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요  약  본 연구는 사회복지기관의 학습조직 특성을 파악하고 학습조직이 조직몰입 및 이직의사에 미치는 영향을 분
석하는데 그 목적을 두고 있다. 이를 위해 학습조직의 개념과 구성요소를 비교적 가장 명확히 제시하고 있는 
Senge(1990)의 학습조직모형을 적용하여 학습조직을 공유된 비전, 개인적 숙련, 팀 학습 및 시스템 사고로 구성하였
고, 민간분야 사회복지사 342명의 구조화된 설문조사를 실시하고 자료를 분석하였다. 연구결과 조사대상자들의 학습
조직 수준은 평균값 이상의 결과를 보여주고 있으며, 상관분석 결과 학습조직은 조직몰입과는 정(+)의, 이직의사와는 
부(-)의 관계를 갖는 것으로 나타났다. 학습조직이 조직몰입에 미치는 영향에 관한 회귀분석 결과 공유된 비전, 개인
적 숙련 및 팀 학습은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치고, 공유된 비전과 팀 학습은 또한 이직의사에 부(-)적 영향을 
미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과를 바탕으로 학습조직 구축을 위한 정책적 및 실천적 함의를 논의하였다. 

Abstract  The main objective of this study was to investigate the effect of learning organization on social 
worker's organizational commitment and turnover intention in the social welfare organization. For the research, 
learning organization was consisted of shared vision, personal mastery, team learning and system thinking on the 
P. Senge's learning organization model. The results of this study were summarized as follows: Mean analyses 
showed that social workers perceived the level of learning organization had a higher than medium. By using a 
hierarchical multiple regression, shared vision, personal mastery and team learning had a positive effect on the 
social workers' organizational commitment. Shared vision and team learning had a negative effect on the social 
workers' turnover intention. This study finally discusses theoretical implications for future study and practical 
implications for learning organization strategies on the results.
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1. 서론 

최근 사회복지조직을 둘러싼 환경은 급격한 시장화의 
추세에 휩싸여 있다. 1999년에 시행된 시설평가부터 최
근의 노인장기요양보험 및 바우처제도의 도입으로 사회
복지기관 간의 경쟁은 물론 영리기업까지 가세해 생존을 

위한 혁신적인 변화를 요구하고 있다. 이로 인해 창의적
인 프로그램의 개발과 실천, 홍보와 마케팅, 성과관리, 높
은 서비스의 질 등에 대한 요구가 거세져 ‘양 중심의 복
지’에서 ‘질 중심의 복지’로 이행되고 있다[1]. 이러한 환
경의 급변성과 불확실성은 사회복지조직들로 하여금 조
직관리의 중요성과 함께 관리방식의 패러다임적 변화를 
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요구하고 있다[2]. 
환경변화에 대한 조직적응행동은 조직의 물리적인 구

조 변화에서 조직지식 변화와 구성원 역량 강화로 옮겨 
가고 있다. 즉, 조직이 보유한 경험과 노하우를 통한 조직
구성원들의 역량 강화가 필요하다는 데에는 공감대가 형
성되었다[3-4]. 조직이 환경에 능동적으로 대처하는데 필
요한 핵심역량을 조직 구성원들의 학습능력으로 보고, 조
직 내에서 지식을 생산하고 확산시켜 나가는 행동을 학
습조직이론이라고 할 수 있다[5-7].

학습은 구성원이 과업수행에 필요한 새로운 기술을 습
득하고, 문제해결 능력을 향상시키며, 신제품 및 새로운 
서비스의 개발과 새로운 전략의 수립과 실행 등 조직이 
변화하는 환경에 적응할 수 있는 능력을 키우기 때문에
[4], 사회복지조직에서도 중요하게 고려되어야 한다. 

사회복지학계에서도 1990년대 이후 학습조직에 대한 
필요성이 대두되어 가령 Cohen and Austin[8]은 아동복
지정책 변화에 따른 사회복지조직의 수행 증진의 전략으
로, Cherin and Meezan[9]은 사회복지서비스 평가의 책임
성을 강화하기 위한 전략으로 학습조직을 제안하였다. 
Davis[10]는 사례연구를 통해 학습조직네트워크가 개인
의 성장, 기관의 발전과 활력제공, 사회변화의 영향요인
임을 밝혔으며, Liz[11]는 사회복지사들은 학습조직에 대
해 긍정적인 태도를 갖고 있으며 특히 학습조직 기관을 
선호하는 것으로 나타났다. 또한 국내에서는 사회복지조
직에서 학습조직을 구축하기 위한 방안으로 그 영향요인
을 분석한 권순애[12]의 연구, 학습조직화 관련요인을 탐
색한 김영미와 박미진[13] 등의 연구, 학교사회복지사를 
대상으로 집단슈퍼비전에 학습조직 요소를 반영하여 슈
퍼비전의 효과와 그에 따른 만족감을 고찰한 김지연[14]
의 연구가 진행되었다. 

