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본�연구는�새롭게�관심을�기울일�필요성이�큰�현상인�사회복지사의�조직침묵에�초점을�둔다.�일반�

조직에�관한�연구에서�조직침묵은�많은�부정적인�결과를�초래하는�것으로�알려져�있다.�본�연구는�

사회복지사의�조직침묵과�이직의도의�관계에�주목하면서�이직의도에�영향을�미치는�것으로�알려진�

직무만족�요인,�소진�요인,�인구사회학적�요인,�직무특성�요인에�더해�조직침묵�요인이�과연�어느�정도의�

영향력을�갖는�것인지�분석한다.�구체적으로는�조직침묵의�4가지�유형�모두에�초점을�두면서�각각이�

사회복지영역�내에서의�이직의도(직장이직)와�사회복지�외�영역으로의�이직의도(직업이직)에�어떠한�

영향력을�갖는지를�탐색한다.�자료는�보건복지부와�한국사회복지사협회가�전국�사회복지시설�종사자�

3,275명을�표집하여�조사한�2019년�사회복지사�기초통계연감�자료를�사용하고,�분석방법으로는�위계

적�다항로지스틱�회귀분석�방법을�활용한다.�분석결과,�첫째,�조직침묵�전체값은�직장�이직의도와�직업�

이직의도�모두에�정(+)의�방향에서�통계적으로�유의한�것으로�파악되었다.�구체적으로�살펴보면,�조직

침묵�유형�중�체념적�침묵은�정(+)의�방향에서�직장�이직의도와�직업�이직의도�모두에�유의한�영향을�

갖는데,�이에�반해�순응적�침묵은�직장�이직의도에만�부(-)의�방향에서�유의한�영향력을�갖는�것으로�

파악되었다.�둘째,�통제�요인�중�직무만족(-),�소진(+),�연령(-),�학력_대학원졸�이상(+),�시설유형_이용

시설(+)이�이직�도착지�유형에�관계�없이�이직의도에�유의한�영향력을�가졌다.�셋째,�직장�이직의도에서

는�학력_대졸(+),�고용형태_정규직(-)도�유의한�차이를�갖는�것으로�나타났고,�직업�이직의도와�관련해

서는�앞서�언급한�요인�이외의�유의한�요인은�없는�것으로�파악되었다.�사회복지사의�조직침묵과�직장�

* 본 연구논문은 연세대학교 사회복지대학원 BK21 FOUR 사업으로부터 지원받은 논문임.
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이직의도�및�직업�이직의도의�관계를�검증한�본�연구는�사회복지영역에서�조직침묵,�특히�체념적�침묵이�

지니는�부정적�파급력에�대한�이해를�확장�및�심화시킨다.�또한�이와�관련해서�조직관리�차원의�과제를�

논의한다.�

주제어:�사회복지사�조직침묵,�체념적�침묵,�사회복지사�이직�도착지,�직장�이직의도,�직업�이직의도

1. 서론

조직침묵의 문제를 타개하기 위해 두려움 없는 조직을 저술한 에드먼슨(Edmondson)은 두려움이 

만연하여 대다수의 구성원이 침묵하는 조직에 대한 해법으로 조직 구성원의 제안 수용 및 적극적 

관여를 통해 개개인이 역량이 발휘될 수 있도록 조직내부의 환경을 새롭게 구축할 것을 제안한다

(Edmondson, 2018). 그리고 이러한 변화를 위한 핵심 지향이 바로 조직 구성원의 심리적 안전감

(psychological safety)을 쌓는 것임을 역설한다(Edmondson, 2018). 심리적 안전감은 ‘조직의 구성

원이 업무 수행과 관련하여 질문을 제기하거나, 새로운 아이디어 및 의견 등을 제시할 때 발생할 수 

있는 대인적 위험으로부터 안전하다는 믿음’을 의미한다(Edmondson, 1999). 이러한 심리적 안전감

은 구성원들이 자신의 생각을 표현하고, 작업 환경의 문제에 민감하게 반응하며, 자신의 지식과 경

험을 공유하게 하여 조직의 생산성을 제고시키는데 기여하는 매우 중요한 자산1)이다.

한편 조직에 중요성을 지니는 심리적 안전감의 반대적 상황을 침묵으로 볼 수 있다. 즉 조직 내

에서 자유롭게 표현하는 것에 두려움을 갖는 것을 의미하는 침묵은 심리적 안전감의 반대되는 결과

로 나타난다(Edmondson, 2018). 조직에서 일부 구성원들은 자신의 생각과 의견을 표현하지만, 다른 

구성원들은 다양한 이유로 당면 문제에 대해 침묵하고 견해 밝히기를 거부한다(Ahmadvand and 

Taghvaei, 2017). 이렇게 조직 구성원들이 특정 사안에 대한 의식･생각･견해･아이디어 등이 있음에

도 불구하고 어떠한 동기와 태도로 인해 표현을 기피하고 발언하지 않는 현상을 조직침묵이라고 한

다(Osboei and Nojabaee, 2014; Morrison and Milliken, 2000). 이러한 개인적 차원의 침묵태도는 

대부분의 경우 조직에서 집합적으로 발생하는 현상(collective phenomenon)이기 때문에, 조직 구성

원의 침묵은 조직 차원의 문제로 다루어져 오고 있다(Morrison and Milliken, 2000). 조직침묵이 

지니는 부정성에 대하여 해외의 연구들은 조직침묵의 부정적 영향력에 대해 꾸준히 조명하고 있다. 

1) 심리적 안전감은 조직학 연구에서 매우 중요한 개념으로 구글(Google)의 아리스토텔레스 프로젝트
(Project Aristotle)로 더욱 강조되고 있다. 아리스토텔레스 프로젝트는 세계 최고의 인재들을 모아 
놓은 구글이란 집단에서 ‘왜 어떤 팀은 개개인들이 모여 더 큰 성과를 내고, 어떤 팀은 오히려 혼
자만도 못할까’라는 질문에서 출발했다. 이러한 질문에 답을 찾고자 통계학자, 사회학자, 조직심리
학자 등으로 구성된 연구팀은 약 4년간 구글 내 180여개 팀에 대하여 연구를 수행하였다. 그 결과 
좋은 팀의 조건 5가지를 밝혀냈고, 5가지 중 다른 4가지의 바탕이 되는 것이 바로 심리적 안전감
에 있다고 보았다(Martini, 2018). 
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이러한 경향을 반영하여 국내에서도 2010년부터 조직침묵과 관련된 연구가 시작되는 추세이다(고대

유, 2017). 선행연구는 조직침묵이 조직몰입과 직무만족 및 조직시민행동을 저하시키고, 냉소주의를 

증가시킨다고 보고하고 있다(송혜진 외, 2016; Wang and Hsieh, 2013). 좀 더 나아가서 조직 내 

침묵이 만연할 경우, 구성원은 스스로를 무기력한 존재로 인식할 뿐만 아니라 조직에 대한 신뢰도 

잃어버려 이직을 결정한다고 설명하고 있다(송혜진 외, 2016; Wang and Hsieh, 2013). 이러한 현

상은 사회복지조직을 포함한 거의 모든 조직에서 동일하게 발생될 수 있다. 사회복지시설 종사자 보

수수준 및 근로여건 실태조사에 따르면, 조사에 참여한 사회복지종사자 13,467명(2014년), 16,601명

(2017년), 14,872명(2020년) 중 이직을 생각 중인 경우가 30.7%, 26.2%, 28.3%인 것으로 나타났다

(한국보건사회연구원, 2014; 한국보건사회연구원, 2017; 한국보건사회연구원, 2020). 또한 이직 고

려의 이유로 낮은 보수 및 과다한 업무량 등의 요인과 더불어 조직 상하 간 의사소통의 부재를 핵

심 이유로 제시한다. 의사소통의 부재 문제는 조직침묵의 영향력이 사회복지조직에서도 결코 무시하

기 어려운 주제가 될 수 있다는 단초를 제공한다. 그러나 현재까지 사회복지영역에서 조직침묵의 영

향력에 대한 연구는 매우 제한적이었다. 

국내에서 지금까지 조직침묵과 이직의도의 관계에 대한 연구는 주로 경찰조직, 군조직, 호텔조직, 

병원조직, 노양요양시설 등을 대상으로 이루어져 왔다(고대유, 2017; 이현정, 2019). 이들 유형을 대

상으로 한 조직침묵의 연구 대다수는 침묵의 다양한 유형을 반영하지 못한 채 부정적 영향력을 제

기하는 수준에서 연구를 진행한 경향이 있었다. 조직침묵은 체념적 침묵, 방어적 침묵, 친사회적 침

묵, 순응적 침묵 등 다양한 유형(고대유, 2017; Van Dyne et al., 2003)으로 나눠질 수 있는데, 국

내에서 진행된 대부분의 조직침묵 연구는 각 유형의 영향력을 세분화하여 검증하지 못한 경향이 있

다. 이와 관련해서 국내 조직침묵 연구를 메타 분석한 고대유(2017)는 침묵의 유형별 차이를 조망하

며 포괄적인 접근이 이루어질 필요성을 강조하였다. 이에 대하여 최근 송현진(2023)은 사회복지사의 

조직침묵과 관련해서 4가지 유형 모두에 초점을 두고 이직의도와 직무만족에 대한 영향력을 분석했

는데, 이직의도의 도착지를 세분화하지 못한 부분 등에서 연구의 제한성을 갖는다. 

이직행동을 이해하는 데 있어 그 도착지가 다를 수 있다는 것에 대한 이해는 매우 중요하다. 이

직은 직장을 떠나긴 하나 동일한 업종의 조직으로 이동하는 형태로 진행될 수 있고 완전히 다른 업

종으로 이동하는 형태로 진행될 수 있는데(김상욱·서영준. 2003), 그 차이에 대해서 보다 민감하게 

조망할 필요성이 크다. 최근 사회복지사 이직 현실에 맞춰 사회복지영역 내에서의 이직을 의미하는 

직장이동과 사회복지영역 밖으로의 이직을 의미하는 직업이동을 연구한 강철희와 이종화(2019)는 

사회복지사의 이직에 대한 이해를 더욱 확장하고 심화시키기 위해서는 사회복지사들이 어디로 이직

할 생각을 하는지 그리고 직장 이직과 직업 이직 각각의 요인이 무엇인지에 대하여 세밀한 이해가 

필요함을 강조한다. 더 나아가서 고등교육과 훈련을 통해 양성한 전문사회복지 인력이 사회복지 분

야 밖의 직업으로 이탈하는 것은 어찌 보면 사회복지전문인 공동체에는 큰 손실을 의미할 수도 있

기에, 사회복지사의 이직행동과 관련해서 그것이 직장 이직인지 그렇지 않으면 직업 이직인지로 구

분하면서 이직 도착지(turnover destination)의 선택 이유에 대해 좀 더 정밀하게 이해할 필요성이 

크다. 



162  한국사회복지학 제75권 제2호

사회복지조직에서의 조직침묵 현상, 조직침묵 내 유형별 차이가 가져올 수 있는 다른 영향력, 그

리고 조직침묵의 결과변수 중 하나로 여겨지는 이직 도착지(turnover destination)와의 관련성 등에 

대해 새로운 이해가 구축될 필요성이 크다. 이에 본 연구는 선행연구의 제한성을 극복하기 위해, 국

내 사회복지사의 조직침묵 현상과 이직의도와의 관계를 새롭게 밝혀 보고자 한다. 검증의 과정에서 

조직침묵의 다양한 유형의 차별적인 영향력을 구체적으로 밝히고, 동시에 조직침묵이 이직의 도착지

(직장 이직과 직업 이직)에는 어떤 영향력을 갖는지 탐색해 보고자 한다. 연구의 과정에서 크게 두 

가지를 유념해서 연구를 진행한다. 첫째, 조직침묵의 영향력 검증에서 한 개념으로서의 영향력과 더

불어 체념적 침묵, 방어적 침묵, 친사회적 침묵, 순응적 침묵으로 하위 개념 각각의 영향력을 비교의 

관점에서 분석해 보고자 한다. 둘째, 검증의 엄밀성을 위해 이직행동에 큰 영향력을 갖는 직무만족

과 소진(이주재, 2011; 강길현, 2014; 강철희·이종화, 2019; Hoff et al., 2019)을 통제하면서, 이를 

반영한 경우에도 조직침묵이 이직의도에 의미 있는 영향력을 갖는지 살펴보고자 한다. 본 연구는 분

석을 위해 조직침묵의 변수를 담고 있는 ｢2019 사회복지사 기초통계연감｣의 원자료를 활용한다. 그

리고 분석방법으로는 위계적 다항로지스틱 회귀분석을 활용하여 선행연구에서 강조하고 있는 이직

행동 영향요인들과 비교해서 조직침묵의 영향력이 어느 정도인지 살펴보고자 한다. 더 나아가서 직

장 이직의도와 직업 이직의도로 구분해서 조직침묵이 다른 이직의도에 어떠한 영향력을 갖는지 구

체적으로 분석해 보고자 한다. 이러한 방식의 접근은 조직침묵과 이직의도의 관계에 대한 새로운 이

해를 구축하고, 후속연구의 기반을 마련하는 데도 크게 기여할 것으로 본다. 

