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 요약

본 연구는 사회복지사의 이직 의사 영향 요인을 파악하여 제도적인 대책방안을 모색하는데 목적이 있다. 

원 자료는 한국보건사회연구원의 2014년도 사회복지시설 종사자 보수수준 및 근로여건 실태조사 자료를 

활용하였다. 분석결과, 사회복지사 중 33.7%가 이직 의사가 있는 것으로 나타났으며, 사회복지사는 여성보

다 남성이, 나이가 적을수록, 학력이 높을수록, 직업만족도가 낮을수록, 보수가 낮을수록, 고용형태가 정규

직에 비해 비정규직일 때 이직 가능성이 높았다. 이러한 결과는 취약계층에 대한 지원을 강화하기 위해 사

회복지사에 대한 전문직의 처우가 개선되어야 함을 의미한다. 제도적 발전으로 직무 또는 자격수당 신설과 

지역별로 인접한 사회복지기관, 시설의 통합화를 통한 순환 직급체계의 정비를 제안하였다. 

■ 중심어 :∣사회복지사∣이직 의도∣처우∣

Abstract

The purpose of this study was to explore the institutional protection scheme to identify the 

factors influence physician turnover of social workers. The main reference comes from the 2014 

research on wages and work conditions of Korea Institute for Health and Social Affairs. The 

result of the analysis shows that 33.7% of the social workers intend to change jobs and that the 

possibilities of changing jobs have factors in gender, age, education levels, job satisfaction, wage, 

and contractual factors. This result shows that in order to enhance support of underprivileged, 

the treatment of social workers needs to be improved. This research proposes settings of 

switching job position system through facility M&A and institutional development.
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I. 서 론 

2015년 한국사회복지사협회에서 발간된 ‘사회복지사 

통계연감’에 의하면 생활시설 및 이용시설에 종사하는 

사회복지사의 이직경험은 각각 60.7%, 60.1%로 나타나 

과반수 이상이 이직에 대한 경험을 갖고 있었으며, 이

직에 대한 경험 횟수는 생활시설이 평균 3.06회, 이용시

설이 2.90회로 나타나 전국사회복지시설에 종사하는 종
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사자는 현 직장에 재직하기 전에 평균 3회 정도의 이직

경험을 가지고 있는 것으로 나타났다. 아울러 현 직장

에서 이직하고자 하는 이직의도도 매년 증가하는 것으

로 나타났는데 2000년 47.8%에서 2010년 60.8%로 나타

나 사회복지사의 이직의도는 높아지고 있는 것으로 나

타났다[1]. 

이렇듯 사회복지시설에 종사하는 많은 사회복지사들

이 이직을 경험하고 높은 이직의도를 보이고 있음에도 

불구하고 조직적 차원에서의 적절한 대안이 부족한 이

유는 수요보다 공급의 과잉된 사회복지 노동시장과 사

회복지시설의 영세성을 들 수 있다. 즉 인력의 재충원

의 문제가 발생되지 않는다는 점과 정부보조금에 의존

적인 재정여건으로 인해 경력단절이 실제 조직운영에 

도움이 된다는 왜곡된 현실의 반영으로 본다[2]. 한편, 

사회복지시설에서 종사하는 사회복지사의 이직은 대부

분 낮은 급여와 과중한 업무 그리고 열악한 근무환경과 

조건에서 비롯되므로 타직종의 종사자에 비해 높은 이

직률을 보이고 있는 것으로 나타났다[3]. 

사회복지종사자의 이직은 개인과 조직적 차원에서 

순기능과 역기능적인 면이 존재한다. 개인적 차원의 순

기능은 새로운 직장을 통한 새로운 지식과 기술의 습득

차원으로 정리되며, 조직적 차원도 새로운 인력의 채용

으로 조직의 시책과 관계의 변화를 도모할 수 있다. 반

면 역기능은 개인과 조직 그리고 지역사회 차원까지 부

정적인 요소가 전파되는 것을 알 수 있다. 즉 개인의 인

적자원관리의 손실은 서비스의 연속성과 전문성에 영

향을 주어 결국 이용자의 서비스 질을 떨어뜨리는 결과

를 초래하게 된다. 따라서 휴먼서비스 영역의 이직의 

문제는 비단 개인적 차원의 사기저하나 경력개발의 단

절 등의 제한요소만 발생하는 것이 아니라 조직 차원에

서도 교육훈련비용의 소요와 행정부담 그리고 이용자 

차원에서는 업무의 서비스의 질적 저하 등의 부정적 영

향을 주게 된다. 

