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요  약: 본 연구는 공공도서관 사서의 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향을 분석하고, 조직몰입의 매개효과를 검증하였

다. 이를 위해 공공도서관 정규직 사서를 대상으로 설문조사를 실시하였으며, 직무스트레스의 하위요인을 직무요구, 직무자

율성, 관계갈등, 조직공정성, 보상적절성, 직장문화, 감정노동의 7개로 구성하여 상관분석과 다중회귀분석을 수행하였다. 

유효한 188명의 응답을 분석한 결과, 직무스트레스 요인 중 조직공정성과 보상적절성만이 이직의도에 유의미한 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 보상적절성이 가장 큰 영향을 미쳤다. 조직몰입은 이직의도를 낮추는 요인으로 작용하였으나, 

직무스트레스와 이직의도 간의 관계를 매개하지는 않는 것으로 확인되었다. 자유기술 응답 분석 결과, 공공도서관 사서들은 

이미 상수화된 업무 강도와 감정노동 자체보다는 보상의 정당성과 평가 과정의 공정성, 개인과 조직의 발전 가능성을 

이직 고려의 주요 요인으로 제시하였다. 연구결과를 바탕으로 보상 체계의 현실화, 절차적 공정성 강화, 인력 운영 방식 

개선, 사서 전문성 인정과 경력개발 지원을 실천적 개선방안으로 제안하였다.

주제어: 공공도서관 사서, 직무스트레스, 이직의도, 조직몰입, 조직공정성

ABSTRACT : The purpose of this study is to examine the factors affecting the turnover intention of public 

librarians and to verify the mediating effect of organizational commitment. For this purpose, a survey 

was conducted among full-time public librarians, and 188 valid responses were analyzed. Seven sub-factors 

of job stress were evaluated through correlation analysis, and multiple regression was performed to test 

the mediating effects. The results revealed that among the job stress factors, only organizational justice 

and compensation adequacy had a significant impact on turnover intention, with compensation adequacy 

being the strongest predictor. While organizational commitment acted as a factor in reducing turnover 

intention, it was found not to mediate the relationship between job stress and turnover intention. Qualitative 

analysis of open-ended responses further indicated that librarians consider the fairness of compensation, 

the justice of the evaluation process, and the potential for individual and organizational growth—rather 

than the already normalized work intensity and emotional labor—as primary drivers for turnover. Based 

on these findings, this study proposes practical improvements, including the realization of compensation 

systems, strengthening procedural justice, improving personnel management, and supporting the recognition 

of librarian expertise and career development.

KEYWORDS : Public Librarian, Job Stress, Turnover Intention, Organizational Commitment, Organizational 

Justice
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Ⅰ. 서 론

최근 비교적 안정적인 일자리인 공무원을 포함한 공공기관 종사자의 이직이 증가하고 있는 

추세이다. 실제 이직행동을 예측하는 데 유의미한 변인으로 알려진 이직의도는 공직생활실태조사가 

시작된 2017년부터 2024년까지 지속적으로 상승하고 있으며, 2022년 이후 더욱 가파른 상승세를 

보이고 있다(한국행정연구원, 2025). 지방자치단체나 재단․공단․공사 등 공공기관이 모기관인 

공공도서관 역시 이러한 흐름에서 예외가 아니다(송현경, 2024). 

한편, 공공기관 종사자의 이직은 단순한 인력 이동 이상의 의미를 갖는다. 특히 공공도서관은 

전문인력인 사서의 역량과 경험에 크게 의존하는 조직으로, 숙련된 인적자원의 이탈은 축적된 

지역사회 네트워크와 서비스 제공 경험의 소실을 의미하며 이는 평생교육 및 정보서비스의 질적 

저하로 직결된다(Masenya et al., 2020; Masenya & Ngoepe, 2025). 

또한 공공기관의 잦은 이직은 인재 양성에 공적 자금이 투입되는 만큼 새로운 인력을 채용하고 

교육하는 데 드는 직접 비용뿐만 아니라, 공공서비스 공백으로 인한 효율성 저하라는 사회적 기회

비용을 발생시킨다. 이러한 이유로 다수의 공공조직은 인적자원의 이탈을 최소화하고 조직 운영

의 효율성을 제고하기 위해, 이직의 근본 원인을 파악하고 이를 관리하기 위한 다각적인 노력을 

기울이고 있다(Fahim, 2018).

이에 이직의 경향성을 분석하기 위해 활용되는 이직의도에 관한 연구는 다양한 직업군에서 

광범위하게 이루어지고 있으며, 공공도서관 사서를 대상으로 한 연구도 점차 확대되어 왔다. 해외

에서는 개인적 상호작용, 조직적 환경, 정치적 압력 등에 이르기까지 다양한 요인을 분석하여 공공

도서관 사서의 이직의도를 설명하고 있으며(Emidy et al., 2026; Masenya et al., 2020; Masenya, 

2023; Masenya & Ngoepe, 2025), 국내에서도 직무소진, 감정노동, 일과 삶의 균형과 같이 직무

수행 과정에서 느끼는 정서적․심리적 요인이 이직의도에 미치는 영향을 중심으로 축적되어 왔다

(송현경, 2024; 최항석, 2024; 최항석, 최진호, 2021). 

그러나 이러한 선행연구들은 공공도서관 사서의 이직의도에 영향을 미치는 개별 요인을 규명하는 

데에는 기여하였으나, 다양한 직무요인이 조직에 대한 태도 변화를 일으켜 이직의도로 이어지는 

구조적 경로를 통합적으로 설명하는 데에는 상대적인 한계가 있다. 특히 공공도서관과 같이 고용이 

비교적 안정된 직장에서의 이직의도는 개별 요인의 단편적 영향보다는 직무수행 과정에서 축적된 

다양한 직무요인들이 조직에 대한 태도 변화를 일으킬 가능성이 높다.

기존 연구들이 주목한 감정노동이나 직무소진은 스트레스의 발현 양상이거나 결과물에 해당한

다. 따라서 공공도서관 사서의 이직의도를 보다 근본적으로 이해하기 위해서는 전문직 사서와 

공공기관 종사자라는 이중적 지위, 공공도서관의 운영주체와 규모의 다양성에서 오는 직무특성 

등으로 인한 다각적인 스트레스원을 포괄하는 직무스트레스 개념을 통해 접근할 필요가 있다. 
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이에 본 연구는 공공도서관 사서가 지각하는 직무 스트레스가 조직에 대한 태도와 이직의도 

형성에 어떠한 영향을 미치는지를 규명하고자 한다. 특히 직무환경과 직무특성이 혼재된 상황에

서 경험하는 공공도서관 사서의 직무스트레스에 주목하여 이러한 스트레스가 조직몰입을 매개로 

이직의도에 작용하는 경로를 구조적으로 분석하고자 한다. 궁극적으로는 직무스트레스 관리를 

통해 전문인력을 안정적으로 운영하고, 공공도서관 서비스의 지속가능성을 확보하기 위한 조직 

차원의 시사점을 제시하는 데 본 연구의 목적이 있다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 공공도서관 사서의 직무스트레스

산업화의 진전으로 조직 내 노동환경이 복잡해지자 스트레스를 개인 차원의 문제가 아닌 업무 

수행 맥락에서 발생하는 구조적 문제로 이해하려는 시도가 확대되었다. 이러한 배경에서 등장한 

직무스트레스(job stress)의 개념은 초기에는 직무특성과 스트레스에 대처하는 개인특성 간의 상

호작용의 결과로 설명하려는 경향이 강했으나(Beehr & Newman, 1978; Cooper & Marshall, 

1976; Schuler, 1980), 점차 직무와 조직환경 자체가 직무스트레스의 주요 원천이라는 방향으로 

무게 중심을 옮기게 된다. 

