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요약

본 연구는 지역아동센터 종사자들의 직무열의 증진 및 소진 예방을 위한 정책적, 실천적 대안 마련에 필요한 
기초자료를 제공하기 위해 직무요구-자원(JD-R) 모형을 기초로 업무환경(직무요구와 직무자원)과 직무열의, 
직무소진 간의 관련성을 검증하는데 목적이 있다. 조사대상은 대전지역 지역아동센터 종사자 447명으로, 자기
기입식 설문조사방식으로 진행하였다. 분석에는 SPSS 23.0과 AMOS 23.0을 사용하였다. 연구결과를 요약하
면, 첫째, 연구모형의 적합도는 CFI=.900, RMSEA=.077로 나타났다. 둘째, 주요변수 간 관련성을 살펴본 결
과, ①직무자원이 많다고 인식할수록 직무열의가 높아진 반면, 직무소진에는 직접적인 영향을 미치지 않았다. 
②직무요구가 많다고 인식할수록 직무소진이 높아졌으나 직무열의에는 직접적인 영향을 미치지 않았다. ③직
무열의가 높을수록 직무소진은 낮아지는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 JD-R 모형을 근거로 지역아동센
터 종사자의 업무환경이 직무열의와 직무소진에 미치는 영향력을 증명했다는 것에 학문적 의의가 있다. 또한 
지역아동센터 종사자들의 직무열의 향상과 직무소진 감소를 위해 지역아동센터의 업무환경 변화를 도모해야 
할 필요성에 대해 시사하고 있다.
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Abstract

This study investigates the effect of work environment—in terms of job demands and job resources—
on worker job engagement and burnout based on the JD-R model. The aim is to provide preliminary 
data to formulate policy and practical measures to strengthen job engagement and prevent burnout of 
workers at a community children’s center. To this end, a self-administered questionnaire was answered 
by 447 workers at such a center in the city of Daejeon, Korea, and the results were analyzed using 
SPSS 23.0 and AMOS 23.0. The research model had a statistically acceptable fit, with CFI = .900, TLI 
= .887, and RMSEA = .077. The following correlations were found among the key variables: i) a greater 
perceived amount of job resources led to a stronger worker job engagement but did not directly 
influence worker burnout; ii) more perceived job demands caused a higher worker burnout but did not 
directly influence worker job engagement; and iii) the greater the worker job engagement, the less 
burned out the workers were. These conclusions contribute to understanding the effect of the work 
environment on worker job engagement and burnout based on the JD-R model. We emphasize the 
need to improve this environment in community children’s centers with supportive policy and practical 
measures to enhance worker job engagement and reduce burnout. 
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I. 서 론

사회복지는 ‘사회복지사’라는 서비스 제공 주체에 의
해 이루어진다. 사회복지사는 전문성에 기반하여 자신
이 맡은 직무를 수행함으로써 사회복지 조직의 성과를 
나타내는 동시에 클라이언트에게 서비스를 제공한다
[1]. 이러한 서비스 제공을 통해 사회복지사는 궁극적으
로 클라이언트의 삶의 질에 긍정적인 영향을 미치게 된
다. 따라서 사회복지사는 자신의 일에 대한 동기를 촉
진하고 우호적인 태도를 형성함으로써 조직 활동에 대
한 헌신적 몰입을 통해 조직성과를 높일 수 있는 결정
적 역할을 수행한다[2].

우리나라 아동복지영역의 대표적인 사회복지시설로 
지역아동센터를 들 수 있다. 지역아동센터는 아동복지
법 제16조 1항에 따라 ‘지역사회 아동의 보호, 교육, 건
전한 놀이와 오락의 제공, 보호자와 지역사회 연계 등 
아동의 건전육성을 위하여 종합적인 아동복지서비스를 
제공하는 시설’로 규정되어 있으며, 지역사회의 최전선
에서 아동의 권리와 복지를 위해 존재하는 기관이다. 
지역아동센터는 2018년 기준 4,138개소로 지역아동센
터가 법제화된 이후 꾸준히 증가해 왔다. 이러한 지역
아동센터의 양적 증가는 저출산, 이혼율 증가, 핵가족
화, 사회·경제적 불안정성 등 다양한 사회 문제가 대두
되는 상황에서 아동의 권리를 지키기 위한 지역아동센
터의 중요성이 더욱 강조되고 있다는 것을 의미한다[3]. 
지역아동센터의 중요성이 강조됨에 따라 지역아동센터 
종사자의 전문성 향상과 근무환경에 대한 논점이 지속
적으로 논의되어왔다. 특히 아동복지서비스의 질은 아
동과 직접 상호작용하는 종사자에 의해 좌우되기 때문
에 종사자에 대한 직무적 관심은 매우 중요한 사항이라 
할 수 있다[4].

