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요  약 본 연구는 수도권지역에 있는 사회복지시설 사회복지사 135명을 대상으로 설문조사를 실시하였고, 사회복지사의

자원개발역량강화와 조직효과성 향상을 강조하기 위해서 본 연구를 실시하였다. 연구결과는 다음과 같다. 자원개발역량의

태도는 직무만족에 부적인 영향을, 지식은 직무만족에 정적인 영향을, 가치와 기술은 직무만족에 영향을 미치지 않은 것으로

나타났다. 자원개발역량의 가치와 지식은 조직몰입에 정적인 영향을, 태도와 기술은 조직몰입에 부적인 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 자원개발역량의 가치는 이직의도에 영향을 미치지 않았으며, 태도는 이직의도에 부적인 영향을 미치는 것으로

나타났다. 기술은 이직의도에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 지식은 이직의도에 부적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 따라서 사회복지사의 자원개발역량인 가치, 태도, 기술, 지식을 높이기 위한 노력을 할 경우, 직무만족이 낮아지거나

이직하고자 하는 의도정도가 상승하는 현상이 나타나 아직까지 사회복지사의 개인역량의 가치를 높이기 위한 사회복지조직

의 환경이 열악한 상황임을 알 수 있으므로 이를 개선하기 위한 지원과 노력이 필요하다.

주제어 : 융합시대, 사회복지사, 자원개발역량, 조직효과성, 융합연구

Abstract  This study was conducted to survey the 135 social workers in social welfare facilities in the metropolitan 

area. This study was conducted to emphasize the enhancement of resource development capacity and organizational 

effectiveness of social workers. The results of the study are as follows The attitude of resource development 

competency has a negative effect on job satisfaction, knowledge has a static influence on job satisfaction, and value 

and technology have no effect on job satisfaction. The value and knowledge of resource development competence 

have a positive influence on organizational commitment, and attitude and technology have negative influence on 

organizational commitment. The value of resource development competence did not affect turnover intention and 

attitude had a negative effect on turnover intention. Technology has a statistically significant effect on turnover 

intention. Knowledge has a negative effect on turnover intentions. Therefore, if we try to increase the value, attitude, 

technology, knowledge, which is the resource development capacity of social worker, the degree of intention to go 

down or leave work is rising, The social welfare organization needs to be supported and endeavored to improve it.
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1. 서론

1.1 연구의 필요성 및 목적

융복합시대에 살아가는 사회복지사는 사회복지조직

에서 긍정적인 영향을 미치기 위해서는개인의 자원개발

역량이 강화되어야 한다[1-3].

현재의 사회복지조직은 거시적 측면의 효과적인 조직

운영 및 성과창출과 미시적 측면의 서비스 실천은 중요

한 조직목표가 되고 있다. 사회복지조직이 지역주민들에

대한 욕구에 민감하게 반응하여 질 좋은 서비스를 제공

하며 사회복지조직의 성과를 달성한다는 것은 지방자치

라는 제도적 목적을 달성하는 것과사회복지정책의 목적

달성이 된다. 그리고 사회복지조직은 개인역량에 대한

사람들의 인식이 주관적일 수 있으며, 인적서비스 자체

가 수치화하기 어려운 특성을 갖고 있어 사회복지사 간

개인역량에 대한 인식은 개인적 입장차가 있을 수 있다.

따라서 사회복지조직 관리에서 사회복지사 누구나가 인

정하는 개인역량이 제도적으로 개발·관리되어야 개인의

자원개발역량을 통한 조직효과성으로 연결될 수있다[4].

조직효과성은 다양한 측면에서 측정할 수 있기 때문에

이익창출과, 생산성, 그리고 중소기업에서 나타나는실적

과 같은 경제적 지표가 활용되기도 하며 결근율, 이직률,

인적관리능력과 같은 관리적 지표, 조직목표의 동일시,

직무만족, 동기부여, 사기와 같은 심리적 도구가 사용되

기도 한다[5].

따라서 본 연구는 사회복지사를 대상으로 사회복지사

의 자원개발역량과 조직효과성간의 관계를 어떠한지, 사

회복지사의 자원개발역량이 조직효과성에 어떠한 영향

을 미치는지를 확인하여 사회복지 조직효과성을 향상시

킬 수 있는 자료로 활용하는 데 그 목적이 있다.

1.2 연구문제

연구문제1. 사회복지사의 자원개발역량과 조직효과성

간의 관계는 어떠한가?

연구문제2. 사회복지사의 자원개발역량이 조직효과성

에 어떠한 영향을 미치는가?