2. 이론적 배경

1) 조직침묵에 대한 이해

조직침묵(organizational silence)이란 조직구성원이 조직을 발전시킬 수 있는 견해나 정보를 의식

적으로 표현하지 않는 행동, 더 나아가서 조직에 대한 우려나 부정적 정보를 축소하거나 전달하지 

않는 행동을 의미한다(Van Dyne et al., 2003; Morrison and Milliken, 2000). 이러한 의미를 갖는 

조직침묵은 노엘 노이만(Noelle-Noumann)의 사람들의 의견형성과 의사결정을 설명하는 ‘침묵의 나

선이론(The spiral of silence theory)’에 의해 촉발된 것으로 이해할 수 있다(Noelle-Noumann, 

1974). 노엘 노이만은 발화자가 인식하는 의사소통 환경요인이 심리적 상태에 영향을 주어, 환경이 

발화(voice)와 침묵(silence)을 야기할 수 있음을 주장한다(Noelle-Noumann, 1974). 구체적으로 사

람들은 자신의 의견이 사회적으로 소수에 속하고 자신과 상반되는 의견이 다수에 속한다고 인식할 

때 사회적 고립에 대한 공포(fear of isolation)를 느끼고, 그 공포로부터 벗어나기 위해 자신의 의견

을 표현하기보다 침묵을 선택하게 된다는 것이다. 이러한 과정을 통해 다수의 의견은 강화되고, 소

수의 의견은 묻히게 되어 결국 침묵의 나선이 형성된다는 것이다(Noelle-Noumann, 1974). 

이러한 논리를 발전시켜 모리슨과 밀리켄(Morrison and Milliken)은 조직침묵의 개념을 ‘잠재적
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인 조직 문제에 대한 구성원의 의견과 우려를 막는 집단 현상’으로 설명하였다(Morrison and 

Milliken, 2000). 그들은 개인적 차원의 침묵태도는 조직에서 발현될 수 있는 집합적 현상(collective 

phenomenon)으로서, 이는 결국 조직 차원의 문제로 다룰 필요성이 크다는 것을 강조하였다

(Morrison and Milliken, 2000). 모리슨과 밀리켄은 조직침묵이 조직 내 의사소통에서 장애물로 작

용할 수 있고, 이로 인해 조직문제에 대한 정보를 수집하는 데 문제를 가져오고, 궁극적으로 조직의 

변화와 혁신에 장벽으로 작용하는 부정적 효과가 크다고 설명한다(Morrison and Milliken, 2000).

조직침묵에 대한 모리슨과 밀리켄의 접근 이후 이에 대한 다양한 해석이 전개되었는데, 새로운 

연구의 강조점은 조직침묵이 구성원 스스로에게 미칠 영향 등을 고려한 의도적이고 전략적인 행동

일 수 있다는 것이다(Morrison and Milliken, 2000; Henriken and Dayton, 2006; Van Dyne et 

al., 2003). 새로운 연구에 따르면, 조직침묵은 구성원의 태도 측면과 동기 측면으로 구분하여 대체

로 4가지 유형으로 설명될 수 있다. 즉 <그림 1>에서 제시되는 바와 같이, 태도의 측면에서 수동적

인지 능동적인지 그리고 동기의 측면에서 이기심에서인지 이타심에서인지에 따라 체념적 침묵

(acquiescent silence), 방어적 침묵(defensive silence), 친사회적 침묵(prosocial silence), 순응적 침묵

(adaptive silence)과 같은 4가지 유형으로 구분된다(고대유, 2017). 각 침묵의 내용을 좀 더 구체적

으로 살펴보면, 체념적 침묵은 발언해봤자 달라질 것이 없다는 비관적인 동기에서 선택되는 침묵을 

의미하고, 방어적 침묵은 발언으로 인해 예상되는 부정적인 결과를 우려해서 선택되는 침묵을 의미

한다(Van Dyne et al., 2003). 구성원 태도의 측면에서 체념적 침묵은 수동적 태도 그리고 방어적 

침묵은 능동적 태도에서 비롯된다는 점에서 구별되나, 침묵의 동기는 모두 이기심에서 비롯된다는 

공통점을 갖는다. 친사회적 침묵은 조직의 정보와 기밀 및 동료의 비밀을 지키기 위해 선택되는 침

묵을 의미하고, 순응적 침묵은 상·하 간의 정과 의리, 상관의 권위존중 등을 이유로 선택되는 침묵을 

의미하는데(고대유, 2017), 구성원의 태도 측면에서 친사회적 침묵은 능동적 태도 그리고 순응적 침

묵은 수동적 태도에서 비롯된다는 점에서 구별된다. 그러나 침묵의 동기에서는 모두 이타심에서 비

롯된다는 공통점을 갖는 것으로 설명된다. 

친사회적 침묵
(prosocial silence)

순응적 침묵
(adaptive silence)

체념적 침묵
(acquiescent silence)

방어적 침묵
(defensive silence)

이기심

이타심

수동적 태도 능동적 태도

<그림� 1>� 조직침묵의�유형과�특징(Van� Dyne� et� al.,� 2003;� 고대유,� 2017)

조직침묵은 이렇게 구분될 수 있으나, 이에 대한 선행연구(오석영 외, 2020; 이현정, 2019; 김명
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자·김미환, 2016; Adamska and Jurek, 2017; Morrison and Milliken, 2000)에서는 조직침묵 개념 

중 체념적 침묵과 방어적 침묵에 초점을 둬서 연구를 진행하는 경향이 있다. 그 이유는 이 두 유형

의 부정적 침묵이 조직구성원 간 아이디어 교류를 차단시켜 조직 내에서 집합적 창의성(Collective 

Creativity)이 발휘되기2) 어렵게 하고 조직의 발전을 저해한다고 보기 때문이다(김명자·김미환, 

2016). 조직침묵의 대표적 유형이라 할 수 있는 이 두 유형의 침묵을 분리해서 각각의 영향력 차이

를 분석한 연구도 있으나, 대부분의 연구는 체념적 침묵과 방어적 침묵을 조직침묵으로 개념화해서, 

이의 부정적인 영향력을 다루는 경향이 크다(오석영 외, 2020; 고대유, 2017; Adamska and Jurek, 

2017; Morrison and Milliken, 2000). 네 가지 유형의 조직침묵 중에서 친사회적 침묵은 조직에 대

한 협력적 태도에 기반한 침묵이기 때문에 조직에 긍정적인 영향력을 갖는 경향이 크다고 보고되곤 

하는데, 상대적으로 이에 대한 연구는 제한적이다(오석영 외, 2020; 고대유, 2017; Adamska and 

Jurek, 2017). 한편 순응적 침묵은 권위주의 및 연고주의 등에 영향을 받는 침묵으로서 한국사회의 

문화적 맥락에 맞아 이 유형에 대한 연구(고대유 외, 2015; 강제상·고대유, 2014)가 이뤄지고 있으

나, 현재까지는 개념 단계에서 논의되는 정도이고 아직 그 영향력에 대한 연구는 제한적이다(고대유, 

2017). 전술하였듯이, 조직침묵은 새로운 개념으로서 다양한 유형으로 구분되나 여전히 각각의 영향

력에 대한 이해는 한계가 있다. 따라서 조직침묵의 하위 구성개념을 포괄하면서 각각의 영향력을 좀 

더 세밀하게 이해할 필요성이 있다.

2) 이직행동에 대한 이해

이직(turnover)이란 현상에 대한 사회과학적 접근은 다양하게 이뤄지고 있다. 심리학, 경영학, 경

제학 등의 학문 영역에서 이직의 현상을 다채롭게 접근하면서 이에 대한 이해를 구축해 오고 있다. 

이직행동의 이론화 노력의 선구자는 포터와 스티어스(Poter and Steers)로 볼 수 있는데, 이들은 이

직은 충족되지 않은 기대로부터 비롯되는 행동으로, 기대의 충족문제가 직무불만족을 야기하고, 그 

결과 이직이란 현상이 발생되는 것으로 설명한다(Porter and Steers, 1973). 모블리(Mobley)는 좀 

더 구체적으로 이직은 직무불만족으로 비롯되나, 이직에 대한 생각과 대안의 모색 그리고 현재의 일

과 대안의 비교 등의 과정을 겪는다는 사실을 반영할 필요가 있음을 강조한다(Mobley, 1977). 훌린 

외(Hulin et al.)는 노동시장이 제공하는 다양한 일의 대안들이 사람들의 직무에 대한 만족 수준에 

영향을 미치며 이직에 대한 생각과 행동을 발생시킨다는 사실을 강조한다(Hulin et al., 1985)는. 심

리적인 작용으로 이직을 설명하는 리와 미첼(Lee and Mitchell)은 이직이란 현상은 합리성에 기반하

여 이해될 수 있는 현상이 아님을 주장하면서, 조직에서 발생되는 다양한 사건에 의해 쇼크 등이 심

리적으로 축적되고 이러한 축적이 이직행동으로 이어지는 것임을 주장한다(Lee and Mitchell, 

1994). 한편 로즈와 도어링(Rhodes and Doering)은 이직의 과정에서 다양한 요인의 영향을 받는데, 

2) ‘집합적 창의성이 발휘된다는 것’은 여러 조직구성원들이 함께 머리를 맞대고 고민하고 협력하는 
가운데 혼자서 고민하는 것보다 더욱 창조적인 결과물이 만들어지는 것을 의미한다(김명자·김미환, 
2016).
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그 과정에서 사람들은 스스로 경력 만족의 정도를 생각하게 되고, 경력 만족의 정도가 낮은 경우 새

로운 직업을 모색하며 결국 이직의 결정과 행동을 실행한다고 설명한다(Rhodes and Doering, 

1983). 즉 이직의 과정에서 항상 같은 직종 내에서의 이직(organizational turnover)만이 존재하는 

것이 아니고, 직업 이직(occupational turnover)과 같은 질적으로 다른 선택이 이뤄지기도 한다는 점

을 제시한다.

이러한 이직행동에 대한 연구에서는 직접적인 관찰이 대부분 용이하지 않기 때문에, 이직의 대체

(proxy)변인인 이직의도(turnover intention)에 집중해서 연구가 수행되어지곤 한다. 이직의도는 조

직 구성원이 현재 일하고 있는 조직으로부터 다른 조직으로 이동하거나, 그 직무로부터 이탈하고자 

하는 의도를 가진 상태(문영미, 2007; Farrell and Rusbult, 1981)를 의미하는데, 조직 구성원이 자

발적인 의지로 자신의 직무로부터 벗어나서 직장을 그만두거나 옮기고 싶은 생각의 정도를 나타낸

다(문영주, 2011). 이직행동에 대한 직접적 관찰이 용이하지 않기 때문에 대안적으로 주목하게 되는 

이직의도는 계획행동이론3)(Ajzen, 1991)에 따르면, 실제 이직을 가장 강력하게 예측하는 변수로 설

명된다. 계획행동이론에서는 태도, 주관적 규범, 그리고 지각된 행동의 통제감이 상호영향을 주고받

으면서, 태도에 의해 실제 어떤 행동이 발생된다고 설명하는데(Ajzen, 1991), 선행연구는 실제적인 

이직행동이 태도인 이직의도에 의해 대부분 매개된다는 사실(Barak et al., 2006)을 보고한다.

