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직업상담사의 직업가치관이 조직몰입에 미치는 영향: 직무만족 
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The effects of work value of vocational counselor to organizational 
commitment : Mediator effect of job satisfaction
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요  약  본 연구의 목적은 직업상담사의 직업가치관이 조직몰입에 미치는 영향과 그 관계에서 직무만족의 매개효과를 검증하
는 것이다. 이를 위해 전북지역의 직업상담사 207명을 대상으로 직업가치관, 조직몰입, 직무만족에 관한 설문조사를 실시하
여 분석하였다. 분석결과, 첫째, 직업상담사의 직업가치관이 높을수록 조직 몰입이 증가하는 것으로 나타났다. 둘째, 직업상
담사의 직업가치관과 조직 몰입의 관계에서 직무 만족은 유의한 매개효과를 보이는 것으로 나타났다. 또한 직업가치관의 
유형에 따라 내재적 직업가치관과 외재적 직업가치관 유형 모두와 조직 몰입의 관계에서 직무 만족의 매개효과 역시 유의하

였다. 이를 통해 직업상담사들은 직업 그 자체에 대한 내재적 의미와 가치뿐만 아니라, 직업을 통해 사회적ㆍ경제적으로 취할 
수 있는 이익 등 외재적 가치 모두가 높다고 인식할수록 조직에 대한 몰입이 높아지는 경향이 있음을 확인하였다. 특히 내재
적 가치관보다 외재적 가치관이 상대적으로 더 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 직업상담사로
서의 역할에 대한 자신감과 자부심 등 내재적 가치 외에 물질적 보상과 직업안정성 등 외재적 가치를 증진시켜 주어야 한다

는 것을 시사한다고 볼 수 있다.

Abstract  The purpose of this study is to examine the effects of work value of vocational counselors on organizational
commitment and the mediating effect of job satisfaction. For this aim, this study conducted a survey concerning 
vocational counseling, work value, organizational commitment and job satisfaction targeting 207 vocational counselors
in the Jeonbuk region. Analysis results found higher work value of vocational counselors resulted in higher 
organizational commitment. Second, concerning the relationship between work value and organizational commitment
of vocational counselors, job satisfaction showed a significant mediating effect. Furthermore, in accordance with the 
type of work value, the relationship between organization commitment and both inherent and extrinsic work value
had significant mediating effects on job satisfaction. Through this, the study confirmed that when vocational 
counselors recognize not only the inherent value of work is high, but also the extrinsic value such as benefits that 
could be obtained socially and economically through job, it is more likely to lead to increased organizational 
commitment. In particular, it was confirmed that extrinsic value is relatively more influential on job satisfaction and 
organizational commitment compared with inherent value. This indicates the importance of improving extrinsic value, 
such as material compensation and job stability, as well as inherent value, such as confidence and pride about the 
job, for increasing job satisfaction and organizational commitment.

Keywords : Extrinsic work value, Inherent work value, Job satisfaction, Organizational commitment, Vocational 
counselor, Work value
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1. 서론

직업상담사는 노동시장에서 인력을 모집하고, 적절한 
일자리를 소개 또는 파견하는 업무를 수행하며, 노동시
장 정보제공, 구인ㆍ구직상담 등 직업 및 취업과 관련된 
전반적인 정보를 수집하고 분석ㆍ가공하여 서비스를 제

공하는 전문가로서[1], 변화하는 사회 속에서 개인의 자
기 발견 및 커리어에 대한 성장과 발전, 관리능력을 갖출 
수 있도록 격려하고 촉진하는 역할을 한다[2].
직업상담사는 취업 알선원과 함께 향후 일자리가 증

가하는 직업으로 전망되고 있으나[3], 서비스를 제공하
는 감정노동자에 해당하여 감정노동에 시달리는 경우가 

빈번하게 발생하고 있다. 또한 직업상담사는 타인의 일
자리를 위해 일하지만 정작 본인들은 자신들의 일자리를 

걱정하며 고용불안과 열악한 근무여건으로 인해 어려움

을 겪고 있다[4]. 이에 직업상담사는 현장에서 과도한 상
담민원 부과에 따른 책임부하로 책임감은 많이 가지면서 

업무재량과 복지의 제한으로의 한계를 체감하게 됨에 따

라 이직욕구가 증가한다[2,5-9].
직업상담 현장에서는 직업 상담자의 부족현상과 업무

과부하, 비정규직 신분의 고용불안, 저임금, 비전 부재 
등의 문제들을 초래하면서 심리불안감은 높아지고 직무

만족도가 낮아 높은 이직율을 보인다[2]. 이직률은 인력
관리에서 큰 재정 손실일 뿐 아니라, 내담자에게 서비스
를 제공함에 있어 큰 지장을 초래할 수 있다[10]. 이러한 
직업상담사의 이직은 개인 측면에서 볼 때, 개인의 직업
을 통한 자아실현의 욕구가 충족되지 못하게 하거나 직

업의 단절을 초래하기도 하여 직업을 통한 개인의 성장

과 발전을 저해할 수 있다. 또한 직업상담사의 이직은 기
업 측면에서 볼 때, 기업의 생산성 저하를 통해 경쟁력이 
약화되는 결과를 초래하게 된다. 서은영과 김금미[2]는 
직업상담사의 이직은 개인과 기업뿐만 아니라 서비스를 

