
Journal of the Korea Academia-Industrial 
cooperation Society
Vol. 24, No. 12 pp. 307-319, 2023

https://doi.org/10.5762/KAIS.2023.24.12.307
ISSN 1975-4701 / eISSN 2288-4688

307

경력몰입이 조직몰입과 소진에 미치는 영향 및 슈퍼비전의 조절된 
매개효과
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요  약  본 연구는 경력몰입이 사회복지사의 조직몰입과 소진에 미치는 영향을 알아보고, 이 과정에서 슈퍼비전의 조절된
매개효과를 검증하기 위해 실시되었다. 조사대상은 강원도권 사회복지관에서 근무하는 사회복지사 280명을 표집하였고,
이 중 결측치를 제외한 209부를 자료분석에 사용했다. 연구를 검증하기 위해 빈도분석, 기술통계분석, 상관분석, SPSS
Process Macro를 사용하였다. 연구 결과로는 첫째, 경력몰입은 조직몰입과 소진에 유의한 영향을 미쳤고, 둘째, 조직몰
입은 경력몰입과 소진 간 유의한 매개효과를 보였으며, 마지막으로 슈퍼비전은 유의한 조절된 매개효과를 가진 것으로
분석되었다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 실천적 함의와 후속 연구를 위한 제언을 제시하였다.

Abstract  The purpose of this study was to analyze the effects of the career commitment of social workers
on organizational commitment and burnout and to verify the moderated mediating effect of supervision.
For this study, 280 social workers working at social welfare centers in the Gangwon state were surveyed.
The data of 209 workers were used for research after excluding missing data. The analysis was carried
out using frequency analysis, descriptive statistical analysis, correlation analysis, and the SPSS Process 
Macro. The results of this study were as follows: First, career commitment had a significant effect on 
organizational commitment and burnout. Second, organizational commitment had a significant 
mediating effect between career commitment and burnout, and finally, supervision had a significant 
moderated mediating effect. Based on these research results, the practical implications and suggestions 
for follow-up research were presented.

Keywords : Social Workers, Supervision, Organizational Commitment, Career Commitment, Burnout

*Corresponding Author : Jong-Soo Kang(Kangwon National Univ.)
email: jskang@kangwon.ac.kr
Received September 14, 2023 Revised October 24, 2023
Accepted December 8, 2023 Published December 31, 2023

1. 서론

사회복지사는 사회복지 실천현장의 일선 전문가로서 
복지국가의 확장과 아울러 현재의 민ㆍ관 협력 체계로 
흐르는 실천현장에서 절대적으로 필수적인 인적자원으로 
여겨지고 있다. 이러한 전문성에 부합하기 위해 사회복

지사에게 요구되는 전문성은 거시적(macro)ㆍ중시적
(mezzo)ㆍ미시적(micro)을 가리지 않고 그 수준이 매우 
높게 설정되어 있다. 이는 인간과 과학을 다루는 복합적
인 현장 기술을 겸비해야 하기 때문이다[1].

그럼에도 사회복지사에 대한 열악한 처우와 감정노동, 
그리고 사회의 낮은 인식은 사회복지사에 대해 많은 소
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진과 업무상의 직무스트레스를 경험하게 한다. 한국에서
는 특히 사회복지사를 전문직으로 보지 않는 경향이 만
연한데, 이는 사회복지사 자격증 및 양성된 사회복지사
의 숫자가 과도하게 공급되었다고 인식하는 사회적 현실
에 기인한다. 2022년 기준으로 사회복지사 자격증의 총 
누계는 1,314,380개로 나타나 그 수가 일반적인 자격증
에 비해 많은 수를 차지하며, 이 같은 경우는 사회복지 
영역에서의 양적 확충에 파생된 한계점이기도 하다[2].

실제로 많은 서비스 직종에 대한 대우와 감정노동에 
대한 사회적 관심이 상대적으로 부족했다. 2000년대 이후 
사회복지사의 소진 연구가 활발해졌다는 점이 이를 뒷받
침한다[3]. 여기에 더해 사회복지사는 클라이언트의 폭력
에 노출되기 쉬운 취약한 근무 환경을 지니고 있다는 점 
또한 상기할 필요가 있는데[4], 민간 사회복지사의 62.5%, 
사회복지 전담 공무원의 95.0%가 직접적인 클라이언트
로부터의 폭력에 노출된 경험이 있다고 조사됐다[5].

이러한 현상을 확인할 수 있는 지표 중 한 가지는 
Korea Association of Social Worker(2022)에서 발
간한 “사회복지사통계연감”으로, 사회복지사는 자신의 
업무로 인해 받는 스트레스 대비 적정 보상을 받고 있다
는 점수가 5점 기준 2.46점으로 절반이 채 되지 않게 나
타났다. 이는 사회복지사가 업무 현장에서 느끼는 스트
레스가 상당하다는 것을 의미하는 지표이다. 여기에 더
해 가장 대표적으로 나타나는 소진 또한 무시하기 어렵
다. 소진 관련 연구에서 사회복지사의 꾸준한 소진 및 관
련된 문제를 야기하고 있음을 지적하고 있고[6,7], 이러
한 현상에 따라 사회복지사의 소진을 방지하고자 많은 
연구가 축적되어 온 것이 현시점이다.

이러한 지표는 사회복지사와 같은 전문인력이 소진을 
겪으며 전문적인 서비스 질이 하락하고, 이직과 같이 조
직을 떠나는 부정적인 상황을 초래할 위험이 있다는 것
을 의미한다. 그렇기에 사회복지사의 소진을 대처할 수 
있는 조직 차원에서 다각적인 HRD(human resource 
development)를 논의할 필요성을 강조하고 있다. 특히, 
사회복지조직에서 사회복지사의 감정 상황이 서비스 질
에 유의한 영향을 미친다는 점을 고려하면[8], 소진이 결
국 전문성의 하락을 불러일으킬 것은 자명하다. 

