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사회복지사의 이직의도 억제와 관련된 변인에 대한 메타회귀분석
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삼육보건대학교 사회복지학

A Meta-regression Analysis on Related Protective Variables of social 
worker’s Turnover Intentions

Dong-Kyu Moon1*

 Dept. Social Welfare, Sahmyook Health University

요  약  본 연구는 지난 15년간의‘ 사회복지사의 이직의도’와 관련된 논문을 바탕으로 이직의도 억제 변인들의 효과크기를 
메타분석을 통해 검증하고, 메타회귀분석을 통해 출판연도에 따른 변화추이를 검증하므로 이직억제를 위한 정책방안과 후속
연구의 연구방향을 제시하고자 하였다. 연구결과 억제변인에 대한 전체효과크기는 중간효과크기로 나타났다. 변인군 별 하부
변인의 효과크기는 개인특성변인군이 급여수준, 연령과 결혼여부, 근무기간, 이직경험, 학력수준, 근무형태 순으로 나타났으
며, 직무특성변인군은 직무만족, 근무환경, 직무중요성, 상사와 동료관계, 직무자율성 순으로 나타났다. 또한 조직특성변인군 
효과크기는 조직몰입, 조직헌신, 승진기회, 보상만족, 조직 내 공정성, 참여적 의사결정 순으로 나타났다. 출판연도에 따른 
변화추이는 2015년도에 가까울수록 억제변인들의 효과크기가 낮아지는 것으로 나타났다. 

Abstract  This study confirmed by a meta-analysis of the effect of suppressing the size of the turnover variable based
on the thesis concerning "turnover intention" of the past 15 years, and the trend over the year, according to published 
meta-regression analysis was verified. The overall effect size for the study was found to inhibit factors medium effect 
size. Effect size is a private property factor by lower variable salary levels, age and marital status, working period,
turnover experience, educational level, showed a work order forms, job characteristics factor is job satisfaction, 
working conditions, job importance, firm relationships with colleagues, showed a net job autonomy. In addition, 
organizational characteristic factor effect sizes organizational commitment, organizational commitment, advancement 
opportunities, compensation satisfaction, organizational justice, participatory doctor had determined the net. Changes
in accordance with the published year is closer to 2015 it showed that the effect of inhibiting factors reduced size.

Keywords : Social workers, turnover intention, meta-analyzes, meta-regression analysis

*Corresponding Author : Dong-Kyu Moon(Sahmyook Health University) 
Tel: +82-10-6210-8670  email: moon3636@shu.ac.kr
Received August 6, 2015 
Accepted November 6, 2015

Revised October 13, 2015
Published November 30, 2015

1. 서론

현대 사회의 급변하는 환경과 복지 서비스의 질적 요

구를 반영해야 하는 패러다임의 변화 가운데 사회복지사

의 역할은 갈수록 증가되고 있다. 사회복지사는 복지서
비스를 전문적으로 개발하고 전달하는 실체로서 사회복

지 정책실현에 있어 중차대한 역할을 담당하고 있다. 하
지만 사회복지사의 근무여건은 매우 취약한 것으로 들어

났다. 국가인권위원회[1]가 조사한 ‘2014 인권상황실태 
조사’에 따르면 사회복지사의 급여는 전체 노동자의 평
균 임금 243만원의 약 80% 수준인 196만원이하인 것으
로 나타났다. 이는 다른 전문 보건복지 인력의 임금에 비
해 턱 없이 낮은 수준이다. 이렇게 임금수준은 낮은 반면
에 노동시간은 길고 노동 여건 또한 열악해 사회복지사

들의 이직 문제가 심각한 상황인 것으로 나타났다.
한국보건사회연구원[2]의 ‘사회복지시설 종사자 처우



사회복지사의 이직의도 억제와 관련된 변인에 대한 메타회귀분석

7565

실태조사’에 따르면 사회복지사의 현 직장 경력은 평균 
52.5개월, 전체 현장 경력 82.4개월인 것으로 나타났다. 
즉 우리나라 사회복지사들은 한 기관에서는 4~5년 정도 
머무르다 이직하고, 10년이 채 못 되어 퇴직하거나 전업
하는 상태이다.
사회복지사의 잦은 이직은 사회복지를 필요로 하는 

사람에게 직접적인 영향을 미친다는데 큰 문제가 있다. 
잦은 이직은 사회복지사가 근무하는 동안 관계 맺은 복

지서비스 이용인 뿐 아니라 가족 그리고 지역사회 연계

기관 및 인적·물적 자원과 단절됨으로 인한 서비스의 연
속성의 문제를 야기한다. 
이러한 맥락에서 지난 10여년 간 사회복지사의 이직

의도와 관련한 연구는 끝임 없이 보고되고 있는데, 이러
한 연구들은 이직의도와 관련하여 크게 보아 유발변인과 

억제변인으로 구분된다. 유발변인은 사회복지사의 이직
의도와 정적관계가 있는 변인으로 이직의도를 증가시키

는 변인들이며, 억제변인은 사회복지사의 이직의도와 부
적관계가 있는 변인으로 이직을 감소시키는 변인들이다.
특히, 이직의도와 관련한 억제변인은 크게 보아 개인