이직에 대한 연구가 상대적으로 오랜 기간 동안 이루어져 왔으나, 지금까지는 조직을 떠나는 행

위 자체에만 주목하면서 그 의도와 이에 대한 영향 요인에 대해서 연구가 이루어진 경향이 있다. 홈 

외(Hom et al.)가 주장하듯이, 이전의 연구는 이직의 도착지(destination)에 대해서는 간과해 왔다는 

제한성을 갖고 있다(Hom et al., 2019). 이직의 개념 안에는 직장(organization)을 떠나는 행위와 

더불어 직업(occupation)을 떠나는 행위까지도 포괄하는데, 이에 대해 주목하지 못한 경향성을 갖는

다(McDuff and Mueller, 2000). 최근에야 비로소 직장이동(organizational mobility)과 직업이동

(occupational mobility)의 개념이 새롭게 제시되면서, 이에 대한 연구와 이해가 모색되고 있다(강철

희·이종화, 2019; McDuff and Mueller, 2000). 따라서 이직의도와 관련해서도 직장을 떠나려는 의

도와 직업을 떠나려는 의도를 구분해서 연구할 필요성이 있다(김상욱·서영준. 2003). 즉, 직장을 떠

나려는 이직의도는 현재 조직과의 피·고용관계를 스스로 단절하고자 하는 의도인데, 이에는 직업을 

떠나려는 이직의도 즉 특정한 직업에서의 직업적 경력을 스스로 중단하고자 하는 의도까지도 포괄

되어 있기 때문에, 이러한 현실에 대한 이해가 반영될 필요성이 크다(McDuff and Mueller, 2000). 

정리해 보면, 이직행동과 관련해서 보다 진일보한 연구가 진행될 필요성이 크다. 구체적으로 이직

행동은 다른 유사 조직으로의 이동을 의미하는 직장 이직과 더불어서 직업 영역을 새롭게 바꾸는 

직업 이직까지도 포괄된 것이기에, 이직의 새로운 연구에서는 이직 도착지에 대한 관심도 반영할 필

요성이 크다. 특히 사회복지사의 이직과 관련해서 이러한 관심을 반영하여 새로운 이해를 보다 엄밀

3) 계획행동이론(TPB)은 구체적인 행동을 수행하려는 의도를 설명하고, 행동의 심리적 결정요인을 조
사하여 개인의 의사결정과정을 이해하는 것을 추구한다(Lee and Gould, 2012). 계획행동이론은 사
람들이 사회적 행동을 함에 있어서 결정적으로 작용하는 요인이 어떠한 것인지 발견하는 데 초점
을 두고 실제 행동 예측보다는 행동의도 예측에 더 유용한 모델로 알려져 있다(Ajzen, 1991).



166  한국사회복지학 제75권 제2호

하게 구축시킬 필요성이 있다.

3) 조직침묵과 이직행동의 관계에 대한 선행연구

조직침묵이 조직에 부정적 영향을 미치는 요인으로 주목을 받으며 해외에서는 이에 대한 실증적 

연구가 활발히 이뤄지고 있다(Laeeque, 2014; Whiteside and Barclay, 2013). 주로 조직침묵이 조

직몰입이나 직무만족을 저하시키고(Laeeque, 2014), 소진이나 이직의도를 증가시킨다(Whiteside and 

Barclay, 2013)는 결과들이 보고된다. 화이트사이드와 바클레이(Whiteside and Barclay)는 조직에서 

침묵을 지키는 것은 개인의 신체 및 정신적 자원을 고갈시키고 업무에 대한 통제감을 감소시킨다고 

주장한다(Whiteside and Barclay, 2013). 이는 통제감의 결여뿐만이 아니라 자신의 가치를 인정받지 

못한다는 느낌 등에 영향을 미치게 되고 결국 이직행동으로 이어지는 등 부정적인 영향력을 갖게 

된다는 것이다(Whiteside and Barclay, 2013; Morrison and Milliken, 2000). 다른 연구들에서도 

조직 내 침묵이 구성원 스스로를 무기력한 존재로 인식하게 하고 조직에 대한 신뢰를 저하시켜 조

직 이탈로 이어지게 된다고 보고한다(Wang and Hsieh, 2013; Vakola and Bouradas, 2005). 위에

서 소개한 대부분의 연구는 체념적 침묵과 방어적 침묵을 포괄해서 조직침묵의 개념으로 이해한다. 

이렇듯, 조직침묵의 유형별 차이를 비교 분석한 연구는 드물다. 조직침묵의 개념을 구분한 연구 역

시도 체념적 침묵과 방어적 침묵에 주목하는데, 이러한 연구에서는 체념적 침묵과 방어적 침묵 각각

이 이직의도와 정적인 관계를 갖고, 영향력에서는 체념적 침묵의 영향력이 더 크다는 결과를 제시한

다(Hao et al., 2022). 한편 소수의 연구는 친사회적 침묵과 이직의도의 관계에 대해서 분석했는데, 

친사회적 침묵은 다른 유형의 조직침묵과는 다르게 이직의도와 부적인 관계를 갖는다는 것을 보고

한다. 즉 친사회적 침묵은 이직의도를 낮추는 경향을 갖는다는 사실을 보고한다(Hao et al., 2022).

국내에서 조직침묵이 지니는 부정적 효과에 대해 연구가 이뤄지는 시점은 2010년 이후이다. 정현

선 외(2010)는 조직 내 구성원의 침묵이 지속되면 자존감이 저하되고 스스로 무기력감을 느끼게 되

어 조직에 냉소적 태도를 갖게 되고, 이직의도를 증가시킨다고 보고한다. 이후에 진행되는 연구에서

도 조직침묵은 조직몰입, 직무만족 및 조직시민행동을 저하시키고, 냉소주의와 이직의도를 증가시킨

다는 내용으로 조직침묵의 폐해를 보고해 오고 있다(송혜진 외, 2016; 고대유 외 2015; 강제상･고
대유, 2014; 신규희 외, 2012; 정현선 외 2010). 이러한 이해의 축적과정에서 아쉽게도 해외의 연

구와 유사하게 조직침묵의 유형별 차이를 비교하는 연구는 매우 제한적이다. 그리고 조직침묵 유형

에 초점을 두는 연구에서도 해외연구의 결과와 마찬가지로 체념적 침묵과 방어적 침묵 각각이 이직

의도를 증가시키는데, 영향력의 차이에서는 체념적 침묵의 영향력이 더 크다는 사실을 보고한다(고

대유, 2017; 김명자·김미환, 2016). 최근 조직침묵의 네 가지 유형을 모두 반영한 송현진(2023)은 

사회복지사의 이직의도와 직무만족에의 영향력을 연구하였는데, 분석결과 체념적 침묵과 방어적 침

묵은 이직의도와 정적인 관계, 그러나 순응적 침묵은 부적인 관계를 갖는다는 사실을 보고한다. 그

러나 이 연구는 이직 도착지를 구분하지 못한 점, 직무만족과 이직의도의 선후관계를 구분하지 못한 

점, 이직행동의 핵심 영향요인을 통제하지 못한 점 등의 한계를 갖는다. 
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정리해 보면, 현재까지 국내 외 선행연구는 대체로 조직침묵과 이직의도의 관계를 조직침묵을 하

나의 통합적 개념으로 여기는 방식으로 혹은 방어적 침묵과 체념적 침묵만을 사용하는 방식으로 연

구해 온 경향이 크다(고대유, 2017; 김명자·김미환, 2016; Hao et al., 2022). 또한 이직행동에 대해

서 도착지의 차이에 대한 고려 없이 분석해 온 경향이 크다. 따라서 이러한 제한성을 극복하는 차원

에서의 새로운 접근을 통해 조직침묵과 이직행동에 대한 이해가 좀 더 견고하게 구축될 필요성이 

있다. 

4) 이직행동 영향요인에 대한 선행연구

이직행동과 관련해서 많은 문헌고찰 연구와 메타 연구의 결과가 제시되고 있다. 대표적으로 홈 

외는 이직은 다차원적인 것으로 어느 하나의 요인으로 정리할 수 없는 복합적인 현상이라고 설명한

다(Hom et al., 2019). 사회복지사의 이직과 관련해서 모바라크 외(Mor Barak et al.)는 아동복지사 

이직에 대한 메타연구를 통해 가장 중요한 영향력을 갖는 것은 개인적인 요인이 아니라 직무요인 

및 조직요인임을 밝힌다(Mor Barak et al., 2001). 김과 카오(Kim and Kao)도 아동복지사 이직에 

대한 메타연구를 통해 이직의 영향 요인을 좀 더 세분화시켜 조직요인, 직무요인, 직무환경요인, 인

구요인으로 구분하면서 이들 요인 중 인구요인을 제외하고 모두 중간 이상의 수준에서 이직에 지대

한 영향력을 갖는다고 보고한다(Kim and Kao, 2014). 이렇듯 이직행동의 영향 요인은 매우 포괄적

인데, 전술하였듯이 대부분의 연구자들은 첫 번째 핵심 요인으로 조직요인과 직무요인을 꼽는다. 조

직요인에는 조직 불만족, 낮은 조직헌신도, 충족되지 않은 기대, 일부 산업 영역에서는 금전적 보상

의 문제, 리더십과 수퍼비전의 부재, 지지적이지 않은 동료관계, 직무에서의 역할 불명확성, 융화되

기 어려운 조직의 기후, 승진 가능성이 낮은 문제 등을 포괄한다. 직무요인에는 도전적이지 않은 직

무, 직무의 암묵적 계약이 미약한 문제, 직무가 가져오는 스트레스와 고갈, 직무에서 관여를 낮게 하

는 문제, 직무와 관련된 직업정신, 직무에 대한 관리 동기 등을 포괄한다. 두 번째로 경제학 등의 영

역에서는 노동시장 요인의 중요성을 강조한다. 그 이유는 노동시장에서 새로운 기회가 다채롭게 창

출되는 경우, 이직이 보다 용이하기 때문이다. 세 번째로 심리학 등의 영역에서는 조직 구성원의 인

식 요인의 중요성을 강조한다. 이 요인에서는 일에 대한 기대된 효용성 인식, 그리고 대안이 미약할 

때 나타날 수 있는 직무철회의 인식 등이 이직행동을 설명하는데 매우 중요할 수 있다고 설명한다. 

직무철회는 조직에 남아 직무를 지속하고자 하는 직무 배태성과는 반대되는 현상이라 할 수 있는데, 

미첼 외(Mitchell et al.)는 직무 배태성은 일과의 적합성이 낮은 경우, 일터와의 사회적 유대가 낮은 

경우, 조직에서 지속적으로 일할 때의 편익이 높지 않은 경우, 그리고 직업에서의 성장 기회가 낮은 

경우, 좋은 리더와 동료를 만나지 않은 경우, 가족이 이직을 동의해 주는 경우 직무 배태성은 낮아

지게 된다고 설명한다(Mitchell et al., 2001). 

전술하였듯이, 이직행동은 매우 복합적인 요인들에 의해 설명될 수 있다. 그리고 최근까지의 이직 

연구에서 주목하지 못한 이직 도착지의 선택에 따라 복합요인의 영향력은 다르게 나타날 수 있다. 

더 나아가서 이직행동은 원조전문직에 속하는 사회복지사란 직업적 특성에 의한 특수성이 반영될 
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수도 있다. 따라서 본 연구에서는 사회복지사의 이직행동과 관련해서 선행연구에서 가장 빈번하게 

논의하는 인구사회학적 요인, 직무특성 요인, 직무만족, 소진 등에 주목해서 연구의 결과를 정리해 

보고자 한다. 이를 통해 이직행동에 대한 본 연구모형 구성의 논리적 토대를 제시해 보고자 한다. 

(1) 인구사회학적 요인

선행연구에서 사회복지사의 이직을 설명할 때, 이에 대한 인구사회학적 요인으로 대체로 성별, 학

력, 연령, 경력(사회복지 분야) 등에 주목한다. 첫째, 성별의 경우, 이직에 대한 영향력이 일관적이진 

않다. 국내 사회복지조직 종사자 대상의 연구에서 남성의 경우 이직의도가 더 높다는 결과가 제시되

곤 한다(최영광·전동일, 2017). 그러나 성별은 이직의도에 영향을 미치지 않는다는 결과가 제시되기

도 한다(배의식 외, 2013). 사회복지사 이직의 도착지에 대한 강철희와 이종화(2019)의 연구는 성별

이 직장 이직의도와 직업 이직의도 모두에 유의미한 관계가 없음을 밝힌다.