제공받는 고객을 포함한 산업 전반으로 영향을 미칠 수 

있다고 우려하였다. 즉 직업상담사의 이직은 심층 취업
상담과 알선, 극인 구직활동 지원 등 양질의 서비스 제공
을 어렵게 하여 커리어산업의 경쟁력을 취약하게 하는 

주요 요인이 된다고 설명하였다. 직업상담사들이 직무를 
통해 자신들만의 전문성을 확보할 수 있어야 함에도 불

구하고, 이직을 함으로써 개인과 기업 모두에게 불이익
이 발생할 수 있는 것이다.
이와 같이 사회적으로 중요한 직업상담사의 이직을 

방지하고, 이들이 자신의 직업에 대해 만족하고  근무를 
지속하도록 하는 요인을 밝히는 것은 매우 중요한 일이

라고 할 수 있다. 지금까지 직업상담사의 근무와 관련하
여 업무환경과 조직몰입, 무형식학습의 관계[11], 업무
환경과 심리적 안녕감, 전문적 정체성의 관계[12], 직무
소진 및 업무열의의 관계[13]등의 연구가 수행되었고, 
사회복지사의 가치적합성이 직무만족과 조직몰입에 미

치는 영향[14], 비서의 셀프리더쉽이 직무만족과 조직몰
입에 미치는 영향 등[15] 직업별로도 주요 요인 간 관계
에 대한 연구가 있었다. 그러나 직업상담사의 근무 지속
과 관련하여 중요한 요인으로 제기되는 조직몰입, 직업
가치관, 직무만족의 관계를 종합적으로 살핀 연구는 없
었다. 이에 본 연구에서는 이 직업상담사에게 있어 이 세 
요인의 관계를 탐색하여 직업상담사의 이직을 예방할 수 

있는 방안을 모색하고자 한다.

2. 이론적 배경

직업상담사가 이직하지 않기 위해서는 이들이 조직에 

만족하고 일에 집중할 수 있어야 한다. 즉 조직몰입을 높
임으로써 이직률을 낮추는 방안이 모색되어야 한다. 조
직몰입은 조직의 목표 및 가치관, 조직의 역할, 그리고 
조직 그 자체에 대한 열렬한 정의적인 애착[16], 또는 조
직의 목표나 가치에 대한 강한 신념과 수용성이 내재된 

표현으로서 조직에 대한 자발적인 노력[17]으로 정의된
다. 정윤호 등[18]은 조직에 몰입된 구성원은 조직에 부
정적인 영향을 미치는 이직과 같은 행동을 자제하고 안

정감을 추구한다고 설명하고 있다. 즉 조직몰입 정도가 
높은 조직구성원은 이직을 하지 않는다고 볼 수 있다. 
구성원이 조직에 몰입했을 경우 조직이 지속적인 보

상을 제공할 것이라는 신뢰를 갖게 되어 구성원은 자발

적인 행동을 하게 되며[19], 조직 몰입수준이 높은 구성
원은 조직 몰입수준이 낮은 구성원보다 더 많은 성과를 

나타낸다[20]. 또한 조직에 몰입하는 조직구성원은 조직
에 대하여 애착심이나 충성심을 가지며, 이직률이나 결
근률이 낮고, 회사의 문제를 자신의 문제처럼 인식하여 
자신을 희생하면서 문제해결에 전념한다[21].
직업상담사의 조직몰입에 영향을 미치는 요인으로 직

업가치관을 들 수 있다. 직업가치관은 개인이 직업을 통
하여 충족하고자 하는 욕구 또는 실현하고자 하는 목표
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로서[22], 개인이 일을 통해 얻고자 하는 어떤 산출물 또
는 개인으로 만족을 주는 것이다[23]. 개인이 직업을 통
해 실현하고자 하는 욕구나 목표인 직업가치관은 직무를 

통해 달성하고자 하는 목표를 성취하게 하는 것이라고 

할 수 있다. 특히 직업가치는 의사결정, 직무만족, 조직
몰입 등과 같이 일과 관련된 다양한 인지정서적 결과에 

영향을 미친다[24-27]. 따라서 개인으로 하여금 현재하
고 있는 일과 관련하여 직업가치관을 충분히 인식할 수 

있도록 함으로 조직몰입을 향상시킬 수 있다.
이러한 직업가치관은 내재적 직업가치와 외재적 직업

가치로 구분할 수 있다[28-31]. 내재적 직업가치는 자기 
실현, 성취, 창의성과 등과 같이 직업 내적인 가치를 중
요하게 생각하는 가치인 반면, 외재적 가치는 경제적 보
수, 명예, 안전성 등과 같이 직업 외적인 가치를 중요하
게 고려하는 가치를 의미한다[29,30].