적 특성, 직무특성, 조직특성, 그리고 외부환경을 주된 
변인으로 구분되어 보고되고 있다. 
개인적 특성은 성별[3, 4], 연령[5, 6], 결혼여부[7, 8], 

학력수준[6, 9], 급여수준[10, 11], 근무기간[12, 13], 근
무형태[6, 7], 이직경험[8, 14] 등이 보고되고 있고, 직무
특성은 직무만족[15, 16], 근무환경[12, 15], 상사와 동료
와의 관계[17, 18], 직무자율성[11, 19], 직무중요성[4, 
20]등이 보고되었다. 또한 조직특성은 승진기회[14, 21], 
보상만족[11, 21], 조직몰입[22, 23], 조직헌신[22, 24], 
조직 내 공정성[19, 25], 참여적 의사결정[26, 27] 등이 
보고되고 있으며, 외부환경은 취업기회[28, 29], 사회적
지지[29, 30] 등이 보고되고 있다.
이러한 선행연구들은 사회복지사의 이직의도를 종속

변인으로 하고, 이와 관련된 독립변인을 단편적, 또는 다
변인적으로 살피고 있다. 먼저, 단편적으로 몇 가지 변인
만 살펴 보고한 연구들 중 곽서영[5]과 배의식, 류지선, 
박해긍[15]은 이직의도와 관련하여 직무만족 만을 살폈
고, 김기재[10]는 조직내의 인간관계를, 이존철[25]은 조
직특성과 관련된 조직공정성과 조직몰입만을 이직의도

와 관련하여 살폈다. 이와 같은 연구들은 사회복지사의 
이직의도를 단편적인 몇 개의 변인으로만 관련지었기 때

문에 내·외적으로 상호복합적인 면을 살펴보아야한다는 

점에서 한계를 지니고 있다. 반면 사회복지사의 이직의
도와 관련된 변인들을 단편적으로 살펴본 것에서 벗어나 

다변인 분석을 시도한 연구들이 있다. 김용순[31]은 조
직특성으로서 조직관계, 조직체계, 보상, 직장문화 등을 
살폈고, 직무특성으로서 직무요구, 직무자율 등을 살폈
다. 또한 이직용이성으로 직무대안지각과 직업탐색활동 
등을 살폈다. 김현진[14]의 연구 또한 개인특성 변인, 직
무관련 변인, 조직관련 변인, 취업경험 변인, 외부변인
(취업기회와 지역사회지지)로 각각 나누어 하위변인들이 
이직의도에 어떠한 영향을 주는지를 살폈다. 이재희[32]
의 연구 역시 사회복지사의 이직의도와 관련하여 사회·
인구학적 변인, 직무관련 변인, 업무 및 근로환경 인식 
등으로 구분하여 살피고 있다. 이러한 연구들은 단편적
인 몇 가지 변인으로만 살펴본 연구에 비해 사회복지사

의 이직의도를 다차원적으로 이해할 수 있는 틀을 제공

해 주었지만 관련변인들을 체계적으로 살펴보는데 한계

점을 보이고 있다. 또한 개인특성, 직무특성, 조직특성, 
외부환경을 한 연구 안에서 비교 연구해 보고, 각 변인들
의 하위변인들이 이직의도에 미치는 영향을 실질적으로 

반영될 수 있는지를 판별해 주는 연구는 거의 없는 실정

이다.
이와 같이 사회복지사의 이직의도와 관련한 선행연구

들은 양적인 측면에서 지속적으로 증가한 반면 대부분의 

연구가 단편적으로 이루어져 이직의도 억제와 관련된 변

인들에 대한 종합적인 결론을 도출하는데 어려움이 있

다. 또한 다변인 연구들도 각기 다른 관점에서 이론적 틀
로 사회복지사의 이직의도 억제와 관련된 변인들을 살피

고 있어 영향력의 실제 크기를 밝히는데 한계가 있다. 
또한 사회복지사의 이직의도 억제에 영향을 미치는 

변인들이 시대적 상황을 초월하여 동일한 변인이 동일한 

영향력을 지닐 수 있다고 볼 수 없기에 연구들의 변화추

이를 살펴볼 필요가 있다. 
따라서, 본 연구는 지난 15년간의 선행연구를 바탕으

로 사회복지사의 이직의도 억제와 관련된 변인의 효과크

기를 메타분석을 통해 살펴보았다. 분석을 통하여 어떤 
변인이 사회복지사의 이직의도 억제에 많은 도움을 주는

지 살펴봄으로써 사회복지사의 이직억제를 위한 정책방

안에 필요 되는 실질적 자료를 제공하며, 출판연도에 따
른 변화추이를 살피므로 후속연구의 연구방향을 제시하

고, 이직의도 억제에 큰 영향을 미치는 변인을 밝히므로 
이에 대한 보다 비중 있는 연구의 필요성을 제시하고자 
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한다. 
본 연구의 목적은 다음과 같다. 첫째, 사회복지사의 

이직의도 억제와 관련된 전체변인군의 효과크기는 어떠

한가? 둘째, 사회복지사의 이직의도 억제와 관련된 개인
특성변인군, 직무특성변인군, 조직특성변인군, 외부환경
변인군의 하위변인들에 대한 효과크기는 어떠한가? 셋
째, 사회복지사의 이직의도 억제와 관련된 변인들은 출
판연도에 따라 어떠한 변화추이를 보이는가?