둘째, 연령의 경우, 더 높아질수록 이직행동이 낮아지는 경향이 보고된다(강철희·이종화, 2019; 

김상욱·유홍준, 2002; Duraisingam et al., 2009; Crossley et al., 2007). 아동복지시설 종사자를 대

상으로 한 연구는 연령이 높을수록 직원들은 조직에 대한 충성심이나 직무경험 역시 높아져서 이직

의도를 갖지 않을 가능성이 높다고 보고한다(Kim and Kao, 2014). 사회복지사 이직의 도착지에 초

점을 둔 강철희와 이종화(2019)의 연구는 연령과 연령제곱이 직장 이직의도에서만 역 U의 관계를 

갖는다는 것을 제시한다.

셋째, 학력의 경우, 대체로 고학력일수록 상대적으로 더 높은 수준의 이직행동을 갖는 경향이 있

는 것으로 제시되고 있다. 국내 사회복지조직 종사자들을 대상으로 한 연구는 학력이 높을수록 높은 

이직의도를 갖는 경향이 있음을 제시한다(이동하 외, 2016). 이러한 결과는 역량에 대한 자신감이 

반영된 것일 수 있다. 그러나 사회복지사 이직 도착지에 초점을 둔 강철희와 이종화(2019)의 연구에

서는 학력은 직장 이직의도와 직업 이직의도 모두에서 유의미한 관계가 없음을 밝히기도 한다. 

넷째, 경력기간의 경우, 이직의도에 대한 영향력은 일관되지 않은 경향이 있다. 국내외 사회복지

조직 구성원들을 대상으로 한 연구의 결과들은 경력기간이 길수록 이직의도가 낮아지는 경향이 있

음을 제시한다(김상욱·유홍준, 2002; Kim and Kao, 2014). 그러나 이와는 다르게 유의미한 관계가 

존재하지 않는다는 연구들도 있다(최영광·전동일, 2017; 전병주 2014; Duraisingam et al., 2009; 

Carmeli and Weisberg, 2006). 사회복지사의 이직 도착지에 초점을 둔 강철희와 이종화(2019)의 연

구 역시 경력기간이 직장 이직의도와 직업 이직의도 모두에서 유의미한 관계가 없음을 밝힌다.

(2) 직무특성 요인 

사회복지사 이직행동의 선행연구는 직무특성 요인이 매우 중요한 영향요인일 수 있음을 제시한다. 

특히 직위, 급여수준, 근로시간, 고용형태, 시설유형으로 구분해서 선행연구가 진행되어온 경향이 있

는데, 그 결과는 다음과 같다. 첫째, 직장 내 직위에 따른 차이가 이직에 영향을 미치는 요인일 수 

있음을 제시한다. 사회복지사들을 대상으로 한 해외 연구에서는 일반직원이 관리자에 비해 전반적으

로 높은 이직행동을 보인다고 보고한다(Nissly et al., 2005). 국내 사회복지조직을 중심으로 한 연구
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에서는 직종에 따라 다른데, 사회복지사의 경우 직위의 영향력이 유의미하게 나타나지 않은 반면, 

사회복지사가 아닌 경우에는 관리자의 이직의도가 더 높은 경향이 있음을 보고한다(최영광, 전동일, 

2017). 반면, 사회복지사 이직 도착지에 초점을 둔 강철희와 이종화(2019)의 연구는 직위가 직장 이

직의도와 직업 이직의도 모두에서 유의미한 관계가 없음을 밝힌다. 

둘째, 급여수준은 이직에 영향요인으로 가장 일반적으로 논의되는 변수 중 하나이다. 대체로 해외 

연구에서는 급여수준이 이직의도와 부적 관계를 갖고 있음을 보고한다(Carmeli and Weisberg, 

2006). 그러나 국내 사회복지조직 종사자들을 대상으로 한 연구에서는 급여수준이 이직의도와의 관

계가 일관되지 않다. 사회복지사의 이직에 대하여 체계적 문헌고찰을 수행한 강철희와 이종화(2019)

의 연구는 급여 수준이 낮을수록 이직의사가 증가하는 경향임을 보고한다. 그러나 장윤정(2011)은 

이러한 관계가 근무기관에 따라 다를 수 있음을 제시한다. 즉 민간시설 사회복지사의 경우 급여수준

이 이직의도와 부적관계를 갖지만, 전담공무원의 경우 급여수준이 이직의도에 영향을 주지 않음을 

보고한다. 한편 일부의 연구(배의식 외, 2013)는 급여수준이 이직의도에 영향을 주지 않는다고 보고

한다. 사회복지사 이직의도 도착지에 초점을 둔 강철희와 이종화(2019)의 연구는 급여수준이 직장 

이직의도와 직업 이직의도 모두에 유의미한 영향력이 없음을 밝힌다. 

셋째, 직무 관련 특성 중 사회복지사의 업무과소 혹은 업무과중은 매우 중요한 주제이다. 이러한 

현상을 반영하는 변수인 근로시간의 경우, 일반적으로 이직과 정적관계를 갖는 것으로 보고된다

(Johnco et al, 2014). 그러나 해외 연구에서는 사회복지사의 근로시간이 이직의도에 유의한 영향을 

미치지 않는다고 보고되기도 한다(Duraisingam et al., 2009). 국내 연구에서는 사회복지사의 근로시

간이 이직의도를 높이는 요인으로 제시되기도 하고(김혜경 외, 2015; 최소연·장현숙, 2012), 근로시

간이 직무만족도에는 영향을 주지만 이직의도에는 영향을 주지 않는다고 보고되기도 한다(김상욱·유

홍준, 2002). 사회복지사 이직의도 도착지에 초점을 둔 강철희와 이종화(2019)의 연구는 근로시간이 

직장 이직의도와 직업 이직의도 모두에 유의미한 관계가 없음을 밝힌다. 

넷째, 이직과 관련해서 국내의 연구는 고용형태의 영향력은 일관적이지 않은 결과를 보인다는 것

을 제시한다. 고용형태는 정규직과 비정규직으로 구분해서 살피는데, 일반적으로 고용이 불안정한 

비정규직에서 더 높은 이직행동이 나타날 수 있음이 보고된다(Kang et al., 2015). 그러나 국내의 

사회복지사를 대상으로 한 다른 연구는 고용형태가 이직행동에 영향을 미치지 않는다는 것을 보고

하기도 한다(김상욱·유홍준, 2002). 사회복지사 이직의도 도착지에 초점을 둔 강철희와 이종화(2019)

의 연구는 정규직에 비해 비정규직의 경우 직장 이직의도에서만 정적인 방향에서 유의미한 관계를 

갖는 경향이 있음을 밝힌다.

다섯째, 사회복지사 이직의 경우 시설유형의 영향력에 대한 관심이 많은데, 배의식 외(2013)는 두 

유형 간 근무여건과 운영 측면에서의 차이로 인해 사회복지사의 이직행동에도 차이가 발생함을 제

시한다. 즉 생활시설 종사자에게서 이직의도가 더 높을 수 있음을 보고한다. 반면 생활시설 종사자

와 이용시설 종사자의 이직의도에 유의한 차이가 없다는 결과도 제시된다(김미숙, 2004). 사회복지

사 이직의도 도착지에 초점을 둔 강철희와 이종화(2019)의 연구는 이용시설 근무에 비해 생활시설

에 근무하는 경우에 사회복지사의 직장 이직의도와 직업 이직의도 모두 높아지는 관계, 즉 정적으로 
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유의한 관계임을 밝힌다. 

(3) 직무만족

이직행동에의 직무만족(job satisfaction)의 영향력은 사회복지 영역이든 혹은 다른 일반 영역이든 

상관없이 대부분의 연구자들이 큰 관심을 갖는 주제이다. 멕코믹(McCormick)은 직무만족은 어떤 

직무에서 기대하거나 경험하는 욕구의 충족을 의미하는 것으로서, 직무만족의 본질은 조직원이 직무

에서 경험하는 성취감과 자기실현의 반영이라고 설명한다(McCormick, 1997). 미시적인 시각에서 

로크(Locke)는 직무만족은 조직원이 자신의 직무에 대한 평가의 결과로 얻게 되는 유쾌하고 긍정적

인 감정상태를 의미한다고 설명한다(Locke, 1976). 즉 직무만족은 조직의 구성원들이 직무를 수행하

는 과정에서 그들의 욕구와 동기가 충족되어 직무에 대한 관심, 열의, 애착과 같은 감정적 태도인 

것으로 이해될 수 있다(윤혜미, 1991). 

이러한 의미를 갖는 사회복지사 직무만족과 이직의도의 관계와 관련해서 국내외 실증연구의 대부

분은 직무만족이 이직의도에 직접적으로 영향을 미치는 매우 중요한 영향 요인임을 보고한다(이주

재, 2011; Nadiri and Tanova, 2010). 외재적·내재적 만족의 영향력의 차이가 다소 있기는 하나, 

대체로 외재적·내재적 만족 모두 이직의도에 부적인 방향에서 그 관계가 일관적으로 존재함을 보고

한다(이주재, 2011). 사회복지사의 이직 도착지에 초점을 둔 강철희와 이종화(2019)의 연구는 사회

복지사의 직무만족이 직장 이직의도뿐만이 아니라 직업 이직의도 모두에 부(-)적인 방향에서 유의

미한 관계를 갖는다는 사실을 밝힌다. 즉 직무만족은 사회복지사의 이직 도착지가 어디든 이직에 대

한 생각을 갖게 하고 이직 결정을 실행하는데 매우 의미 있게 작용하는 요인인 것이다. 

(4) 소진

직무만족과 더불어 소진(burnout)은 사회복지조직과 같은 원조전문직의 영역에서 큰 관심과 함께 

지속적으로 주목해야 하는 중요 현상이다. 따라서 사회복지사의 이직을 논의할 때, 소진은 이직의 

주요 결정 요인인 것으로 제시된다. 이러한 소진에 대하여 프로이덴버거(Freudenberger)는 주어진 

업무를 헌신적으로 수행하였으나 기대하였던 성과나 보상 없이 인간적인 회의나 좌절을 겪는 상태

라고 정의하였는데, 이에 대한 논의는 마즈렉(Maslack)에 의해 체계화되었다(Freudenberger, 1974; 

Maslack, 2003). 소진은 직무스트레스의 결과로 발생하는 대표적인 심리적 반응인데, 이는 정서적 

탈진(emotional exhaustion), 비인간화(depersonalization), 개인 성취감의 결여(diminished personal 

accomplishment)와 같은 세 가지 하위요인으로 구분될 수 있다(Maslack, 2003). 정서적 탈진은 감

정적 고갈로 무기력해 하는 상태를 의미하고, 비인간화는 클라이언트를 한 개인으로서가 아니라 문

제의 집합체로 보면서 클라이언트와 거리를 두는 현상인데, 정서적 탈진과 비인간화를 경험하는 사

회복지사는 자신의 업무에 대한 성취감을 느끼기가 어렵게 되어 결국 성취감의 결여를 경험할 수 

있다. 소진을 구성하는 정서적 탈진과 비인간화, 개인적 성취감의 결여는 상호 작용할 수 있는데, 인

과성의 형태로 발현될 수 있고 동시적으로 작용하는 형태로도 발현될 수 있는 것으로 논의된다(황선

영·박경숙, 2007; Malsach, 2003). 



사회복지사의 조직침묵과 이직의도의 관계에 관한 연구  171

소진의 이직행동에 대한 영향력은 사회복지영역에서 매우 높은 관심 속에서 연구되어왔는데, 사

회복지사의 소진과 이직의도의 관계에 대한 대부분의 연구에서는 소진의 3가지 하위개념을 구분하

지 않고 전반적으로 소진의 영향력을 검증하는 접근(최소연·장현숙, 2012; 강현아 외, 2008)을 행하

거나 혹은 하위개념 각각의 영향력을 검증하는 접근(강철희·김유나, 2016; 강길현, 2014)을 행한다. 

