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본 연구는 사회복지기관의 조직문화유형, 조직 내 갈등 및 사회복지사 소진 간의 관계

를 규명하고, 조직문화와 사회복지사 소진 간에 작용하는 조직 내 갈등의 매개효과를

검증하는데 목적이 있다. 이를 위해 대구광역시 소재 사회복지관, 노인복지관, 장애인복

지관 32개소의 사회복지사를 편의표집하여 설문조사를 실시하였다. 본 연구의 주요 결

과는 다음과 같다. 첫째, 조직문화유형, 조직 내 갈등, 사회복지사 소진 간에는 일부 

변수를 제외한 대부분의 변수가 정적 및 부적 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 둘째,

조직문화유형별 검증 결과, 집단문화의 소진에 미치는 총 효과는 유의하였으나, 직접효

과는 유의하지 않았고, 집단문화가 조직 내 갈등에 매개되어 소진에 영향을 미치는 간접

효과는 통계적으로 유의하였다. 또한 위계문화의 소진에 대한 직접효과는 유의하지 않

았으나, 간접효과는 통계적으로 유의하였다. 한편, 개발문화의 소진에 대한 직접효과와

간접효과 모두 통계적으로 유의하였다. 무엇보다 사회복지기관은 집단문화와 개발문화

의 특성을 향상시킬 수 있는 인간중심적인 조직문화를 조성할 필요가 있으며, 사회복지

사의 소진을 최소화하기 위해 사회복지사의 사기, 결속력 및 갈등 대처능력 향상 등 

조직 내 갈등을 해소할 수 있는 다양한 방안을 모색하여야 한다.
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Ⅰ. 서론

돌봄 수요 급증, 근로빈곤 인구 급증, 일･가족 양립 어려움 등 신사회적 위험(new 

social risks)의 등장은 사회복지 환경에도 많은 변화를 초래하고 있다(문진영, 2016). 

이러한 환경 변화로 인해 외부 환경에 대한 의존도가 높은 사회복지기관 및 기관의 핵심 

종사자인 사회복지사의 책임과 역할이 무엇보다 강조되고 있다. 그러나 과다한 업무, 

저임금, 인력부족 등 계속되는 근무환경의 열악성으로 인해 사회복지사는 전문 직업인

으로서의 정체성에 혼란을 겪게 되고, 직업에 대한 열정과 목적의식을 상실하게 되어 

결국 소진에 이르게 된다(Cherniss, 1980; Edelwich & Brodsky, 1980). 

소진은 다양한 직종의 종사자들이 경험하는 현상이지만, 최근 들어 휴먼서비스 종사

자, 특히 사회복지사의 주요 문제 중의 하나로 부각되고 있다. 소진은 개인차원에서는 

사회복지사 자신에게 신체 및 정서적으로 부정적인 영향을 미침은 물론, 조직차원에서

는 사회복지서비스의 효과성과 효율성을 저하시키는 등 사회복지기관에도 바람직하지 

못한 영향을 미치게 되어 사회복지사의 소진관리가 사회복지조직의 핵심 과제로 대두되

고 있다(조윤득, 신혁석, 박은아, 2009; 양춘희, 권용만, 신형재, 2015; 최영광, 전동일, 

2017). 

소진 관련 선행연구는 사회복지사 소진의 영향요인을 감정노동, 개인스트레스, 임파

워먼트, 자아분화수준, 감정지능 등 개인 차원에서 규명하기도 하였으나(조윤득, 신혁

석, 박은아, 2009; 강종수, 2012; 이명진, 최유석, 2012; 오은수, 하정, 2013; 김홍철, 

2016), 다른 직종에 비해 사회복지사의 소진이 높은 현실에 비추어 직무환경과 같은 

조직 차원에 주목한 연구들도 수행되어 오고 있다(이선영, 2011; 배숙경, 2012; 양춘희, 

권용만, 신형재, 2015). 무엇보다 소진의 영향요인을 조직문화(박진아, 오세진, 2011; 

박길태, 김세영, 2014; Huhtala, Tolvanen, Mauno, & Feldt, 2015) 혹은 조직 내 갈등

(홍석자, 서상범, 2011; 최영환, 오흥진, 최동희, 2012; Blanch & Aluja, 2012; Jawahar, 

Kisamore, Stone, & Rahn, 2012)에서 검증하거나 조직 내 갈등의 영향요인을 조직문화

에서 검증한 연구(박주승, 2010; 정중원, 2015; Guerra, Martinez, Munduate, & 

Medina, 2005; McClure, 2010) 등을 종합할 때, 조직문화와 소진 간에 조직 내 갈등이 

매개할 가능성이 존재함으로써 이들의 관계를 보다 체계적이고 심도있게 탐색할 필요성

이 제기된다. 
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이에 본 연구는 조직문화유형, 조직 내 갈등 및 소진 간의 관계를 규명하고, 조직문화

유형과 소진 간에 작용하는 조직 내 갈등의 매개효과를 검증하는 데 목적이 있다. 본 

연구에서 검증하고자 하는 연구 질문은 다음과 같다. 첫째, 사회복지기관의 조직문화유

형, 조직 내 갈등, 소진 간에는 어떤 상관관계는 있는가? 둘째, 사회복지기관의 조직 

내 갈등은 조직문화유형과 소진 간의 관계를 매개하는가? 본 연구의 결과는 사회복지사 

소진의 영향요인으로 조직문화와 조직문화에 근거한 조직 내 갈등에 대한 중요성을 재

조명함으로써, 사회복지기관의 조직문화 및 조직 내 갈등 관리에 중요한 함의를 제공할 

것으로 기대된다. 

Ⅱ. 이론적 논의

1. 조직문화의 개념 및 중요성

조직문화에 대한 개념은 학자에 따라 다양하게 정의되고 있다. Schein(1992)은 조직

문화를 조직 구성원들이 공유하는 심층적인 기본전제와 신념, 기본가치와 가정으로 정

의하고 있고, Hofstede(1981)는 한 집단과 다른 집단을 구별 짓는 사고와 감정, 그리고 

잠재적 행동의 유형(patterns of thinking and feeling and potential acting)으로 인간 

정신구조를 형성하는 가치체계로 정의하였다. 한편, 신복기, 박경일, 이명현(2012)은 

조직구성원의 가치, 규범, 신념체계로 조직 구성원의 가치관과 사고방식의 형성 및 행동

패턴에 영향을 주는 것이라고 정의하였다.

조직문화는 다양한 하위유형으로 구분된다. 먼저, Harrison(1972)은 조직문화를 권력

지향문화, 역할지향문화, 과업지향문화, 인간지향문화로 분류하였고, Handy(1978)는 

클럽문화, 역할문화, 과업문화, 실존문화로 나누었다. 또한 Kimberly와 Quinn(1984)은 

조직문화를 집단문화, 개발문화, 위계문화, 합리문화라는 4가지 유형으로 구분하였다. 