전문성과 동일 차원에서 논의되는 것이 경력몰입
(career commitment)이다. 경력몰입을 자신이 근무하
는 전문직에 대한 태도 및 애착이란 정의에서 해석할 경
우[9], 개인이 장기적ㆍ내재적으로 동기 부여됨으로써 전
문성을 향상할 수 있다고 추론할 수 있다[10]. 이처럼 경
력몰입을 위한 끊임없는 일련의 과정에서 소진에 대응할 

수 있는 역량을 사회복지사가 배양할 수 있을 것이라 이
해된다.

경력몰입의 중요성에도 불구하고, 경력몰입과 소진의 
양자 관계를 규명한 연구는 경력몰입의 중요성에 비해 
찾아보기 어렵다. 사회복지사의 직업 특성상 자신 외에
도 클라이언트에 굉장한 영향을 미치는 직업군이기도 하
므로[11], 자신의 직업에 대한 태도와 전문성 제고는 매
우 중요한 절차이다.

경력몰입 외에도 조직몰입 또한 유의하게 살펴볼 필요
가 있다. 조직몰입이 조직의 가치와 이해, 인간관계를 구
축하는 이 일련의 애착 과정에서 조직과 직무에 대한 긍
정적인 선행조건이 되기 때문이다[12]. 조직몰입 또한 소
진에 유의한 부(-)적 영향을 주고[13], 경력몰입은 조직
몰입에 유의한 정(+)적 영향을 미치는 과정[14]에서 사회
복지사는 경력으로나, 기관으로나 강한 애착을 가지며 
자신의 직업에 더 큰 몰입을 할 수 있는 계기가 된다.

사회복지사의 전문성과 태도를 함양하는 사회복지조
직 단위의 HRD가 한 가지 더 존재하는데, 슈퍼비전
(supervision)이다. 사회복지 현장이 다른 직종과는 다
르게 인간관계에서 비롯되는 다양한 긍정적 외부 효과가 
존재한다는 Perrault(2005)의 연구에서 고려했을 때 사
회복지 현장에서의 슈퍼비전은 사회복지사의 소진을 유
의하게 방지 효과를 보일 것으로 판단하며[15], 실제로 
슈퍼비전은 소진의 방지 요인이기도 하다[16].

슈퍼비전 연구의 본질적 한계점으로는 단순한 선형적 
관계에 근거한 연구만을 진행했던 관계로, 사회복지사가 
조직에서 체감하는 과정에서 보여주는 유기적이며 복합
적인 관계를 면밀하게 살펴보기 어렵다는 점이다. 사회
복지사가 소진에 대처하는 방안 혹은 소진에 영향을 주
는 변수들은 다각적이고, 또 유기적이다[17]. 즉, 어느 한 
가지로 소진을 설명하기 어렵다. 그렇기에 슈퍼비전을 
단순한 선형 관계에서 더 확장하여 사회복지사가 몰입하는 
과정에서 나타나는 복합적인 변인으로 추가하고자 한다. 

이러한 슈퍼비전의 유기적 관계성에서 슈퍼비전이 주는 
영향력 또한 현장에서 중요함을 고려할 때, 이를 복합적ㆍ그
리고 확장적으로 살펴볼 필요가 있음은 자명하다[18]. 이
는 경력몰입과 조직몰입 모두 사회복지사 개인에게 나타
나는 내재적 요인이나, 이러한 사회복지사의 몰입에 영
향을 주는 것은 다차원적 변인이라는 점에서 기인한다.

따라서 본 연구는 경력몰입과 조직몰입이 소진에 미치
는 영향을 탐구하고, 슈퍼비전이 경력몰입과 조직몰입 
간 유의한 조절효과를 보이는지를 검증하고, 또한 이를 
기반으로 조절된 매개효과를 분석하고자 한다. 
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2. 이론적 배경

2.1 경력몰입
일반적으로 경력몰입이란 자신의 전문적 분야에서 심

리적 애착을 가지고, 현재 자신이 속한 분야와 관련된 직
무를 지속적인 과정으로 수행하고자 하는 의지를 의미하
거나, 혹은 개인이 직업에 가지는 전문적 태도로도 설명
될 수 있다[19]. 경력몰입에 대한 개념을 구체적으로 발
전시킨 Blau(1985)에 의하면 같은 몰입(commitment)
이라고 하더라도, 조직몰입과 경력몰입은 그 두 가지가 
구별된다고 하였다[9]. 조직몰입은 특정한 조직에 내재적
으로 애착하는 것이고[20], 경력몰입은 경력(직업)에 몰
입함으로써 긍정적인 애착을 형성하는 것이다. 물론, 구
별된다고 하더라도 그 둘이 배타적이지 않고, 상호 간에 
유기적으로 존재한다는 것이 중론이다[21].

Carson & Bedeian(1994)에 의하면, 경력몰입이 다
음의 세 가지 차원으로 구성되어 있다고 하였다[22]. 첫
째, 자신의 직업적 경력과 감정적으로 동화하려는 경력
정체성(career identity), 둘째, 경력을 개발하는 일련의 
과정에서 일어나는 어려움을 극복하고 회복하고자 하는 
경력탄력성(career resilience)이며, 마지막으로 경력을 
개발하고자 하는 욕구에 대한 명확한 목표를 설계하는 
경력계획(career planning)이다. 이러한 경력몰입은 사
회복지사라는 직업이 가진 고유의 가치(unique value)
에 대한 신념과 수용이며, 발전시키기 위한 조직원들의 
자발적인 의지로 개념화될 수 있다[23].

