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요약：탈빈곤․탈실업대책으로새롭게주목되고있는사회적일자리정책에대해,성인지적관점에서여

성사회적일자리참가자를중심으로직무만족성과에영향을미치는조직효과를밝히고자한다.이를위

해직무만족이참여자개인또는참여기관수준에따라달라지는지그리고참여기관의조직특성에따라

직접적인 영향이 있는지 살펴볼 수 있도록 다층자료 특성을 고려하여 위계적 선형모형(HLM;

HierarchicalLinearModel)을적용하였다.분석결과,여성참가자의직무만족설명력은개인특성요인이

61.0%,조직특성요인이39.0%로조직효과의크기가상당함을확인할수있었다.참여여성은연령이높

을수록,기술수준적합도가높을수록직무만족은높아졌는데,이러한영향력의정도는사회적일자리참

여기관의조직특성변수(담당인력수,기관목적적합도,목표달성점수,사회서비스제공)에따라배가되

거나완화되는것으로나타났다.따라서이러한사회적일자리의정책성과를향상하기위해서는대다수를

차지하는 여성 참여자를위한 개별 지원정책뿐아니라 이들이 속한 NGO참여기관들의조직인프라 및

서비스 등 조직환경 개선에 대한 정책적 보완장치가 마련되어야 할 것이다.
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ABSTRACT：This study is to analyze the organization effects on job satisfaction of female employees 

in social service jobs. Hierarchical Linear Model(HLM) is applied to explicate effects occurring at 

each level and across levels for hierarchical data structures of individuals nested within organizations. 

The result indicates 61% of the variance of female individual level in job satisfaction and 39% of 

the variance in between organizations, with considerable organization effects. Female employees' job 

satisfaction rises when their age and skill appropriateness as individual variables are higher. These 

relationship are affected by organization features(number of staff in charge, institutional purpose, level 

of goal achievement, level of social service provision), either amplifying or attenuating these difference 

in job satisfaction. These results suggest that policy makers should consider additional supporting 

schemes not only for supporting female participants but also for improving job environment 

(organization infrastructure and service systems) of participating NGOs.
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Ⅰ.서론

최근세계적으로고용없는성장,소득양극화현

상에대한기존의복지제도위기를극복하는해결

수단으로일자리창출정책에주목하는것과견주

어 우리나라도 예외는 아니다.IMF경제위기 이

후 빈부격차가 심화되고 다차원적인 소외현상이

심화됨에따라 이를 대처하기 위한방안중 하나

로2005년부터노동부가사회적일자리사업을채

택하여 시행해오고 있다.사회적 일자리란,사회

적으로유용하지만정부의서비스가충분히제공

되지못하며민간기업도수익성문제로참여하기

어려운사회적서비스분야를중심으로비영리단

체에의해일자리를창출하고그일자리에취업취

약계층을고용하도록지원하는정책을뜻한다(노

동부,2005).이러한일자리창출정책은국가와시

장의고용창출의한계를극복하는새로운사회경

제 모델로,과거의 소득이전 방식을 축소하고 공

공과민간이협력하여새로운사회적수요에대한

사회서비스 공급을 증대시키는 동시에 취약계층

의 취업을 촉진하는 것을 기본으로 삼는다.결국

기존의복지국가에서담당하던소득재분배정책을

넘어 노동소득분배과정에 개입하는 새로운 사회

정책의 위상을 지닌다고 할 수 있다(정영호 외,

2005).

하지만이처럼사회적일자리에대한관심과정

책적지원이지속적으로확대됨에도불구하고,과

연빈곤과실업해결에대안이될수있을까에대

해서는 비판적 시각들이 제기되고 있다.최근 부

각되고있는이슈중하나는사회적일자리의여성

일자리창출과의관련성으로젠더관점이간과되

었다는 것이다(김경희,2007).현재 노동부 사회

적일자리 사업 현황을 살펴보면,2007년 현재 참

여자중81%가여성이며,특히가사나간병,보육

서비스 부문의 일자리는 여성 참여자가 거의

100%를 차지하는 것으로 나타나(민현주 외,

2007),공공서비스분야에서의의식적인일자리창

출이 곧 여성의 일자리 창출로 직결되고 있음을

보여주고있다.또한사회적일자리업종은대부분

가사나 간병,보육 등의 서비스 분야의 일자리로,

이전에 노동시장에서 배제되었거나 시장에서 평

가받지못하고가족내 여성의사적 영역의노동

으로취급되던부분을사회적영역으로노동가치

를 재평가받도록 구성되었다는 점에서 여성주의

와 밀접한 관련성이 있다.또한 향후 사회서비스

분야와연계된일자리창출전망은주로여성친화

적업종으로정착될가능성이크다는점에서도사

회적일자리가여성의욕구에민감해야하며여성

적 이해에 충실하여야 할 필요성이 있다.

하지만 ‘괜찮은 일자리(decentjob)'를 확보하

여 보다 많은 여성을 위해 노동시장 참여를촉진

하고자하는목표는그리평탄하지만은않은여정

이될것같다.현재2007년기준사회적일자리근

무조건은임금수준이월70만원에서77만원수준

으로,근무기간은 통상 9~10개월의 계약직으로

자칫사회적일자리가성별에따른직종분리로저

임금,단기직의 불안정한 여성 일자리로 고착될

우려가크다.이는2003년부터2007년까지사회적

일자리 참여자의 근로계약기간 이행 실태분석에

서 중도탈락 경험자가 전체 21.1%로,이 중 여성

이 남성에비해중도탈락하는비율이4배가까이

높다는점에서도뒷받침된다(윤정향,2007).이러

한 중도탈락 사유로 고용보험적용사업장으로의

이직이 28.9%에 불과하다는 점은 사회적일자리

참여자의 고용불안이 상당함을 알 수 있다.특히

여성의경우,낮은임금,야간근로시간,건강등을
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중단 사유로 지적하고 있는데,이는 여성취업이

자녀양육,가족돌봄등의이유로단순히고용만을

기반으로 하는 접근은 부적절하다는 기존 연구

(강남식․백선희,2001;이숙진,2002;황미영,

2002;정미숙,2005)에서도입증된사실로지금까

지 정부의 일자리 창출 계획에서 여성이 취업할

수있는환경,직무에접근할수있는서비스지원

등직무환경개선에대한정책적노력이미비함을

보여주는바이다.결국이러한부담은사회적일자

리참여자들이속한참여기관에맡겨진상황이다.

사회적 일자리 사업이 노동시장에서 중장기적

으로성과를내기위해서는노동시장의공급자와

수요자,그리고소비자모두에게영향을줄수있

어야 한다(윤정향 외,2008).그러기에 일자리참

여자 수 못지않게 참여자를 발굴하고,많은 소비

자(이용자)를 흡수하여 참여자들의 고용상태가

지속될수있도록지원하는참여기관의역할이막

중하다.참여자들 입장에서 정부의 인건비 지원

여부가 지속성을 보증하는 제1의 객관적인 조건

인 것과 달리,참여기관은 참여자,정부,이용자,

그리고사업을둘러싼고려되지않았던외적조건

들이사업의지속성과참여자고용유지에지대한

영향을끼치기때문이다.하지만문제는아직까지

우리사회는 비영리민간단체가 주도하는 사회적

경제기반이매우취약해비영리민간조직들이사

회적일자리정책의주체로역할을담당하기에역

부족이라는 점이다(노대명,2005; 민현주 외,

2007).최근참여기관별사회적일자리참여경험자

의 재고용 실태분석에 의하면(윤정향 외,2008),

비영리단체에참여했던경우보다는실업극복지원

단체와자활후견기관에참여한경험이있는참여

자의재고용확률이더높은반면비영리단체에일

했던 참여자는 사회적일자리에 지속적으로 참여

하는것으로나타나참여기관별로상이한결과를

보여주고 있다.이는 현재 대부분의 참여기관들

이보호받은시장에서활동하던복지단체나자활

후견기관들이기에 지속적으로 수익을 창출해 참

여자의 고용안정을 돕기에는 경영기술의 결여나

직무지원환경등의취약성으로참여기관에대한

전문적이고집중적인지원이절실히요청되는형

편이다.

