데,적합성의 개념은 어느 한 부분의 필요와 목적 또는 구조
가 다른 부분의 요구,목표 및 구조와 일치하는 것을 의미하는 것이다(Nadelr&
Tushman,1980).
적합성과 유연성이 상호보완적으로 작용하고 있는데,그 이유는 두 가지 측면에

서 제시할 수가 있다.
첫째,적합성과 유연성이 서로 다른 시간의 틀(frameworkoftime)을 가지고 있

다는 점이다.적합성은 같은 시점의 두 부문의 상태가 잘 어울리는가를 의미하는
것으로 한 시점에서의 적합성은 다른 시점에서 측정하였을 때의 적합성과는 달라
질 수가 있다는 것이다.이에 비해 유연성은 환경의 요구에 반응하여 자원과 활동

3) 적합성은 어떤 부분이 다른 부분과 일치함으로 인하여 생기는 현상으로 이해되기 때문에 정태적
개념으로 알려져 있다.특히,적합성은 사회과학 연구에서 흔히 사용되는 용어인데,사회 현상은
자연과학처럼 절대 영점(변하지 않는 기준)이 존재하지 않기 때문에 적합성은 유동적 기준에 대
한 최적해(optimum solution)를 구하기 위해 필요한 개념이다.한편,적합성을 논의하면서 동시에
이해하여야 하는 현상이 바로 유연성(flexibility)의 개념인데,역동적인 경쟁적 환경이 필요로 하
는 다양한 요구에 반응할 수 있는 기업의 능력으로 정의된다(Sanchez,1995).



을 재빠르게 구분할 수 있는 조직의 능력을 의미하는 것으로 어느 한 시점에서 조
직의 유연성은 그 다음 시점의 조직적응을 비교적 훌륭하게 예측하는 증거가 될
수 있다(Millimanetal.,1991).이러한 논의를 토대로 상황적 접근법이 지니는 한
계를 어느 정도 이해할 수 있을 것으로 본다.
둘째,기술론자들의 견해인데 적합성이 내적 또는 외적 측면에서 상호관계에 초

점을 맞추고 있는 것이라면 유연성은 조직의 실질 특성(actualcharacteristic)을 의
미하는 것이므로 내적 측면에 중점을 두고 있는 것이다.기술의 이질성과 노동경
쟁력,조직의 내부시스템 등의 기업특성을 측정하는 것이기 때문에 환경 변화에
대한 적응력을 관찰하기가 쉽다는 점이다(Chakravarthy,1982).
인적자원관리 연구에서의 적합성은 크게 수직적 적합성(verticalfit)과 수평적 적

합성(horizontalfit)의 두 가지 유형으로 나눌 수 있다.수직적 적합성은 조직의 인
적자원관리 활동과 기업전략 및 외부환경요소 등의 상황변수 사이의 연결을 의미
하는 외적 적합성(externalfit)과 같은 의미로 해석할 수 있고,수평적 적합성은 조
직의 인적자원관리 활동들의 내적 일치성,조직내부 활동과의 연계 등을 포함하는
의미이기 때문에 내적 적합성(internalfit)의 범주로 볼 수 있다.
특히,수평적 적합성의 경우에는 과거 보편적 접근법에서 실시하던 단일 인적자

원관리 활동이 성과에 영향을 미친다는 논리를 여러 활동들 간의 성과에 영향을
미칠 것이라는 관점으로 확장시켰다는 점에서 연구의 진일보성을 평가받고,나아
가 구성체적 접근법(configurationalapproach)의 내용을 성립하게 된 근거가 되고
있다.
상황적 접근법에서 강조하고 있는 적합성은 수직적 적합성으로 거시적 측면에서

의 인적자원관리 효과를 논의하였다는 점에서 긍정적인 평가를 받고 있다.거시적
측면에서 함께 고려한 주요 상황변수들은 <표 2-2>에 정리하였다.
<표 2-2>에서 보는 바와 같이 상황변수들은 경영자의 능력,전략,직무특성,조

직구조 등을 고려하고 있다.가장 보편적으로 연구되는 상황변수는 전략이다.전략
변수의 경우에는 Porter(1980),Miles& Snow(1978)의 유형분류와 인적자원관리
활동간의 외적 적합성에 대해 연구하는 것이라고 할 수 있다.
한편 현 시점에서 상반되게 보이는 위의 두 접근법을 통합적으로 이해하려는 시



도들도 있다.보편적 접근법이 주장하는 바와 같이 인적자원관리시스템이 다양한
상황에서 유효한 효과를 내지만,조직의 전략이나 상황적 조건등과 같은 외적 적
합성을 이루게 될 때 더 큰 효과를 내게 될 것이라는 입장이다(Huselid,1995).이
것은 절충적 접근법으로서 상황적 접근법을 보편적 접근법의 보조적 위치에 자리
매김하고 있다는 문제점을 안고 있지만 실증적 연구를 통해 검증해 볼 필요가 있
다(양혁승,2002).

<<<표표표 222---222>>>상상상황황황적적적 접접접근근근법법법에에에서서서 고고고려려려한한한 상상상황황황변변변수수수의의의 내내내용용용

연구자 상황변수 변수의 내용
Huselidetal.
(1997) 경영자의 능력 전문가적 능력

사업관련 능력
Huselid(1995)
Jacksonetal.(1989)
Wright& McMahan
(1992)

전략
집중화 전략
차별화 전략
혁신주도 전략

Schuler& Jackson
(1989)

제품수명주기,
전략을 복합적으로 고려

역동적 성장전략
이익추출 전략
우회 전략

Snell(1992) 조직특성
직무특성
기업환경
제조시스템

Begin(1993) 조직구조 유동적 조치
관료적 조직

출처 :전략적 인적자원관리 실행과 조직유효성간의 관계,(김영천,2001,재인용)

333)))구구구성성성체체체적적적 접접접근근근법법법(((CCCooonnnfffiiiggguuurrraaatttiiiooonnnaaalllaaapppppprrroooaaaccchhh)))

사람과 집단,조직을 더 잘 이해할 수 있는 방법으로 최근에 많은 관심을 모으
고 있는 것이 구성체적 접근법이다(Meyer,Tusi& Hinings,1993).
구성체적 접근법에서는 조직 내의 요소들이 서로 밀접하게 연계되어 있다고 보



기 때문에 요소 전체들이 결합하였을 때의 영향관계(holisticsynthesis)를 연구하
는데 많은 관심을 가지고 있다(Meyeretal.,1993).
특히,90년대 중반에 들어오면서 보편적 접근법에 의한 연구들이 한계점을 드러

내면서 구성체적 접근법에 의한 연구가 각광을 받기 시작하였는데,구성체적 접근
법에서 강조되는 부분은 실제로 기업에서의 인적자원관리 활동이 개별적으로 수행
되는 것이 아니라 여러 활동들이 시스템적으로 함께 수행된다는 점이다(Huselid
1995:Huselid& becker,1994:Ichniowskietal.,1994:Macduffie,1995).
구성체적 접근법의 기본시각은 세상을 무질서하고 불안전적으로 보고,연구방법

론에 있어서도 보편적 접근법이나 상황적 접근법과는 다소 상이하게 나타나고 있
다.즉,기업마다 효율적인 인적자원관리활동들이 다양하게 존재할 수 있으며,하
나 이상의 인적자원관리 활동이 동등하게 기업의 성과를 높일 수 있는 것으로 보
고 있다.따라서 인적자원관리 활동이라는 용어보다는 인적자원관리 시스템이라는
용어를 많이 사용하고 있다(Dotyetal.,1993:Ichiniowskietal.,1997:Meyeret
al.,1993).
구성체적 접근법에서 이루어진 많은 연구들이 제시하는 인적자원관리 시스템은

실증적 근거에 의존하는 보편적 접근법과 상황적 접근법과는 달리 주로 이론적 근
거를 바탕으로 만들어진다(Dotyetal.,1993:Doty& Glick,1994).즉,조직의 인
적자원관리 시스템이 이론적 근거를 바탕으로 만들어진 이상적인 인적자원관리 시
스템(idealHRM system)과 유사할수록 조직의 성과도 긍정적으로 나타날 것이라
고 보는 관점이다.
구성체적 접근법을 사용하기 위해서는 먼저 인적자원관리 시스템을 구축해야 하

는데 구축방법으로는 연역적 방법과 귀납적 방법의 두 가지가 있다.연역적 방법
은 기존이론으로부터 인적자원관리 시스템을 도출하는 것으로 이 때 만들어진 시
스템을 타이폴로지(typology:유형)또는 이상형(idealtype)이라고 한다.귀납적
방법은 측정된 인적자원관리 활동을 분석하여 경험적으로 시스템의 유형을 만들어
내는 것으로 이 때 만들어진 시스템을 택사노미(taxonomy:분류)라고 한다(Doty
& Glick,1994).
<표 2-3>는 연역적 방법과 귀납적 방법에 의해 연구들을 분류한 것인데,이론



적 기반을 토대로 하여 구축된 인적자원관리 유형이나 실증적으로 도출된 인적자
원관리 모두 다양한 구분형태를 보이고 있다.

<<<표표표 222---333>>>인인인적적적자자자원원원관관관리리리 시시시스스스템템템의의의 구구구축축축방방방법법법에에에 따따따른른른 구구구분분분

구분 연구자 구분 내용

연역적 방법
(Typology
이기론반적)

Dyer& Holder(1988) 유인형 /투자형/참여형
Schuler(1989) 촉진형 /집적형 /활용형
Begin(1993) 단순 /임시적 /전문적 /기계적
Arthur(1984) 통제형 /몰입형
Doty(1996)
Delery& Doty(1996) 시장형 /내부위계형

귀납적 방법
(Taxonomy
실증기반적)

Ichniowski(1990) 의사소통 유형,노동조합 형태를 중심으로 9개의
형태로 구분

Arthur(1992) 전략차원을 중심으로 6개의 형태로 구분
Macduffie(1995) 인적자원관리 정책 중심으로 3개의 형태로 구분
Ichniowskietal.
(1997) 협조성과 혁신성을 중심으로 4개의 형태로 구분

Yang(1998) 인적자원관리 활동을 군집분석에 의해 4개의 형
태로 구분

출처 :전략적 인적자원관리 실행과 조직유효성간의 관계,(김영천,2001)

특히,Arthur(1992,1994)의 경우에는 인적자원관리 시스템을 구분하면서 타이폴
로지와 택사노미 모두를 사용함으로써 인적자원관리 시스템에 대하여 포괄적으로
접근하고자 했음을 알 수 있다.특히,실증분석을 통해 구체적으로 분류한 6가지를
살펴보면 위와 같다.<표 2-3>를 토대로 통제형과 몰입형의 두 가지 유형으로도
구분한 점은 실증연구를 통한 이론적 토대를 마련하였다는 측면에서 상당히 공헌
한 것으로 볼 수 있다.
인적자원관리 시스템에 대한 연구의 시사점은 연역적 방법(typology)이나 귀납

적 방법(taxonomy)모두 시스템의 역할을 강조하였다는 점이다.즉,인적자원관리
활동 각각의 영향보다는 활동들의 묶음(bundle)으로 이루어진 시스템 내에서 발생
하는 요소들 간의 상호보완성(complementarity)을 통한 전체적인 효과에 많은 관



심을 가지고 있다는 점이다.
최근 들어 인적자원관리 접근법의 구분이 모호해 지는 경향이 나타나고 있는데,

이는 구성체적 접근법의 등장을 통해 조직에 대한 통합적 시각의 확산이 배경이
되었다고 볼 수 있다.즉,보편적 관점이나 상황적 관점이 순수효과를 보려는 연구
보다는 복합적인 접근법을 사용하여 인적자원관리 시스템을 측정하려는 경향이 나
타나고 있다.이것은 인적자원관리의 다양한 활동의 통합성과 보완성을 통한 총체
적(gestalt)영향력의 중요성을 실감하기 때문이다.

222...선선선행행행연연연구구구의의의 평평평가가가

인적자원관리의 이론적 연구에서 강조되는 부분은 인적자원관리 활동이 진공상
태에서 이루어지는 것이 아니라는 점이다.이러한 내용들은 실증연구들이 축적되
면서 최상의 활동(bestpractice)이 존재하는가에 대한 답이 예와 아니요 모두가
가능하다는 것을 의미하며,또한 조직 내의 활동은 서로 맞물려 있다는 점을 강조
하는 것이다.즉,상황적 접근법이 이론적 연구에서 다소 강조되어 온 것으로 볼
수 있다4).
많은 수의 인적자원관리 분야의 연구들이 등장한 80년대 중반 이후 몇 년간은

개별적 인적자원관리와 조직성과 사이의 효과성에 대한 연구에 집중되어 왔다.즉,
여러 인적자원관리 분야가 통합적으로 고려된 것이 아니라 특정분야별로 독립하여
발전해 왔다는 점이다.예를 들자면 성과평가는 평가절차의 정확성과 효과성에 대
한 부분만이 주로 논의되었으며,평가시스템이나 선발절차와의 연계성이나 상호작
용에 대한 연구는 거의 없었다.뿐만 아니라,여러 인적자원관리 분야를 동시에 측
정한 다음,영향력을 검증하는 연구 또한 그 수가 많지 않으며 혼재된 결과로 나
타나고 있어서 막연하게 영향력을 검증하는 것보다는 연구단위나 혹은 모집단에
따라 적절하게 집단을 나누어 특성을 비교하는 것도 필요하다고 생각된다.

4) 전략적 인적자원관리의 두 가지 의미 중 첫 번째인 전략에 연계된 인적자원관리 활동이라는 측
면을 살펴보면,전략적 인적자원관리의 의미는 인적자원관리의 접근법 중 상황적 접근법에 상당
히 치우친 견해임을 알 수 있다.



Schuler(1992)는 전략적 인적자원관리가 인적자원에 대한 철학(philosophy),정책
(polich),프로그램(program),실행(practice),과정(process)이라는 5가지 요인들의
총체적 연결활동에 의해 이루어지는 것이라고 제시한다.다시 말해 조직의 경영전
략에 바탕을 둔 인적자원관리 활동이라면 자동적으로 최선의 활동이 될 수 있다는
의미로 해석된다.
하지만 Schuler(1992)의 논의를 실증적으로 검토하기에는 한 가지 문제점이 있

다고 판단된다.기업들이 현실적으로 인적자원관리 제도를 구축할 때에는 경영자
의 인적자원에 대한 철학으로부터 제도가 구축되기보다는 다른 조직의 인적자원관
리 활동이나 프로그램을 벤치마킹(benchmarking)하면서 그 혜택을 동시에 누리기
를 원하는 경우가 많다.Schuler(1992)가 제시한 5가지 요인의 총체적 연결활동은
실증적 차원에서 접근한다면 연결고리를 밝히기가 상당히 까다로울 것이다.
인적자원관리 연구들이 가지는 한계점을 살펴보면 다음과 같다.
첫째,인적자원관리 제도들이 상호 유기적인 보완성과 연관성을 가지고 있기 때

문에 보편적 접근법에서와 같이 특정 관리활동만으로 영향관계를 파악하려고 한
것은 순수한 효과로 보기에는 무리가 있다.둘째,인적자원관리와 직무태도간의 관
계가 수시로 변화할 수 있다는 것이다.
특히,두 번째의 한계점을 자세하게 논의한다면 인적자원관리 활동을 측정하기

위한 기준이 연구자들에 따라 상이하게 설정되고 있다는 점이다.예를 들면,기업
의 교육․훈련 활동을 측정하기 위해서 훈련에 참가하는 종사자의 비율을 조사한
연구(Jacksonetal.,1989)도 있었고,훈련시간의 길이로 측정한 연구(Delaneyet
al.,1989)도 있었으며,훈련의 광범위성 정도의 지각으로 측정한 연구(Arthur,
1992)도 있었다.측정기준이 다양하다는 점은 인적자원관리 활동이 가지고 있는 복
잡성과 다면성에 비롯된 것으로 해석할 수도 있지만 인적자원관리 활동의 영향력
을 강조할 때에는 명확한 측정도구의 부재로 인한 한계를 가질 수밖에 없다는 것
을 명심해야 한다.
명확한 측정도구의 부재는 인적자원관리에 대한 연구의 역사와 연구 축적물이

상대적으로 다른 부문의 연구에 비해 부족한 것도 원인이 될 수 있다.이러한 한
계를 극복하기 위해서 선행되어야 할 부분은 인적자원관리 활동에 대한 더 많은



실증연구들이 등장하여 결과를 축적해야 하는데,측정에 대한 체계가 이루어져야
할 것으로 본다.
지금까지 살펴본 세 가지 접근법이 본 연구에 적용되는 부분을 살펴보면,먼저

다양한 인적자원관리 활동의 효과를 역량강화를 매개로 하여 직무태도에 연결되는
과정을 총체적으로 살펴보려고 한다는 점에서는 인적자원관리 시스템을 기반으로
하는 구성체적 접근법(configurationapproach)에 해당될 수 있으며,조직차원의 조
절변수인 조직풍토와 지역,시설유형 등 인적자원관리 활동 사이의 상호작용효과
를 검토하는 것은 상황적 접근법(contingencyapproach)에서 강조하는 적합성을
알아보고자 하는 것이다.특히,조직 내부의 변수에 대한 적합성을 검토하기 때문
에 상황적 접근법 중에서도 내적(수평적)적합성에 중점을 두는 것이다.
또한 Guest(1997)의 분류와 Sheppeck와 Millitello(2000)의 논의에서 나타난 전

략적 관점과 규범적 관점의 시각에서 본 연구를 본다면,구성체적 접근법과 상황
적 접근법이 본 연구의 주된 관점이기 때문에 전략적 관점에 해당된다고 볼 수 있
겠다.전략적 관점은 인적자원관리 활동이 성과로 연결되는 과정인 시스템에 중점
을 두고 있다는 구성체적 접근법과 종사자들과 인적자원관리 활동 사이의 관계(내
적 적합성)나 전략이나 외부 환경요소와의 관계(외적 적합성)를 살펴보는 상황적
접근법을 포괄하는 관점이기 때문이다.따라서 규범적 관점은 기업의 고유한 조직
특성에 따른 인적자원관리의 활동을 찾아내는 것에 초점을 두고 있는 보편적 접근
법과 유사한 관점이기 때문에 본 연구에서도 그대로 사용해도 큰 무리가 없을 것
으로 본다.
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세계 여러 국가는 사회복지를 하나의 개념으로 삼고 있으며,우리나라 헌법 제
34조에서도 사회보장,사회복지의 의무,신체장애자 및 질병,노령 기타의 사유로
생산능력이 없는 자의 생활보호,거택보호,재해보상과 위험으로부터 국민보호 등
을 규정함으로써 복지국가를 지향하고 있음을 명백히 하고 있다.
Horold(1976)는 노인복지는 사회복지의 일부분이므로 노인복지에 대한 목표설정

에는 사회복지의 이론인 기회균등의 원리,최저생활보장의 원리,국가적 책임의 원
리 등이 동시에 적용되어야 한다고 정의하였다.
노인복지는 노인을 대상으로 노인의 안락하고 만족스러운 생활 상태와 안녕의

상태를 달성하기 위한 사회구성원 간의 노력으로 노인이 인간다운 생활을 영위하
면서 자기가 속한 가족과 사회에 적응하고 통합할 수 있도록 필요한 자원과 서비
스를 제공하는데 관련된 공적․사적 차원에서의 조직적 제반 활동이며,모든 노인
의 최저수준 이상의 생활을 유지하고 사회적 욕구 충족과 생활상의 문제를 예방․
해결하며,노후생활에 대한 적응과 사회통합을 이루는데 필요한 급여와 서비스를
제공하는 공공기관과 민간부분의 조직적이고 전문적인 제반 활동이라고 정의하였
다(권중돈,2007).
노인복지의 목적 및 이념은 “노인의 질환을 사전예방 또는 조기발견하고 질환상

태에 따른 적절한 치료․요양으로 심신의 건강을 유지하고,노후의 생활안정을 위
하여 필요한 조치를 강구함으로써 노인의 보건복지증진에 기여함을 목적으로 하고
노인은 후손의 양육과 국가 및 사회의 발전에 기여하여 온 자로서 존경받으며,건
전하고 안정된 생활을 보장받으며,그 능력에 따라 적당한 일에 종사하고 사회적
활동에 참여할 기회를 보장 받고,노령에 따르는 심신의 변화를 자각하여 항상 심



신의 건강을 유지하고 그 지식과 경험을 활용하여 사회의 발전에 기여하도록 노력
하여야 한다”라고 명시하고 있다(노인복지법,제1조 제2조).
따라서 노인복지는 노인 개개인이 독립된 인간으로서 기본적인 욕구충족과 문화

적인 생활을 영위해 나가며,가정 내에서나 사회에서 존경받고 사회적 지위와 역
할을 수행함으로써 삶의 보람을 가지도록 원조해주는데 그 의의가 있다고 할 수
있다.현대의 노인복지정책은 모든 노인의 경제적 안정,직업,주택,가족생활,의
료,위생,교육,문화,오락 등 사회생활을 기본적 욕구의 충족을 사회적으로 보장
하는 일반적 대책으로서 노인을 위한 사회적 대책(Socialprogram foroldpeople).
또는 노령자의 사회적 정책(Socialpolicy fortheaged)이라고 불러지고 있다(
Kaplan,1953).
우리나라의 사회복지사업법 제 2조 제 3항에 의하면 ‘사회복지시설이라 함은 사

회 복지사업을 행할 목적으로 설치된 시설을 말한다’라고 규정되어 있다.
따라서 노인복지시설이란 65세 또는 65세 미만의 신체,정신 또는 환경상의 이

유 및 경제적 이유로 거택에서 보호를 받기가 곤란한 자를 보호․치료․자립 등의
서비스를 제공하거나 통원․수용․기타의 방법으로 이들에게 편익을 제공하기 위
해 마련된 장소,설비,건조물 등이라 정의하고 있다(한국노인복지학회,2006).
따라서 노인복지시설은 노인에게 인간다운 삶을 보장하고 삶의 질을 향상시키기

위해,가정에서 해결하지 못하는 노인들의 포괄적인 욕구 해결에 필요한 서비스
및 프로그램을 제공하는 시설이라고 정의할 수 있다.또한 ‘자립이 곤란한 노인에
게 가정을 대신하여 생활을 유지할 수 있도록 보호하는 생활 거점이며,그들이 심
리사회적․신체적 조건에 적합한 전문적 프로그램을 통해 여가 및 치료서비스를
제공해 주는 기관’이다(양옥남 외,2007).‘공적인 사회복지제도 중 복지서비스의
일부분으로 심신의 장애 또는 노화 등으로 정상적인 활동이 불가능하거나 자립이
곤란한 사람들에 대하여 보호․치료 등의 서비스를 제공할 목적으로 통원,생활
등 여러 방법으로 이들에게 가족부양기능을 대신하는 서비스를 제공하는 시설과
설비 및 직원 등의 운영조직’을 의미한다(황진수,2005).
노인복지시설이 노인 개개인의 생활에 필요한 포괄적 욕구가 개인의 해결로는

곤란해서 보다 효율적인 해결을 필요로 하는 경우에 이용하게 되므로 질병 및 건



강관리욕구와 생활 및 사회․문화․경제활동욕구 등으로 나뉘는데 이는 포괄적으
로 관리되어야 하고 또한 연령증가와 더불어 노인생활의 독립성이 감소되지 않도
록 관련 시설이나 전문가에 의존하여 포괄적 욕구를 해결해야하는 방향으로 전개
해 나아가야 할 것이다.노인복지시설의 큰 의의는 요보호노인에 대한 생존권 확
보로서의 가정 대체적 기능과 장기요양보호노인에 대한 전문적 기능이라 할 수 있
다(장세철 외,2006).

222)))노노노인인인복복복지지지시시시설설설의의의 특특특성성성

노인들은 연령이 높아질수록 욕구 및 독립성이 낮아지고 누군가에게 의존하려는
경향이 높다.따라서 노인복지시설은 개개인의 노인생활에 필요한 포괄적인 욕구
가 효율적으로 해결되도록 도와야 한다.노인복지시설에서 제공되어야 할 포괄적
욕구해결 중 가장 우선적으로 갖추어야 할 것은 질병 및 건강관리와 생활 및 사회
활동 관리이다.시설의 관리자는 입소 노인들에 대한 제반사항에 대하여 예전 수
용소처럼 관리해서는 안 될 것이다.특히 질병과 관련되어 시설기관의 형태를 달
리하는 병원과 연계하여 위급한 상태에서 안전하다는 의식을 갖도록 심혈을 기울
이고,선진국처럼 입소 노인들을 위한 프로그램 개발과 지방자치단체와의 연계 속
에 충분한 재정적 지원을 받아 시설을 삶의 질적 향상의 장소로 만들어야 한다.
노인의 욕구는 주로 질병과 생활관리 욕구가 복합적으로 작용하기 때문에 보건

의료 인력과 사회복지 인력의 공동참여가 불가피하며 나아가 생활 지원을 위한 다
양한 인력의 참여가 필수적이다.
이와 같은 노인복지시설은 다음과 같은 특성을 지닌다.
첫째,생활거점의 시설이다.노인복지시설의 입소대상자는 65세 이상자로서 일상

생활에 지장이 없거나 노인성질환으로 요양을 필요로 하는 자,또는 기초생활수급
자노인이 아니더라도 본인과 그 배우자 및 생계를 같이하는 부양의무자의 월평균
소득액이 통계청장이 고시하는 기준 이하의 자 등으로 요양을 필요로 하는 자를
대상으로 한다(보건가족복지부,2007).
노인복지시설은 노인입소자에게 사회복지제도에서의 복지서비스를 제공하는 일



부로 생활을 영위할 수 있는 장소이므로 노화․심신의 장애로 인한 문제 등으로
무엇인가에 의존하지 않고서는 자립이 곤란한 조건에 있는 노인들을 수용하여 가
정을 대신하여 입소자 개인별 심신에 따라 서비스를 제공하고 입소 노인에게 정서
적 안정을 주어야 한다.
둘째,시설종류의 다양화이다.현행 노인복지시설은 가정노인의 건강상태(양로․

요양)와 비용부담능력(무료․실비․유료)에 따라 구분할 수 있다.
노인의 건강상태와 관련하여 보다 고도의 의료서비스가 필요한 노인을 위한 시

설과 일반 의료서비스가 필요한 노인을 위한 시설로 세분화 할 수 있다.
노인복지시설의 종류에는 노인주거복지시설,노인의료복지시설,노인여가복지시
설,재가노인복지시설,노인보호전문기관으로 분류하였다(노인복지법,제 31조).노
인주거복지시설은 양로시설과 노인복지주택,노인공동생활가정이고(노인복지법,제
32조),노인의료복지시설은 노인요양시설과 노인전문병원,노인요양공동생활가정이
다(노인복지법,제 34조).노인여가복지시설에는 노인복지관,경로당,노인교실,노
인휴양소가 있고(노인복지법,제 36조).재가노인복지시설에는 방문요양서비스,주
야간보호서비스,단기보호서비스,방문목욕서비스가 있고(노인복지법,제 38조).노
인보호전문기관이 있다(노인복지법,제 39조의5)
또한 기능별로 구분하면 생활시설과 작업시설,재활시설,이용시설로 나눈다.노

인복지시설에서는 각 기능에 따라 다양한 시설이 설치되어 있으며,그 시설에 적
합한 기능설비를 갖추고 있다는 점이 노인복지시설의 또 하나의 특성으로 지적된
다.이러한 주거형태별 다양화를 살펴보면 소규모지역 분산형과 집단 연계형,유사
기능시설 간 연계형 등을 들 수 있으며 이는 지역적 특성과 시설노인 상황에 따라
적절히 선택될 수 있다.
셋째,복지 증진 프로그램 운영의 다양화이다.다양한 프로그램을 실시하기 위해

시설의 성격(시설노인의 건강상태,운영주체 등)과 시설의 입지조건,시설설비의
여유,직원의 전문성과 열의,지역주민의 시설에 대한 태도,지역사회유관단체와의
관계 등을 고려한 프로그램 등이 개발되어 다양한 프로그램으로 구성되어 있다.
프로그램을 선정하기 위해서는 먼저 노인복지시설에 거주하는 노인의 욕구를 정

확히 파악하여 그들의 욕구를 가장 잘 충족시킬 수 있는 프로그램을 준비하여 실



시해야 하고 운영에 따른 평가도 뒤따라야 한다.노인복지시설에서 운영할 수 있
는 프로그램으로는 종교의식,교양강좌,음악활동,민속놀이,춤,연극,미술,공예,
스포츠 활동,야외활동,원예,사육활동,노인수익사업 등을 들 수 있다.
넷째,다양한 전문직 종사자들로 구성되어야 한다.현행 사회복지 사업법에 규정

하고 있는 사회복지법인의 사회복지사 채용의무와 채용기준이 노인복지시설에 있
어서는 전체 종사자를 기준으로 하고 있기 때문에 사회복지사자격을 소지하고 있
는 직원의 숫자가 타 시설(모자시설․ 아동시설)보다 매우 적은 형편이다.또한 노
인복지시설에 근무하는 종사자들은 타 시설의 종사자들과 비교할 때 보다 많은 전
문성과 전문인이 요구됨에도 불구하고 현행법상 정원에 못 미치는 인원이 근무하
고 있어 노인복지시설의 입소자들에 대한 서비스의 양과 질이 떨어지고 있는 설정
이다.
다섯째,시설의 폐쇄성이다.전국에 산재되어 있는 노인복지시설 대부분은 도심

지와 떨어진 외곽에 위치하고 있다.과거나 현재도 지역주민들은 사회복지시설을
혐오시설로 생각하고 있어 지역사회의 사회복지시설 설립 자체를 반대해 왔다.그
래서 시설설립에 따른 여러 가지 어려움이 뒤따랐다.
특히 노인복지시설 중 무료양로 및 요양시설의 운영자들은 정부의 낮은 보조금

과 시설환경의 열악함 때문에 어렵게 생활하고 있는 시설노인들의 생활을 외부로
노출시키는 것을 원치 않은 것이 일반적이기 때문에 시설의 운영과 제반 사항들이
폐쇄적이 될 수 밖에 없다.이러한 점은 시설운영의 폐쇄성을 야기하는 하나의 특
성으로 간주된다(김종해,2000).

333)))노노노인인인복복복지지지시시시설설설의의의 유유유형형형

우리나라의 노인복지시설은 1981년 노인복지법이 제정되면서 제도화되었다.
1981년에 규정된 노인복지시설은 양로시설,노인요양시설,노인복지회관이었다.이
후에 1989년 노인복지법 전문 개정 시 실비양로시설,유료노인요양시설,실비 및
유료노인복지주택이 새롭게 노인복지시설에 포함되었다.그 후 1993년 개정 시 유
료노인복지시설도 개인이나 민간이 설치,운영할 수 있도록 허용하였으며,1994년



에는 재가 목적 노인집합주택서비스를 규정하는 등의 유료노인주거시설의 건설에
필요한 조치가 입법화되었다.
1997년에는 노인복지법을 전면 개정하여 노인복지시설은 노인주거복지시설(무료

양로시설,실비양로시설,유료양로시설,실비노인복지주택,유료노인복지주택),노인
의료복지시설(무료노인요양시설,실비노인요양시설,유료노인요양시설,노인전문요
양시설,유료노인전문요양시설,노인전문 병원),노인여가복지시설(노인복지관,경
로당,노인교실,노인휴양소),재가노인복지시설(가정봉사원파견시설,주간보호시설,
단기보호시설의 4개 유형 내에 18종류로 규정하였다.2004년에는 노인학대문제의
예방과 해결을 위해 노인보호전문기관이 노인복지시설에 추가되었다.
현재 노인복지시설은 노인주거복지시설,노인의료복지시설,노인여가복지시설,

재가노인복지시설,노인보호전문기관으로 구분된다(노인복지법,제 31조).이들 시
설은 이용방법에 따라서 생활시설과 이용시설로 분류하는데,생활시설은 요보호
대상자를 24시간 일정한 장소에 보호하는 시설로서 노인주거복지시설과 노인의료
복지시설이 해당된다.이용시설은 재가 또는 시설 생활자가 통원하면서 서비스를
이용하는 시설로 노인여가복지시설과 이용자 중심의 시설이 해당된다.
본 연구는 노인복지시설 가운데 생활시설과 이용시설로 한정하여 생활시설인 노

인주거복지시설과 노인의료보호시설을 살펴보고,이용시설인 노인여가복지시설,재
가노인복지시설,노인보호전문기관을 살펴보고자한다.
노인복지시설은 각각 입소자의 건강상태에 따라 양로시설과 요양시설로 구분된

다.양로시설은 입소노인에게 급식과 기타 일상생활에 필요한 편의를 제공하는 시
설이며,요양시설은 여기에 치료기능을 추가한 시설이다.그리고 무료시설은 노인
을 입소시켜 무료로 이러한 서비스를 제공하는 시설이며,실비시설은 저렴한 요금
으로 제공하는 시설이며,유료시설은 일체의 비용을 입소한 자로부터 수납하여 운
영하는 시설을 말한다(노인복지법,제 32조).
따라서 무료양로원이나 무료요양원은 국민기초생활보장수급자가 입주하여 보호

를 받게 된다.그리고 설비시설이나 유로시설은 일반 노인들이 자신의 경제적 능
력에 따라 입소하여 보호를 받을 수 있다.



(((111)))양양양로로로시시시설설설

비교적 심신이 건강한 노인을 입소시켜 급식 기타 일상생활에 필요한 편의를 제
공하여 노인이 건강하고 안락한 노후 생활을 영위할 수 있게 하는 것을 목적으로
하는 시설로 시설기준 및 설치신고 등에 관하여 필요한 사항은 보건복지가족부령
으로 정한 규정에 따라야 한다(노인복지법,제 32조).
첫째,양로시설(무료)은 노인을 입소시켜 무료 또는 저렴한 요금으로 급식 기타

일상생활에 필요한 편의를 제공함을 목적으로 하고 일상생활에 지장이 없는 자로
서 국민기초생활보장수급대상 노인과 국민기초생활보장수급대상 노인이 아닌 자
중 생계를 같이하는 부양의무자로부터 적절한 부양을 받지 못하는 자로 입소 규정
을 하고 있으나 가족에 의한 부양이 곤란한 저소득층 노인들의 입소는 현실적으로
입소가 필요함에도 불구하고 가족이 있다는 이유로 입소에 많은 제약이 있다.
둘째,실비양로시설은 노인을 입소시켜 저렴한 요금으로 급식,기타 일상생활에 편
의를 제공함을 목적으로 하는 시설이다.무료양로시설과 무료요양시설이 의지할
데 없는 국민기초생활수급대상 노인으로 한정하고 있는데 비해 실비양로시설은 시
설보호가 필요한 저 소득자를 대상으로 하고 있다.
셋째,유료양로시설은 노인을 입소시켜 급식,기타 일상생활에 필요한 편의를 제

공하고,이에 소요되는 일체 비용을 입소한 자로부터 수납하여 운영하는 시설이다.
재정은 전부 입소자의 부담에 의해서 운영되기 때문에 이용자의 부담은 시설의 설
치지역,거실의 면적,사용자수,부속시설(병원,헬스클럽,강좌센터,골프장,수영
장,테니스장,사우나 등)등에 따라 다르다.
넷째,실비노인복지주택은 보건복지가족부장관이 정하는 일정소득 이하 노인에

게 저렴한 비용으로 분양 또는 임대하여 주거의 편의․생활지도 상담 및 안전관리
등 일상생활에 필요한 편의를 제공함을 목적으로 하는 시설이다.
다섯째,유료노인복지주택은 노인에게 유료로 분양 또는 임대 등을 통하여 주거

편의․생활지도․상담 및 안전관리 등 일상생활에 필요한 편의를 제공함을 목적으
로 하는 시설이다.
여섯째,노인공동생활가정은 노인들에게 가정과 같은 주거여건과 급식,그 밖에



일상생활에 필요한 편의를 제공함을 목적으로 하는 시설이다.

(((222))) 노노노인인인요요요양양양시시시설설설

일반노인과 치매․중풍 등 중증의 질환노인을 입소시켜 무료 또는 저렴한 요금,
일체의 비용으로 급식․요양 기타 일상생활에 필요한 편의를 제공하는 시설로 시
설기준 및 설치신고 등에 관하여 필요한 사항은 보건복지가족부령으로 정한 규정
에 따라야 한다(노인복지법,제 34조).
첫째,노인요양시설(무료)은 노인을 입소시켜 무료 또는 저렴한 비용으로 급식․

요양 기타 일상생활에 필요한 편의를 제공함을 목적으로 하는 시설이다.입소대상
자는 무의탁 저소득자로서 신체 및 정신상에 현저한 결함이 있어 항상 보호를 필
요로 하는 노인이다.
둘째,실비노인요양시설은 노인을 입소시켜 저렴한 비용으로 급식․요양 기타

일상생활에 필요한 편의를 제공함을 목적으로 하는 시설이다.입소대상자는 65세
이상의 노인으로 보건복지가족부장관이 규정한 일정소득 이하의 자로 노인성질환
등으로 요양을 필요로 하는 노인이다.직원배치기준은 노인요양시설과 같다.
셋째,노인전문요양시설(무료)은 치매․중풍 등 중증의 질환노인을 입소시켜 무

료 또는 저렴한 비용으로 급식․요양 기타 일상생활에 필요한 편의를 제공함을 목
적으로 하는 시설이다.입소대상은 치매질환을 가진 65세 이상 국민기초생활보장
수급자로서 질환정도가 중증으로 가정이나 일반 노인요양시설에서 보호하기 어렵
다고 판단되는 자를 입소․보호함을 원칙으로 한다.
넷째,유료노인전문요양시설은 치매․중풍 등 중증의 질환노인을 입소시켜 급

식․요양 기타 일상생활에 필요한 편의를 제공하고 이에 소요되는 일체의 비용을
입소한 자로부터 수납하여 운영하는 시설이다.
다섯째,노인요양공동생활가정은 치매․중풍 등 노인성 질병으로 수발을 필요로

하는 노인을 가정과 같은 환경 속에서 일상생활에 필요한 편의제공 및 기능훈련과
공동생활을 통해 자립된 생활을 영위하도록 지원하는 시설이다.
여여여섯째,노인전문병원은 보건복지가족부령이 정하는 시설 및 인력을 갖추고 주



로 노인을 대상으로 의료를 행하는 시설이다.

(((333)))노노노인인인여여여가가가복복복지지지시시시설설설

노인이 활기차고 보람 있는 노후생활을 보낼 수 있도록 여가활동과 여가문화를
즐길 수 있고,노인의 복지증진에 필요한 각종 편의를 제공하는 것을 목적으로 하
는 시설로 시설기준 및 설치신고 등에 관하여 필요한 사항은 보건복지가족부령으
로 정한 규정에 따라야 한다(노인복지법,제 36조).
첫째,노인복지관은 무료 또는 저렴한 요금으로 노인의 교양취미생활 및 사회참

여활동 등에 대한 각종 정보와 서비스를 제공하고,건강증진 및 질병예방과 소득
보장․재가복지 그 밖에 노인의 복지증진에 필요한 서비스를 제공함을 목적으로
하는 시설이다.
둘째,경로당은 지역노인들이 자율적으로 친목도모,취미활동,공동작업장 운영

및 각종 정보교환과 기타 여가활동을 할 수 있도록 하는 장소를 제공함을 목적으
로 하는 시설이다.경로당은 1960년을 전후로 국가,지방자치단체,독지가,지역주
민의 협력 등에 의하여 자생적으로 설립되었다.산업화 이후 농촌에서 자녀와 함
께 도시로 이주해 온 노인이나 경제적으로 그다지 여유가 없는 도시의 노인들은
도시화․핵가족화에 의해서 가정과 사회에서 역할이 상실되고 지위가 하락하였다.
경로당은 이러한 노인들이 모이는 한국의 전통적인 노인 휴게소라고 할 수 있다.
우리나라의 경로당은 노인들에게 가장 가까운 이용시설이며 전국적으로 산재해 있
다.따라서 이 시설을 전국적으로 연결하여 활성화시키는 것은 앞으로 중요한 과
제가 될 것이다.또한 경로당을 복지관과 보건복지사무소를 연계한 프로그램의 서
브베이스로서 이용할 수 있을 것이다.경로당에서는 건강진단과 오락,자원봉사자
활동 수익사업,노인문제 상담,민간 연결망과 연계하여 다양한 프로그램을 전개할
수 있는 거점으로 이용할 수 있을 것이다.
셋째,노인교실은 노인들에 대하여 사회활동 참여욕구를 충족시키기 위하여 건

전한 취미생활,노인건강유지,소득보장,기타 일상생활과 관련한 소득보장 학습프
로그램을 제공함을 목적으로 하는 시설이다.



넷째,노인휴양소는 노인들에 대하여 심신의 휴양과 위생시설 기타 편의시설을
단기간동안 제공함을 목적으로 하는 시설이다.또한 노인복지여가시설의 설치에
관한 규정이 있으며 그 내용은 국가 또는 지방자치단체는 노인여가복지시설을 설
치할 수 있다(노인복지법,제 36조).국가 또는 지방자치단체 외의 자가 노인복지
시설을 설치하고자 할 경우에는 시장․군수․구청장에게 신고하여야 한다.노인여
가복지시설의 시설기준 및 신고 등에 관하여 필요한 사항은 보건복지가족부령으로
정한다.

(((444)))방방방문문문요요요양양양서서서비비비스스스

정신적․신체적 이유로 독립적인 일상생활을 수행하기 곤란한 노인과 노인부양
가정에 필요한 각종 서비스를 제공함으로써,노인이 가족 및 친지와 더불어 건전
하고 안정된 노후 생활을 영위할 수 있도록 함과 동시에 노인 부양으로 인한 가족
의 부담을 덜어 주기 위한 시설로,이용대상 및 이용절차 등에 관하여 필요한 사
항은 보건복지가족부령으로 정한다(노인복지법,제 38조).
첫째,방문요양서비스는 신체적․정신적 장애로 일상생활을 영위하기 곤란한 노

인이 있는 가정에 방문요양사를 파견하여 안정된 노후 생활을 영위하도록 하는 시
설로,재가노인복지기관에서 활동하는 방문요양사와 노인부양 가족에게 필요한 지
식과 기술을 함양하게 하여 재가노인에게 질 높은 서비스를 제공하고 가족의 간병
부담을 완화하는 목적으로 설치한 시설이다.
둘째,주․야간보호서비스는 부득이한 사유로 보호를 받을 수 없는 심신이 허약

한 노인과 장애인을 낮 동안 시설에 입소시켜 필요한 각종 편의를 제공하여 이들
의 생활 안정과 심신기능의 유지 향상을 도모하고 가족의 신체적,정신적 부담을
덜어 주기 위한 시설이다5).
셋째,단기보호서비스는 부득이한 사유로 가족의 보호를 받을 수 없어 일시적으

로 보호가 필요한 심신이 허약한 노인과 장애인을 시설에 단기간 입소시켜 보호함

5)서비스 내용은 생활지도 및 일상동작훈련 등 심신의 기능회복을 위한 서비스,급식 및 목욕서비스
등,취미,오락,운동 등 여가생활 서비스 장애노인 가족에 대한 교육 등.



으로써 노인 및 노인가정의 복지증진을 도모하기 위한 시설이다.
넷째,방문목욕서비스는 목욕장비를 갖추고 재가노인을 방문하여 목욕서비스를

제공하는 것이다.이용대상은 장기요양급여 수급자(1-3등급)이고 심신이 허약하거
나 장애가 있는 65세 이상의 자(이용자로부터 이용비용의 전부를 수납 받아 운영
하는 시설의 경우에는 60세 이상의 자)로서 가정에서의 보호가 필요한 자이다.또
한 장기요양수급자에 대한 방문목욕서비스는 요양보호사 1급에 한하여 제공할 수
있다.

(((555)))노노노인인인보보보호호호전전전문문문기기기관관관

국가 및 지방자치단체는 노인학대에 관한 다음 각호의 업무를 담당하는 노인보
호전문기관을 설치하여야 한다.다만,대통령령이 정하는 범위안에서는 다른 노인
복지시설을 노인보호전문기관으로 지정한 경우에는 그러하지 아니하다.
노인학대 예방 및 방지를 위한 홍보와 학대받은 노인의 발견･상담･보호와 의료

기관에의 치료의뢰 및 노인복지시설에의 입소의뢰와 노인학대행위자,노인학대행
위자로 신고된 자 및 그 가정 또는 업무･고용 등의 관계로 사실상 노인을 보호･감
독하는 기관이나 시설 등에 대한 조사와 노인학대행위자에 대한 상담 및 교육.그
밖에 학대받은 노인의 보호를 위한 필요한 사항이다(노인복지법,39조의5).