사회복지 분야에서 자신에 대한 지속적인 계발을 장려
하는 것, 그리고 그걸 위한 슈퍼비전 및 전문적 교육 이
수 필수라는 지침을 둔 이유는 사회복지사의 전문성과 
태도 함양이 클라이언트에 많은 영향을 미치기 때문이
다. 그런 까닭에 사회복지 현장에서 사회복지사가 경력
에 몰입하는 것 그 자체가 상당히 중요한 개념이기도 하
다. 이처럼 경력몰입을 증진하는 것은 개인과 조직 양 차
원에서 유의한 행위이다.

2.2 경력몰입과 조직몰입 및 소진의 관계
경력몰입이 가진 그 중요성을 토대로, 간호사[24], 호

텔종사원[25], 대기업 사무직[21]과 같이 다양한 직종에
서 연구되었다. 다만, 일반적인 직종과 비교했을 때 사회
복지사의 경력몰입은 그 연구 빈도가 적은 편이다. 다른 
직업군을 우선적으로 살펴보면 다음과 같다. 먼저 
Kim(2007)의 연구에 의하면 간호사들의 조직몰입과 경

력몰입은 이직 의도에 유의한 부(-)적 영향을 미치고
[24], Yoon & Noh(2012)의 연구에서는 보육교사의 스
트레스가 경력몰입에 유의한 부(-)적 영향을 주였으며, 
경력몰입이 높아질수록 소진이 유의한 수준에서 낮아진
다고 보고하고 있다[26]. Leiter & Bakker(2010)은 경
력몰입과 소진은 반대편에 위치하는 개념이라고 얘기하
였다[27].

국내에서 사회복지사를 대상으로 경력몰입을 연구한 
Kang & Ryu(2007)는 사회복지사의 경력몰입에 개인적 
요인(성별, 연령대, 급수 등)이 영향을 미치고, 직무에 대
한 과업정체성과 적절한 피드백이 경력몰입을 결정하는 
요인이라고 하였다[28]. 아울러, 경력몰입을 통해 경력 
변경 의도(career turnover intention)에도 부(-)적인 
영향을, 조직몰입과 조직시민행동(organizational 
citizenship behavior), 내재적 직무만족과 같은 긍정
적 요소에 정(+)적인 영향을 미친다고 보고되었다. 이처
럼 경력몰입은 사회복지사의 직무와 조직에 긍정적인 영
향을 준다는 것을 지지하고 있으며[29], 실제로, 경력몰
입은 조직몰입에 유의한 영향을 미치기도 한다[30].

경력몰입과 소진 간의 관계를 규명한 연구는 소진이 
경력몰입에 미치는 연구[31,32], 와 경력몰입이 소진에 
미치는 연구[26,33]로 나눠진다. 경력몰입과 소진의 선
형적인 관계를 논의한 연구 자체가 많은 편은 아니나, 공
통적으로 소진은 경력몰입에 부(-)적인 영향을, 경력몰입
은 소진에 부(-)적 영향을 준다는 방향성을 일관되게 보
고하고 있다. 즉, 경력몰입은 소진에 능동적으로 대처할 
수 있는 유의한 방안임을 시사한다.

2.3 슈퍼비전의 조절효과
일반적으로 슈퍼비전(Supervision)이란 선배 사회복

지사인 슈퍼바이저(Supervisor)가 후배 사회복지사인 슈
퍼바이지(Supervisee)를 지지하고, 용기를 돋아주며, 정
보를 제공하며, 경청해주는 것을 의미한다[34]. 즉, 감정
적이고 인간관계에서 비롯되는 교류가 존재한다는 측면
에서 리더십(Ledership)과는 분명히 구별되는 개념이다. 
한국 외의 미국 등 사회복지 실천 현장이 발전되어 오는 
일련의 흐름에서 슈퍼비전의 중요성은 매우 확대되었다. 
특히 선행연구들은 체계적이고 공식적인 슈퍼비전의 중
요성을 언급해왔으며, 그 중요성은 과거부터 현재까지 
연구되며 입증되었다[35-37]. 이와 같은 중요성으로 인
해 대학교에 설치된 사회복지학부에서 “사회복지지도감
독론”이라는 과목을 별도 개설하여 운영하기도 한다.
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사회복지 현장에서의 슈퍼비전을 연구한 Kadushin 
(1992)에 의하면, 이러한 슈퍼비전이 현장에서 가장 중
요한 다음의 세 가지 형태로 분류될 수 있다고 하였다
[38]. 첫째, 행정적(administrative) 슈퍼비전으로 이는 
슈퍼바이지의 업무 효율성을 증가하는 것이 주된 목적으
로 조직의 통제 및 책임성을 유지하는 과정에 대한 슈퍼
비전이고, 교육적(educational) 슈퍼비전은 슈퍼바이지
가 전문적인 실천 기술을 습득하기 위한 핵심적인 슈퍼
비전으로 업무를 돕고 필요한 지식을 가르치는 활동이
며, 지지적(supportive) 슈퍼비전은 슈퍼바이지의 감정
적인 부분을 말 그대로 지지해주는 것으로 스트레스 유
발 상황의 방책이며, 소진 극복에 가장 효과적인 것으로 
알려져 있다[39]. 이를 통해 업무에 대한 만족감을 증진
하고, 공감적이고 이해심이 깊은 사회복지사를 양성하는 
것이 주된 목적이다.

이러한 슈퍼비전은 일선 사회복지 현장에서의 큰 비중
을 담당하고 있다. 실제로 슈퍼비전은 사회복지 현장뿐
만 아니라 아동양육시설의 보육사[40], 요양보호사[41], 
상담사[42] 등의 다양한 직종에서도 그 유효성이 입증되
어왔다. 특히, 사회복지 현장은 이론만으로 학습할 수 없
는 실천 현장 고유한 지식 영역이 있다는 점도 슈퍼비전
의 중요성이다.