그러나 실질적으로 지역아동센터에서 근무하는 종사
자들은 오히려 사회제도 상에서 소외되고 있다는 평가
를 받는다. 종사자들은 종사자 대비 많은 아동 수, 불충
분한 지원, 과다한 업무, 불합리한 제도 등 다양한 문제
를 경험한다. 이러한 문제들은 결과적으로 지역아동센
터 종사자의 직무 스트레스를 증가시키고, 직무 불만족
으로 이어져 아동에게 제공되는 서비스의 질에도 영향
을 미치게 된다[5][6]. 뿐만 아니라 일반적인 대인 서비

스 종사자들과 같이 지역아동센터 종사자들 역시 열악
한 근로 환경에서 탈피하기 위해 최종적으로 이직을 선
택하게 된다[7]. 이는 곧 지역아동센터 종사자들의 전문
성 확보를 어렵게 하고, 아동들에게 제공되는 서비스의 
질 저하로 이어지는 문제를 발생시킬 가능성이 크다.

그간 선행연구들에서는 사회복지사의 소진, 이직 의
도와 같이 사회복지사의 조직적응 또는 이탈에 대한 연
구를 진행해 왔는데[8-13] 연구대상 측면에 있어서 사
회복지관 종사자 및 사회복지 공무원 이외의 영역에 있
는 사회복지 종사자를 대상으로 한 연구는 상대적으로 
많지 않다. 그동안 지역아동센터에 관한 연구는 주로 
지역아동센터의 전반적 운영실태 현황 및 활성화 방안, 
이용 아동의 특성, 이용 아동의 심리적 변화 등을 다룬 
연구[14-16]가 주를 이뤘으며, 지역아동센터 종사자의 
직무만족도, 조직 헌신도, 직무 스트레스 등에 관한 연
구는 매우 적은 편이다. 또한 지역아동센터 종사자의 
소진에 관한 연구들의 경우 개인적 특성 및 조직특성, 
업무환경 등의 요소들과 직무열의의 관계를 살펴보았
을 뿐[17][18] 직무열의 또는 업무환경이 소진이나 이
직 의도에 미치는 영향에 대한 연구는 이루어지지 않았
다.

일반적으로 선행연구들은 사회사업 및 서비스 관련
직과 같이 대인 접촉이 많은 조직에서의 소진과 직무 
스트레스, 이직 의도 등에 대한 연구가 주로 이루어져 
왔으며[19], 적극적 자세인 직무 열의, 긍정적 업무환경 
등이 소진과 직무 스트레스를 완화하는 요인으로 고려
되어 왔다[20][21]. 이러한 맥락을 고려하면, 아동들과
의 직접 접촉이 빈번하며 동시에 업무환경이 불안정한 
지역아동센터 종사자들의 경우 육체적·정신적 소진이 
높을 것이 예상된다. 앞서 논의했다시피 이러한 종사자
의 소진은 아동복지의 전문성 및 서비스 질을 낮추는 
원인이 되며, 장기적으로는 사회적 부담으로까지 작용
할 수 있다. 이에 본 연구에서는 지역아동센터 종사자
들의 업무환경이 직무열의와 소진에 어떠한 영향을 미
치는지를 살펴보고자 한다. 이를 통해 지역아동센터 종
사자의 직무열의 고취 및 소진 완화를 위한 방안을 모
색하고자 한다. 이러한 연구는 추후 지역아동센터 종사
자 및 아동복지 발전을 위한 관련 연구를 진행하는데 
기초자료로 활용될 수 있을 것이다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무요구-자원 모형(JD-R model)
직무요구-자원 모형은 조직구성원들의 직무 스트레

스를 설명하는 대표적인 모형이다. 또한 근로자가 지각
하는 직무탈진과 직무열의를 설명하기 위해 제시된 통
합모형으로, 직무수행 과정에서 발생하는 개인의 긍정
적 혹은 부정적 결과들을 설명하는 중간 과정이론이라 
할 수 있다[22]. 직무요구-자원 모형에서는 직무요구와 
직무자원으로 구성된 업무환경이 직무열의와 소진에 
영향을 주는 선행요인으로 간주한다[23]. 이러한 직무
요구-자원 모형은 두 가지 과정으로 설명된다. 첫 번째 
과정은 에너지 과정으로, 높은 직무요구가 개인의 에너
지를 고갈시킴으로써 직무탈진을 야기할 수 있다는 것
이다. Hockey(1993)에 의하면 개인이 너무 높은 직무
요구를 지각하게 되면 긴장대처와 수동대처라는 두 가
지 방식으로 대처한다[24]. 먼저 긴장대처(strain coping)
는 높은 직무요구를 성취하고자 자신의 노력을 극대화
시키는 대처전략을 의미한다. 또 다른 방식인 수동대처
(passive coping)는 목표달성 수준을 낮게 함으로써 
생리적, 심리적 비용을 줄이는 대처방식이다. 수동대처
가 극단적으로 나타나는 양상이 목표로부터의 완전한 
이탈이다. 이러한 에너지 과정은 직무요구로 인한 스트
레스 상황에서도 수행을 안정적으로 유지하고자 하는 
개인의 대처방식과 관련한 인지-정서적 이해의 틀을 제
공하는데, 두 가지 대처방식 모두 단기적으로는 적응이 
되더라도 장기적으로는 개인의 에너지를 고갈시켜 부
적응적인 대처양식으로 볼 수 있다[25].