이러한 요청에도 불구하고 최근 사회적일자리

에 대한 연구들이 점진적으로 늘어나고 있지만,

아직까지 여성과 관련하여 사회적일자리 정책의

성과에대한개인및조직차원에서다차원적으로

분석한 연구들은 거의 찾아보기 힘들다.따라서

본 연구는 사회적일자리사업의 대다수를 차지하

는여성참여자들을중심으로직무만족에영향을

미치는 조직효과를 밝힘으로써,성공적인 고용유

지를위한직무환경의중요성을확인하고,정부의

사회적일자리여성참가자및그들이속한참여기

관에대한지원정책에관한함의를이끌어내고자

한다.직무만족은 일찍이 산업심리학에서 성과관

리의 핵심요소 중 하나로,근로자의 주관적 평가

에근거하여직무와직무환경에대한정서적또는

태도 지수를 뜻한다.이는 노동이 가지는 개인적

심리사회적효과와함께생산성효과측면에서중

요한정책성과변수라할수있다.최근공공사회

서비스업종사자들의성과관련연구들이직무만

족도를 정책성과의 지표로 활용하는 추세이다

(EnbergandStenlund,2007;김수진,2006;김혜

령,2003;남선이외,2006).사회적일자리의경우,

일반고용과달리일정정도근무조건(임금,근로기

간 등)이 고정된 보호고용 특성상직무만족에 영

향을미치는요인이상대적으로적을수있겠지만

한편으로는일자리성과에대한직무만족의설명
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력이 클 수 있다는 점에 착안하여 직무만족 분석

을 시도해 보고자 한다.

특히,다른 연구와 달리 직무만족과 관련하여

조직효과(직무환경및인프라등)분석을시도하

고자 하는데,앞서 언급한 대로 사회적일자리 특

성상참여자의고용유지에참여기관의역할이지

대할 뿐 아니라 인적 및 사회적 자본수준이 낮은

취약계층일수록개인특성요인못지않게조직특성

요인이 중요하게 작용할 수 있기 때문이다(홍현

미라․이은정,2008).이를위해 여성사회적일자

리참여자의직무만족이개인또는참여기관에따

라차이가있는지그리고개인수준에서조직별직

무만족의 평균과 개인특성변수의 영향력에 조직

의 효과(조직간 차이)가 있는지,이러한 효과를

설명하는 조직특성변수는 어떠한 것들이 있는지

밝히기위해개인수준과조직수준을동시에고려

하는 위계적 선형모형(HLM)을 적용한다.

Ⅱ.선행연구 고찰

1.여성 고용과 사회적일자리

빈곤의여성화는전세계적인현상으로우리나

라도예외는아니다.최근우리나라도여성노동의

비정규직화와 가족해체에 의한 여성가구주 증가

로 인한 여성 빈곤화가 심화되는 추세이다.최근

당면한일자리위기와노동시장양극화는여성의

비정규직화,임시직화를 초래하여 결국 여성들은

노동을하면서도빈곤할수밖에없는근로빈곤층

으로전락하거나취업이어려워구직을단념하거

나비경제활동인구로빠져빈곤화를더욱촉진할

것으로추정된다.또한최근탈근대적여성빈곤현

상으로 고령화의 급속한 진전은 여성노인가구를

증가시키고,이혼․사별등가족해체증가는남성

부양자에의존할수없는여성가구주가구의비중

을높이면서상당수가낮은인적자본과노동시장

에서의열악한지위로빈곤집단으로전락하고있

는 실정이다.

이처럼 여성고용 및 빈곤의 성격이 변화함에

따라지금까지여성을기존의시장에개인적으로

적응하도록 돕는 방법만으로는 여성의 탈빈곤․

탈실업에한계를드러내고있다.이는근본적으로

기존 시장이 여성이빈곤에서 벗어날 수 있는 없

는구조적모순이지니고있기때문으로지적된다

(최선화,2006).즉,가사노동이나 비공식적 노동

같은여성노동은대부분무급으로정당한사회적

평가를받지못하였고,여성의경제활동참여는M

자형구조로출산․아동양육부담이경제활동참

여에큰걸림돌이되어왔으며,최근남성에의존

할 수 없는 여성들이 늘어나고,가족을 부양해야

하는 여성들이 점차 늘어나고 있다는 것이다.이

에시장경쟁을통해스스로자립하기힘든여성들

을 위해 국가가 이를 고용해 주거나 일자리를 보

장해주는새로운적극적인조치들이등장하게된

다.이미 서구 여러 나라에서는 복지서비스를 비

롯한공적영역의서비스분야에서여성노동력을

흡수하는데노동의특성상여성일자리성격을지

니며 여성들에게 일자리를 제공함으로써 여성의

자립대책으로 부각되고 있다.

이러한 맥락에서 우리나라도 새롭게 사회적일

자리 창출 사업과 관련하여 여성 일자리 역할을

주목해볼 수있다(민현주 외,2007).구체적으로

살펴보면,첫째,실직․빈곤상태에 빠져 있는 취

약계층여성에게취업기회를줘빈곤에서탈출할

수있는기반을제공함으로써근로를통한여성의

빈곤화를완화하는정책이될수있다.둘째,이들
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일자리 사업들은 이전에 노동시장에서 배제되었

던 노동 혹은 시장에서 평가받지못하고가족내

여성의사적영역의노동으로취급되던부분을사

회적인영역으로재구성하여노동가치를재평가

받도록구성되었기때문에여성주의와밀접한관

련성이 있다.마지막으로,현재 사회적일자리 참

여자들의 80% 이상을 여성이 차지하고 있고,특

히가사나간병,보육서비스부문의일자리는여

성 참여자가 거의100%로 나타나이 일자리들은

여성의욕구에민감하여여성적이해에충실해야

한다는것을의미한다.이러한점에비춰볼때사

회적일자리정책성과연구에서중요한이슈중하

나로 여성주의 관점에서 조명될 필요성이 높다.

이처럼새로운여성의탈빈곤․탈실업정책대

안으로 사회적일자리를 살펴보기 위해서는 사회

적일자리개념을둘러싼다양한관점에대한이해

가선행되어야할것이다.2005년부터본격적으로

사회적일자리를 도입한 노동부는 사회적일자리

란,‘사회적으로 유용하지만 정부의 서비스가 충

분히제공되지못하며민간기업도수익성문제로

참여하기어려운사회적서비스분야를중심으로

비영리단체에 의해 창출되는 사업’으로 정의하고

있다(노동부,2005).

사회적일자리개념정의와관련된논의를살펴보면,

정영호외(2005:31~33)는크게다섯가지로규명하

였다.첫째,사회적일자리(socialemployment),둘째,

사회경제(socialeconomy),셋째,사회적기업

(socialenterprise),넷째,사회적일자리 프로그램

(socialemploymentprogram),마지막으로 사회

서비스부문일자리(jobsinsocialservicessector)

로 분류하여 설명하고 있다(정영호 외,2005).이

는대부분외국의사회적경제와관련한개념정의

로,외국의 사회적일자리 창출 배경에 입각한 논

의라는 한계를 가지고 있다.한편,노대명(2001)

은 사회적일자리 창출정책을 노동시장정책과 사

회보장정책의 단점을 보완한 새로운 탈빈곤정책

으로 이해하고 있다.반면 사회적일자리 사업이

출발 당시의 수사(rhetoric)처럼 노동시장영역을

확장하여일자리제공과사회적욕구를충족하기

보다는 기존의 근로빈민에 대한 일자리 지원 사

업이나 공공근로사업과 크게 차별화되지 못하고

있다는점에서기존사업의연장선상으로인식되

기도 한다(홍현미라,2008).이상의 논의를 종합

하면 현재 우리나라에서 사회적일자리는 사회적

기업,노동부의사회적일자리,자활근로사업등을

포괄하는 개념으로 사회서비스 제공을 목적으로

취업취약계층에대해일자리를제공하며이를일

정기간 국가가 보장하는 것으로,그동안의 한국

에서의근로연계복지의뒤를잇는정책으로자리

매김하고 있음을 알 수 있다.

다음으로 그동안 한국에서 사회적일자리에 대

한선행연구들을살펴보면,크게사회적일자리의

이론적 토대를 제공한 사회적 경제에 대한 연구

와 사회적기업 활성화 모색을 위한 연구,그리고

사회적일자리 정책의 수행 평가로 나누어 볼 수

있다.최근 사회적일자리 연구들이 점진적으로

늘어나고는있으나이를여성주의관점에서접근

하고있는연구들은거의찾아보기힘들다.다만,

자활사업을 여성주의 관점에서 분석하여 문제점

과개선방안을제시하는연구들은조금축적되어

있다(강남식․백선희,2001;이숙진,2002;황미

영,2002;정미숙,2005).이들연구결과들에의하

면 여성의 경우,노동시장 참여는 공적으로 지원

되는 자녀양육 시스템에 의해 가능하기 때문에

단순히고용만을기반으로하는접근은부적절하

다고공통적으로지적하고있다.즉,고용에만근



170 서울도시연구 제10권 제3호 2009.9

거한 가정들에 의해 이루어진 정책은 여성들을

어머니와 노동자 간의 선택의 덫에 갇히게 만든

다는 것이다.결국 여성주의 관점에서 자활사업

이 빈곤탈출 정책으로 성공하기 위해서는 참여

여성들에게가족의돌봄노동을지원할필요가있

는 것으로 나타났다.