2. 선행연구 고찰

2.1 이직의도의 개념

Frederic과 Kenneth[33]는 이직(turnover)에 대해 ‘노
동자가 어느 한 지역에서 다른 지역으로 이동하는 것’으
로 정의 하였고, Pettman[34]은 ‘신규채용과 고용을 통
해 조직구성원이 이직 또는 조직이탈과 같은 행위로 조

직을 떠나는 것’으로 정의하고 있다. 
이직은 사회, 정치, 행정, 심리 등 다양한 학문 분야의 

연구대상으로 크게 광의의 개념과 협의의 개념으로 구분

된다. 광의의 개념은 비자발적 행위로 조직과 조직 구성
원의 관계가 단절되는 것이며, 협의의 개념은 조직으로
부터 금전적인 보상을 받고 있는 개인 스스로가 자발적

으로 조직 구성원의 역할을 파기하는 것이다[35].
이직의도(turnover intention)는 이직과 비슷하게 쓰이

는 용어지만 이직이 행위를 나타내는 반면 이직의도는 

이직행위 이전의 선행변수로 직무에 만족하지 못하거나 

현재 속해 있는 조직을 떠나고자 하는 심리적 상태를 말

한다[6]. Lawler[36]은 이직의도를 ‘직무불만족 등을 이
유로 현 직장에서 다른 직장으로 옮기려는 의도’로 정의
하였고, Vanderberg와 Nelson[37]는 ‘조직구성원이 미
래의 어느 시점에 조직을 떠나는 주관적인 가능성을 예

측하는 것’이라고 정의하였다. 
이직의도는 이직 행위로 연결될 확률이 높다는 점과 

이직의도를 가진 사회복지사의 경우 조직 내에서의 근무

태도나 업무수행 등에 부정적 영향을 미친다는 점에서 

지속적인 관심과 연구의 대상이 되고 있다[38]. 이는 이
직의도가 반드시 이직행동으로 이어지는 것은 아니지만 

이직의도가 높을수록 사회복지 서비스의 질이 떨어진다

는 것을 보여주는 결과다. 따라서 사회복지사의 이직의
도를 파악하여 줄이기 위한 노력은 보다 낳은 양질의 복

지 서비스 제공과 사회복지 정책실현에 있어 무엇보다 

선행될 연구과제이다.

2.2 이직의도에 영향을 미치는 변인

이직의도에 영향을 미치는 변인들은 다양하게 제시되

고 있는데, 크게 보아 개인적 특성, 직무특성, 조직특성, 
그리고 외부환경을 주된 변인으로 구분 할 수 있다. 먼저 
사회복지의 이직의도에 영향을 미치는 성별, 연령, 결혼
여부, 근무기간, 급여수준 등 개인적 특성 변인을 탐색한 
연구들을 살펴보면, 성별에 따라 여성이 남성보다 이직
의도가 높다고 보고한 연구[3]가 있는 반면, 성별에 따라 
차이가 없다고 보고한 연구도 있다[9, 31]. 또한 연령에 
있어서 낮은 연령일수록 이직의도가 높다는 연구[11, 
31]가 있는 반면 연령에 따른 차이가 없다고 보고한 연
구도 있다[3]. 결혼여부와 관련하여 기혼이 미혼보다 이
직의도가 낮다고 보고한 연구[7], 결혼여부에 따른 차이
가 없다고 보고한 연구[3, 31]가 있다. 근무기간과 관련
하여 근무기간이 길수록 이직의도가 낮다고 보고한 연구

[31], 근무기간에 따른 차이가 없다고 보고한 연구[3, 
12]가 있다. 
이와 같이 선행연구가 사회복지사의 개인적 특성이 

이직의도에 중요한 영향변인을 밝히고 있지만, 일관된 
결과를 보이지 않고 있음을 알 수 있다. 
또한 많은 선행연구에서 사회복지사의 이직의도의 선

행 변인으로써 직무특성에 대한 타당성을 검증하고 있는

데, 직무특성은 직무만족, 근무환경, 상사와 동료와의 관
계 등이 보고되었다. 선행연구를 살펴보면, 김경미[21]
는 이직의도에 영향을 미치는 가장 중요한 변인으로 직

무만족을 제시하였고, 곽서영[5]은 대인관계문제를 이직
의도에 주된 영향 변인으로 보고하였다. 또한 이재희
[32]는 업무인식과 근무환경인식이 이직의도에 중요한 
영향을 미친다고 보고하였다. 
사회복지사의 이직의도의 선행 변인으로써 조직특성

에 대한 타당성 또한 검증되고 있는데, 조직특성은 조직
몰입, 조직 내 공정성, 참여적 의사결정 등이 보고되고 
있다. 선행연구를 살펴보면 권현숙[22]과 이혁준, 오영
삼, 이지선[23]의 연구는 조직몰입이 사회복지사의 이직
의도 억제에 긍정적 영향을 미친다고 보고하였고, 강길
현[19]과 이존철[25]은 사회복지 기관 조직 내 공정성이 
이직의도를 억제하는데 영향을 미친다고 보고하였다. 또
한 장수환[26]과 정주연[27]은 조직 내 사회복지사의 참
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여적 의사결정이 어느 정도 이루어지고 있느냐가 이직의