직무요구-자원 모형의 두 번째 과정은 동기부여 과정
이다. 직무자원이 일 몰입을 통해 조직의 결과 변인인 
직무만족과 같은 긍정적 변인에는 정(+)적인 영향력을 
미치고, 이직 의도와 같은 부정적 변인에는 부(-)적인 
영향을 미치는 과정을 설명한다. 직무자원은 근로자의 
성장, 학습, 개발 등에 영향을 미치는 내재적 동기를 자
극하기도 하고, 목표성취에 도움을 주는 도구적 역할을 
수행하여 외재적 동기를 자극하기도 한다. Ryan 등
(1997)이 제안한 자기결정성(self-determination) 이
론에서 강조하고 있다시피 근로자의 자율성 및 관계성
에 대한 욕구를 충족시켜 주는 직무자원은 건강과 내적 

동기를 증진시켜 준다는 것이다[26]. 즉 조직구성원들
이 직무자원에 대해 긍정적으로 인지하게 되면 목표달
성을 촉진하여 개인의 성장과 개발을 촉진시키지만 직
무자원에 대해 부정적으로 인지하게 되면 조직구성원
의 동기유발을 저해하고, 냉소주의를 유발하게 된다는 
것이다[27].

2. 지역아동센터의 업무환경
인간은 자신이 살고 있는 환경에 영향을 받는다. 조

직은 환경과 상호작용하면서 성장, 발전한다. 그러므로 
환경은 모든 조직적인 행동에 영향을 주는 요인이라 말
할 수 있다[28]. 사회복지조직은 기계적이기보다는 유
기적이어야 하고, 수직적이기보다는 수평적이어야 하
며, 효율성보다는 형평성을 추구해야 한다[29]. 사회복
지조직의 주된 대상은 문제나 욕구를 지닌 사람이다. 
그로 인해 사회복지기관 종사자들은 가치와 이해관계
를 일으키고 환경과의 관계에 많은 어려움이 야기되어 
소진을 경험하게 된다. 

현재 지역아동센터의 업무환경은 제도화된 상태이지
만 여전히 인력, 재정, 관리운영 등 보완·개선되어야 할 
부분이 적지 않다. 2004년 공부방에서 지역아동센터로 
제도상 공식적인 전달체계로 자리 잡기는 했으나 현실
적으로는 종사자의 교육 및 보수 체계와 재정적 지원의 
부족, 시설의 열악함 등으로 인해 종사자 소진으로 이
어질 수 있는 취약한 환경 요인에 노출되어 있다.

직무요구-자원 모형에서 업무환경은 직무요구와 직
무자원으로 구분할 수 있다. 먼저 직무요구(job 
demand)에 대한 개념에 있어 오정학과 육풍림(2011)
은 직무요구를 “지속적으로 정신적 노력을 요구하는 감
정관리와 감정표현 그리고 감정 관련 조직규범이나 직
업적 규칙”으로 정의하였다[30]. 성오현(2013)은 직무
요구를 “사회복지사가 직무를 수행함에 있어 반드시 해
야 하는 것을 의미한다”고 하였다[31]. 이미향(2016)은 
직무요구를 “업무 과중, 교대근무 등 직무수행을 위해 
필요한 직무 유형”으로 정의하였다[32]. 이를 바탕으로 
본 연구에서는 직무요구란 사회복지현장에서 직무를 
수행하는데 있어 사회복지사에게 육체적·정신적 측면
에서 지속적으로 요구되는 노력이라고 정의한다. 한편 
직무요구와 관련한 선행연구들은 주로 업무 과부하
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(work load), 역할 모호성(role ambiguity), 역할갈등
(role conflict) 및 업무완수에 필요한 시간적 압박
(time pressure)을 중심으로 연구해 왔다. Lee와 
Ashforth(1997)는 메타분석을 통해 위의 요인들이 직
무탈진을 예측하는 중요한 변수임을 언급했다[33]. 또
한 직무요구는 클라이언트와 직접적인 상호작용이 빈
번하게 일어나는 서비스업 종사자에게 많이 발생하며 
구성원들은 자신의 능력에 비해 업무가 과중하고, 처리
해야 할 일이 모호하며, 업무를 처리하는 데 필요한 시
간이 부족하다고 느낄 때 스트레스를 경험하고, 이를 
직무요구로 지각하게 된다고 하였다[33].

업무환경의 또 다른 하위영역인 직무자원은 직무목
표 달성에 도움이 되는 기능적 역할을 한다. 구체적으
로는 개인의 성장과 발전을 자극하며 생리적·심리적 비
용을 감소시킬 수 있는 직무요구 수준을 조정하는 것들
로서 직무 관련 물리적·심리적·사회적·조직적인 양상을 
포괄하는 개념이다[30]. 직무자원은 조직목표에 도달하
기 위하여 개인의 성장과 발전을 활성화하여 소진을 낮
추고, 잔류의도를 높인다[32].