먼저, 집단문화(group culture)는 신뢰와 인화, 단결 및 팀워크를 통한 참여 및 인적자원

개발에 가치를 두며, 인간관계를 중시하는 문화로, 종업원 지향적인 인간관계모형

(human relations model)이다. 둘째, 개발문화(developmental culture)는 외부 환경에 
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대한 적응과 조직 성장을 강조하며 변화와 신축성을 높이는 특징을 가지고 있고, 창의

성, 모험성, 기업가정신(entrepreneurship)을 핵심가치로 하는 개방시스템모형(open 

system model)이다. 셋째, 위계문화(hierarchical culture)는 지속적 내부 통합을 통한 

안정적인 조직 효율성을 강조하며, 위계질서, 공식적인 절차와 규칙을 강조하는 내부절

차모형(internal process model)이다. 넷째, 합리문화(rational culture)는 합리적인 목표

달성을 위해 생산성, 합리성, 경쟁력을 강조하며 전문적 능력을 중시하여 구성원들의 

경쟁을 활용하는 합리적 목표모형(rational goal model)과 유사하다(이학종, 김영조, 

2014).

특히 사회복지기관의 조직문화는 사회복지조직이라는 조직의 특수성으로 인해 여타 

조직들의 조직문화와는 다른 특성을 가진다. 먼저, 휴먼서비스 제공이 주된 활동인 사회

복지조직의 서비스 제공과정에서 서비스 대상자인 클라이언트에게 사용되는 서비스 기

술은 그 사회의 지배적인 가치 및 조직문화의 제약을 받는다. 또한 사회복지조직의 규모

는 주로 소규모인 경우가 대부분으로, 조직문화는 조직 구성원 및 서비스 대상자에게 

상당한 영향을 미칠 수 있다. 그리고 사회복지조직은 사회복지분야의 전문성을 가진 

전문가로 구성되어 있어 서비스 제공과정에서 조직문화는 중요한 동력 및 기저가 될 

수 있다(김영미, 조상미, 2011). 뿐만 아니라 외부환경에 대한 의존도가 높고 외부 환경 

변화에 민감한 사회복지기관의 특성상 외부환경에 적극 대응하는 조직문화를 형성하는 

것이야말로 조직의 핵심 전략이자 필수 과제라고 할 수 있다. 

따라서 사회복지기관에 있어 조직문화는 다음과 같은 차원에서 매우 중요하다(신복

기, 박경일, 이명현, 2012, pp.177-178). 첫째, 조직문화는 조직 전체 혹은 일부의 활동

과 과정에 많은 영향을 미친다. 즉, 조직문화는 조직의 관행을 결정하고 관행에 의해 

의사결정 및 의사전달에 영향을 미치게 된다. 둘째, 조직문화는 사회복지기관의 정책･전

략과정에도 영향을 미친다. 즉, 조직의 정책과 전략을 설정하는 과정에서 조직문화는 

정책담당자들과 저항세력 간의 관계에 작용하여 조직의 중요한 정책에도 영향을 미치게 

된다. 셋째, 조직문화는 사회복지기관의 성과에도 영향을 미친다. 다시 말하면, 조직문

화는 사회복지기관 업무 담당자들의 활동범위 및 활동과정에 영향을 미쳐 조직의 주요

과업 달성정도인 성과가 다르게 나타나게 된다. 따라서 사회복지조직은 어떤 조직문화

를 형성하고 발전시키느냐에 따라 조직의 성패가 달려있다고 할 수 있다. 
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2. 조직문화유형, 조직 내 갈등 및 소진 간의 관계

가. 조직문화유형과 조직 내 갈등

조직문화유형과 조직 내 갈등 간의 관계를 규명하는 연구는 다양한 조직을 대상으로 

수행되어 오고 있다. 먼저, 한국의 상장기업 250개의 조직 관리자를 대상으로 조사한 

박주승(2010)의 연구에서는 집단문화의 혁신성의 가치, 협력, 팀워크는 조직혁신에 긍

정적인 영향을 미쳤고, 조직문화 가치들의 평균측정치, 조직리더십 개발 및 조직 혁신은 

조직 갈등과 밀접한 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 또한 대규모 공공기관의 조직문

화와 관계갈등에 대한 정종원(2015)의 연구에서는 위계지향 조직문화는 관계갈등에 정

적인 영향을, 관계지향 조직문화는 부적인 영향을 미치는 것으로 보고되었다. 즉, 위계

지향 조직문화는 조직 내 정치와 관계갈등을 높여 경쟁과 회피를 강화시키고, 혁신지향 

조직문화는 긍정적 갈등을 높여 협력적 유형을 강화하며, 관계지향 조직문화는 조직 

내 정치와 관계갈등을 낮추어 협력, 타협, 순응의 긍정적 갈등관리 유형을 강화하나, 

과업지향 조직문화는 유의한 영향을 미치지 않았다. 그리고 목표지향이 높은 민간단체

와 목표지향이 낮은 공공기관을 조사한 Guerra, Martinez, Munduate와 Medina(2005)

의 연구에서는 조직문화와 업무갈등 간의 관계에서는 혁신지향 조직문화만이 정적인 

관계가 있었고, 그 외의 갈등유형과 조직문화의 관계에서는 관계갈등과 부적인 관계가 

있었다. 

한편, 조직문화의 강도와 내용이 그룹 내 갈등에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. Chuang, Church와 Zikic(2004)에 의하면, 조직의 문화적 강도와 내용이 그룹 

내 갈등에 직접적인 영향을 미쳤고, 가치 합병의 정도와 그룹 구성원 간에 공유되는 

가치 내용에 따라 그룹 다양성과 그룹 내 갈등의 관계가 완화되었다. 또한 200개 이상의 

기업 관리자를 대상으로 한 McClure(2010)의 연구에서는 관료주의 문화는 갈등과 정적

인 상관관계가 있었고, 지지적 문화와 혁신적 문화는 갈등과 부적인 상관관계가 있는 

것으로 나타났다. 관련 선행연구를 종합하면, 조직문화유형과 조직 내 갈등 간에는 정적 

혹은 부적인 상관관계나 인과관계가 있음을 알 수 있다. 
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나. 조직문화유형과 소진

조직문화와 소진 간의 관계를 규명하고자 한 연구들은 다양한 분야에서 발견된다. 

먼저, 전라북도 내 사회복지기관의 사회복지사를 대상으로 한 박길태, 김세영(2014) 연

구에서는 혁신지향문화는 직무스트레스와 소진에 부적인 영향을, 위계지향문화는 직무

스트레스를 매개로 소진에 간접적인 정적 영향을, 혁신지향문화는 직무스트레스를 매개

로 소진에 간접적인 부적 영향을, 관계지향문화는 직무스트레스를 매개로 소진에 간접

적인 부적 영향을 주는 것으로 나타났다. 또한 노인요양시설의 요양보호사를 대상으로 

한 이선영(2011)의 연구에서는 개발문화와 합리문화는 소진에 직접적인 요인으로 유의

하게 작용하는 것으로 보고되었다. 즉, 집단문화와 위계문화는 유의한 영향을 주지 않았

으나, 개발문화와 합리문화는 소진을 높이는 것으로 나타났다. 

