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사회복지사의 개인-조직간 적합성(P-O Fit)이 서비스만족에 미치는

영향의 업무분야 간 차이검증
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요 약

이연구는사회복지사의개인-조직간적합성에대한관점들을정리해보고통합적관점에서개인-조직간적합성

이 직무태도를 통하여 클라이언트 서비스 만족에 미치는 인과경로를 실증적으로 검증해 보았으며, 이 과정에서 업

무유형에따라차이가있는지를분석하였다. 이를위해이연구에서는사회복지사들을대상으로표본추출하여설문

조사를 실시하였다. 분석결과, 이 연구에서는 사회복지사의 개인-조직 간 적합성 가운데 관계적합성과 직무적합성

이조직몰입에유의미한영향을미치는것으로나타났으며, 조직몰입은클라이언트서비스만족에유의미한영향을

미치고 있는 것으로 나타났다. 이 연구에서는 이러한 분석결과를 토대로 정책적 시사점을 도출하였다.

▸Keywords :개인-조직 적합성, 직무만족, 조직몰입, 서비스 만족도

Abstract

This study is to review the standpoints for person and organization fit and suggest integrated

standpoint, and identify causal relationships between P-O fit and client service satisfaction and

test differences of casual relationships between job types through moderating effects of job types in

the relationships among variables, and suggest some implications based on the analytical results.

For this study, sampling was conducted for social welfare workers. In this study, analytical results
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showed that P-O fit influences client's service satisfaction through job attitude. This study

suggested some implications on the base of analytical results.

▸Keywords : person-organizational fit, job satisfaction, organizational commitment,

service satisfaction.

I. 서 론

사회복지조직은일반조직과는달리인간을재료로한다는

점에서 구성원들의 조직 적합성 문제는 매우 중요하다고 할

수 있다. 따라서 사회복지조직이 필요로 하는 인성, 철학, 전

문성 그리고 능력을 갖춘 인력을 어떻게 채용하고, 적재적소

에 배치할 것이며, 사회복지조직이 필요로 하는 인재상이나

필요한기술과능력을어떻게개발시키고발전시킬것이냐하

는 문제는 매우 중요한 과제라 할 수 있다. 이것은 사회복지

조직에서 구성원들의 조직적합성 정도가 조직의 성과에 중요

한 영향을 미칠 것이라는 가정에 토대를 두고 있다. 이러한

가정이타당할것인가에대해서는지금까지상당히많은연구

에서 진행되어 왔다. 그럼에도 불구하고 그 내용적인 측면에

있어서매우한계가있는것으로보인다. 학자들에따라조직

적합성 개념을 다양한 의미로 접근하고 있어 연구에 따라 상

당한차이를보이고있어보다체계적인연구가필요하다. 또

한 사회복지사의 개인-조직 간 적합성이 서비스 만족에 미치

는 인과관계는 업무분야에 따라 차이가 있을 것으로 추론된

다. 이것은변수간관계에서업무분야가조절변수로서의역할

을 할 수 있을 것이라는 의미이다.

따라서이연구에서는사회복지사의조직적합성에대해그

동안 개념들을 정리하여 통합적인 개념을 정립한 다음, 이를

토대로 조직적합성이 클라이언트 만족도에 미치는 영향을 실

증적으로 검증해 보고, 이들 변수 간 관계에서 사회복지업무

분야의 조절효과를 검증해 봄으로써 정책적 시사점을 도출해

보았다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 개인-조직 적합성

개인-조직적합성은 그동안 개인-환경 적합성이라는 개념

에서출발하였다. 개인은자신의인성적특성에따라더적합

한 환경이 있으므로 개인과 조직 간의 적합 문제는 중요하다

는 것이다.

Kristof(1996)는개인-조직적합성에대해유사적합관점,

보완적합관점으로 구분하였다[1]. 유사적합은 개인의 특성이

그조직상황내에있는구성원들의일반특성과유사할때개

인-조직 간 적합성이 형성된다고 보는 관점이다. 예컨대, 개

인이동호회와같은어떤비공식집단에가입하는것은그비

공식집단의회원들이자신과유사한가치관, 취미, 관심등을

갖고있기때문이다. Schneider(l987)의 ASA(attraction-

selection- attrition) 이론도 유사적합의 관점에서 조직의

핵심멤버와유사한사람들을선발하고그렇지못한사람들은

스스로 이직하게 되는 자연 발생적인 관계를 설명하고 있다

[2]. 따라서 유사적합의 관점은 개인가치와 조직문화의 기본

적인 특성간의 유사성을 비교하는 것이다. 이와 같이 유사적

합의 관점에서는 조직의 문화와, 가치, 목표, 그리고 특성에

대응하는 개인의 인성이나 추구하는 가치, 그리고 태도를 측

정한다. 이러한 특성 측면들에서 개인과 조직이 유사하면 유

사적합이다.