Pyne 등[32]은 자신의 직업가치관과 직업에서 추구할 
수 있는 가치관이 일치할수록 직업에 만족할 가능성이 

높기 때문에 직업가치관은 개인뿐만 아니라 조직 전체에 

대해서도 중요하다고 설명하고 있다. 더 나아가 정주영
[33]은 직업가치관은 개인의 태도와 행동에 영향을 주는 
중요한 변수로 개인의 직무경험을 해석하고, 직무나 직
업만족에 영향을 주는 요소로 그 중요성을 이해할 수 있

다고 한다. 특히 입사 이전에 인식하였던 직업가치가 입
사 이후에도 추구되고 있는 것으로 나타나며, 직업가치
에 대한 인식정도가 높아질수록 조직몰입을 증대시킨다

[34].
근로자는 자신이 수행하는 직무가 자신의 직업 가치

를 달성하는데 기여한다고 생각하면 직무에 만족할 가능

성이 높다[32]. 직무만족은 종사원의 가치관, 신념, 태도
에 따른 개인의 심리적 상태로서, 개인의 기대치에 따라 
긍정적 또는 부정적인 감정으로 표현된다. 직무만족은 
소방공무원의 조직물입[35] 간호사의 조직몰입, 이직의
도[36], 그리고 49개의 종업원 대상 연구의 메타분석에
서 조직몰입, 성과, 이직의도[37]와 관련이 있는 것으로 
나타났다.
이상의 논의를 통해서 볼 때 직업가치관이 조직몰입

에 영향을 미침에 있어서 직무만족이 매개할 것이라고 

추론할  수 있다. 본 연구는 직업상담사를 대상으로 직업
가치관이 조직몰입에 영향을 미침에 있어서 직무만족의 

매개효과를 살펴보는데 목적이 있다. 이를 위하여 직업
가치관, 직무만족과 조직몰입의 관계는 어떠한지 살펴보

고, 직업가치관이 조직몰입에 영향을 미침에 있어서 직
무만족의 매개효과를 검증하고자 한다. 구체적으로 직업
상담사의 직업가치관의 유형에 따른 조직 몰입과의 관계

에서 직무 만족의 매개효과를 검증하고자 한다. 본 연구
의 연구문제는 다음과 같다.

연구문제 1. 직업상담사의 직업가치관은 조직 몰입에 
유의한 영향을 미칠 것이다.

연구문제 2. 직업상담사의 직업가치관과 조직 몰입의 
관계에서 직무 만족은 유의한 매개효과

를 보일 것이다.
연구문제 2-1. 직업상담사의 내재적 직업가치관과 조

직몰입의 관계에서 직무만족은 유의한 

매개효과를 보일 것이다.
연구문제 2-2. 직업상담사의 외재적 직업가치관은 조

직몰입의 관계에서 직무만족은 유의한 

매개효과를 보일 것이다.

3. 본론

3.1 연구 방법

3.1.1 연구 대상

본 연구는 전라북도 소재의 직업상담관련 업무를 맡

고 있는 직업상담사 207명을 분석대상으로 선정하였다. 
연구 대상으로는 2017년 3월부터 2017년 4월까지 직접
설문을 통해 진행하였다.
직업가치관이 직무만족과 조직 몰입에 미치는 영향 

검사 결과를 수집하였다. 연구대상의 특성을 살펴보면, 
성별은 남자 40명(19.3%), 여자 167명(80.7%)으로 나타
났다. 이는 직업상담사의 업무특성상 여자가 압도적 많
은 현상을 반영하고 있다. 결혼유무별은 미혼 76명
(36.7%), 기혼 131명(63.3%)이었으며, 연령대별로는 20
대와 50대 보다 주로 30대와 40대가 78%이상으로 주를 
차지하였다. 근무년수별은 3년미만 92명(44.4%), 3-5년
미만 42명(20.3%)으로 직업상담사의 이직 현황을 보여
주고 있다. 소속기관별은 민간기관 102명(49.3%), 고용
센터 58명(28.0%), 비영리센터(공공위탁기관) 44명
(21.3%) 이었다. 민간부문과 공공부문이 거의 골고루 분
포되어 있었다. 담당업무로는 고용보험 205명(99.0%), 
취업지원ㆍ알선 109명(52.7%), 진로ㆍ직업상담 96명
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Inherent Extrinsic

change-o
riented volunteer job 

stability

ample 
body and 

mind

indoor 
activities

individual 
activities autonomy achieveme

nt
knowledge 

seeking patriot recognition
monetary 

compensati
on

exert 
influence

.742 .834 .751 .791 .775 .778 .784 .731 .722 .837 .791 .790 .659

.696 .798 .726 .779 .728 .759 .775 .659 .709 .826 .657 .781 .643

.687 .787 .720 .776 .650 .689 .709 .566 .666 .665 .638 .719 .619

.650 .635 .710 .722 .645 .675 .672 .521 .653 .656 .528 .695 .591

.602 .539 .584 .671 .631 .555 .564 .512 .603 .638 .495 .689 .562

.528 .426 .572 .634 .579 .430 .634 .443 .543 .564 .465 .683 .538
*Principal component analysis.KMO VARIMAX

Table 1. Exploratory factor analysis(work value)

(46.4%)으로 나타났다. 이는 직업상담사로서 주 업무보
다는 그 외의 업무가 더 많음을 시사하고 있다. 자격증은 
직업상담사 2급 101명(48.8%), 사회복지사 100명
(48.3%), 직업상담사 1급 7명(3.4%)으로 전문성을 요하
는 숙련된 전문가가 미비함을 시사하고 있다.