그러나 사회복지조직에서 학습조직이 어느 수준이며 
구성원들의 직무태도에 어떤 영향을 미치는지에 대한 실
증적인 연구는 거의 진행되지 못하였다. 즉 학습조직의 
활성화를 위해서는 조직 내 문화와 학습의 실태를 파악
하여 조직특성에 맞는 학습조직을 구축해야 하며 또한 
학습조직이 구성원들의 조직몰입과 이직의사 등에 어떤 
긍정적인 영향을 미치는지를 규명할 필요가 있다. 본 연
구는 이러한 기존의 사회복지조직의 학습조직 연구 및 
도입의 필요성을 입증하기 위해 Senge[5-6]의 학습조직
모형을 바탕으로 조직구성원들의 조직몰입 및 이직의사
에 미치는 영향을 살펴보고자 한다. 구체적으로 본 연구
의 연구문제를 설정하면 다음과 같다.

첫째, 사회복지기관의 학습조직 수준은 어느 정도인
가?

둘째, 인구사회적 특성에 따라 학습조직, 조직몰입 및 
이직의사에는 어떤 차이가 있는가?

셋째, 사회복지기관의 학습조직은 조직몰입 및 이직의
사에 어떤 영향을 미치는가? 

2. 이론적 배경 

2.1 학습조직의 개념과 특성 

개인이 학습하듯 조직 역시 학습한다. 학습의 일상화
와 습관화로 지속적으로 변화하고 적응할 수 있는 능력
을 가지고 있는 조직을 학습조직이라 한다. 즉, 학습조직
은 구성원들이 낡은 사고방식을 버리고, 서로 열린 마음
을 갖고 학습하며, 조직이 실제로 어떻게 움직이는지를 
이해하고, 모든 구성원이 동의할 수 있는 계획이나 비전
을 만들고, 그러한 비전을 달성하기 위해 함께 일한다. 조
직과 인력을 강화시켜 클라이언트 집단에 효과적인 서비
스를 제공하는 방안으로 제시되고 있다[1],[5-6]. 학습조
직은 현재 휴먼서비스조직에서 구성원간의 협력적 상호
작용을 강조하고 슈퍼바이저의 교육적 기능을 강조하는 
대안적 슈퍼비전 모델로도 설명되고 있다[14-15]. 

학습조직에 대해서는 여러 학자들에 의해 다양한 정의
와 접근법이 사용되고 있는데, Senge[5-6]는 학습조직을 
“조직구성원들이 진실로 원하는 성과를 달성할 수 있도
록 지속적으로 능력을 확대시키고, 새롭고 포괄적인 사고
력을 함양하며, 집단적 열망을 지속적으로 배우는 조직”
이라 하였고, Garvin[16]은 학습조직의 전략적 측면을 강
조하여 “지식을 창출하고 획득하며, 확산하는데 능숙한 
조직으로, 새로운 지식과 통찰력을 반영하기 위해 조직의 
행동을 변화시키는 능력을 갖춘 조직”이라 하였으며, 
Watkins and Marsick[17-18]은 “지속적 향상을 위해 지속
적으로 학습하며 스스로 변형할 수 있는 역량 있는 조직”
이라 정의하였다.  

학습조직의 구성요소에 관해 Senge[5-6]는 공유된 비
전, 개인적 숙련, 정신 모델, 팀 학습, 시스템 사고 등의 
다섯 가지를 제시하였다. 학습조직을 만들려는 조직의 구
성원들은 이 다섯 가지 원리를 이해하고 이를 일상 업무 
속에서 체질화해야 한다고 하였다. 구성요소를 살펴보면 
다음과 같다. 

첫째, 공유된 비전(Shared Vision)은 학습조직의 방향
과 목표로서, 방향과 목표의 중요성에 대해 구성원이 공
감대를 형성하는 것을 의미하며 학습의 방향성을 제시하
여 지속적인 학습활동을 전개할 수 있는 에너지를 제공
한다. 
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개인 숙련

시스템사고정신모델

공유 비전

팀 학습

• 리더십과 문화
• 목표와 비전 공유

• 전략적 사고
• 윤리강령
• 신념과 인식

• 체계 역동력 사고

• 동기
• 임파워먼트
• 자기효능감

• 집단 역동
• 팀 구축

     [Fig. 1] Senge's Learning Organization Model

둘째, 개인적 숙련(Personal Mastery)은 개인이 추구하
는 지식, 기술, 태도를 형성하기 위하여 개인적 역량을 지
속적으로 넓혀가고 심화시켜 나가는 평생 학습행위를 의
미하며, 전문가로서의 자기효능감이 높을 때 완성된다
[15].