222...노노노인인인복복복지지지시시시설설설 종종종사사사자자자관관관리리리의의의 의의의의의의

111)))종종종사사사자자자관관관리리리의의의 개개개념념념

전통적 인사관리는 인사행정을 타율적이고 제한된 능력의 소유자로 보았으나,
현대는 인간의 능력을 무한하게 개발하고 발전시킬 수 있다는 자원의 관점에서 접
근하고 있다.특히 조직구성원의 전문지식과 기술이 조직의 목표달성에 기여하는
정도가 커지면서 비용 이상의 이득을 가져다주는 자원 혹은 투자의 대상인 자본까



지 인식하게 되었다.이러한 현대적 시각을 반영하여 인적자원(humanresource)이
외에도 인간자본(humancapital)또는 인력(manpower)이라는 용어로 사용되고 있
다.이러한 인적자원관리는 인적자원의 복잡성,실천지향성,국가별․․․문화풍토별
등으로 인해 여러 가지 상이한 관점과 접근법이 파생되어 완전히 통합하지 못하고
있는 실정이며,정의도 학자마다 조금씩 차이를 보이고 있다.미국의 인적자원관리
의 고전이라고 말할 수 있는 대표적인 문헌에서는 “인사관리는 남녀종업원들로 하
여금 그들의 직장에 대하여 최대의 공헌을 하도록 하고,최대의 만족을 누릴 수
있도록 조력하고,지도하는 기능 내지 활동”이라고 정의하고 있다(Dale Yoder
personalmanagementandindustrialrelation,1939).또한 인사관리는 종사자의 잠
재능력을 최대한 살려 스스로가 최대한의 성과를 확보하도록 그들을 처우하고,조
직하는 방법에 관한 규범체계라고 보았다.
1940년대부터 미국에 Mayo등에 의해 인간관계연구(humanrelationsapproach)

의 영향을 받으면서 Pigors와 Myers는 훌륭한 인적자원관리는 종사자의 능력을
최대한 발휘시키고,개인이 그 자신의 직무에서 최대의 만족을 느끼며,작업집단의
일원으로서 만족을 얻을 수 있도록 조력(helps)하는 것이라고 정의하고 있다.
PeterDrucker는 인적자원관리는 인간을 대상으로 하는 관리이며,이는 인간의
개성존중과 능력개발,그리고 종사자의 인간적 만족이라는 점에서 다른 관리제도
와는 다른 특징이 있다고 보았다.또한 인간은 다른 자원에서 볼 수 없는 여러 가
지 능력,즉 조정하고,통합하고,판단하고,상상하는 능력을 지니고 있는 것이라고
정의 하였다.
인적자원관리는 조직이 포괄하는 모든 인력을 채용해서 확보하고 유지와 관리

를 효율적으로 하기 위해서 채택하는 일체의 관리활동이다.즉,경영이 보유하고
있는 노동력을 대상으로 한 일체의 계획,집행 및 통제의 과정이다.또한 선발,승
진,평가,보상 등의 개별 인적자원관리 활동이 전략적 맥락 내에서 이루어지는 것
이다고 정의하였다(Fombrunetal.,1984).
인적자원관리는 인적자원을 확보․․․개발․․․활용․․․평가․․․보상․․․유지하는 데 관련

된 계획적인 의사결정 및 관행의 체계로써 조직의 목표달성에 기여하는 과정이다
(박내희,1997).따라서 인적자원관리는 조직의 목표를 효율적으로 달성하기 위하



여 노동력을 소유하고 있는 인간을 확보하고,육성하고,유지함으로써 개인의 능력
을 최대한 발휘함과 동시에 자신의 직무에 최대의 만족을 느끼며,서로 협력하도
록 하는 조직적 관리라고 정의하고 있으며,이용 가능한 그리고 잠재적으로 활용
가능한 자원 및 인사정책을 기업전략에 적용시키기 위하여 사용하는 인력의 우선
순위라고 나타내고 있다(Craft,1988).
사람과 관련된 기업의 문제를 해결하기 위해 인적자원관리자와 종사자가 함께

참여하는 과정과 활동의 집합(Schuler& Walker,1990)이고 인적자원관리가 전략
및 전략적 요구와 완전히 통합되고 인적자원정책이 다양한 정책과 상이한 계층에
걸쳐 조화를 이루고 있다는 것을 확신하기 위해 이루어진 일련과정이라고 볼 수
있다(Wright& McMahan,1992).Schuler(1996)는 사업의 전략적 니즈를 형성하고
실행하기 위하여 개인의 행동에 미칠 수 있는 모든 활동들의 집합체 등을 들고 있
다.
Rogers& Wright(1998)는 조직의 목표를 달성할 수 있도록 계획된 인적자원관
리 활동의 전개패턴이며 Boswell(2000)은 여러 인적자원관리 활동 중 조직의 성과
를 높일 수 있는 기법들의 결합(internalfit)이나,궁극적으로 조직의 사업전략에
맞추어 인적자원관리를 실행하는 것(externalfit)이라고 정의 하였다.
Wright & McMahan(1992)은 전략적 인적자원관리(SHRM)와 인적자원관리

(HRM)의 차이점을 2가지로 설명한다.첫째는 수직적으로 조직의 전략 경영 프로
세스와 인적자원관리 활동을 연계시킨다는 점이다.둘째는 수평적으로 계획된 행
동패턴으로 다양한 인적자원관리 기능들 사이의 조정과 연계를 강조한다는 점이
다.이러한 차이가 있음에도 불구하고,오늘날 전략적 인적자원관리와 인적자원관
리는 거의 같은 의미로 사용되고 있다.전략적 인적자원관리의 의미가 1980년대에
는 전략과 인적자원관리 활동들이 연계라는 측면에서 1990년대 이후에 들어서는
인적자원관리 활동이 조직과 긴밀하게 연결되어 사용된다는 측면으로 변해오고 있
기 때문이다.
이상에서 국내외 학자들이 <표 2-4>에서 보는 바와 같이 종사자관리의 정의는

다양하게 논의하였다.
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이렇게 전략적 인적자원관리의 의미가 확장되고 있는데도,전략(외부 상황요소)
의 적합성에만 연구자들이 관심을 갖고 있는 것은 인적자원관리의 연구가 진척되
고 있지 못하는 이유가 될 수 있다고 생각한다.또한 조직 내의 모든 부문활동(기
능활동)들이 전략적으로 강조되고 있고,인적자원관리 활동이 기능전략의 일부분으
로 작용하고 있어서 더 이상 전략과 떨어져서 정의된다는 것은 곤란하다.이러한
사실을 근거로 한다면,인적자원관리라는 용어는 앞으로는 전략적 인적자원관리로
바꾸어 사용해도 큰 문제가 없을 것으로 생각된다.

연 구 자 정 의

Craft(1988)
이용 가능한 그리고 잠재적으로 활용 가능한 자원 및 인사정
책을 기업전략에 적용시키기 위하여 사용하는 인력의 우선순
위

Fisher(1989)
기업의 전 계층에 종사하는 조직구성원의 경쟁우위를 창출하
고 유지하기 위한 전략을 실행하는 것과 관련된 의사결정 활
동

Guest(1989) 인적자원관리가 전략계획에 완전히 통합된 것
Schuler& Walker
(1990)

사람과 관련된 기업의 문제를 해결하기 위해 인적자원관리자
와 라인관리자가 함께 참여하는 과정과 활동의 집합

Wright& McMahan
(1992)

인적자원관리가 전략 및 전략적 요구와 완전히 통합되고 인
적자원정책이 다양한 정책과 상이한 계층에 걸쳐 조화를 이루
고 있다는 것을 확실히 하기 위해 이루어진 일련과정

Schuler(1996) 사업의 전략적 니즈를 형성하고 실행하기 위하여 개인의 행동
에 미칠 수 있는 모든 활동들의 집합체

Roger& Wright(1998) 조직의 목표를 달성할 수 있도록 계획된 인적자원관리 활동
의 전개패턴

Boswell(2000)
여러 인적자원관리 활동 중 조직의 성과를 높일 수 있는 기
법들의 결합(internalfit)이나,궁극적으로 조직의 사업전략에
맞추어 인적자원관리를 실행하는 것(externalfit)

자료 :전략적 인적자원관리 실행과 조직유효성간의 관계,(김영천,2001,재인용)
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인적자원관리는 조직체의 인적자원을 관리하는 경영의 한 과정이다.즉,경영의
각 분야에서 자원 자체가 어떠한 성과를 달성하는 것이 아니고,이 분야에서 일하
는 조직구성원에 의해서 지향하는 성과와 목적이 달성되는 것이다.그러므로 인적
자원은 모든 경영분야의 공통적인 필수기능이고 경영자체가 인적자원을 관리하는
것이라는 결론도출도 가능하다.또한 인적자원관리는 모든 조직구성원을 대상으로
경영 각 분야에서 성과달성에 발휘되는 필수기능이므로 조직체의 최고경영층에서
하부의 일선관리자에 이르기까지 경영 각층에서 일하는 모든 실무관리자들의 기본
적인 일반관리기능이다.즉,경영의 중요한 과정이기 때문에 조직체의 목표를 달성
하고,이에 필요한 성과를 거두는 것을 가장 중요한 목적으로 삼고 있다.
이러한 인적자원관리가 조직체의 목적달성에 기여하고 있는 능률성과 생산성,고
객,자금,자산의 보전과 비용통제 등 경영 각 기능분야에서 강조되고 있으며,나
아가 이들 목표를 달성하기 위해 조직구성원의 적절한 자질과 능력,그리고 협조
를 필요로 한다는 것을 전제로 하고 있다.인적자원관리는 생산성과 만족감,능력
개발 등 3대 효과를 동시에 추구하는 성과 지향적이고 인간중심적인 경영관리기능
이라고 할 수 있다.또한 인적자원은 다른 물질적인 시설이나 환경보다는 고유한
특성으로 인해 인적자원관리의 중요성이 한 층 더 높아지고 있다(손재근,2006).
노인복지시설의 경영도 본질적으로 인적자원에 의존한다.모든 시설경영에 있어서
인적자원이 중요하지만,노인복지시설의 특성상 인적자원의 중요성은 더욱 강조된
다.
노인복지시설의 인적자원으로부터 성과는 종사자의 직무에 대한 욕구와 동기,

클라이언트에 대한 태도나 행동,그리고 직무활동에 대한 만족감과 안정감에 따라
결정되고,종사자의 동기행동과 만족감은 경영관리에 대한 반응으로 나타나게 된
다.따라서 효율적인 인적자원관리는 노인복지시설의 직무태도와 경영성과에 긍정
적인 기능을 수행하게 된다.
인적자원은 종사자들이 수행해야 하는 업무나 작업이 확실하지 않을 때,종사자



들이 보유하고 있는 지식의 특수성 정도가 높을 때,인적자원의 지식이나 기술이
기업 내에서 보편적으로 발견되고,종업원들에 의해 공유될 때 경쟁사들이 쉽게
모방하기가 어려워진다(Barney,1991;Barney& Wright,1998).여기서 모방의 용
이성은 전략적 인적자원을 평가함에 있어서 매우 중요한 속성인데 이러한 사실은
자원기반이론을 근거로 한다.자원기반이론에 의하면,기업의 자원을 경쟁업체에서
모방하기 쉬울 때,그 자원은 더 이상 기업이 경쟁우위를 지속하는 것을 가능하게
하지 않기 때문이다.따라서 기업의 경쟁우위를 지속시켜줄 수 있는 전략적인 자
원은 타 기업에서 쉽게 모방하기 불가능한 것이어야 한다.이러한 요건을 충족시
켜줄 수 있는 기업의 자원이 바로 전략적인 인적자원이다.이러한 전략적 인적자
원의 가치는 특정분야별 보다는 통합적으로 고려되어야 한다.그것은 인적자원관
리제도들이 상호유기적인 보완성과 연관성을 가지고 있기 때문에 특정 관리만으로
영향관계를 파악하려고 할 때는 순수한 효과로 보기에는 무리가 따르기 때문이다.
본 연구에서는 전략적 인적자원의 부분적 관리보다는 전체적 시각에서 노인복지

시설 종사자관리를 하는데 중점을 두었다.이와 같은 전략적 인적자원의 통합적인
면을 고려한 관점은 많은 연구자에 의해 이루어졌다(Widener,2004;Bae &
Lawler,2000;Barney& Wright,1998;Barney,1991).
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노인복지시설종사자는 노인복지영역에 종사하고 있는 사람들 전체를 가리키며,
정부(보건복지가족부)의 보조금을 지원받아 운영하는 노인복지관련 기관(시설)에
근무하는 종사자들을 지칭할 수도 있다.사회복지종사자라는 명칭은 사회복지영역
에서 활동하는 사람들을 총칭하는 용어로서 각자의 활동분야,업무범위,자격증소
지여부에 따라 달라질 수 있는데,현재는 엄격하게 구분하지 않고 혼용해서 사용
하고 있다.
노인복지시설은 시대의 변화에 따라 시설의 형태와 보호의 내용이 변화하고 있

으며,노인복지시설 특성에 맞는 적절한 종사자관리가 체계적으로 이루어져야한다.



노인복지시설의 성공적인 운영은 종사자의 역할과 중요성을 인식하는 것에서부터
시작된다.적극적이고 능동적인 종사자를 유치하고 보유할 수 있도록 하는 것은
직무나 환경이 포함된다.그리고 관리방법,인사정책,직무자체의 성격,계획 및 실
행과정 등이 포함된다.
종사자관리를 위한 중요성을 살펴보면 다음과 같다.
첫째,종사자의 갈등과 스트레스를 해소하기 위해 적절한 관리가 요구된다.서비

스업은 노동집약적인 경향이 강하기 때문에 종사자가 접촉하는 상호간에 갈등이
빚어질 수 밖에 없고,서비스를 제공하는 종사자의 만족도는 서비스 질의 결정 요
인이 되기 때문에 종사자의 갈등과 스트레스를 관리하는 것이 중요하다.종사자가
겪은 갈등의 유형은 크게 4가지 종류로 분류할 수 있다.즉,종사자-역할갈등,종
사자- 조직갈등,종사자-종사자갈등,종사자와 클라이언트 갈등이 있다(이유재,
2007).
둘째,적합한 사람을 고용하기 위한 관리가 필요하다.노인복지시설에서 우수한

종사자를 충원하는 것은 매우 중요하다.노인복지시설은 서비스 능력(service
competencies)뿐 아니라 서비스 성향(serviceinclination)을 고려해야 한다.서비
스 능력은 기술이나 지식 또는 신체적 조건이나 학위 등을 의미하지만,서비스 성
향은 가치관,태도 등을 의미하며 마음으로 기꺼이 도우려는 성향,사려깊음,사교
성 등이 있다.
셋째,우수한 종사자를 유치하기 위한 적극적인 관리가 중요하다.대부분 노인복

지시설에서 클라이언트와의 접촉의 직책을 맡은 일은 신입종사자에게 맡겨진다.
이런 직책에서 일을 잘하게 되면 승진되어 클라이언트와의 접촉이 적은 직책으로
가는 것이 보통이다.여기서 두 가지 위험성을 발견할 수 있다.첫째로,노인복지
시설의 성공여부는 훈련이 덜된 신입 종사자들 손에 맡겨 두는 것이다.둘째로 이
런 직책에서 훌륭하게 자기 맡은 일을 해낸 종사자는 종종 승진되어 현 직책을 떠
나며,능력이 없는 신입종사자에게 그 일이 남겨진다.
따라서 우수한 인재를 확보하기 위해서는 종사자에게 동기를 부여하는 환경을

구축하는 것이 필요하며,평가할 수 있는 지표는 다음과 같이 볼 수 있다.
첫째,종사자가 인식하는 ‘노동생활의 질’이다.이는 직무만족도,직무안정성,승



진기회,유능한 감독자,공정한 행동 등이 포함된다.노동생활의 질이 높다고 생각
할 수 록 종사자의 동기는 강한 것이다.
둘째,전반적인 근로의식이다.근로의식이 낮은 종사자는 강한 의욕을 가지고 일

하기를 기대할 수 없다.
셋째,일반적인 활력수준으로 개인의 건강상태,심리적 안정도로 볼 수 있다.갖

은 스트레스와 피로에 서비스 종사자는 적극적으로 일할 것 이라고는 생각할 수
없다.
넷째,교육과 훈련을 하기 위한 적절한 관리가 필요하다(이유재,2007).종사자들

사이에는 노인복지시설의 전략이나 자신의 중요성에 대한 이해가 부족한 경우가
가끔 있다.전략적 사고뿐 아니라 운용수준에서도 서비스 노하우가 부족한 것이
현실이다.이것은 서비스 전략의 내용에 대한 지식이 부족하거나 서비스 분야에서
종사자의 역할에 대해 잘 모르기 때문에 발생하는 문제이지만,적극적인 태도로
바꾸어야 한다.
교육훈련에서 중요한 것은 지속적인 교육훈련이 되어야 한다는 것이다.시설장

과 종사자가 함께 교육훈련을 받아야 한다.시설장과 함께 교육훈련을 받을 때 종
사자들은 교육훈련의 중요성을 더욱 절실하게 느끼게 되고,공동의 목표를 갖게
된다.교육 시작 시 정중한 태도,응답성,감정 이입된 서비스,경청,문제해결방법,
대인적 기술,커뮤니케이션 등을 포함시키는 것은 필수적이다.
다섯째,임파워먼트와 팀워크를 장려하기 위한 관리가 필요하다.클라이언트의

욕구에 맞춰 문제발생시 빠른 대응을 하기 위해서는 종사자들에게 재량권을 부여
하는 것이 필요하다.즉각적인 상황판단과 문제해결 및 융통성 있는 업무흐름을
위해서 종사자들의 자발적인 의사결정을 지원하는 운영시스템이 필요하다.
종사자에게 상황에 따른 의사결정권한을 부여하는 것이 임파워먼트

(empowerment)의 핵심이다.임파워먼트 또는 권한부여는 종사자가 스스로 지시하
고 관리하도록 하는 것으로 자발적인 사람은 기능 부서간이나 조직 간의 벽을 효
과적으로 허물 수 있고,클라이언트만족을 방해하는 조직상의 장애를 제거한다.
여섯째,시청각 자료,교육자료 개발 및 매스커뮤니케이션을 통한 종사자관리를

해야 한다.대부분 시설장들은 종사자에게 새로운 서비스 지향적 전략과 새로운



사고방식에 대해 알려주기를 원하지만,그 방법을 모르는 경우가 많다.그러므로
다양한 종류의 보조물을 개발하는 것이 중요하다.비디오테이프,시청각물,인쇄물
을 이용해 종사자들에게 설명을 하는 방법이 있다.또한 업무관련소책자,내부메
모,잡지 등 여러 가지 매스커뮤니케이션 수단을 사용하여 정보를 제공할 수 있다.
일곱째,정서적 노동을 관리하기 위한 관리가 필요하다.서비스를 제공하기 위해

서는 서비스 업무를 효과적으로 수행할 수 있는 인재를 배치해야 한다.종사자의
지식과 기능 뿐만 아니라 성숙함,사회적 예의범절,인내력 등 일반적인 자세에서
여러 가지가 요구된다.이는 심리학자들이 말하는 “정서적 노동(emotionallabor)"
이라는 용어로 설명할 수 있다(Albrecht,1989).정서적 노동은 종사자의 감정이
업무상 하나의 요소가 되는 노동을 말한다.즉,인간으로서의 심리적․감정적 반응
이 업무결과에 반영되는 노동이다.때로는 감정이 업무의 성과를 대부분 결정하는
경우가 있다.정서적 종사자는 종사자들에게 요구되는 육체적․정신적 기술을 뛰
어 넘은 종사자를 말한다.종사자들은 클라이언트를 위해 미소를 띄우고,눈을 맞
추고,진지하게 관심을 보여 주는 작은 행동 하나하나가 모든 사람들의 감정을 유
도하거나 억제함으로서 효과적인 직무를 달성하게 해 주는 방법이다.
이처럼 다양한 기능을 수행해야 하는 종사자들이 자기 자신의 직무에 충실하기

위해서는 자신의 직무에 대하여 높은 만족을 가져야한다.자신의 일에 대하여 만
족하지 못한다면 이들이 수행하는 업무의 질은 당연히 낮아 질수 밖에 없다.
이와 같이 복잡한 업무를 수행하기 위해서는 전문화된 기능을 가진 종사자가 필

요하고 그들의 직무태도를 높이려고 해야 한다.
전문화된 종사자들을 확보하고 직무를 담당하는 종사자들에게 클라이언트에 대

한 더 나은 서비스를 기대하기 위해서는 이들에 대한 직무태도를 향상시키는 일은
아주 중요하다.이를 위해 종사자들의 직무태도를 연구하고 파악하여 만족하지 못
하는 부분들에 대해서는 개선의 노력이 필요하다.



제제제 333절절절 종종종사사사자자자관관관리리리의의의 주주주요요요차차차원원원

노인복지시설 종사자 관리를 효율적으로 관리하기 위해서는 노인복지시설에 맞
는 종사자 관리가 체계적으로 이루어져야 한다.
인적자원관리의 목적은 인적자원을 가장 알맞은 곳에 배치함으로써 동기를 부여

하고,이를 통해 기업의 경쟁력을 강화하고 성과창출을 높게 하는 것이다.즉,적
재적소(適材適所)의 원칙이 가장 기본이 될 것이다.
사람은 누구나 자신이 가장 원하고 잘 할 수 있는 일을 하게 될 때 일에 대한

높은 만족도를 가질 뿐만 아니라 직무성과도 높을 것이다.따라서 사람과 일을 적
절하게 연결시키는 방법이 인적자원관리의 기본이 된다.
따라서 체계적인 종사자관리를 위한 주요차원으로 요원화,보상체계,임파워먼트

등 세 가지 관리요소로 구분해 볼 수 있다.이에 대해 구체적으로 살펴보면 다음
과 같다.

111...요요요원원원화화화(((선선선발발발･･･모모모집집집･･･채채채용용용)))

Miles와 Snow(1984)의 전략 유형 중 전향적 전략(prospector)을 채택한 기업에
서는 다양한 채용기법을 활용하고 동시에 경력자를 선호하는 경향이 있고,마케팅
및 기술개발 전문인력에 대한 비중이 비교적 높은 편이다.또한 채용된 인원에 대
해서는 지속적인 교육훈련과 인재개발에 많은 투자를 하고 있으며,교육범위 또한
상당히 광범위한 것을 알 수 있다.성과평가의 경우에는 장기적 관점에서의 평가
와 집단성과평가를 중요시하고 내부공정성과 장기적 인센티브를 제공하고 있다는
것을 알 수 있다.반면에 방어적 전략(defender)을 채택한 기업에서는 매우 신중하
게 선발을 하고,한번 선발된 구성원에 대해서는 장기근속을 기대한다.내부에서
인재를 육성하려는 성향을 가진다.따라서 외부영입을 많이 고려하지 않는다.또한
과업수행에 필요한 교육훈련만을 실시하고 있으며,성과평가의 경우에는 개인성과
를 중요시하고 양적기준에 의해서 성과를 평가한다.개인의 성과와 관련된 단기적



인센티브를 제공한다는 점이 특징이다.
인사관리는 사람을 채용하는 것으로부터 시작된다.따라서 채용활동은 인사관리

의 출발점으로써 인사관리의 성패를 좌우하는 중요한 분야이다.인사관리는 채용
을 기점으로 하고 퇴직을 종점으로 한다.채용관리는 경영에 필요한 질을 구비한
노동력을 경영이 필요로 하는 양(인원수)만큼 조달하여 경영이 필요로 하는 시기
에 노동력을 발휘할 수 있도록 선발,배치하는 계획적․조직적 조치이다.
따라서 이러한 채용을 하기 위해서는 첫째,채용될 종사자가 정신적,육체적 조

건을 갖추고 있어야 할 것인지를 판정하여야한다.즉,직무분석에 의해 채용될 종
사자가 취업할 직무를 분석하여 직무수행에 요구되는 인적자격요건을 확정하여야
한다.둘째,직무분석에 의해 그 직무수행에 요구되는 노동력의 양을 산정하여 필
요한 인원수를 계획하여야한다.셋째,필요한 자격요건을 갖춘 종사자를 적절한 방
법에 의해서 선택하여 필요한 인원수만큼 직무에 배치시켜야한다.그러므로 채용
관리는 경영이 업무상 요구되는 노동력의 요건을 확립하고 필요한 인원을 산정하
며 노동력과 성질을 종사자 중에서 발견하는 기술을 확립하는 방법을 중심으로 합
리화하는 것이다(김창의,1998).이러한 합리화된 채용방식과 유동적인 노동시장의
상황에 따라 일정한 채용방침과 계획에 의해서 기업이 필요로 하는 요건에 일치하
는 종사자를 채용함으로써 인사관리는 시작되는 것이다.그리고 채용된 종사자를
직장에서 원활하게 받아들일 수 있도록 교육하고 그들의 소질과 능력에 맞도록 배
치하는 것이다.

222...보보보상상상체체체계계계

사회복지시설의 보상체계에 관한 연구에 의하면 사회복지영역에서 보상체계는
정부의 높은 의존성과 규제로 인해 탄력성이 부족하고 사회복지의 공공성 및 이로
인한 희생과 봉사에 대한 사회적 기대와 상대적으로 낮은 보상체계 등을 지적하고
있다(최상미외,2006).특히 보수에 있어서 사회복지전담공무원과6))과 교사들을 비

6)사회복지전담공무원은 초기에는 사회복지전문요원으로 불리다가 2000년 국민기초생활보장제도시
행과 함께 명칭이 변경되었다.



교했을 때,1호봉의 경우 각각 97%,86%의 수준을 보이나 호봉이 증가할수록 그
격차는 더욱 벌어져 30호봉 수준에서는 교사들의 62%,공무원의 82% 수준임을 보
고하고 있다.기본급에 대한 차이뿐 아니라 수당지급에 있어서도 큰 차이를 보이
고 있는데 교사와 사회복지전담공무원의 경우는 16종의 수당이 급여에 포함하는
반면에 사회복지시설은 9종,사회복지관은 10종의 수당만을 지급할 것을 권고하고
있다.또한 사회복지생활시설,사회복지관 등 민간사회복지시설에 근무하는 종사자
의 경우 자녀학비보조수당,육아휴직수당은 물론 시간외수당,휴일 근무수당 등 근
로기준법에 규정되어 있는 법정수당에 대한 보상규정은 매우 미흡함을 보고하고
있다.이러한 금전적 보상의 지원에는 사회복지조직의 한계적인 상황이 있기 때문
에 비금전적 보상(창조적,유연한 직무환경,자기개발기회,교육 및 훈련,제한적
휴가 및 휴직)등으로 지원되어져야 하는데 실질적으로 많은 제한이 있다고 보고한
다.노인복지시설 중 성과에 따른 보상체계를 체계적으로 갖추고 있거나 성과를
보상체계에 반영하고 있는 곳은 드문 실정으로 1년에 한번 정도 우수 종사자를 뽑
아 포상하고 있으며,법인별 또는 기관의 특성에 따라 비금전적인 요소(대학원진
학,외부지원 해외연수,교육연수기회)들이 보상의 일부로 작용되기도 한다.
이와 관련해서 한국사회복지협회(2006)에 의하면 사회복지분야는 보상체계가 명

확하게 확립되어 있지 않아 사회복지시설 유형별로 각기 다른 보상체계를 적용하
고 있으며,같은 사회복지시설 유형이라도 개별기관 및 소재 지역에 따라 인건비
지급기준이 다를 수 있다고 명시되어있다.
이러한 문제들이 이직 및 퇴직을 유발하고 궁극적으로 사회복지의 전반적인 효

과성을 떨어드리며 전문성 증진에도 걸림돌이 되고 있다.서울시 사회복지협의회
(2003)의 자료에 의하면 사회복지분야는 타 업종에 비해 여성종사자의 비율이 매
우 높음에도 불구하고 생리휴가,산전휴가,육아휴직 등 여성 및 모성보호와 관련
된 노동관련 법령의 준수율도 매우 낮으며,또한 법정휴가의 연차휴가를 부여하는
시설은 72.4%,월차휴가를 부여하는 시설은 52.5%에 불과한 것으로 나타나 전반적
으로 보상체계의 수준이 매우 열악하고 체계화되어 있지 못한 것으로 나타난다.
현재 우리나라 사회복지조직의 보상체계는 금전적 보상수준이 상대적으로 낮으

며,이 부분을 대체할 수 있는 비금전적 보상체계 또한 매우 열악하다.대체적으로



국가가 제시하는 가이드라인을 따르고 있으나 조직유형,법인의 방침 및 재정 상
태에 따라 보상체계가 단일화 되어있지 않으며,이러한 결과에 의한 보상의 격차
는 노인복지시설에 종사하는 임파워먼트를 저하시키는 요인이 되고 있다.또한 노
인복지시설 종사자들에게 희생과 봉사를 기대하는 사회적 분위기 때문에 열악한
처우에도 불구하고 실천현장에서 자신들의 처우에 대해 적극적으로 활동하는 것이
조심스러운 것이 사실이다.따라서 단기간에 물리적 보상체계를 만족할 만한 수준
으로 향상시키는 것은 현재 노인복지시설의 재정적인 한계가 있을 수 있으므로 보
다 단계적으로 접근해 갈 수 있는 포괄적인 지원방안 및 보수체계의 전반적인 개
선책들이 요구되어 진다.
본 연구에서는 교육과 훈련을 보상체계 범주에 포함시켜서 살펴보고자 한다.

노인복지시설의 종사자들이 최근 1년간 보수교육 참여시간은 내부교육을 포함해 1
시간 이상 50시간 이하가 55.8%로 매우 저조한 보수교육실태를 보여주고 있으며,
보수교육을 전혀 받지 않은 응답자도 31.0% 차지하고 있다고 한다.이는 약 30.5%
가 1년 미만의 짧은 근무경력자들의 이유와 경력자 우선의 보수교육 기회제공 및
노인복지시설의 운영비부족으로 직원들의 보수 교육비를 충분히 예산에 반영하지
못하고 있음을 큰 이유로 제시하고 있지만,노인복지조직의 근시안적이고 탄력적
이지 못한 모습을 반영하고 있는 상태이다(박용오,2003).
노인복지조직은 종사자의 전문 인력을 활용하여 복지서비스를 실천하는 전문가

조직으로써 인력에 대한 의존도가 매우 높은 조직이다.따라서 종사자의 전문성은
노인복지서비스의 질에 직접적인 영향을 미치게 되므로 노인복지조직은 전문가 조
직에 적합한 직원개발계획을 수립해야 하는 것이 주요과제이다.

333...임임임파파파워워워먼먼먼트트트

111)))임임임파파파워워워먼먼먼트트트의의의 개개개념념념

임파워먼트(empowement)는 ‘힘’(power)에서 유래된 것이며,‘힘’은 자기 자신이
원하는 무엇을 얻을 수 있는 능력,타인의 생각,느낌,행동에 영향을 미칠 수 있



는 능력으로 해석된다.또한 임파워먼트의 사전적 의미는 임파워먼트,능력개발,
가능성 부여,허락 등으로 규정되고 있다7).하지만 이러한 사전적 의미 이상의 것
을 내포하고 있는 임파워먼트의 개념에 대한 정의는 매우 다양하게 나타나고 있
다.
힘은 타인에 의해 부여되는 것(togive)이라기 보다 자신 스스로에게 얻어내는

것(togive)으로 해석하면서 임파워(empowe)는 누군가 힘(power)을 일방적으로 주
는 것이 아니고,자기 스스로 힘(power)을 얻고(togain),힘(power)을 발전시키고
(todevelop),스스로 할 수 있게 하는 것(toenable)으로 자기 자신의 삶에 대한
통제권과 자율권 및 자신이 살고 있는 공간에서의 민주적 참여로 설명하고 있다.
즉,개인의 임파워먼트는 자신에 대한 삶과 환경을 얼마만큼 자율적으로 조정하고
통제할 수 있는지와 관련된 개념이라고 할 수 있다.
Thomas& Velthouse(1990)는 조직구성원의 임파워먼트 구성요소로 자신의 노

력이 결과에 미치는 영향(impact),주어진 직무를 의미(meaningfulness),스스로의
판단에 의해 직무행동을 결정하는 것(choice)등을 포괄하면서 임파워먼트는 내재
적 과업수행 동기(intrinsictaskmotivation)임을 주장하였다.
임파워먼트가 이처럼 다양하게 해석되는 것은 임파워먼트가 다양한 수준(범위)

에 걸쳐 이루어지기 때문이며,임파워먼트가 개인,집단,조직 수준에 걸쳐 이루어
진다고 하였다(박원우,1998).즉,임파워먼트는 클라이언트를 만족시키기 위하여
필요한 자리나 사람의 파워를 키우는 것이고,그래서 구성원들이 신나게 자기 일
에 몰입하게 하는 것이다.조직 내에 임파워먼트가 있기 위해서는 구성원 개개인
의 파워증진이 일어나야하며,자기 자신이 긍정적으로 생각하고 신뢰하는 자긍심
이 커져야 하는데,이것이 바로 자기 임파워먼트(self-empowement)라 고 하였다.
또한 자기 스스로가 임파워된 사람이 자신의 역할을 원활히 수행할 수 있는 역할
수행능력을 갖추려면 개인 임파워먼트(individualempowement)가 반드시 이루어져

7)임파워(empower)는 “힘 또는 법적인 권리를 부여한다(togivepowerorlawfulright)"
(Longman,1986),'힘 또는 권위를 부여한다(togiveIpowerorauthorize)",할 수 있게 하다.또는
허용하다(toenableorpermit)"(Webster,1996)로 표기되어 있으며,임파워먼트(empowement)는 임
파워(empower)의 명사형으로 기술되어 있다.



야 하는데,이러한 개인수준에서의 임파워먼트(자기․개인 임파워먼트)는 전체 임
파워먼트 과정의 출발점이자 추진력이라고 하였다.다음 수준에서는 자기 임파워
먼트를 추구하여 남의 역량까지도 키우는 것인데,이것이 집단 임파워먼트(group
empowement)라고 하였다.여기서는 파워의 이동이 상급자에서 하급자로만 이루어
지는 것이 아나라 수평과 수직의 어느 쪽에서도 먼저 시작될 수 있다.또한 이러
한 자기 임파워먼트와 집단 임파워먼트는 조직의 제도나 구조에 의해서도 적극적
으로 뒷받침 되어야 조직전체가 능동적 경영을 할 수 있다고 강조한다.따라서 집
단 임파워먼트가 조직전반에 확산되면서 조직 내 제도나 문화의 변화를 통한 임파
워먼트 의향이나 행동을 정착해야 하며,이를 조직 임파워먼트(organization
empowement)라고 하였다.이처럼 임파워먼트는 개인차원에 국한된 것이 아니라
집단,조직 전체까지 확대되는 개념이라고 볼 수 있다.

222)))종종종사사사자자자에에에 대대대한한한 임임임파파파워워워먼먼먼트트트 제제제공공공

임파워먼트는 시설장이 종사자에게 직업관련 활동에서 일상적인 의사결정을 하
도록 재량권을 주는 상황을 말한다.종사자가 이 결정을 하도록 허용함으로써 시
설장은 서비스 전달과정의 여러 가지 양상에 대한 통제권을 포기하게 된다.
임파워먼트는 종사자가 클라이언트를 만족시키기 위해 현장에서 결정을 융통성

있게 해야 하므로 필요한 것으로 간주된다.종사자가 클라이언트 상대에서 재량권
을 이용하도록 허용하는 것은 그들의 반응과 서비스에 긍정적인 영향을 미친다.
권한을 부여받은 종사자는 그들의 직무에 대해 느낌이 좋아지고,클라이언트 봉사
에 열정을 갖게 되며,결국 클라이언트의 요구에 대응이 빨라지고 클라이언트의
만족도는 커질 수 있다.권한부여 효과가 경험적으로 검증되지는 않았지만,유사한
연구는 권한부여가 갖는 긍정적인 영향력의 증거를 제공해 준다.예를 들어 종사
자의 직업만족 증가와 종사자의 역할스트레스 감소는 종사자 의사결정 영향력,과
제 자율성,의사결정 허용도와 관련이 있다.이와 같이 Singh(1993)은 직업 자율성
을 부여받은 경제범위 종사자는 상당히 적은 역할 이중성을 경험한다고 보고하였
다.



임파워먼트의 일차적인 결과 중 하나는 종사자의 자기 효능감 증가이다(Conger
& Kanungo,1998).종사자가 일이 어떻게 수행되느냐에 따라 더 많은 재량권을
가질수록 주어진 과제를 수행할 최선의 방법을 결정하기 때문에 자기 효능감 수준
이 증가한다(Gist& Mitchell,1992).권한을 부여받은 종사자 역시 임파워먼트에
수반되는 유통성이 증가하므로 보다 적응 가능성이 커진다(Scott& Bruce,1994).
임파워먼트는 클라이언트 전담 종사자에게 부가된 제약을 제거해 주어 클라이언트
의 욕구에 부합하려고 시도할 때 작전적으로 행동할 의지를 부가해 준다(Reardon
& Enis,1990).임파워먼트와 적응성 관계는 잠정적인 경험적 지지를 받았다.이는
적응성이 종사자 행동의 자유 뿐만 아니라 자율권과 의사결정 영향력과 관련이 되
었기 때문이다.그러므로 임파워먼트는 종사자의 태도와 행동 대응에 긍정적인 영
향을 미쳐야한다.
본 연구에서는 노인복지시설 종사자의 임파워먼트는 권한을 부여받은 종사자의

재량권과 자율성의 확대로 인해 자기 일에 대해 더 자신감을 갖게 되고 일을 할
때 느끼는 스트레스가 줄어들어 작업수행 시 자신감이 증가하게 된다.

제제제 444절절절 종종종사사사자자자관관관리리리의의의 역역역량량량강강강화화화

111...역역역량량량강강강화화화의의의 개개개념념념

역량강화에 대한 개념정의는 여러 학자들에 따라 다양하다.
첫째 ‘법률상-에게 권한을 부여한다 또는-할 권력을 위임한다’의 뜻으로 해석하

였다,
둘째‘-할 능력을(자격)을 부여한다 또는 -하도록 하다,-할 것을 -에게 허용한

다’는 뜻으로 해석하였다.전자는 힘과 권력의 개념으로 이해하고,후자는 능력의
뜻으로 이해했다(최창묵․김정현,2003).
역량강화는 미국의 정치,환경,사회,교육 등의 여러 분야에서 널리 사용되고

있는 개념으로서(박원우,1997),사회학 분야에서는 시민권리운동,흑인투표권 저항



운동,노조활동,민권운동단체,여성해방운동 등 주로 의식변화와 함께 등장하였다
(Vogt& Murrell,1990).한편 경영조직에서의 역량강화 개념은 사회개혁 운동 분
야와는 차이가 있는데,파워가 많다고 여겨지는 경영자나 리더가 파워가 적다고
여겨지는 하위 계층의 종사자에게 파워를 주는 것을 의미한다.경영조직에서 역량
강화는 상부 경영층의 주도에 의해 이루어진다(윤방섭,2001).
역량강화는 문자 그대로 ‘파워를 주는 것’을 의미하는데,파워의 의미를 다양하

게 이해하고 있는 것으로부터 역량강화에 대한 다양한 이해가 비롯된다(Thomas
& Velthouse,1990).
첫째,파워는 개인이나 조직이 다른 사람이나 조직에 대해 얼마나 통제력이 있

는가를 의미하며,이는 두 객체의 관계 속에서 누가 더 의존적인가에 달려 있다.
이처럼 두 객체의 관계 속에 존재하는 파워를 중심으로 역량강화를 이해하는 것을
관념적 개념으로서의 역량강화라고 한다(Conger& kanung,1988).관계적 개념으
로서의 역량강화에서는 파워가 많은 상위 경영자가 파워가 적은 하위 종사자에게
파워를 주는 측면을 말한다.즉 권한의 이양을 의미한다.
둘째,파워가 객관적 통제력을 의미하기도 하지만,개인의 입장에서 중요한 것은

파워를 지니고 있다는 인식이다.파워의 인식은 종사자 자신이 과업이나 상황을
통제할 수 있거나 영향을 줄 수 있다는 생각으로부터 나오며,이는 개인이 처한
직무환경이나 대인관계에 능숙하게 대처할 수 있다는 믿음,즉 자신의 유능성에
대한 인식으로부터 나온다.
Conger& kanung(1988)도 역량강화를 관계적인 측면과 동기부여 측면으로 분

류하여 설명하였는데,관계적인 측면은 역량강화를 조직구성원의 활력을 조성하기
위해 권한을 부여하는 과정,또는 조직 내에서 일정한 권한의 배분이나 법적 파워
를 조직구성원에게 배부하는 과정이라고 하였고,동기부여 측면은 자신에 대한 신
뢰감 형성을 중요하게 보았다.이들은 역량강화를 자기 자신의 측면에서 조직관계
측면으로 확대하였지만,자기 자신의 내부 심리를 중심적 개념으로 보았다.
역량강화는 크게 관계적 역량강화와 심리적 역량강화의 두 관점으로 이해할 수

있다.관계적 역량강화가 종사자들에게 ‘파워를 주는 것’에 관심을 갖는 것이라면
심리적 역량강화는 종사자들에게 ‘파워를 느끼도록 하는 것’에 관심을 갖는 것이



다.그러나 역량강화를 달성하기 위해서는 관계적 역량강화나 심리적 역량강화 중
어느 하나의 접근만으로는 불충분하다.관계적 역량강화는 권한의 이전과 정보의
공유 등의 방법을 통하여 직원들에게 파워를 주고자 하지만,종사자들이 그 파워
를 실제로 느끼지 않는다면 역량강화는 달성될 수 없다.마찬가지로,심리적 역량
강화가 개인의 인지적 평가와 감정을 중요시하지만,그를 위한 실제적인 조직의
변화가 따라주지 않는다면 개인이 파워를 느끼기는 어려운 것이다.그러므로 역량
강화는 심리적 접근과 관계적 접근 모두가 강조되어야 하는 개념이라고 할 수 있
다(윤방섭,2001).
셋째,개인에 있어서 파워는 또한 활력을 의미한다.그러므로 역량강화는 활력을

일으키는 것으로 보고 Thomas& Velthouse(1990)는 역량강화를 동기부여이며,과
업성취에서 자신의 노력이 결과에 미치는 영향(Impact),주어진 직무를 능숙하게
처리할 수 있는 능력(competence),자신의 목표를 기준으로 한 직무의 의미
(meaningfuless),스스로의 결정에 의해 직무행동을 결정하는 선택(choice)등의 내
재적 과업을 조직구성원에게 부여하는 과정이라고 파악하였다.또한 역량강화의
핵심 개념을 직원의 자기효능감(efficacy)으로만 파악하지 않고,내적 동기를 높여
주는 다차원적인 변수들로 파악함으로써 Conger& kanung(1988)가 제시한 역량
강화의 동기적 관점을 더욱 확장시켰다.
Spreitzer(1995)는 Thomas& Velthouse(1990)의 정의에 동조하여 이를 실증적으

로 분석하여 타당성을 입증하였다.그는 기존의 역량강화의 심리적 요소에 대한
연구들을 검토하여 역량강화를 4가지의 잠재변인으로 측정하였으며 역량강화는 단
순히 권한의 이양이나 제도적인 차원에서만 파악되는 것이 아니라 심리적이고 인
지적인 변수로서 연속적인 것이라고 주장하고 있다.여기서 4가지 잠재변인은 의
미,자기결정,역량,그리고 영향력을 말한다.
역량강화는 단순한 경영 방법이거나,고정된 개인의 심리적 상태가 아니라,개인

의 파워를 확장하는 하나의 과정으로 이해되어야 한다(Conger& kanung,1998:
Thomas& Velthouse,1990).역량강화는 연속적인 변수로서,한 조직 내에서도 여
러 수준의 역량강화가 존재할 수 있으며,개인도 시간이 지남에 따라 상이한 수준
의 역량강화를 경험할 수 있다.그리고 조직의 특성과 경영방법,개인의 특성은 개



인의 파워를 확장하는 과정에서 중요한 영향을 미친다(박성배,2002).
한편,역량강화는 다양한 수준(범위),개인,집단,조직 수준에 걸쳐 이루어지고

있다(박원우,1998).조직 내에 역량강화가 있기 위해서는 조직구성원 개개인의 파
워증진이 우선 일어나야 하며,자기 자신이 긍정적으로 생각하고 신뢰하는 자긍심
이 커져야 하는데 이것이 바로 자기역량강화(self-empowerment)이다.
또한 자기 스스로 임파워된 사람이 자신의 역할을 원활히 수행할 수 있는 역할

수행능력을 갖추려면 개인 역량강화(individualempowerment)가 반드시 이루어져
야 하는데,이러한 개인수준에서의 역량강화(자기,개인 역량강화)는 전체 역량강
화 과정의 출발점이자 추진력이라 하였다.
앞에서도 강조되었듯이 역량강화는 고객을 만족시키기 위해서 필요한 자리나 사

람의 파워를 키우는 것으로 조직 내에 역량강화가 있기 위해서는 조직구성원 개개
인의 파워 증진이 우선 일어나야 한다(김미혜,2003).
다음 수준에서의 자기 역량강화를 추구하여 남의 역량까지도 키우는 것인데,이

것이 집단 역량강화(group-empowerment)이다.여기서도 파워의 이동이 상급자에
서 하급자로만 이루어지는 것이 아니라 수평과 수직의 어느 쪽에서도 먼저 시작될
수 있다.적극적으로 뒷받침되어야 조직 전체가 능동적 경영을 할 수 있다고 강조
한다.이러한 자기 역량강화와 집단 역량강화는 조직의 제도나 문화의 변화를 통
한 역량강화 의향이나 행동을 정책해야 하며, 이를 조직 역량강화
(organization-empowerment)라고 한다(박성배,2002).
Thomas와 Velthouse(1990)는 인간의 기본적인 욕구와 시스템이 어떻게 상호작

용하여 역량강화를 가져오는지에 관심을 두고 그 내용과 과정을 개념적으로 체계
화하는데 공헌했다.그들은 개인의 인지적 과정에서 일어나는 현상에 관해 이론적
체계를 제시 했을 뿐만 아니라,현실적으로 조직에서 리더십,조직문화,직무와 조
직설계,훈련 등 다른 조직과정이나 조건을 통하여 역량강화를 가져올 수 있음을
제시하고 있다.이처럼 역량강화는 개인차원에 국한된 것이 아니라 집단 및 조직
전체까지 확대되는 개념이다.
한편 Leslei등(1988)이 사회복지조직에서 사회복지사의 업무환경에 대한 통제,

조직구성원들과의 관계 속에서 얻는 직무성과,조직 내에서 평가되는 자신의 가치,



직무수행시 느끼는 자기 효능감,자신의 권한 등을 역량강화 개념의 구성요소들로
보았고,사회복지사 개인,관계,환경이라는 영역별 기준으로 개인의 업무 지향 정
도,업무 수행 환경 통제 정도,업무 수행과 관련된 관계성으로 정의하였다.본 연
구에서는 Leslei외(1998)정의를 따른다.
이상에서 국내외 학자들이 역량강화 개념 정의에 대해 다양하게 논의 하였다.

이러한 논의를 종합하여 나타내면 <표 2-5>과 같다.

