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요약

본 연구는 사회복지사가 조직에 대해 갖는 관계적계약과 관련하여 이에 영향을 미치는 주요 요인들의 인과
관계를 검증하고자 하였다. 사회복지사의 관계적계약 인식에 영향을 미치는 요인으로서 조직의 복리후생제도 
시행수준이 사회복지사가 인식하는 상사지원과 조직지원에 영향을 미침은 물론, 이것이 상사지원과 조직지원
을 매개하여 관계적계약과의 관계에까지 영향을 미칠 것으로 보고 연구모형을 설정하였다. 이를 위하여 본 
연구는 광주광역시에서 근무하는 사회복지사를 대상으로 설문조사를 시행하여 371명의 자료를 수거하였으며 
상사지원 변수의 영향관계를 고려하여 직급이 최고경영자인 관장에 해당하는 응답자와 주요 변수에 불성실 
응답을 한 경우를 제외한 최종 271명의 자료를 분석하였다. 구조방정식모형을 통해 분석한 결과, 사회복지사
의 상사지원과 조직지원에 대한 인식이 높을수록 관계적계약 인식 정도도 높아졌다. 응답자가 소속된 조직의 
복리후생제도 시행수준은 상사지원과 조직지원의 이중매개 경로를 거쳐 관계적계약에 영향을 미치는 것으로 
나타났으며, 동시에 관계적계약에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 본 연구는 이러한 연구결과에 기
반을 두어 사회복지사의 관계적계약 인식 제고와 관련 함의 및 후속연구의 필요성을 제시하였다. 

■ 중심어 :∣관계적계약∣복리후생∣상사지원∣조직지원∣
Abstract

This study aims to analyze the influence relationship between the level of fringe benefits and 
relational contract among social workers in the non-profit organization. Under this relationship, we 
explored the dual mediating effect of perceived superior's support and perceived organizational support. 
A total of 371 self-administered questionnaires were distributed to social workers in Gwangju, South 
Korea, and 271 questionnaires (73.0%) were used for study analysis after excluding incomplete and 
unreliable responses. This study performed structural equation modeling, the results are as follows. 
Perceived superior's support and perceived organizational support both have a positive (+) influence on 
relational contract. Furthermore, perceived superior’s support and perceived organizational support were 
found to mediate effect between fringe benefits and relational contract. Therefore, these results 
contribute to provide academic meaning that the range of future studies by identifying the dual 
mediated effect of the fringe benefits and social worker 's relational contract.
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I. 서 론

조직과 조직원들 사이에는 서로에게 편익을 제공해
야 할 의무가 있으며 상호신뢰를 통해 조직원은 조직에 
대한 자신의 의무를 수행하고 그 의무에 대해 보상을 
받을 권리를 가지고 있다[1]. 그러나 조직원이 조직에 
헌신과 의무를 다하겠다는 생각을 하는 것은 무조건적
인 것이 아니라 조직이 그들의 욕구를 채우는 자원을 
제공할 것이라고 기대될 때 가능한 것으로 나타났으며, 
많은 실증적 연구가 조직의 호의와 조직원의 태도 및 
행동 간의 호혜적 관계를 증명하고 있다[2-4]. 호혜성
을 바탕으로 한 사회적 교환은 상호 간의 암묵적인 약
속과 의무감을 통해 심리적계약을 발생시킨다. 즉, 조직
구성원들은 호혜의 규칙과 상호의 욕구를 만족시킬 것
이라는 기대에 근거하여 조직을 위한 노력과 헌신을 거
래한다[5][6]. 이 심리적계약은 조직과 조직구성원 간에 
이루어지는 비문서적 계약으로서 조직과의 상호작용에 
따라 비공식적이고 개별적으로 이루어지기에 주관성이 
강하며 조직의 목표를 달성하기 위한 헌신적 노력, 성
실한 근무, 높은 충성심과 같은 조직에 대한 행동과 태
도를 결정하기도 한다[7][8]. 심리적계약은 다양한 조직
유효성 변수 즉 직무만족, 조직몰입, 이직의도, 조직시
민행동 등에 영향을 미치는 것으로 연구되어왔으며, 심
리적계약의 상호작용적 특성은 조직행동 연구에 있어
서 통합적 관점을 제공하고 있다. 

조직과 조직구성원간에 이루어지는 심리적계약이 사
회복지조직에서 일하는 사회복지사에게는 어떻게 적용
되고 있을까? 사회복지사는 노동을 제공하고 급여를 받
는다는 측면에서 다른 직업인들과 같은 속성을 공유하
는 동시에 약자의 돌봄과 사회복지조직의 사명 구현을 
위해 일하는 사회복지직의 특수성을 가지고 있다[9]. 강
철희 등[10]은 사회복지조직 구성원들은 영리조직 구성
원에 비하여 정서적 특성에 따라 행동하는 경향이 강하
다고 보았으며, 사회복지조직에서 제공되는 서비스는 
대부분이 사람을 통한 휴먼서비스이기 때문에 구성원
의 직무태도가 서비스의 질을 크게 좌우한다고 보았다. 
Macneil[11]은 심리적계약을 거래적계약과 관계적계
약으로 설명하였는데 거래적계약은 단기간에 형성되며 
물질적이고 재정적인 조건을 우선시하는 개념이고, 관

계적계약은 장기간에 걸쳐 형성되며 경제적 조건뿐만 
아니라 상호 간 개방적인 소통과 충성심과 같은 사회정
서적인 관계에 의하여 형성되는 개념으로 제시된다. 거
래적계약을 맺고 있는 조직원들은 조직에서 제시하는 
가시적인 교환관계에 영향을 받지만 비공식적 동의와 
비문서적 코드에 의한 관계적계약은 조직에서 일하는 
구성원들의 행동에 더욱 강력한 영향을 미치게 된다
[12][13]. 이러한 논의를 근거로 본 연구에서는 사회복
지사를 대상으로 신뢰에 기반을 두고 광범위하고 장기
적이며 감정적인 정서적 교환을 통해 이루어지는 관계
적계약에 초점을 두고 다음과 같은 내용을 살펴보고자 
한다.