3.1.2 측정도구

1) 직업가치관검사
본 연구에서는 직업가치관을 측정하기 위해 한국직업

능력개발원[38]에서 개발한 직업가치관검사를 사용하였
다. 직업가치관 검사는 총 78문항으로 내재적 가치 요인 
7개 와 외재적 가치 요인 6개로 구성되어 있다. 내재적 
직업 가치관 요인은 봉사, 개별 활동, 직업안정, 변화지
향, 몸과 마음의 여유, 자율, 실내 활동을 측정하며, 외재
적 직업가치관 요인은 성취, 영향력 발휘, 지식추구, 애
국, 금전적 보상, 인정을 측정한다. 본 검사는 ‘전혀 그렇
지 않다’부터 ‘매우 그렇다’의 Likert 5점 척도로 응답하
도록 되어 있으며 점수가 높을수록 직업가치관이 높다는 

것을 의미한다. 도구의 신뢰도는 한국직업능력개발원
[31]의 연구에서 Cronbach's α는 최대 .76으로 나타났으
며, 본 연구에서는 Cronbach's α는 .95, 직업가치관의 하
위 영역인 내재적 직업가치관의 Cronbach's α 는 .89, 외
재적 직업가치관의 Cronbach's α는 .94로 신뢰할만한 수
준으로 나타났다.
요인분석 모형에 적합한지 여부를 나타내는 KMO 

(Kaiser-Meyer-Olkin) 값은 0.795(P=.000)로 0.05보다 
커 적합한 것으로 나타났다. 또한 역-이미지 상관계수인 
모든 변수의 MSA(measure of sampling adequacy) 값도 
0.5이상으로 나타나 적합하였다. 고유값(Eigen-value)는 
1이상인 요인을 기준으로 요인적재량이 모두 0.3이상으
로 적합하게 나타났다. 

2) 직무만족도검사
본 연구에서 직무만족도는 MSQ(Minnesota Satisfaction 

Questionnaire)에서 추출한 항목을 토대로 하여 김은경
[39]이 사용한 직무만족도 검사를 사용하기로 하였다. 
직무만족도는 총 9문항으로 내재적 만족도와 외재적 만
족도로 구성되어 있다. 각 문항 척도는  ‘전혀 그렇지 않
다(1점)’부터 ‘매우 그렇다(5점)으로 Likert 5점 척도로 
응답하도록 되어 있다. 점수가 높을수록 직무에 만족하
고 있다는 것을 의미한다. 도구의 신뢰도는 김은경[39]
의 연구에서 내재적만족 항목의 Cronbach's α는 .69, 외
재적만족 항목의 Cronbach's α는 .72로 나타났고 본 연
구에서의 직무만족도 Cronbach's α는 .90로 나타나 신뢰
할만한 수준으로 나타났다.

Table 2. factor analysis(job satisfaction)
Inherent Extrinsic

.828 .882

.824 .799

.817 .755

.799 -　

.716 -　

.691 -　
*Principal component analysis.KMO VARIMAX

3) 조직몰입검사
조직몰입은 Allen과 Meyer의 연구를 바탕으로 김은

경[39]이 사용한 조직몰입 검사 도구를 사용하여 측정하
였다. 조직몰입 척도는 총 15문항으로 구성되어 있으며, 
‘전혀 그렇지 않다(1점)’부터 ‘매우 그렇다(5점)으로 
Likert 5점 척도로 응답하도록 되어 있다. 본 척도 중 일
부 문항(3, 4, 5번 문항)은 역채점 문항으로 역산 처리하
여 사용하였다. 점수가 높을수록 조직에 몰입하고 있다
는 것을 의미한다. 도구의 신뢰도는 김은경[39]의 연구
에서 ‘정서적몰입’ 항목의 Cronbach's α는 .90, ‘지속적
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몰입’ 항목의 Cronbach's α는 .62, ‘규범적몰입’ 항목의 
Cronbach's α는 .71로 나타났고 본 연구의 조직몰입도 
Cronbach's α 는 .85로 나타나 신뢰할만한 수준으로 나
타났다.

Table 3. factor analysis(organizational commitment)
Emotional Continuous Normative 

-.910 .809 .785
-.865 .768 .778
-.865 .749 .731
.691 .737 .606
.646 .591 -　
.559 　- -　

*Principal component analysis.KMO VARIMAX　

3.1.3 분석방법

매개변인을 검증하기 위한 회귀분석의 절차는 3단계
이다. 구체적으로 살펴보면, 1단계에서 독립변인이 종속
변인에 대해 유의미하게 영향을 미치는지 검증하고, 2단
계에서 독립변인이 매개변인을 유의하게 예언하는지 검

증하며, 3단계에서 독립변인과 매개변인을 동시에 함께 
회귀식에 투입하여 종속변인에 유의하게 영향을 미치고 

있는지 검증해야 한다. 독립변인과 매개변인을 동시에 
회귀식에 투입하였을 때, 매개변인이 종속변인에 미치는 
효과는 유의하나 독립변인이 종속변인에 미치는 효과가 

더 이상 유의하지 않다면 이는 완전매개(complete 
mediation)라고 할 수 있는 반면 유의하지 않는 수준으
로 떨어지지 않는 경우에는 부분매개라고 할 수 있다.

3.1.4 자료분석

본 연구를 위하여 수집된 자료는 SPSS/WIN 23.0 프
로그램을 이용하여 통계 처리하였다. 연구대상자의 직업
가치관, 직무만족, 조직몰입에 대한 일반적 경향을 살펴
보기 위하여 기술통계를 실시하였고, 직업가치관, 직무
만족, 조직몰입과의 관계를 파악하기 위해 상관관계분석
을 실시하였으며, 직업가치관이 조직몰입에 미치는 영향
에서 직무만족의 매개효과를 살펴보기 위하여 회귀분석

을 실시하였다. 마지막으로 연구대상자의 일반적 특성을 
파악하기 위해 빈도분석과 측정도구의 내적 일관성을 확

인하기 위해 신뢰도분석을 실시하였다.