<<<표표표222---555>>>역역역량량량강강강화화화 개개개념념념 정정정의의의

연구자 역량강화 개념 정의

Block(1987)
긍정적 방법으로의 정치적 접근방법이 실현되도록 하는 기업가 사이
클(cycle)의 지향모습 → 관료제의 해독제 역할을 하는 것으로서 직
위,정책,관행의 결과이기도 함

Keffer(1987) 행동을 통해 구성된 변혁 과정이며 새 방향을 향하는 과정

Conger&
Kanungo(1988)

조직 구성원에게 자기 효능감을 고양시켜 주는 과정 → 무력 상태를
양성하는 여건을 파악하고 또한 효능감 정보를 제공하는 공식적 조직
관행과 비공식적 기법에 의해 그러한 좋지 못한 여건을 제거시켜 나
감으로써 조직구성원들에게 자기 효능감을 고양시켜 주는 과정

Thomas&
Velthouse(1998)

자기 역할에 개인이 지향되어 있는 바를 비춰주는 인지부분으로서의
의미(meaning),자기결정감(self-determinant),능력
(competance:self-efficacy),효과(impact)가 구체화된 내재적 과업
동기 부여의 증대→역량강화를 새 패러다임으로 인식

Vogt&
Murel(1990)

제로섬의 파워 게임이 아니라 단순한 파워 재분배의 반대적인 상황
에도 그 파워를 배가시키는 시너지에 기초한 프로세스

출처:노인복지시설에 근무하는 사회복지사의 역량강화에 관한 연구,(이효영,2005,재
인용)



<<<표표표 222---555>>>역역역량량량강강강화화화 개개개념념념 정정정의의의 (((계계계속속속)))

연구자 역량강화의 개념 정의

Byham(1993)
품질,생산성,고객 서비스 혹은 사이클 타임 감소 같은 중요한
성공영역에서 지속적인 향상을 가져오는 행동을 끌어내는 에너지
의 원천

Fisher(1993) 권한(A),자원(R),정보(I),책무(A)변수들의 함수이다.
즉 E=F(A,R,I,A)

Fly(1994)
파워는 얻는 것이 아니고,자신에게 미치는 계획과 의사 결정에
공헌하며,자기 성과는 물론 조직성과도 향상시키기 위해 활동 시
자신의 전문 지식을 이용하는 것

Kinlaw(1995) 영향력 있는 능력을 개발,신장시킴으로써 지속적 향상을 성취해
내는 과정

Randolph(1995)
유용한 지식과 내적 동기 부여를 이미 풍부하게 갖추고 있는 파워
를 인정해 주고(recongnizing),자유롭게 해주는 것(releasing)→
실무적 수준의 정의

Spreitzer(1995)

의미(meaning),능력(competence),자기결정감(self-determinant),
효과(impact)라는 4개의 인지 속에서 구체화된 동기 부여적 구성
개념(motivationalcomstruction)→ Thomas와 Velthouse의 관점
에 동의한 정의

출처 :노인복지시설에 근무하는 사회복지사의 역량강화에 관한 연구,이효영(2005,재
인용)

역량강화는 역량자체가 역량이 없는 사람에게 건네지는 것이 아니라 역량이 부
족한 사람이 스스로 쟁취하고 발전시켜야 하는 것이라고 규정한 것이다.사회복지
관련 전문가들은 자신의 삶의 질을 향상시킬 수 있는 자원과 기술을 제공함으로써
역량강화를 실천하게 된다.사회복지관련 전문가들은 클라이언트를 역량강화 하
는 것이 아니라 클라이언트 스스로 역량강화 되도록 도와주는 역할을 하는 것이
다.그러므로 사회복지관련 전문가들과 협력적 관계를 맺어 자신을 역량강화한 사



람은 사회복지관련 전문가들에게 종속되는 것이 아니라 목표나 방향에 있어 통제
력이 생겨나게 된다.따라서 Gruber& Trickett등의 주장은 근거를 잃게 되었던
것이다(Gruber& Trickett,1987).또한 노인복지에 있어서는 역량강화가 클라이언
트를 대상으로 하는 개입(intervention)으로 인식되면서,역량강화에 입각한 개입기
술과 개입원칙이 연구되기 시작하였다.사회복지실천과정에서 임파워먼트에 대한
연구는 클라이언트의 역량강화,세력화 이외에도 종사자의 역량강화가 클라이언트
에게 제공되는 서비스에 영향을 미친다는 연구결과를 통해 직무태도를 높이기 위
한 방안으로서 조직구성원인 종사자의 역량강화에 관한 연구도 최근 들어 이루어
지기 시작하였다.따라서 역량강화는 장기적으로 전체적인 직무태도의 향상을 위
해서 개개인에게 내재해 있는 능력이 충분하게 활용될 것을 권고한다.이들의 능
력을 최대한 개발하고 향상시키기 위한 접근방법으로 형성되었다.
역량강화의 개념에 대해서 알아보았는데,좀 더 자세하게 개인역량강화,관계역

량강화,환경역량강화로 나누어서 살펴보기로 하자.

111)))개개개인인인역역역량량량강강강화화화

개인역량강화는 종사자 자신이 활용할 수 있는 자원에 대한 통제력지각정도,자
신에 대한 파워 및 의사결정에 대한 지각정도,일과 관련된 업무성과를 의미한다.
개인적 차원의 역량강화에 초점을 맞추어 역량강화에 대해 설명하였는데,파워

를 이해하는 것이 개인적 수준에서 자신에 대한 자각을 촉진한다고 하였다.즉,역
량강화는 자신의 삶을 개선하려는 사람이 파워를 가짐으로써 자신의 환경에 대한
통제력을 갖는 것이라고 주장하였다(Pinderhughes,1983).이러한 자신의 견해를
발전시켜 역량강화의 실천을 위해서는 파워와 무력감간의 역동성을 이해하는 것이
중요하다고 지적하였다(Pinderhughes,1995).그는 파워가 인간기능과 관계의 모든
영역에서 다양한 수준으로 기능 하는 역설적이고 체계적인 현상이라고 보았다.이
러한 역동성을 이해하는 것이 파워의 체계적 본질과 인간행동에서의 통제력에 주
목하도록 돕는 것이다.그리고 사회 내부의 힘이 있는 사람과 힘이 없는 사람간의
관계를 명확히 하도록 돕는다.



또한 파워를 갖는 것이 정신건강에 필수요소라고 지적하였고,한 수준에서의 파
워 또는 파워의 결여는 다른 수준에서의 파워에 영향을 주거나 받는다고 하였다
(Pinderhughes,1995).역량강화를 개입전략으로 상정하여 클라이언트를 더 큰 사
회체계에 균형을 제공하도록 돕는 무력한 역할로부터 해방시켜주는 개념이라고 주
장하였다(Pinderhughes,1995).따라서 역량강화 전략은 클라이언트와 가족의 문제
와 욕구를 더 큰 사회적 맥락으로 보는 것이다.예를 들면 빈곤과 인종차별의 개
입을 통해 개인적 차원의 변화를 강조하지만,역시 환경적 맥락의 중요성을 간과
하지는 않았다.

222)))관관관계계계역역역량량량강강강화화화

관계역량강화는 동료들에게 종사자 자신이 필요로 하는 것을 요구할 수 있을 정
도이며,조직구성원에 의해 가치평가 되는 자기효능감에 대한 지각정도 등으로 구
성되었다.
Hasenfeld(1992:257-298)는 인간서비스 조직 내에서 사회복지사와 클라이언트의

관계를 중심으로 역량강화의 개념을 정의했는데,개인에서 환경에로의 관점의 변
화가 역량강화를 고려하게 하였다고 주장하였다.개인중심의 관점은 클라이언트를
비난하고,의존성을 야기할 수밖에 없게 된다는 것이다.사회사업의 기능은 사람들
이 필요한 자원을 연결하고,문제가 있는 상황을 협상하고 인간기능을 제한하고
고통을 증가시키는 기존의 사회구조를 변화시키는 것이다.따라서 역량강화가 클
라이언트의 환경에 대해 더 많은 통제력을 행사하고 영감을 얻을 수 있는 자원을
획득하는 과정이라고 정의하였다(Hasenfeld,1987).즉,특별한 자원과 서비스에 대
한 욕구를 감소시키는 것과 욕구에 부합되는 대안의 범위를 확대하는 것이다.또
한 그들이 필요한 서비스와 자원이 있는 환경에서 자신의 가치를 높이는 것과 그
들이 필요한 서비스나 자원을 가진 환경에 유리한 대안을 감소시키는 것으로 설명
하였다.이러한 역량강화는 세 가지 수준에서 발생한다.
첫째,워커-클라이언트 차원으로 클라이언트의 파워의 원천을 개선하는 것이다.
둘째,조직적 차원으로 클라이언트의 욕구에 부합하기 위해 기관의 파워를 이용



하는 것이다.
셋째,정책적 차원으로 정책의 영향을 받는 사람에 의해 정책 형성과 실행이 영

향을 받는 것을 의미한다.

333)))환환환경경경역역역량량량강강강화화화

환경역량강화는 클라이언트와의 관계변화에 인지 또는 클라이언트의 가치 및 능
력에 대한 신뢰,클라이언트와 동등한 참여자로서의 인정 등을 나타낸다.
Gutierrez(1990)에 따르면 역량강화는 개인적,대인 관계적,정치적 파워를 증진시
켜서 개개인이 자신의 환경을 개선하는데 행동을 취할 수 있도록 하는 과정이다.
역량강화라는 용어 자체가 모호해서 학자에 따라 상이한 것을 의미하기도 한다고
지적하였다.따라서 Gutierrez(1995)는 기존에 제시된 역량강화의 개념들을 거시적
수준과 중간 수준,미시적 수준으로 나누어,거시적 수준에서는 역량강화를 문자적
으로 해석하여 집합적 정치력(collectivepoliticalpower)을 증가시키는 것이라고
정의하였다.그리고 미시적 수준에서는 구조적 배치에서는 실질적 변화는 없지만
파워나 통제감이 증가되었다고 느끼는 사적 감정이 발달하는 것으로 정의한다.이
양자의 표상을 모두 잡으려고 하는 부류는 중간적(Mezzo)접근인데,역량강화를
개인적 역량강화가 집단적 역량강화로 전환되는 가정이고,반대로 집단적 파워의
증가를 통해 각자 조직구성원의 기능을 증가시키는 방법으로 정의한다.
이와 같은 구분을 토대로 역량강화를 개인적 통제를 타인의 행동에 영향을 미치

는 능력으로 확대하고,개인이나 지역사회에 존재하는 강점을 강화하는 데 초점이
있다.자원의 평등한 배분이라는 목표가 있고,개인이나 지역사회 현상을 이해하기
위해 생태학적 분석 틀을 가지고 있으며,파워를 희소성 있는 상품이 아닌 역량강
화 과정에서 산출될 수 있는 것으로 보는 접근방법이라고 규정하였다.그러므로
역량강화 과정은 개인적,대인적,제도적 수준에서 발생하는데,개인은 사적인 역
량을 발전시키고,타인에게 영향을 미치는 능력과 사회적 제도의 변화를 위해 타
인과 협력하는 능력을 발전시키게 된다.
이러한 정의를 토대로 역량강화 이론이 갈등모델에 기반 한다고 보았다.따라서



사회는 각기 다른 수준의 파워와 자원에 대한 통제력을 가진 집단으로 구성되어
있다고 가정하였다.Gutierrez(1995)는 사회문제를 개인의 결함이 아닌,사회가 조
직구성원의 욕구를 충족시키지 못했기 때문에 나타난 것이다.따라서 모든 사람에
게는 긍정적 변화의 잠재력이 있고,부정적 증상은 적대적 세계에 적응하려는 전
략으로 나타난 것이라고 규정하였다.
위의 정의와 이론적 근거를 토대로 경험적 조사연구를 진행시켰는데,DeLois

GlenMaye(1998)와 함께 한 연구에서 Gutierrez(1995)는 인간서비스 기관의 실천가
들에 대한 사례조사에서 실천가들이 인식하는 역량강화의 개념을 규정하였다.사
회실천가들은 역량강화를 변화의 과정으로 생각하고,무엇보다 개인,가족,집단,
지역사회의 파워에 대한 인식의 변화를 중요하게 생각하였다.이 중에서 개인의
변화를 가장 중요하게 생각하는 것으로 나타났다.실제로 실천가는 우세한 사회구
조에 대한 도전이나 정치적 압력에는 관심이 없는 것으로 나타났다.이러한 연구
결과를 토대로 역량강화의 요소로 통제감,자신감,파워,선택,자율성 등을 제안하
였다.
한 가지 공통된 요소는 모든 개념 정의에서 환경의 변화에 대해 강조하고 있다

는 점이다.즉,클라이언트의 문제해결을 위해 사회사업실천이 환경에서 그 문제의
원인을 찾고,환경의 변화를 위해 노력해야 하는 점을 강조한 것이다(이윤화,
2000)

222...종종종사사사자자자의의의 역역역량량량강강강화화화

종사자의 역량강화는 일반적 클라이언트에 대한 역량강화 전략과 마찬가지로 강
점 탐색 및 강화와 더불어 무기력을 가져오는 저해요인의 파악 및 극복이 동시에
요구된다(Stewart,1994).특히,자기효능감,유능감,조절감,자기개념,그리고 자신
감의 향상 등 한 개인이 스스로를 긍정적으로 인식하도록 하는 과정이 포함된다.
종사자가 유능감을 가지고 자신을 활용하여 효과적인 서비스를 제공하기 위해서

는 자기 자신,즉 자신의 경험 및 강점과 약점과 더불어 자신이 갖고 있는 가치적
측면을 인식하여야 한다(Aponte,1995).또한 많은 연구자들이 개인이 역량강화 되



기 위해서는 강화요인의 증진 뿐 아니라 장애요인이 제거되고 극복되는 과정도 반
드시 필요하다고 했으며(Shaw,1992;Stewart,1994;Kinlaw,1995).구체적 저해
요인으로 스트레스,소외감,소진,그리고 목표의 혼돈과 갈등이 있었다(Vogot&
Murrell,1990).이는 종사자가 클라이언트의 다양하고 광범위한 문제를 해결하도
록 돕는 과정에서 정서적 에너지를 많이 소모함으로써 소진할 가능성이 높은 환경
에 놓여 있는 것과 관련이 있다고 할 수 있다.이러한 장애요인을 극복하기 위해
서는 강점과 잠재력의 탐색,저해요인의 이해와 극복이 이루어져야하는데 활용,구
조화된 경험적 프로그램 제공,그리고 정보제공 등이 방법으로서 제시되었다(최명
민,2002).
사회복지분야에 있어서 역량강화에 관한 논의는 주로 장애인,여성,소수인종,

빈곤계층 등 사회에서 억압받고 소외받는 사람들에 대한 새로운 접근 방법으로
‘권위나 능력’의 차원으로 패러다임이 변화하기 시작했다.또한,소외계층 클라이언
트의 역량강화 증대를 위한 사회행동과 세력화 초점이 맞추어 졌으나 최근 들어
사회복지사의 역량강화가 클라이언트에게 제공되는 서비스 효과성,조직 효과성에
영향을 미친다는 연구결과로 사회복지사의 역량강화가 활발한 연구가 이루어지고
있다.
Cohen(1988)은 클라이언트와의 관계측면에서 역량강화 개념을 이해하는데 가장

중요한 것은 기법이나 도구가 아닌 관계의 표현으로 보았고,클라이언트에 대한
역량강화 실천의 관계를 파워라는 프리즘을 통해 들여다보면서,사회복지사의 클
라이언트의 관계에 있어 비위계성,상호성,협력성,동의를 지향하는 것이라고 주
장하였다.
Guterman& Bargal(1994)은 사회복지사의 역량강화를 위한 조직차원의 전략으

로 사회복지사 자신의 관심과 능력을 실용화할 수 있는 전문적인 직원 개발,동료
들과의 팀 어프로치,어려운 문제를 서로 토론할 수 있는 개방적인 조직문화,기관
의 공유된 철학과 헌신,사회복지사의 노력에 대한 긍정적인 피드백과 지지적인
리더쉽,그리고 적절한 보상체계 등을 들고 있다.
이와 같이 종사자의 역량강화는 주관적 인식과 심리과정에 중점을 두어 인간적,

전문적 강점들을 강화하고 자기 활용성을 높여가는 능동적이고 자발적인 과정이



다.특히 노인복지시설 종사자의 업무환경에 구조적 개선이 지속적으로 요구되는
우리의 현실 상황에서 종사자가 소진되지 않고 클라이언트에게 양질의 서비스를
제공하기 위해서는 노인복지시설 종사자에 대한 역량강화를 병행하는 것이 현실적
대안이 될 것이다(최명민,2002).
본 연구에서는 노인복지시설 종사자의 역량강화를 개인의 능력을 향상시키는 것
으로 본다.

제제제 555절절절 종종종사사사자자자의의의 직직직무무무태태태도도도

111...직직직무무무태태태도도도

111)))직직직무무무태태태도도도의의의 개개개념념념

직무태도는 다양하게 정의하는데 어떤 상황이나 사물에 대한 준비자세로서의 마
음가짐이라고 할 수 있다.즉,어떤 것에 대하여 호의적 또는 비호의적으로 느끼는
정도를 말한다.
직무태도를 태도와 직무의 합성어인 동시에 태도의 대상을 직무에 한정시키는

것이다.직무를 조직의 목표달성을 위해 노력하는 인간활동체계라고 할 때,그 활
동은 구체적으로 일 또는 과업이란 개념으로 설명할 수 있다.직무는 일반적으로
개인이 담당할 수 있는 업무의 일차단위로 구성되고 확정된다고 본다.즉,직무란
조직에서 어떤 필연적이고 지속적인 목적을 성취하기 위하여 수행되어지는 비교적
동질적인 업무의 군이라고 할 수 있다(황일면,1991:17-18)
직무태도는 어떤 대상(사람 또는 사물)이나 상황에 대해 좋다.나쁘다 하는 평가

를 하는 개인의 일관적인 선유경향(predisposition)으로 정의된다(김성국,2001).따
라서 직무태도란 개인이 가지고 있는 수많은 태도 가운데 직무와 관련된 태도를
말하고 개인이 직무에 대해 특정한 반응을 보이며 직무환경과 조직구성원 사이의
지속적인 반응성향이라고 할 수 있다.기존연구에서는 직무태도로 의사결정참여(조



직의 유효성),자기효능감,조직몰입,직무만족,이직의도 등이 있다(김재휴,2002).
본 연구에서는 기존의 연구들과 이론적 고찰을 중심으로 조직몰입,직무만족,이

직의도를 직무태도로 설정하였다.

222)))직직직무무무태태태도도도의의의 중중중요요요성성성

조직 내에서 직무태도가 중요한 이유는 직무환경이 개인에게 지각된 후 이 지
각을 바탕으로 개인의 직무태도가 형성되는데 이러한 직무태도는 직무를 수행하는
과정에서 매개역할을 하기 때문이다.이것은 태도가 반응의 준비상태로 파악되고
행동은 예측지표가 된다는 사실에 기인한다.따라서 조직구성원이 직무에 대해 어
떤 태도를 취하느냐는 조직의 원활한 운영목표달성에 중요한 요소이다.조직구성
원의 직무태도가 지니는 중요성과 관련한 연구들을 살펴보면 다음과 같다(임명순,
2002).
McCormick외(1996)는 직무태도란 종사자의 직무에 대한 의식적인 반응을 암시

해 주는 것으로 보았다.그러므로 종사자의 직무상황 및 대상에 대한 호의적,비호
의적인 반응에 관한 정보획득은 직무설계나 정책,의사결정 등의 기초를 제공하여
바람직하지 못한 부정적 태도를 제거함으로써 조직의 성과에 이바지할 수 있다고
하였다.Herzberg(1966)는 직무태도에 관한 연구에서 직무태도가 조직의 생산성
향상과 결근율 감소,종사자 사기증진 및 자아실현의 증대에 영향을 준다고 주장
하였다(이진문,2002,재인용).신유근(1989)은 직무태도가 조직구성원의 직무성과
에 미치는 영향에 대해 설명하고 있다.즉 조직구성원 개인의 담당 직무에 대한
부정적 신념이 직무나 조직에 대해 불만족한 태도를 유발하게 되며,이러한 불만
족의 결과에 따를 부정적 행위의도를 거쳐 조직성과를 저해하는 실제행동으로 연
결된다는 것이다.조직의 직무와 관련된 종사자 직무태도는 가치 측면에서 볼 때
종사자들이 조직의 실무와 절차들에 동의할 수 있는 심리적으로 중요한 근원의 인
지라고 할 수 있다(Victor& Cullen,1988).또한 전형적인 조직실무와 절차들에
대한 인지들이 기업의 만족,불만족의 풍토를 구성하는 내용을 실현하는 제반행위



를 태도라 말할 수 있다.하나의 조직에 있어서 직무태도는 조직구성원들이 업무
수행에 필요한 중요한 문제를 선택해야 하는 경우의 선택 안을 제공하며 그들이
이러한 문제해결의 기준으로 삼기 때문에 이에 대한 정보는 경영에 있어서 중요하
다.따라서 경영자들은 종사자들에게 내재된 가치평가와 함께 이러한 가치들을 증
진시키는데 도움이 될 태도로서의 의사결정기준을 증진시키고자 노력하게 되는 것
이며 종사자들로부터 바람직한 실천태도를 유도해 내기 위한 프로그램을 마련할
수 있게 된다.이런 점에서 직무태도는 조직내․외부 근무환경이 제공하는 종사자
의 태도에 큰 영향을 미치는 주된 요인으로 기업의 가치 측면에서 종사자의 태도
유형과 관련된 조직몰입,직무만족,이직의도로 나타나는데 이를 적용시켜 관련 선
행연구들을 중심으로 살펴보고자 한다.

222...조조조직직직몰몰몰입입입
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조직몰입(organizationalcommitment)은 종사자의 중요한 행동에 영향을 미치는
지표이며 장기적인 목표와 욕구를 지속적으로 충족할 수 있다는 기대의 표시라고
할 수 있다.조직몰입은 자기가 속한 조직에 대한 몰입,일체감,애착심을 나타내
는 것으로 조직이 추구하는 목표와 가치에 대한 강한 신뢰와 수용,조직을 위해
노력하려는 의지 또는 조직의 구성원으로 잔존하려는 강한 욕구라고 할 수 있다
(Mowday,Porter& Steers,1982).
Schall(1981)은 조직몰입은 조직에 대한 개인의 기대와 공평함이 충족되지 않거

나 기증하지 않은 상황에서도 개인의 행동을 안정적으로 불러일으키는 힘이라고
정의한다.Weiner(1982)는 조직몰입은 내재화된 믿음의 총제로서 조직을 위한 개
인의 희생,강화 또는 처벌에 의존하지 않은 행위와 조직에 대한 개인적인 몰입
행위 등으로 구성될 수 있음을 정의하고 있다.한편,O'Reilly& Chartman(1986)
은 조직몰입은 조직에 대한 개인의 심리적인 애착(attachment)에 기초하는 것으로,



이러한 심리적인 애착은 순응하는 행동,동일시 행동,조직가치의 내재화 행동 등
으로 구성되어 있다고 정의하였다.
일반적으로 조직몰입은 한 조직에 대한 개인의 동일시(identication)와 관여

(involvement)의 정도를 의미하는 것으로,한 개인이 자기가 속한 조직에 대해 얼
마나 일체감을 갖고 몰두하는가에 초점을 두고 이해되어지는 경향이 있다(Kate&
Kahn,1990).조직몰입의 구성에 대해 국내의 연구들도 이러한 방향에서 접근하고
있는데,김영진(1995)과 김규환(1997)은 조직몰입을 각각 ‘조직에 대한 일체감을 느
끼는 심리적인 상태’그리고 ‘조직의 구성원들이 자신이 속하는 조직에 대해 심리
적으로 애착을 갖고 조직의 발전을 위해 노력하려는 의지 그리고 이와 함께 그 조
직의 구성원으로 계속 남아 있으려는 상태’라고 정의하면서 조직몰입의 감정적 차
원을 강조하고 있다.신두봉(1997)도 조직몰입을 두 가지 차원에서 접근하고 있는
데,조직몰입은 구성원이 자신이 속해 있는 조직에 대한 애착과 긍지를 나타내는
애착몰입과 계속해서 근무하고 싶어 하는 근속몰입으로 구성되어 있다고 정의하였
다.Mowday,Steers,& Porter(1979)의 연구에 기초하여 조직몰입을 다음과 같이
정의하였다.첫째,조직의 목표와 가치에 대한 강한 신뢰와 수용이다.둘째,조직을
위해 상당한 노력을 기꺼이 바치겠다는 의지이다.셋째,조직의 구성원으로 남고자
하는 구성원의 강한 욕구 등의 세 가지 차원으로 구분하여 조직의 구성을 좀 더
다차원적으로 이해하고 있다.
김정주(1999)도 Allen& Meyer(1990)의 연구 모형에 기초하여 조직몰입의 개념

을 다음과 같은 세 가지 차원에서 구성하였다.즉,정의적 몰입은 조직의 목적과
규범 등에 대한 동일시로부터 발생하는 것이며 근속적 몰입은 조직으로부터 받은
혜택 또는 조직에 대한 투자로부터 발생하는 것이다.그리고 규범적 몰입은 조직
에 대한 도덕적 책임감 등에서 기인하는 것 등으로 구성되어 있는 것이다.그가
언급한 Allen& Meyer(1990)의 조직몰입 구성에 대한 모델은 기존의 연구들이 정
서적 몰입의 측면에 많은 초점을 두고 있음에 비해 감정적 몰입,거래적 몰입,규
범적 몰입 등의 세 가지 차원에서 보다 다각적이고 포괄적으로 접근하고 있다는
점에서 긍정적인 평가를 받고 있다(강철희 외,2003).
따라서 조직몰입은 조직이 성공하여 목표를 달성할 수 있도록 돕기 위해 개인이



조직을 위해 무엇인가를 하려는 적극적인 관계로서 조직몰입이 높은 조직구성원은
조직몰입이 낮은 조직구성원보다 직무수행을 잘할 수 있다는 것이다.
학자들의 연구를 종합해 보면,조직몰입이란 개인이 자신의 직무에 동화하여 이

에 적극적으로 참여하고,조직성과 수준이 자기의 가치개념에 매우 중요하다고 지
각하는 정도를 나타내는 것으로 정의할 수 있다.따라서 조직몰입이 높은 사람은
맡은 직무를 매우 선호하며,그 조직에 최선을 다하게 되고 결근율,이직율 하락과
높은 조직성과를 기대할 수 있는 것이다.

222)))조조조직직직몰몰몰입입입의의의 중중중요요요성성성

조직몰입 현상은 어떤 개인이 특정조직의 구성원이 되기 전의 1차적인 사회화
과정과 조직참가 이후의 여러 가지 요인들의 영향을 받아서 형성된다.
본 연구에서는 조직몰입현상을 설명할 때 사용되는 배경이론을 살펴봄으로써 조

직몰입에 이르는 과정을 이해하는 데 도움을 얻고자한다.조직몰입은 동기이론,사
회적 교환이론,인지부조화이론,역할이론,사회화이론 등에 의해서 설명된다.
첫째,동기이론으로 March와 Simon(1985)에 의해서 처음 등장한 이론으로 이

들은 조직 내에서 인간행동을 설명하는 동기를 생산동기와 참가동기로 분류하였
다.이는 Barnard와 Simon의 조직균형론에 바탕을 둔 조직구성원의 참가 일반모
형을 유인과 공헌의 균형으로 설명한 것으로 유인-공헌의 균형은 조직 퇴거의 인
지된 원망도와 조직이동의 인지된 용이도의 함수로 간주하고 있다.즉,조직몰입은
March와 Simon(1985)가 전개한 생산동기와 참가동기를 발전시킨 것이라고 주장
하고 몰입의 심리학적 이론의 근거가 되었다고 할 수 있다.
둘째,사회적 교환이론은 March와 Simon(1985)의 이론을 전승한 Homans가 인

간은 이윤을 추구하는 존재이기 때문에 개인에게 주어진 상황에서 지출하는 원가
나 투자액에 비해 얼마만큼 보상과 가치가 돌아오는지를 따져서 이윤이 있어야 행
위를 취하는 것이다.Homans는 개인의 행위는 사회적 상호작용,상호작용의 정교
화 그리고 분배정의를 통해 조직에 연결된다고 하였다.따라서 사회적 교환이론이
조직몰입에 주는 의미는 개인이 조직참여를 통해 받는 보상이 크면 클수록 더욱



조직에 몰입한다는 점이다.
셋째,인지부조화 이론은 인간의 인지에 있어서 비일괄성이 존재하게 되면 조화

상태로 가려고 하는데 이 과정에서 태도변화가 있어 동기부여가 될 수 있다.
인지부조화 이론이 중요한 이유는 이론이 태도변화 및 행동변화의 예측에 도움

을 주기 때문에 조직몰입에 대한 형태적 접근방법에 의한 형태적 몰입은 이 이론
을 채택하고 있다.특히 자신의 성취와 보상 사이에 부조화를 느끼게 될 때에는
상황수준 향상에 대한 의욕이 나타나지 않으며 조직몰입이 낮아짐으로써 조직으로
부터 이탈하게 된다.따라서 인지부조화는 중요한 결정인자가 되기 때문에 효율적
인 관리를 해야 할 것이다.
넷째,역할이론은 사회적 관계에서 어떤 위치를 점하는 사람들이 해야 할 것으

로 기대되는 행동의 범주를 말한다.즉 역할은 집단에서 보면 개인에게 기대하는
것이고 개인의 입장에서는 외적으로 부과된 임무이다.Kahn(1978)은 조직내의 역
할행위과정에 대해 조직구성원들이 특정 역할담당자에 대해 역할기대를 보내며 역
할 담당자는 이 기대를 인식하고 해석하여 적절하다고 믿는 방향으로 일정한 역할
형태를 보이게 된다고 하였다.이러한 역할 형태는 다시 역할 송신자에게 피드백
될 뿐만 아니라 역할 기대가 역할형태를 가져올 때까지의 과정에 개인적 특성이
개입하게 된다고 하였다.
따라서 조직 내에서 특정한 역할을 통하여 개인이 조직에 참여하고 자기목표를

추구함으로써 개인과 조직을 연결시키므로 역할을 조직몰입의 접근과정으로 인식
하게 되는 것이다.
다섯째,사회화 이론으로 사회화는 개인이 어떤 시기로부터 그 사회의 제도화된

목표나 규범 또는 문화로서 체계화되는 가치세계를 내면화시켜 그것을 통해서 사
회적 또는 문화적으로 동일화되어 적응해 가는 과정을 말한다.따라서 사회화 과
정은 인격에 영향을 미치는 최초의 조직적 원천이다(Randolph,1985:138).
전체적으로 종합해 보면,조직몰입에 있어서 조직의 사회화 기능이 조직몰입의

형성을 유발하므로 조직에서의 사회화 과정이 곧 조직몰입의 과정이다.이는 사회
화 과정을 통해 새로운 조직에 참가하려는 조직구성원들이 조직에 충성을 하게 되
면 그에 대한 충분한 보상이 있을 것이라는 기대감을 주어 조직의 목표와 가치를



수용하도록 하여 행동을 몰입하도록 해야 한다.

333...직직직무무무만만만족족족
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직무만족은 개인의 직무에 대한 태도를 말한다.즉,직무만족이 높은 수준에 있
는 개인은 자신의 직무에 대해 긍정적인 태도를 가지고 있으며,반대로 직무만족
이 낮은 사람은 직무에 대해 부정적인 태도를 가지게 된다(이승미,2004).직무만
족에 대한 특징을 살펴보면 다음과 같다.첫째,직무만족은 직무에 대한 정서적 반
응이다.따라서 이는 자기 성찰을 통해서만 이해될 수 있다.둘째,직무만족은 원
하는 것과 실제 간의 격차이다.따라서 직무만족은 상당히 주관적인 개념이다(김성
국,2001).
McCormick& Constance학자들은 직무만족을 개인의 감정,신념,태도,성취감

과 같은 심리적 측면을 강조한 반면에 보상적 측면을 간과하고 있다.또한 직무만
족을 어떤 특별한 직무내용에 대한 개선의 정도라고 정의하였다.
Porterandlawler(1993)은 직무만족을 “실제로 얻은 보상이 정당하다고 인지되는
수준을 충족하거나 초과하는 것”으로 보고 이러한 수준에 미달할수록 주어진 상황
에 대한 불만은 더 커진다고 정의하였다.
McCormick& Tiffin(1974)은 개인이 자신의 직무에 대해 가지고 있는 감정적

반응으로서 각 개인의 가치체계에 따라 상이한 형태를 나타낸다고 정의함으로써
직무만족은 욕구 및 가치 등과 관련이 있음을 나타내고 있다.한 연구에서는 직무
만족의 강도나 일관성의 정도가 상황에 따라 변할 수 있고 다양한 원천으로부터
형성될 수 있다고 함으로써 직무만족의 개인적 요인보다는 환경적 요인을 더 강조
하였다.또한 Smith(1995)는 직무만족을 각 개인이 자신의 직무와 관련하여 경험
하는 좋은 감정과 나쁜 감정의 조화 또는 좋고 나쁨의 균형 상태에서 기인된 일련
의 태도라고 정의하였다.그리고 직무만족을 일종의 태도라고 정의하였는데,태도



란 정서적 요소(감정,느낌)와 인지적 요소(신념,판단,비교)로 설명하고 있다.이
두 요소들은 전체적인 태도에 독특한 변화를 가져오고,다른 원인에 기인하며 행
동과 다르게 관련되어 있다는 것을 알 수 있다.직무만족은 가끔 자신의 일에 대
한 정서적인 반응으로서 정의되지만,내적 또는 외적 기준과 비교하여 직무 태도
들을 평가하는 것으로 설명하고 있다.Lawler(1973)는 직무만족의 내용을 직무를
통해서 얻게 되는 전체적 경험을 나타내는 전반적 만족(overallsatisfacion)과 직무
와 관련된 단면 또는 요인별 만족(facetsatisfaction)으로 구분하여 정의하였다 전
반적 직무만족은 조직구성원이 직무상의 역할에 대해서 지니고 있는 총체적인 감
정적 반응을 말하는 것으로 이 경우는 “마음에 안 드는 측면이 있으나 전체적으로
나는 내 일을 좋아 한다”라는 말이 성립되는 것이다.그리고 요인별 만족이란 직
무를 구성하는 여러 측면 만족(facesatisfaction)의 복합지표로 보는 관점이다.예
를 들면 “내가 일하는 장소는 마음에 안 들지만 같이 일하는 동료는 좋다”고 할
경우 직무의 상이한 측면에 대해 우리는 다른 태도를 가질 수 있으므로 직무만족
은 이러한 태도의 총합으로 보는 것이다(조동규․양재성․이만규 2004:38).
선행연구를 종합해 보면 직무만족은 한 개인이 자기의 업무를 수행해 가는 과정

에서 자신의 직무 전체 또는 직무의 특정 측면에 대해서 갖는 긍정적 또는 부정적
감정이나 태도라고 정의할 수 있다.다시 말하면,직무만족은 직무에 대한 정서적
반응으로서 자기 자신의 관찰을 통해서만 이해될 수 있으나,실제로는 관찰할 수
있는 행동이나 활동이 아닌 느낌이라는 감정적 개념으로 주관적 개념이라고 할 수
있다.
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직무만족이 중요한 이유는 조직구성원 개인의 삶의 질에 영향을 미칠 뿐만 아니
라(Iris& Barrett,1997),종사자의 경우 전문가로서의 역할수행이나 서비스의 질
에도 영향을 미치기 때문이다.또한 직무만족의 정도는 조직의 유효성 및 조직의
원활한 운영을 평가하는 중요한 기준(김준곤,1992;이인재,1993;Babin& Boles,
1996;Kreitner& Kinicki,2001)이 되기 때문에 매우 중요하다.직무에 대해 만족



할 수록 조직에 대한 애착심이 높고 능력의 발휘를 위해서 노력하며 장기근속에
대한 성향이 높은 것으로 보고 하였다(김대원․박철민,2000).
직무만족은 이직과 결근 및 생산성에도 밀접한 관계가 있다. Porter &

Steers(1973)는 이직 및 결근과 같이 직무로부터 이탈하는 현상에 높은 상관관계가
있음을 제시하다.직무불만족이 조직구성원의 이직을 예측하게 하고,조직구성원이
조직에서 이탈하게 되는 것은 직무에 불만족하거나 그들의 기대가 직무에 적합하
지 못할 때 나타난다고 하였다.또한 임금과 승진의 불공정성에 대한 지각은 조직
구성원이 직무를 그만두게 되는 결정적인 요소가 되며,감독자의 감독유형은 이직
의 중요한 요소로서 조직구성원들은 친근하고 배려있는 감독형태를 좋아한다고 밝
혔고 동료와의 관계가 바람직하지 못할 경우 이탈하는 결과를 초래한다고 하였다
(Porter& Steers,1973).
이러한 직무만족의 중요성은 개인차원과 조직차원으로 나누어 볼 수 있다.우선,

개인차원에서 직무만족의 중요성을 살펴보면 다음과 같다(신유근,2000).
첫째,가치판단측면에서 볼 때 중요하다.사람들은 하루 중 대부분의 시간을 직

장에서 보내게 되는데 직장은 단지 생계유지를 위한 소득만을 얻는 곳이 아니라
동시에 생활의 만족을 누리는 곳이기도 하다.이런 점에서 일 자체나 직장생활을
통하여 만족할 기회가 없다면 삶의 기쁨을 맛볼 수 없을 것이다.
둘째,정신건강측면과 신체건강측면에서도 매우 중요하다.사람들은 자기 생활의

한 부분이 불만스러우면 그것이 전이효과(spill-over)를 가져와 그와 관련이 없는
다른 부분의 생활도 만족스럽지 못하게 된다.직장생활에 불만족을 느끼는 사람은
가정생활이나 여가활동,또는 흡연이나 음주 등 각종 생리적,심리적 스트레스에
시달리게 되어 삶 자체까지도 불만을 느낄 수가 있다.일에 대한 민족감을 느끼는
것은 그 어떤 것보다도 중요하다 할 수 있다.
조직차원에서 직무만족의 중요성을 살펴보면 다음과 같다.
첫째,직무만족과 이직율은 일반적으로 역관계를 가지고 있다.직무에 대한 만족

도가 높으면 이직율과 결근율이 줄어들게 되어 개인과 조직의 효율성을 높이는데
크게 중요한 역할을 하는 것이다.
둘째,자신의 직무에 대해서 호의적인 감정을 갖는 사람은 조직 외부에서 뿐만



아니라 내부에서도 원만한 인간관계를 유지하게 된다.조직 내 감독자의 감독유형
은 직무만족의 주요 요소가 되는데 조직구성원들을 배려하고 친근한 감독형태를
좋아한다.그리고 조직구성원은 동료 간의 사이가 만족스럽지 못할 때 아주 높은
이직율을 나타내고 이는 내부의 갈등을 야기하는 요소가 된다.
셋째,자신의 직무생활에 대해 긍정적인 감정과 태도를 가지게 되면 외부사회에

서도 자신이 속해 있는 조직에 대해서 호의적으로 이야기를 한다.이렇게 되면 그
직장에서의 신입종사원 충원이 잘 이루어지게 되고 조직 활동은 더 활발하게 된다
(Porter& Streers,1973).
노인복지시설 종사자의 직무만족이 갖는 중요성은 개인차원에서 직무불만족은

종사자의 탈진을 유발하고,스트레스를 높이는 등 심리적이고 정신적인 문제의 발
생과 관련이 있기 때문이며,조직차원에서는 직무만족이 낮으면 직무성과는 줄어
들고,이직 및 결근율 등은 증가하고 조직의 사기는 저하될 것이기 때문이다.직무
만족의 중요성은 조직과 개인의 성과에 관련이 있기 때문에 조직의 원활한 운영을
평가하는 중요한 기준이 되어오고 있다.
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직무만족에 관한 연구에 있어서 직무 자체가 단일한 차원에서 연구대상으로써
제시되는 일은 거의 없으며,직무구성 차원에 대한 만족도로 나타내는 것이다.이
는 직무가 하나의 실체가 아니라 과업,역할,책임,상호작용,유인,보상 등의 복
잡한 상호관계로 이해되어야 하기 때문이다.따라서 종사자의 직무만족에 관한 요
인이나 범위를 정하는 것은 쉬운 일이 아니며,종사자의 직무만족의 측정을 위해
서 동일한 척도를 사용하더라도 측정 대상의 특성과 평가하는 기준에 따라서 결과
가 다르게 나타날 수 있다.
직무만족에 영향을 미치는 요인에 대한 연구는 많은 학자들에 의해 다양한 의견

들이 제시되고 있다.Seals(1977)는 직무만족요인으로서 동료,직장의 일,보수와
직장의 안전,동기조건,직장에서 활용할 수 있는 설비 등을 제시하였다.그리고



Jurgenson(1978)은 직무만족 요인을 발전,복리후생,사회,동료,작업시간,임금,
안전,감독,작업유행,작업조건,등으로 분류하였다.특히 남성과 여성에 따라 각
각 우선순위가 달라지고 시간,연령,교육수준,이전 직업 등에 의해서도 변한다고
보았다.
남세진․조흥식(1994)은 직무내적요인으로 책임감,인정,성취감,직무자체가 있

고,직무외적요인으로는 상사관계,동료관계,직무안정도,임금수준으로 분류하였
다.최인섭․초의수(2001)는 직무내적요인(직무자체,성취감,도전욕구,책임,인정,
승진),직무외적요인(임금수준,직무안정도,작업조건,상급관계,동료관계,조직),
직무만족요인(자랑스러움,자식에게 권함,보람)등 3가지로 분류하였다.또한 조동
규․양재생․이만규(2004)는 공무원 직무만족도에 있어서는 과업이 가장 큰 영향
을 미치고,다음이 상급자 요인이라고 하였으며,보수요인은 가장 적은 영향을 미
치는 것으로 보고하였다.그리고 김성한(1997)은 사회복지사의 이직의도 결정 요인
에 관한 연구에서 사회경제적 특성이 이직의도에 유의미한 영향을 미치지 않으며,
역할갈등,시설장과의 관계,임금,승진기회 등이 이직의도에 영향을 주는 것으로
밝히고 있다.
Lawler(1973)가 주장하는 바와 같이 전체적 직무만족과 직무단면 또는 요인별

만족으로 구분하였다.직무만족 결정요인을 측정한 최재열(1991)은 조직전체요인
(임금,승진,인사고과,교육훈련),직무환경요인(관리감독,인간관계,의사소통,의
사결정,작업조건),직무내용요인(직무범위,역할요인)과 전체적 직무만족으로 분류
하고 김준곤(1992)은 단면별 직무만족도(상사 및 간부의 감독,회사정책 및 운영,
급여기준,복지후생,동료간의 관계,근무조건 및 업무부담,개인발전 및 승진,일
체감)와 전체적 만족도로 분류해서 직무만족을 측정하였다.
선행연구를 종합해 보면,직무만족에 영향을 미치는 요인들은 중복되기도 하고

서로 상이한 요인들이 나타나기도 하지만,대체적으로 직무자체,임금,감독,승진,
동료 등이 중요하게 다루어짐을 알 수 있다.직무만족에 영향을 미치는 요인들 중
에서 어떤 요인들이 종사자의 직무만족과 직접적인 관련을 맺고 있는지를 밝혀내
는 것은 종사자들의 직무만족을 향상시키데 있어서 매우 중요하다.
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이직의도(Propensitytomove)는 종사자가 조직구성원이기를 포기하고 현 직장
을 떠나려고 의도하는 정도로 정의된다(Meyer,Allen,1984).즉,이직의도는 아직
행동으로 나타나지 않은 개인의 이직에 대한 태도나 경향성을 의미한다.
그 동안 이직 연구들의 대부분은 이직의도를 측정하는데 두고 이직의도는 이직

과 상당한 유의수준에서 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 밝혀졌다(Rousseau,
1978).이처럼 이직의도는 이직에 대한 명백한 행위의 인지적 독립변수로서 가장
직접적이고 즉각적인 것은 태도이론 분야의 개념적,이론적 개발에 의해 뒷받침되
었기 때문에 이직에 관한 연구는 이직의도를 이직의 가장 강력한 예측변수로 보고
있다(Mobley,1978).또한 이직의도 연구의 중요성은 경영자가 근로자들의 잔류 또
는 이직성향에 영향을 미치는 변수를 파악하면 종사자들로 하여금 처한 상황에 대
한 평가를 다시해서 잔류하도록 할 수 있는 것이고 변화가 불가능한 이직을 대비
하여 새로운 인력의 채용과 수요를 예측가능하게 하는 것이다.종사자의 이직으로
인해 새로운 고용과 훈련비용이 반드시 생기기 때문에 이직 자체보다는 이직성향
에 직접적인 관심을 기울이는 것이 훨씬 효율적이라고 할 수 있다.

222)))이이이직직직의의의도도도의의의 기기기능능능

이직은 이직의사결정의 주체에 따라 자발적 이직과 비자발적 이직으로 구분할
수 있다.자발적 이직은 조직구성원에 의해 주도되는 것으로서 직장에 대한 불만
또는 보다 더 나은 직장을 찾아 가는 전직과 학업의 계속,결혼,임신,출산,지병,
가족의 이주 등으로 인한 사직이 이에 해당된다.비자발적 이직은 개인 의사에 반
(反)하여 이루어지는 것으로서 직장이 주도하는 해고,정년퇴직 그리고 사망 등이
이에 포함한다.