2. 이론적 배경 

2.1 자원개발역량

자원개발역량은 사회복지공동체에서 요구되어지는

개인역량이라고 할 수 있다. 개인역량은 학자들의 견해에

다양하게 정의하고있다. 국외학자의경우, McClleland는

개인역량을 조직구성원이 각자의 직무에 부여하는 가치,

태도, 기술, 지식의 집합체로 정의하였고[6], Spencer와

Spencer는 동기부여, 개인의 특성, 기술, 자아개념, 지식

의 5가지 범주로 구분하였다[7]. 국내학자의경우, 개인역

량은 조직구성원이 각자의 업무에 부여하는 지식, 기술,

태도의 집합체를 의미한다[8]. 개인역량은 인적자원 전문

가들이 보편적으로 적용하고 있는 역량으로, 개인적 역

량은 직무를 수행하는 현장에서 효과적이고 우수한 결과

를 산출하는 개인의 내재적 특성으로 정의되고 있다

[9,10]. 개인역량이란 개인이 가지고 있는 내재적 특성으

로 직무를 수행하면서 효과적으로 수행할 수 있는 요인

이라고 할 수 있다[11,12].

2.2 조직효과성

일반적으로 조직이 정한 목표의 달성을 조직효과성이

라 본다. 그러나 다양화된 현대사회는 다양한 조직이 있

고 조직이 추구하는 목표들이 각각 다르기 때문에 일관

되게 조직효과성의 정의는 내리기 어렵고 또한 학자들의

견해가 다양해서 조직효과성에 대해 합의된 견해가 없기

때문이다. 초기 조직효과성은 조직목표의 달성으로 이해

되었으나 근래에는 자원 확보능력과 인적·물적 자원의

효율적 활용과 이를 통해 얻어진 성과로 보기도 한다

[13,14]. 조직효과성의 개념이 가진 다양한 특성 때문에

조직의 특성에 따라 다양하게 정의되고 있다. 조직효과

성에 관한 선행연구들의 견해를 살펴보면, Robbins은 단

기적·장기적 목표를성공적으로 달성하는 정도를 조직의

효과성으로 정의하고 있다[15]. 강정대는 조직효과성을

조직의 목적을 효과적으로 달성하는 정도로 정의하였으

며[16], 김병섭 외는 조직효과성을 좁은 의미와 광범위한

의미로 구분하여 조직의 목표 달성정도를 좁의 의미의

조직효과성, 광범위 의미의 조직효과성은 조직의 평가기

준 전체로 정의하였다[17]. 김현철은 조직효과성을 조직

이 스스로 계획한 목표를 달성하고 적응과 통합 및 역동

성의 유지와 조직에 필요한 자원을 확보하는 능력으로

정의하였다[13].

2.3 자원개발역량과 조직효과성간의 관계

자원개발역량과 조직효과성간의 관계를 살펴보면, 최

재호는 변혁적 리더십역량은 역할만족, 조직몰입, 직무만
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족에 중요한 영향을 미치는 영역이라고 하였다[18]. 이희

동의 연구에서 생명보험 산업에서 변혁적 리더십역량이

거래적 리더십역량보다 조직몰입에 더크게 영향을 미치

고, 거래적 리더십 역량이 변혁적 리더십 역량보다 직무

만족에 더 크게 영향을 미친다고 하였다[19]. 이 역량 중

리더십역량과 조직효과성간의 관계를 살펴본 연구라고

할 수 있다. 또한 김정한의 연구에서 조직구조화 특성이

조직효과성에 긍정적인 영향을 주고 있다고 하였다[20].

조직구조화 특성이란 조직내 하부구조간의 협력성, 조직

의 의사교환의 원활성, 업무처리의 순차적 과정 경직성

등을 의미하는 개념이다. 이는 조직역량 중 시스템역량

과 조직효과성간의 관계를 살펴본 연구라고 할 수 있다.

Abbott는 조직의가치와 비전을인식하는 것이조직효과

성의 하위영역인 조직몰입에 긍정적인 영향을준다고 하

였다[21,22]. 이는 조직역량 중 조직방향성과 조직효과성

간의 관계를 살펴본 연구이다.

3. 연구방법 

3.1 연구대상

본 연구의 대상은 수도권지역에 있는 사회복지시설에

종사하는 사회복지사 150명을 대상으로 하여 2018년 3월

1일～3월 15일까지 15일간 설문배포 및 회수 하였으며,

잘못 기입한 15명을 제외한 135명을 연구조사에 활용하

였고, 남자가 55명, 여자가 80명이었다. 표본추출법은 임

의표본추출법을 사용하였다.