한편, 생산직, 사무직, 영업직, 서비스직, 연구개발직 등 다양한 직종의 근로자를 대상

으로 조직문화와 소진 간의 관계를 검증한 박진아, 오세진(2011)의 연구에서는 비합리

적인 조직문화가 스트레스를 통해 소진에 정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 즉, 

비합리적인 조직문화에서 스트레스는 업무와의 심리적 분리를 어렵게 하여 정서적 소진

을 높였다. 또한 공공기관의 개인 및 작업단위 수준에서의 윤리적 조직문화와 소진 간의 

관계에 대한 연구에서는 각 변수들 간에 높은 상관관계가 있는 것으로 조사되었다

(Huhtala, Tolvanen, Mauno, & Feldt, 2015). 그 외에 MEMO에 참여한 426명의 의사

를 표본으로 한 연구(Williams, Manwell, Konrad, & Linzer, 2007)에서는 병원문화가 

소진에 영향을 미쳐 의사의 환자 돌봄의 질을 결정짓는 주요 요인인 것으로 나타났다. 

요약하면, 조직문화는 그 유형에 따라 조직 구성원의 소진에 정적 혹은 부적 상관관계 

혹은 인과관계가 있는  것으로 나타났다. 

다. 조직 내 갈등과 소진

조직 내 갈등과 소진에 관한 연구 또한 다양한 분야에서 수행되어 왔다. 예를 들어, 

노인요양시설의 사회복지사를 대상으로 수행된 홍석자, 서상범(2011)의 연구에서는 역

할갈등이 사회복지사의 감정고갈 및 클라이언트의 비인격화에 정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 간호사를 대상으로 한 Burke와 Greenglass(2001)의 연구에서는 병원
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구조 조정 및 축소 시 간호 직원 간의 직장 내 갈등이 소진에 정적인 영향을 미치는 

것으로 조사되었다. 경찰관을 대상으로 한 Euwema, Kop과 Bakker(2004)의 연구에서

는 경찰관의 갈등요인인 역할스트레스, 직장동료, 직업수요와 보상 사이의 불균형이 감

정적인 피로와 비개인화로 소진에 정적인 영향을 주는 것으로 보고되었다. 

또한 특급호텔 종사자를 대상으로 조사한 최영환, 오흥진, 최동희(2012)는 조직 내 

갈등으로 인해 소진이 발생한다고 보고하였다. 즉, 보상 갈등, 목표 갈등, 수직적 갈등, 

역할 갈등은 감정고갈에 영향을 미치고, 역할 갈등, 수평적 갈등, 의사결정 갈등은 비인

격화에 영향을 미치며, 보상 갈등, 수직적 갈등, 권력 갈등, 수평적 갈등, 의사결정 갈등

은 자아성취감 저하에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 근로자 343명을 대상으로 

사회적 지지, 직원갈등 및 소진 간의 관계를 조사한 Blanch와 Aluja(2012)의 연구에서는 

직원갈등은 여성의 경우 사회적 지지와 소진 간의 관계에서 부적인 매개효과가 있는 

반면, 남성의 경우 가족의 지지와 소진 간의 관계에서 부적인 매개효과가 있었다. 즉, 

여성의 경우 직원갈등은 사회적 지지와 소진에 영향을 미치며, 남성의 경우 가족의 지지

가 소진에 영향을 미쳤는데, 성별에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다. 

한편, 전문직 종사자의 역할 분쟁과 소진 간의 관계에서 정치적 기술 및 조직의 지원

에 대한 직접 혹은 조절효과를 분석한 Jawahar, Stone과 Kisamore(2007)의 연구에서는 

역할갈등이 낮은 수준에서의 정치기술은 개인성취감과 유의한 관련이 있었지만 높은 

수준의 정치능력에서는 유의한 관련이 없었다. 즉, 조직의 지원은 정서적 고갈에 영향을 

미치지만 개인적 성취는 감소시키지 않는 반면, 정치적 기술은 정서적 고갈에 영향을 

미치지 않으나 개인적인 성취는 높이는 것으로 나타났다. 따라서 조직 내 갈등과 소진에 

관한 연구들을 요약하면, 조직 내 갈등은 조직구성원의 소진에 주로 정적인 영향을 미치

는 것을 알 수 있다. 

라. 조직문화유형, 조직 내 갈등 및 소진

조직문화유형, 조직 내 갈등, 소진 간의 관계를 규명하고자 시도한 연구는 전무하다. 

기존연구들을 살펴보면, 조직문화유형과 조직 내 갈등 간의 관계(박주승, 2010; 정중원, 

2015; Chuang, Church, & Zikic, 2004; Guerra, Martinez, Munduate, & Medina, 

2005; McClure, 2010), 조직문화유형과 소진 간의 관계(박진아, 오세진, 2011; 이선영, 
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2011; 박길태, 김세영, 2014; Montgomery, Todorova, Baban, & Panagopoulou, 2013; 

Williams, Manwell, Konrad, & Linzer, 2007; Huhtala, Tolvanen, Mauno, & Feldt, 

2015), 조직 내 갈등과 소진 간의 관계(홍석자, 서상범, 2011; 최영환, 오흥진, 최동희, 

2012; Burke, 1994; Burke & Greenglass, 2001; Euwema, Kop, & Bakker, 2004; 

Jawahar, Ston, & Kisamore, 2007; Blanch & Aluja, 2012; Jawahe, Kisamore, Stone, 

& Rahn, 2012) 등 주로 두 변수들 간의 관계를 검증한 연구들이 주로 이루어졌고, 

직접적으로 세 변수들 간의 관계를 규명한 연구는 발견되지 않았다. 

그러나 위에서도 고찰하였듯이, 두 변수들 간의 관계, 즉 조직문화유형과 조직 내 

갈등, 조직문화유형과 소진, 조직 내 갈등과 소진 간의 관계를 규명한 연구들을 종합할 

때, 조직문화유형과 소진 간에 조직 내 갈등이 매개함을 유추할 수 있으며 이에 대한 

심도 있는 탐색의 필요성이 제기된다. 즉, 사회복지기관의 조직문화유형, 조직 내 갈등 

및 사회복지사 소진 간의 관계를 규명하고, 조직문화유형과 소진 간의 관계에 작용하는 

조직 내 갈등의 매개효과를 검증하는 연구노력이 요구되는 상황이다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

조직문화유형, 조직 내 갈등과 소진 간의 관계를 검증하기 위한 연구모형은 [그림 

1]과 같다. 본 연구에서는 조직문화유형이 소진에 영향을 미치고(박진아, 오세진, 2011; 

이선영, 2011; 박길태, 김세영, 2014; Williams, Manwell, Konrad, & Linzer, 2007; 

Huhtala, Tolvanen, Mauno, & Feldt, 2015), 조직 내 갈등이 소진에 영향을 미치며(홍

석자, 서상범, 2011; 최영환, 오흥진, 최동희, 2012; Burke, 1994; Burke & Greenglass, 

2001; Euwema, Kop, & Bakker, 2004; Jawahar, Ston, & Kisamore, 2007), 조직문화

유형이 조직 내 갈등에 영향을 미친다(박주승, 2010; 정종원, 2015)는 선행연구 결과에 

근거하여 [그림 1]의 연구모형이 설정되었다. 
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그림 1. 연구모형

앞의 연구모형을 통해 본 연구에서 검증하고자 하는 연구가설은 다음과 같다. 

가설 1) 조직문화유형, 조직 내 갈등 및 소진은 정적 혹은 부적인 상관관계를 가질 

것이다.