사회복지사는 슈퍼비전을 통해 자신의 소진과 정서적 
갈등을 조절하고, 전문적 지식을 함양할 수 있도록 돕는
다. 특히, 소진[16,18], 조직몰입[12,18], 이직 의도[18]
의 다양한 조직적 분야에서 상당히 중대한 기능을 갖고 
있다. Skidmore(1995)는 이러한 슈퍼비전이 사회복지
사가 기관에 적응할 수 있도록 돕는 일련의 체계적 과정
이라고 정의하였다[33].

이러한 선행연구를 토대로 슈퍼비전은 사회복지사가 
자신의 전문적인 경력을 몰입하고, 조직에 몰입하는 일
련의 과정에서 유의한 조절효과를 보일 수 있을 것으로 
이해된다.

3. 연구방법

3.1 연구모형
본 연구의 가설을 검증하기 위해 다음 Fig. 1과 같은 

연구모형을 설정하였다. 독립변수는 경력몰입, 매개변수
는 조직몰입이며, 종속변수는 소진으로 설계했다. 또한, 
슈퍼비전 만족도를 조절변수로 투입함으로써 조절된 매
개효과를 검증하고자 한다.

Fig. 1. Research model

3.2 측정 도구
3.2.1 경력몰입
경력몰입이란 설정한 경력 목표에 애착을 지니고, 그

것과 동일시하여 몰입하는 것으로 정의한다[9]. 해당 점
수는 사회복지사가 경력에 대한 애착과 몰입을 갖는 정
도를 측정하는 것으로, 해당 점수가 높을수록 이 몰입도
가 높다고 해석한다. 연구에 사용된 도구는 Seo 등
(2003)이 사용한 것을 Kang & Ryu(2007)가 타당도 및 
신뢰도를 검정한 경력몰입 측정 도구를 사용하였다
[28,43]. 해당 연구에서의 Cronbach’s α은 .85였고, 본 
연구에서의 Cronbach’s α값은 .93으로 나타났다.

3.2.2 소진
소진을 측정하기 위한 도구로 Demerouti & 

Nachreiner(1998)가 개발한 Oldenburg Burnout 
Inventory를 이용하였다. 본 척도는 탈진과 무관심이란 
2가지 차원으로 구성되어 있다. 본 연구에서 소진이란 
대인관계에서의 스트레스를 대처하는 과정에서 만성적으
로 발현되는 심리적 증후군 혹은 정서적 탈진으로 정의
하였다. 해당 척도의 점수가 높을수록 무관심과 정서적 
탈진 정도가 높아진다고 해석하며, 본 연구에서의 
Cronbach’s α값은 .93으로 나타나 신뢰성이 있는 것으
로 나타났고, 척도 개발 과정에서 타당도 또한 검증된 척
도이다.

3.2.3 조직몰입
조직몰입은 Kang(2012)의 연구에서 사용된 조직몰입 

6문항을 본 연구에 적용하였다[7]. 조직몰입은 사회복지
사가 조직의 목표 및 가치관에 몰입하여 신뢰와 수용, 조
직구성원으로 잔류하고자 하는 욕구를 의미한다.

각 측정변수의 점수 합산이 높을수록 사회복지사가 조
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직에 몰입하는 수준이 높아진다는 것을 의미하며, 
Kang(2012)의 연구에서 Cronbach’s α값은 .93으로 
나타났다. 본 연구에서의 Cronbach’s α값은 .93으로 
나타나 높은 수준의 신뢰도를 확보한 것으로 나타났다.

3.2.4 슈퍼비전
슈퍼비전은 Kadushin(1992)이 3개 하위요인으로 구

체화한 행정적ㆍ교육적ㆍ지지적 슈퍼비전을 통해 측정하
였고[38], 이를 각 4문항으로 측정하였다. 신뢰도 및 타
당도가 검증된 척도로서 본 연구에서의 Cronbach’s α
값은 .96로 나타나 높은 신뢰수준을 보였다. 각 요인의 
측정 문항을 합산하였으며, 해당 점수가 높을수록 사회
복지사가 지각하는 슈퍼비전의 만족도가 높다는 것을 의
미한다.

각 점수는 ‘매우 그렇지 않다’ 1점부터 ‘매우 그렇다’ 
5점으로 이루어진 Likert 5점 척도로 구성되어 있다. 구
체적으로 행정적 슈퍼비전의 Cronbach’s α값은 .89, 
교육적 슈퍼비전은 .94, 지지적 슈퍼비전은 .94로 나타
나 모든 하위요인 또한 신뢰도가 매우 높은 수준을 보였
다. 또한 세 가지 하위요인은 요인분석에 의해 3개 요인
으로 나누어지며, KMO-Bartlett을 통해 각 문항은 높은 
상관관계를 갖는 것으로 나타나(.937***), 타당도 또한 검
증하였다.

3.3 조사 대상
본 연구를 위해 강원도권에 위치한 사회복지관에서 근

무하고 있는 사회복지사 280명을 대상으로 구조화된 설
문지를 배포하였다. 이러한 조사 전, 본 연구의 목적에 
관해 구체적으로 설명하였고, 이후 최종적으로 232부를 
회수하였다(회수율 82.6%). 추가로 불성실하거나 누락 
혹은 결측치가 존재하여 분석이 불가능한 설문지는 연구
자의 검토를 통해 배제하였고, 최종적으로 209부를 분석
에 사용하였다.