하지만 지금까지의 선행연구는 이직과 이직의도에 

관한 개인과 조직, 직무, 업무환경 등 다양한 요인이 검

토된바 있으나[4][5] 사회복지사에 관한 구체적인 이직

의도에 대한 연구가 부족하다. 본 연구는 사회복지기관, 

시설은 사회복지사 이외 물리치료사, 직업재활사 등과 

협업이 이루어지고 있어, 사회복지직의 특성을 이해하

기 위해 비사회복지사를 비교집단으로 설정하였다.

이에 본 연구는 사회복지직을 중심으로 사회복지시

설 종사자의 업무환경과 이직에 영향을 주는 요인을 살

펴봄으로써 이를 바탕으로 제도적인 대책방안을 모색

하고자 한다. 

연구문제1. 사회복지사와 비사회복지사의 이직 의사 

수준은 어떠한가

연구문제2. 사회복지사와 비사회복지사의 이직 의사 

영향 요인은 무엇인가

Ⅱ. 이론적 배경 및 문헌 검토

1. 사회복지 종사자의 이직 현황과 특성 
사회복지종사자는 보건복지부의 보조금을 지원받아 

운영하는 사회복지시설에 근무하는 직원으로써 통상 

사회복지 영역에서 활동하는 사람들을 총칭하는 용어

로 사용된다[6]. 한국사회복지사협회의 2015년 사회복

지사 통계연감에 의한 이직경험은 사회복지사가 60.4%, 

사회복지사 외 종사자(생활지도원, 요양보호사, 의료인

력, 사무원, 시설관리 등)가 68.3%, 공공(사회복지전담

공무원)은 38.8%로 나타나 공공에 비해 민간의 종사자

의 이직경험이 1.8배 높았다[7]. 또한 이직의 횟수도 사

회복지사가 2.98%, 기타종사자가 3.30%, 공공이 1.93%

로 민간이 1.7배 높게 나나 민간부문의 종사자가 공공

의 사회복지전문요원에 비해 전반적으로 이직경험과 

횟수가 높음을 알 수 있다. 한편, 이직의 사유로 민간부

문은 임금수준의 적절성 문제, 개인적 휴식 및 재충전, 

조직의 발전 및 비전부족 등의 순으로 나타났고 공공부

문은 업무과중, 업무내용의 비적절성, 개인발전의 불투

명 등의 순으로 나타나 민간과 공공의 이직사유가 다소 

차이가 있음을 알 수 있었으며, 이직의 사유도 개인, 조

직, 직무 등 업무조건 및 환경의 다양한 내용으로 표출

되어 이직과 관련된 다양한 요인을 살펴볼 필요가 있음

을 시사한다. 
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2. 이직의도의 개념과 이론 
2.1 이직과 이직의도의 개념
이직에 대한 학자들의 정의는 다양하나 통상 광의적 

의미로는 조직구성원의 외부와 내부의 이동을 포괄하

고 있으며, 협의적 의미서의 이직은 조직외부로의 이동

으로 제한되는 개념으로 본다. 본 연구에서는 개인이 

조직을 떠나 조직외부로 이동하는 협의의 개념을 활용

하였다. 또한 이직의도는 이직으로 반드시 귀결되지 않

으나 대개 의직의도에 따라 실제 이직으로 이어지는 경

로가 많아 대부분의 실증연구에서는 이직이 아닌 이직

의도에 관심을 가지게 된다. 따라서 본 연구에서도 조

직차원에서 이직이라는 사후조치보다 이직의도의 경향

을 파악함으로써 사전의 인사관리의 효과성을 도모할 

수 있다는 측면에서 이직의도를 이직의 대리변수로 사

용하였다. 

2.2 이직에 관한 이론
이직에 관한 이론적 배경은 심리학, 행정학, 경영학 

등에서 개발되어 왔으며 주로 경제학의 인적자본이론

과 사회학의 교환이론, 조직균형이론에 바탕을 두고 있다. 