Hackman과 Oldham(1975)은 직무 동기를 자극하
여 직무열의를 가져오는 직무의 핵심차원 특성으로 과
업 정체성, 기술 다양성, 과업 중요성, 직무 자율성, 피
드백 등 5가지 핵심 직무특성을 제시했다[34]. 그들에 
따르면 5가지 핵심 특성 중 기술 다양성, 직무 자율성, 
피드백 등 3가지 특성은 구성원들의 내적 동기를 유발
하고, 직무 만족을 증가시켜 직무자원으로의 활용 가능
성이 매우 높다고 하였다. 이를 바탕으로 본 연구에서
는 ‘직무자원’이란 직무목표 달성을 위한 기능적 역할 
수행 및 개인의 성장과 개발을 자극하는 직무 관련 측
면이라고 정의한다. 또한 Hackman과 Oldham(1976)
의 권고에 따라 직무자원의 하위영역을 기술 다양성, 
직무 자율성, 피드백 등 세 가지로 설정하였다[34].

3. 지역아동센터 종사자의 직무열의와 소진
직무열의(work-engagement)는 업무와 관련한 긍

정적이고 성취적인 마음 상태로, 소진과 반대되는 개념
으로 설명될 수 있다. 직무열의는 활력, 헌신, 몰두라는 
3가지 특징을 갖는다[35]. 구체적으로 활력은 직무수행 
중 높은 수준의 에너지, 자발적 업무수행 노력, 난관 극

복을 위한 정신력과 인내력을 의미한다. 헌신은 직무에 
대한 열정이나 자부심을 뜻하며 몰두는 직무에 열중하
여 업무시간이 빠르게 지나간다는 느낌과 함께 직무와 
자신을 분리가 어렵다는 느낌을 의미한다[35]. 직무열
의와 관련한 선행연구에서는 직무자원이 직무열의를 
통해 자기주도행동에 긍정적인 영향을 미친다는 연구
[35], 조직지원인식이 직무열의에 정(+)적인 영향을 미
친다는 연구[36], 직무요구와 자원이 직무열의에 영향
을 미치는 것으로 보고하고 있다[37].

한편 대인 서비스 종사자의 소진에 대해서는 그간 여
러 연구가 진행되어왔다. 소진에 관한 기존 연구에서는 
연구자에 따라 소진 개념을 다양하게 정리하고 있다. 
Freudenberge(1974)는 대인 서비스 종사원이 경험한 
비현실적이고 과도한 직무요구로 인해 발생하는 피로
와 좌절 상태를 의미하며 이는 신체적‧정신적 소진을 유
도한다고 하였다[38]. Maslach(1982)는 소진을 사람
들과 장기간 밀접한 관계를 유지하는 과정에서 받게 되
는 정서적 압박의 결과로써 심리적, 사회적, 신체적 문
제를 도와주고 문제해결로 이끄는 전문인들, 특히 의료
분야, 사회사업, 교직과 같은 대인 서비스 전문직의 종
사자들에게 많이 일어나는 정서적, 정신적, 신체적 탈진 
및 고갈상태로 정의하였다[39]. 또한 소진을 정서적 소
진, 비인격화, 개인적 성취감 부족의 구성 요소로 정의
했다[39]. 한편, Perlman과 Hartman(1981)은 만성적
인 정서적 스트레스에 대한 반응으로써 정서적 및 신체
적 탈진과 업무 생산성의 저하, 비인간화 현상의 세 가
지 요인에 의해서 이루어진다고 설명했다. 즉, 오래도록 
지속 되어 온 과도한 업무 스트레스에서 시작하여 긴
장, 초조, 피로 등으로 압박감이 심해지면서 지금까지 
경험해 왔던 부정적 경험을 피하기 위해 정서적 분리, 
위축, 냉소적 감정 등의 자기보호 방어를 하게 된다고 
설명하고 있다[40]. 이러한 소진은 너무 높은 직무요구
로부터 야기되는 결과로 업무 과부하는 직무소진에 영
향을 미치는 주된 요인이라 할 수 있다[41]. 본 연구에
서는 ‘소진’이란 직무와 관련한 다양한 요인으로부터 발
생된 종사자의 정서적·육체적 고갈상태라 정의한다.

정리하면, 직무요구-자원 모형을 기초로 한 선행연구
들의 성과에 기반했을 때 직무요구와 직무자원으로 구
성되는 업무환경은 직무열의와 소진에 영향을 미치는 
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요인으로 설정할 수 있다. 이에 본 연구에서는 직무요
구-자원 모형에 근간하여 직무요구와 직무자원이 직무
열의와 소진에 어떠한 관련성을 갖는지를 살펴보고자 
한다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구설계
본 연구는 직무요구-자원 모형(JD-R model)에 기초

하여 지역아동센터 종사자의 업무환경(직무요구, 직무
자원), 직무열의, 소진 간의 관련성을 검증하기 위한 조
사연구이다. 연구모형은 [그림 1]과 같다.

2. 연구절차
조사대상은 대전시 소재의 지역아동센터 149개소 종

사자 447명이다. 조사방식은 자기기입식 설문조사방식
으로, 설문조사는 2개월간(2016년 7월 1일~2016년 8
월 30일) 진행했다. 연구윤리 차원에서 본 연구에서는 
설문을 진행하기 전에 조사대상자에게 설문목적 설명 
및 개인정보보호를 약속하고, 이에 동의한 경우 설문조
사에 참여하는 것으로 하였다.