자활사업분야이외에최근1~2년전부터사회

서비스확충및사회적일자리측면에서여성일자

리 창출을 분석한 몇몇 연구들이 있는데,여성의

고용장애요인과보육제도를비교분석하면서여성

의일자리로서보육분야에서개선되어야할과제

를 제시하는 연구(최선화,2006)와 현행 정부의

사회적일자리에대한각종정책적비전이나사회

적일자리사업에서 드러나는 정부의 여성인력 정

책의문제점을지적하는연구(호성희,2006)가있

을 뿐,여성의 일자리로서 사회적일자리가 갖는

정책 성과와 함의에 대한 심도 깊은 연구는 부족

한실정이다.따라서본연구는사회적일자리사업

의대다수를차지하는여성참여자들을중심으로

성과행동에 영향을 미치는 직무만족을 중심으로

실증분석을 하고자 한다.

2.사회적일자리참여자의직무만족개념및

영향요인 관련 선행 연구

직무만족은직무와직무환경에대한근로자의

정서적지수또는태도지수를뜻한다.따라서근

로자의주관적평가에근거해측정한다.직무만족

에 관한 연구는 1935년 산업심리학자 Hoppock에

의해최초로제기된이래로지금까지지속적으로

활발하게 이뤄지고 있다(BrownandMcIntosh,

2003:1241~1243;김혜령,2003:6~9;남선이

외,2006:198).직무만족은조직의생산성에중요

한 영향 요인일 뿐 아니라 개인에게는경제적 의

미와함께생활전반에대한만족감에영향을미치

는것으로나타나더욱중요하게여겨져왔다.다

시 말해 근로자는 근로를통해생산 활동에종사

하면서자신의직무에대해정서적․감정적반응

을 함으로써 자신의 삶의 질을 높이고자 한다는

것이다.이에 본 연구는 사회적일자리 여성 참여

자의일에대한만족감을높여사회적일자리참여

자의생활만족도를향상시키는동시에생산성향

상을위해직무만족을관리해야한다는점에서의

의가 있다.

우선,직무만족개념은학자마다다양하게정의

하고있다.McComickandTiffin(1974:298~299)

은직무만족을직무와관련된경험으로부터의욕

구만족과이에대한개인적정서반응이라고하였

다.또한 Locke(1976:130)는 직무만족을직무경

험으로부터얻는유쾌하거나긍정적인정서상태

로자신이가치있다고생각하는것을실제로얼마

나 얻었는가를 지각함으로써 형성되는 것이라고

하였다.Smith(1995)도 직무만족을 각개인이 자

신의직무와관련하여경험하는모든좋은감정과

나쁜 감정의 조화 또는 이러한좋고 나쁨의균형

상태에서 기인하는 태도라고 하였다(남선이 외,

2006:198재인용).즉,직무만족은 한 개인이 직

무에 대하여 갖는 일련의태도이며 직무 또는 직

무수행의결과로충족되는유쾌하고긍정적인정

서상태로인간의건강,안전,귀속,존경,성장등

제반 욕구의 차원에서 설명될 수 있다(김수진,

2006:6).이상의논의를종합해보면직무만족이

란,개인의 직무자체에 대한 태도이자,물리적․

사회적차원에서느끼는직무환경에대한총체적

인만족의정도로서개인이직무와관련하여경험

하게 되는 감정적 상태를 뜻한다.
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이처럼직무만족은그자체로서의개인적적응

상태나 정신건강으로서의 의미뿐 아니라 직무만

족의정도에따라실질적인성과행동에영향을미

친다는 측면에서 중요한 의미를 갖는다 하겠다.

이처럼 직무만족이 그개념및 구성에 있어서근

로자의 직무(근로)와 직․간접적으로 연관된 다

양한내․외적요인에의해영향을받는복합적인

차원의 성격을 갖지만(Milton,1981;이동영․이

정주,2007재인용),사회적일자리사업에적용할

경우 상당히 다른 측면이 있음을고려해야 할것

이다.왜냐하면사회적일자리는일정정도근로조

건(임금,근로기간 등)이 고정된 보호고용이며,

사회서비스업의직무특성과취업취약계층으로한

정된다는 점에서 일반고용에 비해 사회적일자리

참여자의 직무만족의 구성범주나 영향요인이 상

당히제한될수있기때문이다1).즉,임금이나근

로기간등이동일하기때문에한편으로는상대적

으로사회적일자리성과에관련하여다른요인의

설명력이 높아질 것으로 추측된다.이는 곧 사회

적일자리성과에대한직무만족의영향력이상대

적으로클수있음을의미한다(홍현미라․이은정,

2008).이런차원에서직무만족에관한연구는사

회적일자리성과관련연구에서중요한주제로자

리매김할수있을것이다.특히최근복지․보건등

공공사회서비스업종사자들의직무만족과관련한

연구은 직무만족을 주요 정책 성과지표로 적용하

고 있는데(김수진,2006;EnbergandStenlund,

2007;김혜령,2003;남선이 외,2006),Enberg

andStenlund(2007)는 스웨덴의경우여성코드

에 맞춘 임금,직무조건 등을 마련한 보건서비

스의 경우 일 만족도를낮추는 결과를 가져왔다

고 지적하면서 여성의 사회서비스 일자리와 직

무만족의 상관관계를 주요 정책성과 지표로 제

시하였다.

다음으로직무만족개념을구성하는하위요인

들도학자마다다양한데,먼저Smithetal.(1969:

6)은 직무만족을 구성하는 하위 범주를 임금(임

금의 총액,공정성,지급방법),감독(감독자의 기

술,관리능력과종업원에대한배려및관심정도),

현직무에서의작업(작업에대한관심의정도,학

습및책임부담제공정도),승진기회(승진가능성

여부),동료(동료의 우호적 태도와 실력,후원정

도)등 다섯 가지 요인을 제시하였다.Jurgenson

(1978:267~270)은 이보다 구체적으로 임금,부

가급여(휴가,질병수단,보험,연금등),승진기회,

근로시간(적절한 작업시간),동료,감독,안정(직

무수행지속가능성,안전한작업),작업형태,작업

조건(안정,냄새,냉난방,기타),조직(본인이 속

한 조직에 대한 자부심)등 열 가지 요인을 제시

하였다.한편Gareld(1986:25~29)는직무만족의

구성범주를 직무 그 자체,임금,승진,인정,직업

의 안정성,직무환경,감독,동료,조직특성,의사

소통뿐 아니라 성취감,책임감 등의 근로자의 심

리사회적 측면도 고려하였다.또한 Porterand

Steers(1973)는구성범주를더욱구조화하여조직

관계요인으로 임금,승진,조직의 정책․절차,조

직구조를 제시하고 작업환경요인으로 감독유형,

의사결정 참여,작업집단규모,동료,작업조건을,

직무내용요인으로 직무범위,직무역할을 제시하

였다(남선이외,2006:199재인용).이상의 연구

1)비정규직근로자에대한기존연구들에의하면,임금,근로기간,승진기회,감독,동료등의직무관련요인과성별,연령,결혼상태,거주지등의

개인특성요인들이직무만족의주요영향요인들로지적되고있다.이러한연구결과를사회적일자리정책에견주어본다면임금이나근로기간,

승진기회 등이 동일하여 다른 요인의 설명력이 높아질 것으로 추측된다(홍현미라․이은정,2008).
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결과들을정리해보면,직무만족을구성하는하위

요인인근로조건요인은직무자체,임금,근로시간,

승진,부가급여,인정 등이 공통적으로 제시되었

고,직무개발요인은학습제공정도,직무내용요인은

직무범위나직무역할․책임감,직무환경요인은감

독․동료관계․후원정도․집단규모가지적되었다.

이러한논의를토대로본연구에서는사회적일

자리특성을고려하여직무만족을구성하는하위

차원을 네 가지로 설정하고자 한다.첫째,근무조

건요인은계약기간,급여,근로시간,하는일에대

한 만족도를 포함한다.둘째,직무개발요인은직

업상담,직업적응훈련에대한만족도를포함한다.

셋째,직무배치 요인은 보호고용 특성상 일 배치,

자원연계,욕구조사에 대한 만족도를 포함한다.

마지막으로 취업지원요인은 기술훈련,취업지원,

구직정보제공에 대한 만족도를 포함한다.