가설 2) 조직 내 갈등은 소진에 대한 조직문화유형의 영향을 매개할 것이다.

 

2. 연구대상 및 자료수집

본 연구에서는 2017년 1월 현재 대구광역시 소재 사회복지관, 노인복지관, 장애인복

지관 총 47개소 중 설문지 응답을 허용한 32개 기관에 종사하는 사회복지사를 편의표집

(convenience sampling)하였다. 본 연구에서 3개 유형의 이용시설(사회복지관, 노인복

지관, 장애인복지관)을 선정한 이유는 다음과 같다. 3개 유형의 시설은 지역사회의 대표

적인 이용시설로, 사회복지이용시설 종사자 보수체계, 정부의 예산 지원 및 운영방식이 

동일하기 때문이다(보건복지부, 2015). 자료수집을 위해 2017년 1월 9일부터 2월 25일

까지 약 6주간에 걸쳐 인터넷, 우편조사를 병행하여 설문조사를 실시하였다. 배부한 

300부 중 총 275부(응답률 92%)가 회수되었으며, 이 중 부실한 설문 응답지 21부를 

제외한 254부(85%)를 최종분석에 이용하였다. 
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3. 변수의 조작적 정의 및 측정

가. 인구사회학적 특성

본 연구에서는 사회복지사의 인구사회학적 특성은 성별, 연령, 학력, 근무기간, 계약

형태, 월 소득 항목으로 선정하여 성별을 제외한 통제변인으로 분석하였다. 

나. 조직문화유형

조직문화는 조직구성원들이 공유하고 있는 심층적인 기본 전제와 신념, 그리고 기본 

가치와 가정이라고 정의한 Schein(1992)에 근거하여, 본 연구에서는 조직문화를 ‘한 조

직이 조직의 목표를 이루기 위한 다각적인 활동으로 가치관, 신념, 규범, 관습 등 총체적

인 조직활동’이라고 정의하고자 한다. 측정을 위해서는 Kimberly와 Quinn(1984)의 4가

지 조직문화유형(집단문화, 개발문화, 위계문화, 합리문화)으로 구분하여 측정한 박영준

(2003)의 척도를 사용하였다. 조직문화유형은 집단문화(6문항), 개발문화(5문항), 위계

문화(7문항) 총 18문항으로 구성되었다. 조직문화유형 중 합리문화는 조직 내 갈등 및 

소진 간의 요인상관관계에서 유의한 영향을 주지 않았고, 연구 모형적합도를 떨어뜨려 

조사도구에서 제외되었다. 각 문항은 5점 Likert척도로 점수가 높을수록 각 문화의 정도

가 높음을 의미한다. 본 연구에서는 조직문화유형 척도의 크론바흐 알파계수

(Cronbach’s alpha)는 위계문화 .913, 집단문화 .831, 개발문화 .848로 나타났다. 

다. 조직 내 갈등

본 연구에서는 Robbins(1974)의 개념정의를 바탕으로 조직 내 갈등을 ‘조직 내에서 

조직의 목표를 이루기 위해 유･무형으로 발생하는 갈등상황’이라고 정의하고자 한다. 

또한 조직 내 갈등은 역할갈등(임재문, 2008; 최동희, 2011; Nielson, Carlson, & 

Lankau, 2001), 감정적 갈등(Jehn, 1995; Pelled, 1996), 의사소통갈등(이상조, 조성숙, 

2017)으로 세분화하여 측정한 이상조, 조성숙(2017)에서 사용한 척도를 활용하였다. 

본 연구에 사용한 조직 내 갈등 척도는 역할갈등(5문항), 감정적 갈등(6문항), 의사소통
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갈등(5문항) 총 16문항으로 이루어졌으며, 각 문항은 5점 Likert 척도로 점수가 높을수

록 조직 내 갈등의 정도가 높음을 의미한다. 조직 내 갈등 척도의 크론바흐 알파계수

(Cronbach’s alpha)는 의사소통갈등 .840, 역할갈등 .833, 감정적 갈등 .864로, 신뢰도

는 대체로 높은 것으로 나타났다. 

라. 소진

Pines와 Aronson(1988)에 근거하여, 본 연구에서는 소진을 ‘조직의 구성원들이 조직

에서 반복적으로 정신적･신체적･심리적으로 어려움을 초래하여 조직구성원의 역할에 

집중하지 못하는 상태’라고 정의하였다. 또한 Maslach(1982)가 개발한 MBI(Maslach 

Burnout Inventory)척도를 활용하여 비인격화, 정서고갈, 개인성취감 저하 등으로 구분

하여 측정하였다(배숙경, 2012). 이 척도는 비인격화(5문항), 정서고갈(10문항), 개인성

취감(7문항)으로 총 22문항으로 구성되어 있고, 각 문항은 5점 Likert 척도로 점수가 

높을수록 소진의 정도가 높음을 의미한다. 소진 척도의 크론바흐 알파계수(Cronbach’s 

alpha)는 비인격화 .764, 정서고갈 .792, 개인성취감 저하 .705로 나타났다. 

본 연구에 사용된 조사도구는 조사대상자의 인구사회학적 특성(6문항), 조직문화유형

(18문항), 조직 내 갈등(16문항), 소진(22문항)을 포함하여 총 62문항으로 구성되었다. 

본 조사에 사용된 조사도구의 구성과 내용은 <표 1>과 같다.

표 1. 조사도구의 구성과 내용
 

측정변수 조사내용 신뢰도

인구사회학적 특성(6) 성별, 연령, 학력, 근무기간, 계약형태, 월 소득 -

조직문화유형

위계문화(7) 규율, 안정, 책임중심 문화 .913

집단문화(6) 친화, 애착, 후원중심 문화 .831

개발문화(5) 이념, 성장, 혁신중심 문화 .848

조직 내 갈등(16) 역할(5), 감정(6), 의사소통(5) .906

소진(22) 비인격화(5), 정서고갈(10), 개인성취감저하(7) .774
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4. 자료분석방법

조직문화유형, 조직 내 갈등, 소진 간의 관계를 탐색하기 위해 먼저 SPSS 21.0을 활용

하여 기초통계 분석을 실시하였고, 연구 가설 1)에 제시된 조직문화유형, 조직 내 갈등, 

소진 간의 상관관계 검증을 위해 세 변수 간의 요인상관관계를 분석하였다. 또한 연구 

가설 2)의 조직문화와 소진 간의 관계에 대한 조직 내 갈등의 매개효과를 검증하기 위해 

구조방정식 모형을 활용하였다. 본 연구의 매개모형은 구조방정식 모형 프로그램인 

AMOS 21.0을 사용하여 분석되었고, 매개효과 검증을 위해 AMOS프로그램에서 제공하

는 Bootstrap을 통해 간접효과를 입증하고자 하였다. 또한 본 연구에서는 모형 적합도를 

고려하여 하위요인이 구분되지 않는 조직문화유형의 하위요인, 조직 내 갈등, 소진에 

대한 탐색적 요인분석을 통해 문항꾸러미(item parcels)를 만들어 분석함으로써, 원척도

의 문항 수와 구조방정식에서 사용한 문항 수는 다소 차이가 발생하였다(Bandalos, 

2002).