본 연구는 사회복지사와 사회복지조직이 맺는 관계
적계약에 영향을 미치는 요인으로서 복리후생에 주목
한다. 다양한 복리후생제도는 사회복지사와 가족을 지
원하고 직업적 발전과 삶의 만족도를 높이며 궁극적으
로 새로운 유능한 인력의 충원 가능성을 높이고 더불어 
조직몰입 및 안정적 고용관계에 큰 영향력을 미치는 동
기화 기제일 수 있다[14]. 제한적 임금수준과 임금결정
방식에 대한 이해를 바탕으로 하는 사회복지사들에게
는 조직이 다양한 방식으로 구성원들의 복지에 관여하
고 있음을 보여줄 수 있는 복리후생이 조직과의 관계의 
질에 유효한 영향을 미칠 수 있을 것이다. 더불어, 관계
적계약을 포함하는 심리적계약을 설명하는 데 가장 주
목받아온 변수 중 하나는 조직지원이다[15]. 
POS(Perceptions of Organizational Support)이론
에 의하면 조직구성원들은 조직을 의인화하고 조직이 
자신에게 호의적인지 또는 비호의적인지를 인지한다는 
관점을 갖는다[6]. 관계적계약은 조직이 조직구성원의 
복지를 돌보고 기여한 데 대하여 가치를 부여할 것이라
는 기대에 근거하고 있는 만큼 조직지원을 매개하여 형
성된다고 할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 복리후생
과 관계적계약 사이에서 조직지원의 역할에 대하여 함
께 알아보고자 한다. 한편 조직지원이 인식되는 경로를 
모델링한 Shanock and Eisenberger[16]는 상사지원
이 조직지원을 매개하는 것으로 보고하면서 상사의 조
직지원인식에 의해서 부하의 상사지원인식이 영향을 
받고 이것이 다시 부하의 조직지원인식에 영향을 미칠 
것이라는 경로를 상정하였다. 상사는 직무성과에 대한 



한국콘텐츠학회논문지 '21 Vol. 21 No. 1500

비공식적 피드백을 준다던가, 급여의 결정 및 복리후생
을 사용하는 데 결정권을 행사하는 등 보다 개인화된 
개입을 하게 된다. 상사는 조직구성원에게 업무지시를 
하거나 평가를 함으로써 조직의 대리인으로 행동하게 
되고 조직구성원은 이러한 개입의 호의성에 대하여 상
사의 개인적 특성으로만 받아들이기보다는 조직의 호
의성을 투영하여 받아들이게 된다. 따라서 본 연구에서
는 선행연구를 기반으로 상사지원과 조직지원이 관계
적계약에 미치는 영향관계에 주목하면서 사회복지사의 
관계적계약 인식을 동기화하는 과정을 확인하고자 한
다. 다시 말해 조직이 사회복지사의 욕구를 만족시키기 
위해서 어떤 유인(inducements)을 제공하고 있는지 
알아보기 위하여 조직의 복리후생제도를 선행변수로서 
모델링하였다. 

이에 본 연구는 대인관계를 전제로 원조서비스를 제
공하는 사회복지조직과 사회복지직의 특성을 반영하여 
조직에서 받을 수 있는 복리후생이 사회복지사의 관계
적계약에 미치는 영향요인을 살펴보고 상사지원, 조직
지원의 이중 매개효과를 파악함으로써 사회복지사의 
관계적계약 수준을 제고시키는 방법을 모색해 보고자 
한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 사회적교환이론과 관계적계약

일반적으로 계약이란 두 명 이상의 당사자들 사이에
서 일어나는 여러 가지 형태의 약속이나 책임을 의미하
는 것으로 보통 문서화된 계약과 비문서적 계약으로 나
누어진다. 이 두 가지 형태 중 심리적계약은 문서로 만
들어지지 않은 형태의 계약으로서 상호 간의 의무에 대
한 주관적 신념을 의미한다[8]. 심리적계약은 공식적인 
고용계약과는 달리 동태적이고 주관적인 성격을 지니
고 있다[17]. 즉 조직원마다 가지고 있는 지각, 각 조직
원을 둘러싸고 있는 조직구조와 문화와 같은 조직 환경
에 따라 계약 내용이 다양하게 변화할 수 있다는 점에
서 동태적이라고 이야기할 수 있다. 또한, 조직과 조직
원이 수용한 계약 관계 내에서 계약조건을 각자 다르게 