다음으로직무만족에영향을미치는요인에관

한선행연구를살펴보겠다.직무만족영향요인들

은 크게 개인특성요인과 조직특성요인으로 구분

해볼수있다.우선개인특성요인에관한연구들

은 인구사회학적 요인,인적자본 요인,가족배경

요인의 세 가지로 구분해 볼 수 있다.첫째,인구

사회학적요인은연구자에따라상이한데대표적

으로 성별,연령을 들 수 있다.먼저 성별은 일반

적으로여성이남성보다직무만족이높은것으로

나타났다(Clark,1997:343~344;Brownand

McIntosh,2003:1242).연령은 직무만족과의 관

계에 있어 서로 상반되는 연구 결과를 보이고있

다.대부분의연구에서연령이많을수록직무만족

이 높다고 보고되고 있으나(최인섭,2000:74~

78;장경애,2004:61~64),반대로연령이높아질

수록 직무만족이 떨어진다는 연구(김태진 외,

2003:76~82)도 있다.또한 연령이 높아질수록

혹은 연령이 U-커브 형태로 직무만족이 높은 것

으로 나타났다(Brown and McIntosh,2003:

1242).여성의 경우,임신․출산․육아로 경제활

동참여가 연령에 따라 M자형 구조를 보이는 바,

사회적일자리 여성 참가자의 직무만족에 관련하

여 연령 변수의 영향력을 주의깊게 살펴볼 필요

가 있다.

둘째,인적자본 요인으로 학력,훈련경험,기술

수준,경력등의요인들이지적되고있다.먼저학

력이높을수록직무만족에영향을미치는것으로

나타났다(김태진 외,2003:76~82;Brownand

McIntosh,2003:1242~1243).다음으로훈련,경

력개발,기술개발 등의 훈련경험 요인은 일에 대

한스트레스를경감시켜직무만족에영향을미치

는 것으로 보고되었다(WrightandDavis,2001:

74).더불어 기술수준 요인에 대해서는 비숙련이

나반숙련수준보다는숙련수준이높을수록직무만

족이높은것으로나타났다(BrownandMcIntosh,

2003:1242~1243).한편 경력에 대해서는 현 직

장에서 오래 근무할수록 직무만족이 높은 것으로

나타났다(최인섭,2000:74~78;장경애,2004:

61~64).본 연구에서는 사회적일자리사업이 현실

적으로집중훈련개발이취약하고,일정기간계약직

채용이라는특성을고려하여훈련경험과경력을제

외한학력과기술수준을중심으로살펴보고자한다.

셋째,직무만족은아니지만여성자활사업참여

자의 근로의욕효과를 분석한 연구에서 가족배경

요인인가족 내 지위와 가구원수가 주요 영향요

인으로 지적되고 있다(김영미,2002).이는 가정

내지위와가구원수에따라가족내경제적책임

성이상이하고근로에대한태도도차이를보이기

때문이다.일반적으로 여성가구주의 경우 경제적

욕구가 매우 높다.반면,경제적 욕구가 높은 데
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비해출산및육아,열악한노동조건등노동장애

요인도많아정책성과인직무만족에있어서상이

한 결과를 보일 수 있다.Castle(1989)은 한부모

가족,양부모가족의가장,가족의구성원,독신으

로 분류하여 연구하여가족내 지위 변수의 영향

력이상당함을밝혔고,황미영(2002)역시여성의

자활전략은 자녀양육과 불가분의 관계라고 지적

하면서자녀양육부담을줄이는보육서비스가필

수적임을지적하였다.더나아가자녀의보호비용

이 노동시장에서 빈곤여성들의 임금을 상쇄시키

지않도록최저임금제와모성보호정책을연계하

는적극적조치가필요하다고주장하였다.정미숙

(2005)도여성의노동시장참여는공적으로지원

되는자녀양육시스템에의해가능하기때문에단

순히고용만을기반으로하는접근은부적절하다

고 지적하였다.이러한 논의를 바탕으로 본 연구

에서는 가족배경요인으로 가장여부,자녀유무를

설정하였다.

다음으로 직무만족에 관한 조직특성요인 연구

는 앞서 개인특성요인 연구보다 드문 실정이다.

조직특성요인은조직구조과조직환경으로구분해

볼수있다.먼저조직구조요인으로조직유형,조

직규모요인이대표적인데,조직유형을기존직장

과 현 직장으로 구분하여 본 연구(장경애,2004:

61~64)에서는다른직장에서의근무경험이많을

수록 직무만족이 높은 것으로 나타난 반면,현재

근로하고있는직장은직무만족에영향을미치지

않는 것으로 나타났다.한편 사업유형을 업종별

로 구분한 경영학 연구(Idson,1990;Brownand

McIntosh,2003:1242)에 의하면,서비스업과 소

매업일수록직무만족이낮은것으로나타나고있

다.한편 장애인의 직무만족에 대한 조직효과를

분석한 연구(이동영․이정주,2007)에서는 조직

특성요인으로 기업변수군(기업규모,기업위치)이

유의미한 요인으로 나타났다.따라서 본 연구 대

상인사회적일자리사업에적합한조직구조요인으

로 조직유형과 조직규모를 채택하였다.

더불어 직무만족은 아니지만 취약계층의 일자

리와관련된조직효과분석연구로장애인직업재

활에대한조직효과연구(임정기,2005)에서는조

직영향요인으로조직구조(직원수,이용장애인수,

조직유형,지역),운영수준(인력의전문성과활용,

지역자원활용,예산),서비스프로그램의 질(직업

상담,직업평가,직업훈련,작업활동,보호고용등)

을 제시하였다.여기서조직구조변수인조직유형,

직원수,지역 등은 보편적 조직특성으로 본 연구

대상의 조직구조변수군으로 설정하는 한편 운영

수준과 서비스프로그램 질 변수는 사회적일자리

사업특성에맞게조직환경요인으로전환하여적

용해 보는것이의미가 있을것으로생각된다(홍

현미라․이은정,2008).특히 사회적일자리는 특

성상참여자의고용유지에참여기관의역할이지

대할 뿐 아니라 취약계층일수록 인적 및 사회적

자본수준이 낮아 개인특성요인 못지않게 조직특

성요인이 큰 영향을 미칠 수 있을 것이다.

이상의 논의를 기초로 본 연구는 여성 사회적

일자리의 직무만족의 영향요인을 살펴보기 위해

개인특성변인으로 인구사회학적 요인(연령),가

족배경요인(가장여부,자녀유무)를 인적자본요인

(학력수준,기술수준적합도)으로설정하였고,조

직특성변수로는 조직구조요인(기관유형,담당인

력 수)과 사회적일자리사업의 특성을 반영한 조

직환경변수군(사업유형,사업분야,사례관리,목

표달성정도,사회서비스제공정도,기관목적적합

도,전문성적합도,자원활용능력적합도)을도출

하여 분석틀로 설정하여 검증하고자 한다.
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Ⅲ.연구방법

1.분석자료 및 분석대상

본조사의연구대상은노동부2005년사회적일

자리 창출사업에 참여한 참여자와 참여기관이다.

이조사는전수조사를원칙으로무작위표집을통

해2006년1월부터2006년3월까지약두달간수

집된자료(실업극복재단,2006)를활용하였다.전

체347개기관중참여기관142개와그에속한사

회적일자리참가자714명중여성참가자585명을

분석대상으로삼았다.한기관당평균4명의참여

자가 응답하였는데,2005년 노동부 사회적일자리

창출사업의 약 87.6%인 304개 참여 기관이 사업

규모가10인이하의소규모2)인까닭에이와같이

표집되었다.본 연구에서는 다층자료로서의 적합

성을갖추기위하여한기관당속한응답구성원의

숫자가 작은 본 자료의 특성상 Kreft(1996)의 권

고3)에 따라 조직의 수를 100개 이상으로 수집된

자료를 활용하였다.

2.변수정의 및 측정

1)종속변수

직무만족은직무와관련된근로자의정서와태

도반응으로서 근로자가 직무와 관련하여 기대하

는 정도와 직무를 통해 실제로 획득한 것과의비

교평가를통해측정가능하다(Locke,1976;Proter

andSteers,1973;이동명외,2007).본연구에서

는직무와관련된여성사회적일자리참여자의역

할및수행과정의총체적인평가를반영하고자한

다.따라서 사회적일자리 창출사업 실태조사의 조

사시점당시근로조건,직무개발,직무배치,취업지

원등직무관련12개항목4)에대한여성사회적일

자리참여자의주관적인만족도를‘매우만족한다’,

‘만족한다’,‘보통이다’,‘불만족하다’,‘매우 불만

족하다’의 5점 척도로 측정한 것을 총합하여 활

용한다.

2)독립변수

독립변수는크게개인특성변수(level1)와조직

특성변수(level2)로 대별하여 구성한다(<표 1>

참조).먼저앞서설명한이론적논의를근거로개

인특성변수로는연령,자녀유무,가장유무,학력수

준,기술수준 적합도로 구성한다.한편 조직특성

변수로는 조직구조요인과 관련하여 참여기관유

형,담당인력수를 설정하고,조직환경요인으로는

사업내용과관련하여사업유형,사업분야,사례관

리를 포함하며 참여기관의 사업성과와 관련하여

기관목표달성정도,사회서비스제공정도,기관목

적적합도,전문성적합도,자원활용능력적합도를

포함한다.이러한 참여기관의 사업성과 관련 각

항목은 주관적 인식에 대해 측정한 지표로,만족

도(기관목표 달성정도,사회서비스 제공정도)혹

은적합도(기관목적적합도,전문성적합도,자원

활용능력적합도)를5점척도로측정한것을활용

한다.