셋째, 팀 학습(Team Learning)은 개인수준에서 학습을 
증진시키는 동시에 개인학습의 합보다 더 큰 학습효과 
달성을 목적으로 한다. 즉 팀을 통한 노력은 단순한 개인
들의 합 보다 나은 시너지(synergy) 효과를 가져온다.

넷째, 시스템 사고(System Thinking)은 생태체계적이
고 역동적 관점에서 모든 것들이 서로 연결되고 의존되
어 있는 하나의 전체라고 보며 전체에 포함된 부분들 사
이에 순환적 인과관계 내지 역동적 인과관계를 이해하게 
함으로써 문제를 해결하는 것을 말한다. 

그리고 정신 모형(Mental Model)은 현실인식과 행동
양식에 영향을 미치는 기본 가정, 일반화된 인식기반, 그
리고 인지적 심층구조를 말한다. 정신모형을 통해 개인과 
조직의 사고체계와 상호이해의 폭을 넓히고 새로운 사고
의 전환을 기할 수 있다. 

Senge[5-6]의 이론은 학습조직 구축을 위한 다섯 가지 
기반을 유기적으로 통합하여 각 기능이 상승효과를 발휘
할 수 있도록 하였다는 데에 큰 의의가 있다. 

2.2 학습조직과 조직몰입 및 이직의사의 관계 

본 연구에서 사회복지기관 종사자의 조직몰입과 이직
의사를 살펴보는 이유는 다음과 같다. 조직몰입은 조직의 
목표와 가치관을 받아들이고 조직을 위해 노력을 아끼지 
않으며, 조직의 구성원으로 남으려는 욕구를 종합한 개념
으로[19], 자신의 소속된 조직에 대한 호의적인 태도로서 

결국 자신과 조직을 동일시하면서 조직문제에 적극적으
로 관여하고자 하는 태도이다. 또한 이직의사는 자기 직
업을 어떻게 생각하고 어느 정도 만족하고 있느냐와 밀
접한 관련이 있는 것으로, 높은 이직률은 조직 동요의 사
기 저하 및 담당업무의 재조정으로 인한 업무 차질 등의 
역기능적인 면이 많다[20]. 이러한 이유로 실제 이직률은 
높은 사회복지조직에서는 이직의사와 조직몰입은 조직효
과성 측정의 가장 대표적인 변수로 사용되고 있다. 

우선 학습조직의 구체적인 성과에 대해 살펴보면, 경
영학과 행정학 등의 분야에서는 환경, 조직, 업무 그리고 
인간의 네 차원으로 고찰되고 있다. 환경차원에서 학습조
직은 경쟁사보다 빨리 시장에 진입하고 철수함으로써 성
장성과 수직성을 높일 수 있다고 하며, 조직차원에서는 
학습곡선 효과에 따라 간소한 조직으로도 높은 부가가치
를 유지할 수 있으며, 이에 따라 조직내부의 거래시간, 거
래비용, 관리비용을 줄일 수 있다. 업무차원에서는 업무
와 학습의 병행을 통한 지속적인 개선을 추구함으로써 
생산성과 품질을 향상시킬 수 있다. 마지막으로 인간차원
에서는 구성원의 능력개발을 통해 노동시장에서의 가치
가 증대되며 지속적인 지식획득이 주는 근로생활의 즐거
움으로 직무만족과 조직몰입 같은 직무태도가 높아진다
는 것이다[21].

이러한 네 가지 차원 중에서 업무 및 인간차원에 초점
을 맞추어 고찰해 보면, 학습조직을 통해 구성원들이 주
체적이고 능동적인 활동을 하게 되어 이러한 과정을 통
해 직무 자체에 대한 의미를 생각하고 흥미를 갖게 되며 
또한 직무를 통한 자기성장을 도모할 수 있게 된다. 또한  
학습조직 구성원들이 자율적인 업무처리에 의한 성취감
을 증대시키고, 임파워먼트를 통해 자율성을 부여함으로
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써 조직원 스스로 의사결정과 의지에 의해 주인의식으로 
성취감을 느끼며, 개인의 자산 가치를 상승시켜 자신의 
위치와 관계없이 자신 있게 업무를 수행하고 환경변화에 
대한 대처 능력이 상승하고, 일에 재미를 느끼며 다른 사
람들과의 상호작용을 통해 조직몰입이 높아지게 된다. 