이직은 또한 조직에 의한 통제 가능성 여부에 따라 통제가능 이직과 통제 불가
능 이직으로 구분할 수 있다.통제가능 이직은 조직이 통제할 수 있는 임금,복리
후생,근무시간,작업조건,인간관계 등에 대한 불만으로 이직하는 것을 말한다.이
러한 이직은 조직이 노력을 한다면 통제 가능한 것이다.반면에 통제 불가능 이직
은 조직구성원의 질병,사망,학업계속 및 가정문제 등이 원인이 되는 것으로서 조
직이 노력을 한다고 해서 통제 가능한 것이 아닌 경우를 말한다.
조직구성원의 순수 자유의사에 의해 직장을 떠나는 자발적 이직은 다시 전직과

비전직으로 구분할 수 있다.전직이라 함은 개인이 해당직장을 떠나 다른 직장으
로 가는 것을 말하고,비전직은 종사자가 결근,질병,학업으로 인해 가족 이주 등
의 이유로 기업을 떠나는 것을 말한다.자발적 이직에 대한 관리대상은 바로 직원
의 전직이다.유능한 인재가 해당 기업을 떠나 경쟁기업으로 가는 경우에는 큰 타
격을 받게 된다.
자발적 이직의 기능은 순기능적인 것과 역기능적인 것으로 나눌 수 있다.순기

능적인 이직은 개인의 자발적 이직이 기업의 경쟁력에 오히려 도움을 주는 경우를
말하고,역기능적인 이직이란 기업에 비효율성을 가져다주어 궁극적으로 기업의
경쟁력을 훼손시키는 경우이다.
이직은 직장을 떠나는 개인에게 다른 직장을 찾아야 한다는 부담과 다른 직장에

서 새로 적응해야 한다는 부담을 가져다준다.현재 근무하고 있는 직장에 대한 불
만으로 다른 직장을 선택하였을 경우,그 직장에서 불만요인이 반드시 해소된다는
보장이 없다.결국 직장을 옮긴다는 것은 개인에게 직장생활에서의 불확실성을 증
가시킨다.반면에 다른 직장에서 보다 나은 직무제의를 받고 떠나는 이직자는 다
른 직장에서 보다 나은 직무(승진)및 보다 높은 임금을 받을 가능성이 높고,자신
이 선호하는 직무에 능력을 보다 많이 발휘할 수 있는 기회를 가질 수 있다(박경
규,2001:538-548).
이러한 이직의도는 조직에 머무르고자 하는 마음이 결여된 조직구성원의 심리상

태를 나타내는 것으로 문화와 성과의 관계에서 이직의도가 직무태도를 기준으로
사용되고 있음을 밝히고 있다.또한 조직목적에 관한 높은 합의가 목표 통일성,응
집성,충성심,조직몰입을 증가시켜 종사자가 직장을 떠나려는 경향을 감소시킨다



는 사실을 주장하였다.결국 이직의도는 직무태도 측정의 요인으로써 직무만족과
조직몰입,개인 간 갈등과 상호작용하게 됨을 알 수 있다.
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개인의 행태를 중심으로 한 이직연구는 주로 경영학을 중심으로 이루어졌고,경
제학이나 사회학에서는 이직율에 초점을 맞추어 일부 연구가 이루어졌는데 사회학
에서는 아직 이직에 대한 연구는 이루어지지 않았다.
김복일(2005)은 외식업체 종사자의 직무만족도를 증진시키기 위해 임금이나 승

진 등의 경제적 요인에 대한 만족도를 높이기 위한 방안을 모색해야 한다고 했다.
경제적요인과 직무관련 요인이 이직의도에 유의미한 영향을 미치고,경제적 요인
이 외식업 종사자들의 이직에 가장 큰 영향을 미친다고 하였다.
최천학(2002)은 직업에 대한 긍지,승진가능성,상사의 리더쉽,대인관계의 적절

성,복지후생의 적절성,업무의 적절성,보수의 적절성,직업훈련의 기회제공 이라
고 정의 하였으며 직무만족도를 높여주기 위해서는 영향을 주는 요인에 대한 만족
도를 높여 주어야 한다.김종인․박민혜(2002)는 신입종사자들의 기대충족도가 낮
을 수 록 이직의도가 높아진다.상사에 대해 불만족 할수록,이직 기회가 많을수
록,회사에 대한 외부의 인지도나 평가가 낮을수록,이직의도는 높아진다고 하면서
이직관리방안으로 기업에서 모집과정에 기업과 직무에 대한 현실적인 정보를 과감
하게 제공하고 삶의 방식이 회사중심에서 개인중심으로 변화되었다.이러한 변화
를 수용하고 이해하려는 노력이 필요하다고 하였다.
직무만족과 이직의도 간에는 매우 밀접한 부(-)의 관계가 있음을 알 수 있다.이

직의도와 직접적인 관계를 가정한 4가지 변수 가운데 조직몰입은 이직의도와 유의
적인 관계가 없는 것을 알 수 있다.또한 조직변화에 따른 스트레스,임금만족,조
직분위기에 대한 지각은 이직의도와 직접적인 관계가 있는 것으로 나타났다.정훈
재(1996)는 정보 산업체 요원과 기업체 전산실 요원의 자발적 이직요인의 비교에
관한 연구에서 이직의 요인으로 역할,영역,보상,직무몰입,급여,경력,직무만족
이라고 보았으며,역할모호성이 낮을수록 영역확대 활동이 많을수록 과업기반보상



이 많을수록 직무몰두,급여,직무만족,조직몰입 등이 높을수록 이직의향은 낮아
졌으며,개인특성에 있어서도 나이와 근무 년 수가 가 많을수록 이직의향은 낮아
진다고 하였다.
이직의 요인으로 급여관련,조직환경,직무관련,이직의도로 보고 급여 관련 요

인에서는 대가의 합당여부와 생활유지정도가 조직환경 요인에서는 근무평가,동료
간의 신뢰가,직무관련요인에서는 업무명확성,업무만족,근무지적합성,이직의도요
인에서는 타사이직,타사희망 등이 이직에 영향을 준다고 주장하였다(안호기,
2003).과업자체에 대한 만족,상급자에 대한 만족,동료에 대한 만족,보수에 대한
만족,승진기회에 대한 만족 등이 직무만족에 영향을 주고 이러한 직무만족은 이
직에 영향을 주게 된다고 주장하였다(오종석․정현우,2003).따라서 승진기회에
대한 만족을 제외하고 모두 직무만족에 영향을 미친다.이러한 직무만족은 이직에
영향을 미친다고 주장하였다.또한 이직의사와 이직과의 상관관계는 없다고 주장
하기도 한다.
선행연구를 종합해 보면,종사자의 이직의도에 직․간접적으로 영향을 미치는

것이 직무만족임을 알 수 있으나 그 방향은 정확하게 제시되지 않고 있다.그러나
직무만족은 종사자 자신의 직무에 대한 평가결과에서 발생하는 긍정적인 정서 상
태이기 때문에 직무에 만족하는 종사자는 이직의도에 당연히 상관관계를 가질 것
으로 추론하고 있다.
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기업들이 핵심역량확보를 위한 경쟁우위를 달성하는 데 있어 중요하게 여기는
것은 인적자원이다.Barnet(1991)& Wright(1994)은 기업이 경쟁기업에 비해 상
대적 우위를 점할 수 있는 자원을 확보한다면 지속적인 경쟁우위를 달성할 수 있
다고 하는데,특히 인적자원을 잘 활용하였을 때는 다른 기업들이 벤치마킹하기
어려운 경쟁우위를 가지게 될 것이라고 제언한 바 있다.
Porter(1994)가 미국기업들의 격차가 벌어지고 있는 원인을 분석한 결과 사람의

능력은 복제할 수 없는 핵심경쟁우위 요인이라고 인적자본의 중요성을 제기하였
다.
제한적인 정부지원과 자원 등의 한계로 인해 사회복지 서비스 환경의 개선이 열

악한 노인복지시설에서는 종사자의 역량강화 필요성이 강조되어진다(박태영,1994
;이준상,1999).종사자가 자기 자신을 활용함으로써 클라이언트에게 서비스를 전
달하는 인적자원이기 때문이다.
그러나 노인복지시설에서 근무하는 종사자의 경우에는 전문성이 떨어지는 단순

반복적인 업무의 과다,문제해결에 필요한 전문적 능력 부족,업무수행에 필요한
지지체계의 부족,경직된 조직 구조,매우 열악한 근무조건 등의 이유로 전문적인
인력의 확보가 어려운 실정이다.그러므로 종사자의 역량강화는 사회복지실천에
있어서 중요한 요소로 종사자는 외부환경과 원활한 상호작용을 하면서 적응,변화,
발전하고,건강한 조직도 외부환경과 정보 및 에너지를 적절히 교류하면서 조직의
목표도 달성하고 외부환경의 욕구에도 부응하면서 생존,변화,발전한다(최창묵․
김정현,2003).즉,조직구성원으로서 종사자의 역량강화는 단일 요소나 단선적 차
원에서 이루어지는 것이 아니라 조직구성원이 활동하고 있는 환경으로서의 조직적
요소에서 개인적 특성에 이르기까지 다양한 요인들에 의해 영향을 받게 된다.
종사자들은 자신의 삶의 질을 향상시킬 수 있는 자원과 기술을 제공함으로써 역



량강화를 실천하게 된다.시설장(관장)이 종사자를 역량강화 하는 것이 아니라,종
사자 스스로 역량강화 되도록 도와주는 역할을 하는 것이다.그러므로 시설장(관
장)과 협력적 관계를 맺어 자신을 역량강화한 사람은 시설장(관장)에게 종속되는
것이 아니라 목표나 방향에 있어 통제력이 생겨나게 된다(이윤화,2000).
Pinderhughes(1995)는 역량강화를 통해 파워를 갖는 것이 정신건강에 필수적 요

소라고 지적하면서,이를 통해 인간은 자신의 환경에 대한 통제력을 갖게 된다고
지적하였다.Staple(1990)은 역량강화의 결과로 개인의 존엄,자기존중,자존감이
증가하며,지식이 늘어나고 경쟁력이 생기고,기술,자원,대인관계를 확대하며,효
과적인 행동의 기회를 제공한다고 지적하였다.
본 연구에서는 이상의 논의를 통해 노인복지시설에 종사하는 종사자의 역량강화

필요성이 강조되어지는데,종사자가 자기 자신을 활용함으로써 클라이언트에게 서
비스를 전달하는 인적자원이기 때문에 매우 중요하다고 할 수 있다.

222...역역역량량량강강강화화화와와와 직직직무무무태태태도도도와와와의의의 관관관계계계

역량이라는 말의 의미는 다양하다.역량의 사전적 의미는 수행능력이 충분히 있
고,자격을 갖추고,수요와 실행수단이 적절하게 조화되는 상태를 말한다(김판석,
2002.재인용).일반적으로 경영이나 행정에서 사용되는 역량이란 말은 “개인이
수행하는 업무의 중요한 부분들에 영향을 주고,업무성과와 관련이 높고,조직에서
수용되는 성과기준에 의해 측정될 수 있으며,교육훈련과 개발을 통해 개선될 수
있는 지식과 기술 및 태도의 집합체”로 정의하고 있다(김판석,2002.재인용).
앞에서도 언급되었듯이 역량강화는 클라이언트를 만족시키기 위해서 필요한 자

리나 사람의 파워를 키우는 것으로 조직 내에 역량강화가 있기 위해서는 조직구성
원 각자 개인의 파워 증진이 일어나야 한다(김미혜,2003).
직무만족은 직업적 지위가 향상될 때에 증가되며,직무수행상의 자율성과 그에

대한 책임감이 더 많이 주어지고 이에 따른 개인적 욕구충족의 기회가 증진된다.
직무만족은 대체로 이직,직무수행,직무자의 신체적 및 정신적 건강에 영향을 미



치게 된다.직무 및 직장생활에서 긍정적인 정서적 반응을 경험하면 직장에 접근
과 계속적으로 존속하려는 경향이 나타나며,반대로 부정적이고 혐오적 정서반응
을 경험한다면 회피 또는 이직을 의도하는 것으로 나타났다.직무에 몰입하는 사
람은 직무자체가 삶에 있어서 중심적인 역할을 하고,그의 직무환경에 의해 개인
적으로 영향을 받은 것은 사람이다.이들은 비교적으로 변화에 저항하고,개인적
가치체계에 근거하고 있기 때문에 개념적인 면에서 직무만족으로부터 독립적인 것
으로 본다.조직 내의 바람직한 직무행위를 유도하기 위해 바람직한 형성이 중요
시된다.그 이유는 직무에 대한 지각과 신념 및 사고에 준하여 행동하려는 직무태
도가 조직관리를 이끌 수 있는 중요한 요인이기 때문이다.직무태도의 범위에 대
해 다양한 관점들이 있으나,본 연구에서는 직무태도를 조직몰입․직무만족․이직
의도를 포괄하는 광의의 개념으로 보고 이 요인들이 갖는 관계에 대하여 살펴보고
자한다.

333...종종종사사사자자자관관관리리리와와와 직직직무무무태태태도도도와와와의의의 관관관계계계

인적자원관리와 직무태도와의 관계를 규명한 선행실증연구들을 검토해 보면,실
제 다양한 직무태도변수들이 활용되고 있음을 알 수 있다.
이처럼 대부분의 선행연구들은 인적자원관리의 성과로 조직성과를 사용하였음을

알 수 있다.인적자원 성과와의 관계를 실증분석한 선행연구는 Arthur(1994)&
Huselid(1995),Way(2002),Gardner(2001)등의 연구는 인적자원관리를 활용할수록
이직율이 낮아진다는 가설을 지지하고 있다.즉,인적자원관리제도는 종사자의 조
직몰입과 근로의욕을 높여주고,종사자가 이직하려는 성향을 낮추어준다는 것이다.
그리고 인적자원관리와 조직몰입과의 관계를 연구한 Gardner(2001)의 연구는 인적
자원관리제도가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 밝혀냈다.또한 권동
인․박호환(2003)의 연구는 Porter(1998)가 제시한 인적자원관리를 중심으로 한 인
적자원관리가 직무만족에 미치는 영향을 검증하였는데,부분적으로 인적자원관리
가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치고,이직의사에는 부정적인 영향을 미치는 것



으로 나타났다.
직무에 대한 태도의 하나로서 조직성과가 중요한 이유는 조직의 효과성 및 조직

의 원활한 운영을 평가하는 기준이 되기 때문이다(주상현․최낙관․김근식․왕문
석,2003).직무만족도가 높을수록 성과가 높아질 것이다.일반적 추론에는 논란의
여지가 있지만 사회과학이 인간존중이념으로 하고 있어 조직구성원이 직무나 조직
내에서 불만족해도 된다는 논리는 불가능한 것이다.조직구성원의 직무만족은 조
직효율성 측면에서도 중요하지만 직무를 만족한 조직구성원은 신체적,정신적 건
강에도 긍정적 반응이 입증되었다.



제제제 333장장장 연연연구구구 설설설계계계

제제제 111절절절 연연연구구구모모모형형형

본 연구의 목적은 노인복지시설 종사자관리가 종사자의 직무태도에 미치는 영향
에 대한 연구로 종사자 관리에 미치는 다양한 변수들의 상대적인 영향력을 규명한
다.노인복지시설 종사자들이 직무를 수행함에 있어서 보다 능동적이고,적극적인
역할에 미치는 영향요인을 살펴보고자한다.
본 연구는 노인복지시설 종사자관리에 대한 여러 선행연구검토를 토대로 <그림

3-1>과 같은 연구모형을 설정하였다.노인복지시설 종사자관리를 요원화,보상체
계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화,조직몰입,직무만족,
이직의도 등으로 구분하였다.이러한 요인들이 노인복지시설 종사자관리에 어떠한
영향을 미치는가를 살펴본다.또한 이러한 독립변수들의 종속변수인 직무태도에
노인복지시설은 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이라고 본다.노인복지시
설는 이용시설과 생활시설에 따라 다르며,도시와 농촌간의 지역적인 차이에 따라
다르다고 본다.따라서 상황조절변수로써 조직풍토,지역,시설유형을 선정하였다.
이러한 변수들이 각각에 영향을 미치는 것으로 분류하여 <그림 3-1>과 같은 연구
모형을 설정하였다.
본 연구의 기본적인 가설은 노인복지시설의 종사자관리,즉 요원화,보상체계,

임파워먼트가 개인적인 역량강화,관계역량강화,환경역량강화에 영향을 미치고,
노인복지시설 종사자관리는 조직풍토,시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠
것이라고 가정한다.개인적인 역량강화,관계역량강화,환경역량강화는 조직몰입,
직무만족,이직의도에 영향을 미칠 것이라고 가정하며,개인적인 역량강화,관계역
량강화,환경역량강화는 조직풍토,시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것
이라고 가정한다.그리고 이들 각각의 관리에 미치는 인과모형분석을 목적으로 하
기 때문에 매개변수간의 상관관계에 미치는 영향은 미비한 것으로 본다.
본 연구에서는 노인복지시설 종사자관리가 종사자의 직무태도에 미치는 영향관



계를 연구모형과 경쟁모형으로 구분하였다.연구모형에서는 노인복지시설 종사자
관리인 종사자의 직무태도에 직접적인 영향력이 없는 것으로 본다.경쟁모형에서
는 노인복지시설 종사자관리인 요원화와 보상체계 및 임파워먼트가 직무태도인 조
직몰입과 직무만족 및 이직의도에 직접적인 영향을 미치는 것으로 가정한다.따라
서 연구모형과 경쟁모형에 대한 가설의 검증을 통해 노인복지시설 종사자관리가
종사자의 직무태도에 미치는 인과관계를 비교분석함으로써 정책적 시사점을 제시
하고자한다.
경쟁모형을 검증하기 위해서 본 연구에서는 노인복지시설의 종사자 이론을 근거

로 한 연구모형을 개발하여 각각의 종사자관리에 어떠한 영향을 미치는가를 검증
하고자한다.이를 구체적으로 살펴보면 다음과 같다.
첫째,노인복지시설의 종사자관리인 요원화,보상체계,임파워먼트는 개인역량강

화,관계역량강화,환경역량강화에 다르게 영향을 미치는 요인들로 본다.
둘째,노인복지시설의 종사자관리인 요원화,보상체계,임파워먼트는 개인역량강

화,관계역량강화,환경역량강화에 조직풍토,시설유형,지역에 따라 다르게 영향을
미치는 것으로 본다.
셋째,개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화는 조직몰입,직무만족,이직의

도에 다르게 영향을 미치는 것으로 본다.
넷째,개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화는 조직풍토,시설유형,지역에

따라 다르게 영향을 미치는 것으로 본다.
이상과 같은 논의를 바탕으로 본 연구의 연구모형을 제시하면 <그림 3-1>과 같

다.<그림 3-1>에서 보는 바와 같이 본 연구의 연구모형은 노인복지시설 종사자
관리인 요원화,보상체계,임파워먼트가 직무태도인 조직몰입,직무만족,이직의도
에 직무역량을 통하여 간접적인 영향을 미치는 것으로 보았다.



직무태도
조직풍토, 시설유형, 지역
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임파워먼트

개인역량강화

직무만족

조직몰입

이직의도
관계역량강화

환경역량강화

<<<그그그림림림 333---111>>>연연연구구구모모모형형형

한편 노인복지시설 종사자관리의 주요변수인 요원화,보상체계,임파워먼트가 직
무태도의 주요변수인 조직몰입,직무만족,이직의도에 미치는 영향에 대해서는 직
접적인 관계이냐 아니면 직무역량을 통한 간접적인 관계이냐 하는 문제는 본 연구
의 주요 연구문제 중의 하나이다.따라서 본 연구에서는 종사자관리의 특성이 직
무태도에 직접적인 영향을 미치는 것으로 가정한 경쟁모형을 <그림 3-2>와 설정
하여 비교․분석하였다.본 연구에서는 종사자관리가 직무태도에 미치는 인과경로
를 체계적으로 검토해 봄으로써 노인복지시설 종사자관리를 위한 정책적 시사점을
도출해 보고자 한다.



직무태도
조직풍토 , 시설유형 , 지역

종사자관리 특성

요원화
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임파워먼트

개인역량강화
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<<<그그그림림림 333---222>>>경경경쟁쟁쟁모모모형형형

제제제 222절절절 가가가설설설 설설설정정정

본 연구에서는 노인복지시설 종사자관리에 영향을 미치는 다양한 변수들의 관
계를 정립하고 이들 변수간의 인과관계를 실증분석하기 위해 통합적으로 정립한
연구모형에 따라 가설을 설정하였다.기존의 연구결과를 바탕으로 노인복지시설
종사자관리가 직무태도에 미치는 영향에 대한 각 구성변수 사이의 인과관계와 연
구가설을 다음과 같이 설정한다.
본 연구에서는 노인복지시설 종사자관리가 종사자의 직무태도에 미치는 영향관

계를 경쟁모형과 연구모형으로 구분하였다.경쟁모형에서는 노인복지시설 종사자
관리인 요원화,보상체계,임파워먼트가 직무태도인 조직몰입과 직무만족 및 이직
의도에 직접적인 영향을 미치는 것으로 가정하였으나,연구모형에서는 노인복지시



설 종사자관리인 종사자의 직무태도에 직접적인 영향력이 없는 것으로 본다.

111...요요요원원원화화화

요원화(선발․모집)는 직무에 능력있는 충분한 지원자 중에서 현재의 환경적인
상황들을 고려하여 특정 직위에 대한 선발기준을 가장 잘 충족시키는 지원자를 선
택하는 과정이다.요원화(선발․모집․채용)는 올바른 인적자원을 가장 적합한 직
무에 조화시키는 과정이며,이러한 과정에 있어서 가장 중요한 것은 직무명세서와
직무기술서이다.즉,선발대상자는 직무명세서상의 지식,기술,능력을 보유해야한
다.선발은 조직의 생산성을 높이고 이직율과 고용비용을 감소시키고,직무만족을
증가시킨다(Drummond,1990).
위의 논의들을 종합하고 다른 조건들이 같다면 노인복지시설 종사자의 요원화에

대하여 다음과 같은 가설을 설정할 수 있다.



가설 1.요원화는 개인역량강화에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
1-1.요원화는 개인역량강화에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
1-2.요원화는 개인역량강화에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 2.요원화는 관계역량강화에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
2-1.요원화는 관계역량강화에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
2-2.요원화는 관계역량강화에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 3.요원화는 환경역량강화에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
3-1.요원화는 환경역량강화에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
3-2.요원화는 환경역량강화에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 4.요원화는 조직몰입에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
4-1.요원화는 조직몰입에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
4-2.요원화는 조직몰입에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 5.요원화는 직무만족에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
5-1.요원화는 직무만족에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
5-2.요원화는 직무만족에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 6.요원화는 이직의도에 부(-)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
6-1.요원화는 이직의도에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
6-2.요원화는 이직의도에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

222...보보보상상상체체체계계계

보상(compensation)체계는 종사자가 사용자와 고용관계를 유지하는 대가로 지급
받은 모든 종류의 금전적,비금전적 반대급부 및 복리후생을 말한다.이러한 보상
은 종사자에게는 일에 대한 대가,관리자에게는 부하관리를 위한 수단,주주에게는
회사성과 향상을 위한 수단이 되는 등 각각의 입장에 따라 그 의미가 다르게 나타
나는 특징을 가지고 있다.이러한 보상은 금전적보상(기본급,성과급,인센티브 등)
과 복리후생(실질소득보장,근로 및 생활의 질 향상,복지수당 등)을 포함하는 경
제적 보상과 사회적 인정 및 신분,고용보장,자기계발 기회 등을 제공받은 관계적



보상으로 나누어진다(George& JerryNewmaCompensation,2002).
위의 논의들을 종합하고 다른 조건들이 같다면 노인복지시설의 종사자 보상체계

에 대하여 다음과 같은 가설을 설정할 수 있다.

가설 7.보상체계는 개인역량강화에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
7-1.보상체계는 개인역량강화에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
7-2.보상체계는 개인역량강화에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 8.보상체계는 관계역량강화에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
8-1.보상체계는 관계역량강화에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
8-2.보상체계는 관계역량강화에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 9.보상체계는 환경역량강화에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
9-1.보상체계는 환경역량강화에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
9-2.보상체계는 환경역량강화에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 10.보상체계는 조직몰입에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
10-1.보상체계는 조직몰입에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
10-2.보상체계는 조직몰입에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 11.보상체계는 직무만족에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
11-1.보상체계는 직무만족에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
11-2.보상체계는 직무만족에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 12 보상체계는 이직의도에 부(-)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
12-1.보상체계는 이직의도에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
12-2.보상체계는 이직의도에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

333...임임임파파파워워워먼먼먼트트트

Thomas와 Velthouse(1990)은 임파워먼트를 측정하기 위해 영향력(impact),능
력(competence),의미성(meaning),선택(cheoice)네가지로 구성요인을 구분하였다.
영향력은 과업을 달성하는데 있어 자신의 노력이 결과를 좌우하는 정도이며,능력
은 자신이 가지고 있는 기술로 주어진 직무를 능숙하게 수행할 수 있는 가에 관한



개인의 믿음을 의미한다.의미성은 자신의 이상과 기준에 비추어 볼 때 느끼는 직
무가치로 직무의 요구사항이나 신념,가치,행위 등과 같이 적합성을 포함하며,선
택은 스스로의 결정에 의해 직무행동을 결정하는 개인의 인식을 말하는 것으로 직
무행위와 과정의 시작과 지속에 있어서 자율성에 영향을 준다.
위의 논의들을 종합하고 다른 조건들이 같다면 노인복지시설의 종사자 임파워먼

트에 대하여 다음과 같은 가설을 설정할 수 있다.

가설 13.임파워먼트는 개인역량강화에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
13-1.임파워먼트는 개인역량강화에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
13-2.임파워먼트는 개인역량강화에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 14.임파워먼트는 관계역량강화에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
14-1.임파워먼트는 관계역량강화에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
14-2.임파워먼트는 관계역량강화에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 15.임파워먼트는 환경역량강화에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
15-1.임파워먼트는 환경역량강화에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
15-2.임파워먼트는 환경역량강화에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 16.임파워먼트는 조직몰입에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
16-1.임파워먼트는 조직몰입에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
16-2.임파워먼트는 조직몰입에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 17.임파워먼트는 직무만족에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
17-1.임파워먼트는 직무만족에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
17-2.임파워먼트는 직무만족에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 18.임파워먼트는 이직의도에 부(-)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
18-1.임파워먼트는 이직의도에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
18-2.임파워먼트는 이직의도에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.



444...역역역량량량강강강화화화

역량강화는 능력과 동일한 개념으로 제시하면서 임파워먼트를 개인의 역량을 개
발․확장하면서 조직의 성과를 지속적으로 향상시키는 과정이라고 정의하였다.역
량은 각 조직구성원의 과업성과를 향상시키기 위해 내적으로 보유하고 있는 잠재
력을 말하는 것이며,개인의 잠재성은 업무능력을 향상시킬 수 있다는 자기효과성
을 갖게 된다(Kinlaw,1995).노인복지시설의 종사자는 시설의 환경 속에서 자신의
능력을 발휘하며,자신에게 주어진 역할을 잘 수행함으로써 클라이언트에게 양질
의 서비스를 제공하는 것은 가장 의미 있는 부분이며,이를 위하여 종사자의 능력
과 역량강화를 위한 노력이 클라이언트의 삶의 질을 좌우하는 중요한 일이다.
위의 논의들을 종합하고 다른 조건들이 같다면 노인복지시설의 종사자 역량강화

에 대하여 다음과 같은 가설을 설정할 수 있다.
가설 19.개인역량강화는 조직몰입에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
19-1.개인역량강화는 조직몰입에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
19-2.개인역량강화는 조직몰입에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 20.개인역량강화는 직무만족에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
20-1.개인역량강화는 직무만족에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
20-2.개인역량강화는 직무만족에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 21.개인역량강화는 이직의도에 부(-)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
21-1.개인역량강화는 이직의도에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
21-2.개인역량강화는 이직의도에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 22.관계역량강화는 조직몰입에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
22-1.관계역량강화는 조직몰입에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
22-2.관계역량강화는 조직몰입에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 23.관계역량강화는 직무만족에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
23-1.관계역량강화는 직무만족에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
23-2.관계역량강화는 직무만족에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.



가설 24.관계역량강화는 이직의도에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
24-1.관계역량강화는 이직의도에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
24-2.관계역량강화는 이직의도에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 25.환경역량강화는 조직몰입에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
25-1.환경역량강화는 조직몰입에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
25-2.환경역량강화는 조직몰입에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 26.환경역량강화는 직무만족에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
26-1.환경역량강화는 조직몰입에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
26-2.환경역량강화는 조직몰입에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 27.환경역량강화는 이직의도에 부(-)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
27-1.환경역량강화는 이직의도에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
27-2.환경역량강화는 이직의도에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

555...조조조직직직몰몰몰입입입과과과 직직직무무무만만만족족족

조직몰입은 조직에 애착을 갖고 조직의 가치관과 목표를 동일시하여 조직에 남
아 열심히 일하려는 성향을 의미한다.조직몰입이 개인과 조직의 입장 모두에서
중요한 의미를 갖는다.개인의 입장에서는 조직에 몰입함으로써 조직으로부터 외
적보상(externalreward)뿐만 아니라 심리적인 만족감을 얻을 수 있다고 하였다.
또한 조직의 입장에서도 구성원의 높은 조직몰입수준은 결근,이직,성과측면에서
볼 때 조직의 목표추구에 유익하기 때문에 중요하다고 정의하였다(Mowday,
1979).
직무만족은 조직구성원들이 욕구를 조직에서 충족하는 정도라고 보고,욕구가

충족되었으며 그들은 만족된 것이라고 할 수 있다고 보았다(Megginson& Chung,
1981).또한 노인복지시설 종사자의 직무만족에 관한 연구에서 직무만족을 직무에
대한 태도의 하나로 보고 직무나 직무경험을 평가할 때,발생하는 개개인의 긍정
적인 정서상태 라고 정의하였다.이는 자신이 일에서 바라고 있는 것을 실제로 제



공해 준다고 믿는 정도를 반영하는 것이라고 보았다.조동규․ 양재생․이만규
(2004:38)는 직무만족을 ‘조직구성원이 자신의 직무와 직무경험을 평가한 후 느
끼는 긍정적이며,유쾌한 감정의 상태로서 직무에 대해 가지고 있는 태도’라고 정
의하고 있으며,직무만족을 느끼는 사람은 조직내･외에서 원만한 인간관계를 유지
할 뿐만 아니라 결근,이직율이 낮고 직무성과의 효과를 얻을 수 있다.
위의 논의들을 종합하고 다른 조건들이 같다면 노인복지시설의 종사자 조직몰입

과 직무만족에 대하여 다음과 같은 가설을 설정할 수 있다.

가설 28.조직몰입은 이직의도에 부(-)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
28-1.조직몰입은 이직의도에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
28-2.조직몰입은 이직의도에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.

가설 29.직무만족은 이직의도에 부(-)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.
29-1.직무만족은 이직의도에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
29-2.직무만족은 이직의도에 시설유형,지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.
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111...변변변수수수의의의 조조조작작작적적적 정정정의의의

111)))요요요원원원화화화

요원화는 조직이 필요로 하는 기술과 능력을 갖춘 인력의 선발을 위해 조직이
합리적이고 체계적인 기준을 적용하고 있는지 고찰하고자한다.본 연구에서는 기
존에 개발 되었던 Schuler(1989),Snell& Dean(1992),Youndt(1996)에서 사용한
척도를 김영천(2001)이 활용하였다.노인복지시설 종사자관리에 적합하도록 수정․
보완하여 사용하였으며,총 5개 문항으로 구성되었다.①우수한 종사자를 뽑기 위
해 다양한 선발제도를 활용하는 정도 ②종사자를 선발할 때 갖추어야 할 기술과
능력에 관한 내용이 분명하게 제시된 정도 ③선발을 할 때 과거 경력과 실력을 매
우 중요시 ④새로운 종사자를 뽑을 때 선발기준을 까다롭게 정하여 운영한 제도
⑤종사자 평가의 공정성을 위해 반영된 평가체계가 마련된 정도의 7점 척도로 측
정하였다.
본 연구에서는 5점 척도 보다는 7점 척도가 더 정확하기 때문에 7점 척도를 사

용하게 되었다.

222)))보보보상상상체체체계계계

보수는 근무에 대한 금전적 보상으로써 생활유지의 수단이다.종사자가 자신의
생활을 유지할 수 있는 적정한 보수를 받지 못할 때 사기가 저하되고 그런 상태에
서 종사자들에게 업무에 대한 열의와 성실성,그리고 능력이나 직무수행의 향상을
기대할 수 없다.따라서 종사자들에게 정신적으로는 보람과 긍지를 느끼도록 하고
물질적으로는 노력에 상응하는 보수의 양,공정성,형평성 등이 적정하다고 생각될



때 직무만족이 높아진다.
보상체계요인은 인사제도,승진기회,자기계발,복리후생이 포함되었다.본 연구에
서는 Allen& Meyer(1990)의 측정척도를 활용하였다.노인복지시설 종사자관리에
적합하도록 수정․보완하여 사용하였으며,총 5개 문항으로 구성되었다.①시설에
서는 근무평가나 승진,부서 배치 등 인사제도가 공정하고 합리적 정도 ②시설에
서는 노력한 결과만큼 충분한 승진기회가 제공한 정도 ③시설에서는 자기계발 기
회를 충분히 기여한 정도 ④시설의 생활대책 마련 등 각종 복리후생제도는 만족한
정도 ⑤휴가,휴가보조금,휴무일 등의 혜택은 만족할 정도의 7점 척도로 측정하였
다.

333)))임임임파파파워워워먼먼먼트트트

임파워먼트는 사회복지시설장(관장)이 종사자가 일을 할 때,자신의 주도권과 판
단을 사용하도록 허용하는 정도로서 운영되는 것을 말한다.본 연구에서는
Spreitzer(1995),Leslie,Holzhallb& Holland(1998)에 의해 개발된 척도를 활용하
였다.노인복지시설 종사자관리에 적합하도록 수정․보완하여 사용하였으며,총 5
개 문항으로 구성되었다.①내가 맡은 과업에서 달성 할 목표는 내가 직접 수립할
정도 ②과업을 어떠한 방법으로 수행할 것인가를 내가 결정할 정도 ③업무에 대한
스케줄은 직접관리 하는 정도 ④업무를 수행할 때 시설장이나 관리자의 지시보다
는 독자적인 생각과 판단에 더 의존하는 정도 ⑤나의 책임 아래 업무와 관련된 중
요 의사결정을 많이 하는 정도의 7점 척도로 측정하였다.

444)))역역역량량량강강강화화화

역량강화는 종사자가 자신의 일에 대한 자신감 또는 일에 대한 영향력 및 일을
수행하기 위한 환경조절,통제조절,업무수행능력 등 직무 개념구성을 인지하는 조
직구성원간의 관계를 강조하는 개념이다.이러한 개념구성에 따라 종사자역량강화
의 하위차원을 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화의 세 차원으로 구성하였



다.
본 연구에서는 종사자의 역량강화를 측정하기 위해 Leslie외(1998)의 역량강화

척도를 활용하였다.노인복지시설 종사자관리에 적합하도록 수정․보완하여 사용
하였으며,총 11문항으로 구성되어 있다.①업무 및 업무량을 결정하는데 자신 있
다고 느낄 정도 ②업무상황에 대한 책임을 하는 정도 ③일을 수행하기 위해 필요
한 것들을 획득하는 방법을 할 정도 ④어떤 일을 해야 하는지 잘 알고 있을 정도
⑤시설장이나 관리자에게 원하는 것을 말할 정도 ⑥시설 내에서 도움이 필요할 때
동료의 도움을 받을 정도 ⑦문제가 생겼을 때,나의 시설장이나 관리자에게 문제
상황을 설명(해명)할 정도 ⑧일에서 무언가가 잘못 되어가고 있을 때 내가 할 수
있는 일은 없을 정도 ⑨어떠한 노력을 하더라도 업무에 관한 문제들은 개선되지
않을 정도 ⑩업무활동을 하는데 있어서 열심히 하든지 안하든지 간에 남의 주목을
받지 못할 정도 ⑪시설 내에서 무슨 일이든 공정하게 되지 않으므로 열심히 노력
하지 않을 정도의 7점 척도로 측정하였다.

555)))조조조직직직몰몰몰입입입

조직가치의 수용성,조직과의 일체감,조직에 대한 긍지,목표의 일치도를 알아
본다.본 연구에서는 Aros(1995)의 연구를 바탕으로 김도영(2003)에서 사용한 척도
를 활용하였다.노인복지시설 종사자관리에 적합하도록 수정․보완하여 사용하였
으며,총 5개 문항으로 구성되었다.①내가 하는 일에 있어서 열정을 가지고 있을
정도 ②나는 시설에서 충성하는 것이 가치있는 일이라고 생각할 정도 ③시설의 문
제를 나의 문제로 생각할 정도 ④일과 관련된 모든 상황에서 스스로의 주체임을
자부할 정도 ⑤시설에 대해서 소속감과 애착심을 가지고 있을 정도의 7점 척도로
측정하였다.

666)))직직직무무무만만만족족족

자신의 직무에 대한 긍정적인 정서 상태로서 직무자체특성과 성장욕구충족에 대



하여 인식하는 만족정도를 알아본다.본 연구에서는 Tymon(1988)이 사용했던 직
무만족을 바탕으로 한 김정선(2001)에서 사용한 척도를 활용하였다.노인복지시설
종사자관리에 적합하도록 수정․보완하여 사용하였으며,총 4개 문항으로 구성되
어 있다.①지식과 기술이 현 업무수행에 잘 이용되고 있을 정도 ②능력과 창의력
을 발휘할 수 있는 기회가 충분할 정도 ③시설장이나 관리자는 업무수행에 있어서
많은 자율성을 인정할 정도 ④업무를 통해 사회복지관련 전문가로 인정받고 있다
고 할 정도의 7점 척도로 측정하였다.

777)))이이이직직직의의의도도도

자발적으로 조직을 떠나려고 하는 의향 또는 가까운 미래에 자신이 속한 조직
을 떠나려고 하는 의도를 알아본다.본 연구에서는 Jaros(1995)의 연구를 바탕으로
김도영(2003)에서는 사용한 척도를 활용하였다.노인복지시설 종사자관리에 적합하
도록 수정․보완하여 사용하였으며,총 5개 문항으로 구성되었다.① 때때로 직장
을 그만 두고 싶은 생각이 들 정도 ②향후 1년 이내 직장을 옮길 정도 ③다른 분
야에서 지금과 같은 보수를 준다면 직장을 옮길 정도 ④시설을 그만두기 위해 준
비할 정도 ⑤나에게 이득이 된다 할지라도 이직하는 것은 옳은 일이 아니라고 할
정도의 7점 척도로 측정하였다.

888)))조조조직직직풍풍풍토토토

조직풍토를 조직의 중요한 환경적 요인과 그 특정조직에서 일하는 사람들의 가
치,태도,신념간의 상호작용으로 인지되는 주관적 개념이라고 정의 하였다.그들
은 동기와 조직풍토(MotivationandOrganizationalClimate)의 연구에서 조직풍토,
리더쉽 스타일,동기부여의 관계를 연구하였는데,리더쉽 스타일에 따라 상이한 조
직풍토가 형성되고,형성된 조직풍토는 동기부여에 영향을 미치고,또한 조직의 성
과와 만족에 영향을 미친다고 정의하였다(Litwin& Stringer,1968).본 연구에서
는 한동일(1993)이 번안하여 사용한 것과 Dieterly& Schneider(1974)에서 사용한



척도를 활용하였다.노인복지시설 종사자관리에 적합하도록 수정․보완하여 사용
하였으며,총 4개 문항으로 구성되었다.①시설에서는 의욕적으로 일하는 사람이
우대받고 있을 정도 ②업무수행을 잘하면 시설장이나 관리자에게 칭찬 받을 정도
③시설관리자와 종사자간의 서열의식이 매우 강조될 정도 ④시설의 내부규칙과 규
정이 엄격히 적용할 정도의 7점 척도로 측정하였다.

222...설설설문문문지지지 구구구성성성

본 연구는 노인복지시설 종사자관리가 종사자의 직무태도에 미치는 영향요인에
있어 노인복지시설 종사자관리에 영향을 미치는 서로간의 관계를 검증하고자한다.
노인복지시설 종사자에 해당하는 관리요소 3가지 요인은 요원화 5개 문항,보상체
계 5개 문항,임파워먼트 5개 문항,개인역량강화 4개 문항,관계역량강화 3개 문
항,환경역량강화 4개 문항,조직몰입 5개 문항,직무만족 4개 문항,이직의도 5개
문항이며,조절변수인 조직풍토는 4개 문항으로 구성하였다.각 문항에 대한 응답
은 리커트 7점 척도로 1점은 ‘전혀 아니다’,7점은 ‘매우 그렇다.’로 측정하였다.



<<<표표표 333---111>>>설설설문문문지지지 구구구성성성

변변변 수수수 측측측 정정정 지지지 표표표 척척척도도도

요원화

우수한 종사자를 뽑기 위해 다양한 선발제도를 활용하는 정도

7점
척도

종사자를 선발할 때 갖추어야 할 기술과 능력에 관한 내용이 분명하게 제
시된 정도
선발을 할 때 과거 경력과 실력을 매우 중요시한다.
새로운 종사자를 뽑을 때 선발기준을 까다롭게 정하여 운영한 정도
종사자 평가의 공정성을 위해 반영된 평가체계가 마련된 정도

보상
체계

시설에서는 근무평가나 승진,부서 배치 등 인사제도가 공정하고 합리적
정도
시설에서는 노력한 결과만큼 충분한 승진기회가 제공한 정도
시설에서는 자기계발 기회를 충분히 기여한 정도
시설의 생활대책 마련 등 각종 복리후생제도는 만족한 정도
휴가,휴가보조금,휴무일 등의 혜택은 만족할 정도

임파워
먼트

내가 맡은 과업에서 달성 할 목표는 내가 직접 수립할 정도
나의 과업을 어떠한 방법으로 수행할 것인가를 내가 결정할 정도
내 업무에 대한 스케줄은 직접관리 하는 정도
나는 업무를 수행할 때 시설장이나 관리자의 지시보다는 독자적인 생각과
판단에 더 의존하는 정도
나의 책임 아래 업무와 관련된 중요 의사결정을 많이 하는 정도

개인역
량강화

나는 업무 및 업무량을 결정하는데 자신 있다고 느낄 정도
나는 업무상황에 대한 책임을 하는 정도
나는 일을 수행하기 위해 필요한 것들을 획득하는 방법을 할 정도
내가 어떤 일을 해야 하는지 잘 알고 있을 정도

관계역
량강화

나는 시설장이나 관리자에게 원하는 것을 말할 정도
시설 내에서 도움이 필요할 때 동료의 도움을 받을 정도
문제가 생겼을 때,나의 시설장이나 관리자에게 문제상황을 설명(해명)할 정도

환경역
량강화

일에서 무언가가 잘못 되어가고 있을 때 내가 할 수 있는 일은 없을 정도
내가 어떠한 노력을 하더라도 업무에 관한 문제들은 개선되지 않을 정도
업무활동을 하는데 있어서 열심히 하든지 안하든지 간에 남의 주목을 받지 못할 정도
시설 내에서 무슨 일이든 공정하게 되지 않으므로 열심히 노력하지 않을 정도

조직
몰입

내가 하는 일에 있어서 열정을 가지고 있을 정도
나는 시설에서 충성하는 것이 가치있는 일이라고 생각할 정도
나는 시설의 문제를 나의 문제로 생각할 정도
나는 일과 관련된 모든 상황에서 스스로의 주체임을 자부할 정도
나는 시설에 대해서 소속감과 애착심을 가지고 있을 정도



<<<표표표 333---111>>>설설설문문문지지지 구구구성성성 계계계속속속

변변변 수수수 측측측 정정정 지지지 표표표 척척척도도도

직무
만족

지식과 기술이 현 업무수행에 잘 이용되고 있을 정도

7점
척도

나의 능력과 창의력을 발휘할 수 있는 기회가 충분할 정도
시설장이나 관리자는 업무수행에 있어서 많은 자율성을 인정할 정도
나는 업무를 통해 사회복지전문가로 인정받고 있다고 할 정도

이직
의도

나는 때때로 직장을 그만 두고 싶은 생각이 들 정도
향후 1년 이내 직장을 옮길 정도
나는 다른 분야에서 지금과 같은 보수를 준다면 직장을 옮길 정도
나는 시설을 그만두기 위해 준비할 정도
나에게 이득이 된다 할지라도 이직하는 것은 옳은 일이 아니라고 할 정도

조직
풍토

시설에서는 의욕적으로 일하는 사람이 우대받고 있을 정도
업무수행을 잘하면 시설장이나 관리자에게 칭찬 받을 정도
시설관리자와 종사자간의 서열의식이 매우 강조될 정도
시설의 내부규칙과 규정이 엄격히 적용할 정도

인구통
계학적
특성

성별,학력,연령,결혼,근무지,시설유형,시설형태,재직기간,월수입



제제제 444장장장 실실실증증증 분분분석석석

제제제 111절절절 자자자료료료수수수집집집과과과 표표표본본본의의의 특특특성성성

111...자자자료료료수수수집집집 및및및 분분분석석석방방방법법법

본 연구에서 가설의 연구모형 검증을 위하여 ‘SPSS14.0통계 패키지’를 이용하
여 측정도구검증과 특성별 차이분석을 실시하였고,상관분석과 AMOS6.0을 통하
여 연구모형 및 가설의 검증을 실시하였다.
구체적인 연구모형의 검증에 앞서 타당도를 확인하고 각각의 요인별로 분류하기

위해 확인적 요인분석(confirmatoryfactoranalysis)을 실시하였다.구성개념의 내
용타당성을 확립하기 위해 선행연구를 참고하여 직무태도와 관련한 54개의 문항을
개발한 뒤 이를 다차원적으로 수정하여 예비조사를 실시하였다.각각의 예비조사8)
는 100부의 설문지를 광주광역시의 5개 구에 각각 20부씩 배포하였으며 연구에 필
요한 요인들을 탐색적 요인분석(exploratoryfactoranalysis)과 신뢰도 분석을 통
하여 설문을 본 연구목적에 맞게 수정․보완 하여 사용하였다.
본 조사는 예비조사를 통해 재구성된 설문은 광주광역시와 전라남도의 노인복지

시설을 선정하였다.표본의 추출방법은 할당표본추출(quotasampling)과 편의표본
추출(judgementsampling)을 병행하였다.본 조사는 2008년 7월 15일부터 8월 14
일까지 실시하였다.설문지는 429부를 통계분석에 이용하였다.
본 조사를 통한 설문결과로 분석문항들에 대한 타당도 분석과 신뢰도 분석은

8) 예비조사의 가장 중요한 목적은 설문문항의 의미를 사전에 검토함으로써 보다 정교한 문항을 구

성하여 연구자가 필요로 하는 정확한 자료수집이 가능한지를 사전에 점검하기 위하여 설문대상 

집단과 유사한 소집단을 대상으로 사전조사를 실시하는데 있다. 대개 25-75개의 표본을 가지고 

실시하는 예비조사는 설문항목의 내용, 형식, 양식, 표현, 배치순서 등을 점검하여 수정할 수 있

기 때문에 설문조사의 경우 정확한 자료 수집을 위해 필요하다(Converse & Presser, 1986 

:pp.54-65). 또한 예비조사의 가치는 설문항목의 오류를 사전에 발견하는데 있으며, 전문적 판단

이나 지적활동의 어떠한 것도 예비조사를 완벽하게 대체하기 어렵기 때문에 예비조사는 꼭 필요

하다(McDaniel & Gates, 1995: 301).



<표 4-2>와 <표 4-3>과 같이 확인하였다.다른 분석방법으로는 빈도분석을 통한
표본의 특성조사,기술통계의 평균,표준편차,왜도의 측정을 통한 전체 표본의 변
수들에 대한 지각수준 평가,-test및 분산분석,상관분석을 통한 Pearson상관계
수의 산출로 변수 상호간의 상관관계 등을 분석하였다.이상의 분석들은 연구모형
및 가설의 검증 과정에서 분석결과에 대한 신뢰성을 높이고,AMOS6.0을 이용하
여 분석결과의 해석에 기초로 활용되었다.

