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1. 서론

사회복지사는 일선 전문가로 복지국가의 확장과 아

울러, 현재의 민ㆍ관 협력 체계로 흐르는 실천 현장에

서 절대적으로 필수적인 인적자원이다. 이러한 인적자

원들을 위해 사회복지관들은 공개 채용을 통한 다양

한 인적자원을 모집하고, 또 활용하는데 사회복지사의

많은 이직 문제는 이러한 중요성과는 별도로 많이 다

뤄지지 않는 풍토가 있다.

사회복지사는 클라이언트의 폭력에 노출되기 쉬운

취약한 근무 환경을 지니고 있다[1]. 민간 사회복지사

의 62.5%, 사회복지전담공무원의 95.0%가 직접적인

클라이언트로부터의 폭력에 노출된 경험이 있다[2].

이러한 환경으로 인해 사회복지사는 단순 이직을 넘

어, 경력 자체에 대한 이직을 고려하는 추세이다.

이러한 상황은 경력 이직 의사에 대한 방책이 논의

될 필요성을 강조하며, 해당 논의에서 본 연구의 목적

을 언급할 수 있다. 사회복지 조직에서의 가장 중요한

인적자원관리(Human Resource Management)로 거

론되는 것은 수퍼비전으로 본 연구에서는 정의하고자

한다. 따라서 사회복지기관의 수퍼비전이 경력 이직

의사에 미치는 영향을 탐구하고, 이러한 관계에서 조

직몰입의 유의한 매개효과를 추가로 검증하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 수퍼비전

일반적으로 수퍼비전(Supervision)이란 선배 사회

복지사인 수퍼바이저(Supervisor)가 후배 사회복지사

인 수퍼바이지(Supervisee)를 지지하고, 용기를 돋아

주며, 정보를 제공하며, 경청해주는 것을 의미한다[3].

사회복지 실천 현장이 발전되어 오는 일련의 흐름에

서 수퍼비전의 중요성은 매우 확대되고, 체계적이고

공식적인 수퍼비전의 중요성은 종단적으로 분석되었

다.

Kadushin은 이러한 수퍼비전이 현장에서 다음의 세

가지 형태로 구분된다고 하였다[4].

행정적(Administrative) 수퍼비전은 수퍼바이지의

업무 효율성을 증가하는 것이 주된 목적으로 조직의

통제 및 책임성을 유지하는 과정이다.

교육적(Educational) 수퍼비전은 수퍼바이지가 전문

적인 실천 기술을 습득하기 위한 핵심적 수퍼비전으

로 업무를 돕고 필요한 지식을 가르치는 활동이다.

마지막으로 지지적(Supportive) 수퍼비전은 위의 두

가지 수퍼비전과 다소 다른 기능으로, 수퍼바이지의

사회복지사의 수퍼비전이 경력 이직 의향에 미치는 영향에서
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바탕으로 실천적 함의와 후속 연구를 위한 제언을 제시하였다.
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감정적인 부분을 말 그대로 지지해주는 것으로 스트

레스 유발 상황의 방책이며, 소진 극복에 가장 효과적

인 것으로 연구된 바 있다[5].

2.2 이직

일반적으로 이직이란 조직원이 자발적으로 종사하

고 있는 기관에서 퇴사하는 것을 의미한다[6]. 이러한

이직은 두 가지로 범주화가 가능한데, 단순히 현재 종

사하고 있는 기관을 이직하는 단순 이직과 현재 종사

하는 기관을 넘어서 자신이 속한 경력 자체에 대한 이

직을 의미하는 경력 이직으로 구분할 수 있을 것이다.

이는 달리 정의하면 경력 변경 의도라고도 정의할 수

있을 것이다[7]. 이는 전자의 단순 이직 범위 이상으로

현재의 기관에서 퇴사하여 사회복지사라는 경력 자체

를 변경하고자 하는 의도이며, 이직이라는 광의적 개

념에서 경력 변경 의도라는 협의적 개념으로 볼 수도

있을 것이다.

이에 본 연구에서 이직 의사는 현재 사회복지사가

종사하는 기관을 벗어나서 경력을 변경하고자 하는

의도로 정의하고자 한다.

3. 연구방법

3.1 연구대상 및 자료수집

본 연구의 대상은 강원도권 사회복지관에서 근무하

는 280명의 사회복지사를 대상으로 조사하였다. 사전

에 본 연구의 목적을 설명하였고, 설문지 배포 후 232

부를 회수하였다(회수율 82.8%). 이중, 불성실한 응답

과 Bootstrapping 방법 사용을 위해 결측치가 존재하

는 설문지를 제외하여 최종적으로 209부를 사용하였

다.

3.2 분석방법

분석은 SPSS 26.0과 AMOS 27.0을 사용하여 분석하

였으며, 인구통계학적 분포 정도를 보기 위해 빈도분

석 및 기술통계 분석을 사용하였고, 다중공선성 문제

판별을 위해 상관관계 분석을 사용하였다. 다음으로

본 연구의 가설을 검증하기 위한 구조방정식

(Structural Equation Model)을 사용하였고, 간접효과

의 유의성을 검정하기 위해 Bootstrapping을 사용하였

다.

4. 연구 결과

4.1 주요 변인의 기술통계 및 상관분석

본 연구의 가설 검증 이전에 주요 변인 간 다중공선

성의 문제를 판별하기 위해 이변량 상관분석을 실시

하였고 다음 [표 1]에서 보는 바와 같이 주요 변인은

상호 간 유의한 계수를 보였으며, 다중공선성 문제가

발생하지 않는 안정된 수준을 보였다. 그 외에 경력 이

직을 하고자 하는 의사는 2.81로 나타나 중간값 이하

를 보였으며, 사회복지사들의 조직몰입 정도는 3.55로

분석되었다.