이러한 이유로 Dirani[22]는 학습조직은 개인, 집단 및 
조직차원의 직무만족에 긍정적인 영향을 미치고, 특히 또 
다른 논문에서 Dirani[23]는 학습조직문화가 직무만족과 
조직몰입에 영향을 미친다고 하였다. Dobson and 
Tosh[24]는 학습조직의 활성화 정도에 따라 조직몰입과 
이직의사 등에 차이가 난다고 하였고, 국내에서 간호사를 
대상으로 한 Jeong, et al[25]은 학습조직 수준이 높을수
록 조직몰입 역시 높아지는 것으로 나타났다. 
Marguardt[26]는 학습조직 프로파일을 토대로 연구하여 
학습조직화가 구성원들의 조직몰입 뿐만 아니라 직장생
활 만족도와 상당히 밀접한 관계가 있음을 규명하였다. 

3. 연구방법 

3.1 연구대상

본 연구는  2010년 11월∼12월에 실시된 사회복지사 
법정보수교육 참가자를 대상으로 자기응답식의 구조화된 
설문지를 이용한 현장 배포조사를 실시하여 자료를 수집
하였다. 총 372부가 현장 회수되었으나 결측값이 많거나 
중심화경향을 보이는 불성실 설문지 30부를 제외한 342
부를 분석에 사용하였다. 

3.2 자료수집 및 분석방법

자료 분석방법으로 자료의 분포적 특성은 빈도, 평균, 
표준편차 등의 기술통계분석을 실시하였고, 측정도구의 
타당도 및 신뢰도 검증은 요인분석과 신뢰도분석을 실시
하였다. 인구사회학적 특성에 따른 학습조직, 조직몰입 
및 이직의사 간의 차이는 t-검증과 ANOVA를 실시하고, 
주요 변인간의 상관분석을 실시하여 다중공선성 여부를 
일차적으로 진단한 후에, 학습조직이 조직몰입과 이직의
사에 미치는 영향은 통제변수와 독립변수로 나눈 모형별
로 다중회귀분석을 실시하였다. 

3.3 측정도구

사회복지조직의 학습조직은 Senge[5-6]의 정의에 따라 
조직구성원들이 진실로 원하는 성과를 달성할 수 있도록 
지속적으로 능력을 확대시키고, 새롭고 포괄적인 사고력
을 함양하며, 집단적 열망을 지속적으로 배우는 조직이라 

하고, 구성요소 역시 Senge[5-6]의 이론에 따라 개인적 
숙련, 공유된 비전, 팀 학습, 시스템 사고로 접근하였다. 
측정도구는 Senge[5-6] 이론을 바탕으로 국내에서 개발
된 박귀애․정재삼[27]의 도구를 사회복지조직에 맞게 일
부 수정하여 사용하였다. 모든 문항은 Likert식 5점 척도
로 측정하였으며(1=‘전혀 그렇지 않다’~5=‘매우 그렇
다’), 평균의 합으로 복합지표(composite index)화하여 점
수가 높을수록 학습조직 수준이 높음을 의미한다. 측정도
구의 신뢰도는 전체 Cronbach's α=.91이었으며, 구성요
인으로 공유된 비전은 α=.85, 개인적 숙련은 α=.80, 팀 
학습은 α=.87, 시스템 사고는 α=.83으로 나타났다. 

다음으로 구성원인 사회복지사의 직무태도는 조직몰
입과 이직의사를 측정하였다. 우선 조직몰입은 사회복지
사의 조직 목표와 가치관에 대한 강한 신뢰와 수용, 조직
을 위해 열심히 노력하려는 의사, 조직구성원으로 남고자 
하는 강한 욕구를 의미하며, 측정도구는 Allen and 
Meyer[19]의 조직몰입척도 중에서 정서적(affective)․규범
적(normative) 몰입의 각 3문항씩 추출한 6문항을 사용하
였다. 이직의사는 현재 자신이 소속되어 근무하는 조직으
로부터 다른 조직으로 옮기려고 희망하는 심리 상태를 
의미하며, 측정도구는 Becker[20]의 4문항을 사용하였다. 
모든 문항은 역점수 없이 Likert식 5점 척도로 측정하였
고, 신뢰도는 조직몰입은 α=.94, 이직의사는 α=.87로 
나타났다. 

[Table 1] Factor analysis and reliability

변수 요인1

(SV)

요인2

(PM)

요인3

(TL)

요인4

(ST)

LO_1 .85 .17 .27 .11

LO_2 .87 .10 .26 .10

LO_3 .45 .68 .13 .28

LO_4 .08 .87 .14 .16

LO_5 .09 .84 .25 .19

LO_6 .30 .72 .13 .21

LO_7 .17 .25 .77 .23

LO_8 .19 .19 .83 .21

LO_9 .20 .10 .69 .30

LO_10 .14 .26 .23 .75

LO_11 .16 .18 .21 .81

LO_12 .08 .14 .32 .77

KMO측도 .88

Bartlett 구형성 
검정 2295.08 (df=66, p=.000)