어떤 방식을 사용하든 관련된 거의 모든 연구는 일관되게 소진이 이직의도에 정적인 방향에서 유의

한 영향력을 갖는다고 보고한다. 해외의 연구로서 트래비스 외(Travis et al.)는 아동복지 영역의 사

회복지사를 대상으로 분석한 결과, 직무 스트레스가 소진에 영향을 미치고, 소진은 다시 직무 철회

와 구직행동에 영향을 미친다는 사실을 밝힌다(Travis et al., 2016). 그리고 소진의 하위 요인 중에

서는 비인간화가 구직행동에 정적인 방향에서 유의미한 영향을 미친다고 보고한다. 또한 미국의 사

회복지조직 전문직 종사자들을 대상으로 정서적 탈진에만 초점을 두고 이직의도와의 관계를 연구한 

뒤샤름 외(Ducharme et al.)는 업무의 과중함, 낮은 자율성, 분배적 조직공정성의 부재에 영향을 받

는 정서적 탈진이 이직의도를 설명하는 결정 요인임을 밝힌다(Ducharme et al., 2008). 사회복지사 

이직의도 도착지에 초점을 둔 강철희와 이종화(2019)의 연구는 소진의 하위개념 모두를 포괄하는 

전체개념은 직장 이직의도와는 유의미한 영향력이 없고 직업 이직의도에만 정적인 방향에서 유의미

한 영향력을 갖는다는 사실을 보고한다. 하위차원 중에서는 개인 성취감의 결여를 제외하고 정서적 

탈진과 비인간화가 직업 이직의도에 정적인 방향에서 유의미한 영향력을 갖는다는 사실을 밝힌다. 

즉 소진은 직업이동에는 중요하게 영향을 미치나, 직장이동과는 관련성이 없음을 보고한다. 

이상의 선행연구 결과를 토대로 새로운 연구의 과제를 다음과 같이 정리해 볼 수 있다. 첫째, 현

재까지 대부분의 연구에서 사용된 조직침묵의 제한된 범위를 넘어 이직의도와의 관계를 종합적이며 

세부적으로 살펴볼 필요성이 있다(오석영 외, 2020; 김명자·김미환, 2016; Adamska and Jurek, 

2017). 둘째, 실제의 이직행동은 직장을 떠나는 형태뿐만 아니라 직업을 떠나는 형태까지도 포함(강

철희·이종화, 2019; 김상욱·서영준. 2003; McDuff and Mueller, 2000)하기에 이직 도착지 유형

(destination type)에 초점을 두고 조직침묵 등의 영향력을 좀 더 세밀하게 검증할 필요가 있다. 셋

째, 현재까지의 연구에서 이직에 주요한 요인으로 검증되어 온 요인들, 구체적으로는 인구사회학적 

요인, 직무특성 요인, 직무만족, 소진 등의 요인을 통제하면서 조직침묵의 설명력을 비교의 관점에서 

좀 더 엄밀하게 살펴볼 필요가 있다. 넷째, 현재까지 조직침묵은 경찰조직, 군조직, 호텔조직, 병원

조직 등에 한정해서 연구가 이뤄져 온 경향이 있는데(고대유, 2017), 이제는 그 의미나 파급력이 동

등하게 중요할 수 있는 사회복지조직의 사회복지사에 초점을 두면서 침묵 현상을 탐구하여 조직침

묵의 영향력에 대한 이해를 확장시킬 필요가 있다. 

3. 연구방법

1) 연구질문과 연구모형 

본 연구는 사회복지사 조직침묵의 이직의도 도착지(destination)에 대한 영향력을 파악하고자 한
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다. 구체적으로는 첫 번째, 이직행동에 주요한 영향 요인으로 보고되는 인구사회학적 요인, 직무특성 

요인, 직무만족 요인, 소진 요인의 이직의도 도착지에 대한 영향력이 어떠한지를 검증한다. 두 번째, 

본 연구를 통해 새롭게 조망하려 하는 조직침묵이 위에서 제시된 요인들을 통제한 이후에도 이직의

도 도착지에 어느 정도의 영향력을 갖는지 검증한다. 세 번째, 조직침묵의 각 유형에 초점을 두고 

각 하위 요인 중 어떤 요인이 이직의도 도착지에 어떠한 영향력을 갖는지 검증한다. 선행연구의 논

의를 기반으로 구축한 본 연구의 핵심 연구 질문은 크게 두 가지이다. 이러한 연구의 질문을 담는 

본 연구의 모형은 아래의 <그림 2>에서 제시되는 바와 같다. 

연구질문 1) 인구사회학적 요인, 직무특성 요인, 직무만족 요인, 소진 요인을 통제할 때, 조직침묵 

요인의 이직의도 도착지(destination-직장 이직과 직업 이직)에의 영향력은 어떠한가?

연구질문 2) 인구사회학적 요인, 직무특성 요인, 직무만족 요인, 소진 요인을 통제할 때, 조직침묵의 

하위 요인 (체념적 침묵, 방어적 침묵, 친사회적 침묵, 순응적 침묵) 각각의 이직의도 

도착지(destination-직장 이직과 직업 이직)에의 영향력은 어떠한가?

<그림� 2>� 연구모형

2) 연구대상 및 분석자료 

본 연구는 분석을 위한 자료로 한국사회복지사협회가 제곱근비례할당4)의 방식을 사용하여 전국의 

사회복지시설에 재직 중인 종사자 3,275명을 대상으로 조사한 2019년 사회복지사 기초통계연감 자

4) 사회복지시설정보시스템자료를 표집틀로 활용하여 조직을 기준으로 추출하였으며, 표본 크기 및 할
당을 위해 전년도 사회복지사연계통감연구의 표본 규모 및 허용오차 정도를 참고하여 제곱근비례
할당을 실시하였다(한국사회복지사협회, 2019).
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료를 활용한다. 이 자료는 2019년 7월부터 10월까지 구조화된 설문지에 기반한 우편조사를 통해 구

축되었다. 이 조사는 사회복지사의 일과 삶에 초점을 두고 사회복지사의 보수 및 근로환경 등에 대

한 파악 그리고 사회복지사 일과 관련해서 정서 및 인지적인 측면에서 그 현황을 파악하기 위해서 

이뤄졌다(한국사회복지사협회, 2019). 특히 사회복지영역에서는 처음으로 조직침묵의 현황에 대해 

파악하였다. 즉 2019년 자료는 조직침묵의 문항을 담고 있기에 본 연구는 최근의 자료가 아닌 2019

년 자료를 사용한다. 조사의 전체 응답자는 3,275명이나, 연구 모형과 관련해서 결측치가 존재해서 

최종적으로는 2,577명의 자료를 최종 분석에서 활용한다. 

3) 변수의 구성 및 측정 

(1) 종속변수 

본 연구의 종속변수는 사회복지사의 이직의도 도착지이다. 좀 더 세부적으로는 직장 이직과 직업 

이직의 범주로 재구성된 이직의도이다. 원자료에서는 조사시점을 기준으로 이직할 의향이 있는지 묻

고, 이직의향이 있다고 응답한 경우에는 사회복지부문 내(사회복지 전담 공무원, 사회복지 영역의 

타 복지시설, 사회복지 영역의 기타조직)로의 이직을 희망하는지 또는 사회복지부문 외(일반행정직, 

비영리조직, 영리조직, 기타조직)로의 이직을 희망하는지를 추가 측정하였는데, 본 연구는 이를 결합

하여 ‘이직의도 도착지’ 변수를 구성하였다. 구체적으로는 ‘이직의도 없음’, ‘직장 이직의도’, ‘직업 

이직의도’로 범주화하여 분석에 활용한다. 이직의도가 있는 경우 두 범주로 나눠지는데, ‘직장 이직

의도’는 사회복지 노동시장 안에서의 이직을 희망하는 것을 의미하고, ‘직업 이직의도’는 사회복지 

노동시장 밖으로의 이직을 희망하는 것을 의미한다.

(2) 통제변수

본 연구에서는 이직의도 도착지와 관련해서 대부분의 선행연구에서 이직에 영향을 미치는 것으로 

논의되는 인구사회학적 요인, 직무특성 요인, 직무만족 요인, 소진 요인을 통제한다. 각 통제 요인의 

구체적 내용을 기술하면 다음과 같다. 먼저 인구사회학적 요인으로는 성별, 연령, 학력, 경력 변수가 

활용된다. 성별과 학력은 원자료에서 범주변수로 측정되었는데, 본 연구에서도 이를 그대로 반영한다. 

연령과 경력의 경우, 원자료에서 연속변수로 측정되었는데, 본 연구에서도 이를 그대로 반영한다. 

두 번째, 직무특성 요인에는 직위, 급여수준, 근로시간, 고용형태, 시설유형 변수가 활용된다. 직위, 

고용형태, 시설유형은 원자료에서 범주변수로 측정되었는데, 본 연구에서도 이를 그대로 반영한다. 급여

수준과 근로시간의 경우, 원자료에서 연속변수로 측정되었는데, 본 연구에서도 이를 그대로 반영한다. 

세 번째, 직무만족 요인의 경우 원자료는 미시간 조직진단 설문지 직무 만족 측정도구(Michigan 

Organizational Assessment Questionnaire Job Satisfaction Subscale: MOAQ-JSS)를 재구성하여 

총 3개의 문항을 활용하여 측정하였는데, 본 연구에서도 이를 그대로 활용한다. 원자료가 사용한 문

항은 “나는 전반적으로 나의 직무에 만족한다”, “나는 우리 조직을 일하기 좋은 곳으로 추천할 수 

있다”, “나는 나의 업무를 좋아한다”이다. 직무만족에 대한 응답은 5점 척도(전혀 그렇지 않다=1, 
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매우 그렇다=5)로 측정했는데. 본 연구에서는 세 문항의 평균값을 사용한다.

네 번째, 소진 요인은 마즈렉의 소진 척도(Maslach Burnout Inventory)를 활용한다(Maslach, 1981). 

원자료는 소진의 세 가지 하위 요인에 대한 측정을 3개의 문항을 활용하여 측정하였는데, 본 연구에서

도 이를 그대로 활용한다. 원 자료는 “나는 우리 기관에서 정서적으로 고갈된 것 같이 느꼈다”의 문항

을 통해 정서적 탈진을 측정하였고, “나는 이 일을 한 이후로 사람들을 대하는 것이 무감각해졌다”의 

문항을 통해 비인간화를 측정하였으며, “나는 사회복지사 직무를 수행하면서 가치 있는 일을 많이 달성

하지 못하였다”의 문항을 통해 개인 성취감의 결여를 측정하였다. 소진에 대한 응답은 5점 척도(전혀 

그렇지 않다=1, 매우 그렇다=5)로 측정했는데. 본 연구에서는 세 문항의 평균값을 사용한다.

(3) 독립변수

조직침묵의 측정을 위해 원자료는 고대유와 강제상(2017)의 한국적 조직침묵의 문항을 네 개의 하

위 요인별로 총 8개의 문항으로 재구성하였는데, 본 연구에서도 이를 그대로 활용한다. 조직침묵 중 

체념적 침묵은 “내가 의견을 제시해도 조직은 이를 잘 반영하지 않기에 업무처리를 향상시킬 수 있는 

방안을 제시하지 않는다”와 “나는 조직에 대해 별로 관여하고 싶지 않기 때문에 조직을 변화시킬 수 

있는 아이디어를 제시하지 않는다”라는 두 문항의 평균값으로 측정한다. 조직침묵 중 방어적 침묵은 

“내 입장이 난처해질 것이 걱정되어 어떤 정보를 일부러 이야기하지 않을 때가 있다”와 “나는 부정적

인 피드백이 돌아올 것이 염려되어 문제에 대한 해결책을 제시하지 않는다”라는 두 문항의 평균값으

로 측정한다. 조직침묵 중 친사회적 침묵은 “나는 조직에 해가 될 것 같은 정보는 누설하지 않는다”와 

“나는 조직을 위하는 마음에서, 조직의 기밀 정보는 적절히 보호한다”라는 두 문항의 평균값으로 측정

한다. 조직침묵 중 순응적 침묵은 “나는 상관의 권위를 중요시하기 때문에, 좋은 아이디어가 있어도 

상관의 결정과 상충되는 경우 발설하지 않는다”와 “나는 상관에 순응하는 마음에서 불편한 발언을 하

지 않는다”라는 두 문항의 평균값으로 측정한다. 모든 조직침묵 문항의 응답범주는 5점 척도(전혀 

그렇지 않다=1, 매우 그렇다=5)로 구성되는데, 본 연구에서는 원자료의 측정을 그대로 활용한다. 