보완적합성은 개인 특성과 환경 특성이 상호 부족한 부분

을 보완해 줄때 적합한 것으로 보는 e관점이다. 이러한 보완

적합에는 요구-공급적합과 능력-수요적합으로 구분된다. 요

구-공급적합은조직입장에서종업원에게금전적인것을지원

하고 업무의 대인관계 성장 기회와 심리적 자원을 제공할 수

있을 때 가능하다. 즉, 구성원이 요구하는 것을 조직이 충족

시켜줄수있을때가능한것이다. 이에비해능력-수요적합

은 구성원의 능력이 조직이 필요로 하는 능력을 갖추어 제공

해 줄 수 있을 때 가능한 것이다. Edwards(1991)[3]는 직

무적합을개인의능력과직무부합또는개인의요구와직무가

제공해줄수있는것간의부합이라고정의하였다. 여기서개

인과직무간의조화관계란직무가갖고있는요구특성과직무

수행자가갖고있는개인적특성간의부합또는적합정도를

말한다. 결국 직무적합성이란 직무와 개인 간의 관계가 얼마

나 유기적으로 적합되어 있느냐를 의미한다.
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이연구에서는유사적합과보완적합을동시에고려하여통

합적으로연구하였다. 유사적합과관련하여가치적합성, 관계

적합성 등을 선정하였는데, 가치적합성이란 개인이 추구하는

가치와 조직이 추구하는 가치가 일치하는 정도를 의미하며,

관계적합성이란 동료와 상사 등 조직구성원들과의 관계적인

측면에서의적합한정도를의미한다. 그리고보완적합과관련

하여직무적합성을선정하였는데, 이것은개인이조직의요구

에 어느 정도 부응할 수 있으며, 반대로 조직이 개인의 특성

변수(가치, 문제해결, 스타일등)들에대해얼마나적절한환

경을 제공해 줄 수 있느냐를 의미한다.

2. 종사자의 직무태도

직무태도란직무와관련된 태도로 직무만족, 조직몰입, 그

리고 이직의도 등을 포함한다. 조직 내에서 직무태도가 중요

한 이유는 직무환경이 개인에게 지각된 후 이 지각을 바탕으

로 직무태도가 형성되는데 이러한 직무태도는 조직성과에 중

요한 영향을 미치기 때문이다. Victor, B. & Cullen,

J.(1988)[4]은 직무태도를 종사자의 직무에 대한 의식적인

반응을 암시해 주는 것으로 보았다. 그러므로 종사자의 직무

상황및대상에대한호의적, 비호의적인반응에관한정보획

득은 직무설계나 정책, 의사결정 등의 기초를 제공하여 바람

직하지못한부정적태도를제거함으로써조직의성과에이바

지 할 수 있다고 하였다.

직무만족이란 개인의 직무에 대한 느끼는 호의적 감정을

말한다. 개인이 자신의 직무에 대해 긍정적인 태도를 가지고

있으면 직무만족이 높은 수준이며, 반대로 직무에 대해 부정

적인 태도를 가지게 직무만족이 낮은 수준이다. 직무만족은

조직구성원 개인의 삶의 질에 영향을 미칠 뿐만 아니라 서비

스의질이나종사자의역할수행에있어서도중요한의미를지

닌다. 직무에만족도가높은사람은조직에대한충성도나일

에 대한 집중도, 육체적·정신적 건강, 나아가 개인의 삶의 질

을 높이는데 기여하는 반면, 조직에 불만족인 사람은 이직을

하거나 직무에 대한 성실도가 떨어지고, 나아가 노동조합을

결성하려한다거나조직내의분위기를부정적으로몰고가는

등의 부정적 결과를 초래할 가능성이 높다. 따라서 조직관리

자는 각 종업원의 직무를 명시하여 그들로 하여금 성과와 만

족을동시에달성할수있는직무환경을만들어주어야한다.

Locke(1976)[5]는 직무만족 요인으로서 동료, 직장의 일,

보수와 직장의 안전, 동기조건, 그리고 직장에서 활용할 수

있는 설비 등을 제시하였다.