회전 제곱합 2.10 1.95 2.33 2.76

문항수 2 4 3 3

Cronbach's α
.85 .80 .87 .83

.91

측정도구의 신뢰도 및 타당도 검증을 위해 사회복지조
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직의 학습조직 변인을 대상으로 요인분석을 실시한 결과, 
다음의 Table 1서 보는 바와 같이 예상된 기본 구성개념
에 대해 일관적으로 나타났다. 요인분석은 주성분분석법
과 베리맥스법을 채택하였고, 분석 결과 학습조직 변인은 
요인적재량이 최소 .68이상으로 나타났으며, KMO 표본
적합도는 .88, Bartlett 구형검정은 2295.08(p<.000)로 역
시 통계적으로 유의하게 나타났다. 

동일한 방법으로 조직몰입 및 이직의사 변수에 대한 
요인분석 및 신뢰도 분석 결과, 다음의 Table 2와 같이 역
시 통계적으로 적합하게 나타났다.  

[Table 2] Factor analysis and reliability

변수 요인1

(조직몰입)

요인2

(이직의사)

OC_1 .78 -.13

OC_2 .79 -.36

OC_3 .86 -.33

OC_4 .83 -.33

OC_5 .87 -.28

OC_6 .82 -.25

TI_1 -.18 .87

TI_2 -.23 .82

TI_3 -.35 .81

TI_4 -.30 .68

KMO 측도 .91

Bartlett 구형성 검정 2753.74 (df=45, p=.000)

회전 제곱합 4.42 3.09

문항수 6 4

Cronbach's α .94 .87

4. 연구방법 

4.1 연구대상

조사대상자의 인구사회적 특성을 살펴보면 Table 3에
서 보는 바와 같이, 성별로는 여성이 240명(70.2%)로 남
성 102명(29.8%)에 비해 다수를 차지하고 있으며, 연령은 
30대 117명(34.2%), 20대 108명(31.6%), 40대 71명
(20.8%), 50대 및 그 이상 순으로 나타났다. 혼인 여부에
서는 기혼이 183명(53.5%)으로 절반 이상이며, 자격등급
별로는 1급 136명(39.8%) 보다 2·3급이 204명(59.7%)로 
더 많았다. 재직기간은 2년 미만이 124명(36.3%)로 가장 
많았으며, 학력별로는 대졸 194명(56.7%), 전문대 졸·이
하 84명(24.6), 대학원 재학·이상 62명(18.1%) 순으로 나
타났다.   

[Table 3] Demographic characteristics of repondents 

변수 구분 빈도
(명)

백분율
(%)

결측
값

성별 남성 102 29.8
-여성 240 70.2

연령
20대 108 31.6

1
(.3)

30대 117 34.2

40대 71 20.8

50대․이상 45 13.2

혼인
여부

미혼 159 46.5

기혼 183 53.5

자격
등급

1급 136 39.8 2
(.6)2․3급 204 59.7

재직
기간

2년 미만 124 36.3

-
2년 이상～5년 미만 114 33.3

5년 이상～10년 미만 67 19.6

11년 이상 37 10.8

학력
전문대졸․이하 84 24.6

2
(.6)

대졸 194 56.7

대학원 재학․이상 62 18.1

4.2 주요변수의 기술통계치

학습조직의 수준 및 사회복지사들의 조직몰입 및 이직
의사의 정도를 알아보고자 기술통계분석을 실시하였다. 
그 결과 Table 4에서 보는 바와 같이 학습조직은 5점 리
커트척도의 중간값 보다 높은 3.68으로 나타났으며, 하위
구성요인별로는 공유된 비전이 3.89로 가장 높게 나타났
고, 개인적 숙련은 3.86, 팀 학습은 3.38, 시스템 사고는 
3.74로 나타났다. 그리고 사회복지사의 조직몰입은 3.59, 
이직의사는 2.75로 나타나 중간값 보다 높은 조직몰입의 
정도와 낮은 이직의사 수준을 보여주고 있다.  

측정도구의 왜도와 첨도를 통해 자료의 정규성 여부를 
살펴본 결과 일반적인 기준인 왜도는 절대값 3미만, 첨도
는 10미만에 해당하여 안정된 자료의 분포적 특성을 보
여주고 있다.  