첫째, 인적자본이론은 인간이 자본과 마찬가지로 자

신을 투자대상으로 보고 자신이 투자한 비용만큼 이득

을 가져올 수 있는 결정을 한다는 가정에서 출발한다

[8]. 주로 이직결정에 영향을 미치는 요인으로 기술과 

학력수준을 대비하여 임금을 고려하는 임금효과, 연령

과 주기효과를 대비하여 기회비용을 고려하는 주기효

과, 지역이동에 대비 비용의 효과를 고려한 이직비용 

등의 변수를 활용한다. 

둘째, 교환이론은 어떤 상황에 대한 구체적인 개인의 

대응이나 태도가 왜 발생되는지 적절하게 설명해주는 

이론이다[9]. 교환이론에 따르면 사회적 행동은 투자보

다 보상의 가치가 크거나 적어도 대등한 상태가 이루어

져야 가능하다는 가정을 가진다. 따라서 교환이론에 의

한 이직문제는 투자와 보상적 차원에서 일치가 개인적 

선택의 결과임을 알 수 있다.

이러한 교환이론의 가정에 의해 직무특성과 조직특

성요인의 보상적 가치가 어떻게 이직결정에 작용하는

지를 이해할 수 있다.

셋째, 조직균형이론은 조직의 구성원에게 줄 수 있는 

보상과 성원들이 조직에 대해 기여하는 것과의 균형적 

상태가 중요함을 강조한다[10]. 즉 조직은 구성원들에

게 계속 남아있게 동기부여를 할 수 있느냐가 중요한 

관건이 되는데 조직은 개인에게 다양한 유인책을 제공

하고 개인은 업무를 수행함으로써 기여하게 된다. 이때 

조직과 개인은 유인과 기여 간에 균형 상태를 유지하기 

위해 노력하게 된다는 것이다. 이 이론에 따르면 개인

이 경험하는 직무만족감 이직의도에 부적 영향을 미치

게 되며 기대괴리, 직무목표의 불확실성, 역할갈등, 낮

은 배치전환가능성 등은 정적영향을 미치고 있음을 알 

수 있다.   

3. 이직의 영향요인 
1.1 개인요인
개인요인은 인적자본이론에 바탕을 가지고 있다. 통

상 개인변수는 개인의 인구사회학적 속성변수인 성별, 

연령, 결혼유무 등을 통해 이직의 영향요인을 설명하고 

있으며, 자신이 투자한 비용만큼 이득을 줄 수 있는 선

택을 한다는 가정으로 이직의 결정요인으로 학력, 경력, 

자격변수를 활용한다. 선행연구 결과 일반적으로 남성

보다 여성이, 연령이 낮을수록, 미혼인 경우, 교육수준

이 높을수록 이직의도가 높게 나타나는 경향을 보인다

[11][12]. 특히 개인의 인적자원의 투자비용이 많은 교

육수준은 개인의 성취욕구와 관련하여 상승되는 경향

이 많아져 이직성향이 높을 것으로 보이며, 연령과 미

혼인 경우 직업의 선택할 수 있는 기회와 가능성이 높

아지므로 이직의 경향이 높아지는 것으로 추정된다.  

1.2 직무요인
직무요인은 물리적 작업환경과 심리적 작업환경을 

포함하고 있으며 Porter & Steers(1973)는 작업환경이 

이직에 중요한 변수로 강조한다. 선행연구에서도 다양

한 직무관련 요인변수가 활용되었다. 즉, 승진, 임금, 업

무환경, 직업만족, 교육훈련 등 작업환경적 요인과 자율

성, 슈퍼비전, 사회적지지, 리더십 등 심리적 작업환경

이 활용되었다. 작업환경의 변수는 대부분 만족도가 높

을수록 이직의도에 부적인 영향을 준다[13][14].   
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구분　
사회복지사 비사회복지사


빈도(명) 비율(%) 빈도(명) 비율(%)

성별
여 3,523 69.3 7,428 82.2 309.5

***남 1,558 30.7 1,608 17.8
계 5,081 100.0 9,036 100.0

배우
자
유무

무배우 2,475 49.2 2,923 33.2 342.9
***유배우 2,553 50.8 5,868 66.8

계 5,028 100.0 8,791 100.0

학력

고졸미만 7 .1 1,169 13.7

3293.
5***

고등학교졸업 40 .8 2,847 33.4
초대졸, 대학중퇴 1,594 31.6 1,776 20.9
4년제대학졸업 2,692 53.4 2,217 26.0
대학원졸업이상 709 14.1 506 5.9