3.4 분석 방법
분석에 사용된 프로그램은 SPSS 26.0과 SPSS Process 

Macro로, 본 연구의 가설을 검증하기 위해 다음의 통계
분석 방법을 적용하였다. 첫째, 조사 대상자의 인구통계
학적 특성을 분석하기 위해 빈도분석(frequency 
analysis)을 사용했고, 둘째, 주요 변인의 통계량을 확인
하기 위해 기술통계 분석(Descriptive analysis)을 사용
하였으며, 셋째, 주요 변인 간 다중공선성 문제 판별을 

위해 Pearson 상관관계 분석(bivariate correlation 
analysis) 기법을 사용 및 분석하였다. 넷째, SPSS Process 
Macro의 모델 1, 4번을 사용하여 매개효과, 조절효과를 
검증하였고, 마지막으로 모델 7번과 bootstrapping 분
석 기법을 활용하여 조절된 매개효과를 검증하였다.

4. 연구결과

4.1 대상자의 인구통계학적 특성
본 연구를 진행하기 이전에 표집된 조사 대상자의 분

포 특성을 파악하기 위해 빈도분석을 실시하였다. 다음 
Table 1에서 보는 바와 같이 남성 81명(38.8%), 여성 
128명(61.2%)으로 여성이 더 많았다. 다음으로 30대 조
사 대상자가 73명(34.9%)으로 나타나 가장 많은 연령대
가 30대에서 40대에 포진되어 있는 것으로 확인되었다. 
다음으로 조사 대상자의 대부분(65.4%)이 현재 기혼자로 
분석되었으며, 사회복지 분야 총 경력은 대부분 1년에서 
5년(45.7%), 6년에서 10년으로(32.2%) 나타나 1년에서 
10년 사이에 포진되어 있는 것을 확인할 수 있다. 마지막
으로 조사 대상자의 학력은 대졸이 121명(58.2%)으로 
가장 많았고, 사회복지 자격 등급은 2급이 143명
(69.4%)으로 가장 많았다.

Spec. Respondents Percentage

Gender
Male 81 38.8

Female 128 61.2

Age

20s 23 11.0
30s 73 34.9

40s 61 29.2
More than 50s 52 26.9

Marital status
Unmarried 72 34.6

Married 136 65.4

Total career

1~5 years 95 45.7
6~10 years 67 32.2

11~19 years 43 20.7
More than 20 

years 3 1.4

Education

Junior college 
and below 54 24.9

University 121 58.2

Graduate school 33 15.9

Certificate
1st Degree 63 30.6

2nd Degree 143 69.4

Table 1. Demographic characteristics
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M SD Career Commitment Organizational 
Commitment Burnout Supervision

Career Commitment 3.57 .80 1
Organizational 
Commitment 3.46 .70 .638** 1

Burnout 2.92 .55 -.560** -.526 1
Supervision 3.40 .85 .437** .611** -.458** 1

**p<.01

Table 2. Descriptive and Correlation 

Step Variables
Burnout

β (SE) t R2

X → Y Career Commitment -.35(.05) -4.62***

.39***X → M Career Commitment .59(.05) 10.06***

M → Y Organizational Commitment -.25(.06) -3.23**

Independent Variables Effect BoostSE
95% CI

LLCI ULCI
Organizational 
Commitment -.15 .05 -.25 -.05

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

Table 3. Regression analysis and Mediating effect of Organizational Commitment

Variables β (SE) t R2 Change
95% CI

LLCI ULCI
Career Commitment(A) .82(.14) 5.80***

.03***

.54 1.10

Supervision(B) .85(.14) 6.05*** .57 1.12
A * B -.14(.04) -3.55*** -.22 -.06

***p<.001

Table 4. Moderating effect of Supervision

Effect(SE) t
95% CI

LLCI ULCI
M-1SD .46(.06) 7.92*** .34 .57

M .34(.05) 7.02*** .25 .44
M+1SD .23(.06) 3.83*** .11 .35

***p<.001

Table 5. Conditional effect of Supervision

4.2 기술통계 및 Pearson 상관계수 분석
다음으로 연구에 사용된 변인 간 다중공선성 문제를 

판별하기 위해 Pearson의 이변량 상관관계 분석을 실시
하였다. 다음 Table 2에서 보는 바와 같이 모든 변인은 
상호 간 유의한 상관관계를 가지고 있었으며, 모든 상관
계수가 .9를 넘지 않아 다중공선성의 문제가 나타나지 
않을, 즉 안정된 수준을 나타냈다. 변수에 대한 구체적인 
값으로, 경력몰입 3.57(SD=,80), 조직몰입 3.46(.70), 

슈퍼비전 3.40(.85)으로 중간값 이상을 보였으며 소진은 
2.92(.55)로 중간값 이하로 나타났다.

4.3 SPSS Process Macro 검증
본 연구를 검증하기 위해 SPSS Process Macro 7번 

Model을 통해서 분석하였다. 해당 모델은 Bootstrapping 
방법을 사용하므로 Sampling 되는 표본이 계속 달라진
다는 특징이 있다. 그렇기에 결괏값이 분석마다 달라진
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Fig. 2. Moderating Graph

Independent Variable: Organizational Commitment

Estimate
t LLCI ULCI

coefficient SE

Constant 3.61 .26 13.89*** 3.01 4.12
Career 

Commitment .34 .05 7.02*** .25 .44

Supervision .35 .05 7.29*** .25 .44
Career 

Commitment * 
Supervision

-.14 .04 -.3.55*** -.22 -.06

Independent Variable: Burnout
Estimate

t LLCI ULCI
coefficient SE

Constant 3.87 .31 12.60*** 3.26 4.48

Career 
Commitment -.24 .05 -.462*** -.33 -.13

Organizational 
Commitment -.19 .06 -3.23** -.30 -.07

Effect BootSE LLCI ULCI
Supervision .03 .01 .0005 .0541

M-1SD -.09 .03 -.15 -.03
M -.06 .02 -.12 -.02

M+1SD -.04 .02 -.10 -.01
**P<.01, ***P<.001

Table 6. Moderated mediating effect of Supervision

다는 한계점을 가지고 있다. 그러므로 본 분석에서 사용
된 Bootstrapping의 횟수를 50,000번으로 설정함으로
써 이러한 문제를 통제하고자 하였다. 또한, 본 연구의 
타당성을 충족하기 위해 인구통계학적 특성(성별, 결혼 
여부, 자격 등급, 경력)을 통제변수로 설정하였다.