3.2 연구 결과

3.2.1 직업가치관, 직무만족, 조직몰입의 상관관계

주요 변인들이 서로 어떠한 관계를 갖는지를 살펴보

기 위하여 상관관계분석을 실시하였으며, 그 결과 Table. 
4와 같다. 직업가치관과 직무만족(r=.80, p<.001) 그리고 
직업가치관과 조직몰입(r=.49, p<.001)은 유의한 정(+)의 
상관성이 있는 것으로 나타났다. 즉 직업가치관이 향상될
수록 직무에 대한 만족도는 증가하는 것을 의미하였다.

Var WV Inher Extri JS OC

WV
WV 1
Inher .91*** 1
Extri .92*** .69*** 1

JS .80*** .66*** .80*** 1
OC  .49*** .41*** .49*** .53*** 1

Table 4. Correlation among work value, job satisfaction, 
organizational commitment

다음으로 직업가치관의 하위 영역 중 내재적 직업가

치관과 직무만족(r=.66, p<.001) 그리고 내재적 직업가
치관과 조직몰입(r=.41, p<.001)은 유의한 정적 상관이 
있었다. 직업가치관의 하위 영역 중 외재적 직업가치관
과 직무만족(r=.80, p<.001) 그리고 내재적 직업가치관
과 조직몰입(r=.49, p<.001)은 유의한 정적 상관을 보이
는 것으로 나타났다.
마지막으로 직무만족과 조직몰입(r=.53, p<.001)은 유

의한 정적 상관이 있었다. 즉 직무에 대한 만족이 높아질
수록 조직몰입도 역시 증가한다는 것을 의미하였다.

3.2.2 직업가치관과 조직몰입의 관계에서 직무만

족의 매개효과 

1단계에서 직업가치관이 조직몰입에 영향을 미치는
지 회귀분석을 실시한 결과, 직업가치관은 조직몰입에 
영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.49, t=8.08, p<.001). 
2단계에서는 직업가치관이 직무만족을 유의하게 예언하
는지 회귀분석을 실시한 결과, 직업가치관은 직무만족을 
예언하는 것으로 나타났다(β=.80, t=18.78, p<.001). 3단
계에서 독립변인인 직업가치관과 매개변인인 직무만족

이 종속변인인 조직몰입에 영향을 미치는지 중다회귀분

석을 실시한 결과, 매개변인인 직무만족은 조직몰입에 
영향을 미치고 있었으나 독립변인인 직업가치관은 통계

적으로 유의한 영향이 나타나지 않았다. 각 단계에 대한 
설명력 정도를 나타내는 결정계수 R2값은 전체분산의 
24%, 63%, 30%(p<.001)로 Table. 5와 같이 나타났다.
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Step Dependent Var B β t R2 F

1 Inherent WV→ 

OC .57 .41 6.40*** .17 40.93***

2 Inherent WV→JS 1.08 .66 12.64*** .44 159.66***

3
1) Inherent 
WV→OC .14 .10 1.28

.29 41.21***

2) JS→OC .40 .47 5.90***

Table 6. Mediator effect of job satisfaction in relationship 
between inherent work value and organizational 
commitment

Step Dependent Var B β t R2 F

1 WV→ OC .68 .49 8.08*** .24 65.31***

2 WV→ JS 1.26 .80 18.78*** .63 352.67***

3
1) WV
→ OC .26 .19 1.94

.30 42.70***

2) JS→ OC .33 .38 3.94***

Table 5. Mediator effect of job satisfaction in 
relationship between work value and
organizational commitment

매개변수인 직무만족이 조직몰입에 미치는 영향력이 

통계적으로 유의하였던 반면(β=.38, t=3.94, p<.001), 독
립변인인 직업가치관이 조직몰입에 미치는 영향력은 유

의하지 않았다(β=.19, t=1.94, p>.05). 따라서 직무만족
은 직업가치관과 조직몰입의 관계에서 완전 매개의 역할

을 수행하는 것으로 나타났으며 이는 Fig.1 과 같다. 완
전 매개의 유의성을 검증하기 위하여 Sobel test를 실시
하였고 Sobel test 결과 완전매개는 통계적으로 유의한 
것으로 나타났다(Z=8.20, p<.001).

Fig. 1. Mediator effect of job satisfaction in work 
value and organizational commitment of 
vocational counselor

한편, 직업가치관의 하위 영역인 내재적 직업가치관
과 외재적 직업가치관이 조직몰입과의 관계에서 직무만

족의 매개효과를 살펴본 결과는 Table. 6과 같다. 1단계
에서, 내재적 직업가치관이 조직몰입에 미치는 영향력이 
통계적으로 유의하였고(β=.41, t=6.40, p<.001), 2단계에
서 내재적 직업가치관이 직무만족에 미치는 영향력이 통

계적으로 유의하였다(β=.66, t=12.64, p<.001). 3단계에
서는 내재적 직업가치관과 직무만족이 조직몰입에 미치

는 영향력 중 직무만족만이 통계적으로 유의하였고, 조
직몰입 전체변량의 29%(R2=.29, F=41.21, p<.001)를 

설명하였다.