직무스트레스는 조직 하위체계의 특성, 역할 관련 요인, 직무 요구 수준 등 다양한 하위요인으

로 이루어져 있으며, 직무만족이나 조직몰입과 같은 태도적 결과에 영향을 주어 궁극적으로는 

이직의도를 유발하는 것으로 알려져 있다(Parker & DeCotiis, 1983). 따라서 미국 국립산업안전

위생연구소(National Institute for Occupational Safety and Health, NIOSH)는 직무요인 그 

자체를 직무스트레스의 가장 주된 요인으로 보고, 이에 대한 개선책을 마련하는 것이 예방에 가장 

바람직하다고 하였다(NIOSH, 1999). 

이러한 관점에서 공공도서관 사서의 직무스트레스를 이해하기 위해서는 그들이 처한 고유한 직무

특성을 파악할 필요가 있다. 공공도서관 사서는 전문직과 행정직 속성이 중첩된 직무구조 속에서 

정보환경 변화에 따른 직무 확장, 만성적 인력 부족, 규모 및 주체에 따른 조직 운영의 다양성, 이용자 

접점에서의 감정노동 등을 경험하는 것으로 알려져 있다(한국노동연구원, 2024). 본 연구에서는 이러

한 직무특성에 기반하여 공공도서관 사서의 직무스트레스 하위 요인을 다음과 같이 정리하였다. 

첫째, 높은 직무요구는 국내외를 막론하고 공공도서관 사서의 직무스트레스를 설명하는 핵심 

요인으로 제시되어 왔다(한계문, 1999; Smith et al., 2020). 직무요구는 업무량, 시간적 압박, 

업무의 복잡성, 역할 수행에 대한 요구 등을 포함하는 개념으로 사서 직무의 다기능성과 직결된다. 
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또한 새로운 기술․시스템의 지속적인 습득, 정책 변화에 따른 성과 요구는 사서의 직무요구를 

한층 가중시키는 요인으로 작용하며, 전통적인 업무 부담을 넘어 기술적․인지적 부담까지 포함

하는 형태로 확장되고 있다(Panda, 2020).

둘째, 직무자율성 부족은 공공도서관 사서 직무스트레스의 중요한 하위요인으로 볼 수 있다. 공공

도서관 사서는 공공조직의 제도적 통제하에 놓인 공무원의 특성과 자율성과 책임을 전제로 하는 

전문직으로서의 역할이 동시에 요구되는 특수한 환경에 놓여 있다. 특히 공공기관의 관료제적 조직 

특성 하에서는 직무자율성이 제약되는 경우가 많아, 직무수행 과정에서 스트레스와 정서적 소진을 

유발하는 주요 요인으로 작용하는 것으로 알려져 있다(Juniper et al., 2012; Salyers et al., 2019). 

셋째, 조직불공정성은 공공도서관 뿐만 아니라 공공부문의 직무스트레스 요인으로 지적되어왔

다. 특히 조직공정성 중 의사결정 과정의 공정성을 중시하는 절차공정성과 보상 및 자원 배분의 

결과를 중시하는 분배공정성은 조직에 대한 개인의 태도 및 행동에 중요한 영향을 미치는 요인으

로 알려져 있다(Greenberg, 1987). 절차공정성이란 관리자나 리더십이 교체되더라도 조직의 목

표와 운영 기준, 의사결정 원칙이 일관되게 유지되며 공식적 절차에 따라 업무가 운영된다고 인식

하는 정도를 의미하고, 분배공정성은 급여, 승진 기회, 성과보상, 업무량, 교육․연수 기회 등 조직 

내 자원이 개인의 기여와 역할에 비례하여 공정하게 배분되고 있다고 인식하는 정도를 의미한다. 

이러한 조직공정성의 결여는 공공도서관 사서의 스트레스 증가와 직무만족 저하의 요인으로 지적

되고 있다(김미진, 김기영, 2015; 김종찬, 2012).

넷째, 직장문화와 관계갈등은 공공부문을 포함한 조직 전반에서 직무스트레스를 증폭시키는 

핵심 요인으로 지적되어 왔다(장세진, 고상백, 2005; 탁진국, 윤해진, 2002). 특히 공공조직은 위

계적 의사결정 구조와 규범 중심의 조직문화를 특징으로 하며, 이러한 환경은 상사․동료 간 의사

소통의 경직성을 초래해 대인관계 갈등을 유발하기 쉽다. 이러한 맥락에서 공공도서관 사서가 

경험하는 직장문화와 관계갈등 역시 개인 간 문제를 넘어, 공공조직의 구조와 운영 방식에서 기인

하는 직무환경 요인으로 이해할 필요가 있다. 

다섯째, 감정노동은 공공도서관 사서 직무스트레스의 특수 요인이다. 감정노동이란 감정을 수

반하는 노동의 한 유형으로, 사서의 감정노동은 관종을 불문하고 사회적 요구와 인식, 이용자 서비

스 측면에서 직무수행의 필수 요소로 작동한다(이종윤, 조현양, 2013). 이용자를 대면하는 과정에

서 공공도서관 사서는 감정의 억제, 조절, 표현이 반복될수록 스트레스가 높아져 직무만족, 조직몰

입에 부정적인 영향을 미치는 것으로 보고되었다(박진희, 김효숙, 2022; 조찬식, 2018).

이상의 논의를 종합하면, 공공도서관 사서의 직무스트레스는 직무요구, 직무자율성, 조직

공정성, 관계갈등, 직장문화, 감정노동이라는 다차원적 요인으로 구성된다. 이러한 하위요인들

은 직무수행 과정에서 복합적으로 작용하며, 공공도서관 사서의 조직 태도와 이직의도 형성에 

중요한 영향을 미칠 것으로 예상된다.
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2. 조직몰입

조직몰입이란 조직 구성원이 자신이 속한 조직에 대하여 일체감을 갖고 헌신하려는 심리적 상태를 

의미한다. Mowday et al.(1979)는 조직몰입을 조직의 목표와 가치에 대한 강한 신뢰, 조직을 위해 

기꺼이 노력하려는 의지, 그리고 조직 구성원으로 남으려는 강한 욕구로 정의하였다. 이후 Allen과 

Meyer(1990)는 이를 정서적, 유지적, 규범적 몰입의 세 차원으로 구분하며, 조직에 대한 애착을 기반

으로 자발적으로 조직에 남고자 하는 정서적 몰입을 조직 태도 형성의 핵심 차원으로 제시하였다.

조직몰입은 개인의 성향보다는 조직 및 직무환경 요인의 영향을 크게 받는다. 직무특성, 조직 구조, 

역할 경험, 직무스트레스, 상사 및 조직의 지원 등은 조직에 대한 평가를 형성하는 주요 요인으로 

작용하며, 특히 역할갈등과 역할모호성, 직무스트레스는 조직에 대한 애착과 헌신을 약화시키는 

요인으로 지적되어 왔다(Steers, 1977). 즉 조직몰입은 조직 구성원이 일상적인 직무 경험을 통해 

축적된 조직환경에 대한 인식과 해석의 결과로 형성되는 태도적 변수라 할 수 있다.

공공도서관 사서를 대상으로 한 국내 연구에서도 이러한 경향은 일관되게 확인된다. 심효정

(2006)은 공공도서관 사서의 조직몰입에 영향을 미치는 요인을 개인적 상황요인, 역할요인, 직무

요인, 조직풍토로 구분하여 분석한 결과, 역할모호성, 직무관여 정도, 자율적․협동적 조직풍토가 

조직몰입에 유의미한 영향을 미친다고 보고하였다. 이후 연구들 역시 개인적 배경이나 직무만족, 

리더십, 감정노동, 일과 삶의 균형 등 다양한 직무 경험 요인이 조직몰입에 영향을 미친다는 점에 

주목해 왔으며(박진희, 김효숙, 2022; 송현경, 2024; 조찬식, 2018), 일부 연구에서는 관료제적 

조직 특성이 조직몰입을 약화시키는 구조적 요인으로 작용함을 지적하였다(송현경, 2023). 