계 5,042 100.0 8,515 100.0

표 1. 분석대상의 기초통계량

구
분
단
위

집단　 N 평균
표준
편차

최소값 최대값 t

연
령 세 사회복지사 5,006 36.80 9.98 19.00 83.00 -47.9

***비사회복지사 8,794 45.76 11.52 18.00 79.00
경
력

개
월

사회복지사 5,012 85.97 73.65 .00 504.00 11.9
***비사회복지사 8,865 70.84 68.99 .00 582.00

***p<.001

1.3 조직요인
조직요인은 개인에서 영향을 미치는 조직의 결정에 

따른 상태나 지위를 의미하며 통상 임금과 승진, 직위

와 직종, 근무형태, 조직규모 등을 의미한다. 또한 조직

요인에는 조직구조적 차원으로 집권화, 공식화, 내부이

동 가능성 등을 고려하기도 한다. 선행연구는 직원의 

임금과 승진의 공정성이 결여되었거나 기대감이 충족

되지 않을 경우 이직을 결정하는 것으로 나타났다[14].

한편, 조직요인에서 사회복지사와 비사회복지사에 

비해 전문관리직으로 종사하는 경우가 많아 지위와 보

수면에서 두 집단 간의 차이를 예측할 수 있다. 대부분 

사회복지시설은 사회복지사가 주된 역할을 수행하고 

있어 상대적으로 비사회복지사의 승진과 처우 측면에

서 기회의 형평이 어려울 수 있기 때문이다. 따라서 조

직적인 관점에서 비사회복지사와의 차이를 보는 것은 

향후 인적관리차원에서 의미가 있다.

Ⅲ. 연 구 방 법

1. 분석자료
분석 자료는 보건복지부와 한국보건사회연구원이 생

산한 2014년도 사회복지시설 종사자 보수수준 및 근로

여건 실태조사에 사용한 원 자료이다. 이 자료는 보건

복지부 및 여성가족부 소관 사회복지생활 및 이용시설

을 비비례층화표집방식으로 10%(1,762개소) 추출하여 

해당 시설의 모든 종사자를 조사하였다[15]. 분석에 사

용된 자료는 1,623개소 14,510명이다. 

2. 연구모형
종속변수는 이직의사, 독립변수는 개인, 직무, 조직요

인 관련 변수로 설정하였다. 사회복지사의 이직의사를 

분석하기 위해 사회복지기관, 시설에 근무하는 비사회

복지사를 비교집단으로 설정하였다. 

<독립변수>

개인
요인

• 성별
• 연령
• 배우자 유무
• 학력
• 사회복지 총 경력(개월)

직무
요인

• 주당 근로일수
• 주요업무내용
• 직무만족도

조직
요인

• 직위
• 직종
• 보수 총액
• 고용형태

⇩

<종속변수>
이직 의사

그림 1. 연구모형

3. 용어의 정의
본 연구의 사회복지사는 직위와 상관없이 사회복지

사 자격증 소지자를 의미한다. 사회복지사는 업무 영역

의 다양성과 타 직종 근무자가 사회복지사 자격증을 복

수로 소지할 수 있어 자격증 소지자와 직종이 일치하지 

않을 수 있다.

직종
자격증

사회복
지직

일반직,
사무직

기능직,시
설관리직

보건의
료직

기타 계　

소지 2,243 252 153 162 351 3,161
미소지 3,140 498 438 609 1,205 5,890
계　 5,383 750 591 771 1,556 9,051

표 2. 직종별 사회복지사 자격 소지자 수
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분석에 사용한 변수 중 직업만족도는 17개 영역별 만

족도 점수의 평균으로 산출하였다. 17개 영역은 일, 보

수, 상급자와의 관계, 하급자와의 관계, 관리자와의 의

사소통, 종사자 간 의사소통, 승진 기회, 교육훈련 기회, 

부서배치, 부대시설, 영향력, 소신성 및 책임성, 후생복

지, 보람, 시간적 여유, 휴일 근무에 해당된다.