도에 영향을 미친다고 보고하였다.
외부환경 역시 사회복지사의 이직의도의 선행 변인으

로써 타당성이 검증되고 있는데, 외부환경은 취업기회, 
사회적지지 등이 보고되고 있다. 선행연구를 살펴보면 
김종민[28]과 신은숙[29]은 사회복지사 취업의 기회가 
이직의도에 영향을 미치고 있음을 보고하였고, 박현주
[30]는 사회적 지지를 강화할수록 이직의도를 억제하는
데 효과가 있음을 보고하였다. 이와 같은 선행연구는 각
각의 연구관점에서 이직의도에 영향을 미치는 변인들을 

제시하고 그 효과성을 검증하고 있다. 

3. 연구방법

3.1 자료수집 및 분석

3.1.1 자료수집

사회복지사의 이직의도 억제에 영향을 미치는 변인들

을 메타분석하기 위해 2000년 1월부터 2015년 4월까지 
지난 15년 간 국내에서 발표된 석․박사 학위 논문 및 
학술지 논문을 대상으로 ‘사회복지사’, ‘이직의도’, ‘이
직’등을 검색어(key word)로 사용해 자료를 수집하였다. 
연구대상 논문 검색은 한국교육학술정보원(RISS), 한국
학술정보(KSI), 국회도서관, 국립중앙도서관 등을 활용
하였다. 검색결과 석·박사 논문 197편과 학술지 논문 62
편 총 259편이 검색되었다. 
검색된 자료 가운데 분석 대상 논문 선정기준은 첫째, 

질적인 형태 보다는 수량적인 형태로 제시된 것으로서 

관계성(relationship)을 검정한 자료, 둘째, 상관관계를 통
해 독립변인과 종속변인의 관계를 설명한 연구자료, 셋
째, 효과크기 변환이 가능한 통계치 상관계수(N, r)가 있
는 자료를 선정하였다. 따라서 석·박사 37편, 학회지 논
문 7편 총 44편을 최종 분석 대상 논문으로 선정하였다.

3.1.2 자료분석

수집된 자료에 대한 코딩은 Excel 프로그램을 이용하
였다. 코딩 작업의 신뢰도 검증은 연구자와 해당 전문가 
3명이 각각 연구물 선정과 코딩작업을 실시해 연구자료
의 일치 여부를 확인이하고 불일치 사례에 대해서는 합

의를 통해 바로잡았다. 자료 분석은 CMA2(Comprehen- 
sive Meta-Analysis Version 2)프로그램을 이용하였다. 

메타분석에 있어 요구되는 모형선택과 사용된 수식, 
효과크기 해석 기준은 다음과 같다. 첫째, 모형선택은 상
대적으로 안정성이 있는 무선효과모형(Random)을 선택
하였다. 이는 CMA2분석에 있어 고정효과모형(Fixed)은 
1 종 오류 즉, 표본 집단 효과크기의 신뢰구간이 좁고, 
표본오차가 있어서 모집단 효과크기가 다를 가능성이 있

다고 보았기 때문이다. 둘째, 효과크기 산출 공식은 상관
계수(r)을 활용한 수식1과 수식2를 사용하였다. 셋째, 효
과크기 해석은 95%신뢰구간을 산정하여 유의성을 확인
하였다. 넷째, 평균 효과크기의 해석은 Cohen[39]이 제
시한 표준화 상관계수의 효과크기 기준을 따랐다. 따라
서 효과크기의 해석 기준은 0.10보다 작으면 ‘작은 효
과’, 0.10부터 0.40까지는 ‘중간효과’, 0.40보다 크면 ‘큰 
효과’ 크기로 해석하였다.  

<Formula 2> Fisher Zr 

fig. 1. Effect size calculation formula

내적타당도를 위협하는 변인으로 결과를 분석하고 해

석하는데 신중을 기하기 위한 방안으로 출판편의

(Publication bias) 검증은 시각적 분석인 깔때기 그림
(funnel plot), Duval과 Tweedie[40]의 Trim-and-Fill 그
리고 Orwin[41]이 제시하는 안전성 계수 검증(Nfs)을 실
시하였다. 검증 결과, 시각적 분석인 깔때기 그림(funnel 
plot)을 보면 좌우측이 서로 상쇄되어 평균값이 도출되
어서 편향은 심하지 않은 것으로 판단된다(<그림 1>).