한편, 조직몰입은 직무만족이나 직무성과보다 이직의도를 보다 직접적으로 설명하는 변수로 알려져 

있으며(오인수 외, 2007; Lance, 1991), 다양한 조직 요인과 이직의도 간의 관계에서 매개역할을 수행

하는 것으로 보고되고 있다(전호성, 송해덕, 2018). 이는 공공도서관 사서의 이직의도를 이해하는 데 

있어 조직몰입이 직무스트레스와 이직의도를 연결하는 핵심 매개변수로 기능할 수 있음을 시사한다.

3. 이직의도

이직의도란 조직 구성원이 현재 직장을 떠나 다른 직장이나 직업으로 이동하고자 하는 심리적 의도를 

의미한다. Mobley(1977)는 이직 인지과정 모델(Turnover Cognitive Process Model)을 통해 개인의 

이직이 단순한 감정적 반응이 아니라 직무평가에서 출발하여 대안 탐색, 이직의도 형성을 거쳐 실제 이직

으로 이어지는 일련의 인지적․단계적 판단 과정임을 제시하였다. 이 과정에서 개인은 외부 노동시장 여건과 

대안의 매력도 등 환경적 요인을 함께 고려하게 되며, 이러한 관점은 실제 이직행동이 발생하기 이전의 초기 

인지 단계에서 조직 차원의 조기 개입이 이직을 예방하는 데 효과적으로 작용할 수 있음을 보여준다. 
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이러한 이직의도에 영향을 미치는 요인은 직무만족, 조직몰입, 대안의 유용성을 비롯하여 상사의 

리더십, 역동적 환경에 대한 적응 등 다양한 차원으로 제시되어 왔다(Holtom et al., 2008; Lance, 

1991; Mobley et al., 1979). 국내 공공도서관 사서의 이직의도 관련 선행연구들은 서비스 직무의 

특성에 주목하여 직무소진, 감정노동, 일과 삶의 균형 등의 요인을 주로 다루고 있다. 

최항석과 최진호(2021)는 공공도서관 사서를 대상으로 직무소진과 직무만족이 이직의도에 미

치는 영향을 분석한 결과, 직무소진이 이직의도를 유의미하게 증가시키는 요인임을 확인하였다. 

이후 최항석(2024)은 감정노동이 이직의도에 정(+)의 영향을 미친다는 점을 실증적으로 제시하며, 

조직 차원에서 감정노동을 체계적으로 관리할 필요성을 강조하였다. 

또한 송현경(2024)은 공공도서관 MZ세대 사서를 대상으로 일과 삶의 균형이 조직몰입과 이직

의도에 미치는 영향을 분석하여, 일-가족 균형과 일-성장 균형이 이직의도를 낮추는 요인임을 

밝히고, 근무제도 개선과 자율권 확대의 필요성을 제안하였다.

해외 연구에서는 최근 공공도서관 사서의 이직의도를 개인의 심리적 선택이 아니라 조직 및 

제도 환경의 산물로 이해하려는 경향이 두드러진다. Masenya et al.(2020)는 남아프리카공화국 

요하네스버그 시립도서관 사서를 대상으로 이직의도를 개인적 요인과 조직적 요인으로 구분하여 

분석한 결과 조직적 요인이 이직의도에 더 큰 영향을 미침을 밝혀내어, 인적자원 관리의 핵심 과제로 

경쟁력 있는 보상과 승진 체계, 자율성 강화, 일과 삶의 균형 확보를 제시하였다. 이어 Masenya(2023)

는 후속 연구를 통해 좀 더 포괄적으로 공공도서관 사서의 이직의도를 점검하였으며, 이직의도 

완화를 위해 상호존중과 의사소통 문화, 교육훈련 기회의 제공 등을 제안하였다. 

한편 최근 연구들은 공공도서관을 둘러싼 외부 환경 변화와 정치적 압력이 사서의 이직의도에 미치는 

영향에도 주목하고 있다. Emidy et al.(2025)는 직무요구-자원 모델을 활용하여 미국 공공도서관 

사서의 이직의도를 분석한 결과, 도서관의 정치화로 인한 압력과 추가적인 직무요구가 정서적 소진을 

매개로 이직의도를 증가시킨다는 것을 밝혀냈다. 이는 공공도서관 사서의 이직의도가 개인의 직무 태도

에 국한되지 않고, 조직과 제도를 둘러싼 구조적 환경 변화와도 밀접하게 연관되어 있음을 시사한다.

이상의 선행연구를 종합하면, 공공도서관 사서의 이직의도는 직무소진이나 감정노동과 같은 

개인 차원의 경험을 넘어 조직 및 직무환경 요인의 영향을 복합적으로 받는 것으로 해석될 필요가 

있다. 그러나 국내 연구의 경우 여전히 특정 직무 경험이나 개인 특성에 초점을 둔 분석이 주를 

이루며, 직무스트레스 요인을 구조적으로 정리하고 이직의도에 이르는 경로를 통합적으로 검증한 

연구는 부족한 실정인 것으로 파악되었다. 

4. 직무스트레스, 조직몰입, 이직의도의 관계

이상의 논의를 종합하면, 공공도서관 사서의 직무스트레스는 개인의 심리적 상태를 변화시킴으로써 
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이직의도에 결정적인 영향을 미치는 핵심 변인임을 알 수 있다. 특히 과도한 직무요구, 낮은 자율성, 보상 

부적절성, 관계갈등 등은 직무에 대한 부정적 정서를 강화하고 조직에 대한 불만을 증폭시켜 이직을 

고려하게 만드는 요인으로 작용한다. 따라서 직무스트레스는 이직의도에 직접적인 영향을 미칠 수 있다. 

한편 직무스트레스는 조직에 대한 정서적 유대와 심리적 결속력에도 영향을 미친다. 직무 현장에서 

경험하는 과도한 부담과 갈등은 조직에 대한 긍정적 인식을 약화시키고, 조직에 머물고자 하는 의지를 

감소시킨다. 이러한 조직몰입은 이직의도를 직접적으로 설명하는 변수이자, 다양한 조직 요인과 

이직의도 간의 관계에서 매개 역할을 수행한다. 

다만, 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향은 조직몰입을 매개로 한 간접적 경로와 직접적 

경로가 모두 존재할 가능성이 있다. 직무스트레스는 조직몰입을 약화시켜 이직의도로 이어질 수 

있지만, 업무과중이나 보상부적절 등 개인의 감내수준을 초과할 경우 조직몰입 여부와 무관하게 

직접적으로 이직의도를 유발할 수도 있기 때문이다(Mowday et al., 1979). 

따라서 본 연구는 이상의 변수들 간의 관계에 따라 공공도서관 사서의 직무스트레스를 조직 

차원의 문제로 설정하고, 직무스트레스가 이직의도에 미치는 직접효과와 조직몰입을 매개로 한 

간접효과를 포괄적으로 검증하고자 한다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형 및 가설 설정

본 연구는 공공도서관 사서의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 다양한 변수들 간의 관계에 따라 

실증적으로 파악하고자 한다. 따라서 공공도서관 사서의 직무스트레스 요인을 독립변수로, 이직의도를 

종속변수로 설정하고, 직무스트레스가 이직의도에 미치는 직접적 영향과 조직몰입의 매개효과를 

규명하고자 한다. 본 연구의 모형을 <그림 1>과 같이 도식화하였으며, 다음과 같이 가설을 설정하였다.

 

<그림 1> 연구모형
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가설 1. 공공도서관 사서의 직무스트레스는 이직의도에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 

가설 2. 공공도서관 사서의 직무스트레스는 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 

가설 3. 공공도서관 사서의 조직몰입은 이직의도에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 

가설 4. 공공도서관 사서의 조직몰입은 직무스트레스와 이직의도 간 관계를 매개할 것이다.