해석한다는 점에서 주관적이라고 볼 수 있다[8][9]. 일
반적으로 조직과 조직원 사이에 균형 잡힌 심리적계약
이 형성될 때 조직원의 자발성에 근거한 긍정적인 행동
을 기대할 수 있게 된다는 점에서, 심리적계약은 조직
유효성 및 조직성과 등을 예측하는 주요 선행변수로 활
용되었다[18][19]. 많은 실증연구에서 심리적계약의 이
행은 조직신뢰[20][21], 조직몰입[12][22], 직무만족
[23][24]. 조직시민행동[25][26]과 정적인 관계임을 보
고하였으며, 조직불만족[27], 이직의도[28][29]와는 부
적인 관계에 있음을 보고하였다. 이러한 심리적계약의 
특징을 바탕으로 Robinson et al.[8]과 Macneil[11]
은 심리적계약을 거래적계약(transactional contract)
과 관계적계약(relational contract)으로 나누었다. 거
래적계약은 단기간에 요구되는 성과 수준 및 보상을 구
체화한 계약으로써 높은 급여, 성과급, 빠른 승진 등 경
제적이고 물질적인 측면에 초점을 둔다. 이에 반하여 
관계적계약은 거래적계약과는 달리 직무에 대한 보상
과 상호간의 충성심 등 조직과 조직원들이 지속적으로 
신뢰관계를 형성하고, 미래에 성장할 기회를 제공하며, 
그들의 가치를 높여주는 데 기여할 수 있다는 점에서 
유효하다고 볼 수 있다[30]. 관계적계약에 관한 선행연
구에서 Millward et al.[31]은 관계적계약은 조직원에
게 장기적인 관점에서 직업의 고용 안정성을 제공하고 
멘토링, 경력개발 등을 통해 조직원의 가치를 높여주는 
데 이바지하고 있다고 보고하였다. 또한, 조직원과 조직 
간의 관계적계약은 조직원의 내면 행동에 영향을 주게 
되는데, 관계적계약의 체결은 조직정체성, 조직신뢰를 
향상시켜 조직에 대한 정서적 몰입을 증가시키게 된다
[32]. 관계적계약은 내적 동기를 강화해 육체적, 정신적 
건강 및 심리적 안정감에 영향을 미치며[33], 자기효능
감을 확대해 보다 긍정적인 감정노동 행위와 삶의 질 
제고에 기여함과 동시에[34] 직무요구에 따른 부정적 
효과를 경감시키게 된다[35]. 심리적계약의 하위차원인 
거래적계약과 관계적계약의 영향관계에 대하여 사회복
지사를 대상으로 연구한 사례는 희소하지만, 박은주, 주
효진[36]은 사회복지사를 대상으로 하는 심리적계약 연
구를 수행하여 관계적계약의 이행은 직무만족과 조직
몰입 모두에 유의한 영향을 미치지만, 거래적계약의 이
행은 유의한 영향이 없다고 보고한 바 있다. 또한 사회
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복지조직과 같은 비영리기관의 특성을 가진 교육기관
의 구성원을 대상으로 한 연구에 의하면, 원나래와 권
형일[37]은 정규직 교사와 비정규직 시간제 강사를 대
상으로 심리적계약에 관한 연구를 하면서 관계적계약
은 거래적계약에 비하여 조직에 대한 긍정적인 인식변
화에 도움을 줌으로써 조직에 대한 일체감을 증가시키
고 조직시민행동과 같은 조직유효성을 높인다고 하였
다. 

따라서 본 연구에서는 다양한 선행연구의 예를 활용
하여 사회복지조직의 유효성에 영향을 미치는 관계적
계약을 종속변수로 설정하여 관련 연구를 진행하고자 
한다. 

2. 복리후생과 조직지원

March and Simon[38]은 조직이 줄 수 있는 유인에
는 사회정서적 편익과 함께 임금과 복리후생, 직무성격, 
작업조건 등이 포함될 수 있다고 하였다. 
Gomez-Mejia et al.[39]은 복리후생을 ‘조직원과 그 
가족을 대상으로 안전을 제공하는 집단적 보상’으로 정
의하였으며, 조홍식 등[40]은 복리후생을 국가의 법률
에 따라 강제적인 지급이 이루어지는 것이 아닌 조직이 
주체가 되어 조직원과 그 가족들을 대상으로 비용을 부
담하는 법정 외 복지라고 정의하였다. 이러한 정의를 
바탕으로 본 연구에서는 복리후생은 건강보험, 공적연
금, 퇴직연금 등 사회보험 및 법률로 강제된 급여 등을 
바탕으로 한 광의로서의 법정 복리후생과 조직에서 자
율적으로 제공하는 그 외의 급여들인 생활시설, 오락시
설, 금융 제도 및 경제시설 등의 협의로서의 법정 외 복
리후생으로 나누었다. 강철희 등[10]은 사회복지조직이 
재정적 보상으로 지급하는 임금의 수준과 임금 지급 방
식의 한계에 따라 조직이 제공하는 복리후생이 조직유
효성에 미치는 영향의 중요성을 강조한 바 있다. 윤상
빈[41]은 조직의 복리후생이 조직원을 안정적으로 장기
간 근무할 수 있도록 만드는 여건을 조성해준다는 점을 
강조하여 복지후생이 조직지원인식에 영향을 미칠 수 
있음을 시사하였다. Guzzo et al.[42]은 승진이나 급여
뿐 아니라 세금감면, 주택제공, 교육비 지원, 경력개발, 
휴가 등을 비롯한 조직의 복리후생서비스의 성격을 가

진 보상들 역시 조직지원인식에 영향을 끼친다는 사실
을 검증하였다. 최수찬과 이희종[43]의 연구에서는 복
리후생서비스가 조직지원인식에 영향을 미치며, 조직지
원인식은 복리후생서비스 이용이 이직의도에 미치는 
영향을 매개한다고 보고하였다. Shapiro and Kessle 
[13]는 조직지원인식이 조직원들이 자신의 노력과 공헌
에 조직이 가치와 의미를 부여하고 조직원들의 복지를 
위해 몰입하는 정도를 지각하는 일방향적인 인식이라
면 관계적계약은 조직과 조직원 간의 쌍방향적인 기대
와 의무를 전제로 한다는 측면에서 차별성을 가진다고 
하였다. 이렇듯 조직지원인식은 조직원과 조직 간의 교
환 성격을 인식하게 함으로써 관계적계약의 선행변수
로 작용할 수 있다. 