본 연구모형을 구성하는 각 요인에 속한 변수들의 측정 내용을 요약 및 정리하면, <표 1>에서 제

시되는 바와 같다.

구분 변수명 설명 

종속변수
이직의도 
도착지

현재 기회가 된다면 이직할 의향이 있는지, 이직할 의향이 있다면 
사회복지 영역 내로 이직을 희망하는지, 사회복지 영역 외로 이직
을 희망하는지로 범주화함 
이직의도 없음=0 
직장 이직의도(사회복지 내 이직희망)=1 
직업 이직의도(사회복지 외 이직희망)=2 

통
제
변

인구사회학적 
요인 

성별 남성=0, 여성=1 

연령 20대=1, 30대=2, 40대=3, 50대=4, 60대 이상=5 

학력 전문대학 졸업이하=0, 대학졸업=1, 대학원졸업이상=2

<표� 1>� 연구모형의�변수와�측정�내용
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4) 분석방법 

본 연구는 분석방법으로 기술적 통계분석과 다항 로지스틱 회귀분석을 사용한다. 먼저 기술적 통

계분석에서는 본 연구의 모형을 구성하는 변수 각각의 평균과 표준편차 혹은 빈도와 퍼센트 등을 

제시한다. 이를 통해 각 변수의 핵심 속성을 살핀다. 본 연구 모형에 대한 추론적 검증을 위해서는 

다항 로지스틱 회귀분석을 사용한다. 이를 통해 본 연구의 종속변수인 이직의도 도착지(destination)

에 대한 영향력을 분석한다. 즉 ‘이직의도 없음’을 준거로 ‘직장 이직의도’와 ‘직업 이직의도’로 구분

하고, 이에 대한 각 요인의 영향력을 분석한다. 다항 로지스틱 회귀분석의 활용 과정에서 위계적 회

귀분석 방식을 사용하는데, 이를 통해 선행연구에서 강조해 온 영향 요인과 비교하면서 조직침묵 요

인의 영향력을 파악한다. 본 연구에서 종합적 검증은 제 요인에 속하는 모든 변수가 반영된 최종 모

형에 대한 다항로지스틱 회귀분석의 결과에 기반한다. 이러한 분석을 위한 통계 패키지 프로그램으

로는 Stata/IC 16.0을 사용하였다. 

구분 변수명 설명 

수 

경력 사회복지분야 총 경력 

직무특성
요인 

직위 실무직원 및 기타=0, 관리자급 이상=1

급여수준

월평균 급여수준 
100만원 미만=1, 100~200만원 미만=2, 
200~300만원 미만=3, 300~400만원 미만=4, 
400~500만원 미만=5, 500만원 이상=6 

근로시간 일주일 평균 근로시간 

고용형태 비정규직 및 기타=0, 정규직=1 

시설유형 생활시설=0, 이용시설=1, 기타=2 

직무만족 직무만족
조직의 구성원이 직무를 수행해가는 과정에서 만족하는 정도 
5점 척도의 3개 문항, 각 문항의 평균값으로 측정 
전혀 그렇지 않다=1 ~ 매우 그렇다=5

소진 소진

조직의 구성원이 주어진 업무를 헌신적으로 수행하였으나 인간적
인 회의나 좌절을 겪는 정도 
5점 척도의 3개 문항, 각 문항의 평균값으로 측정 
전혀 그렇지 않다=1 ~ 매우 그렇다=5

독
립
변
수

조직침묵 

체념적침묵
발언해 보았자 달라질 것이 없어 침묵하는 정도
5점 척도의 2개 문항, 각 문항의 평균값으로 측정 
전혀 그렇지 않다=1 ~ 매우 그렇다=5

방어적침묵
발언으로 인해 예상되는 부정적인 효과로 인해 침묵하는 정도
5점 척도의 2개 문항, 각 문항의 평균값으로 측정 
전혀 그렇지 않다=1 ~ 매우 그렇다=5

친사회적침묵
조직의 정보와 기밀, 동료의 비밀을 지키기 위해 침묵하는 정도
5점 척도의 2개 문항, 각 문항의 평균값으로 측정 
전혀 그렇지 않다=1 ~ 매우 그렇다=5

순응적침묵
상관의 권위존중 등을 이유로 침묵하는 정도 
5점 척도의 2개 문항, 각 문항의 평균값으로 측정 
전혀 그렇지 않다=1 ~ 매우 그렇다=5
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4. 연구결과 

1) 기술적 통계분석 

(1) 종속변수에 대한 기술적 통계분석의 결과 

본 연구의 종속변수인 이직의도 도착지(destination)와 관련해서 그 내용을 살펴보면, 전체 조사대

상자 중 1,345명(52.2%)은 이직의도가 없고, 819명(31.8%)은 사회복지 부문에 속한 다른 조직으로

의 이직을 희망하는 직장 이직의도를 갖고 있으며, 413명(16.0%)은 사회복지 부문이 아닌 다른 직

업으로의 이직을 희망하는 직업 이직의도가 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 이전의 사회복지

사 기초통계연감을 활용한 강철희와 이종화(2019)의 연구에서 제시된 사회복지사의 이직의도 도착

지의 구성5)보다 좀 더 높게 이직의도가 표현된 상황임을 제시해 준다. 

(2) 독립변수에 대한 기술적 통계분석의 결과

① 조직침묵에 대한 기술적 통계분석의 결과

조직침묵에 대한 기술적 분석의 결과는 <표 3>에서 제시되는 바와 같다. 조직침묵의 하위 요인 

각각의 점수를 보면, 사회복지사의 친사회적 침묵 평균은 3.85점, 순응적 침묵 평균은 2.81점, 체념

적 침묵 평균은 2.38점, 방어적 침묵 평균은 2.35점의 순이었다. 이 결과는 사회복지사의 경우 이타

심과 충성심에 기반한 친사회적 침묵과 순응적 침묵의 태도를 상대적으로 더 높게 지니고, 조직침묵 

중 부정적인 기능을 갖는 체념적 침묵과 방어적 침묵은 상대적으로 더 낮게 지니는 경향이 있다는 

것을 나타낸다. 친사회적 침묵의 경우 4점에 근접하고 체념적 침묵과 방어적 침묵은 2점에 근접한 

양상인데, 평균값의 차이는 약 1.5점 정도에 이르는 것으로 파악된다. 그리고 좀 더 주목할 부분은 

조직침묵의 최소값과 최대값인데, 그 점수는 1점과 5점이다. 이는 사회복지사 중 조직 침묵에서 큰 

편차가 존재한다는 사실을 제시해 준다.

5) 조사대상자인 사회복지사 3,142명(100%) 중 ‘이직의도 없음’이 66.3%로 가장 많았고, ‘직장이동’ 
23.6%, ‘직업이동’ 10.1% 순으로 나타났다.

변수 속성 N (%)

이직의도
도착지(destination) 

이직의도 없음 1,345 52.2

직장 이직의도 819 31.8

직업 이직의도 413 16.0

<표� 2>� 이직의도�도착지(destination)에� 대한�기술적�분석(N=2,577)
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(3) 통제변수에 대한 기술적 통계분석의 결과 

① 인구사회학적 변수에 대한 기술적 통계분석의 결과 

본 연구의 대상인 사회복지사의 인구사회학적 속성에 대한 기술적 통계분석의 결과는 <표 4>에서 

정리되는 바와 같다. 조사대상자의 인구사회학적 특성 중 성별은 남성 755명(29.2%)과 여성 1,822

명(70.8%)으로 여성 사회복지사가 약 2.4배 더 많은 것으로 파악되었다. 연령에서는 30대가 896명

(34.7%)로 가장 많고, 40대 736명(28.6%), 20대 486명(18.8%), 50대 417명(16.3%), 60대 이상 42

명(1.6%)의 순이었다. 학력은 대학 졸업이 1,543명(59.9%)으로 가장 많았다. 경력의 경우 평균은 

8.2년이었고, 경력의 범주 중 5년 미만이 868명(33.7%)으로 가장 많았다.

변수 속성 N (%)

성별
남성 755 29.2

여성 1,822 70.8

연령

20대 486 18.8

30대 896 34.7

40대 736 28.6

50대 417 16.3

60대 이상 42 1.6

학력

전문대학 졸업 이하 556 21.6

대학 졸업 1,543 59.9

대학원 졸업 이상 478 18.5

경력 

5년 미만 868 33.7

5년 이상 ~ 10년 미만 766 29.7

10년 이상 ~ 15년 미만 533 20.7

15년 이상 ~ 20년 미만 276 10.7

20년 이상 134 5.2

평균=8.2 / 표준편차=6.1

<표� 4>� 인구사회학적�변수에�대한� 기술적�분석(N=2,577)

구분 변수 평균 표준편차 최소값 최대값

조직침묵

체념적침묵 2.38 .784 1 5

방어적침묵 2.35 .801 1 5

친사회적침묵 3.85 .756 1 5

순응적침묵 2.81 .803 1 5

<표� 3>� 조직침묵에�대한� 기술적�분석(N=2,577)
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② 직무특성 변수에 대한 기술적 통계분석의 결과 

본 연구의 직무특성 요인에 속한 변수들에 대한 기술적 통계분석의 결과는 <표 5>에서 정리되는 

바와 같다. 조사대상자의 직무특성 중 직위를 보면, 실무직 및 기타가 1,465명(56.9%), 관리자급 이

상이 1,112명(43.1%)이었다. 급여수준의 경우 200~300만원 미만이 1,152명(44.6%)으로 가장 많았

다. 고용형태는 정규직이 2,078명(80.6%)으로 80% 이상을 차지했다. 시설유형을 보면, 이용시설 

1,454명(56.4%), 생활시설 892명(34.6%) 등이었다. 근로시간의 경우 평균은 40.8시간이었고, 근로

시간 범주 중 40시간 이하가 1,287명(49.9%)으로 가장 많았다. 

③ 직무만족 및 소진에 대한 기술적 통계분석의 결과 

본 연구 조사대상자의 직무만족 요인과 소진 요인의 평균과 분포의 속성을 살펴보면 <표 6>에서 

제시되는 바와 같다. 먼저 직무만족의 평균은 3.66점으로 척도 중간 점수인 3점보다 더 높은 것으로 

나타났다. 즉 평균적으로 조사대상자는 척도의 중간 점수(3점)와 만족(4점)의 사이 수준에서 직무만

족에 대해 다소의 긍정적인 경향이 있는 것으로 파악되었다. 소진의 경우, 그 평균은 2.65점으로 나

타났다. 즉 척도의 중간 점수(3점)보다 스스로의 소진을 더 낮게 인식하고 있는 것으로 파악되었다. 

그러나 소진의 표준편차는 .808로서 직무만족의 표준편차보다 좀 더 큰 것으로 나타났다. 이는 직무

만족의 경우 평균적으로 볼 때 다소 긍정적으로 인식하는 경향이 있고 그 편차도 상대적으로 작으

나, 소진의 경우 평균적으로는 그리 부정적이진 않은 상황이긴 하나 그 편차는 다소 큰 경향이 있다

는 것을 시사해 준다.