본 연구에서 사용된 설문문항은 선행연구에서 활용된 척도를 바탕으로 수정․보완하였으며, 

각 변수의 조작적 정의와 문항 구성은 <표 1>과 같다. 독립변수인 직무스트레스는 선행연구를 

통해 직무요구, 직무자율성, 감정노동, 조직공정성, 보상적절성, 관계갈등, 직장문화의 7개 요인으

로 구성하였다. 그 중 절차공정성과 분배공정성을 측정하기 위한 요인은 설문조사 과정에서 각각 

조직공정성과 보상적절성으로 표기하여 응답자가 직관적으로 이해할 수 있도록 하였다.

조직몰입은 Allen과 Meyer(1990)의 세 가지 조직몰입 중 정서적 몰입에 대한 내용으로 정의하

였는데, 그 이유는 고용 안정성이 비교적 높은 공공도서관 사서의 특성상 경제적 이해관계보다는 

조직에 대한 정서적 유대감이 직무 지속 여부를 결정하는 더 핵심적인 기제라고 판단했기 때문이

다. 이직의도는 현재 근무하고 있는 공공도서관을 떠나 다른 직장 또는 다른 관종으로 이동하고자 

하는 심리적 의도로 정의하였다. 

측정 문항(변수) 조작적 정의 문항 수 근거

독립

변수

직무

스트

레스

직무요구
사서에게 주어진 과업의 양이 과다하거나 시간적 압박, 업무 

난이도로 인해 느끼는 부담의 정도
5

한계문(1999)

Smith et al.(2020)

직무자율성
업무 수행 방식, 순서, 의사결정 과정에서 사서가 재량권과 독립

성을 가지고 있다고 인식하는 정도
5

Juniper et al.(2012)

Salyers et al.(2019)

관계갈등
도서관 내 상사, 동료, 타 부서와의 상호작용 과정에서 발생하는 

대인관계상의 마찰이나 불화의 정도
5

탁진국, 윤해진(2002)

장세진, 고상백(2005)

조직공정성

(절차공정성)

도서관 운영 지침 및 인사 결정 과정의 투명성과 정당성, 일관성 

인식 정도
5 Greenberg(1987)

김종찬(2012)

김미진, 김기영(2015)
보상적절성

(분배공정성)

업무 성과 및 노력 대비 주어지는 급여, 교육훈련, 승진 등 유무형

적 보상의 적정성 인식 정도
5

직장문화
도서관 내 의사소통 방식, 상호존중, 협력적 분위기 등 조직문화

에 대해 사서가 인식하는 정도
3

탁진국, 윤해진(2002)

장세진, 고상백(2005)

감정노동

이용자 응대 등 서비스 과정에서 자신의 실제 감정을 억제하고 

조직이 요구하는 감정 규칙을 준수하기 위해 노력하는 심리적 

소모 정도

3

이종윤, 조현양(2013)

박진희, 김효숙(2022)

조찬식(2018)

매개

변수
조직몰입

조직의 목표와 가치를 자신의 것으로 수용하고, 조직을 위해 헌신

하고자 하는 의지와 구성원으로 남고자 하는 욕구를 사서가 인식

하는 정도

3 Allen&Meyer(1990)

종속

변수
이직의도

사서가 현재 근무 중인 공공도서관을 떠나 다른 직장이나 관종

으로 이동하고자 하는 심리적 의도의 수준
3 Mobley(1977)

<표 1> 변수의 조작적 정의 및 측정 문항의 구성
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2. 조사도구

본 연구에서는 공공도서관 사서의 직무스트레스, 조직몰입, 이직의도를 측정하기 위해 타당성과 

신뢰성이 검증된 도구를 바탕으로 설문지를 개발하였다. 

먼저 직무스트레스를 측정하기 위한 문항은 장세진과 고상백(2005)의 한국인 직무스트레스 

측정도구(Korean Occupational Stress Scale, 이하 KOSS) 단축형과 탁진국과 윤해진(2002)의 

지방공무원 직무 스트레스원 척도, 이종윤과 조현양(2013)의 대학도서관 사서의 직무스트레스 

측정 도구를 사용하였다. 직무스트레스 문항은 총 31개로 구성하였으며, 각 문항은 공공도서관 

조직 운영 환경과 사서의 직무수행 맥락을 반영할 수 있도록 일부 표현을 수정하였다. 응답의 일관

성을 점검하기 위해 일부 문항은 역문항을 포함하였고, 하위요인의 문항 배치 순서는 KOSS 단축

형을 참고하였다. 

조직몰입은 Allen과 Meyer(1990)의 연구를 참고하여 조직에 대한 심리적 동일시, 개인적 의미 

부여, 소속감을 반영하는 3개 문항을 포함하였으며, 이직의도 측정을 위해서는 Mobley(1977)의 

이직 인지과정 모델에 따라 이직에 대한 생각, 이직을 위한 탐색, 이직 결단의 3개 문항으로 구성

하였다. 

직무스트레스, 조직몰입, 이직의도에 관한 문항은 모두 5점 Likert 척도로 응답을 수집하였으며, 

이 외 인구통계학적 특성 9개 문항과 이직을 고려하게 만드는 주요 어려움이나 스트레스에 대한 

자유 기술 문항 1개를 포함하여 총 47개 문항으로 구성하였다. 구성된 설문지는 현재 공공도서관

에서 사서로 근무하고 있는 50대 여성(관리자급), 40대 남성(팀장급), 30대 남성(팀원급), 20대 

여성(팀원급) 4인에게 문항의 적절성을 검토받아 내용 타당도를 확보하였다. 

3. 자료수집 및 분석방법 

본 연구의 조사대상은 전국의 공공도서관에 근무하는 사서직 중 정규직(공무원, 무기계약직 등)

으로 한정하였다. 이는 단기계약직, 대체계약직 등 계약 기간이 짧은 근로자의 경우 계약 기간의 

제한으로 인해 조직에 대한 정서적 몰입이 충분히 형성되지 않았을 가능성이 있으며, 이직의도가 

개인의 자발적 이동 의도라기보다 계약 만료 및 고용불안정과 같은 구조적 요인에 의해 왜곡될 

가능성이 높다고 판단하였기 때문이다. 

설문조사는 2026년 1월 19일부터 2월 2일까지 15일간 진행되었으며, 사서 커뮤니티를 통해 

확보한 메일주소로 온라인 설문 링크를 발송하여 데이터를 수집하였다. 총 191부가 수집되었으며, 

이 중 답변이 불성실한 응답 3부를 제외한 188부가 최종 분석에 사용되었다. 

수집된 데이터는 SPSS 29.0을 사용하여 분석하였으며, 응답자 특성 파악을 위해 빈도분석을 실시
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하였다. 응답의 신뢰도 분석을 위해 Cronbach α 계수를 이용하여 분석하였고, 변수 간 관계 분석을 

위해 Pearson 상관분석을 실시하였다. 이후 연구가설 검증을 위해 다중회귀분석을 실시하였다. 

4. 조사도구의 신뢰성 검증

본 연구에서는 개발된 설문지를 통해 변수들을 측정하였으며, 사용된 변수에 대한 신뢰성 검증

을 위해 Cronbach α 계수를 이용하였다. <표 2>와 같이 Cronbach α값은 모든 항목에서 0.6 이상

으로 나타나 모든 조사도구를 신뢰할 수 있다고 판단하였다. 

구분 문항 수 Cronbach’s Alpha

직무

스트레스

직무요구 5 .753

직무자율성 5 .739

관계갈등 5 .760

조직공정성 5 .800

보상적절성 5 .763

직장문화 3 .807

감정노동 3 .818

조직몰입 3 .712

이직의도 3 .890

<표 2> 조사도구의 신뢰성 검증 결과

Ⅳ. 연구결과

1. 인구통계학적 특성

설문조사에 참여한 사서들의 인구통계학적 특성을 살펴보기 위하여 빈도분석을 실시하였다. 