Preacher 등(2007)에 의하면, 조절된 매개효과가 충
족되기 위해선 다음의 전제 조건을 충족해야 한다[44]. 
첫째, 독립변수와 종속변수의 관계에서 조절변수가 통계
적으로 유의하지 않아야 하며, 2단계에서는 독립변수와 

매개변수 간의 관계에서 조절변수가 통계적으로 유의해
야 한다. 마지막으로 매개변수는 종속변수에 유의한 영
향을 미쳐야 한다.

4.3.1 경력몰입과 소진 간 조직몰입의 매개효과
경력몰입과 소진 간 조직몰입의 매개효과를 확인하기 

위해, Model 4를 활용하여 분석하였다. Table 3에서 보
는 바와 같이, 경력몰입은 조직몰입(.59***)과 소진
(-.35***)에 유의한 영향을 미쳤다. 즉, 경력몰입이 높을수
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록 조직몰입 또한 높아지고, 소진은 낮아진다.
다음으로 조직몰입은 경력몰입과 소진 간 유의한 매개

효과를 나타내는 것으로 분석 결과, 검증되었다(-.15, 
-.25~-.05). 이는 사회복지사의 경력몰입을 통해 유의하
게 소진을 줄여주기도 하지만, 경력몰입을 통해 조직에 
몰입하게 됨으로써 사회복지사가 소진에 다각적으로 대
응할 수 있음을 나타내는 결과이다. 이처럼 조직몰입과 
경력몰입이 소진에 영향을 미친다는 본 단락의 연구 결
과는 기존의 선행연구를 지지한다[26,29,32].

4.3.2 슈퍼비전의 조절효과
다음 Table 4에서 보는 바와 같이 슈퍼비전은 경력몰

입과 조직몰입의 양자 간 관계에서 유의한 조절효과가 
있는 것으로 나타났다. 구체적으로, 슈퍼비전 만족도가 
높은 집단은 그렇지 않은 집단보다 경력몰입의 초기치가 
높았고, 슈퍼비전 만족도에 대한 기울기 또한 통계적으
로 유의한 것으로 나타났다. 

아울러, 타당한 해석을 위해 Fig. 2에 조절효과를 도
식화한 그래프를 제시하였다. 그래프를 통해 본 연구 결
과를 해석하면, 초기 슈퍼비전 만족도가 높은 사회복지
사는 자신의 경력에 애착을 더 높게 갖지만, 슈퍼비전 만
족도가 낮은 사회복지사라고 하더라도 꾸준한 경력몰입
과 같은 노력을 통해 조직에 몰입할 수 있도록 적응하는 
것이 가능하다는 담론이다. 또한, 슈퍼비전은 저집단ㆍ중
집단ㆍ고집단 모든 구간에서 유의한 조절효과를 보였다.

이러한 결과는 슈퍼비전이 경력몰입과 조직몰입의 양
자 간의 관계에서 주는 영향 관계를 포괄적으로 살펴볼 
필요가 있음을 시사하며, 이 점에서 본 연구의 의의를 함
축하고 있다고 볼 수 있다.

4.3.3 슈퍼비전의 조절된 매개효과
다음의 Table 6에서 보는 바와 같이 슈퍼비전은 경력

몰입과 조직몰입이 소진에 미치는 영향에서 유의한 조절
된 매개효과를 보이고 있었다(.001~.054). 아울러 모든 
구간에서 유의한 조건부 간접효과를 나타내고 있었다. 
이는 슈퍼비전 만족도 정도를 저집단(M-1SD, -.147 ~ 
-.025), 평균집단(M, -.117 ~ -.022), 고집단(M+1SD, 
-.100 ~ -.012)으로 나눈 세 집단 모두 통계적으로 유의
한 범위로 나타났기 때문이며, 하한값(LLCI)~상한값
(ULCI)에서 0을 포함하지 않았다. 즉, 경력몰입이 조직
몰입에 영향을 주고, 이를 통해 소진에 미치는 영향을 줄
여주는 매개효과가 있으며, 이러한 양자 간의 관계는 슈
퍼비전의 만족도에 의해 조절될 수 있다는 점이다.

이러한 점에서 보았을 때, 사회복지사는 경력몰입과 
조직몰입을 통해 소진에 대응할 수 있는 역량을 배양하
나, 이러한 일련의 과정에서 슈퍼비전의 만족도에 따라 
이러한 관계성이 조절될 수 있음을 알 수 있다. 즉, 이 같
은 연구 결과는 경력몰입과 조직몰입이 소진에 미치는 
다각적이고 복합적인 환경에서 검증했다는 점에서 기존
의 연구와 차별점을 제시할 수 있을 것으로 이해된다.

5. 결론 및 논의

본 연구는 사회복지 조직에서 사회복지사가 경력몰입
과 조직몰입을 통해 소진을 예방할 수 있으며, 이러한 과
정이 슈퍼비전에 의해 조절될 수 있다는 복합적이고 유
기적인 관계를 실증적으로 규명했다는 것에 의의를 두고 
있다.