그림 1. 연구모형

3. 측정도구
3.1 업무환경
본 연구에서는 업무환경을 직무요구와 직무자원으로 

나누어 측정했다.

3.1.1 직무요구
직무요구는 전경자와 최은숙(2013)의 한국어판 코펜

하겐 사회심리적 업무환경 측정도구(COPSOQ-K)[42] 
중 업무요구 4문항을 사용했다. 이 척도는 코펜하겐 사
회심리적 업무환경 측정도구(Copenhagen Psyco-social 
Questionnaire, COPSOQⅡ)를 한국 실정에 맞게 번
안한 것으로 전경자와 최은숙의 연구(2013)에서 타당
도와 신뢰도가 확인되었다[42]. 각 문항에 대한 응답 및 
수량화는 전혀 그렇지 않다(1)에서 매우 그렇다(5)로 5
점 리커트 척도로 측정하도록 되어 있다.

3.1.2 직무자원
직무자원은 Schaufeli 등(2002)[41]과 전경철

(2014)의 연구[43]에서 사용한 문항을 바탕으로 동료
지지, 직무자율성, 피드백으로 구성된 총 7문항으로 구
성했다. 각 문항에 대한 응답은 전혀 그렇지 않다(1)~
매우 그렇다(5)의 5점 리커트 척도를 사용하여 측정했
다.

3.2 직무열의
직무열의는 활력, 헌신, 몰입의 3요인을 포함하는 

Schaufeli와 Bakker(2003)의 UWES(Utrecht Work 
Engagement Scale)를 참고하였다[44]. 총 9문항으로 
측정하였으며 각 문항에 대한 응답 및 수량화는 전혀 
그렇지 않다(1)~매우 그렇다(5)의 5점 리커트 척도를 
사용하여 측정했다.

3.3 소진
소진 측정에는 Maslach(1982)의 MBI(Maslach 

Burnout Inventory)[39] 및 이형우와 전제상
(2015)[45]이 번역한 문항을 사용했다. 이 척도는 정서
적 탈진과 냉소적 태도 2가지 차원의 총 9문항으로 구
성되어 있다. 각 문항에 대한 응답 및 수량화는 전혀 그
렇지 않다(1)~매우 그렇다(5)의 5점 리커트 척도를 사
용했다.

4. 분석방법
지역아동센터 종사자의 업무환경(직무요구, 직무자

원)이 직무열의와 소진에 미치는 영향 관계를 실증적으
로 검증하기 위해 통계 분석도구인 SPSS 23.0과 
AMOS 23.0을 이용하여 구조방정식모형(SEM)을 실시
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했다.
구조방정식 모형의 적합도 평가를 위한 절대적 기준

은 없으나 본 연구에서는 x²을 비롯하여 상대적 적합도 
지수인 CFI(Comparative Fit Index)와 절대적 적합
도 지수인 RMSEA(Root Mean Square Error of 
Approximation)를 기준으로 적용하였다. x²의 경우, 
표본 크기에 매우 민감하며 영가설이 엄격하여 쉽게 기
각될 수 있다. 반면 CFI, RMSEA는 표본크기에 민감하
지 않고, 특히 RMSEA는 모형의 설명력과 간명성을 모
두 고려하는 장점이 있는 것으로 평가되고 있다[46]. 또
한 CFI는 가장 많이 활용되는 대표적인 적합도 평가 지
수로 표본 특성으로부터 자유로운 것이 특징이다[47]. 
일반적으로 CFI는 .90 이상일 때 좋은 적합도로 해석
하고[48], RMSEA는 .08보다 작으면 괜찮은 적합도로 
판단한다[49].

본 연구분석을 위해 회수된 설문지는 총 215부였고, 
이 중 불성실하게 응답하거나 부분적으로 응답이 누락
된 설문지 11부는 분석에서 제외했다. 결과적으로 최종 
분석에는 총 204명의 데이터를 사용했다.

Ⅳ. 연구결과

1. 조사대상자의 일반적 특성
조사대상자의 일반적 특성은 [표 1]과 같다. 먼저 성

별은 여성이 171명(83.8%)으로 남성 33명(16.2%)보다 
더 많았다. 직급은 생활복지사가 112명(54.9%)으로 가
장 많았고, 센터장 65명(31.9%), 아동복지교사 27명
(13.2%) 순으로 나타났다. 최종학력은 4년제 졸업(118
명, 57.8%)이 가장 많았고, 전문대 졸업(51명, 25.0%), 
석사 졸업(20명, 9.8%), 석사 재학(6명, 2.9%), 고교 졸
업(5명, 2.5%), 박사 재학(4명, 2.0%) 순이었다. 연령은 
평균 43.1세(표준편차 10.96, 범위 21-64세)였고, 지
역아동센터에 종사한 경력은 평균 4.9년(표준편차 4.1, 
범위 1-15년)이었다. 일주일 동안의 근무시간은 총 
40.7시간(표준편차 9.67), 이용 아동수는 26.0명(표준
편차 8.35)으로 나타났다.