변수 속성 N (%)

직위
실무직원 및 기타 1,465 56.9

관리자급 이상 1,112 43.1

급여수준

100만원 미만 24 0.9

100~200만원 미만 983 38.2

200~300만원 미만 1,152 44.6
300~400만원 미만 337 13.1
400~500만원 미만 69 2.7

500만원 이상 12 0.5

고용형태
비정규직 및 기타 499 19.4

정규직 2,078 80.6

시설유형 
생활시설 892 34.6

이용시설 1,454 56.4
기타 231 9.0

근로시간

40시간 이하 1,287 49.9

41시간 이상 52시간 이하 1,133 44.0
53시간 이상 157 6.1

평균=40.8 / 표준편차=12.5

<표� 5>� 직무특성�변수에�대한�기술적�분석(N=2,577)
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2) 이직의도 도착지에 대한 다항로지스틱 회귀분석의 결과 

본 연구는 조직침묵과 주요 영향 요인들의 이직의도 도착지(destination)에 대한 영향력을 검증하

기 위해 위계적인 방식에 기반해서 다항로지스틱 회귀분석을 실시하였다. 먼저 연구 질문에 맞춰 주

요 영향 요인들과 조직침묵의 이직의도 도착지(destination)에 대한 영향력을 비교의 차원에서 파악

하기 위해 위계적인 방식으로 분석해 보았다. 첫 번째로 인구사회학적 요인과 직무특성 요인으로 구

성된 모형 1을 분석한 후, 이에 더해 이직행동의 핵심 영향 요인으로 평가되는 직무만족 요인과 소

진 요인이 추가된 모형으로 구성된 모형 2를 분석하였다. 그 다음에 본 연구의 초점인 조직침묵 요

인을 추가한 모형 3을 분석하였다. 조직침묵의 경우, 조직침묵 전체 값만이 반영된 모형 3과 각각의 

하위 요인 값이 반영된 모형 4로 세분화하여 검증하였다. 종속변수인 이직의도 도착지는 세 가지 범

주를 갖고 있기 때문에 다항로지스틱 회귀분석을 활용하였는데, 이 과정에서 이직의도가 없는 사회

복지사 집단을 기준으로 직장 이직의도를 지닌 집단과 직업 이직의도를 지닌 집단을 비교하는 방식

으로 분석의 결과를 정리하였다. 이직의도 도착지(destination)에 영향력에 대한 최종적인 정리는 본 

연구의 모형을 구성하는 모든 요인과 조직침묵 하위요인 모두가 반영된 모형 4를 토대로 하였다. 이

러한 분석 방식으로 이직의도 도착지(destination)에 대해 영향력을 검증한 결과는 <표 7>6)에서 정

리되는 바와 같다. 

첫 번째로 모형의 설명력을 비교해보면, 인구사회학적 요인과 직무특성 요인만이 반영된 모형 1

의 이직의도 도착지에 대한 Pseudo 설명력은 3.1%에 불과했다. 모형 1에 이직행동의 핵심 영향요

인으로 간주되는 직무만족 요인과 소진 요인이 첨가된 모형 2의 Pseudo 설명력은 13.4%이었다. 이

에 더해 조직침묵 전체값이 추가적으로 반영된 모형 3의 Pseudo 설명력은 13.6%이었고, 조직침묵

의 하위 요인 각각이 반영된 모형 4의 Pseudo 설명력은 14.0%이었다. 이를 통해 이직의도 도착지

에 대한 영향력에 있어 직무만족과 소진 요인의 영향력이 가장 크고, 인구사회학적 요인과 직무특성 

요인의 영향력도 일부 있다는 것을 인식할 수 있다. 한편 본 연구에서 초점을 두는 조직침묵 요인의 

경우, 전체의 값이 반영되었을 때는 설명력 변화는 0.2% 정도로 미미하나, 하위 요인 각각이 반영

되었을 때는 0.6%의 정도에서 설명력의 변화를 갖는 것으로 파악되었다. 특히 조직침묵 중에서 체

념적 침묵의 영향력이 주목되는데, 향후 이직행동과 관련해서는 이에 더 큰 관심을 갖고 연구를 진

행할 필요성이 있다.

두 번째로 위에서 기술한대로 조직침묵의 하위차원의 값이 반영된 모형 4를 토대로 이직의도 도

6) <표 7>에서는 이직희망 확률의 변화를 좀 더 용이하게 이해할 수 있도록 독립변수의 한 단위 증가
에 따라 각 영역으로의 이직의도의 상대위험비(RRR, relative risk ratio) 값을 함께 제시하였다. 

변수 평균 표준편차 최소값 최대값

직무만족 3.66 .699 1 5

소진 2.65 .808 1 5

<표� 6>� 직무만족�및�소진에�대한�기술적�분석(N=2,577)
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착지에 대한 각 요인에 속한 변수의 영향력을 분석한 결과는 다음과 같다. 먼저 이직의도가 없는 집

단을 준거로 할 때, 인구사회학적 요인 중 연령(-), 학력_대학원졸업이상(+)은 직장 이직의도와 직

업 이직의도 모두에 유의한 영향력을 갖는 것으로 나타났다. 학력에서 대학교졸업인 경우 직장 이직

의도에서만 영향력을 갖는 것으로 나타났다. 연령의 경우, 선행연구의 결과와 일치하나, 학력의 경우

에는 선행연구의 결과(강철희·이종화, 2019)와 다소의 차이를 보였다. 직무특성 요인 중에서는 시설

유형_이용시설(+)이 직업이직과 직장이직 모두에 유의한 영향력을 갖는 나타났다. 이는 생활시설 근

무가 이용시설 근무에 비해 직장 이직의도에 더 높은 정적 관계를 보이는 선행연구(강철희·이종화, 

2019)와는 다소 상반된 결과로서 지속적인 검증이 필요해 보인다. 한편 고용형태에서 정규직인 경

우 직장 이직의도에서만 부적인 방향에서 영향력을 갖는 것으로 나타났다. 

다음으로 선행연구에서 주목해 온 이직행동의 핵심 영향요인인 직무만족 요인과 소진 요인에 대

해 살펴보면, 직무만족은 부(-)적 관계에서 유의하고 소진은 정(+)적 관계에서 유의한 것으로 나타

났다. 직장 이직의도와 관련해서, 직무만족이 한 단위 높아질 때 직장 이직의도는 약 60.4%씩 감소

하고, 소진은 한 단위 높아질 때 약 59.7%씩 직장 이직의도가 증가하는 것으로 나타났다. 직업 이

직의도의 경우, 직무만족이 한 단위 높아질 때 직업 이직의도는 약 68.1%씩 감소하고, 소진은 한 

단위 높아질 때 약 89.8%씩 직업 이직의도가 증가하는 것으로 나타났다. 직무만족의 이직의도에 대

한 영향력은 선행연구의 결과와 일치하나, 소진의 영향력은 소진이 직업이직에만 영향을 미친다는 

선행연구(강철희·이종화, 2019) 결과와 다소의 차이를 보인다.

마지막으로 조직침묵 요인의 영향력은 모형 3에서 제시된 바와 같이 조직침묵의 전체값을 사용하

는 경우 이직의도에의 영향력이 정의 방향에서 유의하긴 하나 설명력의 증가는 그리 크지 않다는 

것을 파악할 수 있었다. 그러나 모형 4를 기반으로 네 가지 조직침묵 하위 요인 각각의 영향력을 살

펴보면, 다소 다른 양상임을 파악할 수 있다. 조직침묵 중 체념적 침묵(+)만이 직장 이직의도와 직

업 이직의도 모두에 일관적으로 유의한 것으로 나타났다. 체념적 침묵은 한 단위 높아질 때 직장 이

직의도는 약 37.2% 그리고 직업 이직의도는 41.3%가 증가하는 것으로 나타났다. 침묵의 하위 요인 

중 흥미로운 것은 순응적 침묵인데, 이는 직장이직에 부(-)적인 방향에서 유의한 것으로 나타났다. 

순응적 침묵이 한 단위 높아질 때 직장 이직의도는 약 14.2%씩 감소하는 것으로 나타났다. 본 연구

의 체념적 침묵에 대한 분석 결과는 체념적 침묵이 이직의도에 정적인 영향력을 나타낸다는 선행연

구와 일치한다(고대유, 2017; 김명자·김미환, 2016; Hao et al., 2022). 그러나 순응적 침묵의 결과

는 지속적인 연구가 필요하다. 본 연구는 순응적 침묵이 사회복지사의 직장 이직의도를 낮추는 기능

을 갖는다는 것을 밝히는데, 이는 선행연구(송해진, 2016; 정현선 외, 2010; Whiteside and 

Barclay, 2013; Vakola and Bouradas, 2005)와는 달리 다른 동기와 태도가 반영된 순응적 침묵은 

조직에 부정적 영향력을 갖는 침묵들과는 다른 영향력을 가질 수 있음을 제시해 준다.

사회복지사의 이직행동에 대한 분석을 통해 파악된 핵심 내용은 다음과 같다. 첫째, 사회복지사의 

이직행동에 가장 큰 영향을 미치는 것은 직무만족과 소진이다. 둘째, 조직침묵이 이직행동에 전반적

인 영향력을 갖긴 하나, 실제적으로 가장 주목할 필요성이 있는 하위 요인은 바로 체념적 침묵이다. 

즉 사회복지사가 의견을 개진하지 않고 체념케 하는 조직의 분위기는 이직을 초래하는 부정적 결과
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를 가져올 수 있다. 그러나 순응적 침묵은 그 반대로 직장 이직의 생각을 낮추는데 작용할 수 있다. 

이는 향후 조직침묵에 대한 연구에서 다른 하위 요인의 각기 다른 작용에 관심을 두며 구분된 접근

을 행할 필요성이 있음을 시사한다.
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5. 결론

사회복지사의 자발적 이직은 스스로의 경력개발을 위한 선택 혹은 더 나은 심리적 안녕감을 위한 

선택으로 긍정적 의미를 지니는 행동일 수 있다. 개인 차원에서 자발적 이직이 갖는 효용이 크지만, 

조직의 차원에서는 많은 비용을 치르게 하는 어려움을 초래하기도 한다. 이렇게 다중적 의미를 갖는 

사회복지사의 자발적 이직행동에 대해 다각적인 조망이 이뤄지고 있다. 널리 파악된 영향 요인인 직

무만족과 더불어 원조전문직이 필연적으로 경험하는 소진의 영향력에 이르기까지 현재 많은 연구가 

이뤄지고 있다. 본 연구는 이에 더해 새롭게 조명할 필요성이 있는 조직침묵의 영향력에 초점을 두

었다. 조직 내에서 행해지는 개인의 침묵은 단순한 발언의 부재가 아닌 의도적･전략적 선택 행위로

서 조직차원에서 구축되고 형성되는 집합적 현상으로 이의 폐해(이선영, 2021)가 크고 다양할 수 있

다. 따라서 최근 그 영향력에 대한 연구 필요성이 새롭게 대두되어 왔다. 조직침묵이 사회복지사의 

이직행동에도 일정수준 영향력을 가질 수 있음에도 현재까지 사회복지사의 조직침묵과 이직현상의 

관계에 대한 구체적 이해가 심층적으로 이루어지지 못해 왔다. 따라서 본 연구는 조직침묵과 이직의

도에 초점을 두며 이직의도를 직장 이직과 직업 이직으로 나눠 분석하면서 새로운 지식의 토대를 

구축하는데 기여해 보고자 했다. 이러한 문제의식을 기반으로 진행한 본 연구의 결과와 의미를 간략

히 정리해 보면 다음과 같다. 