연구결과를 요약하면 첫째, 경력몰입은 조직몰입과 소
진에 유의한 영향을 미치고 있었다. 즉, 사회복지사는 자
신의 전문직업적 애착을 가짐으로써 조직에 몰입하고, 
또한 자신의 소진에 능동적으로 대처할 수 있는 역량을 
배양한다. 둘째, 경력몰입과 소진 간 조직몰입은 유의한 
매개효과를 지니고 있다. 사회복지사는 경력몰입을 통해 
소진에 대처할 수도 있지만, 경력몰입을 통해 조직에 몰
입하게 되고, 이로써 소진을 예방할 수 있는 다각적인 대
응 능력을 지니게 된다는 점이다. 셋째, 슈퍼비전은 경력
몰입과 조직몰입 간 유의한 조절효과를 보였다. 구체적
으로, 슈퍼비전 만족도가 높은 사회복지사는 경력몰입의 
초깃값이 높았고, 경력몰입을 통해 조직몰입이 높아지는 
관계의 강도를 둔화시킨다. 반대로 슈퍼비전 만족도가 
낮은 사회복지사는 경력몰입의 초깃값이 낮은 대신, 경
력몰입이 조직몰입에 영향을 미치는 정도가 더 강하게 
작용하였다. 

선행연구와 검토하면 이미 조직에서 만족도가 있는 슈
퍼비전을 받음으로써 사회복지사는 경력에 더 몰두할 수 
있는 환경이 제공되기 때문에, 경력몰입의 초깃값이 높
게 측정되며, 슈퍼바이저와의 긍정적인 관계 속에서 조
직몰입하는 과정 또한 동일한 차원에서 이루어지는 과정
을 겪은 까닭에 슈퍼비전의 조절효과가 다소 완화된 것
으로 이해할 수 있다. Table 4에서 보는 바와 같이 슈퍼
비전이 조직몰입에 정(+)적인 영향을 미침에도 불구, 이
러한 조절효과 지표가 나온 것은 조직적 환경에서 몰입
할 수 있도록 사회복지사에게 자원이 제공되기 때문이
다. 실제로, Gunz & Gunz(1994)의 경력몰입 및 조직몰
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입의 관계가 조직구성원이 당면한 상황적 특성에 의해 
그 영향이 조절된다는 주장처럼[45], 조직 내 인간관계 
또한 조직몰입의 강력한 예측 요인이라는 점을 고려했을 
때, 타당한 해석으로 판단된다.

반대로 슈퍼비전의 만족도가 낮은 사회복지사의 경력
몰입과 조직몰입 간의 관계성은 조직 적응(organizational 
adaptation)의 관점에서 해석할 수 있을 것으로 이해된
다. 경력, 즉 사회복지사의 전문성을 개발하기 위해 다변
하는 사회복지 현장에서 노력을 통해 환경과 조직에 적
응하는 다분한 과정을 겪고, 이 과정에서 스스로 전문성
을 개발함으로써 조직에 적응해 나아간다는 성취감이 작
용한 것이 조직몰입이 가파르게 상승하는 요인으로 이해할 
수 있다. 명확히, Kadushin(1992)과 Skidmore(1995)
의 슈퍼비전 정의는 사회복지사의 적응(adaptation)을 
돕는 조직 내 일환이라고 정의하였다[33,37]. 결국, 슈퍼
비전과 같이 조직에 적응할 수 있는 수단이 만족하지 않
는 상황에서 개인의 전문성을 꾸준히 자발적ㆍ긍정적으
로 몰입하고자 할 때 높은 조직몰입 등의 효과성을 기대
할 수 있다. 다만, 반대로 역기능적으로 조직에 적응하는 
과정을 겪지 못하면 소진이 오거나 혹은 이직하는 등의 
부정적 결과를 초래할 수 있다는 점으로 추론할 수 있다. 
조직몰입과 경력몰입이 배타적이지 않다는 점에서 합당
한 추론으로 이해된다.

몰입이 어떠한 대상에 대한 애착이라는 정의[9]에 입
각한 경우에서 본 단락을 요약하면, 슈퍼비전이 낮은 사
회복지사는 사회복지 전문직이란 경력과 조직에 애착을 
갖기 위해 적응의 단계를 거쳐야 한다는 점이 크게 작용
한다는 것이다. 경력몰입과 조직몰입이 배타적이지 않고 
상호관계성 수준에서 이루어진다는 점은 다중몰입
(multiple commitment) 이론으로 설명할 수 있다. 이 
관점에서 볼 경우, 슈퍼비전 만족도가 높은 경우, 일련의 
경험을 통해 다중몰입할 수 있는 상황적 특성을 제공하
는 것으로 이해된다. 특히, 사회복지사는 일선 현장에서 
다양한 환경에 노출되기 때문에 다중몰입 하는 경우가 
있기 때문이다[10].

또한 슈퍼비전이 가지는 중요성과 함의를 논의할 필요
성이 매우 크다. 소진의 강력한 방지 대책이 슈퍼비전이
기도 하며[18], 이를 통해, 몰입하게 된 사회복지사가 소
진에 다각적으로 대응할 수 있다는 함의를 도출할 수 있
다. 또한 경력몰입 자체가, 사회복지사의 소진, 이직, 직
무스트레스와 같은 부정적인 영향을 완화하고, 경력몰입
을 위해 조직의 특성이나 인간관계에서 비롯되는 네트워
크가 크게 작용한다는 선행연구[46]에서 비롯한 경우, 경

력몰입의 초기치가 높다는 연구 결과는 신입 사회복지사
를 위한 슈퍼비전의 중요성을 강조하는 하나의 선례로 
헤아릴 수 있다. 이상의 연구 결과를 기반으로 실천적 함
의를 제시하면 다음과 같다.