조직몰입이란 종사자가 속한 조직에 대한 일체감, 애착심

을 나타내는 것으로 조직이 추구하는 목표와 가치에 대한 강

한 신뢰와 수용 등 조직구성원으로 잔존하려는 욕구이다. 조

직몰입은 지금까지 많은 학자들에 의해 연구되어져 왔으며,

조직성과를 나타내는 중요한 지표중의 하나로(Becker 등,

1995)61] 경영학뿐아니라사회학, 종교학, 정치학, 심리학,

그리고 교육학 등에서 널리 사용되는 개념이다. 조직몰입을

Meyer & Allen(1991)[7]은 조직목표에대한강한신뢰와

애착, 조직을 위하여 열심히 일하려는 의지, 조직구성원으로

남으려는 강한 욕망 등 세 가지 구성개념으로 정의하기로 하

였으며 개인의 입장에서는 조직에 몰입함으로서 조직으로부

터외적보상뿐만아니라심리적만족감을얻을수있다고하

였다.

3. 클라이언트의 서비스만족

사회복지서비스는 클라이언트들이 눈으로 보고 손으로 느

낄수있는유형의제품이아니며, 사회․문화가발달하고서비
스와 과학기술이 발달함에 따라 새로운 서비스로 계속 발전·

개발되고있어그개념역시다양하게정의되고있다. 클라이

언트서비스만족은사회복지사의태도에따라달라지며, 고객

만족도 또한 클라이언트 개인적 욕구에 따라 다소 차이가 있

다. 클라이언트의 서비스만족은 사회복지사가 제공하는 사회

복지서비스 내용과 정도를 통제할 수 있는 경우가 많으므로

서비스 제공에 대한 탁월한 판단이나 태도에 따라 달라질 수

있다. 특히, 사회복지현장은 사회복지의 패러다임 변화와 함

께사회복지서비스에대한관심이높아지고, 클라이언트를확

보하기 위한 사회복지시설 운영의 전문성이 강조되기 시작하

면서 클라이언트 서비스 만족의 중요성은 갈수록 확대되고

있다.

III. 실증분석

1. 연구모형

이 연구의 기본적인 가설은 사회복지사들의 조직적합성의

요인이 직무태도인 직무만족, 조직몰입을 통해 클라이언트의

서비스 만족에 영향을 미치는 것으로 가정하였다. 이러한 본

연구의 연구모형을 그림으로 표현하면 다음 그림 1.과 같다.
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그림 1. 연구모형
fig. 1. Research Model.

2. 변수의 조작화와 측정

첫째, 가치적합성이다. 이것은 자신의가치와유사한조직

을 선호하여 선택한 후 개인의 욕구와 조직 환경과의 상호작

용에 따라 형성된 개인의 선호와 환경 간의 일치정도를 말한

다. 이 연구에서는 양혁승․ 정영철(2002)[8]이 개발한 측정
지표를활용하여각항목들은 5점척도로측정하였다. 신뢰도

분석결과 Conbach's ⍺계수는 .871 이었다.
둘째, 직무적합성이다. 이것은 직무와 구성원 간의 상호

조화 관계로써, 담당직무와 관련하여 구성원 개인의 능력 등

에대한직무요구수준과의부합정도를말한다. 직무적합성에

대한 설문항목의 구성은 Hackman & Oldham의 JDS(job

diagnostic survey)와 권인석(1993)[9]의 연구에서 사용

된 문항을 수정․보완하여 각 항목들은 5점 척도로 측정하였

다. 신뢰도 분석결과 Conbach's ⍺계수는 .857 이었다.
셋째, 관계적합성이다. 이것은 직장에서의 인관관계 적합

성을 말한다. 여기에는 동료적합성과 상사적합성을 포함하는

개념이다. 즉, 동료나 상사 등 조직구성원들에 대해 가지게

되는 가치나 성격, 목표 등에 대한 유사성의 상호 선호성을

의미한다. 관계적합성을 측정하기 위한 설문문항의 구성은

Saks & Ashforth(1997)[10]가 개발한 동료적합성 및 상

사적합성 측정지표를 수정하여 5점 척도로 측정하였다. 신뢰

도 분석결과 Conbach's ⍺계수는 .819이었다.
넷째, 조직몰입이다. 이것은 구성원 개인이 속한 조직에

대해서갖게되는조직에대한동일시, 일체감의형태로조직

과 구성원 사이의 강한 심리적 유대로 정의한다. 조직몰입에

대한 설문항목은 Allen & Meyer(1990)[11]가 개발한 측

정지표를활용하여각항목들은 5점척도로측정하였다. 신뢰

도 분석결과 Conbach's ⍺계수는 .865 이었다.