2)2005년 사업에 대한 노동부 내부 자료에서 기술한 부분이다.

3)Kreft(1996)는다층자료가되려면조직수준30에개인수준30의크기를제시하고있다.그러나한조직에속한개인수준의크기가작을경우

개인수준(level1)의 조사대상자를 늘리기보다는 조직수준(level2)의 조사대상 수를 늘리도록 권고하고 있다.즉 조직수준이 50개일 경우

20명씩 표집을 하고,100개일 경우는 10명씩 표집할 것을 권하고 있다.

4)이 항목은근로조건만족도(계약기간/급여/근로시간/담당직무),직무개발(직업상담/직업적응훈련),직무배치(일배치/자원연계/욕구조사),

취업지원(기술훈련/취업지원/구직정보제공)으로 구성된다.
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구분 변수명 변수정의 변수측정

종속변수 직무만족 직무관련 하위 범주의 만족도 평균 12개 항목 점수의 평균

독립

변수

개인

수준

연령 조사시점 연령 만 나이

자녀 유무 부양자녀 유무 유 = 1,무=0

가장 여부 가장 여부 유 = 1,무=0

학력수준 교육기간 개월 수

기술수준 적합도 기술수준 적합성 점수 총점(점),5점척도

조직

수준

기관유형 기관유형별 구분

자활후견기관=0

시민단체,비영리기관,기타=1

사회복지관=2

사업유형 수익형 여부 수익형=0,기타=1

사업분야 사회복지분야 여부 사회복지분야=0,기타=1

담당인력 수 사회적일자리 담당자 수 총수(명)

사례관리 사례관리 유무 하고 있음=1,하지 않음=0

목표 달성정도 사업목표 달성 만족도 총점(점),5점척도

사회서비스 제공정도 사회서비스 제공 만족도 총점(점),5점척도

기관목적 적합도 기관목적 적합성 정도 총점(점),5점척도

전문성 적합도 전문성 적합성 정도 총점(점),5점척도

자원활용능력 적합도 자원활용능력 적합성 정도 총점(점),5점척도

<표 1>주요변수 정의 및 측정

3.분석방법

본연구에서활용하는연구모형은이론적틀로

Blalock의 정책성과 평가모형(이동영․이정주,

2007)을,방법론적 틀로 다층모형을 적용한다.

Blalock(1990)은정책성과를평가하는세가지구

성요소로첫째,정책참여자의성과물,둘째,정책

참여자의특성,셋째,정책성과에영향을 미치는

정책의 내외적 요소를 제시하였는데,이러한 요

소들은본연구의종속및독립변수의내용을구

성하게 된다.그리고 방법론으로서 위계적 선형

모형(HierarchicalLinearModel)혹은 다층모형

(multi-levelModel)은분석자료의위계적구조를

감안하여개인수준및조직수준을동시에고려하

기 위한 것으로,본 연구 독립변수의 사회적일자

리참여자개인특성변수와이들이속한사회적일

자리 참여기관의 조직특성변수를 구성하게 된다.

분석방법은 먼저 기초통계 분석을 실시하고,2

수준 위계선형모형을 분석하기 위해 HLM 6.02

프로그램을 활용하였다.이러한 다층모형에서 먼

저기초모형(혹은무조건모형,unconditionalmodel)

은모형에독립변수를투입하지않은모형으로이

를통해종속변수의총분산중개인수준및조직

수준이설명하는분산의비율을검증하는데활용

될 수 있다.여기서 조직효과와 관련된 무선미지

수(randomparameter)의 통계적 유의성이 확인

되었을경우,연구모형(혹은조건모형,conditional

model)을 설정할 수 있는데,연구모형은 이러한

유의성의원인을설명하기위해독립변수를투입

한모형으로주요독립변수의검증이가능하다.이

렇게다층분석을통해동일한수준내변수들간의

관계뿐아니라각수준간상호작용의유형화와더
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변수명 구분 빈도 비율

자녀 유무
유

무

409

49

10.7

89.3

가장 여부
여

부

177

386

31.4

68.6

변수명 최소값 최대값 평균 표준편차

연령(세) 20 71 41.99 10.75

학력(개월) 3 300 141.81 50.93

기술수준 적합도(점) 1 5 3.73 0.85

<표 2>여성 사회적일자리 참여자 일반 특성

불어주요설명변수의검증이가능해진다.추정방

법은 전통적 회귀분석의 보통최소자승법(OLS)5)

이 아닌 최대우도법(MaximumLikelihood:ML)

을 활용하였다.

본 연구의 위계적 선형모형 분석과정은 먼저

기초모형을통해여성사회적일자리참여자의직

무만족이개인또는참여기관에따라어떻게달라

지는지를확인하고,그다음으로연구모형을통해

여성 참여자들이 속한 사회적일자리 참여기관의

조직특성변인이 직무만족에 미치는 효과를 살펴

보았다.본 연구의 가설은 다음과 같다.

가설 1.여성 사회적일자리 참여자의 직무만족

평균수준은참여기관별로차이가날것

이다.

가설 2.여성 사회적일자리 참여자의 개인요인

(연령,자녀유무,가장여부,학력수준,

기술적합도)과 직무만족의 관련성은

사회적일자리 참여기관에 따라 차이가

날 것이다.

가설 3.사회적일자리 참여기관에 따라 유의미

한 차이가 나는 개인요인과 조직요인

(기관유형,담당인력,사업유형,사업분

야,사례관리,목표달성정도,사회서비

스 제공정도,기관목적 적합도,전문성

적합도,자원활용 적합도)이 상호작용

하여여성사회적일자리참여자의직무

만족도에 영향을 미칠 것이다.

Ⅳ.연구결과 분석

1.조사대상의 일반적 특성

1)사회적일자리여성참여자및참여기관의일반적

특성

여성 사회적일자리 사업 참여자와 참여기관의

일반적특성을파악하기위하여기술분석을시행

하였다.여성사회적일자리참여자의특성을분석

한결과<표2>에서보면,연령은평균약41.99세

로20세부터71세까지연령범위가넓게분포되어

있다.그리고학력수준은평균141.81개월(약11.7

5)다층자료(multileveldata)혹은 내재적자료(nesteddata),위계적 자료(hierarchicaldata),군집자료(clustereddata)를 전통적회귀분석의

보통최소자승법(OLS:OrdinaryLeastSquare)으로추정할경우,다음의두가지문제가생긴다.첫째동일한조직에속하는개인들은조직특

성을공유함으로써각개인의자료는독립적이지않아오차항들사이에상관관계가존재하여표준오차를과소추정하고1차오류를발생시킴

으로써유의미하지않은추정계수를유의미한것으로추정한다.둘째,전통적인회귀분석의회귀계수는고정효과계수로기업간차이를설명

하지 못한다.즉,β0이나 βi(i=1,2,...n)의 값이 모든 기업에서 동일한 것으로 가정함으로써 계수추정의 편의를 가져온다(이동명․이정주,

2007:182).
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변수명 구분 빈도 비율

기관유형

자활후견기관

시민단체․비영리단체 등

사회복지관

8

71

61

5.7

50.7

43.6

사업유형
수익형

비수익형 유형

53

89

37.3

62.7

사업분야
사회복지분야

비사회복지분야

93

49

65.5

34.5

사례관리
유

무

88

42

66.7

31.8

변수명 최소값 최대값 평균 표준편차

담당인력 수 0 18 2.47 2.72

목표 달성정도 1 5 4.08 0.87

사회서비스 제공정도 1 5 3.64 1.27

기관목적 적합도 1 5 4.32 0.74

전문성 적합도 2 5 4.19 0.74

자원활용능력 1 5 3.62 0.99

<표 3>사회적일자리 참여기관의 일반 특성

년)로 대략 고졸 학력에 약간 못 미치는 수준을

보이고 있다.더불어 이들 참여자 스스로 인지한

일자리에 대한 기술수준 적합도는 평균 3.73점으

로 보통 수준 이상으로 나타났다.

다음으로는 여성 참가자의 사회적일자리 참여

기관의일반적특성을살펴보면,<표3>에의하면

먼저사회적일자리참여기관의물리적환경과관

련하여,기관유형은시민단체․비영리기관이50.7%

로가장많았고,뒤이어사회복지관(단종․종합복

지관포함)이43.6%,자활후견기관이5.7%순으로

나타났다.그리고 담당인력 수는 평균 2.47명으로

나타났다.이러한점에견주어볼때,2005년노동부

사회적일자리사업의참여기관은절반가량이시민

단체 및 비영리기관 등으로 나타났다.

여성들이 참여한 사회적일자리 사업내용과 관

련하여,참여기관의 사업유형은 비수익형 사업이

62.7%로 수익형 사업 37.3%보다 높게 나타났다.