구분 요인 변수 설명

종속 - 이직 의사 1 이직 의사 있음, 0 이직 의사 없음

독립

개인
요인

성별 1 남, 0 여
연령 단위: 만, 세
배우자 유무 1 유배우자, 0 무배우자

학력 1 고졸미만, 2 전문대졸, 대학중퇴, 
3 4년제대학졸업, 4 대학원졸업이상

사회복지 총 경력 단위: 개월

직무
요인

근로일수 단위: 일/주
업무내용 1 직접서비스, 0 간접서비스

직업만족도
17개 영역별 만족도 점수의 계열평균
1 매우불만족, 2 불만족 3 보통 4 만족
5 매우만족

조직
요인

직위 1 관리자, 0 실무자
직종 1 사회복지직, 0 기타
보수 총액 단위: 백만원
고용형태 1 정규직, 0 비정규직

표 3. 용어의 정의

3. 분석방법
사회복지사의 이직의도의 수준은 빈도분석을 활용하

였고 집단의 분포 차이 검정은 불연속변수에 대해 카이

제곱 검정을, 연속변수는 독립표본 t검정을 하였다. 이

직의도 영향 요인은 로지스틱 회귀분석을 활용하여 분

석하였다. 분석도구는 SPSS 19.0이다.

Ⅳ. 분 석 결 과

1. 사회복지사의 이직 의사 수준
사회복지사 이직의사율은 33.7%였다. 이는 비사회복

지사 29.0%에 비해 4.7%p 높은 것으로 나타났다. 

구분　
사회복지사 비사회복지사



빈도(명) 비율(%) 빈도(명) 비율(%)

이직
의사

이직의사없음 3,315 66.3 6,317 71.0 33.9
***이직의사있음 1,686 33.7 2,576 29.0

계 5,001 100.0 8,893 100.0
***p<.001

표 4. 이직 의사 수준

2. 주요 변수의 수준
직무요인과 조직요인을 중심으로 살펴볼 때, 사회복

지사는 비사회복지사에 비해 직접서비스(72.3%), 관리

자(31.5%), 사회복지직(71.0%), 정규직(86.2%)의 비중

이 높았다. 또한 사회복지사는 근무일수(평균 5.06시간/

주), 직업만족도(평균 2.21점), 보수(평균 2.11백만원) 

영역에서도 비사회복지사 보다 높은 수준이었다.

구분　
사회복지사 비사회복지사



빈도(명) 비율(%) 빈도(명) 비율(%)

업무
내용

간접서비스 888 27.7 1,862 28.1
.2　직접서비스 2,322 72.3 4,768 71.9

계 3,210 100.0 6,630 100.0

직위
실무자 2,288 68.5 5,068 72.5

17.4***관리자 1,050 31.5 1,921 27.5
계 3,338 100.0 6,989 100.0

직종
기타 918 29.0 2,750 46.7 265.8

***사회복지직 2,243 71.0 3,140 53.3
계 3,161 100.0 5,890 100.0

고용
형태

비정규직 691 13.8 2,458 27.1 328.8
***정규직 4,320 86.2 6,617 72.9

계 5,011 100.0 9,075 100.0

구분 단위 집단　 N 평균
표준
편차

최소값최대값 t

근로
일수

일/
주

사회복지사 4,721 5.06 .59 1.00 7.00 3.7***비사회복지사 8,473 5.01 .67 .50 7.00
직업
만족도

5점
척도

사회복지사 5,057 2.21 .52 .00 4.00 2.6**_비사회복지사 8,915 2.18 .52 .00 4.00
보수
총액

백
만원

사회복지사 4,359 2.11 .66 .00 5.43 30.9***비사회복지사 7,841 1.73 .66 .00 8.80
**p<.01, ***p<.001

표 5. 주요 변수의 수준

2. 사회복지사의 이직 의사 영향 요인
사회복지사의 이직 의사 영향 요인을 살펴보기 위해 

로지스틱 회귀분석한 결과는 [표 6]과 같다.
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사회복지사 비사회복지사

요인 변수　 B Exp(B) B Exp(B)