222...표표표본본본의의의 인인인구구구통통통계계계학학학적적적 특특특성성성

노인복지시설의 종사자 표본에 대한 인구통계학적 특성은 <표 4-1>와 같다.설
문응답자는 429명으로 주요 특성을 살펴보면 다음과 같다.
성별에 있어서 전체 응답자의 429명 가운데 남성이 79명으로 약18.4%,여성은

350명으로 약 81.6%를 차지하고 있어 여성이 상대적으로 많음을 알 수 있다.
연령별에 있어서는 25세 미만은 20명으로 4.7%,25세 이상에서 30세 미만은 110

명으로 25.6%,30세 이상에서 35세 미만은 96명으로 22.4%,35세 이상에서 40세미
만은 48명으로 11.2%,40세 이상에서 45세 미만은 82명으로 19.1%를 나타내고 있다.
학력에 있어서는 고졸이하가 75명으로 17.5%,전문대졸이 192명으로 44.8%,4

년제 대학졸업이 133명으로 31.0%,대학원이상이 29명으로 6.8%정도 나타내고 있
으며 전문대졸의 학력이 상대적으로 많음을 나타내고 있다.
결혼에 있어서는 미혼이 142명으로 33.1%,기혼이 287명으로 66.9%로 나타났으

며 기혼이 훨씬 많은 것으로 나타나고 있다.
근무지에 있어서는 광주광역시 224명으로 52.2%,전라남도 205명으로 47.8%로

나타났다.
시설유형에 있어서는 생활시설이 291명 67.8%,이용시설은 138명 32.2%로 대체

로 생활시설에서 많이 종사하는 것으로 나타나있다.
시설형태에 있어서는 노인복지관이 44명으로 10.3%,노인전문요양시설은 191명

으로 44.5%,노인복지센터는 146명으로 34%,노인양로시설은 35명으로 8.2%,기타
로는 13명으로 3%정도 나타나고 있으며,노인복지센터와 노인전문요양시설 순서로



나타났다.
월수입에 있어서는 100만원 미만이 72명으로 16.8%,100만원 이상에서 150만원

미만이 236명으로 55%,150만원 이상에서 200만원 미만이 103명으로 24%,200만
원 이상에서 250만원 미만이 17명으로 4%,250만원 이상은 1명으로 2%정도 보이
고 있으며 100만원 이상에서 150만원 미만이 상대적으로 많음을 나타내고 있다.
재직기간에 있어서는 1년 미만이 133명으로 31%,1년 이상에서 3년 미만이 149

명으로 34.7%,3년 이상에서 5년 미만이 88명으로 20.5%,5년 이상에서 10년 미만
이 39명으로 9.1%,10년 이상이 20명으로 4.7%을 보이고 있으며 재직기간은 1년
미만과 1년 이상에서 3년 미만이 상대적으로 많음을 나타내고 있다.

<<<표표표 444---111>>>표표표본본본의의의 인인인구구구통통통계계계학학학적적적 특특특성성성
구구구 분분분 내내내 용용용 빈빈빈 도도도(((명명명))) 비비비 율율율(((%%%)))

성 별
남 성
여 성

79
350

18.4
81.6

계 429 100.0

연 령

25세 미만
25세 이상～30세 미만
30세 이상～35세 미만
35세 이상～40세 미만
40세 이상～45세 미만
45세 이상

20
110
96
48
82
73

4.7
25.6
22.4
11.2
19.1
17.0

계 429 100.0

학 력

고졸이하
전문대졸
4년제 대학졸업
대학원이상

75
192
133
29

17.5
44.8
31.0
6.8

계 429 100.0

결혼
미 혼
기 혼

142
287

33.1
66.9

계 429 100.0

근무지
광주광역시
전라남도

224
205

52.2
47.8

계 429 100.0



<<<표표표 444---111>>>표표표본본본의의의 인인인구구구통통통계계계학학학적적적 특특특성성성(((계계계속속속)))

구구구 분분분 내내내 용용용 빈빈빈 도도도(((명명명))) 비비비 율율율(((%%%)))

시설유형
생활시설
이용시설

291
138

67.8
32.2

계 429 100.0

시설형태

노인복지관
노인전문요양시설
노인복지센터
노인양로시설
기타

44
191
146
35
13

10.3
44.5
34.0
8.2
3.0

계 429 100.0

월수입

100만원 미만
100만원 이상～150만원 미만
150만원 이상～200만원 미만
200만원 이상～250만원 미만
250만원 이상

72
236
103
17
1

16.8
55.0
24.0
4.0
2.0

계 429 100.0

재직기간

1년 미만
1년-3년 미만
3년-5년 미만
5년-10년 미만
10년 이상

133
149
88
39
20

31.0
34.7
20.5
9.1
4.7

계 429 100.0



제제제 222절절절 측측측정정정도도도구구구 검검검증증증

111...신신신뢰뢰뢰도도도분분분석석석

본 연구에서는 구성개념의 내용타당성을 확립하기 위해 선행연구를 참고하여 노
인복지시설종사자와 관련한 문항을 개발한 다음 요인의 측정항목을 설정하였다.
본 연구에서는 타당도를 측정하기 위하여 설문조사의 결과로 <표 4-2>와 같이 확
인적 요인분석의 결과를 나타냈다.사전예비조사를 실시하여 일련의 연구요인들을
확인하였고, 설문을 재구성한 후 설문조사를 시행하여 확인적 요인분석
(confirmatory factoranalysis)을 실시하였다.요인분석은 문항들을 데이터 축소
(DataReduction)하여 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량강화,
환경역량강화,조직몰입,직무만족,이직의도,조직풍토 등 10개의 요인을 확인하였
다.본 연구의 KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)는 0.927이고 유의확률은 0.000으로 전
체적으로 타당성이 있는 것으로 나타났으며,10개의 요인에 대해 베리맥스 직교회
전(VarimaxRotation)에 의한 요인 적재값을 산출하여 행렬로 표시하였다.
본 연구에서는 동일한 개념을 측정하기 위하여 한 개념을 다 항목으로 <표

4-2>와 같이 신뢰도를 분석하였다.신뢰도분석의 모형을 검증하기 위해 SPSS
14.0을 이용하였으며,항목간의 평균적인 관계에 근거한 신뢰도 측정방법인 내적
일관성을 고려한 Cronbach⍺계수에 의한 측정방법을 사용하였다.신뢰도 분석결
과 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화,조직
몰입,직무만족,이직의도,조직풍토 등 10개의 요인의 측정항목에 대한 Cronbach
α계수가 모두 0.6이상으로 나타났다.본 연구에서 요인들의 측정을 위해 구성하는
항목들은 신뢰할 만 하다고 볼 수 있다.



<<<표표표 444---222>>>요요요인인인분분분석석석결결결과과과 및및및 신신신뢰뢰뢰도도도
요요요인인인 요요요인인인111 요요요인인인222 요요요인인인333 요요요인인인444 요요요인인인555 요요요인인인666 요요요인인인777 요요요인인인888 요요요인인인999요요요인인인111000

1.요원
화

v1 .704
v2 .693
v3 .668
v4 .734
v5 .666

2.보상
체계

v6 .680
v7 .786
v8 .775
v9 .781
v10 .681

3.임파
워먼
트

v11 .814
v12 .854
v13 .706
v14 .691
v15 .708

4.개인
역량
강화

v16 .616
v17 .738
v18 .710
v19 .616

5.관계
역량
강화

v20 .642
v21 .651
v22 .653

6.환경
역량
강화

v23 .680
v24 .654
v25 .741
v26 .706

7.조직
몰입

v27 .662
v28 .725
v29 .780
v30 .716
v31 .613

8.직무
만족

v32 .787
v33 .635
v34 .666
v35 .654

9.이직
의도

v36 .687
v37 .826
v38 .805
v39 .799
v40 .688



<<<표표표 444---222>>>요요요인인인분분분석석석결결결과과과 및및및 신신신뢰뢰뢰도도도(((계계계속속속)))

요요요인인인 요요요인인인111 요요요인인인222 요요요인인인333 요요요인인인444 요요요인인인555 요요요인인인666 요요요인인인777 요요요인인인888 요요요인인인999 요요요인인인111000

10.조직
풍토

v41 .623
v42 .689
v43 .717
v44 .732

eeeiiigggeeennnvvvaaallluuueee
분분분산산산비비비율율율(((%%%)))
누누누적적적비비비율율율(((%%%)))

3.630
8.250
8.250

3.627
8.242
16.492

3.198
7.268
23.760

3.589
8.157
31.917

1.813
4.121
36.038

3.030
6.887
42.925

3.583
8.143
51.068

2.250
5.114
56.182

3.594
8.168
64.350

1.840
4.182
68.532

신신신뢰뢰뢰도도도
CCCrrrooonnnbbbaaaccchhh
AAAlllppphhhaaa

.856 .915 .811 .821 .789 .832 .903 .871 .654 .705

222...확확확인인인적적적 요요요인인인분분분석석석

본 연구는 확인적 요인분석의 모형을 검증하기 위해 AMOS6.0을 이용하여 구
조방정식모형 분석을 실시하였다(이학식·임지훈,2007).확인적 요인분석을 제시하
기 위해 기반이 되는 모형 검증결과로 도출된 전반적인 적합도(Overallmodelfit)
지수는 <표 4-3>과 같다.
먼저 카이제곱 값은 2538.385,자유도는 857, 에 대한 p값은 0.000로,유의확
률의 값(p=0.05)이 0.05보다 작게 나타나 유의한 값이 되어 분석모형이 적합한
것으로 볼 수 없으나,다른 적합지수를 기준으로 했을 경우에도,기초적합지수
(GFI),조정적합지수(AGFI),표준적합지수(NFI),증대적합지수(IFI),비교적합지수
(CFI)등이 모두 1에 가깝게 나타났고,RMR(원소간평균차이)은 0.05보다 작게 나
타났고,RMSEA(근차오차평균제곱근차이)값이 0.08이하로 나타났다.측정변수에
대한 표준요인부하량이 0.7이상 나타났고,평균분산추출(AVE)값도 0.5이상 나타
났다.따라서 요인분석 모형은 표본자료와 적합한 것으로 볼 수 있다.



<<<표표표 444---333>>>확확확인인인적적적 요요요인인인분분분석석석결결결과과과

잠잠잠재재재변변변수수수 측측측정정정변변변수수수 요요요인인인부부부하하하량량량 표표표준준준
요요요인인인부부부하하하량량량 표표표준준준오오오차차차 값값값 평평평균균균 분분분산산산

추추추출출출(((AAAVVVEEE)))

1.요원화

v1 1.259 .783 .085 14.782***

.574
v2 1.128 .800 .075 15.059***
v3 .788 .726 .066 11.976***
v4 1.104 .771 .076 14.572***
v5 1.000 .705 - -

2.보상체계

v6 .955 .818 .055 17.253***

.686
v7 1.064 .867 .058 18.403***
v8 1.065 .895 .056 19.039***
v9 1.017 .814 .059 17.170***
v10 1.000 .740 - -

3.임파워먼트

v11 1.417 .809 .118 12.002***

.634
v12 1.534 .878 .124 12.334***
v13 1.185 .751 .113 10.499***
v14 .844 .753 .106 7.958***
v15 1.000 .783 - -

4.개인역량강화
v16 1.555 .724 .139 11.195***

.622v17 1.416 .798 .119 11.851***
v18 1.668 .851 .136 12.228***
v19 1.000 .776 - -

5.관계역량강화
v20 1.070 .752 .064 16.762***

.609v21 .712 .759 .050 14.234***
v22 1.000 .827 - -

6.환경역량강화
v23 1.031 .754 .066 15.604***

.591v24 .985 .729 .065 15.059***
v25 .891 .795 .062 14.272***
v26 1.000 .796 - -

7.조직몰입

v27 .966 .790 .051 18.218***

.651
v28 1.030 .768 .057 18.218***
v29 1.053 .804 .054 19.434***
v30 1.022 .840 .049 20.724***
v31 1.000 .831 - -

8.직무만족
v32 .840 .726 .055 15.234***

.631v33 1.082 .879 .057 18.824***
v34 .987 .805 .058 17.117***
v35 1.000 .760 - -



<<<표표표 444---333>>>확확확인인인적적적 요요요인인인분분분석석석결결결과과과 (((계계계속속속)))

잠잠잠재재재변변변수수수 측측측정정정변변변수수수 요요요인인인부부부하하하량량량 표표표준준준
요요요인인인부부부하하하량량량 표표표준준준오오오차차차 값값값 평평평균균균 분분분산산산

추추추출출출(((AAAVVVEEE)))

9.이직의도

v36 2.197 .752 .295 7.446***

.658
v37 2.412 .881 .313 7.701***
v38 2.365 .788 .314 7.530***
v39 2.252 .856 .294 7.662***
v40 1.000 .772 - -

10.조직풍토

v41 1.666 .810 .162 10.292***

.578v42 1.449 .795 .142 10.234***
v43 .493 .736 .115 4.286***
v44 1.000 .722 - -

모모모형형형적적적합합합도도도 지지지수수수 (857)=2538.385,p=.000,GFI=.905,RMR=.043,NFI=.906,
RFI=.903,IFI=.912,CFI=.910,AGFI=.894,RMSEM=.068

제제제 333절절절 특특특성성성별별별 차차차이이이분분분석석석

111...기기기술술술통통통계계계량량량 분분분석석석

본 연구의 측정변수에 대한 측정항목의 기술통계량은 <표 4-4>와 같이 제시하
였다.변수의 측정항목들은 왜도(S )가 평균을 중심으로 양(+)의 값과 음(-)의 값
을 가지기 때문에 관측 값들이 양(+)의 값의 경우에는 왼쪽에 모여 있어서 오른쪽
으로 늘어뜨린 꼬리표를 가지고 있고,음(-)의 값의 경우에는 오른쪽에 모여 있어
서 왼쪽으로 늘어뜨린 꼬리표를 가짐을 알 수 있다.이와 같이 관측 값들이 좌우
로 늘어뜨린 모양을 가지고 있다.또한 왜도를 통하여 관측 값들이 정규분포를 이
루고 있는가를 살펴보면,왜도에 대하여 자료의 분포가 완전한 정규분포일 때는
S =0이 되지만,사회과학에서는 이러한 경우가 아주 드문 일이다.실제 자료에
서는 정규분포로 간주하여 분석기법을 활용하고 있는데,정규분포로 간주되는 S



의 정확한 값은 단정할 수 없고 대체로 ‘0’에 가까우면 정규분포도 다룰 수 있다고
한다.그렇지만 S > +1.0이거나 S > -1.0일 때는 정규분포로 보지 않는 것이
라고 한다(김호정,1998:107-108).이와 같은 전제에 의하여 <표 4-4>에서 나타난
합산평균의 분포특성을 보면 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역
량강화,조직몰입,조직풍토 항목들의 왜도가 평균을 중심으로 음(-)의 값을 가지
기 때문에 관측 값들이 주로 오른쪽에 모여 있어서 왼쪽으로 늘어뜨린 꼬리모양의
분포를 가지고 있으며 환경역량강화,직무만족,이직의도 항목들의 왜도가 평균을
중심으로 양(+)의 값을 가지기 때문에 관측 값들이 주로 왼쪽에 모여 있어서 오른
쪽으로 늘어뜨린 꼬리모양의 분포를 가지고 있다.



<<<표표표 444---444>>>변변변수수수의의의 기기기술술술통통통계계계량량량 분분분석석석

변변변 수수수 측측측 정정정 항항항 목목목 평평평 균균균 표표표준준준
편편편차차차 왜왜왜 도도도 첨첨첨 도도도

1.요원
화

·우수한 종사를 뽑기 위해 다양한 선발전형제도 활용
·종사자를 선발할 때 갖추어야 할 기술과 능력에
관한 내용 제시

·선발을 할 때 과거 경력과 실력의 중요시
·새로운 종사자 선별 시 선발기준의 까다로움 정도
·평가공정성을 위해 직급별,부서별,특성이 반영된
평가체제의 마련정도

4.5152
4.9347

4.8718
4.5548
4.5431

1.75294
1.53782

1.37225
1.56178
1.54712

-.438
-.699

-.482
-.322
-.402

-.911
-.328

-.283
-.643
-.631

합 산 평 균 4.68391.24136 -.285 -.348

2.보상
체계

·시설에서의 인사제도의 공정성과 합리성 정도
·시설에서는 노력한 결과만큼의 충분한 승진기회의 정도
·시설에서의 자기계발 기회의 부여정도
·시설의 생활대책 마련 등 각종 복리후생제도 만족정도
·휴가,휴가보조금,휴무일 혜택의 만족정도

4.3683
4.3753
4.3776
4.1492
4.3077

1.52381
1.60066
1.55343
1.62950
1.76372

-.292
-.198
-.108
-.096
-.274

-.582
-.731
-.709
-.728
-.874

합 산 평 균 4.31561.39326 -.032 -.495

3.임파
워먼트

·내가 맡은 과업에서 달성할 목표는 내가 직접 수립한 편
·나의 과업을 어떠한 방법을 수행할 것인가는 내가 결정
·내 업무에 대한 스케줄은 직접 관리하는 편
·나는 업무를 수행할 때 시설장,관리자의 지시보단
내 판단에 더 의존

·나의 책임 아래 업무와 관련된 중요한 의사결정을
많이 하는 편

4.4126
4.3613
4.7366
3.3287

3.9044

1.36544
1.36289
1.41853
1.45385

1.33875

-.454
-.424
-.617
.418

-.065

-.556
-.611
-.287
-.813

-.599

합 산 평 균 4.14871.04568 -.306 .016

4.개인
역량
강화

·나는 업무 및 업무량을 결정하는데 자신이 있는 편
·나는 업무상황에 대한 책임을 지는 편
·나는 일을 수행하기 위해 필요한 것을 획득하는 편
·내가 어떤 일을 해야 하는지 잘 알고 있는 편

4.7646
5.4662
5.0629
5.5571

1.23918
1.02397
1.13081
1.00216

-.337
-.689
-.436
-.745

.017

.333
-.303
-.002

합 산 평 균 5.2127 .88804 -.188 -.644



<<<표표표 444---444>>>변변변수수수의의의 기기기술술술통통통계계계량량량 분분분석석석(((계계계속속속)))

변변변 수수수 측측측 정정정 항항항 목목목 평평평 균균균
표표표준준준
편편편차차차 왜왜왜 도도도 첨첨첨 도도도

5.관계
역량
강화

·나는 시설장이나 관리자에게 원하는 것을 말하는 편
·시설 내에서 도움이 필요할 때 동료의 도움을 받음
·문제가 생겼을 때,시설장이나 관리자에게 문제를
설명할지를 알고 있음

4.6830
5.3730
5.2261

1.42153
1.07903
1.20849

-.305
-.571
-.641

-.505
.170
.034

합 산 평 균 5.09401.03857 -.144 -.188

6.환경
역량
강화

·일에서 무언가가 잘못 되어가고 있을 때,내가
할 수 있는 일은 없음

·내가 어떠한 노력을 하더라도 업무에 관한 문제는
개선되지 않음

·업무활동을 하는데 있어서 남의 주목을 받지 못함.
·시설 내에서 무슨 일이든 공정하지 않아 열심히
노력하지 않음

3.1748

3.2238

3.1608
2.5478

1.44679

1.42779

1.35680
1.32928

.492

.274

.326

.877

-.548

-.857

-.640
.101

합 산 평 균 3.02681.13328 .332 -.206

7.조직
몰입

·내가 하는 일에 있어서 열정을 가짐
·나는 시설에서 충성하는 것이 가치가 있음
·나는 시설의 문제를 나의문제로 생각함
·나는 일과 관련된 모든 상황에서 스스로 주체임
·나는 시설에 대해서 소속감과 애착심을 가지고 있음

5.2051
4.8904
4.9091
5.0443
5.2821

1.22470
1.34290
1.31264
1.21916
1.20636

-.665
-.613
-.585
-.505
-.804

.089

.013
-.142
.045
.460

합 산 평 균 5.06621.07107 -.429 .021

8.직무
만족

·지식과 기술이 현 업무수행에 잘 이용됨
·나의 능력과 창의력을 발휘할 수 있는 기회는 충분함
·시설장이나 관리자는 업무수행에 있어 자율성일 인정함
·나는 업무를 통해 사회복지전문가로 인정을 받음

4.6783
4.4452
4.7110
4.2937

1.26566
1.34648
1.34143
1.43959

-.086
-.007
-.266
-.114

-.461
-.612
-.454
-.508

합 산 평 균 4.53211.14526 .134 -.338
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본 연구에서는 연구모형에 포함된 변수에 대하여 성별,연령,학력,결혼,근무지,
시설형태,시설유형,월수입,재직기간별로 어떠한 차이를 보이는지 -test와 분산
분석(ANOVA)을 이용하여 살펴보았다.
분산분석9)은 독립변수의 차이가 종속변수의 평균에 미치는 영향을 분석하려는

것으로써 독립변수의 각 집단이 세 개 이상이며,종속변수가 등간척도 이상으로
되어 있을 경우에 독립변수에 대한 종속변수의 평균차이가 유의미한지를 비교할
9) -test와 분산분석은 등간 ‧비율척도로 측정된 종속변수와 명목 ‧서열척도로 측정된 독립변수
간의 관계를 분석하는 기법으로 독립변수의 명목 ‧서열척도가 2개일 때는 -test또는 -test를
3개 이상일 때는 분산분석을 하게 된다. -test는 case가 30개 이상일 때 실시하지만 모집단의 분
산을 알 수 있어야 하는 한편 -test는 표본의 크기에 상관이 없기 때문에 -test로 대체한다.일
반적으로 표본이 30개 이상이 되면 중심극한정리에 따라 정규분포를 가정할 수 있기 때문에
-test와 -test의 분석결과는 동일하다(채서일,1995:438).

변변변 수수수 측측측 정정정 항항항 목목목 평평평 균균균 표표표준준준
편편편차차차 왜왜왜 도도도 첨첨첨 도도도

9.이직
의도

·나는 때때로 직장을 그만두고 싶은 생각이 듬
·향후 1년 이내 직장을 옮길 것임
·나는 다른 분야에서 지금과 같은 보수를 주면 직
장을 옮김

·나는 시설을 그만두기 위해 준비를 하고 있음
·나에게이득이된다할지라도이직은옳은일이아님

3.8322
3.0117
3.3007

2.8415
3.8625

1.79688
1.68483
1.84581

1.61854
1.65259

.008

.697

.531

.773

.009

-1.164
-.499
-.952

-.432
-.1.070

합 산 평 균 3.36971.12512 .329 -.727

10.조직
풍토

·시설에서는 의욕적으로 일하는 사람이 우대받음
·업무수행을 잘하면 시설장,관리자에게 칭찬받음
·시설관리자와 종사자간의 서열의식이 강조됨
·시설의 내부규칙과 규정이 엄격히 적용됨

4.7296
5.1422
4.3986
4.7086

1.44092
1.27551
1.46041
1.34180

-.451
-.682
-.230
-.483

-.527
.000
-.559
-.232

합 산 평 균 4.74481.00356 -.145 -.114



때 사용하는 분석기법이다.분산분석은 독립변수와 종속변수가 각각 하나씩 일 때
사용하는 일원배치분산분석과 독립변수가 두 개인 이원분산분석,그리고 여러 개
인 다원분산분석으로 구분할 수 있다. 값 또는 값이 충분히 큰 경우 그 차이
는 표본변동 때문이 아니라 실제의 차이를 대표한다고 말할 수 있다.이 값이 클
수록 집단 간의 평균차이가 두드러진다. 검증은 세 집단 이상의 집단 내 분산에
대한 집단 간의 분산의 비율인 값이 임계치 이상으로 크거나 값의 값이 유
의수준보다 작을 경우에 집단들 간에 평균차이가 있다고 해석할 수 있다.유의수
준이 0.05보다 적으면 5%의 유의수준에서 집단 간의 평균이 같다고 볼 수 없기
때문에,귀무가설을 기각하고 대립가설을 채택한다.
본 연구에서는 성별,결혼,근무지,시설유형을 비교할 때는 -test를 사용하였으

며,연령,학력,시설형태,월수입,재직기간의 차이를 비교할 때는 분산분석을 사
용하였다.
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본 연구에서는 성별,결혼,근무지,시설유형을 비교할 때는 -test를 사용하였다.
첫째,성별에 따른 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량강화,

환경역량강화,조직몰입,직무만족,이직의도의 변수들 간에 유의한 차이가 있는지
의 여부를 알아보기 위하여 -test를 실시하였다.부록 <표 1>은 성별차이분석에
대한 -test결과를 나타낸 것으로서 9가지 변수 모두 성별 간 유의한 차이가 없는
것으로 나타났다.유의확률 값 모두 값의 기준인 0.05보다 크므로 두 변수 간
에 평균차이가 있다는 대립가설을 기각하고 귀무가설을 채택한다.따라서 성별에 따
른 변수들은 차이가 없음을 알 수 있다.평균값은 대체적으로 남성이 여성보다 높
게 나타났다.
둘째,결혼여부에 따른 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량강

화,환경역량강화,조직몰입,직무만족,이직의도의 변수들 간에 유의한 차이가 있
는지의 여부를 알아보기 위하여 -test를 실시하였다.부록 <표 2>는 결혼여부
차이분석에 대한 -test결과를 나타낸 것으로서 보상체계,직무만족의 변수에 있어



서 결혼여부 간 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.
보상체계에 대한 기술통계량에서 미혼의 경우는 4.6887이고,기혼의 경우는

4.1171이며, 값이 3.769이고 이에 대한 유의확률 값이 .000로 값의 기준인
0.05보다 적으므로 두 변수 간에 평균차이가 없다는 귀무가설을 기각하고 대립가
설을 채택한다.따라서 결혼여부에 따른 보상체계는 차이가 있음을 알 수 있다.
직무만족(.007)변수도 유의확률 값이 0.05보다 적으므로 결혼여부에 따른 평

균의 차이가 없다는 귀무가설을 기각하고 대립가설을 채택한다.
보상체계,직무만족의 결혼여부에 따른 변수는 모두 미혼이 기혼보다 산술평균

이 더 높게 나오는 것을 알 수 있다.따라서 미혼이 기혼보다 변수 간에 더 큰 영
향력이 있음을 알 수 있다.
셋째,근무지에 따른 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량강화,

환경역량강화,조직몰입,직무만족,이직의도의 변수들 간에 유의한 차이가 있는지
의 여부를 알아보기 위하여 -test를 실시하였다.부록 <표 3>은 근무지 차이분석
에 대한 -test결과를 나타낸 것으로서 보상체계,관계역량강화,조직몰입,직무만
족,이직의도의 변수에 있어서 근무지 간 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.
보상체계에 대한 기술통계량에서 광주광역시의 경우는 4.4616이고,전라남도의

경우는 4.1561이며, 값이 2.280이고 이에 대한 유의확률 값이 0.023로 값 기
준인 0.05보다 적으므로 두 변수 간에 평균차이가 없다는 귀무가설을 기각하고 대
립가설을 채택한다.따라서 근무지에 따른 보상체계는 차이가 있음을 알 수 있다.
관계역량강화(.046),조직몰입(.000),직무만족(.000),이직의도(.000)의 변수들도 유

의 확률 값이 0.05보다 적으므로 근무지에 따른 평균의 차이가 없다는 귀무가설
을 기각하고 대립가설을 채택한다.
보상체계,관계역량강화,조직몰입,직무만족에 따른 변수는 광주광역시 소재 노

인복지시설이 전라남도 소재의 노인복지시설보다 변수 간에 더 큰 영향력이 있음
을 알 수 있으며,보상체계는 전라남도 소재의 노인복지시설이 광주광역시 소재
노인복지시설보다 변수 간에 더 큰 영향력이 있음을 알 수 있다.
넷째,시설유형에 따른 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량강

화,환경역량강화,조직몰입,직무만족,이직의도의 변수들 간에 유의한 차이가 있



는지의 여부를 알아보기 위하여 -test를 실시하였다.부록 <표 4>는 시설유형
차이분석에 대한 -test결과를 나타낸 것으로서 임파워먼트,개인역량강화의 변수
에 있어서 시설유형 간 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.
임파워먼트에 대한 기술통계량에서 생활시설의 경우는 4.0674이고,이용시설의

경우는 4.3203이며, 값이 -2.534이고 이에 대한 유의확률 값이 0.012로 값 기
준인 0.05보다 적으므로 두 변수 간에 평균차이가 없다는 귀무가설을 기각하고 대
립가설을 채택한다.따라서 시설유형에 따른 임파워먼트는 차이가 있음을 알 수 있
다.
개인역량강화(.030)변수도 유의 확률 값이 0.05보다 적으므로 시설유형에 따른

평균의 차이가 없다는 귀무가설을 기각하고 대립가설을 채택한다.
임파워먼트에 따른 변수는 이용시설이 생활시설보다 변수 간에 더 큰 영향력이

있으며,개인역량강화에 따른 변수는 생활시설이 이용시설보다 더 큰 영향력이 있
음을 알 수 있다.
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본 연구에서는 연령,학력,시설형태,월수입,재직기간의 차이를 비교할 때는 분
산분석을 사용하였다.
첫째,연령별에 따른 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량강화,

환경역량강화,조직몰입,직무만족,이직의도의 변수 간에 유의미한 차이가 있는지
의 여부를 검증하기 위하여 일원배치 분산분석을 실시하였다.부록 <표 5>는 연
령별 차이분석에 대한 결과를 나타낸 것으로써 변수들 중에서 각 집단 간 유의한
차이가 확인되는 변수는 요원화,보상체계,관계역량강화이다.
연령에 의한 요원화의 기술통계를 구하여 지각차이를 검증한 결과 값이 2.796

이고 이에 대한 유의확률 =.017로 값 기준인 0.05보다 적으므로 연령별로 차
이가 없다는 귀무가설을 기각하고 대립가설을 채택한다.따라서 연령에 따라 요원
화의 지각에 차이가 있음을 알 수 있다.특히 요원화의 지각에 있어서 35세 이상
에서 40세 미만이 가장 높고 30세 이상에서 35세 미만이 가장 낮게 나타났다.



보상체계는 값이 3.783이고,이에 대한 유의확률 =.002,관계역량강화는
값이 2.787이고,이에 대한 유의확률 =.017로 나타났으며 보상체계,관계역량강
화는 25세 이상 30세 미만에서 지각의 차이가 가장 높게 나왔다.
둘째,학력에 따른 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량강화,

환경역량강화,조직몰입,직무만족,이직의도의 변수 간에 유의미한 차이가 있는지
의 여부를 검증하기 위하여 일원배치 분산분석을 실시하였다.부록 <표 6>은 학
력별 차이분석에 대한 결과를 나타낸 것으로써 변수들 중에서 각 집단 간 유의한
차이가 확인되는 변수는 보상체계,이직의도이다.
보상체계의 기술통계를 구하여 지각차이를 검증한 결과 값이 3.914이고,이에

대한 유의확률 =.009로 값 기준인 0.05보다 적으므로 학력별로 차이가 없다
는 귀무가설을 기각하고 대립가설을 채택한다.따라서 학력별에 따라 보상체계의
지각에 차이가 있음을 알 수 있다.특히 보상체계는 4년제 대졸의 지각에 있어서
가장 높고 고졸이하가 가장 낮게 나타났다.
이직의도는 값이 4.707이고,이에 대한 유의확률 =.003로 나타났으며,이직

의도는 전문대졸에서 지각의 차이가 가장 높게 나왔다.
셋째,시설형태별에 따른 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량

강화,환경역량강화,조직몰입,직무만족,이직의도의 변수 간에 유의미한 차이가
있는지의 여부를 검증하기 위하여 일원배치 분산분석을 실시하였다.부록 <표 7
>은 시설형태별 차이분석에 대한 결과를 나타낸 것으로써 변수들 중에서 각 집단
간 유의한 차이가 확인되는 변수는 개인역량강화,관계역량강화,직무만족이다.
시설형태에 의한 개인역량강화의 기술통계를 구하여 지각차이를 검증한 결과

값이 5.861이고,이에 대한 유의확률 =.000로 p값 기준인 0.05보다 적으므로 시
설형태로 차이가 없다는 귀무가설을 기각하고 대립가설을 채택한다.따라서 시설
형태에 따라 보상체계의 지각에 차이가 있음을 알 수 있다.특히 노인전문요양시
설의 지각에 있어서 가장 높고,노인양로시설이 가장 낮게 나타났다.
관계역량강화는 값이 3.942이고,이에 대한 유의확률 =.004로 나타났으며

직무만족은 값이 2.751이고,이에 대한 유의확률 =.028로 나타났으며,관계역
량강화는 노인전문요양시설이 가장 높게 나타났다.



넷째,월수입에 따른 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량강화,
환경역량강화,조직몰입,직무만족,이직의도의 변수 간에 유의미한 차이가 있는지
의 여부를 검증하기 위하여 일원배치 분산분석을 실시하였다.부록 <표 8>은 월
별 수입별 차이분석에 대한 결과를 나타낸 것으로써 변수들 모두가 영향력이 없는
것으로 나타나 집단 간의 지각 차이가 없는 것으로 나타났다.
다섯째,재직기간에 따른 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량

강화,환경역량강화,조직몰입,직무만족,이직의도의 변수 간에 유의미한 차이가
있는지를 검증하기 위하여 일원배치 분산분석을 실시하였다.부록 <표 9>는 재
직기간별 차이분석에 대한 결과를 나타낸 것으로써 변수들 중에서 각 집단 간 유
의한 차이가 확인되는 변수는 임파워먼트,직무만족이다.
재직기간에 의한 임파워먼트의 기술통계를 구하여 지각차이를 검증한 결과

값이 4.575이고 이에 대한 유의확률 =.001로 값 기준인 0.05보다 적으므로 재
직기간에 다른 차이가 없다는 귀무가설을 기각하고 대립가설을 채택한다.따라서
재직기간에 따라 임파워먼트의 지각에 차이가 있음을 알 수 있다.특히 1년 미만
의 지각에 있어서 가장 높고,6년에서 10년이 가장 낮게 나타났다.
직무만족은 값이 2.414이고 이에 대한 유의확률 =.048로 나타났으며,직무

만족은 10년 이상에서 가장 높게 나왔다.
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본 연구는 연구모형에 대한 주요 변수들의 관계,즉 노인복지시설 종사자관리와
역량강화 및 직무태도와의 관계를 연구해봄으로써 노인복지시설 종사자관리에 관
한 영향요인에 대해 규명하고자 한다.따라서 이론구성과 연구 설계에 의하여 나
타난 제 요인에 관한 관계성 및 영향을 분석하기 위하여 연구모형과 가설검증을
실시하였다.가설검증에 앞서 제 변수 간의 관계 정도를 알아보기 위하여 먼저
Pearson상관관계분석을 실시하여 검토하였고,연구모형과 가설에 대한 구성 개
념 간의 인과관계를 AMOS6.0의 경로분석을 통해 검증하였다.

111...변변변수수수간간간 상상상관관관관관관계계계 분분분석석석

상관관계분석10)은 연구하고자 하는 변수들 간의 관련성을 분석하기 위해서 사용
된다.즉 하나의 변수가 관련성이 있는지 여부와 관련성이 있다면 어느 정도의 관
련성을 보유하고 있는지를 알아보고자 할 때 사용하는 분석방법이다.상관관계의
성격은 인과관계가 아닐 수도 있으며,상관관계계수11)는 두 변수관계의 상관성에
대한 예측의 정확도를 나타내는 것이고,측정치가 아닌 하나의 지수이기 때문에

10) 상관관계 분석시 두 변수 사이의 상관관계에는 허위변수(spurious variable)나 혼란변수
(confoundingvariable)의 영향이 모두 포함되므로 두 변수 사이의 순수한 관계가 어떠한지는 단
정할 수 없다(김태일,1997:25).즉 두 변수사이의 인과관계가 실제로는 존재하지 않더라도 존재하
는 것으로 지각되는 허위변수나 실제의 관계보다 과대 혹은 과소평가 되는 혼란변수가 개입될 개
연성이 있다(남궁근,1998:212).따라서 회귀모형 분석과정에서 변수간의 상관관계를 살펴보는 목
적이 변수간 관계의 경향을 이해하는데 있으므로 상관관계 분석결과의 해석시 두 변수 사이에 공
동변화 경향이 있다는 정도로 파악하여야 한다(Hair,Jretal.,1998:603).

11) 원인 변수의 변화가 결과 변수의 변화와 관련이 있는 경우 이 두 변수는 상관관계가 있다고 말
하며 상관관계 계수(correlationcoefficient)를 가지고 판단한다.상관관계 계수의 통계적 유의성은
계수의 크기 및 표본의 크기에 따라 다르다.일반적으로 두 변수간의 관계가 절대값을 기준으로 r
≤0.20일 때는 무시 할 수 있을 정도로 낮은 관계라고 하고,0.20≤r≤0.40이면 낮은 상관관계,
0.40≤r≤0.70이면 비교적 높은 관계,0.70≤r≤0.90이면 높은 관계,r>0.90이면 아주 높은 관계라
고 한다.하지만 사회과학에서 0.3이상을 만족스러운 관계로 본다.그렇지만 r=0.40은 r=0.20에 비
해 두 배 강하다는 의미는 아니다(Ajzen& Fishbein,1980:98~99;강병서,1999:186).



변수 간의 관계의 비율이나 백분율과는 다르다.변수 간의 관계의 정도와 방향을
하나의 수치로 요약해 표시해 주는 지수가 상관계수이다(박희서 외,2007:171).상
관계수 r은 ｢-1≤r≤+1｣의 값을 갖고 측정된 데이터가 좌표상에 정(+)의 기울기
를 갖는 직선에 가까울 때 이 상관계수는 정(+)의 상관계수를,그리고 음(-)의 기
울기를 갖는 직선에 가까울 때 음(-)의 상관계수를 갖는다.또한 선형의 상관관계
를 갖지 않는 경우 상관계수는 0에 가까워진다.
본 연구의 연구모형에 따른 주요 구성개념들의 인과관계를 검증하기 위한 사전

절차로서 요원화,보상체계,임파워먼트,개인역량강화,관계역량강화,환경역량강
화,조직몰입,직무만족,이직의도 등 9개 변수들 간의 상관관계 분석을 실행하였
다.상관관계 분석결과를 보면,거의 모든 변수들 간의 상관관계가 확인되었다.
노인복지시설 종사자 변수 간 상관관계 분석인 <표 4-5>에서와 같이 모든 변수

들 간의 유의한 상관관계가 있는 것으로 분석되었다.특히 Pearson상관계수가 0.5
이상인 것들로 갈등은 보상체계(r=.668),조직몰입(r=.669)에서 높은 상관관계를 가
지는 것으로 나타났으며,보상체계는 직무만족(r=.668)에서 높은 상관관계를 가지
며,조직몰입은 직무만족(r=.669)에서 높은 상관관계를 가지고,요원화는 보상체계
(r=.642),개인역량강화는 직무만족(r=.630)에서 높은 상관관계를 가진다.또한 관계
역량강화는 직무만족(r=.630)에서 높은 상관관계를 가지는 것으로 나타났다.



<<<표표표 444---555>>>변변변수수수 간간간 상상상관관관관관관계계계

구 분 요원화 보 상
체 계

임파워
먼 트

개 인
역량강화

관 계
역량강화

환 경
역량강화

조 직
몰 입

직 무
만 족

이 직
의 도

평 균 4.6839 4.3156 4.1487 5.2127 5.0940 3.0268 5.0662 4.5321 3.3697

표준편차 1.241361.39326 1.04568 .88804 1.03857 1.13328 1.07107 1.14526 1.12512

요 원 화 1.00

보상체계 .642** 1.00

임파워먼트 .167** .187** 1.00

개인역량강화 .481** .439** .233** 1.00

관계역량강화 .533** .639** .219** .613** 1.00

환경역량강화 .366** .443** .011 .480** .537** 1.00

조직몰입 .509** .558** .100* .584** .584** .485** 1.00

직무만족 .540** .668** .230** .630** .630** .466** .669** 1.00

이직의도 .262** .353** .106* .353** .353** .525** .492** .391** 1.00
*:P<0.05 **:P<0.01
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111)))분분분석석석방방방법법법

본 연구는 연구모형과 가설을 검증하기 위해 AMOS6.0을 이용하여 경로분석을
실시하였다.본 연구의 구조방정식모형 분석은 기존의 자료 속에 존재하는 연구모
형을 발견하는 탐색적 요인 방식이라기보다는 가설분석모형이 표본자료에 대응하
여 얼마나 지지될 수 있는가 하는 것을 밝히는 확인적 요인분석 방식을 의미한다
(이순묵,1990:23～36).
구조방정식모형은 구성개념간의 인과관계를 측정모형과 구조모형을 통해서 모형



간의 인과관계를 구체화한 다음 그 효과를 기술하고 설명된 분산과 설명되지 않은
분산을 구분하여 모형간의 인과관계를 파악하는 구조방정식모형을 의미한다.구조
방정식모형은 공분산구조모델(covariancestructuralmodeling)이라고 부른다.구조
방정식모델은 일련의 변수들 간의 관계를 일방향 혹은 양방향으로 동시에 보여주
면서 검토 및 검증을 할 수 있기 때문에 확인적 요인분석,다중회귀분석,그리고
경로분석을 하나의 자료분석 구조에 통합한 형태이다.즉 하나의 원인변수는 또
다른 설명 변수가 될 수 있고,이러한 이원적인 개념모형이 동시에 이루어져 서로
간의 효과를 비교 검증하고 모형의 발전과정과 형태를 살펴볼 수 있는 모형이다
(허준 ‧최인규,2000:3～5).
본 연구에서는 모형의 전반적인 부합도를 알아보기 위해 카이제곱값( )을 비롯

하여 기초부합지수(GFI),조정부합지수(AGFI),원소간평균차이(RMR)등과 같은
절대부합지수와 표준적합지수(NFI),증대적합지수(IFI),비교적합지수(CFI)등의 증
대부합지수,그리고 간명기초부합지수로써 PGFI등의 부합도 지수를 가지고 연구
모형의 부합성을 판단하고 고정지수를 가지고 가설의 부합성 여부를 검증한다.

222)))연연연구구구모모모형형형의의의 검검검증증증결결결과과과

첫째,본 연구의 연구모형에 제시되었던 독립변수,즉 노인복지시설 종사자관리
인 요원화,보상체계,임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에
영향을 미치고,개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화는 직무태도인 조직몰입,
직무만족,이직의도에 영향을 미치는지 검증해 보았다.그리고 직무태도인 조직몰
입,직무만족이 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지 검증해 보았다.따라서 노인복
지시설 종사자관리에 대한 정책적·이론적 측면에서 함의를 제시하기 위한 연구모
형의 검증결과로서 도출된 전반적인 부합도(Overallmodelfit)지수를 <표 4-6>과
같다.
먼저 카이제곱값 2168.673,자유도(df)717, 에 대한 값 0.000으로 카이제곱

값과 자유도,그리고 값만으로 볼 때는 유의한 값이 되어 연구모형과 분석 자료



가 적합하다고 할 수 없다.그러나 카이제곱값이 매우 크고 그 확률값( =0.000)
이 0.05보다 작아 유의한 차이가 존재하여 가설을 기각한다고 하더라도 실제로 연
구모형이 현실을 제대로 반영하는 부합도가 좋은 모형일 가능성이 있기 때문에 카
이제곱값에만 의존하여 모형의 부합도를 평가하는 것은 바람직하지 않다(Bentler
& Bonett,1980:591).따라서 다른 부합지수를 같이 고려하여 연구모형을 수용할
수 있는지에 대한 결론을 내려야 할 것이다.다른 부합지수를 기준으로 했을 경우,
기초부합지수(GFI),조정부합지수(AGFI),표준적합지수(NFI),증대적합지수(IFI),
비교적합지수(CFI)등이 모두 1에 가깝게 나타났다.

<<<표표표 444---666>>>연연연구구구모모모형형형의의의 적적적합합합도도도 지지지수수수

구분
절대적합지수 증대적합지수 간명적합지수

χ
2() df GFI RMSEA RMR NFI IFI CFI AGIF

적합지수 2136.484(.000)708 .907 .069 .047 .901 .907 .906 .895
적합기준 - - .90이상 .08이하 .05이하 .90이상 .90이상

둘째,본 연구의 경쟁모형에 제시되었던 독립변수,즉 노인복지시설 종사자관리
인 요원화,보상체계,임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에
영향을 미치고,개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화는 직무태도인 조직몰입,
직무만족,이직의도에 어떠한 영향을 미치는지 검증해 보았다.직무태도인 조직몰
입,직무만족,이직의도에 어떠한 영향이 미치는지 검증해 보았다.그리고 노인복
지시설 종사자관리인요원화,보상체계,임파워먼트는 종사자의 직무태도인 조직몰
입,직무만족,이직의도에 어떠한 영향을 미치는지 검증해 보았다.따라서 노인복
지시설 종사자관리에 대한 정책적·이론적 측면에서 함의를 제시하기 위한 연구모
형의 검증결과로서 도출된 전반적인 부합도(Overallmodelfit)지수를 <표 4-7>과
같이 요약할 수 있다.
먼저 카이제곱값 2136.484,자유도(df)708, 에 대한 값 0.000으로 카이제곱

값과 자유도,그리고 값만으로 볼 때는 유의한 값이 되어 연구모형과 분석 자료



가 적합하다고 할 수 없다.12)그러나 카이제곱 값이 매우 크고 확률값( =0.000)
이 0.05보다 작아 유의한 차이가 존재하여 가설을 기각한다고 하더라도 실제로 연
구모형이 현실을 제대로 반영하는 부합도가 좋은 모형일 가능성이 있기 때문에 카
이제곱값에만 의존하여 모형의 부합도를 평가하는 것은 바람직하지 않다(Bentler
& Bonett,1980:591).따라서 다른 부합지수를 같이 고려하여 연구모형을 수용할
수 있는지에 대한 결론을 내려야 할 것이다.다른 부합지수를 기준으로 했을 경우,
기초부합지수(GFI),조정부합지수(AGFI),표준적합지수(NFI),증대적합지수(IFI),
비교적합지수(CFI)등이 모두 1에 가깝게 나타났다.

<<<표표표 444---777>>>경경경쟁쟁쟁모모모형형형의의의 적적적합합합도도도 지지지수수수

구분 절대적합지수 증대적합지수 간명적합지수
χ
2() df GFI RMSEA RMR NFI IFI CFI AGIF

적합지수 2168.673(.000)717 .906 .069 .047 .897 .907 .906 .901

적합기준 - - .90이상 .08이하 .05이하 .90이상 .90이상

이상에서 보는 바와 같이 본 연구의 연구모형과 경쟁모형을 비교분석한 결과,
본 연구의 연구모형이 경쟁모형에 비해서 적합도 지수가 미미하지만 약간 나은 것
으로 나타났다.또한 구조방정식모형에 있어서는 적합도 지수가 유사한 경우,더
간명하게 표현할 수 있는 모형이 바람직하다.이러한 관점에서 본 연구의 연구모
형은 경쟁모형에 비해 더 적합한 것으로 판단할 수 있다고 본다.