매개변수인 직무만족이 조직몰입에 미치는 영향력이 

통계적으로 유의하였던 반면(β=.47, t=5.90, p<.001), 내
재적 직업가치관이 조직몰입에 미치는 영향력은 유의하

지 않았다(β=.10, t=1.28, p>.05). 따라서 직무만족은 내
재적 직업가치관과 조직몰입의 관계에서 완전 매개의 역

할을 수행하는 것으로 나타났다. 완전 매개의 유의성을 
검증하기 위하여 Sobel test를 실시하였고 그 결과 완전
매개는 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(Z=7.30, 
p<.001).
외재적 직업가치관이 조직몰입과의 관계에서 직무만

족의 매개효과를 살펴본 결과는 Table. 7과 같다.
1단계에서, 외재적 직업가치관이 조직몰입에 미치는 

영향력이 통계적으로 유의하였고(β=.49, t=8.10, p<.001), 
2단계에서 외재적 직업가치관이 직무만족에 미치는 영
향력이 통계적으로 유의하였다(β=.80, t=18.78, p<.001). 
3단계에서는 외재적 직업가치관과 직무만족이 조직몰입
에 미치는 영향력 중 조직몰입과 직무만족이 통계적으로 

유의하였고, 조직몰입 전체변량의 30%(R2=.30, F=42.77, 
p<.001)를 설명하였다.
매개변수인 직무만족이 조직몰입에 미치는 영향력이 

통계적으로 유의하였으며(β=.38, t=3.92, p<.001), 외재
적 직업가치관이 조직몰입에 미치는 영향력은 유의하였

다(β=.19, t=1.97, p<.05). 따라서 직무만족은 내재적 직
업가치관과 조직몰입의 관계에서 부분 매개의 역할을 수

행하는 것으로 나타났다. 부분 매개의 유의성을 검증하
기 위하여 Sobel test를 실시하였고 Sobel test 결과 부분 
매개는 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(Z=8.13, 
p<.001).
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Step Dependent Vars B β t R2 F

1 Extrinsic 
WV→OC .56 .49 8.10*** .24 65.63***

2 Extrinsic 
WV→JS 1.04 .80 18.78*** .63 352.55***

3
1) Extrinsic 
WV→OC .22 .19 1.97*

.30 42.77***

2) JS→OC .33 .38 3.92***

Table 7. Mediator effect of job satisfaction in 
relationship between extrinsic work value
and organizational commitment

4. 결론

4.1 논의 및 제언

본 연구는 직업상담사의 직업가치관이 조직 몰입에 

미치는 영향을 알아보고, 이 때 이들의 직무 만족의 매개
효과를 알아보고자 하였다. 이를 위해 직업상담사 207명
을 대상으로 직업가치관, 조직 몰입, 직무 만족을 측정하
여 매개모형 검증을 실시하였다. 연구의 주요 결과 및 논
의는 다음과 같다.
첫째, 주요 변인 간의 상관관계분석 결과 직업상담사

들의 직업가치관과 조직 몰입 간에 유의한 정적 상관이 

나타났다. 이는 직업상담사들의 직업가치관이 높을수록 
조직 몰입 또한 증가하는 경향이 있음을 의미한다.  이런 
결과는 직업가치관이 개인의 직무 경험을 해석하고, 직
무나 직업 만족에 영향을 미친다고 보았던 정주영[32]의 
연구, 직업의 가치에 대한 인식 정도가 높아질수록 조직 
몰입을 증대시킨다고 보고했던 조주은[33]의 연구와 그 
맥을 같이 한다. 즉 본 분석 결과는 일반적 직업에서와 
마찬가지로 직업상담사들 역시 자신의 직업에 대한 가치

에 대해 높이 인식하고 있을수록 맡은 업무와 속한 조직

에 대한 몰입 또한 증가할 수 있음을 뒷받침하고 있다.
또한, 직업가치관의 두 유형인 내재적 직업가치관과 

외재적 직업가치관은 모두 조직 몰입에 유의한 정(+)의 
상관성이 있는 것으로 나타났다. 내재적 직업가치관은 
자기실현, 성취 등과 같이 자신의 직업 그 자체를 중시하
는 측면이며, 외재적 직업가치관은 보수, 명예, 안정성과 
같은 직업을 통해 얻을 수 있는 부수적 가치를 중시하는 

측면을 의미한다.
본 연구 결과는 직업상담사들은 자신의 직업에 대해 

직업 그 자체에 대한 개인적 의미와 직업을 통해 사회적·

경제적으로 취할 수 있는 이익 모두가 높다고 인식할수

록 조직에 대한 몰입 또한 높아지는 경향이 있음을 나타

낸다. 이 때 내재적 측면보다는 외재적 측면과의 관련성
이 상대적으로 약간 더 높았다. 이러한 결과는 직업상담
사들이 맡은 직무와 소속된 조직에 보다 몰입하도록 만

들기 위해서는 직업상담사로서의 자신의 역할에 대한 자

신감과 자부심을 증진시키는 동시에 물질적 보상과 직업 

안정성 또한 증진시켜 주어야 할 필요성이 있음을 시사

한다.
둘째, 분석결과 직업상담사들의 직업가치관과 직무 

만족 간에는 통계적으로 상당히 높은 수준의 정적 상관

이 검증되었다. 이는 직업상담사들의 직업가치관이 높을
수록 직무 만족 또한 증가하는 경향이 있음을 나타낸다. 
이 결과는 개인의 직업가치관이 직무에 대한 만족에 영