첫째, 사회복지사가 자신의 소진에 대응할 수 있도록 
조직 차원에서 경력몰입을 제고할 수 있는 방안을 구축
해야 한다. 물론, 개인적 특성, 요컨대 성별과 학력[28]에 
따른 경력몰입 차이가 보일 수 있으나, 상사의 리더십[47], 조
직지원인식(perceived organizational support)[48] 
멘토링[49]과 같이 조직에서 또한 경력몰입을 할 수 있는 
방안을 제고할 수 있다. 이를 위해서 조직의 문화가 우선
적으로 변화될 필요성이 있다. 즉, 개인의 경력이라는 중
요성을 인식하고, 조직문화(organizational culture)를 
개선함으로써 경력에 몰입할 수 있는 여건을 마련해야 
한다. 단, 이러한 조직문화와 리더십 등은 단순히 조직 
내의 개편뿐만 아니라 시설장과 같은 관리자들의 적극적
인 노력이 요구된다고 제시할 수 있다.

둘째, 슈퍼비전이 경력몰입과 조직몰입을 유의하게 조
절하였으므로, 구조적인 슈퍼비전을 조직 차원에서 마련
함으로써 사회복지사들이 자신들의 경력에 애착을 가질 
수 있도록 해야 한다. 아쉽게도, 사회복지 현장에서 슈퍼
비전의 중요성은 늘 언급됐음에도, 그것을 뒷받침할 구
조적이고 체계적인 환경 구축이 미비한 실정이다. 그렇
기에 슈퍼비전에 대한 시스템이 체계적으로 확립될 필요
가 있다. 기관마다 슈퍼비전의 체계성이나 빈도, 형태가 
각기 다르게 설정되어 있다. 예를 들어 정기적인지 혹은 
비정기적인지 다르며, 개인적인 슈퍼비전인지 혹은 집단 
슈퍼비전인지 그 형태가 매우 다르다. 실제로 Choi 등
(2022)의 연구에 의하면 사례관리자의 20% 이상이 적절
한 슈퍼비전을 받지 못하고 있다고 언급했고[50], 2022 
사회복지사통계연감에 의하면 정기적인 슈퍼비전을 받지 
못하는 사회복지사의 비율이 33.1%로 나타났다[5]. 이 
같은 점은 여전히 사회복지 현장에서의 균일적인 기준의 
슈퍼비전이 확립되지 않았다는 점이다. 정기적이고 개인
적인 슈퍼비전이 슈퍼바이지로 하여금 효과성을 보이는 
만큼 그 기준을 구축할 필요가 있다[51].

셋째, 슈퍼바이저의 역량을 개발 및 강화할 필요가 있
다. 그간의 슈퍼비전에 관한 연구는 슈퍼바이지의 입장
에서 많이 연구되었고, 슈퍼비전에 관한 효과성은 특히 
슈퍼바이저의 역량에 따라 결정되는 것으로 연구되어 있
다[52,53]. 그럼에도 현 한국에서의 사회복지 현장 슈퍼
바이저가 역량이 아닌 직책에 따라서 슈퍼비전을 진행하
거나, 역량의 유무와 관계없이 진행하는 경우가 남아있
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다. 그렇기에 슈퍼비전에 대한 질적인 부분이 기관마다 
크게 상이한 점은 큰 한계점이다.

실제로 선행연구들은 슈퍼바이저의 역량 강화에 의한 
성숙한 슈퍼비전 환경을 조성할 필요를 언급하고 있다
[54,55]. 이에 사회복지 조직에서 슈퍼비전에 대한 질적
인 확장을 위해서 슈퍼바이저 스스로 역량 강화에 대한 
열린 사고와 체계적인 교육 체계를 구축할 필요가 있다. 
여전히 한국 사회복지 현장에서는 슈퍼바이저 자체에 대
한 교육 혹은 평가 체계가 부족하거나 혹은 그러한 기회
가 많이 없었기에 성숙하지 못했다[56]. 이는 사회복지 
현장에서의 슈퍼비전 중요성에 대해서 지각하고 있으나, 
그것을 실행할 행정적 근간이 여전히 미진하다는 점을 
시사하고 있다. 슈퍼비전에 유의한 영향을 주는 큰 변수 
중 하나는 바로 슈퍼바이저와 슈퍼바이지 간의 관계인 
까닭에[51], 소진에 대처하기 위해 사회복지사는 슈퍼바
이저와 슈퍼바이지 간의 관계 속에서 높은 경력몰입 정
도를 보일 것으로 이해된다.

넷째, 사회복지사의 소진에 영향을 주는 요인은 단순
히 하나로 특정할 수 없으므로, 이를 위해 꾸준한 조직적
인 관리가 요구된다. 특히, 사회복지사에 대해 개별화
(individualized)된 고려를 해야 한다. 소진에 영향을 주
는 요인은 분명 개인에 따른 정서적 사건 이론(Affective 
Event Theory: AET)과 같이 개인마다 다를 수 있다. 경
력몰입 또한, 사회복지사 개인의 자기효능감
(self-efficacy)[57] 수준에 따라 달라지듯이 소진에 영
향을 주는 변인 또한 인구통계학적인 특성에 따라 개별
적 특성을 보이는 까닭이다[58].

본 연구의 한계점으로는 첫째, 본 연구에 사용된 데이
터는 횡단적인 자료이므로 추후 연구에서 시계열적인 자
료를 통해 연구의 타당성을 입증할 필요가 있다. 둘째, 
본 연구는 강원도권 사회복지사를 한정하였으므로 전국 
단위 사회복지사로 일반화하기에 다툼의 소지가 있다.
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