다섯째, 직무만족이다. 이것은 조직구성원이 직무에 대하

여 느끼는 감정적 상태로써, 직무수행 과정과 결과에 대해서

느끼는총체적만족감의정도라고정의한다. 직무만족에대한

설문항목은Smith 등(1969)[12]이개발한측정지표를활용

하여 각 항목들은 5점 척도로 측정하였다. 신뢰도 분석결과

Conbach's ⍺계수는 .865 이었다.
여섯째, 업무분야이다. 사회복지업무 분야는 관점에 따라

노인, 장애인, 여성, 아동, 청소년등여러가지로나눌수있

겠지만, 이 연구에서는 업무분야의 특성을 고려하여 청소년/

아동, 노인/장애인 분야로 분류하였다.

일곱째, 클라이언트서비스 만족이다. 이것은해당조직에

서 고객들에게 제공하는 서비스에 대해서 이용자가 만족하는

수준이높은정도라고정의한다. 클라이언트만족에대한설문

항목의 구성은 Boxx, Randall Y. Odom, Mark G.

Dunn.(1991)[13]이 사용한 측정지표를 활용하여 각 항목

들은 5점 척도로 측정하였다. 신뢰도 분석결과 Conbach's

⍺계수는 .843 이었다.

3. 자료수집 및 분석

이 연구는 광주·전남지역의 노인요양원, 지역사회복지관,

청소년지원센터, 장애인주간보호센터, 그리고 지역아동센터

에서종사하고있는종사자들을대상으로하여설문조사를실

시하여 총 309부를 분석에 활용하였다. 조사기간은 2012년

8월 15일부터 2012년 9월 30일까지 시행하였다. 설문조사

의통계적분석은통계패키지인 SPSSwin Ver 18.0을 이용

하였으며, 변수들 간의 관계는 AMOS를 활용하여 분석모형

및 가설의 검증을 하였다.

IV. 실증분석

1. 측정도구의 검증

이 연구는 측정도구의 검증을 위해 신뢰도분석과 확인적

요인분석을 실시하였다. 확인적 요인분석의 모형을 검증하기

위해 AMOS 18.0을 이용하여 구조방정식모형 분석을 실시

하였다. 확인적요인분석을실시한결과, 확인적요인분석모

형의 적합도 지수로 먼저 카이제곱 값 324.0, 자유도 159,

χ 2
에 대한 p값 0.000으로 나타났다. 다른 적합지수를 기

준으로 했을 경우, 기초적합지수(GFI), 조정적합지수

(AGFI), 표준적합지수(NFI), 증대적합지수(IFI), 비교적합

지수(CFI) 등이 모두 1에 가깝게 나타났다. 원소 간 평균차
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가설
업무분

야

경로계

수
p값 Δ /d

f

조절

효과

p값

가설

검증

가치적합→

직무만족

청/아동 .166 .066
.025 .872 기각

장/노인 .153 .065

직무적합→

직무만족

청/아동 .232 .013
2.540 .041 채택

장/노인 .181 .029

관계적합→

직무만족

청/아동 .189 .020
.019 .798 기각

장/노인 .135 .039

가치적합→

조직몰입

청/아동 .116 .051
.024 .879 기각

장/노인 .103 .059

직무적합→

조직몰입

청/아동 .132 .029
2.140 .051 기각

장/노인 .178 .025

표 3. 업무분야의조절효과분석결과
Table 1. The analytical results of moderating effects

이(RMR)는 0.05보다작게나타났으며, 근사오차자승평균이

중근(RMSEA)은 0.08보다작게나타나적합한것으로판단

되었다.

2. 연구모형 및 가설의 검증결과

2.1 연구모형의 검증

이 연구에서는 연구모형의 적합도 검증 결과 표 1. 과 같

이 나타나 연구모형의 적합도는 수용할 수 있는 수준이었다.

적합도

지수유형
적합지수 최적모델

연구

모형

절대적합

지수

² >0.05 <0.01

GFI 0.90이상 0.912

RMR 0.05이하 0.044

RMSEA 0.05이하 0.075

증분적합

지수

NFI 0.90이상 0.924

NNFI(TLI) 0.90이상 0.882

CFI 0.90이상 0.911

간명적합

지수

AGFI 0.90이상 0.889

Normed ²(²/df) 3.00이하 2.712

표 1. 분석모형의적합성지수
Table 1. Fit index of analysis model.