[Table 4] Descriptive statistics of the major variable

변   수 평균 표준
편차

최소
값

최대
값 왜도 첨도

 학습조직 3.68 .62 2.08 5.00 -.08 -.38

   비전공유 3.89 .86 1.00 5.00 -.52 -.21

   개인적 숙련 3.86 .66 1.67 5.00 -.13 -.18

   팀 학습 3.38 .85 1.25 5.00 -.29 -.13

   시스템 사고 3.74 .68 2.00 5.00 -.25 -.11

 조직몰입 3.59 .90 1.00 5.00 -.39 .16

 이직의사 2.75 1.07 1.00 5.00 .06 -.70

4.3 변수간의 상관관계 분석

본 연구에서 설정된 변수 간의 상관관계는 다음의 
Table 5에서 보는 바와 같이, 학습조직과 조직몰입 간에
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[Table 6] The comparison of mean in learning organization, organizational commitment and turnover intention according 

to general characteristics 

변수 범주 학습조직 조직몰입 이직의사
평균(SD) t/F 평균(SD) t/F 평균(SD) t/F

성별 남성 3.71 (.67)
.65

3.69(.85)
1.42

2.79(1.07)
.46여성 3.66 (.59) 3.54(.92) 2.73(1.07)

연령
20대 3.55 (.56)

9.94***

3.31(.86)

10.19***

3.10(1.02)

12.02***
30대 3.60 (.61) 3.55(.83) 2.86(1.03)

40대 3.73 (.66) 3.70(.93) 2.45(1.10)

50대·이상 4.09(.51) 4.14(.84) 2.13(1.11)

결혼여부 미혼 3.58(.57)
-2.78***

3.39(.88)
-3.81***

3.04(1.04)
4.83***기혼 3.76(.64) 3.76(.88) 2.50(1.03)

교육수준
전문대졸·이하 3.22(.67)

1.97

3.85(.86)

5.94***

2.57(1.18)

2.18대졸 3.63(.61) 3.45(.89) 2.86(1.02)

대학원 재학·졸업 3.69(.62) 3.61(.93) 2.71(1.04)

자격등급 1급 3.63(.60)
-1.47

3.44(.90)
-2.66*

2.87(.99)
1.73

2․3급 3.73(.60) 3.70(.87) 2.66(1.11)

재직기간
2년 미만 3.67(.60)

6.75***

3.57(.93)

4.84**

2.90(1.07)

2.69**
2년 이상~5년 미만 3.56(.65) 3.42(.91) 2.76(1.05)

5년 이상~10년 미만 4.09(.54) 4.06(.76) 2.33(1.13)

11년 이상 3.77(.59) 3.79(.83) 2.58(1.05)
*p<.05, **p<.01, ***p<.001

는 높은 정(+)의 상관관계를(r=.67, p<.000) 그리고 이직
의사와는 부(-)의 상관관계(r=-.37, p<.000)를 보여주고 있
다. 따라서 학습조직 수준이 높을수록 종사자인 사회복지
사들의 조직몰입은 높아지고 반대로 이직의사는 낮아짐
을 알 수 있다. 학습조직 구성요소 간에도 높은 내적 상
관관계가 있는 것으로 나타났다.  

[Table 5] Pearson's correlation matrix

구분 ① ② ③ ④ ⑤ ⑥
① 학습조직 1

② 공유된 비전 .71*** 1

③ 개인적 숙련 .74*** .43*** 1

④ 팀 학습 .90
***

.56
***

.51
***

1

⑤ 시스템 사고 .80
***

.40
***

.52
***

.63
***

1

⑥ 조직몰입 .65
***

.61
***

.47
***

.59
***

.43
***

⑦ 이직의사 -.37*** -.36*** -.26*** -.34*** -.26*** -.61***

 ***p<.001

4.4 인구사회적 특성에 따른 학습조직, 조직

몰입 및 이직의사의 차이  

인구사회학적 특성에 따른 학습조직, 조직몰입 및 이
직의사의 차이를 분석한 결과 Table 6에서 보는 바와 같
이, 우선 학습조직에 있어서는 연령과 결혼여부 및 재직
기간에서 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 즉 연령
이 높을수록, 기혼자인 경우 그리고 재직기간은 5년 이상 

10년 미만인 경우 가장 높게 나타났다. 
조직몰입의 경우 연령, 결혼여부, 교육수준, 자격등급 

및 재직기간 등에서 유의한 차이가 있는 것으로 나타났
다. 즉 연령이 많을수록, 기혼자인 경우, 교육수준은 전문
대졸과 그 이하가, 자격등급은 1급 보다 오히려 2·3급이 
그리고 재직기간은 5년 이상 10년 미만인 경우가 가장 
높게 나타났다. 이직의사는 연령과 재직기간 단 두 변수
에서만 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 즉 연령이 
낮을수록 그리고 재직기간이 가장 짧은 2년 미만인 경우
가 가장 높게 나타났다. 