12)카이제곱값과 표본크기는 매우 민감한 사항인데 표본크기가 100~200개 범위 이내에 있을 때 통계
적 유의성 검증에 적절한 카이제곱값을 얻을 수 있다.카이제곱값은 표본 크기에 아주 민감하게
반응하므로 표본크기가 200이상으로 증가하면 대부분의 경우 유의적 차이가 있는 것으로 분석결
과를 제시하여 적합지수가 현실을 잘 설명해 주지 못하고 있다는 오류를 보여주는 경향이 있다.
반면 표본의 크기가 100개 이하로 감소하면 카이제곱값은 비유의적인 차이를 나타내 수용 가능한
부합도를 보임으로써 적합지수가 현실을 잘 설명해 주고 있다.따라서 본 연구의 표본의 크기는
422개로써 권장 수준보다 훨씬 많음으로 카이제곱값을 신뢰하기 어렵다(Hair,Jr et al.,
1998:604~605).



제제제 555절절절 가가가설설설검검검증증증 및및및 조조조절절절효효효과과과분분분석석석

111...가가가설설설검검검증증증 결결결과과과

본 연구의 가설은 구성개념간의 인과관계를 AMOS을 통해 얻은 표본의 특성치
인 경로계수와 고정지수(값)등을 가지고 유의수준 0.05에서 채택여부를 검증하였
다.본 연구에서는 노인복지시설 종사자관리인 요원화,보상체계,임파워먼트는 개
인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에 영향을 미치는 요인이 되고,개인역량
강화,관계역량강화,환경역량강화는 직무태도인 조직몰입,이직의도,직무만족에
직접적인 영향을 미치는지 검증을 하였다.또한,조직몰입과 직무만족이 이직의도
에 영향을 미치는가를 검증하였다.검증결과는 <표 4-8>과 같다.
첫째,‘노인복지시설의 종사자관리인 요원화는 개인역량강화,관계역량강화,환

경역량강화에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 1-3>까지 검증한
결과 요원화는 개인역량강화(경로계수 .470, 값은 .000),관계역량강화(경로계수
.270, 값은 .000),환경역량강화(경로계수 -.203, 값은 .010)에 유의미한 영향을
미치는 것으로 나타났다.
둘째,‘노인복지시설의 종사자관리인 보상체계는 개인역량강화,관계역량강화,

환경역량강화에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다’라는 <가설 4-6>까지 검증
한 결과 보상체계는 개인역량강화(경로계수 .153, 값은 .033),관계역량강화(경로
계수 .616, 값은 .000),환경역량강화(경로계수 -.398, 값은 .000)에 유의미한 영
향을 미치는 것으로 나타났다.
셋째,‘노인복지시설의 종사자관리인 임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화,환경

역량강화에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다’라는 <가설 7-9>까지 검증한 결과 임
파워먼트는 개인역량강화(경로계수 .196, 값은 .000),관계역량강화(경로계수 .117, 값
은 .002)에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 환경역량강화(경로계수 .071, 값
은 .159)는 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.



넷째,‘노인복지시설 종사자의 개인역량강화는 조직몰입,직무만족,이직의도에
정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다’라는 <가설 10-12>까지 검증한 결과 개인역
량강화는 조직몰입(경로계수 .222, 값은 .000)에 유의미한 영향을 미치는 것으로
나타났으며,직무만족(경로계수 .058, 값은 .218)과 이직의도(경로계수 -.087,
값은 .133)에는 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.
다섯째,‘노인복지시설 종사자의 관계역량강화는 조직몰입,직무만족,이직의도

에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다’라는 <가설 13-15>까지 검증한 결과 관
계역량강화는 조직몰입(경로계수 .527, 값은 .000),직무만족(경로계수 .786, 값
은 .000)에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,이직의도(경로계수 -.231,
값은 .086)에는 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

<<<표표표 444---888>>>연연연구구구모모모형형형 가가가설설설검검검증증증

가가가 설설설
경경경로로로계계계수수수 표표표 준준준

오오오 차차차 CCC...RRR 채채채 택택택
여여여 부부부비비비표표표준준준화화화

계계계 수수수
표표표준준준화화화
계계계 수수수

1.요원화 → 개인역량강화
2.요원화 → 관계역량강화
3.요원화 → 환경역량강화

.242 .470 .043 5.610 .000 채채채택택택

.222 .270 .050 4.454 .000 채채채택택택

.195 .203 .075 2.593 .010 채채채택택택
4.보상체계 → 개인역량강화
5.보상체계 → 관계역량강화
6.보상체계 → 환경역량강화

.065 .153 .030 2.219 .033 채채채택택택

.418 .616 .046 9.075 .000 채채채택택택

.316 .398 .064 5.039 .000 채채채택택택
7.임파워먼트 → 개인역량강화
8.임파워먼트 → 관계역량강화
9.임파워먼트 → 환경역량강화

.141 .196 .036 3.866 .000 채채채택택택

.135 .117 .044 3.041 .002 채채채택택택

.095 .071 .068 1.407 .159 기각
10.개인역량강화 → 조직몰입
11.개인역량강화 → 직무만족
12.개인역량강화 → 이직의도

.394 .222 .093 4.249 .000 채채채택택택

.111 .058 .090 1.232 .218 기각
-.096 -.087 .064 -1.502 .133 기각

13.관계역량강화 → 조직몰입
14.관계역량강화 → 직무만족
15.관계역량강화 → 이직의도

.585 .527 .068 8.623 .000 채채채택택택

.945 .786 .086 10.964 .000 채채채택택택
-.158 -.231 .092 -1.716 .086 기각

16.환경역량강화 → 조직몰입
17.환경역량강화 → 직무만족
18.환경역량강화 → 이직의도

.175 .184 .046 3.829 .000 채채채택택택

.076 .074 .046 1.650 .099 기각
-.258 -.439 .047 -5.489 .000 채채채택택택

19.조직몰입 → 이직의도
20.직무만족 → 이직의도

.258 .417 .058 4.415 .000 채채채택택택

.115 .201 .065 1.773 .076 기각



여섯째,‘노인복지시설의 종사자 환경역량강화는 조직몰입,직무만족,이직의도
에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다’라는 <가설 16-18>까지 검증한 결과 환
경역량강화는 조직몰입(경로계수 -.184, 값은 .000),이직의도(경로계수 -.439,
값은 .000)에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,직무만족(경로계수
-.074, 값은 .099)에는 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.
일곱째,‘노인복지시설의 종사자 직무태도인 조직몰입,직무만족은 이직의도에

정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다’라는 <가설 19-20>까지 검증한 결과 조직몰
입은 이직의도(경로계수 .417, 값은 .000)에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타
났으며,직무만족은 이직의도(경로계수 .201, 값은 .076)에는 유의미한 영향을 미
치지 않는 것으로 나타났다.
<그림 4-1>는 연구모형의 적합도를 전제로 한 분석결과를 전체적 구조모형으

로 나타낸 것이다.연구모형에 제시되었던 독립변수,즉 노인복지시설의 종사자관
리인 요원화는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에 영향을 미치는 요인이
되고,보상체계도 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에 영향을 미치는 요
인이 되었으며,임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화에서 영향을 미치는 요인
이 되는 것으로 나타났다.노인복지시설의 개인역량강화는 조직몰입에 영향을 미
치는 요인이 되고,관계역량강화는 조직몰입,직무만족에 영향을 미치는 요인이 되
었으며,환경역량강화는 조직몰입,이직의도에 영향을 미치는 요인이 되는 것으로
나타났다.마지막으로 직무태도인 조직몰입은 이직의도에 영향을 미치는 것으로
나타났다.



요 원 화

보 상 체 계

임 파 워 먼 트

개 인 역 량 강 화

직 무 만 족

조 직 몰 입

이 직 의 도관 계 역 량 강 화

환 경 역 량 강 화

0 .470 , 5 .61 0* *

0 .4 1 7 , 4 .4 1 5 **

0 .2 22 , 4 .249 **

0 .058 , 1 .232

- 0 .08 7, - 1 .502

0 .527 , 8 .62 3* *

- 0 .23 1, - 1 .716

0 .786 , 10 .9 64* *

0 .2 01 , 1 .7730

0 .153 , 2 .21 9*

0 .6 16 , 9 .075 * *

0 .398 , -5 .039 * *

-0 .1 84, -3 .8 29* *

-0 .4 39 , -5 .4 89 **

- 0 .0 74, -1 .6 50

0 .196 , 3 .86 6* *

0 .1 17 , 3 .041* *

0 .071 , 1 .40 7

0 .270 ,  4 .4 54 * *

- 0 .20 3, - 2 .593 *

1.경로계수, 값(p)(*:P<0.05 **:P<0.01)
<<<그그그림림림444---111>>>연연연구구구모모모형형형의의의 분분분석석석결결결과과과

222...조조조절절절효효효과과과분분분석석석

111)))조조조직직직풍풍풍토토토에에에 따따따른른른 조조조절절절효효효과과과

노인복지시설의 종사자관리인 요원화,보상체계,임파워먼트는 개인역량강화,관
계역량강화,환경역량강화에 조직풍토에 따라 차이가 있을 것이며,개인역량강화,
관계역량강화,환경역량강화는 직무태도인 조직몰입,직무만족,이직의도에 조직풍
토에 따라 차이가 있을 것이다.그리고 직무태도인 조직몰입,직무만족이 이직의도
에 조직풍토에 따라 차이가 있을 것이다라고 가정하였다.
조직풍토에 따른 조절효과분석의 연구모형 적합도는 <표 4-9>과 같이 여러 가

지 적합지수를 고려하면 타당한 것으로 볼 수 있다.



<<<표표표 444---999>>>조조조직직직풍풍풍토토토에에에 따따따른른른 연연연구구구모모모형형형 적적적합합합도도도 지지지수수수

구분
절대적합지수 증대적합지수 간명적합지수

χ
2() df GFI RMSEA RMR NFI IFI CFI AGIF

적합지수 3569.560(.000)1434 .901 .059 .041 .893 .093 .901 .894
적합기준 - - .90이상 .08이하 .05이하 .90이상 .90이상

첫째,‘노인복지시설의 종사자 요원화는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량
강화에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 1-1>～<3-1>까
지 검증한 결과 <표 4-10>에서 보는 바와 같다.조직풍토를 풍토고와 풍토저로
나누었다.픙토고와 풍토저를 각각 별도로 진행하여 유의성을 검증한 결과 풍토고
에서는 개인역량강화(경로계수 .484, 값은 .000),관계역량강화(경로계수 .287,
값은 .002),환경역량강화(경로계수 -.285, 값은 .013)모두 유의미한 영향을 미치
는 것으로 나타났으며,풍토저에서도 개인역량강화(경로계수 .342, 값은 .002),관
계역량강화(경로계수 .300, 값은 .000),환경역량강화(경로계수 -.218, 값은
.023)가 모두 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 요원화는 개인역량
강화,관계역량강화,환경역량강화가 조직풍토에 따라 모두 차이가 있다는 것을 알
수 있다.
둘째,‘노인복지시설의 종사자 보상체계는 개인역량강화,관계역량강화,환경역

량강화에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 4-1>～<6-1>
까지 검증한 결과이다.풍토고와 풍토저를 각각 별도로 진행하여 유의성을 검증한
결과 풍토고에서는 개인역량강화(경로계수 .218, 값은 .030),관계역량강화(경로
계수 .620, 값은 .000),환경역량강화(경로계수 -.283, 값은 .001)모두 유의미한
영향을 미치는 것으로 나타났으며,풍토저에서는 개인역량강화(경로계수 -.065,
값은 .419)가 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으며,관계역량강화(경로
계수 .525, 값은 .000)와 환경역량강화(경로계수 .377, 값은 .000)는 유의미한
영향을 미치는 것으로 나타났다.보상체계는 개인역량강화,관계역량강화,환경역
량강화에 조직풍토에 따라 모두 차이가 있다는 것을 알 수 있다.



셋째,‘노인복지시설의 종사자 임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화,환경
역량강화가 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 7-1>～
<9-1>까지 검증한 결과이다.풍토고와 풍토저를 각각 별도로 진행하여 유의성을
검증한 결과 풍토고에서는 관계역량강화(경로계수 .043, 값은 .480)가 유의미한
영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,개인역량강화(경로계수 .165, 값은 .010),
환경역량강화(경로계수 .204, 값은 .004)에는 유의미한 영향을 미치는 것으로 나
타났으며,풍토저에서는 환경역량강화(경로계수 -.156, 값은 .050)가 유의미한 영
향을 미치지 않는 것으로 나타났고,개인역량강화(경로계수 .320, 값은 .001)와
관계역량강화(경로계수 .251, 값은 .000)는 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타
났다.이러한 임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에 조직풍토
에 따라 모두 차이가 있다는 것을 알 수 있다.넷째,‘노인복지시설의 종사자 개인
역량강화는 직무태도인 조직몰입,직무만족,이직의도가 조직풍토에 따라 다르게
영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 10-1>～<12-1>까지 검증한 결과이다.풍토고와
풍토저를 각각 별도로 진행하여 유의성을 검증한 결과 풍토고에서는 직무만족(경
로계수 .132, 값은 .052)은 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,조직
몰입(경로계수 .156, 값은 .035)과 이직의도(경로계수 -.182, 값은 .027)에는 유
의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,풍토저에서는 직무만족(경로계수 -.015,
값은 .821)과 이직의도(경로계수 .027, 값은 .737)에는 유의미한 영향을 미치지

않는 것으로 나타났고,조직몰입(경로계수 .264, 값은 .000)에는 유의미한 영향을
미치는 것으로 나타났다.개인역량강화는 직무만족에는 조직풍토에 따라 차이가
없으며,조직몰입과 이직의도는 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
다섯째,‘노인복지시설의 종사자 관계역량강화는 직무태도인 조직몰입,직무만

족,이직의도가 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 13-1>～
<15-1>까지 검증한 결과이다.풍토고와 풍토저를 각각 별도로 진행하여 유의성을
검증한 결과 풍토고에서 이직의도(경로계수 -.161, 값은 .261)는 유의미한 영향을
미치지 않는 것으로 나타났고,조직몰입(경로계수 .525, 값은 .000)과 직무만족
(경로계수 .638, 값은 .000)은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,풍토
저에서 이직의도(경로계수 -.069, 값은 .772)는 유의미한 영향을 미치지 않는 것



으로 나타났고,조직몰입(경로계수 .534, 값은 .000)과 직무만족(경로계수 .847,
값은 .000)은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.관계역량강화는 이직의도
가 조직풍토에 따라 차이가 없으며,조직몰입과 직무만족은 조직풍토에 따라 차이
가 있다는 것을 알 수 있다.

<<<표표표 444---111000>>>조조조직직직풍풍풍토토토에에에 따따따른른른 가가가설설설검검검증증증

가가가 설설설 경경경로로로계계계수수수 CCC...RRR... 채채채택택택여여여부부부 차차차이이이
여여여부부부풍풍풍토토토고고고 풍풍풍토토토저저저 풍풍풍토토토고고고 풍풍풍토토토저저저 풍풍풍토토토고고고 풍풍풍토토토저저저 풍풍풍토토토고고고 풍풍풍토토토저저저

1.요원화 → 개인역량강화
2.요원화 → 관계역량강화
3.요원화 → 환경역량강화

.484 .342 4.113 3.032 .000 .002채택 채택 있있있음음음

.287 .300 3.167 3.370 .002 .000채택 채택 있있있음음음

.285 .218 2.476 2.275 .013 .023채택 채택 있있있음음음
4.보상체계 → 개인역량강화
5.보상체계 → 관계역량강화
6.보상체계 → 환경역량강화

.218 .065 2.167 .689 .030 .491채택 기각 있있있음음음

.620 .525 6.372 5.146 .000 .000채택 채택 있있있음음음

.283 .377 2.547 3.705 .011 .000채택 채택 있있있음음음
7.임파워먼트 → 개인역량강화
8.임파워먼트 → 관계역량강화
9.임파워먼트 → 환경역량강화

.165 .320 2.569 3.288 .010 .001채택 채택 있있있음음음

.043 .251 .827 3.378 .480 .000기각 채택 있있있음음음

.204-.156 2.866 1.957 .004 .050채택 기각 있있있음음음
10.개인역량강화 → 조직몰입
11.개인역량강화 → 직무만족
12.개인역량강화 → 이직의도

.156 .264 2.104 3.412 .035 .000채택 채택 있있있음음음

.132 .015 1.941 .226 .052 .821기각 기각 없음
-.182 .027-2.214 .336 .027 .737채택 기각 있있있음음음

13.관계역량강화 → 조직몰입
14.관계역량강화 → 직무만족
15.관계역량강화 → 이직의도

.525 .534 5.856 5.597 .000 .000채택 채택 있있있음음음

.683 .847 7.536 6.060 .000 .000채택 채택 있있있음음음
-.161-.069-1.123 -.290 .261 .772기각 기각 없음

16.환경역량강화 → 조직몰입
17.환경역량강화 → 직무만족
18.환경역량강화 → 이직의도

.218 .128 3.343 1.623 .000 .105채택 기각 있있있음음음

.125 .032 2.152 .408 .031 .684채택 기각 있있있음음음
-.462-.356-4.262-3.180 .000 .001채택 채택 있있있음음음

19.조직몰입 → 이직의도
20.직무만족 → 이직의도

.409 .407 3.436 3.025 .000 .002채택 채택 있있있음음음

.261-.005 2.062 -.027 .039 .978채택 기각 있있있음음음

여섯째,‘노인복지시설의 종사자 환경역량강화는 직무태도인 조직몰입,직무만
족,이직의도에 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 16-1>～
<18-1>까지 검증한 결과이다.풍토고와 풍토저를 각각 별도로 진행하여 유의성을
검증한 결과 풍토고에서는 조직몰입(경로계수 -.218, 값은 .000),직무만족(경로
계수 -.125, 값은 .031),이직의도(경로계수 -.462, 값은 .000)모두 유의미한 영
향을 미치는 것으로 나타났으며,풍토저에서는 조직몰입(경로계수 -.128, 값은



.105)과 직무만족(경로계수 -.032, 값은 .684)에는 유의미한 영향을 미치지 않는
것으로 나타났고,이직의도(경로계수 -.356, 값은 .001)에는 유의미한 영향을 미
치는 것으로 나타났다.환경역량강화는 이직의도,조직몰입,직무만족에 조직풍토에
따라 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
일곱째,‘노인복지시설의 종사자 직무태도인 조직몰입,직무만족에 이직의도가

조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 19-1>～<20-1>까지 검
증한 결과이다.풍토고와 풍토저를 각각 별도로 진행하여 유의성을 검증한 결과
풍토고에서는 조직몰입이 이직의도(경로계수 .409, 값은 .000)와 직무만족이 이직
의도(경로계수 .261, 값은 .039)에 조직풍토에 따라 유의미한 영향을 미치는 것으
로 나타났으며,풍토저에서는 직무만족이 이직의도(경로계수 -.005, 값은 .978)에
는 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,조직몰입이 이직의도(경로계수
.407, 값은 .002)는 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.종사자의 직무태도인
조직몰입,직무만족은 이직의도에 조직풍토에 따라 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
<그림 4-2>는 연구모형의 적합도를 전제로 한 분석결과를 전체적 구조모형으

로 나타낸 것이다.연구모형에 제시되었던 독립변수 즉,노인복지시설의 종사자관
리인 요원화,보상체계,임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에
조직풍토에 따라 차이가 있을 것이며,개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화
는 직무태도인 조직몰입,직무만족,이직의도에 조직풍토에 따라 차이가 있을 것이
다.그리고 직무태도인 조직몰입,직무만족이 이직의도에 조직풍토에 따라 차이가
있다라는 것이다.노인복지시설 종사자관리인 요원화는 개인역량강화,관계역량강
화,환경역량강화 모두 차이가 있는 것으로 나타났고,보상체계,임파워먼트도 개
인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에 모두 차이가 있는 것으로 나타났다.개
인역량강화는 조직몰입,이직의도에 차이가 있는 것으로 나타났고,직무만족에는
차이가 없는 것으로 나타났다.관계역량강화는 조직몰입,직무만족에 차이가 있는
것으로 나타났고,이직의도에는 차이가 없는 것으로 나타났다.환경역량강화는 조직
몰입,직무만족,이직의도 모두 차이가 있는 것으로 나타났고 조직몰입과 이직의
도,직무만족과 이직의도는 조직풍토에 따라 모두 차이가 있는 것으로 나타났다.



조직풍토

요원화

보상체계

임파워먼트

개인역량강화

직무만족

조직몰입

이직의도
관계역량강화

환경역량강화

0.484**, 0.342**

0.287**, 0.300**

-0.285*, -0.218*

0.525**, 0.534**

-0.161, -0.069

0.683**, 0.847**

0.218*, -0.065

0.620**, 0.525**

-0.283*, 0.377**

0.165*, 0.320**

0.043, 0.251**

0.204**, -0.156

-0.218**, -0.128

-0.462**, -0.356**

-0.125*, -0.032

0.261*, -0.005

0.409**, 0.407**

0.132, -0.015

-0.182*, 0.027

0.156*, 0.264**

1.경로계수(풍토고/풍토저),p값(*:P<0.05 **:P<0.01))

<<<그그그림림림 444---222>>>조조조직직직풍풍풍토토토에에에 따따따른른른 가가가설설설 검검검증증증결결결과과과

222)))시시시설설설유유유형형형에에에 따따따른른른 조조조절절절효효효과과과

노인복지시설의 종사자관리인 요원화,보상체계,임파워먼트는 개인역량강화,관
계역량강화,환경역량강화가 시설유형에 따라 차이가 있을 것이며,개인역량강화,
관계역량강화,환경역량강화는 직무태도인 조직몰입,직무만족,이직의도도 시설유
형에 따라 차이가 있을 것이다.그리고 직무태도인 조직몰입,직무만족이 이직의도
도 시설유형에 따라 차이가 있다라고 가정하였다.
시설유형에 따른 조절효과 연구모형 적합도는 <표 4-11>과 같이 여러 가지 적

합지수를 고려하면 타당한 것으로 볼 수 있다.



<<<표표표 444---111111>>>시시시설설설유유유형형형에에에 따따따른른른 연연연구구구모모모형형형 적적적합합합도도도 지지지수수수

구분
절대적합지수 증대적합지수 간명적합지수

χ
2() df GFI RMSEA RMR NFI IFI CFI AGIF

적합지수 3309.414(.000)1434 921 .055 .047 .914 .917 .916 .891
적합기준 - - .90이상 .08이하 .05이하 .90이상 .90이상

첫째,‘노인복지시설의 종사자 요원화는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량
강화가 조직풍토에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 1-2>～<3-2>까
지 검증한 결과 <표 4-12>에서 보는 바와 같다.시설유형을 생활시설과 이용시설
로 나누었다.생활시설과 이용시설을 각각 별도로 진행하여 유의성을 검증한 결과
생활시설에서는 환경역량강화(경로계수 -.165, 값은 .097)가 유의미한 영향을 미
치지 않는 것으로 나타났고,개인역량강화(경로계수 .552, 값은 .000)와 관계역량
강화(경로계수 .211, 값은 .004)가 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.이
용시설에서는 개인역량강화(경로계수 .244, 값은 .051)와 환경역량강화(경로계수
-.180, 값은 .137)가 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,관계역량강
화(경로계수 .347, 값은 .001)가 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.요원
화는 환경역량강화가 생활시설에 따라 차이가 없으며,개인역량강화와 관계역량강
화는 생활시설에 따라 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
둘째,‘노인복지시설의 종사자 보상체계는 개인역량강화,관계역량강화,환경역

량강화에 시설유형에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 4-2>～<6-2>
까지 검증한 결과이다.생활시설과 이용시설을 각각 별도로 진행하여 유의성을 검
증한 결과 생활시설에서는 개인역량강화(경로계수 .713, 값은 .067)가 유의미한
영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,관계역량강화(경로계수 .163, 값은 .000)와
환경역량강화(경로계수 -.479, 값은 .000)가 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타
났다.이용시설도 개인역량강화(경로계수 .068, 값은 .558)가 유의미한 영향을 미
치지 않는 것으로 나타났으며,관계역량강화(경로계수 .420, 값은 .000)와 환경역
량강화(경로계수 -.277, 값은 .023)는 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.



이러한 보상체계는 개인역량강화가 시설유형에 따라 차이가 없으며,관계역량강화
와 환경역량강화는 시설유형에 따라 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
셋째,‘노인복지시설의 종사자 임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화,환경

역량강화가 시설유형에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 7-2>～
<9-2>까지 검증한 결과이다.생활시설과 이용시설을 각각 별도로 진행하여 유의
성을 검증한 결과 생활시설에서는 환경역량강화(경로계수 .038, 값은 .500)가 유
의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,개인역량강화(경로계수 .183, 값은
.000)와 관계역량강화(경로계수 .100, 값은 .016)가 유의미한 영향을 미치는 것으
로 나타났다.이용시설도 환경역량강화(경로계수 .145, 값은 .164)가 유의미한 영
향을 미치지 않는 것으로 나타났고,개인역량강화(경로계수 .285, 값은 .016),관
계역량강화(경로계수 .207, 값은 .025)는 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났
다.임파워먼트는 환경역량강화가 생활시설에 따라 차이가 없으며,관계역량강화와
환경역량강화는 시설유형에 따라 모두 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
넷째,‘노인복지시설의 종사자 개인역량강화는 직무태도인 조직몰입,직무만족,

이직의도가 시설유형에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 10-2>～
<12-2>까지 검증한 결과이다.생활시설과 이용시설을 각각 별도로 진행하여 유의
성을 검증한 결과 생활시설에서는 직무만족(경로계수 .031, 값은 .608)과 이직의
도(경로계수 -.098, 값은 .198)가 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,
조직몰입(경로계수 .252, 값은 .000)은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
이용시설에서는 조직몰입(경로계수 .138, 값은 .135),직무만족(경로계수 .106,
값은 .188)과 이직의도(경로계수 -.080, 값은 .421)모두 영향을 미치지 않는 것
으로 나타났다.개인역량강화에는 직무만족,이직의도가 시설유형에 따라 차이가
없으며,조직몰입만 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
다섯째,‘노인복지시설의 종사자 관계역량강화는 직무태도인 조직몰입,직무만

족,이직의도가 시설유형에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 13-2>～
<15-2>까지 검증한 결과이다.생활시설과 이용시설을 각각 별도로 진행하여 유의
성을 검증한 결과 생활시설에서는 이직의도(경로계수 -.002, 값은 .992)가 유의미
한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,조직몰입(경로계수 .476, 값은 .000)과



직무만족(경로계수 .815, 값은 .000)은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
이용시설에서도 이직의도(경로계수 -.684, 값은 .077)가 유의미한 영향을 미치지
않는 것으로 나타났고 조직몰입(경로계수 .611, 값은 .000)과 직무만족(경로계수
.771, 값은 .000)은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.관계역량강화에는
이직의도가 시설유형에 따라 차이가 없으며,조직몰입과 직무만족은 시설유형에
따라 차이가 있다는 것을 알 수 있다.

<<<표표표 444---111222>>>시시시설설설유유유형형형에에에 따따따른른른 가가가설설설검검검증증증

가가가 설설설 경경경로로로계계계수수수 CCC...RRR... 채채채택택택여여여부부부 차차차이이이
여여여부부부생생생활활활 이이이용용용 생생생활활활 이이이용용용 생생생활활활 이이이용용용 생생생활활활 이이이용용용

1.요원화 → 개인역량강화
2.요원화 → 관계역량강화
3.요원화 → 환경역량강화

.552 .244 5.092 1.953 .000 .051채택 기각 있있있음음음

.211 .347 2.873 3.187 .004 .001채택 채택 있있있음음음
-.165-.180-1.657-1.488 .097 .137기각 기각 없음

4.보상체계 → 개인역량강화
5.보상체계 → 관계역량강화
6.보상체계 → 환경역량강화

.713 .068 1.833 .586 .067 .558기각 기각 없음

.163 .420 8.346 3.800 .000 .000채택 채택 있있있음음음
-.479-.277-4.725-2.274 .000 .023채택 채택 있있있음음음

7.임파워먼트 → 개인역량강화
8.임파워먼트 → 관계역량강화
9.임파워먼트 → 환경역량강화

.183 .285 3.314 2.416 .000 .016채택 채택 있있있음음음

.100 .207 2.414 2.244 .016 .025채택 채택 있있있음음음

.038 .145 .674 1.393 .500 .164기각 기각 없음
10.개인역량강화 → 조직몰입
11.개인역량강화 → 직무만족
12.개인역량강화 → 이직의도

.252 .138 3.881 1.495 .000 .135채택 기각 있있있음음음

.031 .106 .513 1.317 .608 .188기각 기각 없음
-.098-.080-1.287 -.804 .198 .421기각 기각 없음

13.관계역량강화 → 조직몰입
14.관계역량강화 → 직무만족
15.관계역량강화 → 이직의도

.476 .611 6.459 5.194 .000 .000채택 채택 있있있음음음

.815 .771 9.099 5.609 .000 .000채택 채택 있있있음음음
-.002-.684 -.010-1.767 .992 .077기각 기각 없음

16.환경역량강화 → 조직몰입
17.환경역량강화 → 직무만족
18.환경역량강화 → 이직의도

-.231 .026-4.071 .298 .000 .766채택 기각 있있있음음음
-.062-.059-1.135 -.760 .256 .447기각 기각 없음
-.431-.528-4.736-2.034 .000 .042채택 채택 있있있음음음

19.조직몰입 → 이직의도
20.직무만족 → 이직의도

.338 .593 3.128 1.978 .002 .048채택 채택 있있있음음음

.053 .472 .388 1.605 .698 .108기각 기각 없음



여섯째,‘노인복지시설의 종사자 환경역량강화는 직무태도인 조직몰입,직무만
족,이직의도가 시설유형에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 16-2>～
<18-2>까지 검증한 결과이다.생활시설과 이용시설을 각각 별도로 진행하여 유의
성을 검증한 결과 생활시설에서는 직무만족(경로계수 -.062, 값은 .256)이 유의미
한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,조직몰입(경로계수 -.231, 값은 .000)과
이직의도(경로계수 -.431, 값은 .000)가 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났
다.이용시설에서는 조직몰입(경로계수 .026, 값은 .766)과 직무만족(경로계수
-.059, 값은 .447)은 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,이직의도(경
로계수 -.528, 값은 .042)는 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.환경역량
강화는 직무만족이 시설유형에 따라 차이가 없고,조직몰입과 이직의도에는 시설유
형에 따라 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
일곱째,‘노인복지시설의 종사자 직무태도인 조직몰입과 직무만족이 이직의도에

시설유형에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 19-1>～<20-1>까지 검
증한 결과이다.생활시설과 이용시설을 각각 별도로 진행하여 유의성을 검증한 결
과 생활시설에서는 직무만족이 이직의도(경로계수 .053, 값은 .698)에 영향을 미
치지 않는 것으로 나타났고,조직몰입은 이직의도(경로계수 .338, 값은 .002)에
유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.이용시설에서는 직무만족이 이직의도(경
로계수 .472, 값은 .108)에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,조직몰입이 이
직의도(경로계수 .593, 값은 .048)에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
종사자의 직무만족은 이직의도에 시설유형에 따라 차이가 없으며,조직몰입에서는
이직의도에 시설유형에 따라 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
<그림 4-3>는 연구모형의 적합도를 전제로 한 분석결과를 전체적 구조모형으

로 나타낸 것이다.연구모형에 제시되었던 독립변수,즉 노인복지시설의 종사자관
리인 요원화,보상체계,임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에
시설유형에 따라 차이가 있을 것이며,개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화
는 직무태도인 조직몰입,직무만족,이직의도에 시설유형에 따라 차이가 있을 것이
다.그리고 직무태도인 조직몰입,직무만족이 이직의도가 생활유형에 따라 차이가
있다.노인복지시설 종사자관리인 요원화에서 환경역량강화가 차이가 없고,개인역



량강화,관계역량강화가 차이가 있는 것으로 나타났다.보상체계는 개인역량강화에
서 차이가 없고,관계역량강화,환경역량강화에는 차이가 있는 것으로 나타났다.임
파워먼트는 환경역량강화가 차이가 없지만,개인역량강화,관계역량강화 차이가 있
는 것으로 나타났다.개인역량강화는 직무만족,이직의도에는 차이가 없는 것으로
나타났고,조직몰입에서는 차이가 있는 것으로 나타났고,관계역량강화에서는 이직
의도에는 차이가 없는 것으로 나타났고,조직몰입과 직무만족에서 차이가 있는 것
으로 나타났다.환경역량강화는 직무만족에서 차이가 없으며,조직몰입과 이직의도
에는 차이가 있으며 종사자의 직무만족은 이직의도에 차이가 없고,조직몰입은 이
직의도에 시설유형에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다.

시설유형

요원화

보상체계

임파워먼트

개인역량강화

직무만족

조직몰입

이직의도
관계역량강화

환경역량강화

0.522**, 0.244

0.211**, 0.347**

-0.165, -0.180

0.476**, 0.611**

0.815**, 0.771**

-0.002, -0.684

0.713, 0.068

0.163**, 0.420**

-0.479**, -0.277*

0.183**, 0.285*

0.100*, 0.207*

0.038, 0.145

-0.231**, 0.026

-0.431**, -0.528**

-0.062, -0.059

0.053, 0.472

0.338**, 0.593*

0.031, 0.106

-0.098, -0.080

0.252**, 0.138

1.경로계수(p)(*:P<0.05 **:P<0.01))
<<<그그그림림림 444---333>>>시시시설설설유유유형형형의의의 가가가설설설 검검검증증증결결결과과과



333)))지지지역역역에에에 따따따른른른 조조조절절절효효효과과과

노인복지시설의 종사자관리인 요원화,보상체계,임파워먼트는 개인역량강화,관
계역량강화,환경역량강화에 지역에 따라 차이가 있을 것이며,개인역량강화,관계
역량강화,환경역량강화는 직무태도인 조직몰입,직무만족,이직의도에 지역에 따
라 차이가 있을 것이다.그리고 조직몰입과 직무만족은 이직의도에 지역에 따라
차이가 있을 것이다.
지역에 따른 연구모형 적합도는 <표 4-13>와 같이 여러 가지 적합지수를 고려

하면 타당한 것으로 볼 수 있다.

<<<표표표 444---111333>>>지지지역역역에에에 따따따른른른 연연연구구구모모모형형형 적적적합합합도도도 지지지수수수

구분 절대적합지수 증대적합지수 간명적합지수
χ
2() df GFI RMSEA RMR NFI IFI CFI AGIF

적합지수 3378.729(.000)1434 .907 .056 .043 .916 .921 .919 .901
적합기준 - - .90이상 .08이하 .05이하 .09이상 .09이상

첫째,‘노인복지시설의 종사자 요원화는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량
강화에 지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 1-3>～<3-3>까지 검
증한 결과 <표 4-14>에서 보는 바와 같다.지역을 광주광역시와 전라남도로 나누
었다.광주와 전남을 각각 별도로 진행하여 유의성을 검증한 결과 광주지역에서는
개인역량강화(경로계수 1.729, 값은 .000),관계역량강화(경로계수 1.316, 값은
.000),환경역량강화(경로계수 -1.229, 값은 .000)가 모두 유의미한 영향을 미치는
것으로 나타났다.전남지역에서는 관계역량강화(경로계수 .011, 값은 .885)와 환
경역량강화(경로계수 -.015, 값은 .892)가 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로
나타났고,개인역량강화(경로계수 .309, 값은 .011)는 유의미한 영향을 미치는 것
으로 나타났다.요원화는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에 모두 지역
에 따라 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
둘째,‘노인복지시설의 종사자 보상체계는 개인역량강화,관계역량강화,환경역



량강화에 지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 4-3>～<6-3>까지
검증한 결과이다.광주와 전남을 각각 별도로 진행하여 유의성을 검증한 결과 광
주지역에서는 개인역량강화(경로계수 -1.083, 값은 .000),관계역량강화(경로계수
-.390, 값은 .019),환경역량강화(경로계수 .564, 값은 .003)가 모두 유의미한 영
향을 미치는 것으로 나타났다.전남지역에서는 개인역량강화(경로계수 .191, 값
은 .063)가 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,관계역량강화(경로계수
.766, 값은 .000)와 환경역량강화(경로계수 -.484, 값은 .000)가 유의미한 영향
을 미치는 것으로 나타났다.보상체계는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강
화에 모두 지역에 따라 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
셋째,‘노인복지시설의 종사자 임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화,환경

역량강화에 지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 7-3>～<9-3>까
지 검증한 결과이다.광주지역에서는 환경역량강화(경로계수 -.036, 값은 .633)가
유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,개인역량강화(경로계수 .318, 값
은 .001)와 관계역량강화(경로계수 .227, 값은 .002)가 유의미한 영향을 미치는
것으로 나타났다.전남지역도 환경역량강화(경로계수 .007, 값은 .933)가 유의미
한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,개인역량강화(경로계수 .341, 값은
.002)와 관계역량강화(경로계수 .228, 값은 .000)는 유의미한 영향을 미치는 것으
로 나타났다.임파워먼트는 환경역량강화에 지역에 따라 차이가 없으며,개인역량
강화와 관계역량강화가 지역에 따라 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
넷째,‘노인복지시설의 종사자 개인역량강화는 직무태도인 조직몰입,직무만족,

이직의도에 지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 10-3>～<12-3>
까지 검증한 결과이다.광주와 전남을 각각 별도로 진행하여 유의성을 검증한 결
과 광주지역에서는 직무만족(경로계수 -.126, 값은 .170)과 이직의도(경로계수
.109, 값은 .338)가 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,조직몰입(경
로계수 .228, 값은 .006)은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.전남에서는
조직몰입(경로계수 .101, 값은 .228)과 직무만족(경로계수 .010, 값은 .886)에 유
의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,이직의도(경로계수 -.191, 값은
.045)는 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.개인역량강화는 직무만족에 지



역에 따라 차이가 없으며 조직몰입과 이직의도는 지역에 따라 차이가 있는 것을
알 수 있다.
다섯째,‘노인복지시설의 종사자 관계역량강화는 직무태도인 조직몰입,직무만

족,이직의도에 지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 13-3>～
<15-3>까지 검증한 결과이다.광주와 전남을 각각 별도로 진행하여 유의성을 검
증한 결과 광주에서는 이직의도(경로계수 -.437, 값은 .072)에 유의미한 영향을
미치지 않으며,조직몰입(경로계수 .575, 값은 .000)과 직무만족(경로계수 .816,
값은 .000)에는 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.전남에서도 이직의도(경
로계수 -.145, 값은 .622)는 유의미한 영향을 미치지 않으며,조직몰입(경로계수
.574, 값은 .000)과 직무만족(경로계수 .934, 값은 .000)에는 유의미한 영향을
미치는 것으로 나타났다.관계역량강화는 이직의도가 지역에 따라 차이가 없으며
조직몰입,직무만족은 지역에 따라 차이가 있다는 것을 알 수 있다.



<<<표표표444---111444>>>지지지역역역에에에 따따따른른른 가가가설설설검검검증증증

가가가 설설설 경경경로로로계계계수수수 CCC...RRR... 채채채택택택여여여부부부 차차차이이이
여여여부부부광광광주주주 전전전남남남 광광광주주주 전전전남남남 광광광주주주 전전전남남남 광광광주주주 전전전남남남

1.요원화 → 개인역량강화
2.요원화 → 관계역량강화
3.요원화 → 환경역량강화

1.729 .309 6.221 2.538 .000 .011채택 채택 있있있음음음
1.316 .011 6.528 .145 .000 .885채택 기각 있있있음음음
-1.229-.015-5.550 -.136 .000 .892채택 기각 있있있음음음

4.보상체계 → 개인역량강화
5.보상체계 → 관계역량강화
6.보상체계 → 환경역량강화

-1.083 .191-4.545 1.859 .000 .063채택 기각 있있있음음음
-.390 .766-2.352 6.986 .019 .000채택 채택 있있있음음음
.564-.484 2.954-4.362 .003 .000채택 채택 있있있음음음

7.임파워먼트 → 개인역량강화
8.임파워먼트 → 관계역량강화
9.임파워먼트 → 환경역량강화

.318 .341 3.181 3.125 .001 .002채택 채택 있있있음음음

.227 .228 3.132 3.636 .002 .000채택 채택 있있있음음음
-.036 .007 -.478 .084 .633 .933기각 기각 없음

10.개인역량강화 → 조직몰입
11.개인역량강화 → 직무만족
12.개인역량강화 → 이직의도

.228 .101 2.745 1.207 .006 .228채택 기각 있있있음음음
-.126 .010-1.373 .144 .170 .886기각 기각 없음
.109-.191 .958-2.008 .338 .045기각 채택 있있있음음음

13.관계역량강화 → 조직몰입
14.관계역량강화 → 직무만족
15.관계역량강화 → 이직의도

.575 .574 5.849 5.584 .000 .000채택 채택 있있있음음음

.816 .934 6.864 7.422 .000 .000채택 채택 있있있음음음
-.437-.145-1.801 -.493 .072 .622기각 기각 없음

16.환경역량강화 → 조직몰입
17.환경역량강화 → 직무만족
18.환경역량강화 → 이직의도

-.121-.092-1.657-1.225 .098 .220기각 기각 없음
-.181 .095-2.285 1.513 .022 .130채택 기각 있있있음음음
-.608-.406-2.941-4.006 .003 .000채택 채택 있있있음음음

19.조직몰입 → 이직의도
20.직무만족 → 이직의도

.474 .367 2.486 3.342 .013 .000채택 채택 있있있음음음
-.006 .304 -.040 1.210 .968 .226기각 기각 없음

여섯째,‘노인복지시설의 종사자 환경역량강화는 직무태도인 조직몰입,직무만
족,이직의도에 지역에 따라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 16-3>～
<18-3>까지 검증한 결과이다.광주와 전남을 각각 별도로 진행하여 유의성을 검증
한 결과 광주에서는 조직몰입(경로계수 -.121, 값은 .098)이 유의미한 영향을 미
치지 않는 것으로 나타났고,직무만족(경로계수 -.181, 값은 .022)과 이직의도(경
로계수 -.608, 값은 .003)는 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.전남에서
는 조직몰입(경로계수 -.092, 값은 .220)과 직무만족(경로계수 .095, 값은 .130)
에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,이직의도(경로계수 -.406, 값은
.000)는 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.환경역량강화에는 조직몰입이 지역
에 따라 차이가 없고,직무만족과 이직의도가 지역에 따라 차이가 있다는 것을 알



수 있다.
일곱째,‘노인복지시설의 종사자 조직몰입과 직무만족이 이직의도에 지역에 따

라 다르게 영향을 미칠 것이다.’라는 <가설 19-3>～<20-3>까지 검증한 결과이다.
광주와 전남을 각각 별도로 진행하여 유의성을 검증한 결과 광주에서는 직무만족
이 이직의도(경로계수 -.006, 값은 .968)에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고,
조직몰입은 이직의도(경로계수 .474, 값은 .013)에 유의미한 영향을 미치는 것으
로 나타났다.전남에서도 직무만족이 이직의도(경로계수 .304, 값은 .226)에 영향
을 미치지 않는 것으로 나타났고,조직몰입은 이직의도(경로계수 .367, 값은
.000)에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.직무만족은 이직의도에 지역에
따라 차이가 없으며,조직몰입은 이직의도에 지역에 따라 차이가 있다는 것을 알 수 있다.
<그림 4-4>는 연구모형의 적합도를 전제로 한 분석결과를 전체적 구조모형으

로 나타낸 것이다.연구모형에 제시되었던 독립변수,즉 노인복지시설의 종사자관
리인 요원화,보상체계,임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에
지역에 따라 차이가 있을 것이며,개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화는 직
무태도인 조직몰입,직무만족,이직의도가 지역에 따라 차이가 있을 것이다.조직
몰입과 직무만족은 이직의도에 지역에 따라 차이가 있다라는 것이다.노인복지시
설 종사자관리인 요원화에서는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에 지역
에 따라 모두 차이가 있는 것으로 나타났고,보상체계에서도 차이가 있는 것으로
나타났으며,임파워먼트는 환경역량강화에는 차이가 없지만,개인역량강화,관계역
량강화에는 차이가 있는 것으로 나타났다.개인역량강화에서는 직무만족만이 차이
가 없는 것으로 나타났으며,조직몰입과 이직의도는 차이가 있는 것으로 나타났다.
관계역량강화는 이직의도에 차이가 없으며,조직몰입과 직무만족에는 차이가 있는
것으로 나타났다.환경역량강화는 조직몰입에서 차이가 없으며,직무만족과 이직의
도에서는 차이가 있는 것으로 나타났다.마지막으로 직무만족이 이직의도에는 차이
가 없고,조직몰입은 이직의도에 차이가 있는 것으로 나타났다.