개인
요인

성별 .34 ** 1.40 .20 　 1.22
연령 -.03 *** .97 -.03 *** .97
배우자유무 -.07 　 .94 -.13 　 .88
학력 .28 *** 1.32 .22 *** 1.25
경력 .00 　 1.00 .00 　 1.00

직무
요인

근로일수 .05 　 1.05 .02 　 1.02
업무내용 -.01 　 .99 .00 　 1.00
직업만족도 -2.00 *** .14 -2.08 *** .13

조직
요인

지위 .06 　 1.07 .27 ** 1.31
직종 -.18 　 .84 -.05 　 .95
보수 -.43 *** .65 -32 *** .73
고용형태 -.40 ** .67 -.23 * .79

상수 4.85 *** 4.85 ***
-2LL 2,467.53 3,542.76
분류율 .72 .75

Cox & Snell   .20 .18
Nagelkerke   .27 .26

Hosmer & Lemeshow 4.48 6.69
***p<.001, **p<.01, *p<.05

표 6. 사회복지사의 이직 의사 영향 요인

사회복지사는 여성보다 남성이 1.40배, 나이가 1세 증

가할수록 0.97배, 학력이 한 단위 높을수록 1.32배 이직 

가능성이 높았고, 직업만족도가 1점 높을수록 0.14배, 

보수가 100만원 높을수록 0.65배, 고용형태가 비정규직 

보다 정규직일 때 0.67배 이직 가능성이 높았다. 보수 

등 처우가 다른 산업에 비해 낮아 본인의 기대에 부응

하지 못한 처우를 받고 있다고 판단할 때 이직 의사가 

높았다고 이해할 수 있다.

비사회복지사와 비교할 때, 연령, 학력, 직업만족도, 

보수, 고용형태는 이직 의사에 공통적으로 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 그러나 사회복지사는 추가적으로 

성별이, 비사회복지사는 지위(실무자 보다 관리자가)가 

이직 가능성을 높였다. 이러한 이유는 상대적으로 남성 

사회복지사와 관리자급 비사회복지사는 처우가 낮다는 

인식에 따른 결과라고 해석할 수 있다. 결국 사회복지

사와 비사회복지사의 이직 요인은 성과 지위를 제외하

고 유사하다고 볼 수 있다. 

사회복지기관과 시설의 확충에 따라 사회복지기관 

내 사회복지사와 비사회복지사 간의 분리 경향을 완화

되고 협업 시스템이 정착된 사회복지기관과 시설도 늘

어나고 있다. 사회복지사와 비사회복지사의 관리자 비

율(31.5%, 27.5%)과 임금(2.11백만원, 1.73백만원) 등 격

차는 계속 완화될 것으로 예상된다. 사회복지사와 비사

회복지사 협업이 바람직하고 동반성장은 필수적이지

만, 사회복지사의 이직률 수준이 앞으로도 지속되어 숙

련된 사회복지사의 이직이 늘어난다면 숙련된 사회복

지사 양성에 오랜 시간이 걸리는 특성을 고려할 때 단

기적으로 조직은 전문인력 재교육 등으로 인한 기회비

용이 증가하고, 장기적으로 사회복지기관과 시설 운영

의 정체성을 약화될 가능성이 높아질 수 있다. 이러한 

문제점을 해결하기 위한 사회복지사를 유인할 대책들

이 마련되어야 한다. 

Ⅴ. 결 론

본 연구의 목적은 사회복지사의 이직 의사를 분석하

는데 있다. 이를 통해 사회복지사의 이직 원인을 살펴

보고 처우개선 방안을 모색할 수 있다. 

분석결과, 첫째, 조사 대상 사회복지사 중 이직의사가 

있는 사회복지사는 33.7%나 차지하고 있었는데 이는 

비사회복지사에 비해 4.7%p 높은 것이다. 

둘째, 직무요인과 조직요인에 있어 사회복지사는 비

사회복지사에 비해 약간 높거나 유사하다고 볼 수 있

다. 보수 차이는 사회복지사가 관리직이 많고 경력(약 

15개월)이 다소 많은 데에서 기인하는 것으로 볼 수 있다.

셋째, 사회복지사는 여성보다 남성이, 나이가 적을수

록, 학력이 높을수록, 직업만족도가 낮을수록, 보수가 

낮을수록, 고용형태가 정규직에 비해 비정규직일 때 이

직 가능성이 높았다. 