Ⅳ. 연구결과

1. 기술분석 결과

먼저, 응답자 성별, 연령, 학력, 근무기간, 계약형태, 월 소득을 조사한 인구사회학적 

특성은 <표 2>와 같다. 응답자의 성별을 살펴보면, 여자 55.1%, 남자 44.9%로 여성이 

조금 더 많은 것으로 나타났다. 연령은 30세 이상~40세 이하(42.1%), 30세 이하

(41.4%), 40세 이상(16.2%) 순이었다. 응답자의 학력은 대졸(77.2%), 대학원석사졸업

(15.7%), 전문대졸(6.7%), 대학원박사졸업(.4%) 순으로 나타났다. 사회복지사의 현 복

지관 근무기간은 6년 이하(67.7%), 6년 이상~12년 이하(20.5%), 12년 이상(11.8%) 

순이었다. 사회복지사의 근로계약형태는 정규직(87.4%)이 비정규직(12.6%)보다 훨씬 

많았다. 월 소득은 200만원 이상~300만원 미만(47.2%), 150만원 이상~200만원 미만

(35%), 300만원 이상~400만원 미만(8.3%), 100만원 이상~150만원 미만(7.5%), 400
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구분 빈도수(명) 백분율(%)

성별
여자 140 55.1

남자 114 44.9

연령

30세 이하 105 41.4

30세 이상~40세 이하 107 42.1

40세 이상 42 16.2

학력

전문대졸 17 6.7

대졸 196 77.2

대학원석사졸업(재학수료포함) 40 15.7

대학원박사졸업(재학수료포함) 1 .4

근무기간

6년 이하 172 67.7

6년 이상-12년 이하 52 20.5

12년 이상 29 11.8

계약형태
정규직 222 87.4

비정규직 32 12.6

월 소득

100만원 미만 1 .4

100만원 이상~150만원 미만 19 7.5

150만원 이상~200만원 미만 89 35.0

200만원 이상~300만원 미만 120 47.2

300만원 이상~400만원 미만 21 8.3

400만원 이상 4 1.6

만원 이상(1.6%), 100만원 미만(.4%) 순으로 나타났다. 

표 2. 조사대상자의 인구사회학적 특성

                         (N=254)

주요변수의 기술분석 결과는 <표 3>과 같다. 먼저, 위계문화는 평균점수가 20.43이고 

표준편차는 3.39로 나타나 척도상 가능한 최고치인 30을 기준으로 볼 때 평균의 중간 

수준이었고, 집단문화는 평균점수가 16.58이고 표준편차는 2.33으로 나타나 척도상 가

능한 최고치인 21을 기준으로 볼 때 평균의 중간 수준이었으나, 개발문화는 평균점수가 

14.80이고 표준편차는 2.92로 나타나 척도상 가능한 최고치인 21을 기준으로 볼 때 

평균의 중간 수준보다 높았다. 한편, 조직 내 갈등은 평균점수가 39.58이고 표준편차는 

9.40으로 나타나 척도상 가능한 최고치인 65를 기준치로 볼 때 평균의 중간 수준이었고, 

소진은 평균점수가 64.76이고 표준편차는 7.82로 나타나 척도상 가능한 최고치인 90을 
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기준으로 볼 때 중간보다 낮았다.

표 3. 주요변수의 기술 분석 결과 
 

변수 최솟값-최댓값 Mean SD 왜도 첨도

위계문화 10-30 20.43 3.39 .160 .225

집단문화 9-21 16.58 2.33 -.217 .023

개발문화 4-21 14.80 2.92 -.504 .485

조직 내 갈등 15-65 39.58 9.40 -.217 .052

소진 43-90 64.76 7.82 .340 .513 

2. 주요변수의 상관관계분석 결과

조직문화유형(위계문화, 집단문화, 개발문화), 조직 내 갈등, 소진에 대한 상관관계 

분석 결과는 <표 4>와 같다. 먼저, 위계문화와 조직 내 갈등 간의 상관관계는 

.140(p<.01)로 조직 내 갈등에 정적으로 유의한 것으로 나타났다. 집단문화와 조직 내 

갈등 간의 관계는 -.402(p<.01)로 부적인 관계가 있었고, 집단문화와 소진 또한 

-.231(p<.01)로 부적인 관계가 있었다. 개발문화와 조직 내 갈등은 -.339(p<.01)로 부적

으로 유의한 것으로 나타났다. 또한 개발문화와 소진은 -.264(p<.01)로 개발문화가 소진

에 부적으로 유의하였다. 조직 내 갈등과 소진은 .570(p<.01)로 정적인 관계가 있는 

것으로 나타났다. 다시 말하면, 위계문화는 위계질서와 절차, 규칙이 지나치게 강조되어 

조직 구성원들 간의 위압감이 높아져 조직 내 갈등과 소진을 높이는 정적인 상관관계가 

있을 것이다. 반면, 집단문화는 조직의 단결과 팀워크를 중시함으로써 조직 구성원들은 

조직을 신뢰하게 되어 조직의 탄력성이 높아져 조직 내 갈등과 소진을 줄이는 부적인 

상관관계가 있을 것이다. 또한 개발문화의 경우 외부환경에 대한 적응을 위해 개인의 

창의성이 강조되고 변화와 신축성이 높아져 조직 내 갈등과 소진을 줄이는 부적인 상관

관계가 있을 것이다. 그리고 조직 내 갈등이 높을수록 조직 구성원들은 스트레스 등으로 

인해 감정적으로 고갈되어 소진은 높아져 조직 내 갈등과 소진은 정적인 상관관계가 

있을 것이다. 따라서 “조직문화유형, 조직 내 갈등 및 소진은 정적 혹은 부적인 상관관계

를 가질 것이다”라는 연구가설 1)은 지지되었다.
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표 4. 측정변수들의 상관관계

                              (N=254)
 

위계문화 집단문화 개발문화 조직내갈등 소진

위계문화 1

집단문화 .132* 1

개발문화 .114 .538** 1

조직 내 갈등 .140* -.402** -.339** 1

소진 .055 -.231** -.264** .570** 1

* p<.05, ** p<.01.

3. 측정모형의 분석결과

측정모형의 분석결과는 [그림 2]와 같고, 측정모형 상관관계는 <표 5>와 같다. 측정

모형의 적합도는 χ2=256.454(df=142), p=.000, RMSEA=.056, TLI=.927, CFI=.940로 

그 임계치들을 만족시켜 모형이 자료에 잘 부합하고 있으며 측정모형의 구성 타당성도 

있는 것으로 나타났다. <표 5>에서 알 수 있듯이, 조직문화유형으로 위계문화와 조직 

내 갈등의 상관관계는 .290(p<.001), 집단문화와 조직 내 갈등의 상관관계는 

-.450(p<.001), 개발문화와 조직 내 갈등의 상관관계는 -.336(p<.001), 집단문화와 소진

의 상관관계는 -.398(p<.001), 개발문화와 소진의 상관관계는 -.385(p<.001), 조직 내 

갈등과 소진의 상관관계는 .501(p<.001)로서 통계적으로 유의한 정적 및 부적 관계를 

보였으나, 위계문화와 소진의 상관관계는 통계적으로 유의하지 않았다. 이러한 분석결

과는 연구가설 1)을 지지하는 결과이다. 즉, 위계문화는 위계질서, 절차, 규칙의 과도한 

강조로 구성원들 간의 관계에도 영향을 미쳐 조직 내 갈등과 정적인 상관관계가 있지만, 

소진과는 유의한 관계가 없는 것으로 나타나 <표 4>의 상관관계 분석결과와는 다소 

차이가 있었다. 반면, 신뢰와 조직 탄력성을 중시하는 집단문화와 변화와 신축성을 강조

하는 개발문화는 위에 제시된 상관관계 분석결과와 동일하게 조직 내 갈등과 소진을 

낮추는 부적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다.
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잠재변수 측정변수 B β C.R