지 역

요원화

보상체계

임파워먼트

개인역량강화

직무만족

조직몰입

이직의도
관계역량강화

환경역량강화

1.729**, 0.309*

1.316**, 0.011

-1.229**, -0.015

0.575**, 0.574**

-0.437, -0.145

0.816**, 0.934**

-1.083**, 0.191

-0.390*, 0.766**

0.564**, -0.484**

0.318**, 0.341**

0.227**, 0.228**

-0.036, 0.007

0.121, -0.092

-0.608**, -0.406**

-0.181**, 0.095

-0.006, 0.304

0.474**, 0.367**

-0.126, 0.010

0.109, -0.191*

0.228**, 0.101

1.경로계수(p)(*:P<0.05 **:P<0.01))

<<<그그그림림림 444---444>>>지지지역역역에에에 따따따른른른 가가가설설설 검검검증증증결결결과과과
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111...특특특성성성별별별 차차차이이이분분분석석석결결결과과과

첫째,성별 평균비교 결과 모든 변수에 유의한 차이가 없으며,남성과 여성의 노
인복지시설 종사자관리,역량강화,직무태도에 차이가 없는 것으로 나타났다.
둘째,결혼여부 평균비교 결과 보상체계,직무만족에 유의미한 영향을 미치는 것

이 확인되었고,모두 미혼일 때 평균값이 더 높게 나타났다.이 결과는 기혼자 보
다는 미혼이 보상체계에 대한 기대심리가 크다는 것을 반영한다.즉,시설에서는
근무평가나 승진,부서 배치 등 인사제도가 공정하고 합리적이고,노력한 결과만큼
충분한 승진기회가 제공되는지에 여부,자기계발 기회를 충분히 제공해주는지의
여부 등의 보상체계와 지식과 기술이 현 업무수행에 잘 이용되고 있으며,나의 능
력과 창의력을 발휘할 수 있는 기회가 충분한가의 여부,시설장이나 관리자는 업
무수행에 있어서 많은 자율성을 인정해 주고 있는지의 여부 등의 직무만족은 결혼
여부에 따라 차이가 있는 것을 알 수 있다.
셋째,근무지에 따른 종사자의 차이를 알아본 결과 보상체계,관계역량강화,조

직몰입,직무만족,이직의도에 유의미한 영향을 미치는 것이 확인되었고,전남보다
는 광주소재 노인복지시설에서 평균값이 더 높게 나타났다.즉,시설에서는 근무평
가나 승진,부서 배치 등 인사제도가 공정하고 합리적이고,노력한 결과만큼 충분
한 승진기회가 제공되는지에 여부,자기계발 기회를 충분히 제공해주는지의 여부
등의 보상체계,시설장이나 관리자에게 원하는 것을 말할 수 있고,시설 내에서 도
움이 필요할 때 동료의 도움을 받을 수 있으며,문제가 생겼을 때,나의 시설장이
나 관리자에게 문제 상황을 설명(해명)할지를 알고 있는지의 관계역량강화,내가
하는 일에 있어서 열정을 가지고 있는지,시설에서 충성하는 것이 가치 있는 일이
라고 생각하는지,시설의 문제를 나의 문제로 생각하는 지 등의 조직몰입,지식과
기술이 현 업무수행에 잘 이용되고 있고,나의 능력과 창의력을 발휘할 수 있는
기회가 충분한지의 여부,시설장이나 관리자는 업무수행에 있어서 많은 자율성을



인정해주는 여부 등 직무만족,때때로 직장을 그만 두고 싶은 생각이 있는지,향후
1년 이내 직장을 옮길 것인지의 여부,다른 분야에서 지금과 같은 보수를 준다면
직장을 옮길 것인지의 여부 등의 이직의도는 근무지에 따라 차이가 있는 것을 알
수 있다.
넷째,연령별 분산분석 결과 요원화,보상체계,관계역량강화에 유의미한 영향을

미치는 것이 확인되었고,요원화,보상체계는 25세～30세에서 평균값이 높게 나왔
으며,관계역량강화는 40세～45세에서 평균값이 높게 나왔다.즉,우수한 종사자를
뽑기 위해 다양한 선발전형제도를 활용하고 있고,종사자를 선발할 때 갖추어야
할 기술과 능력에 관한 내용이 분명히 제시되어 있으며,선발을 할 때 과거 경력
과 실력을 매우 중요시하는지 등의 요원화,시설에는 근무평가나 승진,부서 배치
등 인사제도가 공정하고 합리적이고,노력한 결과만큼 충분한 승진기회가 제공되
는지에 여부,자기계발 기회를 충분히 제공해주는 지의 여부 등 보상체계,시설장
이나 관리자에게 원하는 것을 말할 수 있고,시설 내에서 도움이 필요할 때 동료
의 도움을 받을 수 있으며,문제가 생겼을 때,나의 시설장이나 관리자에게 문제
상황을 설명(해명)할지를 알고 있는지의 등의 관계역량강화는 연령별에 따라 차이
가 있는 것을 알 수 있다.
다섯째,학력에서는 보상체계,이직의도에 유의미한 영향을 미치는 것이 확인되

었고,보상체계일 때는 4년제 대졸에서 평균값이 높게 나왔으며,이직의도에서는
전문대졸,대학원이상이 비슷한 평균값을 나타냈다.즉,시설에는 근무평가나 승진,
부서 배치 등 인사제도가 공정하고 합리적이고,노력한 결과만큼 충분한 승진기회
가 제공되는지에 여부,자기계발 기회를 충분히 제공해주는 지의 여부 등 보상체
계,때때로 직장을 그만 두고 싶은 생각이 있는지,향후 1년 이내 직장을 옮길 것
인지의 여부,다른 분야에서 지금과 같은 보수를 준다면 직장을 옮길 것인지의 여
부 등의 이직의도는 학력에 따라 차이가 있는 것을 알 수 있다.
여섯째,시설형태에서는 개인역량강화,관계역량강화,직무만족에서 유의미한 영

향을 미치는 것으로 확인되었고,개인역량강화,관계역량강화는 노인전문요양시설
에서 평균값이 높게 나왔으며,직무만족은 노인전문요양시설과 기타에서 평균값이
가장 높게 나왔다.이는 노인전문요양시설이 역량강화와 직무만족을 많이 느끼는



것으로 보인다.
일곱째,월수입에서는 모든 변수에 유의한 차이가 없으며,노인복지시설의 종사

자 관리특성,역량강화,직무태도의 차이는 없는 것으로 나타났다.
여덟째,재직기간에서는 임파워먼트,직무만족에서 유의미한 영향을 미치는 것으

로 나타났으며,임파워먼트는 1～3년에 평균값이 높게 나타나고,직무만족은 10년
이상에서 평균값이 높게 나타났다.즉,내가 맡은 과업에서 달성할 목표는 내가 직
접 수립하는 편이며,나의 과업을 어떠한 방법으로 수행할 것인가를 내가 결정하
며,내 업무에 대한 스케줄은 직접 관리하는 편인가 등의 임파워먼트와 지식과 기
술이 현 업무수행에 잘 이용되고 있고,나의 능력과 창의력을 발휘할 수 있는 기
회가 충분한지의 여부,시설장이나 관리자는 업무수행에 있어서 많은 자율성을 인
정해 주고 있는지의 여부 등 직무만족은 재직기간에 따라 차이가 있는 것을 알 수
있다.

222...가가가설설설검검검증증증 결결결과과과

노인복지시설의 종사자관리,역량강화,직무태도를 연구함으로써 노인복지시설
종사자관리에 종합적인 연구를 시도하였다.종사자관리,역량강화,직무태도에서
연구된 가설을 검증한 결과를 제시하면 다음과 같다.
첫째,노인복지시설 종사자관리인 요원화는 개인역량강화,관계역량강화,환경역

량강화에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
노인복지시설 종사자관리인 요원화는 종사자의 개인역량강화,관계역량강화,환

경역량강화에 통계적으로 유의미한 차이가 나타나기 때문에 종사자들의 선발과 모
집에 관하여 엄격한 기준과 자질이 중요시되며 시설에서의 평가체제 또한 엄격하
게 마련되어야 한다.업무에 필요한 인원의 배치는 각 종사자의 구성원의 역량강
화에 많은 중요함을 강조한다(Miles& show,1984).그러므로 종사자의 선발과 모
집 그리고 적재적소에 알맞은 인원과 알맞은 인원배치가 노인복지시설의 종사자
역량강화에 특히 중요한 사항이다



둘째,노인복지시설 종사자관리인 보상체계는 개인역량강화,관계역량강화,환경
역량강화에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
노인복지시설 종사자관리인 보상체계는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강

화에 역시나 많은 영향을 갖는다.종사자의 노력과 능력은 보상수준과 승진은 비
례해야 하며,정책적으로도 보상수준에 대해서 더욱더 안정적이고 혜택에 대해서
도 많은 보상이 필요할 것이다(서울시사회복지협의회,2003)
셋째,노인복지시설 종사자관리인 임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화에

유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,환경역량강화는 유의미한 영향을 미
치지 않는 것으로 나타났다.
노인복지시설 종사자관리인 임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화에 긍정적

인 영향력을 가지게 되며,환경역량강화에는 영향력을 갖지 않는 것으로 나타났다.
즉 종사자들의 자기 업무에 대한 방향을 알고 자기에 맡은 일 뿐만 아니라 그 안
에서 리더자의 역할을 하며 업무에 있어서 주도적인 역할을 하며 그 안에서 관리
자 및 다른 종사자들과 잘 지내며 서로 의사소통도 원활하게 이루어지는 것이다.
그러나 임파워먼트가 잘되었다고 해서 주변 환경에는 많은 역량이 강화된다고는
볼 수 없을 것이다.
넷째,노인복지시설 종사자관리인 개인역량강화는 조직몰입에 유의미한 영향을

미치는 것으로 나타났으며,직무만족,이직의도에는 유의미한 영향을 미치지 않는
것으로 나타났다.
종사자의 개인역량강화는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치나 직무만족이나 이

직의도에 대해서는 별다른 영향을 미치지 못한다.종사자는 클라이언트를 만족시
키기 위해 각자의 파워를 키워 조직구성원들이 자기 일에 몰입할 수 있다는 박원
우(1998)의 주장과 일치한다.즉,자기업무에 대해서 자기가 결정을 하고 책임지며
목표를 달성하는데 많은 방법을 알고 있으며,그만큼 자신의 일을 하는데 몰입을
잘한다는 것이다.하지만 개인의 역량이 강화되었다고 해서 직무에 대해 만족한다
거나 이직에 대한 생각에는 별다른 영향을 미치지 못한다.
다섯째,노인복지시설 종사자의 관계역량강화는 조직몰입,직무만족에 유의미한

영향을 미치는 것으로 나타났으며 이직의도에는 유의미한 영향을 미치지 않는 것



으로 나타났다.
관계역량강화는 종사자들에게 파워를 주고자하지만 종사자들이 파워를 실제로

느끼지 않는다면 역량강화는 이루어질 수 없다(윤방섭,2001).종사자의 관계역량
강화는 조직몰입,직무만족에 긍정적인 영향을 미치나 이직의도에 대해서는 별다
른 영향을 미치지 못한다.종사자의 상관인 관리자가 의사소통이 잘되고 원하는
것을 말하며 도움이 필요할 때는 동료와의 도움을 받고 의사소통이 원활히 이루어
졌을 때는 그만큼 자신의 일에 흥미를 느끼고 책임감을 느끼며 일에 대한 열정과
몰입이 높아지며 일에 있어서 만족도도 상당히 높은 것으로 보인다.그러나 이직
에 대한 생각은 하지 않는 것으로 보인다.
여섯째,노인복지시설 종사자의 환경역량강화는 조직몰입,이직의도에 유의미한

영향을 미치는 것으로 나타났으며,직무만족에는 유의미한 영향을 미치지 않는 것
으로 나타났다.
종사자의 환경역량강화는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치며,환경역량강화가

되지 않으면 이직의도에 부정적인 영향을 미치나 직무만족에는 별다른 영향을 미
치지 못한다.종사자에 대한 주변 환경이 신속하고 정확하게 네트워킹이 이루어지
며 많은 관심을 가져주고 공정하게 일을 해서 공정한 대가를 받게 되면 그만큼 조
직과 일에 대한 몰입이 잘되며 반대로 환경역량강화가 되지 않을 때에는 직장을
옮기고 싶어하고 일에 대한 흥미를 느끼지 못한다는 것이다(이윤화,2001)
일곱째,노인복지시설 종사자의 직무태도인 조직몰입은 이직의도에 유의미한 영

향을 미치는 것으로 나타났으며,직무만족은 이직의도에 유의미한 영향을 미치지
않는 것으로 나타났다.
직무태도인 조직몰입은 이직의도에 영향을 미치며,직무만족에는 이직의도와 별

다른 영향이 없는 것으로 보인다(강철희외,2003)즉,조직에 대한 믿음이 강하고
일에 대해 열정을 가지고 자신에 대한 일에 책임감이 강하게 되면 이직에 대한 생
각을 하지 않게 되나 그 반대로 일에 대해 흥미를 느끼지 못할 때에는 이직에 대
한 생각을 많이 하게 된다.
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노인복지시설 종사자관리인 역량강화,직무태도를 연구함으로써 노인복지시설의
종사자 관리에 종합적인 연구를 시도하였다.종사자관리,역량강화,직무태도에 조
직풍토,시설유형 지역에 따라 차이를 검증한 결과를 제시하면 다음과 같다.
첫째,노인복지시설 종사자관리인 요원화는 개인역량강화,관계역량강화,환경역

량강화에 조직풍토,지역에 따라 모두 차이가 있는 것으로 나타났다.시설유형에
따라서는 개인역량강화와 관계역량강화가 차이가 있는 것으로 나타났다.즉,나는
업무 및 업무량을 결정하는데 자신 있다고 느끼는 지 여부,업무상황에 대한 책임
을 지는지의 여부,일을 수행하기 위해 필요한 것들을 획득하는 방법을 알고 있는
지의 여부 등 개인역량강화는 시설유형에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다.나
는 시설장이나 관리자에게 원하는 것을 말할 수 있고,시설 내에서 도움이 필요할
때 동료의 도움을 받을 수 있는 지 등 관계역량강화와 일에서 무언가가 잘못되어
가고 있을 때,내가 할 수 있는지 없는 지의 여부,내가 어떠한 노력을 하더라도
업무에 관한 문제들은 개선되지 않는지의 여부 등 환경역량강화에 조직풍토,지역
에 따라 차이가 있다.나는 업무 및 업무량을 결정하는데 자신 있다고 느끼는 지
여부,업무상황에 대한 책임을 지는지의 여부,일을 수행하기 위해 필요한 것들을
획득하는 방법을 알고 있는 지의 여부 등 개인역량강화,나는 시설장이나 관리자
에게 원하는 것을 말할 수 있고,시설 내에서 도움이 필요할 때 동료의 도움을 받
을 수 있는 지 등 관계역량강화는 시설유형에 따라 차이가 있는 것을 알 수 있다.
둘째,노인복지시설 종사자관리인 보상체계는 개인역량강화,관계역량강화,환경

역량강화에 조직풍토,지역에 따라 모두 차이가 있는 것으로 나타났다.시설유형에
따라서는 관계역량강화와 환경역량강화가 차이가 있는 것으로 나타났다.즉,나는
업무 및 업무량을 결정하는데 자신 있다고 느끼는지 여부,업무상황에 대한 책임
을 지는지의 여부,일을 수행하기 위해 필요한 것들을 획득하는 방법을 알고 있는
지 여부 등 개인역량강화는 시설유형에 따라 차이가 있다.나는 시설장이나 관리
자에게 원하는 것을 말할 수 있고,시설 내에서 도움이 필요할 때 동료의 도움을



받을 수 있는 지 등 관계역량강화와 일에서 무언가가 잘못되어가고 있을 때,내가
할 수 있는지 없는지의 여부,내가 어떠한 노력을 하더라도 업무에 관한 문제들은
개선되지 않는지의 여부 등 환경역량강화에 조직풍토,시설유형,지역에 따라 차이
가 있다.
셋째,노인복지시설 종사자관리인 임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화,환

경역량강화에 조직풍토에 따라 모두 차이가 있는 것으로 나타났다.시설유형,지역
에 따라서는 개인역량강화와 관계역량강화가 차이가 있는 것으로 나타났다.즉,나
는 업무 및 업무량을 결정하는데 자신 있다고 느끼는지 여부,업무상황에 대한 책
임을 지는지의 여부,일을 수행하기 위해 필요한 것들을 획득하는 방법을 알고 있
는지 여부 등 개인역량강화는 시설유형에 따라 차이가 있다.나는 시설장이나 관
리자에게 원하는 것을 말할 수 있고,시설 내에서 도움이 필요할 때 동료의 도움
을 받을 수 있는지 등 관계역량강화는 시설유형,지역에 따라 차이가 있다.일에서
무언가가 잘못 되어가고 있을 때,내가 할 수 있는지 없는지의 여부,내가 어떠한
노력을 하더라도 업무에 관한 문제들은 개선되지 않는지의 여부 등 환경역량강화
에 조직풍토에 따라 차이가 있다.
넷째,노인복지시설 종사자관리인 개인역량강화는 조직몰입,이직의도에 조직풍

토,지역에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다.시설유형에 따라서는 조직몰입이
차이가 있는 것으로 나타났다.역량강화가 개인적 수준에서 변화를 주도하고 자신
감을 갖게 되므로 조직에 몰입할 수 있게 한다는 Pinderhughes(1995)의 주장과 일
치한다.즉,내가 하는 일에 있어서 열정을 가지고 있고,나는 시설에서 충성하는
것이 가치가 있는 일이라고 생각하고 있으며,시설의 문제를 나의 문제로 생각하
는 지 등 조직몰입과 때때로 직장을 그만 두고 싶은 생각이 들고,향후 1년 이내
직장을 옮길 것인지의 여부 등 이직의도에 조직풍토,지역에 따라 차이가 있는 것
으로 나타났다.내가 하는 일에 있어서 열정을 가지고 있고,나는 시설에서 충성하
는 것이 가치가 있는 일이라고 생각하고 있으며,시설의 문제를 나의 문제로 생각
하는지 등 조직몰입에 시설유형에 따라 차이가 있는 것을 알 수 있다.
다섯째,노인복지시설 종사자관리인 관계역량강화는 조직몰입,직무만족에 조직

풍토,시설유형,지역에 모두 차이가 있는 것으로 나타났다.종사자가 소진되지 않



고 클라이언트에게 양질의 서비스를 제공하기 위해서는 노인복지시설 종사자의 역
량강화가 중요하다(최명민,2002)즉,내가 하는 일에 있어서 열정을 가지고 있고,
나는 시설에서 충성하는 것이 가치가 있는 일이라고 생각하고 있으며,시설의 문
제를 나의 문제로 생각하는지 등 조직몰입과 지식과 기술이 현 업무수행에 잘 이
용되고 있다.나의 능력과 창의력을 발휘할 수 있는 기회가 충분하며,시설장이나
관리자는 업무수행에 있어서 많은 자율성을 인정해 주는 지등 직무만족에 조직풍
토,시설유형,지역에 따라 차이가 있는 것을 알 수 있다.
여섯째,노인복지시설 종사자관리인 환경역량강화는 조직몰입,직무만족,이직의

도에 조직풍토에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다.시설유형에 따라서는 조직몰
입과 이직의도에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다.또한,지역에 따라서는 직무
만족과 이직의도에 차이가 있는 것으로 나타났다.즉,내가 하는 일에 있어서 열정
을 가지고 있고,나는 시설에서 충성하는 것이 가치가 있는 일이라고 생각하고 있
으며,시설의 문제를 나의 문제로 생각하는 지 등 조직몰입과 지식과 기술이 현
업무수행에 잘 이용되고 있다.나의 능력과 창의력을 발휘할 수 있는 기회가 충분
하며,시설장이나 관리자는 업무수행에 있어서 많은 자율성을 인정해 주는 지 등
직무만족과 때때로 직장을 그만 두고 싶은 생각이 들고,향후 1년 이내 직장을 옮
길 것인지의 여부 등 이직의도에 조직풍토와 시설유형에 차이가 있는 것을 알 수
있다.지식과 기술이 현 업무수행에 잘 이용되고 있고,나의 능력과 창의력을 발휘
할 수 있는 기회가 충분하며,시설장이나 관리자는 업무수행에 있어서 많은 자율
성을 인정해 주는 지 등 직무만족과 때때로 직장을 그만 두고 싶은 생각이 들고,향
후 1년 이내 직장을 옮길 것인지의 여부 등 이직의도에 지역에 따라 차이가 있는
것을 알 수 있다.
일곱째,노인복지시설 종사자관리인 조직몰입이 이직의도에 조직풍토,시설유형,

지역에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다.다른 곳에 제의를 받고 떠난 이직의도
가 있는 사람은 더 나은 보수와 능력을 받기 때문에 이직을 할 것이다.그래서 현
재의 직장에 남아 있는 종사자들의 업무에 영향을 줄 수 있기 때문이다(박경규,
2001)즉,내가 하는 일에 있어서 열정을 가지고 있고,나는 시설에서 충성하는 것
이 가치가 있는 일이라고 생각하고 있다.시설의 문제를 나의 문제로 생각하는 지



등 조직몰입이 때때로 직장을 그만 두고 싶은 생각이 들고,향후 1년 이내 직장을
옮길 것인지의 여부 등 이직의도에 조직풍토,시설유형,지역에 따라 차이가 있는
것을 알 수 있다.
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본 연구는 노인복지시설 종사자관리가 종사자의 직무태도에 미치는 영향에 관한
인과관계 분석으로써 연구모형을 설정하여 실증적 분석을 하였다.
노인복지시설은 클라이언트에게 실질적인 서비스를 제공하는 전달자로서 중요한
역할을 수행하고 핵심적인 직무를 담당한다.특히 서비스제공에 있어서 노인복지시
설 종사자는 노인복지시설의 시설장,시설관리자,시설종사자 등으로 구별할 수 있
다.
본 연구에서는 노인복지시설 종사자를 생활시설과 이용시설로 구분하고,종사자의
직무태도에 영향을 미치는 요인들을 규명하였다.구체적인 연구결과는 다음과 같다.
본 조사를 통해 설문결과로 분석 문항들에 대한 신뢰도 분석을 통해 Cronbach

⍺값을 확인하였다.분석방법으로는 빈도분석을 통한 표본의 특성조사,기술통계의
평균,표준편차,왜도의 측정을 통한 전체 표본의 변수들에 대한 지각수준 평가,
-test및 분산분석,상관분석을 통한 Pearson상관계수의 산출로 변수 상호간의
상관관계 등을 분석하였다.이상의 분석들은 연구모형 및 가설의 검증 과정에서
분석결과에 대한 신뢰성을 높이고,AMOS6.0을 이용하여 분석결과의 해석에 기초
로 활용되었다.
분석결과 구체적인 내용을 요약하면 다음과 같다.
첫째,노인복지시설 종사자관리인 요원화는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량
강화에 유의미한 영향을 미치는 요인이 되고,보상체계도 개인역량강화,관계역량강
화,환경역량강화 유의미한 영향을 미치는 요인이 되었다.임파워먼트는 개인역량강
화,관계역량강화에서 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.노인복지시설 종사
자의 개인역량강화는 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 요인이 되고,관계역량강
화는 조직몰입,직무만족에 유의미한 영향을 미치는 요인이 되었다.환경역량강화는



조직몰입,이직의도에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.또한 직무태도인 조
직몰입은 이직의도에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
둘째,노인복지시설 종사자관리인 요원화는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량

강화에 조직풍토에 따라 모두 차이가 있는 것으로 나타났고,보상체계,임파워먼트도
개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에 모두 차이가 있는 것으로 나타났다.개
인역량강화는 조직몰입,이직의도에 차이가 있는 것으로 나타났고,관계역량강화는
조직몰입,직무만족에 차이가 있는 것으로 나타났으며,환경역량강화는 조직몰입,직
무만족과 이직의도 모두 차이가 있는 것으로 나타났다.직무태도인 조직몰입과 이직
의도,직무만족과 이직의도는 조직풍토에 모두 차이가 있는 것으로 나타났다.
셋째,노인복지시설 종사자관리인 요원화는 개인역량강화,관계역량강화는 시설

유형에 따라 차이가 있는 것으로 나타났으며,환경역량강화는 차이가 없는 것으로
나타났다.보상체계는 관계역량강화,환경역량강화에는 차이가 있는 것으로 나타났
으며,개인역량강화에서는 차이가 없는 것으로 나타났다.임파워먼트는 개인역량강
화,관계역량강화에 차이가 있는 것으로 나타났으며,환경역량강화에는 차이가 없
는 것으로 나타났다.개인역량강화는 조직몰입에 차이가 있는 것으로 나타났고,직
무만족,이직의도에는 차이가 없는 것으로 나타났다.관계역량강화에서는 조직몰입
과 직무만족에서 차이가 있는 것으로 나타났고,이직의도에는 차이가 없는 것으로
나타났다.환경역량강화는 조직몰입과 이직의도에는 차이가 있으며,직무만족에는
차이가 없는 것으로 나타났다.종사자의 직무태도인 직무만족은 이직의도에 차이
가 없고,조직몰입은 이직의도에 시설유형에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다.
넷째,노인복지시설 종사자관리인 요원화에서는 개인역량강화,관계역량강화,환

경역량강화에 지역에 따라 모두 차이가 있는 것으로 나타났고,보상체계에서도 차
이가 있는 것으로 나타났으며,임파워먼트는 환경역량강화에는 차이가 없지만,개
인역량강화,관계역량강화에는 차이가 있는 것으로 나타났다.개인역량강화에서는
직무만족만이 차이가 없는 것으로 나타났으며,조직몰입과 이직의도는 차이가 있
는 것으로 나타났다.관계역량강화는 이직의도에 차이가 없으며,조직몰입과 직무
만족에는 차이가 있는 것으로 나타났다.환경역량강화는 조직몰입에서 차이가 없
으며,직무만족과 이직의도에서는 차이가 있는 것으로 나타났다.마지막으로 직무만



족이 이직의도에는 차이가 없고,조직몰입은 이직의도에 차이가 있는 것으로 나
타났다.

제제제 222절절절 연연연구구구의의의 시시시사사사점점점

본 연구의 결과를 토대로 노인복지시설 종사자관리가 종사자의 직무태도에 미치
는 인과관계를 규명하였다.즉,노인복지시설 종사자관리,역량강화,직무태도를 연
구함으로써 노인복지시설 종사자의 관리에 포괄적인 연구를 시도하였다.종사자의
효율적인 관리를 클라이언트에게 공급하는 서비스 질을 향상 시킬 것으로 기대되
며,클라이언트의 욕구를 만족시켜줄 수 있다.본 연구에 대한 연구결과로 이론
적․정책적 시사점은 다음과 같다.먼저 이론적인 시사점을 구체적으로 정리하면
다음과 같다.
첫째,본 연구에 있어서 이론적 고찰과 선행연구를 종합하여 통합적인 연구모형을 제시함
으로써 노인복지시설 종사자관리에 대한 새로운 연구를 시도하였다.연구모형에 따른 가설
설정을 통하여 노인복지시설 종사자관리에 실증적 연구를 수행하였다.
둘째,요원화는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에 유의미한 영향을 미
치는 것으로 나타났다.따라서 노인복지시설에서 종사자의 개인역량강화,관계역량
강화,환경역량강화이 매우 중요한 의미를 가지고 있다.본 연구결과 노인복지시설
자체의 여러 가지 환경요인을 고려하여 합리적인 인력선발을 중심으로 체계적인
인적자원관리시스템을 확충하는 것이 바람직할 것이다.즉,노인복지시설 종사자관
리의 요원화에 대해 일반적인 관리로서 선발․모집에 중요성을 부각시킨다.선
발․모집할 때 수습기간(90일)을 적용해서 업무량을 많이 주고 어려운 일을 부여
해서 수습기간이 지난 후 종사자가 보여준 소질과 능력을 세심하게 평가해야 할
것이다.노인복지시설의 인적자원관리의 핵심은 적재적소에 능력을 겸비한 인력을
발탁하고,슈퍼비전을 통해 핵심인력으로 육성될 수 있도록 해야한다.종사자의 자
질이 서비스 전달과정에 영향을 미친다는 점을 고려하여 끊임없는 동기부여,핵심
인력육성,직무환경개선노력,인력평가,업무만족도,그리고 소진예방 등의 내용을



포함하여 종사자들의 개별적인 특성과 자질을 고려하여 개별화할 필요가 있다.
셋째,보상체계는 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화에 유의미한 영향을
미치는 것으로 나타났다.따라서 노인복지시설에서 종사자의 개인역량강화,관계역량
강화,환경역량강화이 매우 중요한 의미를 가지고 있다.보상체계에는 기본적으로 임
금을 중심으로 하는 물질적 보상과 비물질적 보상이 있다.
노인복지시설의 종사자들의 열악한 환경을 감안한다면 급여보상이 동기부여의 최
상의 조건이 될 수도 있다.그러나 노인복지시설의 재정적 어려움을 고려할 때 물리
적 보상은 제한된 수준에서 이루어질 수밖에 없다.비물질적 동기부여를 위한 방법
으로는 친절하고 모범적인 종사자들에게 다양한 기준에 의한 평가를 실시하여 정기
적으로 우수사원 상위 5%를 선발해서 해외선진기관에 벤치마킹 또는 해외연수 및
여행기회를 제공해 준다.또한 전체회의석에서 업무에 대한 공정한 평가와 성과에
대한 칭찬,특별휴가실시,정기적인 보수교육 및 교육기회를 통한 전문적 자질 향상
을 도모해야 할 것이다.장기적인 방법으로는 모든 노인복지시설 종사자들에게 자녀
학자금제도,주택마련 융자제도 등을 마련하여 사회복지관협회,간호사협회,노인요
양시설협회 등 공제조합을 구성해 복지욕구에 대한 지원책을 마련하는 것도 질 좋은
서비스를 제공하기 위한 우수인력을 유지하는 방법이라고 할 것이다.
넷째,임파워먼트는 개인역량강화,관계역량강화에 유의미한 영향을 미치는 것으

로 나타났다.따라서 노인복지시설에서 종사자의 임파워먼트는 개인역량강화,관계
역량강화에 중요한 의미를 가지고 있다.노인복지시설의 증가와 더불어 노인들에
게 양질의 서비스와 프로그램을 제공하기 위해서는 전문인력 및 간병인과 보조인
력이 우선적으로 확보되어야 하므로 수준 높은 인력확보를 위한 정부나 지방자치
단체의 인건비 보조가 마련되어야 할 것이다.또한 고급인력양성을 위한 관련기관
이나 사회복지협회에서는 종사자의 재교육 및 신규인력양성을 위한 인터넷 등을
통한 온라인 교육프로그램을 개발하여 많은 인원이 양질의 교육을 받을 수 있도록
교육담당 관리자들은 노력해야 할 것이다.이러한 제도들은 셀프서비스 교육훈련
제도로 종사자들의 교육적 동기부여와 자신의 소진예방에도 도움이 될 것으로 판단
된다.
다섯째,노인복지시설에서 종사자의 개인역량강화,관계역량강화,환경역량강화는



조직몰입에 유의미한 영향을 미치며,관계역량강화는 직무만족에 유의미한 영향을
미친다.노인복지시설에 근무하는 종사자는 개인의 특성과 장점,단점을 잘 파악하고
관심영역과 능력을 잘 파악하여 제공할 수 있어야 할 것이다.노인복지시설의 종사
자들은 업무와 관련된 기술이나 기법을 체계적으로 관리하고 공유하는 문화를 정착
시켜 종사자들의 전문성 및 문제해결 역량을 강화해 나가야 한다.이를 위해 내부적
으로는 종사자 개개인의 업무능력을 향상시키고 외부적으로는 경영환경 변화에 능동
적으로 대처할 수 있는 경쟁력을 강화 시켜야 한다.종사자들의 미래 발전에 대한
기회부여와 성과에 대한 보상기회를 제공하는 조직에서는 모든 수준의 조직구성원들
이 만족할 수 있을 것이다.그러므로 직무만족을 보다 적극적인 방향으로 유도하기
위해서는 분명하고 혁신적인 성취동기부여와 개인적 배경과 능력에 부합되는 적재적
소의 배치를 통해 직무환경을 개선시켜야할 것이다.
여섯째,노인복지시설에서 종사자의 환경역량강화와 조직몰입은 이직의도에 유의
미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.종사자가 노인복지시설에 만족할수록 조직에
애착심을 갖고,조직과 일체감을 느끼며,현 조직에 계속 남겠다는 인식을 하고 있었
다.하지만 업무가 반복적이거나 업무의 작업수행방법,일정계획 수립,작업기준 등
을 결정하는데 개인에게 주어진 재량권이 클수록 조직에 정서적으로 몰입하여 조직
의 목표나 가치관을 받아들이거나 조직을 위하여 노력을 아끼지 않는 자세를 보이지
만 이직 계획을 수립한 사람일수록 현 조직에 계속 남아 있으려고 하지 않는 것으로
보인다.
따라서 노인복지시설에서도 종사자관리를 확대해 나가야 할 것이다.이를 위해서
는 우선 전체 사업의 현재 성과와 미래성과 예측치를 감안하여 종사자관리를 수행
해 나가야 할 것이다.특히 시설간의 교환근무나 파견근무제도의 도입을 확대하면
서 모든 종사자들에게 기회를 제공하고 타시설의 장․단점을 파악하고 수렴하여
도입한다면 우수한 종사자의 이직을 예방할 수 있다고 판단된다.또한 조직의 활
성화를 위하여 비전을 가시적인 형태로 가공하여 비전에 대한 이해도를 높여 주어
조직의 장래에 희망을 갖도록 비전을 적극적으로 홍보하고 공유시켜 조직구성원의
자발적인 참여를 통한 시너지 효과를 얻어야 된다고 판단된다.또한 종사자들이
업무수행에 충실할 수 있게 되고,삶의 질을 향상 시킬 수 있도록 임금 수준을 향



상 시켜야 할 것이다.종사자 자신의 능력을 평가받는 하나의 기준이 되기도 하고,
특히 전문직이라는 자부심을 고취하기 위해 점점 고학력화되고 있는 현실에서 이를
뒷받침 해주지 못하는 낮은 임금수준이 해결되기 전에는 임금이 이직의도에 크게 작
용할 것이다.
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본 연구의 한계는 다음과 같다.
첫째,표본추출에 있어서 광주․전남지역의 노인복지시설에 근무하는 이용시설

과 생활시설 종사자를 대상으로 한정하였기 때문에 노인복지시설 전체를 대표하지
못하는 한계가 있다고 본다.
둘째,측정도구에 있어서 인적자원관리에 대한 개념과 척도를 사회복지분야가

아닌 경영학분야에서 연구된 내용을 기초로 연구설계를 하였기 때문에 사회복지분
야에 적합한 도구를 개발해서 폭넓은 연구가 이루어져야 할 것이다.
셋째,방법론적 측면에서 직무태도를 조사하는 데는 여러 가지의 접근방법이 있

는데, 편의상 설문지법에만 의존하였다.그리고 직무태도에 영향을 미치는 요인
가운데 중요하다고 생각되는 3가지 하위척도만을 변수로 채택함으로서 다양한 요
인들을 고려하지 못하였다.
넷째,본 연구는 설문지법에 의해 조사가 실시되어 응답자들의 성실한 답변여부

에 매우 큰 영향을 받을 수 밖에 없다.따라서 추후의 연구에서는 설문지법을 사
용함과 동시에 면접법(focusgroupinterview)등을 병행하여 설문에 참여한 사람
에 대한 심층적인 연구가 동시에 진행되어야할 것이다.
본 연구는 연구주제가 학문적 의의를 지니고 있음에도 불구하고,연구의 한계로

인해 탐색적 성격이 강하기 때문에 이러한 한계점을 극복하고 이 분야의 연구가
전문적으로 이루어진다면 노인복지시설의 종사자 관리를 함에 있어 의미 있는 연
구가 될 수 있을 것이다.



【【【참참참 고고고 문문문 헌헌헌】】】

⟪⟪⟪⟪국국국내내내문문문헌헌헌⟫⟫⟫⟫

111...단단단 행행행 본본본

강병서.(1999).「인과분석을 위한 연구방법론」,서울 :무역경영사
권중돈.(2007).「노인복지론」,학지사
김성국.(2001).「조직과 인간행동」,명경사
김창의.(1998).「현대인사관리」,서울 :두남
김호정.(1998).「사회과학통계분석」,서울 :삼영사
남궁근.(1998).「행정조사방법론」,서울 :법문사
박경규.(2001).「신 인사관리:노동과 자본의 통합이론」,홍문사,2판
박내희.(1997).「현대리더십론」,서울 :박영사,
박원우.(1998).임파워먼트 실천 매뉴얼,SigmaConsultingGroup
박희서･김구.(2007).「사회복지조사방법론」,비엔엠북스
보건가족부.(2007a).「노인보건복지사업 안내」
보건가족부.(2008a).「노인보건복지사업 안내」
보건가족부.(2008b).통계청 장래추이
신유근.(1989).「조직행정론」,서울 :다산출판사,
______.(2000).「조직행위론」,서울 :다산출판사
양옥남외.(2007).「노인복지론」,공동체
이순묵.(1990).「공변량 구조분석」,서울:성원사
이유재.(2007).「서비스 마케팅 제3판」,학현사
이학식·임지훈.(2007).「SPSS12.0매뉴얼」,법문사
장세철 외.(2006).「노인복지」,교문사



채서일.(1995).「사회과학 조사방법론」,서울:학현사
한국노인복지학회.(2006).「노인복지학 사전」,학현사
허준･최인규.(2000).「구조방정식 모형과 경로분석」,서울:고려정보사업
황진수.(2005).「노인복지 정책론」,한성대학교 출판부

222...논논논 문문문

강영식.(2005).“사회복지사의 자기효능감에 관한 연구”,원광대학교 대학원 박사
학위논문.

강철희․김교성.(2003).“사회복지사의 조직몰입에 관한 연구”,「한국사회복지학」
제53호.53,pp.257-283.

권동인․박호환.(2003).“고몰입인적자원관리와 조직유효성의 관계에 있어서 지식
경영의 조절효과에 관한 탐색적 연구”,「인사관리연구」, 27(2),
pp.1-31.

김기태 외.(2008).“노인복지시설 서비스 이용과 만족에 관한 한일 비교 연구”.
김규환.(1997).“조직몰입의 결정요인에 관한 연구”,고려대학교 대학원 박사학위

논문.
김근홍.(2002).“노인시설 종사자의 전문성 강화방안”,「한국사회복지」,7호 pp.153
김대원·박철민.(2000).“교육체제 구성원들의 조직몰입 영향요인-부산광역시 중·고

교의 교사들을 대상으로-”,「한국행정논집」
김도영.(2003).“사회복지전담공무원의 조직문화와 조직유효성에 관한 연구”,동국

대학교 대학원 석사학위논문.
김미혜.(2003).“임파워먼트의 매개성과 조절성에 관한 탐색”-지역복지기관 내

변혁적 리더쉽과 조직시민행동의 관계에 있어-이화여자대학 대학원 석
사학위논문.

김복일.(2005).“외식업체 종사원의 직무만족과 이직의도의 관계에 관한 연구”,



경기대학교 대학원 박사학위논문.
김성한.(1997).“사회복지사의 이직의도 결정요인에 관한 연구”,서울대학교 대학

원 박사학위논문.
김영진.(1995).“인사관리체계의 분배공정과 절차공정성”-제조업 생산직 노동자

를 중심으로-연세대학교 대학원 박사학위논문.
김영천.(2001).“전략적 인적자원관리 실행과 조직유효성간의 관계”-인적자본의

매개역할과 종업원 일치성 및 통제시스템의 조절역할-홍익대학교 대학원
박사학위논문.

김재휴.(2002).“지방공무원의 일반시민정신이 조직시민행동에 미치는 영향,”조선
대학교 대학원 박사학위논문.

김정선.(2001).“사회복지사의 조직유효성 인식에 관한 연구”,-임파워먼트의 매개
효과를 중심-이화여대 대학원 석사학위논문.

김정주.(1999).“청소년지도자의 조직몰입과 관련변인”,서울대학교 대학원 박사학
위논문.

김준곤.(1992).“직무만족과 리더행동이 조직몰입에 미치는 영향”,성균관대학교
대학원 박사학위논문.

김종인․박민혜.(2002).“신입사원의 이직의도에 관한 실증연구”,상사연구.
김종해.(2000).“사회복지시설의 현황과 발전 방향(법인과 시설의 사회화를 중심

로)”,「상황과 복지지」 제 8호.
김태일.(1997).“행정학분야 논문에 사용된 통계기법들의 분석”「한국행정학보」

pp.31(3)
김판석.(2002).“공무원 핵심 역량강화를 위한 민관의 교육훈련 협력방향”,『행

정정책학회보」제11권 제1호 pp.83에서 재인용.
남세진․조홍식.(1994).“도시․농촌간사회복지전문요원의 직무수행과 직무만족에

관한 비교 연구”,한국사회복지학.
박경규.(2001).“경력몰입의 결정요인과 효과에 관한 연구”,「인사･연구」 제9권

2호
박성배.(2002).“변혁적 리더쉽이 임파워먼트에 미치는 영향”-혁신지향 문화의



조절효과 -연세대학교 대학원 석사학위논문.
박용오.(2003).“사회복지사의 직무만족이 전문직업적 정체성에 미치는 영향”,연

세대학교 대학원 석사학위논문.
박원우.(1997).“임파워먼트 개념정립 및 실천방법 모색,「경영학 연구」,제26권

제1호,한국 경영학회.
박태영.(1994).“사회복지시설 경영자의 역할에 관한 연구” 논문집,제6호pp.

27-49.
신두봉.(1997).“조직투입에 유형과 영향변수에 관한 탐색적 연구”,성균관대학교

대학원 박사학위논문.
신유근. (1989). “인적자원관리의 전략적 접근법에 관한 연구”, 「경영학연

구」27(3)pp.585-610
손재근.(2006).“호텔 인적자원관리와 조직성과 연구”경기대학교 대학원 박사학위

논문.
송유미.(2005).“종합사회보지관 사회복지사의 직무스트레스 관리에 관한 연구”,

대구대학교 대학원 박사학위논문.
안호기.(2003).“관광호텔 베이커리 종사원의 이직요인에 관한 연구”,경기대학교

대학원 석사학위논문.
양혁승.(2002).“전략적 인적자원관리:기존 연구결과 및 향후 연구과제 개관”,「인

사관리연구」
윤방섭.(2001).“임파워먼트 개념 이론 및 실천”「연세대경영연구」 제38권 제1

호.「연세경영학회」 pp.74-93
이교종.(2006).“여행사의 인적자원관리시스템이 기업성과에 미치는 영향에 관한

연구”-제도 내재화와 조직 냉소주의의 매개효과를 중심으로-경기대학
교 대학원 박사학위논문.

이승미.(2004).“조직구성원의 윤리적 의사결정 의도의 영향요인에 관한 연구”,이
화여대 대학원 박사학위논문.

이윤화.(2000).“역량강화적 접근의 효과성에 관한 연구”-지역사회복지관의 자립
지원 프로그램을 중심으로,연세대학교대학원 박사학위논문.



이인재.(1993).“사회복지실무자의 직무성과 결정요인”,서울대학교대학원 박사학
위논문.

이준상.(1999).“보건복지공무원의 양성평등의식과 성차별경험이 임파워먼트와
서비스 질에 미치는 영향”,대전대학교 대학원 박사학위논문.

이진문.(2002).“학교장의 변혁적 지도성과 교사의 직무태도와의 관계”,동신대학
교 대학원 석사학위논문.

이효영.(2005).“노인복지시설에 근무하는 사회복지사의 역량강화에 관한 연구”,
충남대학교 대학원 석사학위논문.

오종석․정현우.(2003).“이직관리방안에 관한 실증적 연구”,부산대학교 상대논문
집.

임명순.(2002).“경찰교육훈련이 직무태도에 미치는 영향 분석”,대구대학교 대학
원 박사학위논문.

정훈재.(1996).“정보산업체 요원과 기업체 전산실 요원의 자발적 이직요인의 비
교에 관한 연구”,한국외국어대학교 대학원 석사학위논문.

주상현․최낙관․김근식․왕문석.(2003).“사회복지시설 종사자의 직무만족에 영
향을 미치는 요인 연구”,「한국사회와 행정연구」14(1)pp.323-344

조동규․양재성․이만규.(2004).“조직구성원의 직무만족과 조직몰입에 관한 연
구”.「한국 인적자원관리학회 인적자원관리연구」10pp.37-54

최상미외.(2006).“사회복지시설의 보상체계특성과 정립방향에 대한 탐색적 고찰”,
「한국사회복지조사연구」 제14권 pp.97-111.

최명민.(2002).“사회복지사 셀프임파워먼트 프로그램의 효과 -정신보건사회복지
사의 자아개념 및 클라이언트의 평가를 중심으로- 「한국사회복지학」
제50권,pp.3-32

최상현.(2006).“직무특성과 임파워먼트가 조직몰입에 미치는 영향에 관한 실증적
연구”,관동대학교 대학원 박사학위논문.

최인섭․초의수.(2001).“사회복지전담공무원의 직무만족과 직무성과에 미치는 요
인에 대한 연구”,「한국사회복지정책학」 13pp.37-54

최재열.(1991).“직무만족수준의 결정요인에 관한 실증적 연구”,조선대학교 대학



원 박사학위논문.
최창묵․김정연.(2003).“사회복지조직 관리를 위한 임파워먼트 활용 제언,「행정

복지학회」 ,제13권.1호.
최천학.(2002). “전주지역 대학행정직원의 직무만족에 관한 연구”,경상대학교 대

학원 석사학위논문.
황일면.(1991).“한국 중견 공무원의 가치체계와 직무태도에 관한 실증적 연구,”

연세대학교 대학원 박사학위논문.



⟪⟪⟪⟪국국국외외외문문문헌헌헌⟫⟫⟫⟫

Allen,D.G.,Shore,L.M.,& Griffeth,R.W.(2003),"TheRoleofPerceived
OrganizationalSupportand Supportive Human Resource Practices in
the Turnoverprocess", ,29(1),pp.99-118.

Allen,N,J.& Meyer,J.P.(1990)."TheMeasurementand Antecedentsof
Affective, Continuance, and Normalive Commitment to the
Organization, ,pp.63(11)

AjzenandFishbein,M.(1980),
BehaviorEnglewoodCliffs,N.J.:Prenti-Hall,Inc.

Aponte,H.(1995),빈곤가족과 가족치료 위크샵 자료집.
Arthur.J.B.(1992),"The Link between Business Strategy and Industrial

Relations Systems in American Steel minimills,"
,vol.45,pp.488-506.

Arthur,J.(1994),"Effects of Human Resource System on Manufacturing
PerformanceandTurnover", ,37(3),
pp.670-687.

Bae,J.,& Lawler,J.J.(2000),"OrganizationalandHRM StrategiesinKorea:
Impacton Firm onPerformanceinanEmergingEconomy",

,43(3),pp.502-517.
Becker,G.S.(1964), ,NationalBureauofEconomicResearch,
Begin,J.P.(1993),"Identifying Patterns in HRM Systems :Lessons from

Organizational Theory."
,vol.3,pp.3-20

Block,P.(1987), .SanFrancisco:Jossey-Bass.
Boswell,W.R.(2000),



, Doctoral
Dissertatoion,CornellUniversity.

Burke,J.F.(1991), Cincinnati:South-
WesternPublishingCo.,pp.25

Chakravarthy,B.S.(1982),"Adaptation :A Promising MetaphorforStrategic
Management," , vol.7,
pp.35-44.

Cohen, J., & P. Cohen.(1984).
,2ed ed.,Lawrence Erlbaum

Associates,
Cohen,M.B.(1998),Perceptions ofPowerin Client-WorkerRelationships.

79(4)
Conger,J.A.& R.N.Kanungo.(1988),"The Empowerment Process:

Integrating Theory and Practice". ,
vol,13,pp.471-482.

Conger,J.A,& Terence R.Mitchell.(1992),"Self-Efficacy:A Theoretical
Analysis of Its Determinants and Malleability,"

,17(April),pp.182-211.
Converse,Jean M.& Presser.(1986).

. Newbury Park, California: Sage
Publications.