분석 결과는 다음의 <표 3>과 같다. 먼저 성별을 살펴보면 남성은 51명으로 27.1%, 여성은 137명

으로 72.9%로 나타나 여성의 수가 상대적으로 많았다. 나이는 20대 19명(10.1%), 30대 100명

(53.2%), 40대 52명(27.7%), 50대 이상 17명(9.0%)으로 30대 응답자 수가 가장 많았으며, 신분

은 공무원 111명(59.0%), 무기계약직․공무직 25명(13.3%), 위탁기관 직원 52명(27.7%)으로 

나타나 공무원의 수가 가장 많았다. 

직급을 살펴보면 9급 40명(21.3%), 8급 47명(25.0%), 7급 56명(29.8%), 6급 29명(15.4%), 

기타 16명(8.5%)으로 나타나 전 직급에 고르게 분포되어 있으며, 기타를 선택한 응답자는 공무직 
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15명, 5급 1명으로 분석되었다. 최종학력은 전문학사 12명(6.4%), 학사 148명(78.7%), 석사 이상 

28명(14.9%)으로 학사가 가장 많은 것으로 나타났다. 보유한 사서자격증 종류는 준사서 13명

(6.9%), 2급 정사서 156명(83.0%), 1급 정사서 19명(10.1%)으로 2급 정사서 자격증을 소지한 

응답자가 가장 많은 것으로 나타났다. 

응답자가 근무하는 도서관의 운영형태를 살펴보면 직영 136명(72.3%), 위탁 52명(27.7%)으로 

나타나 직영 운영 공공도서관의 응답자가 상대적으로 많았으며, 도서관의 소속은 교육청 27명(14.4%), 

광역자치단체 35명(18.5%), 기초자치단체는 126명(67.0%)으로 기초자치단체 소속이 가장 많았다. 

구분 항목 N 비율(%)

성별
남 51 27.1

여 137 72.9

나이

20대 19 10.1

30대 100 53.2

40대 52 27.7

50대 이상 17 9.0

신분

공무원 111 59.0

무기계약직․공무직 25 13.3

위탁기관(공단, 재단 등) 직원 52 27.7

직급

9급(또는 이에 준함) 40 21.3

8급(또는 이에 준함) 47 25.0

7급(또는 이에 준함) 56 29.8

6급(또는 이에 준함) 29 15.4

기타 16 8.5

학력

전문학사 12 6.4

학사 148 78.7

석사이상 28 14.9

자격증

준사서 13 6.9

2급 정사서 156 83.0

1급 정사서 19 10.1

경력

3년 미만 17 9.0

3~10년 미만 97 51.6

10년~20년 미만 61 32.4

20년 이상 13 6.9

도서관 운영 형태
직영 136 72.3

위탁 52 27.7

도서관 소속

교육청 27 14.4

광역자치단체(도, 광역시, 특별시) 35 18.6

기초자치단체(시, 군, 구) 126 67.0

<표 3> 인구통계학적 특성 분석 결과
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2. 기술통계 분석

가설 검증에 앞서 변수들의 분포 특성을 파악하기 위해 기술통계 분석을 실시하였다. 분석 결과, 

<표 4>와 같이 독립변수군에서는 감정노동이 4.00(SD=.802)으로 가장 높았고, 직무요구가 

3.89(SD=.654)로 그 뒤를 이었다. 이는 공공도서관 사서들이 인지하는 업무적 부담과 정서적 

소모가 상당한 수준임을 보여준다. 반면, 관계갈등은 2.64(SD=.772)로 가장 낮게 나타났다, 직무

자율성(평균 3.34, SD=.631), 조직공정성(평균 3.36, SD=.774), 보상적절성(평균 3.32, SD=.773)

은 모두 중간 수준 이상으로, 직장문화(평균 3.00, SD=.970)는 보통 수준에 해당하는 것으로 

확인되었다. 

매개변수와 종속변수를 살펴보면, 매개변수인 조직몰입은 평균 2.84(SD=.943)로 낮은 수준을 

보였다. 반면 종속변수인 이직의도는 평균 3.52(SD=1.188)로 비교적 높게 나타났다. 이러한 결과

는 사서들이 조직에 대해 느끼는 심리적 애착이나 일체감이 다소 낮으며, 이것이 높은 이직 고민

으로 이어지고 있는 것으로 풀이할 수 있다. 

마지막으로 각 변수의 정규성을 검토하기 위해 왜도와 첨도를 확인한 결과, 모든 변수의 왜도 

절대값은 .053~.831의 범위로 나타나 기준치인 2.0을 넘지 않았으며, 첨도 절대값은 .021~.820의 

범위로 기준치인 7.0보다 현저히 낮게 나타났다. 따라서 본 연구에서 수집된 데이터는 정규분포 

가정을 충족하는 것으로 확인하였다. 

구분 N 최소값 최대값 평균 표준편차 왜도 첨도

직무요구 188 2 5 3.89 .654 -.805 .501

직무자율성 188 2 5 3.34 .631 -.289 -.296

관계갈등 188 1 5 2.64 .772 .238 -.021

조직공정성 188 1 5 3.36 .774 -.243 .210

보상적절성 188 1 5 3.32 .773 .059 -.171

직장문화 188 1 5 3.00 .970 -.053 -.563

감정노동 188 1 5 4.00 .802 -.831 .820

조직몰입 188 1 5 2.84 .943 -.219 -.758

이직의도 188 1 5 3.52 1.188 -.447 -.751

<표 4> 기술통계 분석 결과

3. 상관분석

변수들의 상관관계를 보기 위하여 Pearson 상관분석을 실시한 결과는 다음의 <표 5>와 같다. 

분석 결과, 종속변수인 이직의도는 직무요구(r=.364, p<.01), 직무자율성(r=.443, p<.01), 관계갈

등(r=.387, p<.01), 조직공정성(r=.567, p<.01), 보상적절성(r=.597, p<.01), 직장문화(r=.457, 
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p<.01), 감정노동(r=.377, p<.01) 등 대부분의 독립변수와 유의미한 정(+)의 상관관계를 보이는 

것으로 나타났다. 특히 보상적절성 및 조직공정성과 강한 상관관계를 보여, 공정성에 대한 인식이 

이직의도 형성에 주요한 변수임을 알 수 있다. 

반면, 매개변수인 조직몰입은 대부분의 독립변수 및 종속변수와 유의미한 부(-)의 상관관계를 

형성하고 있었다. 구체적으로 조직몰입은 이직의도(r=-.290, p<.01)와 유의미한 부(-)의 관계를 

보여, 조직에 몰입할수록 이직의도가 낮아진다는 일반적인 이론적 배경과 일치하였다. 또한 관계

갈등(r=-.224, p<.01), 조직공정성(r=-.216, p<.01), 직장문화(r=-.219, p<.01) 등과도 유의미한 

부(-)의 상관관계를 보였다. 다만, 직무요구(r=-.035)와는 통계적으로 유의미한 상관관계를 보

이지 않았다.

이러한 결과는 독립변수들이 이직의도에 직접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라, 조직몰입이라는 

매개 기제를 통해 간접적으로도 영향을 미칠 수 있음을 시사하며, 이는 향후 가설검증을 위한 

매개효과 분석의 통계적 근거를 제공할 수 있음을 알 수 있다. 

구분 직무요구 직무자율성 관계갈등 조직공정성 보상적절성 직장문화 감정노동 조직몰입 이직의도

직무요구 1

직무자율성 .621** 1

관계갈등 .195** .436** 1

조직공정성 .406** .552** .525** 1

보상적절성 .399** .502** .499** .733** 1

직장문화 .347** .572** .692** .562** .532** 1

감정노동 .439** .457** .280** .499** .452** .429** 1

조직몰입 -.035 -.178* -.224** -.216** -.177* -.219** -.161* 1

이직의도 .364** .443** .387** .567** .597** .457** .377** -.290** 1

*p<0.05, **p<0.01

<표 5> 상관분석 결과

4. 가설검증

직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향을 검증하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다. 분석결과, 

<표 6>과 같이 회귀모형은 통계적으로 유의한 것으로 나타났으며(F=18.304, p<.001), 설명력은 

41.6%로 나타났다. 구체적으로 살펴보면 보상적절성(=33.1, p<.001)과 조직공정성(=.191, 

p<.05)이 이직의도에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이는 보상이 적절하지 

않다고 느끼거나 조직이 불공정하다고 인식할수록 이직의도가 높아짐을 의미한다. 반면, 직무요

구, 직무자율성, 관계갈등, 직장문화, 감정노동은 이직의도에 유의미한 영향을 미치지 않았다. 