Trim-and-Fill 방법은 본 연구의 비대칭(asymmetry)
을 대칭(symmetry)으로 전환하기 위한 방법으로 본 연
구에서는 검사 결과 26개의 연구가 추가되었으며, 연구
가 추가되기 전의 효과크기는 ES = -0.297이고, 연구가 
추가된 후의 효과크기는 ES =-0.342였다. 따라서 추가
전과 후의 효과크기가 크게 차이가 나지 않아 편향이 없

는 것으로 판단된다. <그림 1>에서 검은색 동그라미는 
교정 값(Adjusted values)으로 추가된 논문(Studies 
Trimmed)을 뜻한다. 
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fig. 2. Publication Bias

안전성 계수 검증(Nfs)은 유의하게 나타난 연구결과
를 번복시키기 위하여 필요한 분석대상에서는 누락된 미

발표 논문의 개수를 말하며 메타분석 결과의 신뢰성을 

입증하는 기준이다. 본 연구에서 안전성 계수는 3,147로 
전체효과크기(ES = -0.297)가 Cohen[39]이 제시한 효과
크기 해석기준에서 작은효과 크기인 .10 이하로 되기 위
해서는 효과크기 산출결과가 0인 논문인 3,147개 이상 
추가되어야 함을 의미하기 때문에 본 메타분석에서 나타

난 효과크기는 매우 안정된 결과로 판단된다. 

4. 연구결과

4.1 이직의도 억제와 관련된 변인에 대한 전

체효과크기

사회복지사의 이직의도 억제와 관련된 변인에 대한 

전체효과크기 사례수가 동질한 모집단으로부터 나왔는

지 동질성을 검증한 결과 Q = 3665.195(p<.001)로 동질
적이지 않았고, I2의 값은 95.0007로서 높은 이질성을 띠
는 것으로 나타났다(<표 2>). 따라서 연구간 변동량을 
나타내는 τ2(tau-squared)을 산출하여 다시 수정된 가중
치를 적용하여, 수정된 평균효과크기를 재산출하여 랜덤
모형(Random Model)을 채택하여 값으로 제시하였다. 
제시된 값은 <표 1>에서 보는 것처럼 효과크기는 -0.297
이며, 이 수치는 Cohen[39]이 제안한 효과크기 기준으로 
보았을　때 .10보다 크고 .40보다 적으므로 중간 효과크
기에 해당된다. 또한 제시된 값은 95% 신뢰구간에서 하
한값 -0.331, 상한값 -0.262로 유의미한 효과를 가진 것
으로 나타났다. 효과크기에 대한 백분위 U3지수는 

38.323percentile인데, 이것은 표준정규분포에서 평균점
수 50.0percentile 보다 11.667percentile만큼 감소효과를 
가져왔음을 나타낸다.

4.2 개인특성변인군 효과크기

개인특성변인군의 효과크기는 <표 2>에서 보는 바와 
같이 -0.134로 나타났다. 이 수치는 Cohen[39]이 제안한 
효과크기 기준으로 보았을　때 .10보다 크고 .40보다 작
으므로 중간효과크기에 해당되며 95% 신뢰구간에서 하
한값 -0.173, 상한값 -0.095로 유의미한 효과를 가진 것
으로 나타났다. 
효과크기에 대한 백분위 U3지수는 44.670percentile

인데, 이것은 표준정규분포에서 평균점수를 50.0 
percentile로 했을 때, 5.33percentile만큼 감소효과를 가
져왔음을 나타낸다.
개인특성변인군의 하부변인 효과크기를 살펴보면 

95% 신뢰구간에서 모두 유의미한 효과를 가진 것으로 
나타났으며, 효과크기는 급여수준(-0.290)이 가장 큰 것
으로 나타났으며, 그다음 연령(-0.136)과 결혼여부
(-0.136), 근무기간(-0.100), 이직경험(-0.092), 학력수준
(-0.086), 근무형태(-0.051) 순으로 나타났다. 이는 
Cohen[39]이 제안한 효과크기 기준으로 보았을 때 급여
수준, 연령, 결혼여부, 근무기간은 .10보다 크고 .40보다 
작아 중간효과크기를 보였고, 이직경험, 학력수준, 근무
형태는 .10보다 작아 작은효과크기를 보인 것으로 나타
났다. 개인특성변인군 하위변인 간 상관효과크기 차이는 
p<.001 수준에서 유의한 것으로 나타났다(Qb = 
671.738). 

4.3 직무특성변인군 효과크기

직무특성변인군 효과크기는 <표 3>에서 보는 바와 같
이 -0.414로 나타났다. 이 수치는 Cohen[39] 이 제안한 
효과크기 기준으로 보았을　때 .40보다 크므로 큰효과크
기에 해당되며 95% 신뢰구간에서 하한값 -0.460, 상한값 
-0.367로 유의미한 효과를 가진 것으로 나타났다. 
효과크기에 대한 백분위 U3지수는 33.943percentile

인데, 이것은 표준정규분포에서 평균점수 50.0percentile
보다 16.57percentile만큼 감소효과를 가져왔음을 나타
낸다.
직무특성변인군의 하부변인 효과크기를 살펴보면 

95% 신뢰구간에서 모두 유의미한 효과를 가진 것으로 
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K ESr U3 95% IC QW I2

Fixed 182 -0.315 37.638 -0.332 -0.307 3665.195*** 95.007

Random 182 -0.297 38.323 -0.331 -0.262
***p<.001

Table 1. Overall Effect Size

K ESr U3 95% IC Qb(df)