3. 상사지원과 조직지원, 관계적계약

Kottke and Sharaginski[44]는 상사의 지원 즉 상
사가 자신들의 기여에 가치를 부여하고 자신들의 복지
를 돌보는 데 대한 믿음을 의미하는 상사지원이 조직지
원의 주요 선행변수라고 제안하였다. 상사는 조직의 대
표성을 가지며 조직원을 평가하는 책임을 맡는 동시에 
조직의 목표와 사명을 전달하는 기능을 담당한다. 즉 
조직원은 상사가 자신을 대우하는 방식을 조직지원의 
지표로 여기게 된다[45]. 상사지원과 조직지원의 영향
관계는 실증연구를 통해서 밝혀져 왔는데 Wayne et 
al.[46]에 의하면 조직이 제시하는 다양한 보상과 좋은 
근무여건, 교육훈련을 포함하여 상사가 보여주는 인정
이 조직지원인식에 정적인 영향을 미친다고 하였다. 
Erdogan et al.[47]은 상사지원은 조직원이 상사에게 
자신이 가지고 있는 가치체계를 표현하고, 조직과 가치
충돌이 일어났을 경우 조직원이 더욱 적극적으로 협상
에 나설 수 있도록 도와주는 원동력이 된다고 하였다. 
더불어 상사가 조직원에게 보상에 대한 공정한 분배, 
도전적인 업무의 할당, 건설적인 직무 피드백 등 긍정
적인 지원 행동을 하면 조직원은 그에 대한 보답으로 
조직에 충성스러운 행동을 보이는 것으로 나타났다
[48][49]. 광범위한 교차지원패널조사(cross-lagged 
panel study)를 수행한 Eisenberger et al.[45]은 상
사지원과 조직지원 간의 영향관계의 방향을 조사하였
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는데 상사지원이 조직지원에는 영향을 미치지만, 그 반
대 방향으로의 영향력은 유의하지 않은 것으로 보고하
였다. 복리후생이 상사지원에 영향을 미치는 것과 관련
한 연구는 희소한 편인데, 장옥진과 이정언[50]의 연구
에서 복리후생의 하위차원인 외적 및 내적 보상이 상사
지원에 긍정적인 영향을 미친다고 보고한 연구결과는 
복리후생과 상사지원 간의 관계를 가늠하게 한다. 본 
연구에서는 이러한 선행연구에 기초하여 상사지원과 
조직지원이 차례대로 이중매개하는 모형을 구상하였다. 
이와 같은 논의들을 통해 본 연구는 복리후생이 조직구
성원이 인식하는 심리적계약 중에서도 관계적계약에 
미치는 영향관계를 중점적으로 살펴보고자 하였으며, 
이들 관계에서 상사지원과 조직지원의 이중매개효과를 
규명해보고자 한다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 연구가설

본 연구의 목적은 사회복지사가 인식하는 조직의 복
리후생제도 시행수준이 주요 매개변수인 상사지원과 
조직지원을 거쳐 관계적계약에 어떠한 영향을 주고 있
는지 실증 분석하는 것이다. 이와 같은 연구목적에 따
른 연구 가설은 다음과 같다. 

가설 1. 복리후생제도 시행수준이 높을수록 사회복지
사의 관계적계약 이행 정도를 높게 인식할 것이다.

가설 2. 복리후생제도 시행수준과 관계적계약과의 영
향 관계에서 상사지원이 매개할 것이다.

가설 3. 복리후생제도 시행수준과 관계적계약과의 영
향 관계에서 조직지원이 매개할 것이다.

가설 4. 복리후생제도 시행수준과 관계적계약과의 영
향 관계에서 상사지원과 조직지원이 이중 매개할 것이
다. 

측정변수로서 관계적계약은 조직과 조직원 사이에서 
상호간에 내적으로 생성되며 물질적, 비물질적 개념을 
포괄적으로 포함하고 있는 심리적계약을 의미한다. 관
계적계약의 이행은 Raja et al.[32]와 Coyle‐Shapiro 
and Kessler[13]의 연구에서 사용된 변수를 정윤길

[51]이 재구성한 심리적계약 총 12문항 중 관계적계약
에 해당하는 6문항으로 구성하였으며 5점 Likert 
Scale로 측정되었다. 신뢰도(Cronbach’s α)는 .819이
다.

총 14개의 항목으로 구성된 복리후생제도 시행수준
은 강철희 등[10]과 서철현 등[52]의 연구를 기초로 경
제, 승진관련 인센티브, 인력개발, 시간, 건강 다섯 개의 
개념적 범주 및 항목 영역에 대하여 응답자가 소속된 
조직에서 시행하는 복리후생제도의 여부를 범주별로 
합산하였다. 조홍식 등[40]의 복리후생 정의에 따라 본 
연구에서 측정된 복리후생제도는 비법정 복리후생제도
에 국한했다. 신뢰도(Cronbach’s α)는 .691이다.

상사지원은 사회적 지원 차원에서 조직원들의 경력
관리에 영향을 미치는 상사와의 관계로 개념을 정의하
고, 이상훈[53]의 연구에서 사용된 5개의 항목을 사용
하여 측정하였다. 신뢰도는 .897이다.