3.2 측정도구

3.2.1 사회복지사의 자원개발역량

이 척도는 이종운이가 개발한 사회복지사의 자원개발

역량을 이 연구에서 사용하였다. 자원개발역량을 구성하

는 하위요인이 가치, 태도, 스킬, 지식총 4개의 하위요인

으로 총 53개문항을 사용하였다[11]. 전체신뢰도는 .87이

다.

3.2.2 조직효과성

이척도는 정순천이가 재구성한 척도를 사용하였으며,

총 39개의 문항으로 구성되어 있으며, 직무만족, 조직몰

입, 이직의도 총 3가지 하위요인으로 구성되어 있다[15].

전체신뢰도는 .73이다.

3.3 연구절차

본 연구의 연구절차는 측정도구의 신뢰도를 실시하였

고. 사회복지사의 인구학적 특성을 살펴보기 위해 빈도

분석을 실시하였다. 연구문제1을 해결하기 위해 상관관

계분석을 활용하였고, 연구문제2를 해결하기 위해 다중

회귀분석을 사용하였다.

4. 연구결과

4.1 자원개발역량과 조직효과성간의 관계

사회복지사의 자원개발역량과 조직효과성간의 상관

관계의 결과는 Table 1과 같다. 자원개발역량의 하위영

역인 가치와 조직효과성의 하위영역인 직무만족간의 관

계는 부적인상관관계가 나타났고, 자원개발역량의 하위

영역인 태도, 기술, 지식과 조직효과성의 하위영역인 직

무만족간의 상관관계에서는 정적인 상관관계가 있는 것

으로 나타났다.

value attitude skill
knowled
ge

Job
Satisfact
ion

Organi
zational
Commi
tment

Turnover
intention

value
1

attitude
.574** 1

skill .531** .950** 1
knowledge

.211* .872** .868** 1
Job

Satisfaction -.299** .199* .254** .505** 1

Organizational
Commitment -.083 -.309** -.314** -.197* -.221* 1

Turnover
intention .264** -.256** -.159 -.508** -.446** -.511** 1

*p< .05, **p< .01, ***p< .001

Table 1. Relationship between resource development

capacity and organizational effectiveness

이는 가치가 높을수록 직무만족도가 낮아지는 것을

의미하며, 태도, 기술, 지식이 높을수록 직무만족은 상승

하는 것을 의미한다고 볼 수 있다. 자원개발역량의 하위

영역인 가치와 조직몰입간의 관계에서는 통계적으로 유

의한 상관관계가 없는 것으로 나타났으며, 자원개발역량

의 하위영역인 태도, 기술, 지식과 조직몰입간의 관계에

서는 부적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 이는 태

도, 기술, 지식이 높을수록 조직몰입은 낮아지는 것을 의



융합정보논문지 제8권 제2호48

미한다고 볼 수 있다. 자원개발역량인 가치와 조직효과

성의 이직의도간의 상관관계는 정적인관계가 있는 것으

로 나타났으며, 태도, 기술, 지식이 높을수록 이직의도와

의 관계는 낮아지는 것으로 확인이 되었다.

4.2 자원개발역량이 조직효과성에 미치는 영향

4.2.1 자원개발역량이 직무만족에 미치는 영향

자원개발역량이 조직효과성 하위영역인 직무만족에

미치는 영향에 대해 다중회귀분석을 실시한 결과, Table

2에서 보는 바와 같이 회귀분석에 포함된 독립변수는

49(R2=.49)의 설명력이 나타났다. 회귀식에 대한 F값이

32.607로서 유의수준정도(p<.001)에서 통계적으로 유의

미한 결과를 보여주고 있다. 그리고 자원개발역량의 하

위요인인 태도가 직무만족에서 t값은 -4.005으로서 유의

수준 0.001에서 유의하고, 자원개발역량의하위요인인 지

식이 직무만족에서 t값은 6.729으로서 유의수준 0.001에

서 유의하고 가치와 기술에서는 유의 하지 않은 것으로

나타났다. 따라서 자원개발역량 하위영역인 태도는 직무

만족에부적인영향을지식은 직무만족에정적인영향을,

가치와 기술은 직무만족에 영향을 미치지 않은 것으로

나타났다.