위계문화

위계1 1.279 .821 10.277***

위계2 1.469 .894 10.174***

위계3 1.000 .639

집단문화

집단1 1.027 .802 10.287***

집단2 1.048 .774 10.054***

집단3 1.027 .746 9.788***

집단4 1.000 .658

개발문화

개발1 .947 .743 11.057***

개발2 1.084 .791 11.518***

개발3 1.000 .790

조직 내 갈등

갈등1 .487 .380 5.730***

갈등2 .714 .631 9.908***

갈등3 .970 .811 12.166***

갈등4 1.000 .759

갈등5 .877 .764 12.244***

소진

소진1 1.000 .707

소진2 1.064 .755 9.726***

소진3 .883 .681 9.073***

소진4 .948 .626 8.473***

그림 2. 주요 잠재변수의 측정모형

Χ2=256.454(df=142), P=.000, RMSEA=.056, TLI=.927, CFI=.940

표 5. 주요 잠재변수의 요인적재량 및 상관관계
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변수들 간의 상관관계 B β C.R

위계문화 ↔ 집단문화 -.010 -.033 -.444

집단문화 ↔ 개발문화 .194 .567 5.808***

개발문화 ↔ 위계문화 -.060 -.148 -1.941

위계문화 ↔ 조직 내 갈등 .143 .290 3.621***

집단문화 ↔ 조직 내 갈등 -.186 -.450 -5.083***

개발문화 ↔ 조직 내 갈등 -.183  -.336 -4.023***

위계문화 ↔ 소진 .046 .110 1.431

집단문화 ↔ 소진 -.140 -.398 -4.423***

개발문화 ↔ 소진 -.183 -.385 -4.405***

조직 내 갈등 ↔ 소진 .288 .501 5.457***

*** p<.001.

4. 매개모형 분석결과

조직문화유형과 소진에 대한 조직 내 갈등의 매개효과를 검증하기 위한 구조방정식 

모형의 분석결과는 [그림 3], <표 6> 그리고 <표 7>과 같다. [그림 3]에 제시된 매개모형

의 모형 적합도는 χ2=321.576(df=145), p=.000, RMSEA=.069, TLI=.890, CFI=.907로

서 모형이 자료에 잘 부합된다. 집단문화가 높으면 조직 내 갈등이 낮았고(β=-.397, 

p<.001), 개발문화가 높으면 조직 내 갈등이 낮았고(β=-.199, p<.001), 위계문화가 높

으면 조직 내 갈등이 높았다(β=.275, p<.001). 또한 조직 내 갈등의 매개효과를 나타내

는 조직문화가 조직 내 갈등을 거쳐 소진에 영향을 미치는 경로의 간접효과의 크기는 

집단문화가 β=-.159(p=.005)로서 유의도가 .01 수준에서 통계적으로 유의하였다. 위계

문화는 β=.110(p=.009)로서 유의도가 .01 수준에서 통계적으로 유의하였다. 개발문화

는 β=-.047(p=.123)로서 통계적으로 유의하지 않았다. 이는 “조직 내 갈등은 소진에 

대한 조직문화유형에 영향을 매개할 것이다”라는 연구가설 2)를 지지하는 결과이다. 즉, 

집단문화는 조직의 단결과 팀워크를 중시하는 경우, 그리고 개발문화는 외부환경 적응

을 위해 신축성을 높이는 경우, 구성원들의 조직에 대한 신뢰와 조직의 탄력성을 높으므

로 조직 내 갈등을 낮추게 될 것이다. 반면, 위계문화는 위계질서, 절차, 규칙을 지나치

게 강조함으로써 구성원들에게 압박감을 증가시켜 조직 내 갈등을 높이게 됨을 의미한

다. 한편, 각 조직문화유형은 소진에 대한 직접효과는 유의하지 않은 것으로 나타났으나, 
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조직문화유형에 따라 조직 내 갈등이 발생하면 조직 내 갈등을 매개로 하여 간접효과를 

주며, 특히 집단문화, 위계문화는 조직 내 갈등을 통해 소진에 완전 매개되는 것으로 

확인되었다. 즉, 조직문화유형에 따라 소진에는 직접적으로 영향을 주지 않으나, 조직 

내 갈등 발생 시 조직문화유형에 따라 소진에 차이를 보임을 알 수 있다. 

그림 3. 조직문화유형과 소진의 관계에서 조직 내 갈등의 매개효과(표준화 계수)

Χ2=321.576(df=145), P=.000, RMSEA=.069, TLI=.890, CFI=.907

표 6. 조직문화유형, 조직 내 갈등, 소진의 매개모형 경로계수
 

경로 B β S.E. C.R.

위계문화 → 조직 내 갈등 .369 .275 .096 3.849***

집단문화 → 조직 내 갈등 -.658 -397 .128 -5.513***

개발문화 → 조직 내 갈등 -.190 -.199 .070 -2.700*

위계문화 → 소진 -.038 -.033 .084 -.449

집단문화 → 소진 -.183 -.131 .113 -1.624

개발문화 → 소진 -.132 -.117 .078 -1.692

조직 내 갈등 → 소진 .338 .401 .077 4.392***

* p<.05, *** p<.001.
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표 7. 매개모형의 경로계수 효과분해(표준화 계수)
 

경로 총 효과 직접효과 간접효과

위계문화 → 조직 내 갈등 .275* .275*

집단문화 → 조직 내 갈등 -.397** -.397**

개발문화 → 조직 내 갈등 -.117 -.117

위계문화 → 소진 .077 -.033 .110**

집단문화 → 소진 -.290** -.131 -.159**

개발문화 → 소진 -.246* -.199 -.047

조직 내 갈등 → 소진 .401* .401*

* p<.05, ** p<.01.

앞에 제시된 조직문화유형과 소진에 대한 조직 내 갈등의 매개효과 모형에 대해 인구

사회학적인 변수들을 통제한 모형에 대한 분석결과는 [그림 4] 그리고 <표 8>과 같다. 

통제된 매개모형 역시 자료에 잘 부합하고 있었으며(χ2=410.337(df=215), p=.000, 

RMSEA=.060, TLI=.889, CFI=.913), 그 결과는 통제하지 않은 매개모형의 결과와 경로

들은 매우 근소한 차이 외에는 모두 동일하였다.

그림 4. 조직문화유형과 소진의 관계에서 조직 내 갈등의 통제된 매개효과(표준화 계수)

Χ2=410.337(df=215), P=.000, RMSEA=.060, TLI=.889, CFI=.913
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표 8. 통제된 매개모형 분석결과
 

경로 B β S.E. C.R.