첫째, 자료의 분석 결과, 이직행동을 설명하는데 가장 영향력이 높은 요인은 직무만족과 소진 요

인임을 파악할 수 있었다. 사회복지사의 조직침묵은 이직의도에 유의한 영향력을 갖긴 하나, 직무만

족과 소진 요인에 비교할 때 그 영향력은 상대적으로 작은 것으로 나타났다. 비록 영향력이 상대적

으로 작긴 하나, 선행연구(Wang and Hsieh, 2013; Vakola and Bouradas, 2005)에서 강조하듯이 

사회복지조직 내에서의 침묵 현상은 사회복지사를 무기력하게 하여 조직으로부터 이탈하려는 생각

을 갖게 한다는 것을 파악할 수 있었다. 사회복지사의 조직침묵은 전반적으로 직장 이직과 직업 이

직 모두에 영향을 미치는데, 침묵의 유형 중에서는 체념적 침묵에 더욱 주목해야한다는 사실을 파악

할 수 있었다. 즉 체념적 침묵(+)만이 직장 이직의도와 직업 이직의도 모두에 유의미한 영향력을 갖

는 것으로 나타났다. 이를 통해 사회복지사 개인의 발언으로 상황이 변하지 않을 것이라는 비관적 

정서와 인식(체념적 태도)이 강화 및 축적될 때, 이는 이직이라는 결과로 이어질 수 있다는 것(고대

유, 2017)을 확인할 수 있었다. 이러한 사실에 기초하여 앞으로 사회복지사의 체념적 침묵에 더욱 

관심을 두면서, 왜 그리고 어떻게 이런 현상이 발현되는지에 대한 이해의 노력이 필요할 것으로 보

인다. 한편 순응적 침묵은 직장 이직의도에만 부(-)적 방향의 영향력을 갖는 것으로 파악되었는데, 

이로부터 모든 침묵이 조직에 부정적 결과를 초래하는 것이 아님을 주장하는 브린스필드(Brinsfield)

의 견해가 사회복지사의 경우에도 적용된다는 사실을 확인할 수 있었다(Brinsfield, 2013). 조직 내

에서 순응적 침묵은 의견표출로 인한 정보 과부화를 감소시키고 의견 대립으로 인한 대인갈등을 줄

여 조직의 건강에 기여할 수도 있다(Brinsfield, 2013)고 논의되는데, 이러한 순응적 침묵의 기능에 

대하여 앞으로 지속적인 연구가 필요할 것으로 보인다. 
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둘째, 자료의 분석 결과, 이직의 도착지와 관련해서 다음의 영향 요인들은 일관적인 경향성을 갖

는다는 사실을 파악할 수 있었다. 직장 이직인지 직업 이직인지에 상관없이 연령은 부(-)적 방향, 

이용시설 근무는 정(+)적 방향, 학력_대학원졸이상은 정(+)적 방향에서 이직행동에 영향을 준다는 

것을 파악할 수 있었다. 또한 이직의 핵심 영향 요인인 직무만족은 부(-)적 방향 그리고 소진은 정

(+)적 방향에서 이직행동에 일관적인 영향력을 갖는다는 사실을 파악할 수 있었다. 그리고 조직침묵

의 전체 값은 정(+)적 방향 그리고 그 하위 요인인 체념적 침묵 역시 정적(+) 방향에서 이직행동에 

일관적인 영향력을 갖는다는 사실을 새롭게 확인할 수 있었다. 소진의 경우, 직업 이직의도에 대해

서만 유의한 관계가 존재한다는 선행연구(강철희·이종화, 2019)와는 달리, 본 연구에서는 직장 이직

의도와 직업 이직의도 모두에서 유의미한 관계를 갖는 것으로 파악되었다. 소진의 영향력에 대해서

는 지속적으로 보다 엄밀하게 검증할 필요성이 있다. 

본 연구의 결과가 지니는 이론적 함의와 실천적 시사점을 정리해 보면 다음과 같다. 첫째, 본 연

구의 결과는 사회복지사의 이직행동과 관련해서 이전부터 강조된 직무만족과 소진의 설명력에 더해 

사회복지사의 조직침묵 행동, 특히 체념적 침묵행동이 일정부분 설명력을 갖는다는 사실을 파악할 

수 있었다. 이를 통해 조직침묵의 여파와 관련해서 새로운 지식 기반을 구축하여 후속 연구를 위한 

토대를 마련하였다는 점에서 연구의 의미를 갖는다. 이와 함께 본 연구는 조직에서 발생되는 침묵이 

모두가 다 같은 기능을 갖는 것은 아니라는 점을 파악할 수 있었다. 특히 사회복지사의 체념적 침묵

이 지니는 의미가 지대할 수 있음을 제시할 수 있었는데, 체념적 침묵의 형성과 그 여파에 대해서는 

향후 더 세심하게 주목하며 연구가 진행되어져야 할 것이다. 

둘째, 조직침묵과 관련해서, 본 연구의 결과는 사회복지사의 침묵과 관련해서 실천적 함의와 과제

를 제시한다. 구체적으로는 체념적 침묵과 관련해서 본 연구는 사회복지 현장에서는 이에 대해 더 

높은 수준의 민감성을 갖고 관리할 필요성이 있음을 시사해 준다. 해외 연구에서는 사회복지사가 침

묵하는 것보다 자유롭게 의사를 개진했을 때 사회복지사 개인뿐만 아니라 조직에 큰 편익을 제공한

다는 것을 보고한다(Astvik et al., 2021). 아스트빅 외(Astvik et al.)는 개인의 의사를 적극적으로 

개진할 수 있는 환경에 있는 사회복지사는 침묵하는 사회복지사보다 건강과 심리적 안녕감의 수준

이 높고, 직무만족과 조직헌신의 수준이 더 높을 뿐만 아니라 이직의도는 더 낮게 형성한다고 보고

한다(Astvik et al., 2021). 윈터와 크리(Winter and Cree)는 사회복지사가 침묵하기보다 자신의 의

견을 개진할 때 시민을 위해 복지사업을 더 충실히 실행해 나갈 수 있다고 설명한다(Winter and 

Cree, 2016). 이러한 사실을 통해, 사회복지사가 조직에서 침묵하지 않게 하는 것, 특히 체념적으로 

침묵하지 않게 하는 것이 매우 중요한 과제라는 것을 인식할 수 있다. 더 나아가서 체념적 침묵에 

대해 높은 수준의 민감성을 가지고 조직 내에서 그런 현상이 과연 어느 정도 존재하는 것인지, 동시

에 사회복지사가 어떤 이유로 체념적 침묵의 경로에 들어서게 되는 것인지를 파악하면서 새로운 변

화 과제를 생성할 필요성이 크다는 사실을 제시해 준다. 기업에 대한 선행연구에 의하면, 체념적 침

묵의 요인으로 관리자 요인(권위적 상관, 비인격적 상관 등), 부정적 피드백 요인, 권위주의적 조직

구조 요인(중앙집권화), 소통 이후의 보복행동 요인, 구성원 개인의 직무신념 및 인식 요인(낮은 이

해도) 등이 존재한다고 보고한다(강제상, 고대유, 2014; Vakola & Bouradas, 2005; Hao et al., 
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2021). 사회복지사의 경우에도 이러한 요인들이 복합적으로 작용될 수 있음을 예측해 볼 수 있다. 

따라서 향후 각 요인들의 부정적인 파급력에 대한 이해와 해당 요인들을 제거하기 위한 각별한 노

력이 필요할 것으로 보인다. 일부 기업의 경우에는 심리적 안전감을 조직의 핵심 자산으로 간주하며 

새로운 변화의 노력을 현재 전개 중에 있는데(Martini, 2018), 사회복지조직에서도 사회복지사의 심

리적 안전감 구축을 위한 새로운 노력이 필요할 것으로 보인다. 변화의 방향과 관련해서 에드먼슨은 

조직 구성원의 심리적 안전감을 구축하기 위해, 즉 조직침묵의 현상을 제거하기 위해, 조직의 사명

을 중심에 두고 이를 보다 적극적으로 공유하면서 솔직하게 쌍방적으로 소통할 수 있는 구조와 절

차를 만들어 주는 것을 강조한다(Edmondson, 2018). 더불어 관리자의 적극적이고도 실제적인 경청

이 무엇보다도 필요하다는 것을 강조하는데, 이러한 방식의 접근은 사회복지조직에서도 적용해 볼 

필요성이 크다고 생각된다. 더 나아가서, 사회복지사협회 등의 차원에서도 부정적 기능의 조직침묵

과 낮은 수준의 심리적 안전감의 폐해에 대한 이해도를 제고시켜 사회복지조직 관리자를 위한 보수 

교육 등을 새롭게 마련하면서 이 주제에 대해 좀 더 적극적이고 개방적인 접근을 실행할 필요성도 

있다고 사료된다. 

위에서 기술한 연구의 이론적 함의와 실천적 시사점에도 불구하고, 본 연구는 다소의 제한성을 

갖는다. 첫째는 이차 자료를 활용하였기 때문에 자료가 제공하는 범위 한도 내에서만 변수를 설정하

고 분석할 수밖에 없는 제한점이 있다. 따라서 향후에는 현상에 대한 보다 포괄적 이해를 위해 직무

스트레스 요인이나 노동시장 요인 등과 같은 제3의 빠진 변수(omitted third variables)의 문제를 극

복하는 새로운 노력이 필요할 수 있다. 둘째, 기존의 선행연구와 마찬가지로 본 연구 역시 실제의 

이직행동이 아닌 이직의도에 대한 연구를 수행할 수밖에 없었다는 점은 피할 수 없는 연구의 제한

점이다. 향후에는 실제의 이직행동에 대한 조망이 보다 적극적으로 강구되어져야 할 것이다. 셋째, 

조직침묵과 이직의도의 관계를 횡단면 자료에 기반해서 검증하기 때문에 설명의 엄격성 측면에서 

연구의 의미가 상대적으로 제한적일 수 있다. 향후에는 패널자료 등을 구축하면서, 이에 기반해서 

이직행동에 대한 핵심 요인의 영향력을 더욱 엄격하게 검증할 필요가 있다. 넷째, 본 연구는 사회복

지사의 조직침묵이란 현상에 대한 이해가 현재 매우 미진한 상태이어서, 이 주제를 다소 탐색적인 

측면에서 다루면서 다양한 요인들과의 관계를 세부적으로 살피지 못하는 제한점을 갖는다. 향후에는 

매개모형이나 조절모형의 적용 등과 함께 조직침묵의 작용에 대한 이해를 더욱 구체화할 필요성이 

있다. 다섯째, 조직침묵 측정에 있어 본 연구는 지금까지의 선행연구와 동일하게 각 조직침묵 요인

이 복합적으로 각 구성원의 인식에 반영될 수 있음을 가정하는 방식으로 접근하였는데, 향후에는 개

인 차원을 넘어 조직 차원에서 조직침묵을 측정하고 이의 영향력을 다층모형 등을 적용해서 분석해 

볼 필요성도 있다. 즉 조직침묵이란 개념 자체가 시사하는 것은 조직차원에서 발생되고 관찰되는 침

묵을 의미할 수도 있기에, 분석의 수준을 변화시키는 연구를 진행해 볼 필요성이 있다. 향후 본 연

구가 갖는 제한성을 넘는 진일보한 연구가 진행되어 사회복지사 이직현상에 대한 이해의 폭과 깊이

가 확장되고 심화되길 기대한다. 더 나아가서 새롭게 대두되는 개념인 조직침묵에 대해서도 지속적

인 연구를 통해 이 개념의 전후 관계에 대한 이해 기반을 더욱 공고화하면서 사회복지현장의 조직

침묵에 대한 대응 노력도 체계적으로 개진될 수 있게 되길 기대한다.
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A Study on the Relationship between Social Workers’
Organizational Silence and Turnover Intention

- Impact of Their Silence on
Organizational Turnover and Occupational Turnover -

Kang, Chul Hee
(Yonsei University)

Kil, Young In 
(Yonsei University)

Kim, Chan Mi
(Yonsei University)

This study focuses on social workers' organizational silence that requires higher 
attention in the social service field. Literature on organizational silence describes that it 
can have many negative consequences in organizations. This study attempts to examine 
the relationship between social workers’ organizational silence and their turnover 
intention, controlling for the effects of job satisfaction, burnout, job characteristics, and 
demographic factors. Specifically, in addition to the effect of overall organizational 
silence, this study examines how its four types affect social workers’ turnover intention 
destination (organizational turnover and occupational turnover). Using the 2019 
Statistical Yearbook Data of Social Workers in Korea, this study analyzed the proposed 
model using a hierarchical multinomial logistic regression method. The main results 
were as follows. First, overall, organizational silence was statistically significant for 
both organizational and occupational turnover intention in a positive direction. Among 
the types of organizational silence, acquiescent silence was significant for both 
organizational occupational turnover intention in a positive direction. In contrast, 
adaptive silence significantly affected only organizational turnover intention in the 
negative direction. Second, among control factors, job satisfaction(-) and burnout(+) 
were the most significant factors in explaining social workers’ organizational and 
occupational turnover intention. In addition, age(-), education_graduate degree or 
above(+), and organizational type_out-door service facility(+) were also statistically 
significant for social workers’ turnover intention regardless of the type of turnover. As 
a new study that examined the relationship between social workers' organizational 
silence and their turnover destination, this study contributes to broadening and 
deepening understanding of the significant relationship. Moreover, it provides practical 
implications for managerial tasks of social service organizations in Korea.

Key words: social workers’ organizational silence, acquiescent silence, social 
workers’ turnover destination, organizational turnover, occupational turnover
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