[표 1] 주요 변인의 기술통계 및 상관분석 결과

M SD 1 2 3 4 5
1 3.42 .86 1
2 3.42 .97 .747** 1
3 3.34 .93 .802** .840** 1
4 2.81 .96 -.484** -.430** -.438** 1
5 3.55 .74 .555** .612** .566** -.561** 1
주: 1. 행정적수퍼비전, 2. 지지적수퍼비전, 3. 교육적수퍼비전, 4. 경력이

직의사, 5. 조직몰입

4.2 구조방정식 검증 결과

구조방정식 검증 결과, [표 2]에서 보는 바와 같이

행정적 수퍼비전은 경력 이직 의사에 유의한 부(-)적

영향을 나타냈다(-.405*). 다음으로 조직몰입은 경력

이직 의사에 유의한 부(-)적 영향을 나타냈으며

(-.452***), 지지적 수퍼비전은 직접적으로 경력 이직

의사에 영향을 주진 않았으나, 조직몰입을 통해 간접

적으로 영향을 주고 있었다(-.206**). 마지막으로 교육

적 수퍼비전은 조직몰입과 경력 이직 의사에 유의한

영향을 주지 못하는 것으로 나타났다.

마지막으로 모형적합도 계수는 양호한 모델로 나타

났다.

[표 2] 구조방정식 검증 결과

Modelfi
t

CMIN/DF NFI TLI CFI RMSEA

계수 2.278 .922 .945 .954 .078
경로 비표준화 계수 표준화 계수 S.E

행정적→경력 이직 의사 -.386 -.405* .162
지지적→경력 이직 의사 .103 .035 .164
교육적→경력 이직 의사 .033 .035 .201
조직몰입→경력 이직 의사 -.556 -.452*** .099
행정적→조직몰입 .186 .239 .111
지지적→조직몰입 .339 .456** .111
교육적→조직몰입 -.026 -.034 .140
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[표 3] 간접효과 유의성 검정

경로 계수 유의성(<.05)
행정적→조직몰입 -.108 -.319 ~ .052
교육적→조직몰입 .015 -.203 ~ .216
지지적→조직몰입 -.206** -.466 ~ .049

5. 결론 및 제언

본 연구는 사회복지사의 경력 이직 의사를 수퍼비

전이 유의하게 부(-)적 영향을 줄 수 있는지에 관한

연구로 주요 연구 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 행정적 수퍼비전은 경력 이직 의사에 유의한

부(-)적 영향을 나타냈다. 즉, 행정적 수퍼비전에 대한

지각 정도가 높을수록 사회복지사라는 경력을 떠나려

는 경향이 감소한다.

둘째, 지지적 수퍼비전은 조직몰입을 완전 매개하여

경력 이직 의사에 유의한 영향을 주었다. 지지적 수퍼

비전을 통한 수퍼바이저와의 관계로 인해 조직에 더

욱 몰입하고, 결론적으로 경력을 더욱 유지하고자 하

는 것으로 이해된다.

셋째, 교육적 수퍼비전은 조직몰입과 경력 이직 의

사에 유의한 영향을 주지 않았다. 이러한 연구 결과를

기반으로 사회복지조직에 실천적 제언을 하면 다음과

같다.

행정적 수퍼비전의 기능은 분명 사회복지사가 복지

관 업무를 진행하면서 적응을 돕고, 효율적으로 진행

할 수 있도록 체계적으로 돕는 것에서 고려하면 수퍼

바이저의 체계적인 역량에 기반한 행정 기능을 면밀

히 수퍼바이지에게 전달할 필요가 있다. 이를 위해 수

퍼바이저의 역량을 개발할 논의가 요구될 것이다.

둘째, 지지적 수퍼비전은 사회복지 실천 현장 특유

의 인간관계에서 오는 중요성을 고려할 때, 수퍼바이

지는 수퍼바이저와의 긍정적 관계를 형성함으로써 현

재 있는 조직에 몰입할 수 있는 조직적 역량을 배양하

고, 이를 통해 사회복지 현장에서의 이직 의향을 감소

하는 것이다. 이를 통해, 수퍼바이저와의 인간적인 교

류 관계 또한 중요하게 다룰 필요가 있다.

셋째, 교육적 수퍼비전은 유의한 결과가 나오지 않

았다. 이는 달리 말해, 조직몰입이나 경력 이직 의사와

같이 어떠한 감정 체계에 영향을 미치는 요인이라기

보다, 사회복지 실천 현장에서 전문인으로서의 지식과

직무를 배양하기 위한 기능에 더 가깝다고 해석하는

게 바람직하다.

이러한 결과를 기반으로 종합적 함의를 제공하면,

수퍼바이저와의 감정적인 교류를 통해 사회복지사로

하여금 조직에 몰입하고, 체계적인 행정 기능 업무를

기반으로 사회복지사의 이직을 방지할 필요가 있을

것이다. 아울러, 수퍼비전은 수퍼바이저의 역량에 큰

영향을 받는 관계로 관련해서 수퍼바이저를 위한 수

퍼비전 역량 배양 체계를 구축하는 것도 바람직할 것

이다. 여전히 사회복지 실천 현장은 비체계적이고 일

관되지 않은 수퍼비전 체계를 가진 한계점이 있으므

로 이러한 실천적 함의가 갖는 실효적 가치는 상당할

것으로 판단된다.

이러한 연구 결과로 별개로 본 연구는 횡단적 조사

라는 한계점이 있어 후속 연구에서는 종단적인 영향

을 규명하여 인과 관계를 더욱 면밀히 연구할 필요가

있다.
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