사업분야는사회복지사업분야가65.5%로비사회

복지분야보다높은비중을차지하고있다.그리고

참여기관에서의사례관리는66.7%가시행하고있

는것으로나타났다.또한사회적일자리사업참여

기관의 성과와 관련하여 참여기관들이 5점 척도

기준으로 주관적으로 평가한 결과,평가항목 중

목표달성정도(평균4.08점),기관목적적합도(평

균 4.32점),전문성 적합도(평균 4.19점)는 높게

평가한 반면,사회서비스 제공정도(평균 3.64점)

와 자원활용능력 적합도(평균 3.62점)는 보통 수

준을약간상회하는정도로상대적으로낮게평가

하였다.이러한결과는참여기관스스로사회서비

스나자원활용능력측면이부족하거나필요한영

역이라고 판단하는 것으로 보인다.

2)직무만족에 관한 기술 분석

본연구의종속변수인여성사회적일자리참여

자의 사업 참여에 대한 주관적 만족도를 총합한

직무만족분석결과,<표4>에의하면5점척도기
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변수명 최소값 최대값 평균 표준편차

전체 직무만족도 1.67 5 3.15 0.53

직무만족

구성요인

근로조건 1.5 5 3.09 0.53

직무개발 1 5 3.30 0.71

직무배치 1 5 3.19 0.66

취업지원 1 5 3.03 0.66

<표 4>직무만족에 관한 기술 분석

준으로 평균 3.15점으로 직무만족도가 보통 수준

을약간상회하는정도로나타났다.이결과는여

성사회적일자리사업참여자들의직무만족을높

이기 위한 노력이 필요함을 엿볼 수 있다.

보다구체적으로직무만족을구성하는4가지하

위 범주별로 살펴보면,직무개발(평균 3.30점)에

대한만족도가가장높고그다음으로는직무배치

(평균 3.19점)인 것으로 나타났다.반면 근로조건

(평균 3.09점)이나 취업지원(평균 3.03점)에 대한

만족도는 전체 직무만족보다 낮은 수준을 보이고

있어,본사업여성참여자들이근로조건이나취업

지원에있어현재주어진조건에대한만족도가낮

음을알수있다.이러한결과를볼때현사회적일

자리의문제로지적되는단기직,저임금중심의근

로조건에대한개선노력과여성참여자들의취업

지원에대한적극적인대처가요구됨을알수있다.

2.직무만족에 대한 개인 및 조직효과 분석:

다층분석 결과

1)개인 및 조직요인 설명력:기초모형 분석

여성 사회적일자리 참여자의 직무만족에 영향

을 미치는 요인검증은 기초모형과 연구모형으로

구분된다.먼저 기초모형(unconditionalmeans

model)은본연구의가설1을검증하는과정으로,

여성사회적일자리참여자의직무만족평균수준이

참여기관별로 차이가 날 것이라는 가설검증으로

집단간변량을추정6)하여다층모형의적용가능

성과종속변수에대한설명력을보여주는것이다.

본 연구에서는 사회적일자리 사업 참여기관에

따라 직무만족이 달라지는지,그리고 사회적일자

리 참여자 개인의 직무만족 분산 중 참여기관에

의한 것이 어느 정도이고,참여자 개인의 차이에

의한것은어느정도인지를밝히기위해서직무만

족분산을개인수준분산과조직수준분산으로분

할 추정하는 기초평균모형을 아래 식 (1),(2)와

같이 설정하였다7).

<기초모형(unconditionalmeansmodel)>

개인수준(level1)Yij=β0j+εij εij~N(0,δ
2) (1)

조직수준(level2)β0j=γ00+μoj μoj~N(0,δ
2)(2)

기초평균모형의검증결과는<표5>와같다.먼

저 고정효과를 살펴보면,사회적일자리 참여자의

직무만족 전체 평균은 3.14로 95% 신뢰구간에서

기초통계치자료에서산출된평균과크게다르지

6)다층모형의 모든 추정법은 REML(RestrictedMaximumLikelihood)법을 따른다.

7)개인수준(level1)에서여성사회적일자리참여자의직무만족(Yij)은이들이속한참여기관의평균직무만족(β0j)과이로부터각여성참여자

의편차(개인효과,εij)로이루어진다.그리고조직수준(level2)에서 β0j는전체참여기관(모집단)평균직무만족(γ00)과이로부터각참여기관

의 편차(조직효과,μoj)로 이루어진다.
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고정효과 Coefficient SE T-value

절편,γ00 3.140 0.030 102.873***

무선효과 SD VarianceComponent Chi-square

level2,μoj 0.225 0.050 260.876***

level1,εij 0.281 0.079

*p<.05,**p<.01,***p<.001

<표 5>사회적일자리 직무만족에 관한 기초평균모형 분석결과

않음을알수있다.이것을해석하면결국평균적

으로여성사회적일자리참여자는직무만족에있

어서 보통 수준을 약간 상회하는 수준인 것이다.

다음으로이기초평균모형에서가장중요한것

은직무만족에대한개인수준의차이를반영하는

분산과조직수준의차이를반영하는분산의양을

검증하는것인데,무선효과를살펴본결과개인수

준에서의분산은0.079이며,조직수준에서의분산

은 0.050으로 나타나고 있다.추가분석 여부를 결

정하기 위해 직무만족평균의 조직간 차이가증

명되어야 하는데,ICC(Intraclasscorrelation)8)를

산출한결과,직무만족의총분산중조직간차이

로 설명되는 분산비율이 약 39.0%,개인 간의 차

이로 설명되는 직무만족 분산비율이 약 61.0%를

차지하는 것으로 나타났다.이 결과는 모든 기관

의평균 직무만족이 같다는가설에대한X2검증

을통해서영가설을기각함으로써여성참가자의

직무만족평균이참여기관마다차이가있는것으

로 나타났다(p<0.000).

이 같은 결과는 다층분석 적용의 통계적 필요

성을보여주는것일뿐아니라일반적인횡단자료

의다층분석에서조직효과의비중이상당히낮게

계산되는데비하면여성사회적일자리참여자의

직무만족과 관련하여 사회적일자리 참여기관의

영향이낮지않음을반영한다는점에서중요한의

미를갖는다.이상의결과에따라참여기관간개

인의차이를파악하기위해연구모형을설정하여

추가 분석을 하였다.

2)사회적일자리참여자의직무만족에영향을미치는

요인:연구모형 분석

위의기초모형에서직무만족이조직간차이가

있는것으로나타났기때문에다음은연구모형분

석 중 사회적일자리 참여자의 개인요인을 투입하

는무조건적기울기모형(unconditionalslopmodel)

에 대해 검증한다.이를 통해 가설2의 여성 사회

적일자리참여자의개인요인과직무만족의관련성

이참여기관에따라차이가나는지여부를검증한

다.본 연구에서는 개인요인으로 설정된 변수,연

령,자녀유무,가장여부,학력수준,기술수준 적합

도를투입하여기초기울기모형(unconditionalslop

model)을 아래 식 (3),(4)와 같이 설정하였다.

<기초기울기모형(unconditionalslopmodel)>

개인수준(level1) (3)

yij=β0j+β1j(연령)+β2j(자녀유무)

+β3j(가장여부)+β4j(학력수준)+

β5j(기술적합도)+εij

8)ICC:조직간 차이로 설명되는 분산비율 = 조직의 분산/(개인과 조직의 분산)= 0.050/(0.079+0.050)= 0.390
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고정효과 Coefficient SE T-value

절편,γ00 3.0963 0.0648 47.728

연령 0.0062 0.0033 1.872*

자녀 유무 0.0111 0.0692 0.162

가장 여부 0.0074 0.0368 0.202

학력수준 0.0003 0.0004 0.716

기술적합도 0.0704 0.0249 2.820*

무선효과 SD VarianceComponent Chi-Square

절편,μoj 0.1095 0.0120 1.5396

연령 0.0205 0.0004 3.7329

자녀 유무 0.2619 0.0686 4.2436

가장 여부 0.1220 0.0148 11.62367

학력수준 0.0017 0.0000 9.4644

기술적합도 0.1230 0.0151 3.4366

level-1,εij 0.2208 0.0487

*p<.05

<표 6>사회적일자리 참여자의 직무만족에 대한 기초기울기모형 분석결과

조직수준(level2) (4)

β0j=γ00+μ00

β1j=γ00+μ10

β2j=γ00+(μ20)

β3j=γ00+(μ30)

β4j=γ00+(μ40)

β5j=γ00+μ50

(μ0j에서( )는고정효과를,그렇지않은것은무

선효과를 나타냄)

먼저 여성 사회적일자리 참여자(level1)의 직

무만족에대한고정효과를분석한결과,자녀유무,

가장여부,학력수준은직무만족에영향을주지않

았으나,연령과기술수준적합도는참여자의직무

만족에 영향을 주는 것으로 나타났다.즉,연령과

기술적합도는 여성 사회적일자리 참여자의 직무

만족에대한가설검증결과,영가설을기각하였기

에 연령에 따라,기술수준 적합도에 따라 사회적

일자리참여자의직무만족이차이가난다고할수

있다.이는연령은회귀계수가0.0062로연령이높

아질수록직무만족도가0.0062점이높아진다고할

수 있다.그리고 기술수준 적합도 회귀계수가

0.1398이므로기술수준적합도가높을수록직무만

족도도 0.1398점이 높아진다고 할 수 있다.