향을 미친다고 보았던 Pyne 등[32]의 연구, 자신의 직업
적 가치에 대한 긍정적 가치관을 가질수록 일하는 과정

을 즐기고 역경에서도 변함없이 업무에 매진할 수 있음

을 확인한 예지은[40]의 연구와도 일맥상통한다.
또한 직업가치관의 두 유형인 내재적 직업가치관과 

외재적 직업가치관은 모두 조직 몰입에 유의한 정적 상

관이 나타났으며, 이 때 외재적 직업가치관과의 관련성
이 상대적으로 더 높았다. 이는 직업상담사들의 직무 만
족에는 내재적이고 개인적 측면의 가치에 대한 인식 수

준보다 직업이 가진 외재적 가치에 대한 인식 수준이 더 

많이 관련됨을 의미한다. 이러한 결과는 현재 직업상담
사들이 처한 현실적 어려움의 관점에서 이해될 수 있다. 
이전보다 직업상담사의 입지나 인식이 높아지긴 했으나, 
여전히 많은 직업상담사들의 근무 환경이나 급여, 소속 
기관 내 위치 등은 열악한 상황이다. 이런 상황에서 직업
상담사들은 심리적 소진으로 인해 이직 의도가 높아지고 

있으며 이는 직업상담에서의 효과성에 악영향을 미칠 수

밖에 없다. 본 연구의 결과는 이러한 직업상담사들의 환
경적 측면, 즉 처우와 근무환경의 개선이 이루어질 때 이
들의 직무 만족 또한 증진될 수 있어 효과적인 직업상담

을 제공할 수 있음을 시사한다.
셋째, 직업상담사들의 직무 만족과 조직 몰입 간에 유

의한 정적 상관이 나타났다. 이는 직업상담사들의 직무 
만족이 높을수록 조직에 대한 몰입 또한 증진되는 경향

이 있음을 의미한다. 조직 몰입 정도는 다양한 직업 분야
에서 관심을 가지고 있는 주제이며, 몰입의 수준을 높이
는데 관여하는 다양한 요인들에 대한 연구가 활발하게 
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진행되어 왔다. 이런 연구들에서는 주로 조직 관련 요인
이나 개인이 맡은 직무 관련 요인들이 주로 다루어졌으

나, 최근 성취 욕구, 자기 실현성, 직업에 대한 만족 정도 
등과 같은 개인 내적 요인들이 조직 몰입에 미치는 영향 

또한 중요하게 다루어져야 함이 논의되고 있다.
실제로 그 중 직무 만족은 특히 조직 몰입에 정적 영

향을 미치는 핵심적 요인으로 검증되고 있으며[41-43]
본 연구의 결과 또한 그러한 선행 연구와 맥을 같이 한

다. 즉 직업상담사 또한 자신의 직무에 만족하는 정도가 
높을수록 자신이 속한 조직이나 기관에 대한 직업적 몰

입 또한 증진된다는 것이다. 따라서 현재 자신의 직무나 
조직에 몰입하지 못하고 있거나 이직 의도가 있는 직업

상담사들을 독려하고, 나아가 이를 방지하기 위해서는 
직무에 대한 만족을 증진시킬 있는 다양한 실제적 방안

들에 대한 고려가 선행되어야 할 필요가 있다.
넷째, 직업상담사들의 직무 만족은 직업가치관과 조

직 몰입의 관계를 완전매개하는 것으로 나타났다. 이 때 
직무 만족은 직업상담사들의 직업가치관과 조직 몰입의 

관계에 대한 강화 효과(enhancing effect)를 가지는 것으
로 나타났다. 이는 직업가치관이 높을수록 조직 몰입이 
높아지는 정적 관계에서 직무 만족이 이러한 관계를 더

욱 강화하는 중요한 변인임을 보여주는 것이다. 특히 직
업가치관의 내재적 직업가치관과 외재적 직업가치관의 

두 가지 유형들과 조직 몰입의 관계에서 직무 만족의 매

개효과가 차별적으로 나타나는지에 대한 검증 결과 두 

유형 모두에서 직무 만족의 매개효과는 통계적으로 유의

한 것으로 나타났다. 이 때 두 유형 모두에서 직무 만족
은 강화 효과를 가지고 있었다.
이런 결과들은 직업상담사들의 업무부하, 고용 불안, 

비전 부재, 책임 증가, 직무 차원의 업무 가증 등으로 인
한 심리적 불안감 증진은 직무 만족을 저해하고 이직 의

도를 증진키고 조직 몰입을 저해한다고 보았던 선행 연

구들의 결과를 지지한다[7-9]. 또한 직무만족이 높은 종
사원은 조직에 대해 호의적인 형태의 모습을 보인다는 

한정혜 등[44]의 연구결과와 일치한다. 특히 자신이 수
행하는 직무가 자신이 있던 직업 가치를 달성하는데 기

여한다고 생각될수록 직무에 만족할 가능성이 높고[32], 
이러한 직무만족은 조직에 헌신하고자 하는 형태로 나타

날 수 있다.
물론 직업가치관의 내재적 가치관과 외재적 가치관이 

조직몰입에 영향을 미치기도 하지만, 직무만족을 통해 

더욱 조직몰입을 강화시키는 측면이 있다는 부분에서 직

무만족을 높이는 것이 필요하다. 이 연구결과는 내재적 
및 외재적 차원 모두에서 직업가치관의 혼란이나 저하로 

인해 자신이 소속된 조직에 대한 불만 증가 및 몰입을 

저해 받는 직업상담사들에게 직무 만족을 증진시킬 수 

있는 중재나 개입이 제공된다면 이러한 문제를 완화시켜 

줄 수 있다는 함의를 가진다. 직업상담사들의 조직 몰입
이 저하되고 그에 따라 조직 이탈이나 이직 등이 높아지

게 되면 이는 인력관리 측면에서도 큰 손실일 뿐만 아니

라 상담 서비스 제공 측면에서도 큰 지장을 초래할 수 

있다. 따라서 본 연구결과는 좁게는 직업상담사 개인이 
직업인으로서의 역할을 분히 발휘하게 하고, 넓게는 직
업상담의 안정화를 위해서는 직업상담사들이 직무에 대