Craft,J.A.(1998),"

,WashingtonD.C.,BNA.
Delaney,J.T.,& Huselid,M.A.(1996),The Impact of Human Resource

ManagementPracticeson PerceptionsofOrganizationalPerformance,
,39,pp.949-969.

Deleryer,E.J.,& D.H.Doty.(1996),"ModesofTheorizinginStrategicHuman



Resource Management:Tests ofUniversalistic,Contingency,and
ConfigurationalPerformance Predictions,"

,vol.39,no.4,pp.802-835.
Doty,D.H.,& W.H.Glick.(1994),"Typology as a Unique Form ofTheory

Building :TowardImprovedUnderstanding andModeling,"
,vol.19,no.2,pp.230-251.

Doty, D.H.& G.P. Huber.(1993), "Fit, Equifinality and Organizational
Effectiveness:A TestofTwoConfigurationalTheories,"

,vol.36,no.3,pp.1196-1250.
Fisher,C .D.(1989),"Currentand RecurrentChallengesin Human Resource

Management," ,vol.15,no.2,pp.157-180.
Fombrun,C,J,N.M,Tichy,& M.A,DeVanna(1984).

,New York Wiey.
Garfein,A.J.& Herzog,A.R.(1995), Robustaging among theyoung-old,

old-old,andolders-old Vol.508.pp.577-588.
Gist, Marilyn E.TerenceR.Mitchell(1992),"Self-Efficacy:A Theoretical

Analysis of is Determinants and Malleability,"Academy of
ManagementReview,17(April),pp.183-211.

Guest,D.E.(1997),"Human Resource Management and Performance :A
Review andResearchAgenda,"

,vol.8,no.3,pp.263-276.
Guterman,N.B.& BargalD.(1994),"SocialWorker'sPerceptionsofTheir

Power and Service Qutocomens.",Administration in SocialWork
vol.20(3),pp.1-20.

Gutierrez, L.(1990), "Working with women of color: Social Work", 35,
pp.149-154.

Gutierrez,L.,GlenMaye,l..& Delois(1995a),"TheOrganizationalContextof
Empowermentpractice:ImplicationspoorSocialworkadministration".



SocialWork,pp.40(2).
Gutierrez,L.,Delois & GlenMaye,L.(1995b),"Understanding Empowerment

Practice: Building on Practitioner-based Knowledge",
,November.

Hair,Joesph f.Jr.,Anderson,Rolph E.(1998),Tatham,Ronald L.,& Black,
William C. .
5th.New Jersey:Prentice-Hall

Hasenfeld, Y.(1992), Human Service as Complex Organizations. Sage
Publication Inc.pp.257-298.

Herzberg,G.(1966),TheMotivationtowork,New York:Johnwiley& Sons
Inc.pp.52-89

Hopwood,A .G.(1976), ,Prentice-Hall,
Horold,L.W.(1976),TheWelfareandEquality,New York Random House.
Huselid,M.A.(1995),"TheImpactofHumanResourceManagementPractices

on Turnover, Productivity, and Corporate Financial Performance,"
,,,vol.38,no.3,pp.635-672.

Huselid,M.A.,S.E.Jackson,& R.S.Schuler.(1997),"TechnicalandSHRM
Effectiveness as Determinants of Firm Performance,"

,vol.40,no.1,pp.171-188.
Ichniowski,C.,K.Shaw,& G.Prennushi.(1997),"TheEffectsofHRM Practices

on Productivity:A StudyofSteelFinishingLines,"
,vol.87,no.3,pp.291-313.

Irus,B,& Barrett,G.V.(1997),"Some relationship between job and life
Satisfaction and jon improvement".

,56,pp.301-304.
Ivancevich, J.M & Glueck,William F.(1983),FoundationofPersonnelHuman

ResourceManagement,Texas:BusinessPublicationInc.
Ivancevich,J.M.(1995), ,IrwinPress,



JacksonE.Susan,SchulerS.RandallandRandallandRiveroJ.Carlos(1989).
"OrganizationalCharacteristics as Predictors ofPersonnelPractices",

,vol,42,pp.727-786.
Jensen,M.C,& W.Meckling.(1976),"TheTheory oftheFirm :Managerial

Behavior, Agency Costs, and Ownership Structure,"
,vol.3,pp.305-360.

Jurgenson,C.E.(1978),JobPreference,JournalofAppliedpsychology,vol.42.
Kaplan,J.(1953),"A SocialPrograms forOlderPeople",Menirapolis :The

Lund Press,Inc.
Katz,D.& KahnR.L.(1978), ,2nded.,

New York:JohnWilleyandSons,Inc.pp.185-215.
Kinlaw,D.C.(1995),"

""",Vermont,Brookfield.
Lawler,E.E.Ⅲ.(1973), .monterey.Calif.

Brooks/Cole.
Leslei.D.R,C.M.Holzhalb,T. P.Holland.(1998),Measuring Staff

EmpowermentDevelopmentofaWorkerEmpowermentScale.
.8(2),pp.212-222.

Macduffie, J. P.(1995), Human Resource Bundles and Manufacturing
Performance: OrganizationalLogicandFlexibleProductionSystemsin
theWorldAutoIndustry, ,48,
pp.197-221.

Macduffie,J.P.(1998),
,Boston,M.A:HarvardBusinessSchoolPress.

March,J.C.& Simon,H.A.(1985),Organizations,New York:JohnWilley&
Sons,Ine.pp.85.

McCormick,E.J.(1996),IndustrialandOrganizationalPsychology(7thed)
Meyer,J.P& N.J.Allen.(1984),"TestingtheSide-betTheoryofOrganizational



Commitment;Some MethodologicalConsideration-",vol.69 Journalof
AppllskadPsychology,pp.372-378.

Meyer,A.D.,A.S.Tsui,& R.C.Hinings.(1993),:ConfigurationalApproachesto
OrganizationalAnalysis," ,vol.36,
no.6,pp.1175-1195.

Miles, R. E. & C. Snow.(1984),Designing Strategic Human Resources
Systems,OrganizationalDynamics.

Miles,R.E.& C.Snow.(1978), ,New
York,McGraw-Hill,

Milliman,J.,M.A.Von Glinow,& M.Nathan.(1991),"OrganizationalLife
Cycles and Strategic International Human Resource
ManagementinMultinationalCompanies:ImplictionsforCongruence
Theory," ,vol.16,no.2,pp.
318-339.

Mobley,W.H & S.O.HornerandA.T,Hollingsworth(1978),"AnEvaluationof
PrecursorofHospitalEmployeeTurnover-"vol,63.pp.40

Mowday,R.Steers,R.M.& Porter,L.W.(1979). The Measurementof
OrganizationalCommitment ,14,
pp.224-247.

Mowday,R.T.,Porter,L.W.& Steers,R.M.(1982),Employee-Organization
Linkages:thePsychologyofCommitment,Absenteeism,andTurnover
New York:AcademicPress.

Nadelr,D.,& M.Tushman.(1980),"A Diagnostic Mode forOrganizational
Behavior," in J.R. Hackman,E.E.Lawler,& L.W.Porter,(eds.),

,McGraw-Hill,
O'Reilly, C. & Chartman, J.(1986), Organizational Commitment and

PsychologicalAttachment:theEffectsofCompliance,Identification,and
Interalizationon ProsocialBehavior" ,



71,pp.492-499.
Pfeffer,J.(1998),"seven practices of Successful Organizations,"

,vol.40,no.2,pp.96-124.
Pinderhughes,E.B.(1983),"Empowermentforourclientsand forourselves",

SocialCasework,64(6),pp.331-339.
Pinderhughes,E.B.(1995),"EmpowermentDiversePopulation:FamilyPractice

inthe21stCentury",FamiliesinSociety,March,pp.131-140.
Porter,L.W.& Steers,R.M.(1973),OrganizationalWorkandPersonalFactors

in EmployeeTurnoverand Absenteeism,PsychologicalBulletin,vol.
80,no.1

Porter,M.E.(1980), :
,New York:TheFreePress.

Randolph,W.A.(1985),UnderstandingandManagingOrganizationalBehavior,
pp.138.

RogersW.EdwardandWrightM.patrick.(1998),"MeasuringOrganizational
PerformanceinStrategicHumanResourceManagement:Problemsand
Prospects".WorkingPaper.ILRCornellUniversity.1(33).

Rousseau,D.M(1978)."Characteristicsofdepartment,PositionsandIndividual:
ContextforAttitudesandBehavior",vol.24pp.521-540.

Scott,SusanneG,andReginaldA.Bruce.(1994),DeterminantsofInnovative
Behavior;A PathModelofIndividualInnvationintheWorkplace

,37(June),pp.580-607.
Schall, R. W. (1981). "Differentiating Organizational Commitment from

Expectancy as a Motivating Force", Aoaderry of Management
Review,6,pp.589-599.

Schuler,R.S.(1992),"StrategicHumanResourcesManagement:Linkingthe
People with the Strategic Needs ofthe Business,"

,vol.21,no.1,pp.13-18.



Seals,G.W.(1977),TheContributionofJobandLeisureSatisfactiontoQuality
ofLife,JournalofAppliedpaychology,vol.62.

Shaw,R.B.(1992). ,New York,Hossey-Bass.
Sheppek, M.A., & J. Millitello.(2000), "Strategic HR Configurations and

OrganizationalPerformance," ,vol.39,
no.1,pp.5-16.

Singh,Jagdip (1993),"Boundary RoleAmbiguity:Facets,Determinants,and
Impacts." ,57(April),pp.11-31.

Smith, H. C.(1955), Psychology of Industiral Behavior, New York:
McGraw-Hill

Snell,S.A.(1992),"ControlTheoryinStrategicHumanResourceManagement:
The Mediating Effect of Administrative Information,"

,vol.35,pp.292-327.
Spreitzer, G. M. (1995), Psychological Empowerment in the Workplace:

Dimensions,Measurement,and Validation.
.38(5),pp.1442-1465.

Stewart,A.M.(1994), ,London,Pitmanpublishing.
Thomas, K. W. & B. A. Velthouse.(1990), "Cognitive Elements of

Empowerment:AnInterpretiveModelofIntrinsicTaskMotivation
,vol.15,No,4,pp.666-681.

Vogot,J.F.& Murrel,K.L.(1990),경영혁신 임파워먼트,1995,김성구 역.거울
고려원.

Vogt,J.F.andK.L.Murrel.(1990),
, Sandiego, CA : University

Associate.,Inc.
Von Bertalanffy,L.(1950),"The Theory ofOpen Systems in Physics and

Biology," ,vol.111,pp.23-29.
Weiner, Y.(1982), "Commitment in Organization: A Normative View",



,7,pp.418-428.
Whitener,E.M.(2001),Do"highcommitment"humanresourcepracticesaffect

employeecommitment?A cross-levelanalysisusinghierarchicallinear
modeling, ,27(5),pp.515-535.

Williamson,O.E.(1979),"Transaction CostEconomics :The Governance of
Contractual Relations," , vol.22,
pp.233-261.

Williamson,O.E.(1979),G.C.McMahan.(1992),"TheoreticalPerspectives for
Strategic Human Resource Management," ,
vol.18,no.2,pp.295-320.

WrightM.PatrickandMcMahanC.Gary.(1992),"TheoreticalPerspectivesfor
StrategicHRM". ,,,18(2),pp.295-320.

Yang,H.(1998),

,DoctoralDissertation,UniversityofMinnesota,
Youndt,A.M.,S.A. Snell,J.W.Dean Jr.,& D.P.Lepak.(1996),"HRM,

Manufacturing Strategy and Firm Performance,"
,vol.39,no.4,pp.836-866.

Youndt,M.A.,snell,S.A.Dean,J.W.& Lepak,D.P.(1996).Humanresource
management,manufacturingstrategy,andfirm performance,

,39(4),pp.836-866.



부부부록록록 111

설 설 설 설 문 문 문 문 지지지지

안녕하십니까?

이 설문 조사는 노인복지시설 종사자관리가 종사자의 직무태도에 미치는
영향에 관한 연구를 위하여 순수한 학술목적으로 작성된 것입니다.

본 설문조사는 체크식으로 답하실 수 있으며,응답에는 정답이 없으므로
느끼시는 대로 답하여 주시면 됩니다.

본 조사는 익명으로 처리되며,학문적 연구목적 이외에는 사용되거나 공
표되지 않습니다.또한 개인의 어떠한 불이익도 초래하지 않을 것을 약속드
립니다.성의껏 응답하여 주시면 감사하겠습니다.

귀중한 시간을 할애하여 주신데 대하여 다시 한번 감사드리며,가정에 건
강과 행운이 함께 하시길 기원합니다.

2008년 7월

지도교수: 조선대학교 대학원 행정복지학과 교 수 :  오 을 임 

   연 구 자:  조선대학교 대학원 사회복지학과  박사과정: 김 경 숙



♣♣♣♣    다음은 다음은 다음은 다음은 요원화요원화요원화요원화에 에 에 에 관한 관한 관한 관한 내용들입니다내용들입니다내용들입니다내용들입니다....

            각 각 각 각 문항을 문항을 문항을 문항을 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 해당하는 해당하는 해당하는 해당하는 번호에 번호에 번호에 번호에 ((((üüüü     ))))해 해 해 해 주십시오주십시오주십시오주십시오....

♣♣♣♣    다음은 다음은 다음은 다음은 보상체계보상체계보상체계보상체계에 에 에 에 관한 관한 관한 관한 내용들입니다내용들입니다내용들입니다내용들입니다....

            각 각 각 각 문항을 문항을 문항을 문항을 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 해당하는 해당하는 해당하는 해당하는 번호에 번호에 번호에 번호에 ((((üüüü     ))))해 해 해 해 주십시오주십시오주십시오주십시오....

설문 내용
전혀
아니
다

아니
다

약간
아니
다

보통
이다

약간
그렇
다

그렇
다

매우
그렇
다

1 2 3 4 5 6 7
1.우수한 종사자를 뽑기 위해 다양한 선
발전형제도를 활용하고 있다.(예:인성,
직무면접)
2.종사자를 채용할 때 갖추어야 할 기술
과 능력에 관한 내용이 분명히 제시되어
있다.
3.종사자를 채용할 때 과거 경력과 실력
을 중요시 한다.
4.시설에서는 새로운 종사자를 뽑을 때
채용기준을 정하여 운영하고 있다.
5.종사자는 평가의 공정성을 위해 반영
된 평가체계가 마련되어 있다.

설문 내용
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아니
다

아니
다

약간
아니
다

보통
이다

약간
그렇
다

그렇
다

매우
그렇
다

1 2 3 4 5 6 7
1.시설에서는 근무평가나 승진,부서 배
치 등 인사제도가 공정하고 합리적이다.
2.시설에서는 노력한 결과만큼 충분한
승진기회가 제공되고 있다.
3.시설에서는 자기계발 기회를 충분히
부여해 준다.
4.시설의 생활대책 마련 등 각종 복리후
생제도는 만족스럽다.
5.휴가,휴가보조금,휴무일 등의 혜택은
만족스럽다.
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설문 내용
전혀
아니
다

아니
다

약간
아니
다

보통
이다

약간
그렇
다

그렇
다

매우
그렇
다

1 2 3 4 5 6 7
1.내가 맡은 과업에서 달성할 목표는 내
가 직접 수립하는 편이다.
2.나의 과업을 어떠한 방법으로 수행할
것인가를 내가 결정한다.
3.내 업무에 대한 스케줄은 직접 관리하
는 편이다.
4.나는 업무를 수행할 때 시설장이나 관
리자의 지시보다는 독자적인 생각과 판
단에 더 의존하는 편이다.
5.나의 책임 아래 업무와 관련된 중요의
사결정을 많이 하는 편이다.

설문 내용
전혀
아니
다

아니
다

약간
아니
다

보통
이다

약간
그렇
다

그렇
다

매우
그렇
다

1 2 3 4 5 6 7
1.나는 업무 및 업무량을 결정하는데 자
신 있다고 느낀다.
2.나는 업무에 대한 책임을 진다.
3.나는 일을 수행하기 위해 필요한 것들
을 획득하는 방법을 알고 있다.
4.내가 어떤 일을 해야 하는지 잘 알고
있다.



♣♣♣♣    다음은 다음은 다음은 다음은 관계역량강화관계역량강화관계역량강화관계역량강화에 에 에 에 관한 관한 관한 관한 내용들입니다내용들입니다내용들입니다내용들입니다....

            각 각 각 각 문항을 문항을 문항을 문항을 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 해당하는 해당하는 해당하는 해당하는 번호에 번호에 번호에 번호에 ((((üüüü     ))))해 해 해 해 주십시오주십시오주십시오주십시오....

♣♣♣♣    다음은 다음은 다음은 다음은 환경역량강화환경역량강화환경역량강화환경역량강화에 에 에 에 관한 관한 관한 관한 내용들입니다내용들입니다내용들입니다내용들입니다....

            각 각 각 각 문항을 문항을 문항을 문항을 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 해당하는 해당하는 해당하는 해당하는 번호에 번호에 번호에 번호에 ((((üüüü     ))))해 해 해 해 주십시오주십시오주십시오주십시오....

* 역환산 처리문항

설문 내용
전혀
아니
다

아니
다

약간
아니
다

보통
이다

약간
그렇
다

그렇
다

매우
그렇
다

1 2 3 4 5 6 7
1.나는 시설장이나 관리자에게 원하는
것을 말할 수 있다.
2.시설 내에서 도움이 필요할 때 동료의
도움을 받을 수 있다.
3.문제가 생겼을 때,나의 시설장이나
관리자에게 문제상황을 설명(해명)할지를
알고 있다.

설문 내용
전혀
아니
다

아니
다

약간
아니
다

보통
이다

약간
그렇
다

그렇
다

매우
그렇
다

1 2 3 4 5 6 7
1.일에서 무언가가 잘못 되어가고 있을
때,내가 할 수 있는 일은 없다.*
2.내가 어떠한 노력을 하더라도 업무에
관한 문제들은 개선되지 않는다.*
3.업무를 하는데 있어서 열심히 하든지
안하든지 간에 남의 주목을 받지 못한다.
*
4.시설 내에서 무슨 일이든 공정하게 되
지 않으므로 열심히 노력하지 않는다.*



♣♣♣♣    다음은 다음은 다음은 다음은 조직몰입조직몰입조직몰입조직몰입에 에 에 에 관한 관한 관한 관한 내용들입니다내용들입니다내용들입니다내용들입니다....

            각 각 각 각 문항을 문항을 문항을 문항을 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 해당하는 해당하는 해당하는 해당하는 번호에 번호에 번호에 번호에 ((((üüüü     ))))해 해 해 해 주십시오주십시오주십시오주십시오....

♣♣♣♣    다음은 다음은 다음은 다음은 직무만족직무만족직무만족직무만족에 에 에 에 관한 관한 관한 관한 내용들입니다내용들입니다내용들입니다내용들입니다....

            각 각 각 각 문항을 문항을 문항을 문항을 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 해당하는 해당하는 해당하는 해당하는 번호에 번호에 번호에 번호에 ((((üüüü     ))))해 해 해 해 주십시오주십시오주십시오주십시오....

설문 내용
전혀
아니
다

아니
다

약간
아니
다

보통
이다

약간
그렇
다

그렇
다

매우
그렇
다

1 2 3 4 5 6 7
1.내가 하는 일에 있어서 열정을 가지고
있다.
2.나는 시설에서 충성하는 것이 가치 있
는 일이라고 생각한다.
3.나는 시설의 문제를 나의 문제로 생각
한다.
4.나는 일과 관련된 모든 상황에서 스스
로의 주체임을 자부한다.
5.나는 시설에 대해서 소속감과 애착심
을 가지고 있다.

설문 내용
전혀
아니
다

아니
다

약간
아니
다

보통
이다

약간
그렇
다

그렇
다

매우
그렇
다

1 2 3 4 5 6 7
1.지식과 기술이 현 업무수행에 잘 이용
되고 있다.
2.나의 능력과 창의력을 발휘할 수 있는
기회가 충분하다.
3.시설장이나 관리자는 업무수행에 있어
서 많은 자율성을 인정해 주고 있다.
4.나는 업무를 통해 사회복지전문가로
인정받고 있다고 생각한다.



♣♣♣♣    다음은 다음은 다음은 다음은 이직의도이직의도이직의도이직의도에 에 에 에 관한 관한 관한 관한 내용들입니다내용들입니다내용들입니다내용들입니다....

            각 각 각 각 문항을 문항을 문항을 문항을 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 해당하는 해당하는 해당하는 해당하는 번호에 번호에 번호에 번호에 ((((üüüü     ))))해 해 해 해 주십시오주십시오주십시오주십시오....

♣♣♣♣    다음은 다음은 다음은 다음은 조직풍토조직풍토조직풍토조직풍토에 에 에 에 관한 관한 관한 관한 내용들입니다내용들입니다내용들입니다내용들입니다....

            각 각 각 각 문항을 문항을 문항을 문항을 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 해당하는 해당하는 해당하는 해당하는 번호에 번호에 번호에 번호에 ((((üüüü     ))))해 해 해 해 주십시오주십시오주십시오주십시오....

설문 내용
전혀
아니
다

아니
다

약간
아니
다

보통
이다

약간
그렇
다

그렇
다

매우
그렇
다

1 2 3 4 5 6 7
1.나는 때때로 직장을 그만 두고 싶은
생각이 든다.
2.향후 1년 이내 직장을 옮길 것이다.
3.나는 다른 분야에서 지금과 같은 보수
를 준다면 직장을 옮길 것이다.
4.나는 시설을 그만두기 위해 준비를 하
고 있다.
5.나에게 이득이 된다 할지라도 이직하
는 것은 옳은 일이 아니라고 생각한다.

설문 내용
전혀
아니
다

아니
다

약간
아니
다

보통
이다

약간
그렇
다

그렇
다

매우
그렇
다

1 2 3 4 5 6 7
1.시설에서는 의욕적으로 일하는 사람이
우대받고 있다.
2.업무수행을 잘하면 시설장이나 관리자
에게 칭찬 받는다.
3.시설관리자와 종사자간의 서열의식이
매우 뚜렷하다.
4.시설의 내부규칙과 규정이 엄격히 적
용된다.



▣▣▣▣    다음은 다음은 다음은 다음은 개인적인 개인적인 개인적인 개인적인 사항사항사항사항에 에 에 에 관한 관한 관한 관한 질문입니다질문입니다질문입니다질문입니다....

            각 각 각 각 문항을 문항을 문항을 문항을 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 읽어보시고 해당하는 해당하는 해당하는 해당하는 번호에 번호에 번호에 번호에 ((((üüüü     ))))해 해 해 해 주십시오주십시오주십시오주십시오....

1. 귀하의 성별은?

   ① 남          ②  여

2. 귀하의 학력은?

   ①  고졸이하         ② 전문대졸

   ③  4년제 대졸        ④  대학원이상 

3. 귀하의 연령은?

   ① 25세미만    ② 25세이상-30세미만       ③ 30세이상-35세미만

   ④ 35세이상-40세미만   ⑤ 40세이상~45세미만   ⑥ 45세이상

4. 귀하는 결혼을 하셨습니까?

   ① 미혼     ② 기혼  

5. 귀하가 근무하고 있는 사회복지시설은?

         ① 광주광역시           ② 전라남도

 6. 귀하가 근무하는 시설의 유형은?

   ① 생활시설         ② 이용시설   

7. 귀하가 근무하는 시설의 형태는?

   ① 노인복지관        ② 노인전문요양시설       ③ 노인복지센터

   ④ 노인요양시설      ⑤  노인양로시설          

8. 귀하의 노인복지시설 종사자 재직기간은? (타시설 경력포함)

    ①  1년미만           ② 1년이상~ 3년미만     

    ③ 3년이상~ 6년미만   ④ 6년이상~ 9년미만  ⑤ 9년이상

    



9. 귀하의 월수입은?

        

  ① 100만원 미만     ② 100만원 이상~150만원 미만    ③ 150만원 이상~ 200만원 미만  

  ④ 200만원 이상~ 250만원 미만    ⑤ 250만원 이상 

*** 성의 성의 성의 성의 있게 있게 있게 있게 응답해 응답해 응답해 응답해 주셔서 주셔서 주셔서 주셔서 대단히 대단히 대단히 대단히 감사합니다감사합니다감사합니다감사합니다....***



부부부록록록 222노노노인인인복복복지지지시시시설설설의의의 구구구분분분
종 류 시 설 특 성

노인
주거
복지
시설

양로시설 노인을 입소시켜 급식과 그 밖에 일상생활에 필요한
편의를 제공함을 목적으로 하는 시설

노인공동생활
가정

노인들에게 가정과 같은 주거여건과 급식,그 밖에
일상생활에 필요한 편의를 제공함을 목적으로 하는
시설

노인복지주택
노인에게 주거시설을 분양 또는 임대하여 주거의 편
의․생활지도․상담 및 안전관리 등 일상생활에 필
요한 편의를 제공함을 목적으로 하는 시설

노인
의료
복지
시설

노인요양
시 설

치매․중풍 등 노인성질환 등으로 심신에 상당한 장
애가 발생하여 도움을 필요로 하는 노인을 입소시켜
급식요양과 그 밖에 일상생활에 필요한 편의를 제공
함을 목적으로 하는 시설

노인요양공동
생활가정

치매․중풍 등 노인성질환 등으로 심신에 상당한 장
애가 발생하여 도움을 필요로 하는 노인에게 가정과
같은 주거여건과 급식치매․중풍 등 노인성질환 등으
로 심신에 상당한 장애가 발생하여 도움을 필요로 하
는요양 그 밖에 일상생활에 필요한 편의를 제공함을
목적으로 하는 시설

노인전문
병 원

주로 노인을 대상으로 의료를 행하는 시설
☞ 의료법에 의한 의료기관을 개설할 수 있는 자(치
과의사 및 조산사 제외)에 한하여 시․도시자의허가
를 받아 설치

노인
여가
복지
시설

노인복지관 무료 또는 저렴한 요금으로 노인에 대하여 각종 상담에
응하고,건강의 증진․교양․오락 기타 노인의 복지증진
에 필요한 편의를 제공

경 로 당
지역노인들이 자율적으로 친목도모․취미활동․공동작업
장 운영 및 각종 정보교환과 기타 여가활동을 할 수 있
도록 하는 장소를 제공

노인교실
노인들에 대하여 사회활동 참여욕구를 충족시키기 위하
여 건전한 취미생활․노인건강유지․소득보장 기타 일상
생활과 관련한 학습프로그램을 제공



출처:보건가족부,2008.노인보건복지사업 안내

노 인
휴양소

노인들에 대하여 심신의 휴양과 관련한 위생시설․여
가시설 기타 편의시설을 단기간 제공

재가
노인
복지
시설

방문요양서비스
신체적․정신적 장애로 일상생활을 영위하기 곤란한
노인이 있는 가정에 가정봉사원을 파견하여 노인의
일상생활에 필요한 각종 편의를 제공

주야간
보호

시 설

부득이한 사유로 가족의 보호를 받을 수 없는 심신이
허약한 노인과 장애노인을 낮 동안 시설에 입소시켜
필요한 각종 편의를 제공

단기보호
서비스

부득이한 사유로 가족의 보호를 받을 수 없어 일시적
으로 보호가 필요한 심신이 허약한 노인과 장애노인
을 시설에 단기간 입소시켜 보호

방문목욕서비스 목욕장비를 갖추고 재가노인을 방문하여 목욕을 제공
하는 서비스

노인
보호
전문
기관

노인보호
전문기관

노인학대 예방 및 방지를 위한 홍보와 학대받은 노인
의 발견･상담･보호와 의료기관에의 치료의뢰 및 노인
복지시설에의 입소의뢰와 노인학대행위자,노인학대
행위자로 신고된 자 및 그 가정 또는 업무･고용 등의
관계로 사실상 노인을 보호･감독하는 기관이나 시설
등에 대한 조사와 노인학대행위자에 대한 상담 및 교
육.그 밖에 학대받은 노인의 보호를 위한 필요한 사
항(노인복지법,39조의5).
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<<<표표표 111>>>성성성별별별 ---ttteeesssttt

구구구 분분분
남남남 여여여
MMMeeeaaannn
(((SSStttddd...)))

MMMeeeaaannn
(((SSStttddd...)))

1.요원화 4.8380
(1.2689)

4.6491
(1.2342) 1.222 .222

2.보상체계 4.5215
(1.6144)

4.2691
(1.3365) 1.293 .199

3.임파워먼트 4.1722
(.9531)

4.1434
(1.0666) .220 .826

4.개인역량강화 5.3038
(.91258)

5.1921
(,88244) 1.009 .313

5.관계역량강화 5.2700
(1.09528)

5.0543
(1.02278) 1.671 .095

6.환경역량강화 2.9146
(1.1738)

3.0521
(1.12409) -.975 .330

7.조직몰입 5.1620
(1.1350)

5.0446
(1.0566) .880 .379

8.직무만족 4.6076
(1.08211)

4.5150
(1.15984) .649 .517

9.이직의도 3.3646
(1.15282)

3.3709
(1.12046) -.045 .964

*:p<0.05 **:p<0.01
<<<표표표 222>>>결결결혼혼혼 ---ttteeesssttt

구구구 분분분
미미미혼혼혼 기기기혼혼혼
MMMeeeaaannn
(((SSStttddd...)))

MMMeeeaaannn
(((SSStttddd...)))

1.요원화 4.8507
(1.3717)

4.6014
(1.1652) 1.859 .064

2.보상체계 4.6887
(1.50960)

4.1310
(1.2954) 3.769 .000**

3.임파워먼트 4.2127
(1.0095)

4.1171
(1.0634) .891 .373

4.개인역량강화 5.1708
(1.0089)

5.2334
(.8227) -.642 .521

5.관계역량강화 5.2324
(1.1648)

5.0256
(.9648) 1.828 .069

6.환경역량강화 2.9648
(1.2756)

3.0575
(1.0568) -.748 .455

7.조직몰입 5.1718
(1.1944)

5.0139
(1.0025) 1.356 .176

8.직무만족 4.7570
(1.2621)

4.4207
(1.0676) 2.729 .007**

9.이직의도 3.4563
(1.1822)

3.3268
(1.0953) 1.122 .262

*:p<0.05 **:p<0.01



<<<표표표 333>>>근근근무무무지지지 ---ttteeesssttt

구구구 분분분
광광광주주주 전전전남남남
MMMeeeaaannn
(((SSStttddd...)))

MMMeeeaaannn
(((SSStttddd...)))

1.요원화 4.7589
(1.2185)

4.6020
(1.2636) 1.309 .191

2.보상체계 4.4616
(1.3937)

4.1561
(1.3784) 2.280 .023*

3.임파워먼트 4.1714
(.9452)

4.1239
(1.1472) .466 .642

4.개인역량강화 5.2500
(.9538)

5.1720
(.8104) .916 .360

5.관계역량강화 5.1890
(1.0896)

4.9902
(.9717) 1.997 .046*

6.환경역량강화 2.9330
(1.1540)

3.1293
(1.1038) -1.796 .073

7.조직몰입 5.2830
(1.0254)

4.8293
(1.0720) 4.480 .000**

8.직무만족 4.7333
(1.1270)

4.3122
(1.1270) 3.865 .000**

9.이직의도 3.1491
(1.0836)

3.6107
(1.1227) -4.332 .000**

*:p<0.05 **:p<0.01
<<<표표표 444>>>시시시설설설유유유형형형 ---ttteeesssttt

구구구 분분분
생생생활활활 이이이용용용
MMMeeeaaannn
(((SSStttddd...)))

MMMeeeaaannn
(((SSStttddd...)))

1.요원화 4.6577
(1.3478)

4.7391
(.9817) -.708 .480

2.보상체계 4.2680
(1.4920)

4.4159
(1.1564) -1.123 .262

3.임파워먼트 4.0674
(1.1026)

4.3203
(.8936) -2.534 .012*

4.개인역량강화 5.2766
(.9254)

5.0779
(.7898) 2.175 .030*

5.관계역량강화 5.1409
(1.0751)

4.9952
(.9530) 1.359 .175

6.환경역량강화 2.9785
(1.2038)

3.1286
(.9638) -1.387 .166

7.조직몰입 5.0921
(1.1323)

5.0116
(.9302) .779 .436

8.직무만족 4.5034
(1.2394)

4.5924
(.9167) -.834 .405

9.이직의도 3.3684
(1.1746)

3.3725
(1.0169) -.037 .971

*:p<0.05 **:p<0.01



<<<표표표 555>>>연연연령령령별별별 차차차이이이에에에 의의의한한한 분분분산산산분분분석석석

구구구 분분분 평평평 균균균 표표표준준준편편편차차차 유유유의의의확확확률률률
((()))

1.요원화

25세 미만 4.4600 1.05451

2.796 .017*
25세～30세 4.8945 1.41284
30세～35세 4.3625 1.42439
35세～40세 4.9583 .98409
40세～45세 4.7756 1.13677
45세이상 4.5671 .88820
합 계 4.6839 1.24136

2.보상체계

25세 미만 4.3900 1.31305

3.783 .002**

25세～30세 4.7545 1.53555
30세～35세 4.0021 1.49849
35세～40세 4.4333 1.09103
40세～45세 4.1634 1.34994
45세이상 4.1397 1.10940
합 계 4.3156 1.39326

3.임파워먼트

25세 미만 4.2900 1.15435

1.342 .245

25세～30세 4.2364 .98547
30세～35세 4.0521 .99313
35세～40세 4.3167 .98485
40세～45세 4.2073 .99898
45세이상 3.9288 1.23260
합 계 4.1487 1.04568

4.개인역량강화

25세 미만 4.9875 .80080

1.694 .135

25세～30세 5.2045 1.07632
30세～35세 5.0521 .87353
35세～40세 5.3802 .73476
40세～45세 5.3598 .78969
45세이상 5.2226 .78236
합 계 5.2127 .88804

5.관계역량강화

25세 미만 5.1000 .91191

2.787 .017*

25세～30세 5.2212 1.27652
30세～35세 4.8542 1.04944
35세～40세 5.0278 .82466
40세～45세 5.3618 .91655
45세이상 4.9589 .82392
합 계 5.0940 1.03857



<<<표표표 555>>>연연연령령령별별별 차차차이이이에에에 의의의한한한 분분분산산산분분분석석석(((계계계속속속)))

구구구 분분분 평평평 균균균 표표표준준준편편편차차차 유유유의의의확확확률률률
((()))

6.환경역량강화

25세 미만 3.2125 1.16211

1.773 .117

25세～30세 2.9364 1.24076
30세～35세 3.2760 1.18404
35세～40세 2.7969 .96983
40세～45세 2.9116 1.17087
45세이상 3.0651 .88587
합 계 3.0268 1.13328

7.조직몰입

25세 미만 4.9900 .96349

1.361 .238

25세～30세 5.1182 1.29056
30세～35세 4.8333 1.12827
35세～40세 5.0708 .89489
40세～45세 5.1610 .95707
45세이상 5.2055 .84391
합 계 5.0662 1.07107

8.직무만족

25세 미만 4.6125 .93004

1.347 .244

25세～30세 4.7500 1.34181
30세～35세 4.3828 1.12153
35세～40세 4.5365 .99999
40세～45세 4.5091 1.10585
45세이상 4.4007 1.01614
합 계 4.5321 1.14526

9.이직의도

25세 미만 3.3600 1.08308

1.675 .139

25세～30세 3.3873 1.17662
30세～35세 3.5438 1.23687
35세～40세 3.5292 1.13249
40세～45세 3.3073 1.06026
45세이상 3.0822 .92366
합 계 3.3697 1.12512

*:P<0.05 **:P<0.01



<<<표표표 666>>>학학학력력력별별별 차차차이이이에에에 의의의한한한 분분분산산산분분분석석석

구구구 분분분 평평평 균균균 표표표준준준편편편차차차 유유유의의의확확확률률률
((()))

1.요원화

고졸이하 4.4987 1.03317

1.942 .122
전문대졸 4.6875 1.31422
4년제대졸 4.8496 1.23960
대학원이상 4.3793 1.17879
합 계 4.6839 1.24136

2.보상체계

고졸이하 4.0293 1.20705

3.914 .009**
전문대졸 4.2156 1.43376
4년제대졸 4.6406 1.39822
대학원이상 4.2276 1.33601
합 계 4.3156 1.39326

3.임파워먼트

고졸이하 3.9653 1.08870

1.063 .365
전문대졸 4.1740 1.10304
4년제대졸 4.1820 .96341
대학원이상 4.3034 .88418
합 계 4.1487 1.04568

4.개인역량강화

고졸이하 5.3133 .83635

1.359 .255
전문대졸 5.2135 .85842
4년제대졸 5.2180 .91877
대학원이상 4.9224 1.04177
합 계 5.2127 .88804

5.관계역량강화

고졸이하 5.0978 .88153

.074 .974
전문대졸 5.0694 1.02999
4년제대졸 5.1228 1.13890
대학원이상 5.1149 1.03616
합 계 5.0940 1.03857



<<<표표표 666>>>학학학력력력별별별 차차차이이이에에에 의의의한한한 분분분산산산분분분석석석(((계계계속속속)))

구구구 분분분 평평평 균균균 표표표준준준편편편차차차 유유유의의의확확확률률률
((()))

6.환경역량강화

고졸이하 3.0933 1.00738

1.350 .258
전문대졸 3.1107 1.16888
4년제대졸 2.8647 1.07199
대학원이상 3.0431 1.42376
합 계 3.0268 1.13328

7.조직몰입

고졸이하 5.0693 .87518

1.036 .377
전문대졸 5.0229 1.08926
4년제대졸 5.1774 1.08730
대학원이상 4.8345 1.31047
합 계 5.0662 1.07107

8.직무만족

고졸이하 4.5233 1.11665

.793 .498
전문대졸 4.4531 1.12667
4년제대졸 4.6523 1.18659
대학원이상 4.5259 1.15987
합 계 4.5321 1.14526

9.이직의도

고졸이하 3.0960 .98933

4.707 .003**
전문대졸 3.5635 1.15215
4년제대졸 3.2045 1.07885
대학원이상 3.5517 1.26452
합 계 3.3697 1.12512

*:P<0.05 **:P<0.01



<<<표표표 777>>>시시시설설설형형형태태태 차차차이이이에에에 의의의한한한 분분분산산산분분분석석석

구구구 분분분 평평평 균균균 표표표준준준편편편차차차 유유유의의의확확확률률률
((()))

1.요원화

노인복지관 4.5381 1.00227

1.938 .103

노인전문요양시설 4.8241 1.41274
노인복지센터 4.6274 1.06987
노인양로시설 4.2686 1.22517

기타 4.8923 .83113
합계 4.6839 1.24136

2.보상체계

노인복지관 4.4864 1.01925

2.303 .058

노인전문요양시설 4.4618 1.60321
노인복지센터 4.1370 1.23663
노인양로시설 3.9086 1.17458

기타 4.6923 .97849
합계 4.3156 1.39326

3.임파워먼트

노인복지관 4.4227 .72717

1.633 .165

노인전문요양시설 4.1037 1.11730
노인복지센터 4.1822 .99791
노인양로시설 3.8571 1.19269

기타 4.2923 .82710
합계 4.1487 1.04568

4.개인역량강화

노인복지관 5.0114 .72928

5.861 .000**

노인전문요양시설 5.4228 .95813
노인복지센터 5.1079 .77287
노인양로시설 4.8143 .89390

기타 5.0577 .85485
합계 5.2127 .88804



<<<표표표 777>>>시시시설설설형형형태태태 차차차이이이에에에 의의의한한한 분분분산산산분분분석석석(((계계계속속속)))

구구구 분분분 평평평 균균균 표표표준준준편편편차차차 유유유의의의확확확률률률
((()))

5.관계역량강화

노인복지관 4.8636 .85459

3.942 .004**
노인전문요양시설 5.2949 1.12324
노인복지센터 4.9863 .98329
노인양로시설 4.7238 .83033

기타 5.1282 .92834
합계 5.0940 1.03857

6.환경역량강화

노인복지관 3.2102 .97787

1.240 .293
노인전문요양시설 2.9031 1.28033
노인복지센터 3.1404 .95501
노인양로시설 2.9857 1.10137

기타 3.0577 1.19963
합계 3.0268 1.13328

7.조직몰입

노인복지관 5.0318 .88915

1.377 .241
노인전문요양시설 5.1979 1.20891
노인복지센터 4.9521 .94462
노인양로시설 4.9314 .97007

기타 4.8923 .98528
합계 5.0662 1.07107

8.직무만족

노인복지관 4.5682 .86831

2.751 .028*
노인전문요양시설 4.6492 1.33795
노인복지센터 4.4897 .93074
노인양로시설 3.9714 1.09271

기타 4.6731 .83781
합계 4.5321 1.14526

9.이직의도

노인복지관 3.5000 .94942

.314 .869
노인전문요양시설 3.3435 1.20479
노인복지센터 3.4000 1.09670
노인양로시설 3.2457 .97508

기타 3.3077 1.25596
합계 3.3697 1.12512

*:P<0.05 **:P<0.01



<<<표표표 888>>>월월월수수수입입입별별별 차차차이이이에에에 의의의한한한 분분분산산산분분분석석석

구구구 분분분 평평평 균균균 표표표준준준편편편차차차 유유유의의의확확확률률률
((()))

1.요원화

100만원미만 4.7861 .92558

.415 .789

100～150만원 4.6585 1.34720
150～200만원 4.6408 1.20175
200～250만원 4.8000 1.18110
250만원 이상 5.8000 -
합 계 4.6839 1.24136

2.보상체계

100만원미만 4.2889 1.19099

1.313 .264

100～150만원 4.2153 1.47632
150～200만원 4.5282 1.30365
200～250만원 4.4353 1.46669
250만원 이상 6.0000 -
합 계 4.3156 1.39326

3.임파워먼트

100만원미만 4.1778 1.00900

.102 .982

100～150만원 4.1415 1.02304
150～200만원 4.1223 1.16627
200～250만원 4.2824 .81258
250만원 이상 4.2000 -
합 계 4.1487 1.04568

4.개인역량강화

100만원미만 5.1701 .80909

.414 .799

100～150만원 5.2013 .91661
150～200만원 5.2330 .90360
200～250만원 5.3824 .75061
250～300만원 6.0000 -
합 계 5.2127 .88804

5.관계역량강화

100만원미만 5.0463 .93999

.552 .698

100～150만원 5.0523 1.08355
150～200만원 5.1812 1.03298
200～250만원 5.3333 .85797
250～300만원 5.3333 -
합 계 5.0940 1.03857



<<<표표표 888>>>월월월수수수입입입별별별 차차차이이이에에에 의의의한한한 분분분산산산분분분석석석(((계계계속속속)))

구구구 분분분 평평평 균균균 표표표준준준편편편차차차 유유유의의의확확확률률률
((()))

6.환경역량강화

100만원미만 3.1493 1.01629

.658 .622

100～150만원 3.0254 1.15011
150～200만원 2.9976 1.16710
200～250만원 2.7647 1.20374
250～300만원 2.0000 -
합 계 3.0268 1.13328

7.조직몰입

100만원미만 5.0417 .90690

.380 .823

100～150만원 5.0254 1.13589
150～200만원 5.1417 1.04399
200～250만원 5.2706 1.01474
250～300만원 5.2000 -
합 계 5.0662 1.07107

8.직무만족

100만원미만 4.5174 .95527

.472 .756

100～150만원 4.5201 1.17186
150～200만원 4.5340 1.18665
200～250만원 4.6618 1.31678
250～300만원 6.0000 -
합 계 4.5321 1.14526

9.이직의도

100만원미만 3.2750 .90160

.282 .890

100～150만원 3.3653 1.17505
150～200만원 3.4544 1.15985
200～250만원 3.3176 1.14468
250～300만원 3.4000 -
합 계 3.3697 1.12512

*:P<0.05 **:P<0.01



<<<표표표 999>>>재재재직직직기기기간간간별별별 차차차이이이에에에 의의의한한한 분분분산산산분분분석석석

구구구 분분분 평평평 균균균 표표표준준준편편편차차차 유유유의의의확확확률률률
((()))

1.요원화

1년미만 4.8872 1.23026

2.196 .069

1～3년 4.6389 1.22754
3～6년 4.4091 1.25686
6～10년 4.6718 1.30464
10년이상 4.9000 1.05731
합 계 4.6839 1.24136

2.보상체계

1년미만 4.5203 1.51616

1.483 .206

1～3년 4.3168 1.29199
3～6년 4.1409 1.38403
6～10년 4.0308 1.31752
10년이상 4.2700 1.38149
합 계 4.3156 1.39326

3.임파워먼트

1년미만 3.8872 1.03671

4.575 .001**

1～3년 4.3812 1.06982
3～6년 4.1318 .91621
6～10년 4.3128 1.14045
10년이상 3.9100 .88609
합 계 4.1487 1.04568

4.개인역량강화

1년미만 5.2105 .93077

.324 .862

1～3년 5.2215 .86823
3～6년 5.1534 .89172
6～10년 5.2244 .91009
10년이상 5.4000 .72275
합 계 5.2127 .88804

5.관계역량강화

1년미만 5.2030 1.14212

.572 .683

1～3년 5.0694 1.00694
3～6년 5.0152 .97858
6～10년 5.0342 .94836
10년이상 5.0167 1.01148
합 계 5.0940 1.03857



<<<표표표 999>>>재재재직직직기기기간간간별별별 차차차이이이에에에 의의의한한한 분분분산산산분분분석석석(((계계계속속속)))

구구구 분분분 평평평 균균균 표표표준준준편편편차차차 유유유의의의확확확률률률
((()))

6.환경역량강화

1년미만 2.8985 1.14069

.848 .496

1～3년 3.1107 1.14246
3～6년 3.0341 1.08157
6～10년 3.1795 1.23936
10년이상 2.9250 1.03269
합 계 3.0268 1.13328

7.조직몰입

1년미만 5.0331 1.19904

.805 .523

1～3년 5.1678 .95240
3～6년 4.9455 1.01108
6～10년 4.9846 1.18888
10년이상 5.2200 1.04206
합 계 5.0662 1.07107

8.직무만족

1년미만 4.5827 1.24039

2.414 .048*

1～3년 4.6695 1.04351
3～6년 4.2642 1.14931
6～10년 4.3141 1.06487
10년이상 4.7750 1.18349
합 계 4.5321 1.14526

9.이직의도

1년미만 3.1714 1.16675

2.123 .077

1～3년 3.4201 1.10716
3～6년 3.5705 .99171
6～10년 3.5026 1.25058
10년이상 3.1700 1.14850
합 계 3.3697 1.12512

*:P<0.05 **:P<0.01
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