표 1. 조사대상자의 일반적 특성                (n=204)
변수 명(%) 변수 명(%)

성별
  남성
 여성

33(16.2)
171(83.8)

최종학력
  고교 졸업
  전문대 졸업
  4년제 졸업
  석사 재학
  석사 졸업
 박사 재학

5(2.5)
51(25.0)
118(57.8)

6(2.9)
20(9.8)
4(2.0)

직급
  센터장
  생활복지사
 아동복지교사

65명(31.9)
112명(54.9)
27명(13.2)

변수 평균(표준편차) 변수 평균(표준편차)
연령
근무경력

43.1세(10.96)
4.9년(4.1)

근무시간(주)
이용아동수

40.7시간(9.67)
26.0명(8.35)

2. 측정 변인의 신뢰도와 타당도
본 연구는 지역아동센터 종사자들의 업무환경(직무요

구, 직무자원)이 직무열의와 소진에 미치는 영향을 살
펴보는 데 목적이 있다. 먼저 본 연구에 사용한 각 측정 
변인의 신뢰도와 타당도를 살펴보기 위해 신뢰도는 크
론바흐 알파 계수(Cronabach’s Alpha)를, 타당도는 
측정 변인의 확인적 요인분석을 통해 산출했고, 그 결
과는 [표 2]와 같다.

먼저 직무요구는 Cronabach’s Alpha=.871이었고, 
확인적 요인분석 결과는 x²=3.583(df=2), CFI=.966, 
RMSEA=.062로 나타났다. 직무자원은 Cronabach’s 
Alpha=.857, 확인적 요인분석 결과, x²=12.503(df=10), 
CFI=.997, RMSEA=.035로 나타났다. 직무열의에서는 
Cronabach’s Alpha=.803이었고, 확인적 요인분석 결
과는 x²=54.941(df=21), CFI=.973, RMSEA=.089로 
나타났다. 소진은 Cronabach’s Alpha=.900이었고, 
확인적 요인분석 결과는 x²=49.701(df=25), CFI=.979, 
RMSEA=.070으로 나타났다. 이상과 같이 각 측정 변인
에 대한 신뢰도와 타당도를 확인한 결과, 모두 통계학
적인 허용수준을 충족시키고 있음을 확인했다.

표 2. 측정 변인에 대한 신뢰도 및 타당도

측정모형(문항수) CFI RMSEA x² df Cronbach’s α
 업무환경
   직무요구(4)
   직무자원(7)

.966

.997
.062
.035

3.583
12.503

2
10

.871

.857

 직무열의(3) .973 .089 54.941 21 .803

 소진(9) .979 .070 49.701 25 .900

3. 연구모형 검증결과
3.1 주요변수 간 상관관계 분석 결과
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직무자원, 직무요구, 직무열의 및 소진 간의 관계 검
증에 앞서 각 변수 간 상관관계 분석을 실시한 결과, 
[표 3]과 같이 나타났다.

먼저 직무자원은 직무요구(r=-.277, p<.01) 및 소진
(r=-.502, p<.01)과 부적 상관관계를 나타냈고, 직무열
의(r=.612, p<.01)와는 정적 상관관계를 보였다. 직무
요구는 직무열의(r=-.150, p<.05)와 부적 상관관계를, 
소진(r=.556, p<.01)과는 정적 상관관계를 나타냈으며 
직무열의는 소진(r=-.526, p<.01)과 부적 상관관계를 
보였다.

3.2 연구모형 검증 결과
연구모형 검증을 위해 연구모형에 대한 모형적합도 

지수를 확인하고, 변수 간 관련성을 살펴보았다. 먼저 
연구모형의 적합도 지수는 [표 4]와 나타난 바와 같이 
x²=791.08(df=359), CFI=.900, RMSEA=.070으로 모
형적합도는 통계학적으로 수용 가능한 수준을 보였다.

다음으로 변수 간 관련성을 살펴본 결과를 [그림 2]
에 나타냈다. 구체적으로 살펴보면, 직무자원에서 직무
열의로 향하는 경로계수는 .771로 통계학적으로 유의
미한 관련성을 보였으며 정(+)의 관련성을 보이고 있
다. 반면, 직무요구에서 직무열의로 향하는 경로계수는 
.003으로 통계학적으로 유의미한 관련성을 나타내지 
않았다. 직무자원에서 소진으로 향하는 경로계수는 
-.134로 유의미한 관련성을 보이지 않은 반면, 직무요
구에서 소진으로 향하는 경로계수는 .455로 통계학적
으로 유의미한 영향을 나타냈고, 부(-)의 관련성을 보였
다. 한편 직무열의에서 소진으로 향하는 경로계수는 
-.554로 통계학적으로 유의미한 관련성을 나타냈고, 부
(-)의 관련성을 나타냈다.

정리하면, 첫째, 직무자원이 많다고 인식할수록 직무
열의가 높아진 반면, 직무소진에는 직접적인 영향을 미
치지 않았다. 둘째, 직무요구가 많다고 인식할수록 직무
소진이 높아졌으나 직무열의에는 직접적인 영향을 미
치지 않았다. 셋째, 직무열의가 높을수록 직무소진은 낮
아지는 것으로 확인되었다.