한 만족 정도를 증진할 수 있는 지원의 구체적 방안 마

련이 시급함을 확인할 수 있었다.
분석결과를 종합해보면, 직업상담사들이 자신이 속한 

조직에 보다 적극적으로 관여하게 하고 몰입하게 만드는 

데에는 이들의 직업가치관과 직무 만족이 중요한 영향력

을 가지며, 모두 함께 고려되어야 함을 알 수 있다.
분석결과를 바탕으로 직업상담사들의 조직 몰입 증진

을 위한 시사점은 다음과 같다.
첫째, 직업상담사들의 직업가치관은 이들의 조직 몰

입 정도에 유의한 영향력을 가지는 중요 변인임을 알 수 

있었다. 특히 상담사로서의 자아실현이나 성취감에 대한 
내재적 직업가치관과 급여 정도나 사회적 명예나 직업 

안정성 등과 같은 외재적 직업가치관이 모두 조직 몰입

에 유의한 영향력을 가지고 있었다. 상담이라는 직무를 
업으로 삼고 있는 사람들에게 사회는 내재적 직업가치관

을 보다 중요하게 형성시킬 것을 암묵적으로 강조하고 

있다. 상담이라는 일 자체를 직업으로 보기 보다는 일종
의 사회적 봉사 측면에서 바라보는 경향이 여전히 우리 

사회에 남아 있기 때문이다. 그러나 본 분석결과는 직업
상담사들에게 상담은 이러한 내재적 의미뿐만 아니라 직

업인으로서 외재적 의미를 느끼는 것 또한 매우 중요하

게 다루어져야 할 필요가 있음을 시사한다. 내재적 직업
가치관과 외재적 직업가치관이 서로 상당히 높은 수준에

서 관련성을 가진다는 연구결과 또한 이러한 점을 뒷받

침한다. 따라서 직업상담사들의 질을 제고하고 나아가 
직업상담의 질을 제고하기 위해서는 이들이 스스로가 선

택한 직업상담사라는 직업의 내적·외적 차원에서 적절한 
수준의 보상이 주어져야 할 필요성이 절실한 것으로 판
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단된다.
둘째, 이 연구에서는 오랫동안 직무 몰입이나 조직 몰

입의 영역에 직·간접적으로 영향을 미치는 것으로 간주
되어 오고 실제로도 입증되어 온 직무 만족이라는 정의

적 특성이 가진 중요성을 다시 한 번 확인시켜 주었다. 
직업인들을 대상으로 하는 많은 연구들에서는 직무 만족

이 높으면, 조직 몰입이 증진되고 이직 의도가 감소하며 
나아가 삶의 만족도 또한 증진됨을 경험적으로 입증하였

다[41-43]. 본 분석결과는 이러한 선행 연구들과 그 맥을 
같이 한다. 즉 직업상담사들 또한 사회 안에서는 중요한 
직무를 담당하고 있는 직업인이며, 따라서 이들의 직무 
만족 또한 중요하게 다루어져야 할 필요가 있는 중요 변

인인 것으로 검증되었다. 앞서 언급했듯 현재 직업상담
사들의 근무 환경은 이들의 직무 만족을 증진하기에는 

다소 어려움이 있다. 따라서 직업상담사들이 처한 근무 
환경의 여러 요인들 중 직무 만족을 저해하거나 증진하

는 주요 요인들에 대한 탐색이 선행되어야 할 필요가 있

다. 또한 직업상담사들의 근무 환경에 대한 논의가 기관
이나 센터 차원에서 개별적으로 이루어지는 노력과 함께 

국가 차원에서 제도적으로 추진되어야 할 필요성이 있다

고 본다.
본 연구의 제한점 및 후속 연구를 위한 제언은 다음과 

같다. 첫째, 연구대상은 전북 소재 직업상담관련 기관에
서 근무 중인 직업상담사를 선정하였다. 본 연구에서 설
정한 직업가치관, 직무 만족, 조직 몰입의 관계는 직업상
담사를 대상으로 고려하여 제안된 연구이나, 일부 지역
에서만 근무 중인 대상자들을 선정하였다는 표본의 제한

으로 인해 일반화의 한계가 있을 가능성이 있다. 따라서 
추후 연구에서는 다른 지역의 지역상담사들을 대상으로 

분석결과를 확인할 필요가 있다. 둘째, 본 연구에서는 직
업상담사들의 조직 몰입에 영향을 미치는 요인을 직업가

치관과 직무 만족으로 한정하였다. 후속 연구에서는 직
업상담사들의 조직 몰입에 영향을 미칠 것으로 예상되는 

다른 변인들도 탐색하고, 그 영향력과 구조에 대해 검증
해 볼 필요가 있다.
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