직무스트레스 하위 요인들이 매개변수인 조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결과는 <표 7>과 같다. 

회귀모델은 통계적으로 유의미하였으나(F=2.242, p<.05), 개별 독립변수 중 조직몰입에 통계적으로 
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유의미한 영향을 미치는 요인은 나타나지 않았다. 이는 본 연구 모형에서 직무스트레스 요인들이 조직

몰입에 직접적인 영향을 주기보다는, 다른 경로를 통해 이직의도에 작용할 가능성을 시사한다.

매개변수인 조직몰입이 종속변수인 이직의도에 미치는 영향을 분석한 결과는 <표 8>과 같다. 

회귀모델은 유의미하였으며(F=17.064, p<.001), 조직몰입(=-.290, p<.001)은 이직의도에 유의

미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 공공도서관 사서의 조직몰입 수준이 높을수록 

이직의도는 유의미하게 감소하는 것이 확인되었다.

구분 이직의도

독립변수 B SE  t p VIF DW  F

(상수) -.568 .478 -1.189 .236

1.955 .416
18.304**

(.000)

직무요구 .129 .138 .071 .940 .349 1.770

직무자율성 .098 .162 .052 .603 .548 2.277

관계갈등 .010 .128 .006 .076 .940 2.119

조직공정성 .293 .142 .191 2.066 .040* 2.630

보상적절성 .509 .134 .331 3.791 .000** 2.354

직장문화 .124 .110 .101 1.126 .262 2.479

감정노동 .048 .104 .032 .458 .647 1.532

*p<0.05, **p<0.01 ad=.393

<표 6> 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향 검증

구분 조직몰입

독립변수 B SE  t p VIF DW  F

(상수) 3.796 .476 7.973 .000

1.942 .080
2.242*

(.033)

직무요구 .200 .137 .139 1.458 .146 1.770

직무자율성 -.154 .161 -.103 -.956 .341 2.277

관계갈등 -.120 .127 -.098 -.941 .348 2.119

조직공정성 -.120 .141 -.098 -.847 .398 2.630

보상적절성 .006 .134 .005 .041 .967 2.354

직장문화 -.053 .109 -.054 -.484 .629 2.479

감정노동 -.091 .104 -.077 -.872 .384 1.532

*p<0.05, **p<0.01 ad=.044

<표 7> 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향 검증

구분 이직의도

독립변수 B SE  t p DW 

(상수) 4.561 .264 17.250 .000

조직몰입 -.365 .088 -.290 -4.130 .000** 1.703 .084

*p<0.05, **p<0.01

<표 8> 조직몰입이 이직의도에 미치는 영향 검증
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직무스트레스와 이직의도 간의 관계에서 조직몰입의 매개효과를 검증하기 위해 Baron & Kenny

의 3단계 매개분석을 실시한 결과는 <표 9>와 같다. 1단계 분석인 독립변수가 매개변수인 조직몰입

에 미치는 영향을 검증한 결과, 회귀모델은 통계적으로 유의미하였으나(F=2.242, p<.01), 개별 

독립변수 중 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 요인은 나타나지 않았다. 이는 매개효과 성립을 

위한 첫 번째 전제조건을 충족하지 못한 것으로 해석할 수 있다. 2단계 분석인 독립변수가 종속변수

인 이직의도에 미치는 영향을 검증한 결과, 보상적절성(=.331, p<.001)과 조직공정성(=.191, 

p<.05)이 이직의도에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 3단계 분석인 독립변수

와 매개변수를 동시에 투입하여 이직의도에 미치는 영향을 분석한 결과, 매개변수인 조직몰입은 

유의미한 영향력을 유지하였으나, 1단계에서 독립변수의 유의성이 확보되지 않았으므로 조직몰입

의 매개효과는 성립되지 않는 것으로 확인되었다. 다만, 보상적절성(=.332, p<.001)은 여전히 

높은 영향력을 유지하고 있어 이직의도의 핵심 결정요인임을 재확인하였다.

단계 변수 B  t P VIF  F

1단계

직무요구 .200 .139 1.458 .146 1.770

.080 2.242**

직무자율성 -.154 -.103 -.956 .341 2.277

관계갈등 -.120 -.098 -.941 .348 2.119

조직공정성 -.120 -.098 -.847 .398 2.630

보상적절성 .006 .005 .041 .967 2.354

직장문화 -.053 -.054 -.484 .629 2.479

감정노동 -.091 -.077 -.872 .384 1.532

2단계

직무요구 .129 .071 .940 .349 1.770

.416 18.304**

직무자율성 .098 .052 .603 .548 2.277

관계갈등 .010 .006 .076 .940 2.119

조직공정성 .293 .191 2.066 .040* 2.630

보상적절성 .509 .331 3.791 .000** 2.354

직장문화 .124 .101 1.126 .262 2.479

감정노동 .048 .032 .458 .647 1.532

3단계

직무요구 .170 .094 1.253 .212 1.791

.440 17.592**

직무자율성 .066 .035 .414 .679 2.288

관계갈등 -.015 -.010 -.118 .906 2.129

조직공정성 .268 .175 1.925 .056 2.641

보상적절성 .510 .332 3.870 .000* 2.354

직장문화 .113 .092 1.046 .297 2.482

감정노동 .029 .020 .285 .776 1.539

*p<0.05, **p<0.01

<표 9> 직무스트레스와 이직의도 간 조직몰입의 매개효과 검증 
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5. 논의

이상의 정량분석 결과를 토대로 세부적으로 가설을 검증하고, 자유기술 문항의 응답 결과에 기반

하여 연구주제에 대해 심층적으로 논의하고자 한다. 먼저 가설검증 결과는 다음의 <표 10>과 같다. 

구분 내용 채택여부

가설1

공공도서관 사서의 직무스트레스는 이직의도에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 부분채택

1-1 직무요구는 이직의도에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

1-2 직무자율성은 이직의도에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

1-3 관계갈등은 이직의도에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

1-4 조직공정성은 이직의도에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 채택

1-5 보상적절성은 이직의도에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 채택

1-6 직장문화는 이직의도에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

1-7 감정노동은 이직의도에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

가설2

공공도서관 사서의 직무스트레스는 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

2-1 직무요구는 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

2-2 직무자율성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

2-3 관계갈등은 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

2-4 조직공정성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

2-5 보상적절성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

2-6 직장문화는 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

2-7 감정노동은 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

가설3 공공도서관 사서의 조직몰입은 이직의도에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 채택

가설4 공공도서관 사서의 조직몰입은 직무스트레스와 이직의도 간 관계를 매개할 것이다. 기각

<표 10> 가설검증 결과

가설 검증 결과를 토대로 공공도서관 사서의 직무스트레스와 이직의도, 조직몰입과의 관계를 

다음과 같이 정리할 수 있다. 

첫째, 공공도서관 사서의 직무스트레스 중 이직의도에 유의미한 영향을 미친 요인은 조직공정

성과 보상적절성으로 확인되었다. 이는 이직의도가 높은 직무요구나 감정노동과 같은 직무수행 

과정에서 느끼는 부담보다는 조직이 개인의 노동을 어떻게 평가하고 보상하는가에 대한 인식에 

의해 보다 직접적으로 설명될 수 있음을 시사한다. 특히 보상적절성과 조직공정성은 모두 조직 

차원의 제도와 관리 방식에 의해 형성되기 때문에 개인이 통제하기 어려운 구조적 특성을 지닌다

는 점에서 이직의도를 자극하는 핵심 요인으로 작용한 것으로 해석할 수 있다. 