이러한 결과는 몇 가지 함의를 제공해 준다. 

첫째, 직업만족도는 이직 의사를 줄일 수 있는 주된 

요소로 조직관리 차원에서 고려되어야 한다. 직업만족

도는 불만(2.11)에 가깝다. 1점 향상할 경우 다른 변수

가 일정할 때 0.14배 이직 의사가 증가, 즉 86% 이직 가

능성이 감소한다.

둘째, 고학력이거나 보수가 낮을 때 이직 가능성이 

높았다. 사회복지기관, 시설이 우수 인력을 유지, 유치

하기 어려운 구조라는 것을 시사한다. 급여의 변동이 

높지 않은데 비해 대인 직접서비스 비중이 높은 사회복

지사는 스스로 처우가 부당하다고 인식하는 것으로 이
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해할 수 있다. 사회복지사의 직무 특성을 고려하여 직

무 또는 자격수당을 신설할 필요가 있다.

셋째, 사회복지사와 비사회복지사의 이직 의사 요인

의 격차를 중심으로 볼 때, 지위, 성별, 고용형태 순으로 

중요한 요인이었다. 이는 직급의 정체 가능성으로 해석

될 수 있는데, 짧은 직급체계와 인사적체 문제로 인해 

실무직은 비전을 찾지 못했을 수도 있다. 그렇다면 복

지기관, 시설을 몇 개 묶어 대형화하여 순환 보직을 할 

수 있게 하여 우수인력을 유지하는 것이 조직적 관점에

서 유리하다. 이직은 우수한 인력의 유출로 인해 조직 

역량의 감소, 인력 채용 및 재교육 비용과 시간의 결손, 

조직분위기 훼손 등 다양한 부정적 효과를 발생시키기 

때문이다.

넷째, 조직운영적인 차원에서 사회복지사는 성별이, 

비사회복지사는 지위가 이직의도에 영향을 미쳐 두 집

단 간의 차이가 나타났다. 따라서 각 집단별 차이에 따

른 조직적 관점의 접근이 필요함을 시사한다. 즉, 남성

사회복지사의 경우 보상적인 측면과 사회적 지지의 조

직문화의 결속을 위한 접근이, 비사회복지사의 상위직

위에 있는 직원의 경우 지위에 따른 직무의 역할명료성

이 필요함을 보여준다.     

본 연구는 전국 자료를 활용하여 사회복지사의 처우

와 이직 의사 수준을 확인하였다는데 의의가 있다. 이

와 더불어 후속 연구에서 다루어져야 할 몇 가지 제언

을 첨언하였다. 

첫째, 본 연구는 이직 감소 전략으로 조직 관점에서 

통제할 수 있는 직업만족도에 주목하였다. 그러나 17개 

직업 항목 중 구체적으로 어떤 항목이 영역을 주는지 

분석하지 못하였다. 그러나 항목을 중요도를 평가하는 

것인 실천 현장에서 중요하게 활용될 수 있을 것이다. 

둘째, 본 연구는 사회복지사를 중심으로 다루고 사회

복지기관, 시설에 근무하는 직업재활사, 물리치료사, 시

설관리자 등 다른 전문직과 협업을 하고 있다. 이들을 

합하여 비사회복지사라 칭하고 기준점으로 활용하여 

분석하였다. 그러나 후속 연구들은 각 전문직별 특성을 

반영하여 객관적인 분석이 이루어진다면 학제간 연구

의 기초가 될 수 있을 것이다. 

셋째, 비사회복지사에 비해 사회복지사는 성별 요인

이 이직 가능성을 높이는 요인이었다. 남성 사회복지사

는 여성에 비해 급여 수준이나 복리 후생 제도는 만족

하지 못하고 이직을 통한 급여 상승을 추구하는 징검다

리 직장으로 활용한다고 해석할 수 있으나 보다 구체적

인 내용은 후속 연구를 통해 이 가설이 검증될 필요가 

있다. 

넷째, 향후 조사항목이 보완될 필요가 있다. 대표적으

로 근로생애에서 이직의 횟수, 직업력(job history), 이

직 사유 등이 조사되거나 패널 자료로 구축되어야 본 

조사가 갖는 한계를 보완할 수 있다.
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