2.2 연구가설의 검증

2.2.1 인과경로 분석결과

첫째, “조직적합성이높을수록직무만족은증가할것이다.”

라는가설을검증한결과, 직무적합성(경로계수 .197, p값은

.029)과 관계적합성(경로계수 .119, p값은 .000)은 직무만

족에유의미한영향을미치는것으로나타났으며, 가치적합성

(경로계수 .111, p값은 .102)은 유의미한 영향을 미치지 않

는 것으로 나타났다.

둘째, 조직적합성이 높을수록 조직몰입은 증가할 것이다.”

라는 가설을 검증한 결과, 직무적합성(경로계수 .193, p 값

은 .000)과 관계적합성(경로계수 .123, p 값은 .000)은 조

직몰입에유의미한영향을미치는것으로나타났으며, 가치적

합성(경로계수 .103, p 값은 .112)은 유의미한 영향을 미치

지 않는 것으로 나타났다.

셋째, 직무태도가클라이언트의서비스만족에미치는영향

에 대해 검증한 결과, 직무만족(경로계수 .097, p 값은

.888)은 서비스만족에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로

나타난반면에, 조직몰입(경로계수 .130, p값은 .000)은서

비스만족에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

가설

경로계수

t값 p값
채택

여부
비표준화

계 수

표준화

계 수

가치→직무만족

직무→직무만족

관계→직무만족

.181

.212

.519

.111

.197

.119

1.633

2.186

4.417

.102

.029

.000

기각

채택

채택

가치→조직몰입

직무→조직몰입

관계→조직몰입

.163

.386

.359

.103

.193

.123

1.591

4.155

3.49

.112

.000

.000

기각

채택

채택

직무만족→서비스만족

조직몰입→서비스만족

.014

.561

.097

.130

0.141

4.317

.888

.000

기각

채택

표 2. 인과관계검증결과
Table 1. The analytical results of causal relation

2.2.2 업무분야간 차이검증 : 조절효과 분석

사회복지사의 개인-조직 간 적합성이 직무태도(직무만족,

조직몰입)와서비스만족에미치는영향에있어서업무분야의

조절효과 분석결과에서는 직무적합과 직무만족 사이의 관계

에서만 업무분야의 조절효과가 있는 것으로 나타났다. 즉,

<표 3>에서 보는 바와 같이, 청소년/아동분야의 경우에는 경

로계수가 .232, 유의확률 p=.013으로 나타나 직무적합이

직무만족에미치는영향은유의미하게나타났으며, 장애/노인

분야의경우에도경로계수 .135, p값 .039로나타나, 청소년

/아동 분야와 장애/노인분야 모두 직무적합이 직무만족에 미

치는영향은유의미하게나타났다. 두집단간차이여부를검

증한 결과, Δ /df = 2.540 , 조절효과 p값이 .41로 나타

나 두 집단 간의 차이는 유의미하게 나타났다.
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관계적합→

조직몰입

청/아동 .188 .019
.099 .898 기각

장/노인 .123 .042

직무만족→

서비스만족

청/아동 .105 .072
.029 .692 기각

장/노인 .139 .067

조직몰입→

서비스만족

청/아동 .185 .052
.024 .792 기각

장/노인 .141 .077

3. 분석결과의 논의

3.1 가설검증의 결과

첫째, 이 연구에서는사회복지사의조직적합성은직무만족

에 미치는 영향을 검증한 결과, 직무적합성과 관계적합성은

직무만족에유의미한영향을미치는것으로나타났으며, 가치

적합성은 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 다

음으로 조직몰입과의 관계에서 직무적합성과 관계적합성은

조직몰입에유의미한영향을미치는것으로나타났으며, 가치

적합성은 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이

러한결과는사회복지사개인의업무에대한직무적합, 즉직

무와적성과의적합성이나개인이보유하고있는기술이나지

식과 직무와의 일치성 등의 수준이 높은 경우 직무만족을 유

발할수있으며, 직무가요구하는성격과그직무를수행하는

개인이 지니고 있는 성격과의 적합 여부나 직무를 통한 목표

반영수준이높은경우조직몰입을유발할수있음을보여준

다.

둘째, 개인과 상사 및 동료 등 관계적합성이 높은 경우에

조직몰입이 높게 나타났다. 이것은 사회복지사가 조직구성원

들과 추구하는 가치나 성격차원에서의 적합성이 높은 경우,

조직몰입이증가할수있음을보여준다. 따라서사회복지사들

의 조직몰입을 높이기 위해서는 조직구성원들 간에 추구하는

가치, 인간적인 신뢰와 격려, 공정성, 협조 등이 중요함을 의

미한다.