조직지원은 조직원이 조직으로부터 받는 공헌도의 
평가 및 배려로 정의하고, Eisenberger[3]의 연구에서 
사용된 10개의 변수 중 김도형[54]의 연구에서 국내 실
정에 적합한 6개의 문항으로 재구성하여 측정한 문항
을 사용하였다. 신뢰도는 .937이다. 

주요 변수 외에 관계적계약에 영향을 미치는 변수로
서 직급[55], 근무경력[36][55], 계약조건[56][57]이 통
제변수로 포함되었다. 직급은 사회복지사, 과장, 부장, 
관장의 네 등급으로 서열화하고 최고 직위에 해당하는 
관장은 상사지원의 영향관계를 고려하여 제외하고 최
종 3개 등급으로 분류하였다. 근무경력은 현 조직에서
의 근무기간으로 측정하였으며 근무기간을 개월 수로 
환산하여 연속변수로 측정하였다. 계약조건은 정규직과 
비정규직으로 나누었다. 

2. 자료수집 및 분석방법

본 연구는 실증분석을 위하여 설문조사를 시행하였
다. 광주광역시 사회복지사협회에 등록된 종합사회복지
관, 노인복지관, 장애인복지관, 장애인생활시설 중 이용
시설, 생활시설 각 40개 기관에서 근무하는 사회복지사
들을 대상으로 비확률적 임의표출법을 사용하였다. 설
문조사 기간은 2015년 8월부터 11월까지로, 설문지는 
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우편으로 각 기관에 배포하였다. 설문지 작성 전, 본 연
구의 연구목적과 비밀보장, 익명성 등 학문적 목적 이
외의 사용금지 사항을 설명한 별도의 문서를 먼저 읽고 
참여를 결정하도록 하였으며, 참여에 동의하는 경우에 
한하여 자발적으로 설문에 응하도록 안내하였다. 총 
500명에게 설문지를 배부하여 371명의 설문지를 수거
하였으며, 그중 불성실응답자 및 본 연구의 주요변수인 
상사지원 응답을 확인하기 위해 최고경영자 직위를 제
외한 271명의 데이터를 최종 분석에 사용하였다.

본 연구의 가설 검증을 위해서 구조방정식모형
(Structural Equation Modeling: SEM) 방법을 적용
하였으며 통계분석 도구로는 SPSS WIN 20.0과 
AMOS 20.0 버전을 사용하였다. 먼저 이 연구에 사용
된 측정도구의 문항신뢰도를 검증하기 위하여 
Cronbach α값을 산출하였고, 타당도를 검증하기 위
하여 확인적 요인분석(Confirmatory Factor 
Analysis: CFA)을 실시하였으며 각 변인들 간의 상관
관계 분석을 위해 Pearson 적률상관계수를 산출하였
다. 또한, 이 연구에서 설정한 가설적 경로모형의 적합
도를 검증하고 변인들 간의 영향관계를 분석하기 위하
여 구조방정식 모형에 의한 구조관계 분석을 시행하였
다. 모형적합성 판단기준으로는 χ2 통계량과 함께 TLI, 
CFI, RMSEA를 사용하였다. 다만 본 연구에서는 복리
후생제도의 시행수준이 관계적계약에 미치는 영향에 
대한 상사신뢰와 조직신뢰의 다중매개효과를 검증해야 
하므로 팬텀변수를 사용하여 분석하였으며[58] 상사지
원과 조직지원의 매개효과 분석을 위해 부트스트래핑
(Bootstrapping) 분석 방법으로 간접효과를 확인하였
다.

Ⅳ. 연구결과

1. 응답자의 일반적 특성

조사에 참여한 사회복지사들의 일반적 특성을 살펴
보면 남자는 24.0%, 여자 76.0%로 나타나 여성인력이 
남성인력보다 많은 사회복지분야의 성비를 반영하고 
있다. 연령대는 30대(50.6%)가 가장 다수이며 40대

(21.9%), 20대(15.4%), 50대 이상(15.2%) 순으로 나타
났다. 학력은 고졸자는 1% 미만이었으며 전문대학 졸
업자도 12.2%인 반면 4년제 대학 졸업자가 가장 많았
으며(66.8%), 그 다음이 석사학위 취득 이상의 학력을 
가진 사람이 18.1%로 나타나 학사 이상의 고학력자가 
다수를 차지하였다. 현 조직에서의 직위는 평사회복지
사가 173명(63.8%)으로 가장 많았고 부장급이 30.3%, 
과장급이 5.9%를 차지하는 분포를 나타냈다. 고용조건
에서 정규직은 74.5%, 비정규직이 25.5%로 정규직 비
율이 높았다. 현 조직에서의 근무경력은 3년 이하가 
47.6%로 가장 많았고, 5년 초과 10년 이하 경력자가 
21.4%, 3년 초과 5년 이하 경력자가 19.9%로 유사하
였으며, 10년 초과 장기근속자는 11.1%였다. 전반적으
로 볼 때 응답자의 현 조직 근무경력은 3년 이하 경력
자가 절반 정도를 차지하여 근속 기간이 길지 않은 편
이었다. 

2. 기초통계 분석결과

분석에 이용된 변인의 평균과 표준편차 및 왜도와 첨
도는 [표 1]에 나타나 있다. 분석결과 왜도가 2보다 크
거나 첨도가 7보다 크지 않아 구조방정식 모형을 적용
하는 데 필요한 정상분포 조건을 만족시키는 것으로 볼 
수 있다. 주요 변수의 VIF 지수 역시 2.0보다 낮아서 
다중공선성의 문제는 낮은 것으로 확인되었다.