Sex 11 -0.059 47.647 -0.103 -0.015

671.138(7)***

Age 14 -0.136 44.591 -0.179 -0.093

Education level 10 -0.086 46.573 -0.133 -0.039

Salary level 14 -0.290 38.590 -0.458 -0.102

Employment period 14 -0.100 46.017 -0.150 -0.049

Marital Status 9 -0.136 44.591 -0.210 -0.060

Turnover experience 5 -0.092 46.334 -0.156 -0.028

Working form 5 -0.051 47.966 -0.101 -0.000

Personal Characteristics 82 -0.134 44.670 -0.173 -0.095
***p<.001

Table 2. Personal Characteristics Effect Size

K ESr U3 95% IC Qb(df)

Job Satisfaction 20 -0.488 31.277 -0.545 -0.426

610.600(4)***

Working Environment 7 -0.463 32.168 -0.593 -0.309

Relationship with 
superiors and colleagues 11 -0.355 36.129 -0.425 -0.280

Job autonomy 8 -0.246 40.284 -0.329 -0.159

Job importance 3 -0.408 34.163 -0.474 -0.339

Job Characteristics 49 -0.414 33.943 -0.460 -0.367
***p<.001

Table 3. Job Characteristics Effect Size

나타났으며, 효과크기는 직무만족(-0.488)이 가장 큰 것
으로 나타났으며, 그다음 근무환경(-0.463), 직무중요성
(-0.408), 상사와 동료관계(-0.355), 직무자율성(-0.246) 
순으로 나타났다. 이는 Cohen[39]이 제안한 효과크기 기
준으로 보았을　때 직무만족, 근무환경, 직무중요성은 
.40보다 크므로 큰효과크기를, 상사와 동료관계, 직무자
율성은 .10보다 크고 .40보다 작으므로 중간효과크기를 
보인 것으로 나타났다. 직무특성변인군의 하위변인 간 
상관효과크기 차이는 p<.001 수준에서 유의한 것으로 
나타났다(Qb = 610.600).  

4.4 조직특성변인군 효과크기

조직특성변인군 효과크기는 <표 4>에서 보는 바와 

같이 -0.440로 나타났다. 이 수치는 Cohen(1988) 이 제
안한 효과크기 기준으로 보았을　때 .40보다 크므로 큰
효과크기에 해당되며 95% 신뢰구간에서 하한값 -0.497, 
상한값 -0.378로 유의미한 효과를 가진 것으로 나타났
다. 효과크기에 대한 백분위 U3지수는 32.996 percentile
인데, 이것은 표준정규분포에서 평균점수를 50.0 
percentile로 했을 때, 17.004  percentil만큼 감소효과를 
가져왔음을 나타낸다.
조직특성변인군의 효과크기를 살펴보면 95% 신뢰구

간에서 모두 유의미한 효과를 가진 것으로 나타났으며, 
효과크기는 조직몰입(-0.580)이 가장 큰 것으로 나타났
으며 그다음 조직헌신(-0.480), 승진기회(-0.381), 보상만
족(-0.369), 조직 내 공정성(-0.332), 참여적 의사결정
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K ESr U3 95% IC Qb(df)

Promotion Opportunities 6 -0.381 35.160 -0.487 -0.264

820.938(5)***

Compensation Satisfaction 9 -0.369 35.606 -0.455 -0.257

Organizational Commitment 14 -0.580 28.095 -0.658 -0.491

Organizational commitment 3 -0.480 31.561 -0.677 -0.219

Organization Fairness 7 -0.332 36.994 -0.426 -0.230

Participatory decision-making 3 -0.232 40.826 -0.283 -0.280

Organizational Characteristics 42 -0.440 32.996 -0.497 -0.378
***p<.001 

Table 4. Organizational Characteristics Effect Size

K ESr U3 95% IC Qb(df)
Employment Opportunities 4 -0.103 45.898 -0.481 0.307

229.776(1)***

Social support 5 -0.416 33.870 -0.566 -0.239
External Environment 9 -0.283 38.858 -0.477 -0.063
***p<.001

Table 5. External Environment Effect Size

Parameter Point 
estimate SE 95% IC p-value

Personal Characteristics 
intercept 3.725 3.647 -3.424 10.875 0.307

slope -0.001 0.001 -0.005 0.001 0.290

Job Characteristics
intercept 11.571 3.699 4.320 18.824 0.001

slope -0.005 0.001 -0.009 -0.002 0.001

Organizational Characteristics
intercept 16.465 4.195 8.242 24.687 0.000

slope -0.008 0.002 -0.012 -0.004 0.000

External Environment
intercept 106.446 11.146 84.599 128.294 0.000

slope -0.053 0.005 -0.064 -0.042 0.000

Year
intercept 28.619 2.068 24.565 32.673 0.000

slope -0.014 0.001 -0.016 -0.012 0.000

Table 6. Regression of year on Fisher's Z

(-0.232) 순으로 나타났다. 이는 Cohen[39]이 제안한 효
과크기 기준으로 보았을　때 조직몰입, 조직헌신은 .40보
다 크므로 큰효과크기를, 승진기회, 보상만족, 조직 내 
공정성, 의사결정은 .10보다 크고 .40보다 작으므로 중
간효과크기를 보인 것으로 나타났다. 조직특성변인군의 
하위변인 간 상관효과크기 차이는 p<.001 수준에서 유
의한 것으로 나타났다(Qb = 820.938).