이렇게확인된개인특성변수에대해투입된개

인특성변수와직무만족관련성에있어서각변수

가참여기관에따라차이가나는지무선효과검증

결과,연령과기술수준적합도가통계적으로유의

미한것으로확인되었다(<표6>참조).즉,개인특

성변수로서는 연령이 높을수록,기술적합도가 높

을수록여성참가자의직무만족이높아지는것으

로나타났으며이러한효과는조직에따라차이가

있음을 보여주고 있다.그리고 유의하지 않았던

자녀유무,가장여부,학력수준은 고정 미지수로

묶어서 분석할 필요를 보였다.

앞의 무조건적 기울기 모형(unconditionalslop

model)에서조직변수를투입할수있는개인요인



여성 사회적일자리 참여자의 직무만족에 관한 조직효과 연구 181

변수와 고정미지수로 묶어 두어야 하는 개인요

인변수를구분하였으므로,다음은조직변수인참

여기관특성 변수를 동시에 투입하는 연구모형

(conditionalmodel)을 검증한다.이 검증은 가설

3의여성사회적일자리참여자의개인특성요인과

직무만족의관련성은참여기관의조직특성요인에

따라 차이가 날 것이라는 것을 검증하는 과정이

다.본 연구에서는 아래와 같이 참여기관특성 변

수(기관유형,담당인력수,사업유형,사업분야,사

례관리,목표달성정도,사회서비스제공정도,기

관목적 적합도,전문성 적합도,자원활용능력 적

합도)를투입하여연구모형을아래의식(5),(6)

과같이설정하고이들의통계적유의성을검증하

였다.

<연구모형(conditionalmodel)>

개인수준(level1) (5)

yij= β0j+β1j(연령)+β2j(자녀유무)+

β3j(가장여부)+β4j(학력수준)+

β5j(기술적합도)+εij

조직수준(level2) (6)

β0= γ00+γ01(기관유형)+γ02(담당인력수)+

γ03(사업유형)+γ04(사업분야)+

γ05(사례관리)+γ06(사회서비스제공정도)+

γ07(목표달성정도)+γ08(기관목적적합도)+

γ09(전문성적합도)+

γ010(자원활용적합도)+μ0

β1= γ10+γ11(기관유형)+γ12(담당인력수)+

γ13(사업유형)+γ14(사업분야)+

γ15(사례관리)+γ16(사회서비스제공정도)+

γ17(목표달성정도)+γ18(기관목적적합도)+

γ19(전문성적합도)+

γ110(자원활용적합도)+μ1

β2= γ20

β3= γ30

β4= γ40

β5= γ50+γ51(기관유형)+γ52(담당인력수)+

γ03(사업유형)+γ04(사업분야)+

γ55(사례관리)+γ56(사회서비스제공정도)+

γ57(목표달성정도)+γ58(기관목적적합도)+

γ59(전문성적합도)+

γ510(자원활용적합도)+μ5

연구모형검증결과,<표7>은여성사회적일자

리 참여자의 개인특성요인과 조직특성요인 간의

상호작용이직무만족에미치는영향을살펴본결

과이다.여성사회적일자리참여자의개인변수중

연령은 조직의 담당인력 수와 기관목적 적합도가

상호작용효과를가지며p<.10수준에서여성사회

적일자리 참여자의 직무만족 정도에 영향을 미치

는것으로나타났다.또다른개인영향변수인기술

적합도는 참여기관의 목표달성점수,사회서비스

제공정도,기관목적적합도와상호작용효과가있

는것으로나타났다.개인기술적합도변인에관해

기관의목표달성점수는p<.05수준에서,사회서비

스제공정도와기관목적적합도는p<.10수준에서

참여자의 직무만족 정도에 영향력을 나타났다.

구체적으로살펴보면,먼저개인연령영향변인

과 조직의 담당인력 수와의 관계를 살펴보면 이

두요인간의상호작용효과가나타나며,담당인력

수는 직무만족에 부(-)적인 영향을 미치는 것으

로 확인되었다.이러한 결과는 연령이 높을수록

여성참여자의직무만족은높아지는것이일반적

이지만조직특성에따라차이가있다는결과를보

여준다.즉,참여기관의 담당인력 수는 여성사회

적일자리참여자의개인간직무만족의차이를감

소시키는 것으로 나타났다.연령 차이에 따른 참

여자간의직무만족의차는기관의담당인력수가
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많을수록 이들 간의 차이를 완화하는 효과

(bumperingeffect)가 있음을 보여준다.

또한 조직의 기관목적 적합도도 개인 연령과

상호작용 효과를 나타났는데,기관목적 적합도는

부(-)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.이는

연령이 높을수록 여성참여자의 직무만족이 높아

지는데참여기관의기관목적적합도정도에따라

직무만족의차이를줄여주는효과가있음을보여

준다.이는 여성의 연령차에 따른 직무만족의 차

이가기관목적적합도를향상한다면그격차를줄

이는데 영향을 미칠 수 있다.

이상을 정리하면,연령변인은결혼․출산․육

아 등으로 경력단절을 겪는 여성의 특성상,직무

만족에영향력이높은변인으로신중한고려가필

요하며,그 중 참여기관의 담당인력 확충이나 기

관목적 적합성이 충실해진다면 직무만족에 유의

미한 영향을 미칠 수 있다고 해석해 볼 수 있다.

다음으로 여성참여자 개인의 기술수준적합도

에대해세가지 조직특성변수,즉목표달성점수,

사회서비스제공정도,기관목적적합도와의상호

작용 효과를 살펴보기로 한다.먼저,기술수준적

합도와 목표달성점수는 정(+)적인 영향을 미치

는 것으로 확인되었다.이는 기술적합도가 높을

수록 여성 참여자의 직무만족은 높아지는 것이

일반적이지만,기관의목표달성정도가이러한여

성 사회적일자리 참여자 개인 간 직무만족의 차

이를 배가시키는 것으로 나타났다.기관의 목표

달성정도는 참여기관의 역량이나 경영성과에 대

한 주관적 평가로,사회적일자리 참여자의 직무

만족에 영향을 미치는 기관 역할과 직결되기에

상당한영향을미칠수있다.특히상대적으로기

술적합도가 낮은 여성 참여자일수록 참여기관의

목표달성성과가 상이하다면 직무만족이 더 악화

되는역효과가발생할수있다.이러한점에서기

술적합도가낮은여성참가자에대한지원고려도

중요하겠지만,동시에여성참가자에대한참여기

관의 역량과 성과를 강화하려는 방안을 고려할

필요가 있다.

둘째,조직특성변수인 사회서비스제공 변수도

기술수준 적합도와 상호작용 효과를 <표 7>에서

나타내는데,사회서비스 제공정도는 정(+)적인

영향을 미치는 것으로 확인되었다.이 결과는 기

술적합도가 높을수록 여성 참여자의 직무만족은

높아지는데,사회서비스 제공정도가 여성 참여자

개인간의직무만족의차이를배가시키는것을보

여준다.노동취약계층인 여성의 경우,고용 및 경

제 욕구뿐 아니라 자녀양육․교육훈련․상담 등

다양한서비스욕구를지니는특성상참여기관에

서제공하는사회서비스정도는기술수준차이에

따라야기되는개인의직무만족의격차를확대할

수 있다.특히 개별적 차원의 사회서비스 제공은

보다 직접적인 혜택으로 인식됨으로써 사회서비

스정도가개인마다상이하게혜택이돌아간다면,

상대적으로기술적합도가낮은여성참여자의직

무만족을감소시키는역효과가발생할수도있다.

따라서기술적합도가낮은여성참여자특성을고

려한보다집중적인사회서비스지원정책도함께

고려할 필요가 있다.