표 3. 주요변수 간 상관관계 분석 결과

1 2 3 4
1. 직무자원 1

2. 직무요구 -.277** 1

3. 직무열의 .612** -.150* 1

4. 소진 -.502** .556** -.526** 1
*p<.05, **p<.01

표 4. 연구모형의 적합도 지수 
x² df CFI RMSEA

791.08 359 .900 .070

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 최근 지역아동센터의 급증과 더불어 지역
아동센터 종사자의 이직이 사회적 문제로 떠오르는 것
에 주목하여 지역아동센터 종사자의 업무환경이 직무
열의와 직무소진에 미치는 영향을 살펴보았다. 이를 위
해 직무특성에 따른 직무열의와 직무소진의 관계를 살
펴보는 대표적인 연구 모델인 Shaufeli와 Bakker(2004)
의 JD-R 모형을 사용하였다. JD-R 모형은 주로 대인 
서비스를 제공하는 종사자들에게 높게 나타나는 직무
결과인 소진을 검증하기 위해 많이 사용된다. 나아가 
직무열의까지 동시에 살펴볼 수 있어 최근 긍정적인 조
직행동에 주목하는 연구동향과도 그 맥락을 같이 한다
[50].

그림 2. 연구모형 분석 결과
주1) 잠재변수 간 관련성에 있어 통계학적으로 유의미한 경로계수는 굵은 실선으로, 
유의미하지 않은 경로계수는 점선으로 나타냄.
주2) 잠재변수에 대한 오차변수 및 관측변수는 표시를 생략함.
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그러나 JD-R 모형을 활용한 국내 사회서비스 분야 
종사자의 연구는 주로 공무직 사회복지사 및 사회복지
관 종사자를 중심으로 이루어져왔다[51][52]. 이에 본 
연구는 JD-R 모형을 사용하여 소진의 잠재요인을 많이 
포함하고 있는 지역아동센터 종사자를 대상으로 직무
요구와 직무자원이 직무열의 및 소진에 미치는 영향에 
관하여 검증해 보고자 했다. 이를 위해 대전지역의 지
역아동센터 종사자를 대상으로 자료를 수집하였고, 분
석을 통해 다음과 같은 결과를 얻었다.

첫째, 직무자원은 직무열의에 정(+)적으로 유의미한 
관련성을 가지는 것으로 나타났다. 다시 말해 직무자원
이 높다고 인식할수록 직무열의가 높아진다는 것이다. 
이러한 결과는 직무자원이 작업목표 달성이나 직무열
의, 직무결과 등에 긍정적 영향을 미친다는 선행연구
[33][53]와 동일한 결과이기도 하다. 즉 자기개발기회, 
상사지원, 직원복지 등이 포함된 직무자원은 업무 동기
를 높여 일에 대한 열의와 몰입 및 직무에 대한 만족감
을 증가시킨다는 것을 의미한다.

둘째, 직무요구는 직무소진에 정(+)적인 영향을 미치
는 것으로 나타났다. 즉 직무요구를 높게 인식할수록 
직무소진을 높인다는 것이다. 이러한 결과는 높은 직무
요구가 소진 발생의 주된 원인이라는 선행연구의 결과
와 같은 결과를 보여준다[54]. 다시 말해 지역아동센터 
종사자의 감정노동이나 업무 과부화 같은 직무요구가 
업무 스트레스를 유발하고, 이는 개인의 심리적, 육체적 
건강을 손상시킬 수 있음을 의미한다.

셋째, 직무열의는 직무소진에 부(-)의 영향을 미치는 
미치는 것으로 나타났다. 즉 직무열의가 높을수록 직무
소진이 낮아진다는 것이다. 이러한 결과는 직무요구-자
원(JD-R) 모형을 기반으로 보고한 다수의 연구결과와 
동일한 것이다[35][52].

넷째, 직무자원과 직무소진의 관계 및 직무요구와 직
무열의의 관계에 있어 본 연구에서는 모두 유의하지 않
은 것으로 나타났다. 이러한 변수 간 관련성에 있어서
는 선행연구에서도 다양한 결과를 보인다. 직무요구가 
업무열의에 부(-)의 영향을 주고, 직무자원이 직무소진
에 부(-)의 영향을 준다는 연구[55]를 비롯하여 대체로 
직무자원보다는 직무요구가 직무소진에 더 큰 영향력
을 가진다는 연구 결과[56]도 있다. 반면 본 연구결과와 

동일하게 업무량만이 정서적 고갈에 영향을 미치고, 상
사 지원은 정서적 고갈에 미치지 않는다는 결과도 있다
[57]. 따라서 변수 간 관련성을 단정 짓기보다는 관련 
연구가 계속해서 수행될 필요가 있을 것으로 사료된다.

이러한 연구결과를 바탕으로 추후 지역아동센터 종
사자의 직무열의를 높이고, 직무소진을 낮추기 위한 정
책적, 실천적 제언을 하면 다음과 같다.