둘째, 공공도서관 사서의 직무스트레스 요인 전반은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다. 이는 공공도서관 사서들이 일정 수준의 직무 부담을 이미 직무의 일부로 인식하

고 있으며, 직무스트레스가 조직에 대한 정서적 애착이나 동일시로 직결되지 않는 상태에 놓여 
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있음을 의미한다. 다시 말해, 직무스트레스가 존재하더라도 그것이 곧바로 조직에 대한 몰입의 

약화로 이어지지 않는 구조적․문화적 맥락이 작용하고 있음을 시사한다. 

셋째, 공공도서관 사서의 조직몰입은 이직의도에 유의미한 영향을 미치는 변수로 확인되었다. 

이는 조직에 대한 정서적 유대감과 소속감이 약화될수록 이직의도가 증가한다는 기존 연구 결과

를 지지하는 것으로, 공공부문이라는 상대적으로 안정적인 고용환경에서도 조직몰입이 이직의도

를 억제하는 작용을 하고 있음을 나타낸다. 다만 본 연구에서는 조직몰입이 2.84로 나타나, 전반적

으로 공공도서관 사서들은 낮은 조직몰입을 보이는 것을 알 수 있다. 따라서 조직몰입이 이직의도

를 완충하는 기능을 충분히 수행하기 어려운 환경임을 간접적으로 확인할 수 있다. 

넷째, 공공도서관 사서의 조직몰입은 직무스트레스와 이직의도 간의 관계를 매개하지 않는 것

으로 나타났다. 이는 직무스트레스가 조직몰입을 거쳐 간접적으로 이직의도에 영향을 미친다는 

전통적인 경로가 본 연구대상에서는 성립하지 않음을 의미한다. 이러한 결과는 공공도서관 사서

의 이직의도가 개인의 직무 경험 누적보다는 조직 차원의 평가 체계에 대한 인식에 의해 보다 

직접적으로 형성되고 있음을 시사하며, 조직몰입이 직무스트레스의 영향을 흡수 또는 조절하는 

매개변수로 작용하지 못한다는 한계를 보여준다. 

다음으로 자유기술 문항에서 나타난 응답을 추가로 분석하여 가설검증 결과를 보다 심도있게 

살펴보고자 한다. 자유기술 문항에는 총 92명이 응답하였으며, 응답내용을 빈도 중심으로 범주화

한 결과는 다음의 <표 11>과 같다. 

순위 범주 핵심내용

1 낮은 보상 및 처우

∙주말 근무 및 잦은 야근, 당직 순번제 등 업무 강도 대비 낮은 보상 수준
∙성과와 노력과 무관한 급여 및 승진 체계
∙타 직렬 또는 타 기관 대비 상대적 박탈감
∙초과근무, 야간 또는 주말 행사 업무에 대한 보상 부재 
∙‘쉬운 부서’라는 대외적 이미지 

2 조직불공정성

∙민선기관장 또는 관리자 교체에 따른 업무지시 일관성 결여 
∙행정직 중심의 승진과 의사결정 구조
∙승진 및 평가 기준에 대한 설명 부족
∙업무분장의 불분명과 특정인에게 업무 편중

3
인력부족 및 
업무과중

∙만성적 인력부족(1인 근무 체제, 독박근무, 대체인력 부재)
∙회계, 시설, 노무, 선거지원 등 사서 업무 외 잡무 과다로 인한 업무경계 붕괴
∙트렌드, 공약에 따른 신규사업 및 행사의 지속적 추가 
∙기피 인력의 도서관 배치 

4 악성민원
∙이용자의 무례한 태도, 폭언
∙관리자의 무조건적 친절 강요 

5 전문성 및 비전상실
∙조직의 발전가능성이 낮음
∙전문성을 인정받지 못함으로 인해 자기계발 요인 부족 
∙관리자의 도서관 또는 사서업무에 대한 이해력 부족 

6 기타
∙시설 노후, 근무 공간 협소
∙조직 내 정치문화 

<표 11> 자유기술 문항 응답 분석 결과
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첫째, 낮은 보상 및 처우에 대한 문제 제기가 가장 빈번하게 나타나, 보상적절성이 이직의도에 

가장 큰 영향을 미친 정량분석 결과를 강하게 뒷받침하였다. 특히 공공도서관 사서들은 급여 수준 

자체보다는 주말․야간․당직근무, 각종 행사 업무 등 업무 강도 대비 보상이 정당화되지 않는 

구조를 반복적으로 지적하였으며, 타 직렬 또는 타 기관과의 비교를 통해 상대적 박탈감을 경험하고 

있음을 드러냈다. 이는 공공도서관 사서직만의 특수한 노동 강도에 대한 보상 체계가 제대로 작동

하고 있지 않음을 나타내며, 특히 이러한 노동 강도에도 불구하고 ‘쉬운 부서’라는 외부의 인식과 

지원 부족은 더 큰 직무스트레스 요인으로 작용함을 보여주었다. 따라서 보상 수준의 절대적 크기

보다 보상의 상대성과 납득가능성이 이직의도 형성에 더 중요한 역할을 하고 있음을 시사한다. 

둘째, 조직공정성에 대한 인식은 자유기술 응답에서도 주요 범주로 확인되었으며, 이는 정량분

석에서 조직공정성이 이직의도에 유의미한 영향을 미친 결과와 일관된다. 특히 관리자 교체에 

따른 업무 지시의 일관성 결여, 승진 및 평가 기준에 대한 설명 부족, 특정인에게 업무가 편중되는 

구조는 절차적 공정성의 결여로 인식되고 있었으며, 이러한 경험은 조직에 대한 신뢰 저하와 이직 

의향을 강화하는 요인으로 작용하고 있음을 보여준다.

셋째, 인력부족과 업무과중, 악성민원 등은 이직의도에는 유의미한 영향을 미치지는 않지만 자

유기술 응답에서 반복적으로 등장하고 있다. 이는 공공도서관 사서들이 높은 직무요구와 감정노

동을 이미 상수화된 직무환경 조건으로 인식하고 있기 때문인 것으로 보인다. 특히 감정노동과 

관련해서는 이용자 응대 자체보다는 조직 차원의 보호와 지원이 부재한 상황을 큰 문제점으로 

꼽고 있었다. 이는 감정노동이 이직의도의 직접 요인으로 작용하지 않음을 설명함과 동시에, 직무의 

어려움 자체보다 조직의 대응 방식이 이직의도 형성에 더 중요할 수 있음을 시사한다. 

넷째, 자유기술 응답에서는 사서 전문성에 대한 저평가와 조직과 개인의 발전 가능성 상실이 

함께 나타났는데, 이는 정량분석에서 조직몰입 수준이 전반적으로 낮고 매개효과가 나타나지 않

은 결과와 연결지어 해석할 수 있다. 공공도서관 사서들은 사서 업무가 행정 보조나 민원 대응 

중심으로 인식되고 있으며, 이로 인해 전문직으로서의 특성이 반영되지 않는 업무 배분과 역할 

설정을 경험하다 보니 조직 및 개인의 성장 가능성을 기대하기 어렵다는 고충을 토로했다. 이러한 

인식은 결국 조직에 대한 정서적 애착 형성을 차단함으로써, 결과적으로 조직몰입이 이직을 완충

하지 못한다는 분석결과를 뒷받침한다. 

6. 제언

지금까지의 연구결과를 바탕으로 공공도서관 사서의 이직의도를 낮추기 위한 조직관리 측면에

서의 시사점과 제언을 다음과 같이 제시하고자 한다.