B β t R2 adj R2 F

Constant .924 　 11.694***

.50 .49 32.607***

value
-.038 -.056 -0.504

attitude
-.774 -.020 -4.005***

skill
.123 .130 .623

knowledge
.950 .294 6.729***

***p<.001

Table 2. The influence of resource development 

competencies on job satisfaction

4.2.2 자원개발역량이 조직몰입에 미치는 영향

자원개발역량이 조직효과성 하위영역인 조직몰입에

미치는 영향에 대해 다중회귀분석을 실시한 결과, Table

3에서 보는 바와 같이 회귀분석에 포함된 독립변수는

23(R2=.23)의 설명력이 나타났다. 회귀식에 대한 F값이

10.731로서 유의수준정도(p<.001)에서 통계적으로 유의

한 결과를 보여주고 있다. 그리고 자원개발역량의 하위

요인인 가치와 지식이 조직몰입에서 t값은 각각 4.545,

584으로서 유의수준 .001에서 유의하고, 자원개발역량의

하위요인인 태도가 조직볼입에서 t값은 -3.510으로서 유

의수준 .001에서 유의하고 기술은 조직몰입에서 t값은

-2.313으로서 유의수준 .05에서 유의하였다. 따라서 자원

개발역량 하위영역인 가치와 지식은 조직몰입에 정적인

영향을, 태도와 기술은 조직몰입에 부적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다.

B β t R2 adj R2 F

Constant .015 　 18.819***

.25 .23 10.731***

value
.293 .620 4.545***

attitude
-.579 -.098 -3.510***

skill
-.389 -.594 -2.313*

knowledge
.584 .145 4.851***

*p<.05, ***p<.001

Table 3. The influence of resource Development 

Capability on Organizational Commitment

4.2.3 자원개발역량이 이직의도에 미치는 영향

자원개발역량이 조직효과성 하위영역인 이직의도에

미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과, Table

4에서 보는 바와 같이 회귀분석에 포함된 독립변수는

58(R2=.58)의 설명력이 나타났다. 회귀식에 대한 F값이

47,636으로서 유의수준정도(p<.001)에서 통계적으로 유

의미한 결과를 보여주고 있다. 그리고 자원개발 하위요

인인 가치는 이직의도에 영향을 미치지 않았으며, 태도

는 이직의도에 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(t

값은 -2.017, p<.05). 기술은 이직의도에 정적인 영향을

미치는 것으로 나타났다(t값은 7,525, p<.001). 지식은 이

직의도에 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(t값은

-7,791, p<.001).

B β t R2 adj R2 F

Constant .410 　 7.314***

.59 .58 47.636***

value
.060 .061 0.605

attitude
-.514 -.463 -2.017*

skill
.953 .420 7.525***

knowledge
-.449 -.350 -7.791***

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

Table 4. The influence of resource Development 

Capability on Turnover Intention
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5. 결론 및 제언

5.1 결론

본 연구는 사회복지사의 자원개발역량과 조직효과성

간의 상관관계가 어떠한 지를 조사하고, 사회복지사의

자원개발역량이 조직효과성에 어떠한 영향을 미치는지

를 밝히는 데그 목적을 두었다. 연구결과를 기초하여 다

음과 같은 결론이 도출되었다.

첫째, 자원개발역량의 하위영역인 가치는 직무만족간

의 관계는 부적인 관계, 이직의도간의 관계는 정적인 관

계로 나타났고, 태도는 직무만족간의 관계는 정적인 관

계, 조직몰입과 이직의도간의 관계는 부적인 관계로 나

타났다. 기술은 직무만족간의 관계는 정적인 관계, 조직

몰입간의 관계는 부적인 관계, 이직의도간의 관계는 나

타나지 않았고, 지식은 직무만족간의 관계는 정적인 관

계, 조직몰입과 이직의도간의 관계는 부적인 관계로 나

타났다.

둘째, 자원개발역량하위영역인태도는 직무만족에 부

적인 영향을 지식은 직무만족에 정적인 영향을, 가치와

기술은직무만족에 영향을 미치지 않은것으로 나타났다.

자원개발역량 하위영역인 가치와 지식은 조직몰입에 정

적인 영향을, 태도와 기술은 조직몰입에 부적인 영향을

미치는 것으로 나타났다. 자원개발 하위요인인 가치는

이직의도에 영향을 미치지 않았으며, 태도는 이직의도에

부적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 기술은 이직의

도에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 지식은 이

직의도에 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

5.2 제언

첫째, 사회복지사의 자원개발역량인 가치, 태도, 기술,

지식을 높이기 위한 노력을 할 경우, 직무만족이 낮아지

거나 이직하고자 하는 의도정도가 상승하는현상이 나타

나 아직까지 사회복지사의 개인역량의 가치를높이기 위

한 사회복지조직의 환경이 열악한 상황임을 알 수 있으

므로 이를 개선하기 위한 지원과 노력이 필요하다.

둘째, 사회복지사의 자원개발역량을 강화하고 확대하

기 위해서는 사회복지사를 대상으로 한 자원개발역량강

화프로그램 개발이 시급하다.

셋째, 사회복지사의 자원개발역량을 강화하기 위해서

는 사회복지사의 자원개발역량에 대한 다양한변인을 활

용한 후속연구가 지속적으로 이루어져야 할 것이다.
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