첫째, 사회복지 이용시설 인건비 가이드 라인, 사회복
지 이용시설 종사자 복지 체계 등에 지역아동센터 종사
자를 포함시켜 종사자들이 안정적으로 조직 생활을 수
행할 수 있는 업무환경을 조성할 필요가 있다. 이는 센
터 차원에서도 유능한 인재를 확보하는데 도움이 되고, 
아동에 대한 서비스 질로도 이어질 수 있다는 점에서 
반드시 우선적으로 제도화되어야 할 부분이다.

둘째, 업무환경 중 긍정적 특성을 포함하고 있는 직
무자원을 고려하여 이러한 자원이 증대될 수 있도록 해
야 할 것이다. 즉 종사자 전문성 개발이나 자기계발의 
기회, 교육 프로그램 참여 기회를 제도화, 의무화하여 
정착시킬 필요가 있다. 또 다른 직무자원으로서 상사지
원의 중요성에도 주목해야 한다. 직무자원은 단순히 물
리적, 제도적 측면을 넘어 심리적 측면의 지원을 포함
하는 개념이다. 이를 반영한다면 상사지원 또한 업무적
응과 문제해결을 위한 교육적 지원이나 행정적 지원도 
있지만 정서적 지원도 중요한 영역이 될 수 있다. 조직
관리 차원에서 합리적 업무 지시나 공정한 처우뿐만 아
니라 상사의 종사자에 대한 인격적 배려와 존중은 감정
노동이 심한 지역아동센터 종사자의 직무열의 증대와 
직무소진 감소를 도울 수 있을 것이다. 이를 위해 역량 
중심의 관리자 채용 기준을 확립하고, 관리자 역량 개
발을 위한 지속적인 교육 프로그램 개발 및 참여유도도 
필요할 것으로 보인다.

셋째, 직무요구 차원에서 본다면, 체계적 업무분장을 
통해 업무과다 수준을 낮추어야 한다. 지역아동센터 종
사자는 아동을 돌보는 업무 이외에도 다양한 행정업무
를 수행하게 된다. 이러한 업무과다는 업무시간을 높여 
업무환경을 열악하게 만드는 원인으로 작용한다. 따라
서 정확한 실태조사를 통해 업무량에 따른 적정한 인력 
규모를 산출할 필요가 있다. 이를 기반으로 예를 들어 
생활복지사는 프로그램 운영 및 관리, 아동복지교사는 
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아동교육, 행정 관리자는 행정업무 관리 등과 같이 직
급과 직무별로 업무분장을 명확히 하는 것이 중요하다. 
특히 신규 종사자의 경우, 업무에 적응할 때까지 체계
적으로 업무를 수행할 수 있도록 주기적 슈퍼비전을 제
공하는 환경 조성이 방안일 수 있다. 대부분의 지역아
동센터가 소규모 시설로 운영되고 있기 때문에 단일 센
터에서 이를 지원하기는 현실적으로 쉽지 않을 것이다. 
그렇다면 지역 단위로 집단 슈퍼비전을 제공하도록 하
는 방안도 고려해볼 수 있을 것이다.

넷째, 지역아동센터 종사자의 역할 모호성과 역할갈
등 수준을 낮출 필요가 있다. 이를 위해서는 지역아동
센터 종사자의 전문성 향상과 사회적 역량을 강화하여 
정체성을 확립할 수 있도록 지원해야 한다. 현재 지역
아동센터에서는 종사자의 전문성 강화와 직무능력 향
상을 도모하기 위한 의무교육이 실시되고 있으나 교육 
내용을 살펴보면, 시설 운영관리지침과 시설평가에 초
점이 맞추어져 있다. 지역아동센터 종사자에게 사회적 
흐름에 맞는 지속적 정보와 사례관리, 프로그램 개발, 
지역자원연계 등의 훈련기회를 제공하여 지역아동센터 
종사자라는 전문성을 활용하고, 관리할 수 있는 능력을 
배양시켜야 할 것이다.

이러한 제언들은 사회적, 제도적 차원의 관심과 노력
이 있을 때 실현될 수 있을 것이다. 지역아동센터의 장
기적 발전은 곧 지역아동센터 이용 아동의 발달과도 직
결되며, 나아가 우리 사회의 지속적 발전에 영향을 끼
친다는 점에서 이와 직접적 연관을 갖는 지역아동센터 
종사자에 대한 지속적 관심이 필요하다.

마지막으로 이러한 연구성과에도 불구하고, 연구 진
행 과정에서 몇 가지 한계점이 있어 추후 발전적인 연
구를 위해 제언하고자 한다. 우선 본 연구는 한 지역만
을 대상으로 진행했다는 점에서 일반화에 한계를 가진
다. 따라서 연구 대상수를 늘리고, 지역을 확대하여 연
구모형에 대한 검증결과의 근거를 보다 탄탄하게 정립
해 갈 필요가 있다. 더불어 업무환경의 세부항목으로 
급여, 휴가, 직원복지 등과 같이 다양한 측정 변인을 투
입한다면 보다 구체적이고, 현실적인 대안을 마련하는
데 도움이 될 것이다.
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