첫째, 공공도서관 사서업무의 강도와 특수성을 반영한 보상 체계의 현실화가 필요하다. 보상적



 공공도서관 사서의 이직의도에 영향을 미치는 요인에 관한 연구

- 205 -

절성은 공공도서관 사서의 이직의도에 가장 큰 영향을 미치는 요인으로, 사서 업무가 정규 근무시

간을 넘어서는 비정기적․추가적 업무를 포함함에도 이에 대한 보상 체계가 충분히 작동하지 

않고 있음을 시사한다. 최근 42년 만에 사서수당이 인상된 점은 긍정적 변화이나, 실질적 처우 

개선을 위해서는 추가적인 제도적 보완이 필요하다. 입법 및 조례제정을 통해 초과근무와 특수직

무에 대한 보상 기준을 명확히 설정하고, 위탁도서관의 급여 현실화와 직영도서관의 수당 지급 

편차 해소를 위한 국가 차원의 가이드라인 마련 및 대체인력 지원이 요구된다. 

둘째, 승진․평가 절차의 투명성 제고와 절차적 공정성 강화가 요구된다. 조직공정성이 이직의도

에 유의미한 영향을 미친 본 연구결과는 공공도서관 사서들이 결과 자체보다도 의사결정 과정의 

공정성에 민감하게 반응하고 있음을 시사한다. 따라서 사서직 관장의 의무 배치로 단체장 교체 

시에도 유지되는 일관된 업무 기준과 평가 원칙을 마련하고, 승진 및 평가 결과에 대한 충분한 

설명과 소통을 강화할 필요가 있다. 

셋째, 만성적인 인력 부족으로 인한 업무과중을 해결할 수 있는 구조적 대응이 필요하다. 공공

도서관의 만성적인 인력 부족은 본 연구뿐만 아니라 여러 연구에서도 반복적으로 지적되어 왔으

며(김종진 외, 2020; 김종찬, 2012), 특히 2022년 도입된 공공도서관 등록제는 비정규직 중심의 

불안정한 사서 인력 확보로 이어져 인력구조의 불균형이 오히려 심화되고 있다는 지적도 제기되

고 있다(김효윤, 2025). 이러한 상황을 고려할 때 공공도서관 등록제에 대한 재검토가 필요하며, 

제도 도입의 본래 목표였던 ‘전문적이고 안정적인 사서 인력 확보’가 실질적으로 달성될 수 있도록 

인력 운영 방식의 개선이 요구된다. 단기적인 인력 충원이나 업무 분산을 넘어 사서 직무의 지속 

가능성을 고려한 중․장기적 인력 정책과 제도적 보완이 병행되어야 할 것이다.

넷째, 사서 전문성에 대한 조직 내외부의 인식 개선과 경력개발 지원이 필요하다. 본 연구에서

는 사서 전문성에 대한 저평가 인식으로 인해 개인과 조직의 발전 가능성 상실감이 조직몰입 

저하와 함께 나타났다. 따라서 공공도서관 조직은 사서의 역할과 전문성을 명확히 정의하고, 단순 

행정 보조 인력이 아닌 전문직으로서의 경력 경로와 성장 가능성을 제시할 필요가 있다. 대학도서

관을 중심으로 추진되고 있는 전문사서 제도와 같이 교육․연수 기회 확대와 전문 업무 수행 

경험의 제도적 인정(오선혜, 정진한, 2025)은 사서의 대내외적 전문성을 신장시켜 장기적으로 

조직몰입을 제고하고 이직의도를 낮추는 기반이 될 수 있다. 

Ⅴ. 결 론

본 연구는 공공도서관 사서를 대상으로 직무스트레스 요인이 이직의도에 미치는 영향을 분석하고, 

조직몰입의 역할을 함께 검토하였다. 이에 선행연구를 바탕으로 직무스트레스의 하위요인을 직무
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요구, 직무자율성, 관계갈등, 조직공정성, 보상적절성, 직장문화, 감정노동의 7개로 독립변수를 구성

하고 종속변수인 이직의도에 미치는 영향을 분석하였다. 이 과정에서 조직몰입을 매개변수로 하여 

직무스트레스와 이직의도 관계를 매개하는지에 대한 영향도 함께 분석하였다. 

연구결과, 이직의도에 유의미한 영향을 미친 요인은 직무스트레스 전반이 아닌 조직공정성과 

보상적절성으로 확인되었으며, 조직몰입은 이직의도를 낮추는 요인으로 작용하나 직무스트레스와 

이직의도 간의 관계를 매개하지는 않는 것으로 나타났다. 따라서 공공도서관 사서의 이직의도는 

개인의 직무 경험의 누적보다는 조직 차원의 평가․보상체계와 관리 방식에 대한 인식에 의해 

보다 직접적으로 형성되고 있는 것으로 드러났다. 

자유기술 문항에 대한 분석결과 역시 이러한 정량분석 결과를 뒷받침함을 보여주었다. 공공도

서관 사서들은 업무 강도 자체보다 보상 수준의 정당성, 평가 및 승진 과정의 공정성, 관리자 

교체에 따른 업무 기준의 일관성 결여 등을 이직을 고려하는 주요 요인으로 제시하였다. 이는 

직무스트레스가 조직몰입을 거쳐 이직의도로 이어지는 전통적인 경로가 본 연구대상에서는 성립

하지 않음을 설명하는 맥락으로, 공공도서관 사서들은 높은 직무요구, 감정노동 등의 만성적인 

업무 부담을 이미 구조적 조건으로 인식하고 있음을 보여준다. 

이러한 연구결과를 바탕으로 공공도서관 사서의 이직의도를 낮추기 위해 공공도서관 사서업무의 

강도와 특수성을 반영한 보상 체계 현실화, 승진․평가 절차의 투명성 제고와 절차적 공정성 강화, 

만성적 인력 부족 해결을 위한 구조적 대응, 사서 전문성에 대한 조직 내외부의 인식 개선 및 

경력개발 지원을 제안하였다. 

본 연구는 공공도서관 사서의 직무스트레스와 이직의도 간의 관계를 실증적으로 분석하고, 조직

몰입의 역할을 실증적으로 검증하였으나 다음과 같이 몇 가지 한계점을 지닌다.

첫째, 본 연구의 자유기술 응답에서 나타난 행정직과의 갈등, 전문성 무시 등의 구체적인 고충은 

양적 척도만으로 온전히 포착하기 어려운 실질적 데이터였다. 향후에는 심층 면접 등을 병행하는 

혼합 연구를 통해, 통계적으로 유의하지 않게 나타난 갈등요소가 어떤 심리적 기제를 통해 사서들을 

소진시키는지 그 과정을 면밀히 추적할 필요가 있다. 

둘째, 본 연구는 설문조사를 기반으로 한 횡단적 연구설계를 채택하고 있어 변수 간 인과관계를 

엄밀하게 규명하는 데에는 한계가 있다. 직무스트레스, 조직몰입, 이직의도는 시간의 경과에 따라 

상호 영향을 주고받을 가능성이 높은 개념인 만큼, 향후 연구에서는 종단 연구 설계를 통해 이들 

변수 간 관계의 변화 양상을 보다 정교하게 분석할 필요가 있다.

마지막으로, 본 연구는 공공도서관 사서를 대상으로 분석을 수행하였으나, 운영 형태(직영․위탁)

나 고용 형태(공무원․공무직․위탁기관 직원)에 따른 집단 간 차이를 본격적으로 비교․분석하

지는 못하였다. 향후 연구에서는 이러한 조직 및 고용 구조의 차이를 반영한 비교 연구를 통해 

공공도서관 사서 집단 내부의 이질성을 보다 심층적으로 탐색하는 연구가 이루어질 필요가 있다. 
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본 연구는 이러한 한계점을 가지고 있으나 향후 정책 개선과 후속 연구를 위한 실천적 데이터를 

제공하였다는 점에서 의의를 가진다. 본 연구의 결과가 공공도서관 사서직의 직무환경을 개선하고, 

나아가 공공도서관 서비스의 질적 향상에 기여하는 계기가 되기를 기대한다.
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