표 1. 기술통계
변인 평균 표준편차 왜도 첨도 VIF

관계적계약 3.25 0.63 -0.73 .95

복리후생 3.15 2.37 .65 -0.08 1.080

상사지원 3.55 0.66 -0.48 0.57 1.935

조직지원 3.37 0.66 -0.73 1.36 1.832

주요변수 중 응답자가 소속된 사회복지조직의 복리
후생제도 시행수준은 [표 2]와 같다. 가장 많은 지원은 
경제적 지원의 형태로 이루어지며 가족수당의 형태로 
주어지는 경우가 67.2%로 가장 많았다. 다음으로는 시
간적 지원으로 법정휴가 외에 비법정휴가의 형태로 주
어지는 지원 방식이 47.6%로 나타났다. 경제적 지원이 
가장 보편적으로 사용되는 복리후생제도의 형태였으나 



한국콘텐츠학회논문지 '21 Vol. 21 No. 1504

탄력근무제, 안식휴가 등을 제공하는 경우나 조직구성
원을 위한 휴식공간을 제공하고 소진을 방지하기 위한 
정신건강 프로그램을 제공하는 등 복리후생제도의 다
양화 현상을 확인할 수 있는 한편, 승진 관련 인센티브
나 인력개발지원에 관련된 지원은 상대적으로 미약한 
수준으로 조사되었다. 

표 2. 복리후생제도 시행수준
범주 항목 빈도 %

경제적지원

가족수당 182 67.2

경조사비 107 39.5

특별상여금 90 33.2

승진관리

장기근속수당 33 12.2

특별호봉승급 13 4.8

성과상여금 44 16.2

인력개발지원
취미문화활동 32 11.8

학비보조 17 6.3

시간지원

탄력근무제 31 11.4

비법정휴가 129 47.6

안식휴가 39 14.4

건강지원

진료비지원 19 7.0

휴식공간 96 35.4

소진방지 상담등 31 11.4

변인 간 상관관계를 확인한 결과, 모든 주요 변인 간
의 상관관계가 유의미한 것으로 나타났으며, 상관계수
는 모두 0.7보다 낮은 것으로 나타났다.

3. 모형분석

3.1 측정모형 분석

구조방정식모형에는 잠재변수를 규정하기 위한 측정
모형의 개발과 잠재변수들 간의 관계 및 설정이 모두 
포함되며, 측정모형은 잠재변수와 측정변수 간의 관계
를 규정해준다. 본 연구에서는 확인적요인분석
(Confirmatory Factor Analysis)을 통하여 측정모형
을 분석하였으며, 분석결과 측정모형의 적합도는 TLI = 
.959, CFI = .964, RMSEA = .049(90% 신뢰구간: 
.040 - .058)로 수용할만한 적합도를 나타내었다(Hu 
and Bentler, 1999; Kline, 2005). 주요 변수인 관계

계약, 복리후생제도 시행수준, 상사지원, 조직지원의 측
정변수들이 모두 유의수준 .001에서 유의미한 것으로 
나타나 측정변수들이 잠재변수를 잘 반영하고 있는 것
으로 나타났다. 

3.2 구조모형 분석

본 연구는 [그림 1]과 같이 연구모형을 설정하고 구
조방정식 모형을 통해 관계구조를 검증하였다. 

그림 1. 구조모형 분석

본 구조모형의 적합도는  =467.332***(df=257, 
p<.001), TLI=.937, CFI=.946, RMSEA=.055(.047, 
.063)으로 나타나 양호한 적합도를 보이는 것으로 확인
되었다. 복리후생 시행수준은 상사지원과 관계적계약에 
.001 수준에서 유의미한 것으로 나타나 조직의 복리후
생제도의 시행수준은 상사지원에 정(+)의 영향을 미치
는 것으로 나타났으나 조직지원에는 유의한 영향을 미
치지 않았다. 그러나 상사지원이 조직지원에 정(+)의 
영향을 미침으로써 상사지원 인식이 높을수록 조직지
원에 대해서도 긍정적 인식이 형성되는 것으로 나타났
다. 한편 조직지원은 관계적계약에 정(+)의 영향을 유
의하게 미친 반면, 상사지원은 관계적계약에 미치는 영
향이 유의하지 않았다. 상사지원과 조직지원 중 조직지
원만이 관계적계약 이행정도에 대한 인식을 높이는 것
으로 나타났다. 구조모형의 경로별 계수는 [표 3]과 같
다. 
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표 3. 구조모형의 경로분석

경로
Estimate

S.E. C.R.
B β

복리
후생 ─⤏ 관계적

계약 .275 .316 .062 4.458***

복리
후생 ─⤏ 상사

지원 .232 .307 .062 3.752***

복리
후생 ─⤏ 조직

지원 -.077 -.107 .045 -1.714

상사
지원 ─⤏ 조직

지원 .712 .746 .071 10.023***

상사
지원 ─⤏ 관계적

계약 .136 .117 .100 1.362

조직
지원 ─⤏ 관계적

계약 .597 .493 .104 5.721***

**p < .01, *** p < .001

관계적계약에 영향을 미치는 경로별 매개효과를 검
증하기 위하여 팬텀변수(Phantom Variable)를 사용
하여 분석하였는데, 본 연구에서는 복리후생 → 상사지
원 → 관계적계약에 이르는 경로를 팬텀변수 p1과 p2
로 설정하고, 복리후생 → 조직지원 → 관계적계약에 이
르는 경로를 팬텀변수 p3과 p4로 설정하였으며, 복리
후생 → 상사지원 → 조직지원 → 관계적계약에 이르는 
경로를 팬텀변수 p5, p6, p7로 설정하여 분석을 실시
하였다[59]. 