4.5 외부환경변인군 효과크기

외부환경변인군의 효과크기는 <표 5>에서 보는 바와 
같이 -0.283으로 나타났다. 이 수치는 Cohen[39]이 제안
한 효과크기 기준으로 보았을때 .10보다 크고 .40보다 
작으므로 중간효과크기에 해당되며 95% 신뢰구간에서 

하한값 -0.477, 상한값 -0.063으로 유의미한 효과를 가진 
것으로 나타났다. 효과크기에 대한 백분위 U3지수는 

38.858percentile인데, 이것은 표준정규분포에서 평균점
수를 50.0 percentile로 했을 때, 16.142percentile만큼 감
소효과를 가져왔음을 나타낸다.
외부환경변인군의 효과크기는 <표 7>에서 보는 바와 

같이 -0.283으로 나타났다. 이 수치는 Cohen[39]이 제안
한 효과크기 기준으로 보았을때 .10보다 크고 .40보다 
작으므로 중간효과크기에 해당되며 95% 신뢰구간에서 
하한값 -0.477, 상한값 -0.063으로 유의미한 효과를 가진 
것으로 나타났다. 효과크기에 대한 백분위 U3지수는 

38.858percentile인데, 이것은 표준정규분포에서 평균점
수를 50.0percentile로 했을 때, 16.142percentile만큼 감
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소효과를 가져왔음을 나타낸다. 

4.6 출판연도에 따른 변화추이

사회복지사 이직의도 억제와 관련된 변인의 전체효과

크기가 연속형 변수인 출판연도와 어떠한 관계가 있는지 

메타회귀 분석을 실시한 결과, <표 6>에 나타난 바와 같
이 기울기 추정값 -0.014로 95% 신뢰구간에서 통계적으
로 유의미한 것으로 나타났다(***p<.001).
이러한 결과는 2015년도에 가까울수록 사회복지사의 

이직의도를 억제하는 변인들의 효과크기가 낮아지고 있

음을 보여준다. 하부변인 별로 살펴보면 개인특성변인군
을 제외한 모든 변인군이 유의미한 변화추이를 보이는 

것으로 나타났는데, 특히 외부환경의 기울기 추정값이 
-0.053로 조직특성(-0.008)과 직무특성(-0.005)보다 높은 
변화추이를 이는 것으로 나타났다. 

5. 논의 및 결론

본 연구는 사회복지사 이직의도와 관련한 지난 15년
간의 선행연구 중 이직의도 억제 변인을 분석한 총 44편
의 연구를 선택하여 효과크기를 분석하였다. 
본 연구결과에 대한 논의는 사회복지사의 이직의도와 

관련하여 메타분석 한 선행연구를 발견 할 수 없어 이직

의도와 관련이 깊은 사회복지사의 소진 관련 변인을 메

타분석한 연구[42, 43]와  국내 타 전문직 중 휴먼서비스
를 제공하는 전문직의 이직의도와 관련한 메타분석 결과

[44], 그리고 서비스 업종 종사자를 대상으로 이직의도 
관련 변인을 메타분석 한 연구[45] 등과 비교하여 이루
어졌다. 
본 연구결과에 대한 논의는 다음과 같다.
첫째, 사회복지사의 이직의도 억제와 관련된 변인에 

대한 전체효과크기는 중간효과크기를 가진 것으로 나타

났다. 이러한 결과는 지난 15년간 사회복지사의 이직의
도와 관련 한 연구 중 억제관련 변인들이 사회복지사의 

이직의도를 줄이는데 의미 있는 결과들을 나태냈음을 보

여준다.
둘째, 개인특성변인군의 효과크기는 급여수준이 가장 

큰 것으로 나타났으며, 그다음 연령과 결혼여부, 근무기
간, 이직경험, 학력수준, 근무형태 순으로 나타났다. 이
러한 결과는 사회복지사의 소진과 관련하여 메타분석 한 

남희은, 진혜만, 백정원[43]의 연구결과 연령과 근무기
간은 중간효과크기를 보여 본 연구결과와 일치되었다. 
이는 연령과 근무기간이 높을수록 사회복지사의 소진 억

제 뿐 아니라 이직의도 억제에도 긍정적 영향을 미치는 

것으로 볼 수 있다. 
하지만 사회복지사와 유사한 휴먼서비스 제공 전문직

인 보육교사의 이직의도 억제와 관련 한 연구[44]에서 
조직외면적 변인으로서 보수가 근로시간, 복지후생 변인
과 비슷한 수준에서 상대적으로 낮은 효과크기를 보인 

것과 상의 한 결과다. 이는 보육교사에 비해 사회복지사
가 급여에 대한 불만족이 상대적으로 높고 이러한 요인

이 사회복지사의 이직의도에 영향을 미치는 것으로 볼 

수 있다. 따라서 사회복지사의 이직의도 억제를 위한 정
책적 방안으로 사회복지사의 급여 수준을 높이기 위한 

다방면적 연구와 노력이 요구됨을 본 연구결과가 시사해

준다. 
셋째, 직무특성변인군 효과크기는 직무만족이 가장 

큰 것으로 나타났으며, 그다음 근무환경, 직무중요성, 상
사와 동료관계, 직무자율성 순으로 나타났다. 직무만족
이 가장 큰효과크기를 보인 것은 보육교사를 대상으로 