4.5 학습조직이 조직몰입 및 이직의사에 미치

는 영향  

학습조직이 조직몰입 및 이직의사에 미치는 영향을 살
펴보기 위해 인구사회적 특성 변인과 학습조직의 네 가
지 하위구성요인을 단계적으로 투입하는 위계적 다중회
귀분석((hierarchical multiple-regression)을 실시하였다. 
인구사회적 특성변인만 투입한 인구사회모형과 여기에 
학습조직을 추가로 투입한 학습조직모형으로 나누어 모
형설명력의 증감을 분석하였다. 인구사회적 특성변인 중 
성별과 자격등급, 결혼여부는 소수자를 기준변수로 하여 
가변수(dummy variable) 처리하였다. 

분석 결과, 다음의 Table 7에서 보는 바와 같이 우선 
조직몰입에 미치는 영향에 관해 인구사회모형에서는 6가
지 항목 중 연령과 학력만이 영향을 미치는 것으로 나타
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[Table 7] Regression results for organizational commitment and turnover intention

독립변수
조직몰입 이직의사

인구사회모형 학습조직모형 인구사회모형 학습조직모형
β t VIF β t VIF β t VIF β t VIF

인
구
사
회
특
성

(상수) 8.42*** 6.28*** 7.61*** 9.71***

성별(여) -.01 -.32 1.05 -.01 -.29 1.06 -.07 -1.31 1.01 -.07 -1.42 1.06

연령 .23 3.29
***

1.79 .04 .73 1.99 -.23 -3.31
**

1.79 -.15 -2.29
*

1.98

혼인여부(기혼) .04 .66 1.55 .10 2.02 1.59 -.13 -2.11* 1.54 -.15 -2.50* 1.59

재직기간 .05 .98 1.30 -.01 -.18 1.32 -.01 -.01 1.31 .03 .67 1.32

자격등급(2·3급) .04 .79 1.21 .05 1.21 1.22 .00 .01 1.21 -.00 -.01 1.22

학력 -.12 -2.16* 1.11 -.06 -1.52 1.13 .09 1.61 1.11 -.06 1.14 1.12

학
습
조
직

비전 공유 .38 7.71*** 1.63 -.20 -3.22*** 1.62

개인 숙련 .11 2.16* 1.76 -.01 -.15 1.76

팀 학습 .28 5.01*** 2.13 -.17 -2.45** 2.13

시스템 사고 .01 .19 1.85 -.03 -.54 1.85

R
2
 (Adj. R

2
) .11(.09) .51(.50) .11(.10) .23(.20)

△ R2 .40 .12

Durbin-Watson 1.84 1.92 1.97 2.01

F 6.59
***

33.01
***

7.06
***

9.52
***

*
p<.05, 

**
p<.01, 

***
p<.001

주: 성별 0=남, 혼인여부 0=미혼, 자격등급 0=2․3급

났으며 모형설명력도 11%로 낮은 수준이다. 인구사회적 
특성변인에 학습조직 변인을 추가로 투입한 학습조직모
형에서는 4가지 구성요소 중 시스템 사고를 제외한 공유
된 비전(β=.38, P<.001), 개인적 숙련(β=.11, P<.05), 팀 
학습(β=.28, P<.001)이 유의미한 영향을 미치는 것으로 
나타났다. 모형간의 회귀식의 영향력을 분석해 보면 인구
사회모형에 비해 현저하게 증가한 51%의 설명력을 보이
고 있으며, P<.001수준에서 통계적으로 유의하였다. 즉 
조직구성원의 개인적 특성보다는 학습조직이 조직몰입에 
더 유의한 영향요인이라고 해석할 수 있다. 

다음으로 이직의사에 미치는 영향을 살펴보면, 인구사
회모형에서는 연령과 혼인여부(기혼) 만이 유의한 수준
에서 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 학습조직
모형에서는 연령과 혼인여부(기혼) 이외에 학습조직의 4
가지 구성요소 중 공유된 비전(β=-.20, P<.001)과 팀 학
습(β=-.17, P<.001)이 유의미한 수준에서 부(-)적 영향을 
미치는 것으로 나타났다. 모형설명력은 인구사회모형
(R2=.11)에 비해 학습조직모형(R2=.23)이 높게 나타났다. 

이러한 결과를 통해 학습조직 구성요인 중 공유된 비
전과 개인적 숙련 그리고 팀 학습은 조직몰입은 높이는
데 긍정적인 영향을 미치고, 또한 공유된 비전과 팀 학습
은 반대로 이직의사를 떨어뜨리는 영향을 미친다는 사실
을 알 수 있다. 

5. 결론 및 논의

외부환경 변화에 능동적으로 대처하고 핵심역량을 키
우며 조직의 경쟁력을 갖출 수 있는 능력은 조직의 전 구
성원이 학습할 수 있는 능력을 지니고 있느냐에 따라 결
정된다[5-7]. 이러한 필요성에 따라 본 연구는 사회복지
조직에서의 학습조직이 구성원인 사회복지사들의 조직몰
입 및 이직의사에 미치는 영향을 실증적으로 분석하였다. 
연구결과를 요약하고 이를 바탕으로 정책적 및 실천적 
함의를 도출해 보면 다음과 같다.