분석결과, [표 4]와 같이 복리후생의 관계적계약과의 
관계에서 상사지원의 매개효과 및 조직지원의 매개효
과는 유의하지 않았다. 그러나 상사지원이 조직지원을 
매개하는 효과 및 상사지원이 조직지원을 매개하여 관
계적계약에 이르는 조직지원의 매개효과는 유의하였다. 
통제변수 중에서는 계약조건인 정규직 여부에 따라 복
리후생제도 시행수준에 정(+)의 유의한 영향이 있었고 

나머지 주요 변수에 대한 영향관계는 유의하지 않았다. 
각 가설별 검증결과를 살펴보면 ‘가설 1. 복리후생제도 
시행수준이 높을수록 사회복지사의 관계적계약 이행 
정도를 높게 인식할 것이다.’은 지지되었다. ‘가설 2. 복
리후생제도 시행수준과 관계적계약과의 영향 관계에서 
상사지원이 매개할 것이다.’와 ‘가설 3. 복리후생제도 
시행수준과 관계적계약과의 영향 관계에서 조직지원이 
매개할 것이다.’는 매개효과 결과가 유의하지 않아 기각
되었다. ‘가설 4. 복리후생제도 시행수준과 관계적계약
과의 영향 관계에서 상사지원과 조직지원이 이중 매개
할 것이다.’.는 복리후생 → 상사지원 → 조직지원→ 관
계적계약의 경로에서 이중매개효과가 통계적으로 유의
하여 지지되었다. 

Ⅴ. 결론 및 논의

본 연구는 사회복지조직에서 제공하는 복리후생 시
행수준을 독립변수로, 조직과 사회복지사의 상호간에 
내적으로 형성된 심리적계약의 일종인 관계적계약을 
종속변수로, 그리고 사회복지사가 인식하는 상사지원과 
조직지원을 매개변수로 설정하여 이들의 이중매개효과
를 분석함으로써 이론적, 실천적 함의를 모색하는 데 
연구의 목적을 두었다. 이를 위해 광주시에 근무하는 
사회복지사를 대상으로 설문조사를 실시하여 자료를 
수집하고, 구조방정식모형을 이용하여 분석을 진행하였
다. 연구목적에 따라 설정한 네 가지 연구문제에 대한 
연구결과들을 요약하면 다음과 같다. 

첫째, 사회복지조직의 복리후생 시행수준이 높을수록 
관계적계약을 긍정적으로 인식하는 것으로 나타났다. 
배성현, 정기준[60]은 심리적계약을 높이기 위해서는 
조직원의 조직에 대한 보상과 복지 그리고 성장하고자 
하는 욕구를 충족시키는 것이 중요하다고 보고함으로
써 본 연구의 결과와 유사한 경향을 보여주고 있다. 사
회복지조직에서의 복리후생제도에 관한 연구는 미흡한 
실정인데 김유경 등[61]은 국내 사회복지시설들은 평균 
2.2개의 복리후생제도를 운용하고 있으나 법정휴가조
차 사용하지 못하는 조직원 비율이 94.4%에 이르는 것
으로 보고하였으며, 서동명 등[62]은 사회복지사의 복

표 4. 팬텀변수를 포함한 연구모형의 개별 매개효과(비표
준화계수)

추정치 표준
오차

간접
신뢰구간

복리후생 → 상사지원 
→ 관계적계약 .031 .205 -.027 - .099

복리후생 → 조직지원 
→ 관계적계약 -.046 .065 -.151 - .005

복리후생 → 상사지원 
→ 조직지원   .165* .012 .063 - .306

복리후생 → 상사지원 
→ 조직지원 → 관계적계약 .099** .009 .042 - .200

* p < .05, ** p < .01
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리후생 만족도를 조사하고 평균점수가 보통 이하로 나
타나는 점으로 미루어 사회복지사들이 여전히 충분한 
복리후생 혜택을 받고 있지 못하다고 보고하고 있다. 
본 연구의 결과에 의하면 사회복지조직의 조직유효성
에 중요한 영향을 미치는 관계적계약은 조직에서 제공
하는 복리후생제도의 시행수준에 영향을 받는 만큼 사
회복지조직의 복리후생제도 시행에 관한 폭넓은 조사
연구와 함께 시행수준을 제고할 수 있는 방안이 함께 
모색될 필요가 있음을 시사한다. 

둘째, 사회복지조직의 복리후생 시행수준은 직접적으
로도 관계적계약에 영향을 미치지만, 상사지원과 조직
지원의 이중매개 경로를 거쳐 관계적계약에 정(+)의 영
향을 미치는 것으로 나타났다. 사회복지사가 인식하는 
상사지원 수준이 높을수록, 그리고 조직지원인식이 높
을수록 관계적계약에 긍정적인 영향을 미친다는 것은 
상호작용의 과정에서 형성, 발전되는 관계적계약의 특
성을 반영하고 있음을 확인할 수 있다. 사회복지조직에
서 상사지원과 관련된 연구가 희소한데, 이는 사회복지
조직에서 상사의 중요성에 대한 인식이 부족했음을 의
미한다고 볼 수 있다. 사회복지조직에서 상사는 직무수
행을 감독하고 복잡하고 어려운 이슈에 대한 선경험자
로서 조언을 주고 위험 상황에서 조직원을 보호하는 등 
다양한 역할을 감당한다. 또한, 상사는 조직의 대리인으
로서 조직의 목표와 사명을 전달하는 동시에 조직에서 
시행하는 다양한 정책을 구현할 수 있도록 조직문화를 
이끌고 실행을 결정하는 승인자의 역할을 함께 담당한
다. 따라서 사회복지 조직에서 복리후생과 같은 다양한 
유인책을 통해 사회복지사의 조직유효성을 높이고자 
할 때 상사의 지원이 중요하다는 것을 알 수 있다. 특히 
연구결과에서는 상사지원이 조직지원에 미치는 영향이 
매우 큰 것으로 나타나 조직원이 조직을 의인화하여 인
식하는 조직지원인식의 과정에서 상사가 조직의 정체
성을 대리하는 것을 확인할 수 있다.