메타분석한 문동규[44]의 연구결과와 국내 종업원을 대
상으로 직무만족과 이직의도 간의 관련성을 메타분석한 

연구결과[45]와 일치된다. 이는 보육교사와 마찬가지로 
사회복지사 역시 휴먼서비스 제공 전문인으로서 직무에 

긍정적인 감정이 이직의도를 억제하는 중요한 요인임을 

알 수 있으며, 사회복지 서비스 종사자로서 직무만족이 
이직의도 억제에 긍정적 영향을 미치고 있음을 알 수 있

다. 또한 사회복지사의 이직의도와 깊이 연관된 소진과 
관련하여 메타분석한 노필순[42]의 연구결과 직무특성
군에서 직무만족이 전문적 역량과 비슷한 수준에서 가장 

높은 효과크기를 보인 것과 일치된 결과다. 따라서 사회
복지사의 이직의도를 억제하기 위한 정책적 방안으로 사

회복지사의 직무만족을 높이기 위한 방안이 모색될 필요

성이 있음을 본 연구결과가 시사해 주고 있다.  
넷째, 조직특성변인군 효과크기는 조직몰입이 가장 

큰 것으로 나타났으며 그다음 조직헌신, 승진기회, 보상
만족, 조직 내 공정성, 참여적 의사결정 순으로 나타났으
며, 조직몰입과 조직헌신은 큰효과크기를 가진 것으로 
나타났다. 이러한 결과는 국내 종업원을 대상으로 이직
의도와 조직몰입 간의 관련성을 메타분석을 통해 살핀 

연구결과[45]와 일치된다. 또한 조직몰입과 조직헌신이 
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의미 있는 큰효과크기를 보인 것은 사회복지사가 조직에 

대해 애착을 가지고 조직을 위해 노력하며 조직의 가치

와 목표를 기꺼이 수용하고자 하는 마음을 가질수록 이

직의도를 억제하는데 효과적임을 보여준다.  
다섯째, 외부환경변인군의 하위변인 중 사회적지지는 

큰효과크기를 보이는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 
사회복지사 개인이 가진 대인관계로부터 얻는 긍정적 자

원이 이직의도를 억제하는 긍정적 요인이 될 수 있음을 

보여준다. 
마지막으로, 사회복지사 이직의도 억제와 관련된 변

인의 전체효과크기가 연속형 변수인 출판연도와 어떠한 

관계가 있는지 메타회귀 분석을 실시한 결과, 2015년도
에 가까울수록 사회복지사의 이직의도를 억제하는 변인

들의 효과크기가 낮아지고 있는 것으로 나타났다. 이러
한 결과는 최근에 들어 지난 15년간 사회복지사의 이직
의도를 억제하는 요인들로 여겨졌던 것들 외에 다른 요

인들 예를 들어, 공공기관 사회복지사 확충으로 인한 사
회복지공무원 증가, 젊은 청년의 실업률 상승 등이 사회
복지사 이직의도 억제에 영향을 미치고 있는 것으로 보

여진다. 따라서 후속 연구에서는 본 연구에서 살핀 이직
의도 억제 변인 외의 다양한 요인에 대한 폭넓은 연구가 

필요 됨을 본 연구결과가 시사해 준다. 
결론적으로 본 연구는 지난 15년간의 선행연구를 종

합, 정리하여 객관적 결과를 도출하기 위한 수량적 통합
을 시도했다는데 의의가 있으며, 사회복지사의 이직의도 
억제와 관련된 예측 변인의 통합적 모델 수립을 위한 근

거를 제시했다는 데 의의가 있다. 
 또한 사회복지사의 잦은 이직을 억제하기 위한 정책

수립에 실질적 근거자료를 제공하였다는데 의의가 있으

며, 메타회귀분석을 통해 과거 독립적으로 이루어졌던 
연구들의 시대적 변화추이를 살펴봄으로써 후속연구의 

방향을 제시했다는데 큰 의의가 있다.
본 연구의 제한점과 추후과제는 다음과 같다.
첫째, 본 연구는 메타분석 특성 상 우수한 연구와 그

렇지 못한 연구결과를 구분하지 않고 그대로 종합하였다

는 점에서 기본적인 한계를 가지고 있다. 둘째, 본 연구
는 사회복지사의 이직의도와 관련하여 억제변인만을 조

사하여 살폈다. 따라서 후속연구에서는 사회복지사의 이
직의도와 관련된 유발변인에 대해 살펴볼 필요가 있다. 
셋째, 본 연구는 연구대상인 사회복지사를 성별, 연령별, 
근무경력 및 직위 별로 구분하지 않고 한 단위로 살펴보

았다. 후속연구에서는 사회복지사의 이직의도와 관련된 
예측변인들을 각각의 개인변인별로 구분지어 살펴볼 필

요가 있다. 넷째, 본 연구는 사회복지사의 이직의도 억제
와 관련하여 출판연도에 따른 변화추이 만을 살펴 사회

복지의 시대적 변화 즉, 사회복지 준비기, 시행기, 성장
기에 따른 변화추이는 살필 수 없었다. 따라서 향후 연구
에서는 사회복지의 시대적 변화추이를 살펴 볼 필요가 

있다. 
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