마지막으로,기술수준 적합도와 조직특성변수

인기관목적적합도가상호작용효과를살펴보면,

기관목적 적합도는 부(-)적인 영향을 미치는 것

으로확인되었다.이러한결과는기술적합도가높

을수록여성참여자의직무만족은높아지는것이

일반적이지만 조직특성에 따라 상이하다는 결과

를 보여준다.즉,참여기관의 기관목적 적합도 정

도는여성사회적일자리참여자개인간의직무만
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고정효과 Coefficient SE T-value

연령,γ10 -0.0031 0.0127 -0.248

연령×수익형,γ11 0.0091 0.0084 1.090

연령×복지사업,γ12 0.0054 0.0078 0.698

연령×목표달성정도,γ13 0.0049 0.0043 1.130

연령×사회서비스제공정도,γ14 0.0035 0.0030 1.152

연령×사례관리,γ15 0.0069 0.0081 0.844

연령×담당인력수,γ16 -0.0028 0.0017 -1.693
#

연령×기관유형,γ17 -0.0018 0.0061 -0.301

연령×기관목적적합도,γ18 -0.0154 0.0077 -1.982
#

연령×전문성적합도γ19 0.0038 0.0057 0.668

연령×자원활용적합도,γ110 0.0035 0.0038 0.909

기술적합도,γ50 0.0930 0.0896 1.038

기술적합도×수익형,γ41 -0.0883 0.0574 -1.538

기술적합도×복지사업,γ42 0.0053 0.0593 0.091

기술적합도×목표달성정도,γ43 0.0621 0.0313 1.985*

기술적합도×사회서비스제공정도,γ44 0.0343 0.0180 1.906#

기술적합도×사례관리,γ45 0.0403 0.0523 0.770

기술적합도×담당인력수,γ46 -0.0124 0.0079 -0.563

기술적합도×기관유형,γ47 0.0074 0.0377 0.198

기술적합도×기관목적적합도,γ48 -0.0776 0.0412 -1.885
#

기술적합도×전문성적합도,γ49 -0.0020 0.0360 -0.057

기술적합도×자원활용적합도,γ410 -0.0000 0.0233 -0.001

자녀유무,γ20 0.0107 0.0726 0.149

가장여부,γ30 0.0004 0.0027 0.015

학력수준,γ40 -0.0013 0.0005 -2.510

무선효과 SD VarianceComponent Chi-Square

절편,μ0 0.1612 0.0259 70.8465

연령,μ1 0.0203 0.0004 56.1241

기술적합도 기울기,μ5 0.0198 0.0003 31.0551

level-1,εij 0.2511 0.6306

*p<.05,# p<.10

<표 7>사회적일자리 직무만족의 개인변수와 조직변수간 상호작용요인 모형

족의차이를감소시키는것으로나타났다.이러한

결과는취약한인적자본을지닌여성참여자의기

술수준적합도를높이려는교육훈련노력과병행

하여,참여기관의 기관목적 적합성이 향상된다면

어느 정도 직무만족에 유의미한 영향을 미칠 수

있다고 유추해 볼 수 있다.
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Ⅴ.결론 및 함의

여성 사회적일자리 참여자의 직무만족에 관한

조직효과를분석한결과와이에따른정책적함의

를 제시하면 다음과 같다.첫째,여성 사회적일자

리 참여자의 직무만족 수준은 높지 않은 편으로

향후 사회적일자리정책의 성과관리에 있어 단순

히일자리의수를늘리거나수익성중심의성과평

가에서나아가참여자의직무만족이나기관의사

회적 기여와 같은 질적 성과에 초점을 두는 다각

적인 방안을 모색할 필요가 있다.무엇보다 현재

사회적일자리사업은 80% 이상이 여성 참여자로

인적 및 사회적 자본이 취약한 여성들의 취업을

촉진하기위해서는단순히고용에만기반할것이

아니라자녀양육․가족돌봄등다각적인지원장

치를 마련하여야 할 것이다.더욱이 직무만족의

하위요인에서 근로조건과 취업지원의 만족도는

전체 직무만족 평균보다 낮아 향후 임금,계약기

간 등의 근로조건 개선과 안정적인 취업을 위한

적극적인 정책 보완이 강구되어야 할 것이다.

둘째,여성사회적일자리참여자의직무만족의

분산 중 개인효과 외에도 조직효과에 의해 설명

되는 분산이 통계적으로 유의미하게 나왔고,그

정도는 일반적인 횡단적 다층분석 결과에 비해

상대적으로 적지 않은 수준으로 나타났다.이는

조직효과(39%)가 개인효과(61.0%)를 상회하지

는 않았지만,여성 사회적일자리 참여자의 직무

만족에 조직특성의 영향력이 무시할 수 없는 수

준임을보여준다.이는정책적으로도사회적일자

리 여성참여자의 직무만족이라는 성과척도에 조

직효과의 존재와 크기를 밝힘으로써 사회적일자

리 참여기관의 직무환경에 대한 정책적 관심을

제고하는데실증적기초자료를제공했다는점에

서 큰 의의가 있다.

셋째,여성사회적일자리 참여자의 직무만족에

대한 개인특성변수로 연령과 기술적합도가 유의

미하게 나왔는데,이는 그 자체로서 의미뿐 아니

라이러한개인특성변수의직무만족에대한영향

력이참여기관특성에따라달라진다는사실이보

다 중요하다.즉,일반적으로 여성참가자의 연령

이높을수록,기술적합도수준이높을수록직무만

족은높아지기는하지만그영향력의정도에있어

서는 참여자가 속한 기관의 특성에 따라 차이가

있다는 것이다.따라서 여기서 주목할 점은 참여

기관특성에대한정책적노력을통해직무만족을

저해하는 개인특성요인의 부정적 영향을 완화시

키거나직무만족을촉진하는요인의긍정적영향

을 강화시키는 가능성을 보여준 점이다.

넷째,앞서확인된조직간차이가어떻게,그리

고어떤조직변수에의해설명되는지다층분석결

과,우선 여성참가자의 연령 변수에 대해 담당인

력수,기관목적적합도수준이연령으로인한직

무만족의 차이를 완화시켜주는 조직특성변수로

확인되었다.이는 연령 차이를 조직의 인력이나

목적과같은조직환경요인을통해상당히감소시

킬수있기에이로부터야기되는직무만족에의차

이를 완화시킬 수 있음을 보여준다.단,조직차원

의 인력 수와 같은 물리적 환경뿐 아니라 취약계

층의일자리창출과사회서비스를충족하고자하

는사회적일자리의의미에대한기관목적적합도

가 중요하다는 사실이다.이는 여성 참여자의 연

령으로인한직무만족에의영향에있어,연령으로

인한 직무과정에서의 불편감을 감소시키는 것이

중요할뿐아니라사회적일자리사업목적과참여

기관의목적간인식차이를줄이는것도매우중

요하다는 의미일 것이다.따라서 결혼․출산․육
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아등의경력단절을겪는여성의생애주기특성과

욕구에 대처할 수 있도록 기관의 지원인력 확충

노력과더불어새로운사회경제모델을시도하면

서 경제적 성과와 사회적 기여 목적 사이에 갈등

하고있는비영리기관들의향후사업방향성및역

할에대해관련주체간보다심도깊은논의와개

선 노력이 필요하리라고 생각된다.

다음으로 여성 참여자 간 기술수준에 따른 직

무만족의 차이는 참여기관의 목표달성점수,사회

서비스 제공정도,기관목적 적합도 수준에 따라

그 차이에 영향을 미치는 것으로 확인되었다.이

는인적자본이취약하고기술수준이낮은참여자

의불리함을조직특성으로조절할수있음을보여

준다.따라서 우선 인적자본이 취약한 여성 참여

자의근로의질과서비스질을높일수있도록교

육훈련제도를강화하고자격관리제도개편및자

격증제도를 마련하는 방안을 보완하는 것이 중요

하다.더불어 참여기관의 사업목표달성역량과사

회서비스 공급이 잘 이루어진다면 기술수준에 따

른여성참여자의직무만족격차가더커진다는점

에서참여기관의사업역량제고및서비스표준화

등의참여기관의질관리방안도함께모색되어야

할 것이다.

결론적으로,앞서 제기한 사회적일자리사업참

여기관의조직환경개선노력은기관자체의노력

만으로 역부족이다.이러한 개선노력을 적극적으

로 추진하기 위해서는 성,연령 등 사회적일자리

참여자속성을특화하여국가차원의세밀한정책

적 설계와 지원방안 마련이 요구된다.특히 취약

여성을대상으로하는보호고용의특성상개인들

의변화만을기반으로하는정책은단기적고용성

과이상은기대할수없을것이다.이미사회적일

자리창출사업 성과가 보여주듯 사회적일자리 참

여기관의개선노력이없는개인변화중심정책은

한계가분명하다.따라서기존의사회적일자리참

여자개인의일자리연계를위한정책에서나아가

이제는 사회적일자리 참여기관의 경영역량 개발

을위해더욱전문적이고집중적인지원이강구되

어야 할 것이다.결론적으로,여성특성을 고려한

적합한일자리로연계될수있도록이들을지원하

는기관들의여건이더욱확충된다면여성의고용

성과는물론직무만족성과를통한성공적인고용

유지의 영향력을 한층 높일 것으로 본다.
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