본 연구는 조사대상자를 광주광역시 사회복지조직의 
사회복지사들로 한정하여 사회복지사 전체로 결과를 
일반화하는 데에는 무리가 있을 수 있음을 밝혀둔다. 
또한, 자료가 수집된 시점이 2015년이므로 급변하는 
사회복지 인적자원관리 현황을 반영하는 데 한계가 있
었다. 

이러한 한계에도 불구하고 본 연구는 다음과 같은 함
의를 갖는다. 

본 연구는 이론적인 측면에서 복리후생제도가 상사
지원과 조직지원을 매개하여 관계적계약에 영향을 미
치는 관계를 검증함으로써 사회복지조직 관리의 경로
를 밝혔다는 점에서 함의를 찾을 수 있다. 또한, 사회복
지조직의 복리후생제도 시행수준이 조직지원과 관계적
계약 인식을 제고할 수 있음을 밝힘으로써 사회복지사
의 조직유효성을 높이는 방법으로써 복리후생제도의 
중요성을 재확인하였다. 그동안 사회복지사들의 처우개
선에 대한 연구는 주로 급여 수준의 개선 위주로 진행
됐기에 조직이 제공할 수 있는 다양한 복리후생에 관한 
관심은 상대적으로 높지 않았다. 재정적 제약이 있는 
사회복지조직에서 인적자원관리의 대안으로서 복리후
생제도에 관한 연구가 보다 심화될 필요성이 시급하다. 
본 연구 자료에서도 응답자가 소속된 사회복지조직이 
주로 선택하고 있는 복리후생제도는 경제적 지원이었
고 인적자원개발이나 성과에 따른 인센티브, 건강과 여
가, 은퇴를 위한 준비 등을 위한 다양한 복리후생제도
의 시행수준은 낮은 편이었다. 선행연구에 나타난 바와 
같이 조직의 복리후생은 조직원의 조직충성도[63], 경
영성과[64] 및 조직시민행동[65]에 영향을 미칠 뿐 아
니라 본 연구의 결과에서처럼 조직원의 관계적계약 인
식을 제고할 수 있는 중요한 요인이 된다. 따라서 사회
복지조직은 조직원들을 동기화할 수 있는 복리후생제
도의 전략적 활용에 더욱 관심을 기울일 필요가 있어 
보인다. 또한, 사회복지조직의 복리후생제도 수립과 활
성화를 정책적으로 유도하기 위해 사회복지시설 평가
지표에 조직의 복리후생에 대한 평가를 강화하는 방안 
역시 고려될 필요가 있다. 현재 사회복지시설의 평가지
표 가운데 ‘인적자원관리’ 부문에서 직원복지에 해당하
는 평가에서도 휴가, 포상 및 수당 지급에 대한 내용 중
심으로 구성되어 있어 다양한 복리후생제도의 활용에 
대한 점검이 없는 실정이다. 향후 조직의 복리후생에 
대한 평가 기준을 보다 구체적으로 재정립하고 기관의 
특수성에 따라 다양한 복리후생제도를 시행할 수 있도
록 촉진함으로써 사회복지조직의 복리후생에 대한 조
직의 책임감을 높여야 할 것이다. 

다음으로 본 연구는 관계적계약에 직접적인 영향을 
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미치지는 않지만, 조직지원을 매개로 간접적인 영향을 
미치는 상사지원의 중요성을 밝힌 데에서 그 함의를 찾
을 수 있다. 이러한 결과는 상사지원에 대한 인식은 조
직지원에 영향을 미친다는 선행연구와 일치하며, 좋은 
제도가 존재한다 하더라도 상사가 그것을 활용하도록 
허용 또는 지원을 할 때 유효할 수 있음을 시사한다. 그
동안 사회복지분야에서 상사와 관련된 연구는 상사지
원을 직무만족, 직무몰입과 연결하여 수행한 연구가 소
수 존재하며 그 중요도가 상대적으로 낮았다. 본 연구
결과를 통하여 상사지원은 긍정적인 직무행동 뿐만 아
니라 관계적계약과 같은 조직원의 심리적계약 인식을 
제고하는 영향을 미칠 수 있는 요소임이 확인되었다. 

Tepper and Taylor의 연구[66]에서는 상사가 갖는 
조직지원인식이 부하직원의 상사지원인식에 영향을 미
친다는 논의를 전개하였는데 이는 상사지원인식과 조
직지원인식이 관계의 위계를 따라 상호 영향을 미침을 
시사하고 있다. 따라서 후속연구의 제안으로서 위계적 
모형을 통한 사회복지조직의 조직과 상사의 역할과 영
향관계 및 조직유효성에 미치는 관계를 파악하는 것도 
중요한 연구주제가 될 수 있을 것이다. 사회복지사들의 
복리후생 및 관계적계약에 관한 사회복지조직 차원의 
미비한 연구를 보완하기 위하여 관련하여 다양한 연구
를 제안하는 바이다. 
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