첫째, 기술통계분석을 통해 조사대상자들의 학습조직 
수준은 중간값 보다 높은 정도로 나타났고, 구성요인별로
는 공유된 비전이 가장 높고 개인적 숙련, 시스템 사고, 
그리고 팀 학습이 가장 낮게 나타났다. 

둘째, 변수간 상관분석에서는 학습조직의 내적 상관은 
높게 나타났고, 학습조직 수준이 높을수록 조직몰입은 높
게 그리고 이직의사는 낮게 나타났다. 

셋째, 인구사회적 특성에 따른 차이분석에서 학습조직
은 연령이 높을수록, 기혼자인 경우 그리고 재직기간이 5
년 이상 10년 미만일수록 높게 나타났다. 즉 신입 보다는 
장기근속자일수록 학습조직의 특성을 더 높게 갖고 있는 
것이다. 조직몰입은 연령이 많을수록 기혼자인 경우, 학
력별로는 전문대 졸업과 이하가 그리고 자격등급에서는 
2·3급이 더 높게 나타났다. 이직의사는 조직몰입과 유사
한 방향으로 연령이 많을수록, 그리고 재직기간이 짧을수
록 높게 나타났다. 
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다섯째, 학습조직이 조직몰입에 미치는 영향에 관한 
회귀분석에서 구성요소 중 공유된 비전이 가장 높게 그
리고 팀 학습 및 개인적 숙련이 긍정적인 영향을 미치는 
것으로 나타났고, 이직의사에 미치는 영향에서는 역시 공
유된 비전과 팀 학습이 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
따라서 학습조직 수준이 높아질수록 구성원들의 사회복
지조직에 대한 조직몰입은 높아지고 이직의사는 떨어지
는 것을 알 수 있다. 이러한 결과는 학습조직 수준이 높
을수록 조직몰입은 높아지고[23-25], 이직의사는 떨어진
다[24]는 선행연구와 대체로 일치한다.    

이러한 결과를 통해 사회복지조직에서 학습조직이 구
성원의 조직몰입 및 이직의사에 미치는 긍정적인 영향이 
입증되었으므로 학습조직을 구축하기 위한 구체적인 전
략 수립이 요청된다. Senge[5-6]의 제안을 바탕으로 구성
요소별 전략을 살펴보면 다음과 같다. 

우선 공유된 비전은 조직이 추구하는 방향과 중요성에 
대해 구성원들이 공감대를 갖도록 하는 것이다. 사람들은 
자신에게 의미 있는 일을 성취를 잘 할 때 가장 잘 학습
되므로 무엇보다 비전의 공유가 필수적이다. Senge[5-6]
는 비전 공유의 전략으로 구성원 개개인의 가치, 관심, 열
망 등이 통합된 개인적인 비전을 창출할 수 있도록 적극
적으로 고무시켜 줘야 하며, 창출된 개인적 비전을 토대
로 조직 전체가 추구하는 방향을 참고하여 비전을 공유
해야 한다.

다음으로 팀 학습에 관한 전략으로는 팀 학습은 낭비
된 에너지를 피하고 구성원들이 원하는 결과를 창조하기 
위해 팀을 단결시키는 과정이므로 공유된 비전과 자아 
완성 위에 이루어진다. 팀 학습의 핵심은 대화와 토론을 
통해 정착되므로 두 활동간의 관계가 서로 상보적
(complementary) 관계가 되도록 해야 할 것이다.

개인적 숙련에 관해서는 개인적 숙련에 높은 열망을 
갖는 개인은 앎에 대한 뜨거운 열정으로 지속적인 학습
활동을 전개하게 된다. 조직단위의 학습 역시 개인의 학
습에 의해 이루어지므로, 사회복지조직에서는 구성원들
의 개인적 비전을 끊임없이 강조하여 개인적 비전과 현
실 상태에서 발생하는 창조적 긴장(creative tention)을 유
발하도록 해야 하고, 계속해서 실천전문가로서의 자기계
발을 주문해야 한다.    

본 연구는 이러한 함의에도 불구하고 다음과 같은 한
계를 갖는다. 우선 자료수집이 조사대상자의 주관적 인식
에 기초한 정량적 조사이며, 자료 수집이 일부 시도에 한
정되고 횡단적 연구이므로 일반화의 한계가 있다. 또한 
학습조직이 종사자의 직무태도 중 조직몰입과 이직의사
에 미치는 긍정적인 영향을 분석한 것이므로 후속연구를 
통해 보다 구체적인 학습조직 구축을 위한 결정요인을 

논의하여야 할 것이다.
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