위계문화 → 조직 내 갈등 .363 .274 .094 3.874***

집단문화 → 조직 내 갈등 -.630 -.388 .126 -5.017***

개발문화 → 조직 내 갈등 -.170 -.152 .078 -2.184*

위계문화 → 소진 -.052 -.046 .083 -.622

집단문화 → 소진 -.196 -.142 .114 -1.719

개발문화 → 소진 -210 -.221 .083 -.321

조직 내 갈등 → 소진 .336 .394 .080 4.220***

* p<.05, *** p<.001.

마지막으로, 통제된 매개모형 경로계수의 효과분해는 <표 9>와 같다. 먼저, 집단문화

의 소진에 대한 총 효과는 -.295로 통계적으로 유의하였으나, 직접효과는 -.142(p=.092)

로 통계적으로 유의하지 않았고, 오직 집단문화가 조직 내 갈등에 매개되어 소진에 영향

을 미치는 간접효과는 -.153으로 통계적으로 유의하였다. 또한 위계문화의 소진에 대한 

총 효과는 .062(p=.457), 직접효과는 -.046(p=.645)으로 통계적으로 유의하지 않았으

나, 간접효과는 .108로 통계적으로 유의하였다. 한편, 개발문화의 소진에 대한 총 효과

는 -.281, 직접효과는 -.221, 간접효과는 -.060으로 모두 통계적으로 유의하였다. 이는 

연구가설 2)를 지지하는 결과이다. 이러한 분석결과는 앞에 제시된 매개모형 분석결과

와 같이 위계문화, 집단문화는 소진에 대한 직접효과는 없으나 조직 내 갈등을 매개로 

소진에 간접효과가 있는 것으로 완전매개되었고, 매개모형 분석에서 유의하지 않았던 

개발문화는 간접효과로 부분매개됨을 알 수 있다. 즉, 위계문화와 집단문화는 소진에 

직적접인 영향을 주지 않으나 조직 내 갈등을 매개로 소진에 대한 간접효과를 나타냈고, 

개발문화는 소진에 직접적인 영향을 주며 조직 내 갈등을 매개로 소진에 간접효과를 

나타냈다. 이러한 결과는 “조직 내 갈등은 소진에 대한 조직문화유형에 영향을 매개할 

것이다”라는 연구가설 2)를 지지하는 결과이다.
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표 9. 통제된 매개모형의 경로계수 효과 분해(표준화 계수)
 

경로 총 효과 직접효과 간접효과

위계문화 → 조직 내 갈등 .274* .274*

집단문화 → 조직 내 갈등 -.388* -.388*

개발문화 → 조직 내 갈등 -.152 -.152

위계문화 → 소진 .062 -.046 .108**

집단문화 → 소진 -.295** -.142 -.153**

개발문화 → 소진 -.281* -.221* -.060*

조직 내 갈등 → 소진 .394** .394**

* p<.05, ** p<.01.

Ⅴ. 논의 및 결론

본 연구는 사회복지기관의 조직문화유형, 조직 내 갈등 및 소진 간의 상관관계를 분석

하고, 조직문화유형과 소진 간에 작용하는 조직 내 갈등의 매개효과를 분석하는 데 목적

이 있다. 기존연구는 조직문화유형, 조직 내 갈등, 소진 중 각각 두 변수들 간의 관계를 

검증하는 연구가 주로 이루어져 이들 간에 작용하는 매개효과를 검증하는 데는 한계가 

있었다. 이런 맥락에서, 본 연구는 사회복지사 소진의 영향요인을 조직문화와 조직 내 

갈등을 중심으로 조직차원에서 고찰하고, 나아가 소진 발생 과정을 보다 체계적으로 

이해하였다는 데 연구의 의의가 있다. 

본 연구로부터 도출된 분석결과는 다음과 같다. 첫째, 상관관계 분석 결과, 조직문화

유형, 조직 내 갈등 및 소진 간에는 일부 변수를 제외한 대부분의 변수가 정적 혹은 

부적 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 즉, 위계문화는 위계질서와 절차, 규칙의 지나

친 강조로 조직 구성원들 간에 위압감이 증가하여 조직 내 갈등, 소진을 높이는 정적인 

상관관계가 있을 것이다. 또한 집단문화는 조직의 단결과 팀워크가 중시됨으로써 조직 

구성원들은 조직을 더욱 신뢰하게 되고 조직의 탄력성이 높아져 조직 내 갈등, 소진을 

줄이는 부적인 상관관계가 있을 것이다. 또한 개발문화는 개인의 창의성이 강조되고 

변화와 신축성이 높아져 조직 내 갈등 및 소진을 줄이는 부적인 상관관계가 있을 것이
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다. 그리고 조직 내 갈등이 높을수록 조직 구성원들은 높은 스트레스로 인한 감정적인 

고갈로 소진을 높이는 정적인 상관관계가 있을 것이다. 따라서 “조직문화유형, 조직 내 

갈등 및 소진은 정적 혹은 부적인 상관관계를 가질 것이다”라는 연구가설 1)은 지지되었

다. 이러한 분석결과는 위계문화는 조직 내 갈등을 높이고, 집단문화와 개발문화는 조직 

내 갈등을 줄인다는 정종원(2015)의 연구결과와도 일치하며, 집단문화와 개발문화는 

소진을 줄인다는 박길태, 김세영(2014)의 연구결과를 지지해주는 결과이다. 그리고 조

직 내 갈등은 조직 구성원들의 감정적인 소모를 높여 소진을 높이게 될 것이라는 선행연

구(최영환, 오흥진, 최동희, 2012; 홍석자, 서상범, 2011)의 연구결과와도 일치한다.

둘째, 조직문화유형별 측정모형 검증결과에서는 소진에 정적 혹은 부적 상관관계가 

있는 것으로 나타났다. 즉, 위계문화는 위계질서, 절차, 규칙의 과도한 강조로 구성원들 

간의 관계에 영향을 주어 조직 내 갈등에 정적인 상관관계가 있지만, 소진과는 유의한 

관계가 없는 것으로 나타나 상관관계 분석결과와는 다소 다른 결과를 보여주었다. 반면, 

신뢰와 조직 탄력성을 중시하는 집단문화와 변화와 신축성을 강조하는 개발문화는 상관

관계 분석결과와 동일하게 조직 내 갈등과 소진을 낮추는 부적인 상관관계가 있는 것으

로 나타났다. 또한 매개모형 분석결과를 살펴보면, 위계문화, 집단문화, 개발문화는 소

진에 대한 직접효과가 없는 것으로 나타났는데, 조직문화유형은 소진에 직접효과를 주

지 않고 조직 내 갈등을 매개로 하였을 때 소진에 영향을 줌을 알 수 있다. 즉, 위계문화

는 조직 내 갈등이 발생하면 소진을 높이는 것으로 나타났고, 집단문화와 개발문화는 

조직 내 갈등이 발생하면 소진을 줄이는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 조직문화가 

소진에 직접 영향을 준다는 박길태, 김세영(2014)의 연구와는 다른 결과라고 할 수 있다.

셋째, 조직문화유형별 통제매개분석 검증결과를 살펴보면, 집단문화의 소진에 대한 

총 효과는 -.295와 간접효과는 -.153으로 유의한 것으로 나타났다. 위계문화의 경우 

간접효과 .108만 유의한 것으로 나타났으며, 개발문화의 경우 총 효과는 -.281, 직접효

과는 -.221, 간접효과는 -.060으로 모두 유의한 것으로 나타났다. 조직문화유형에 따라 

다소 차이를 보이지만 조직문화유형은 소진에 대한 직접효과는 없으나, 조직 내 갈등을 

매개로 하여 소진에 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 즉, 위계문화, 집단문화는 소진에 

대한 직접효과는 없으나 조직 내 갈등을 매개로 소진에 간접효과가 있는 것으로 완전매

개되었고, 매개모형 분석에서 유의하지 않았던 개발문화는 간접효과로 부분매개되는 

것으로 나타났다. 따라서 집단문화, 위계문화는 완전 매개되며 개발문화는 부분 매개된
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다는 점은 본 연구의 주된 발견이라고 할 수 있다. 이는 조직문화유형과 소진 간의 관계

를 이해할 때 조직 내 갈등에 대한 심도 있는 논의 및 후속연구가 필요함을 시사한다. 

본 연구의 결과에 근거하여 사회복지사의 소진 최소화를 위한 사회복지기관의 조직문

화 및 조직 내 갈등 관리방안을 제시하면 다음과 같다. 첫째, 사회복지기관의 핵심인력

인 사회복지사의 소진 감소를 위한 체계적인 인력관리시스템이 구축되어야 한다(이상

조, 조성숙, 2017). 사회복지기관은 조직 내 갈등을 최소화하기 위해 조직 구성원의 

갈등관리에 대한 정보와 교육프로그램을 정기적으로 제공하여 조직 내 갈등을 줄이는 

방안을 모색해야 한다. 또한 역기능적인 갈등은 미연에 방지하고 조직 내의 현 갈등상황

을 상호협력, 타협 및 협상을 통해 해결할 수 있도록 사회복지사의 역량을 강화함을 

물론, 순기능적인 갈등을 조장할 수 있는 환경이 구축되어야 한다(박경일, 2002; 박길태, 

김세영, 2014). 특히 전문성을 갖춘 사회복지사의 역할이 매우 중요한 사회복지기관의 

특수성을 반영하여 사회복지 인력을 자체적으로 개발 및 관리하는 등 인력관리에 적극

적이고 책임 있는 노력을 경주하여야 할 것이다.

둘째, 제도, 보상, 승진, 업무량, 자원 등에서 사회복지사들이 인지하는 높은 수준의 

갈등을 해소하기 위한 조직 및 제도차원의 다양한 방안이 마련되어야 한다. 대부분의 

사회복지사는 낮은 처우, 업무량 과다, 인력 부족 등 열악한 근무환경으로 인해 사회복

지 전문가로서의 정체성의 혼란을 겪게 되고 소진에 이르게 되는데(정은하, 2014; 최명

민, 오흥진, 최동희, 2015), 사회복지 인력 확충을 통해 과다한 업무량을 해소함과 동시

에, 이들의 업무 노력에 대한 적절한 보상 및 승진이 보장될 수 있는 시스템 구축이 

절실한 것으로 사료된다. 

셋째, 사회복지기관의 특수성에 적합한 조직문화를 형성하고 조직 내 갈등을 줄이기 

위해 조직의 리더를 양성하고 지원하는 리더십강화프로그램이 개발 및 제공되는 등  

조직 리더의 조직 운영능력을 강화하는 체계적인 노력이 수반되어야 한다. 즉, 사회복지

조직이 그에 적합한 조직문화를 형성하고 유지하기 위해서는 조직 리더의 역할은 강조

해도 지나침이 없다. 따라서 바람직한 조직문화를 선도할 수 있는 사회복지기관의 리더

를 육성하고 지원할 수 있는 체계적인 프로그램이 사회복지법인 혹은 지자체 차원에서 

개발되어 제공될 필요가 있다. 

넷째, 친화, 애착, 관심, 참여, 혁신을 강조하는 사회복지조직의 특성상 사회복지사의 

자율성을 존중하는 조직문화 구축이 필요하다. 이를 위해 사회복지조직의 리더는 조직
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의 특수성을 살려 조직혁신을 높이고 사회복지사들의 사기를 진작하여 결속력을 높일 

수 있는 조직문화를 형성하기 위해 다각적인 노력을 기울이고 역량을 발휘하여야 한다. 

뿐만 아니라 주기적으로 실시되는 사회복지기관 평가인증제가 조직 운영의 획일화가 

아닌, 각 사회복지기관의 자율적인 조직문화를 인정하고 유도할 수 있도록 새로운 평가

방식의 도입 등 제도적 차원의 노력도 수반되어야 한다. 

본 연구는 사회복지기관의 조직문화유형과 소진 간에 작용하는 조직 내 갈등의 중요

성에 주목하여 조직문화, 조직 내 갈등, 소진 간의 관계를 분석함으로써, 조직 내 갈등의 

매개효과를 확인했다는 점에서 사회복지 연구의 의의가 있다. 그러나 자료수집과정에서 

대구광역시에 소재한 사회복지관, 노인복지관, 장애인복지관에 종사하는 사회복지사를 

편의표집하여 자료를 수집함으로써 본 연구의 결과를 모든 사회복지조직 및 사회복지사

에 일반화할 수 없다는 한계가 있다. 따라서 향후에는 사회복지사 소진을 이해할 수 

있도록 다양한 사회복지조직의 사회복지사를 대상으로 한 후속연구가 필요할 것으로 

사료된다. 
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The Effect of Social Welfare Institutions’ 
Organizational Culture Type on Social 

Workers’ Burnout: 
Analysis of the Mediating Effect of Organizational Conflict

Kim, Nyeon Hui 
(Keimyung University)

Cho, Sungsook
(Keimyung University) 

This study aims to investigate the relationship between organizational culture type,

organizational conflict, and social worker exhaustion. The study also examines the 

mediating effect of organizational conflict between organizational culture and social

worker’s burnout. Data were collected from 32 social welfare institutions including

community welfare centers, centers for the handicapped and the elderly that are 

located in Daegu Metropolitan area. The study used the convenient sampling method

for data collection. Results showed that variables such as organizational culture type,

conflict in organization, and social worker’s exhaustion had negative statistical 

association. There was no direct association of statistical significance between 

organizational cultural type and social workers’ exhaustion of different groups. 

However, the study found the indirect relationship that the group culture was 

mediated through conflict in the organization. The direct effects of exhaustion of 

the hierarchical culture were not significant, but indirect effects were statistically 

significant. On the other hand, both the direct and indirect effects of exhaustion 

of development culture were statistically significant. The findings of this study 

suggest that social welfare organizations need to create a people-oriented 

organizational culture that can improve the characteristics of collective and 

developmental cultures. In order to minimize the exhaustion of social workers, it 

is necessary to improve their morale, ligament, and capability to cope with conflict

in the organizations. Ways to resolving conflict in organizations should be prioritized.

Keywords: Social Welfare Institution, Social Worker, Burnout, Organizational Conflict, 
Organizational Culture