셋째, 직무태도가클라이언트의서비스만족에미치는영향

을 분석한 결과, 직무만족은 서비스만족에 유의미한 영향을

미치지 않는 것으로 나타난 반면, 조직몰입은 서비스만족에

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 분석결과는

사회복지사의 조직몰입이 이루어진다면 그에 따른 사회복지

시설 종사자들의 적극적이고 자발적인 직무태도와 역할은 클

라이언트 만족으로 이어지며 사회복지조직의 효율성을 증가

시킬 수 있다는 것을 보여준다.

넷째, 사회복지사의개인-조직간적합성이직무태도(직무

만족, 조직몰입)와 서비스만족에 미치는 영향에 있어서 직무

분야의조절효과분석결과, 직무적합성만이유의미한영향을

미치는 것으로 나타나, 청소년/아동분야의 경우에는 장애/노

인분야에 비해 직무적합성이 직무만족에 미치는 영향이 상대

적으로높음을알수있다. 이것은청소년/아동분야의경우에

는 직무적합성이 사회복지사들의 직무만족도 제고와 관련하

여 중요한 요인임을 의미하는 것이다. 직무적합성 외에 다른

개인-조직간적합성은분야에따라차이가없는것으로나타

나사회복지사의개인-조직간적합성이직무태도와서비스만

족에 미치는 영향은 분야별로 차이가 없음을 알 수 있다.

V. 결 론

이 연구는 사회복지사와 조직 간 적합성을 통합적인 차원

에서개념을정리하여개인-조직간적합성이직무태도변수인

직무만족과 조직몰입을 통하여 클라이언트들의 서비스만족도

에미치는영향을분석해보고, 이들인과관계가분야별로차

이가 있는지를 검증봄으로써 정책적 시사점을 제시하는데 목

적을 두었다. 이러한 연구목적을 달성하기 위해 이 연구에서

는 문헌연구를 통하여 개인-조직 간 적합성의 개념을 정리해

보고 통합적인 관점에서 개념을 규명해 보았으며, 이를 토대

로 개인-조직 간 적합성 개념을 가치적합성, 관계적합성, 그

리고 직무적합성 등으로 나누어 정리하였다. 이러한 통합적

차원의 개인-조직간 적합성이 사회복지사들의 직무태도인 직

무만족과조직몰입에어떠한영향을미치고, 다시사회복지사

들의 직무태도가 클라이언트의 서비스 만족도에 어떠한 영향

을 미치는지에 관해 실증적으로 분석해 보고, 이들 인과관계

가 청소년/아동분야와 장애/노인분야 간에 차이가 있는지를

분석해 보았다. 이러한 이 연구의 분석결과를 토대로 시사점

을 제시해 보면 다음과 같다.

첫째, 개인-조직 간 적합성 개념에 대해 유사적합 관점과

보완적합관점을통합하여가치적합성, 관계적합성, 직무적합

성 등으로 나누었는데, 이 중에서 직무적합성, 관계적합성은

직무만족과 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타

났으나, 가치적합성은 직무만족과 조직몰입에 유의미한 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이러한 분석결과는 사회복

지사들의 직무태도에 영향을 미치는 변수로는 관계적합성과

직무적합성이중요하다는것을의미하는것이다. 따라서사회

복지사들에 대한 인력관리에 있어서는 적성, 가치관, 지식과

기술의구비여부, 사회복지사들에대한욕구충족, 개인의목

표와 조직목표의 일치 등이 매우 중요함을 의미하는 것이다.

또한 사회복지시설 관리자들은 사회복지사들의 불만에 대한

적절한관리, 직무에대한슈퍼비전, 사회복지사들에대한공

정한 평가, 자율성 부여, 존경심 유발 등에대해관심을 기울



사회복지사의 개인-조직간 적합성(P-O Fit)이 서비스만족에 미치는 영향의 업무분야 간 차이검증 129

여야 할 것이다.

둘째, 조직몰입은클라이언트서비스만족에유의미한영향

을미치고있는것으로나타나, 직무태도변수가운데서조직

몰입이중요한것으로나타났다. 이러한분석결과는사회복지

사들의인력관리에있어서직장생활의행복감을느낄수있도

록 하고, 조직에 대한 개개인의 존재에 대해 의미를 느낄 수

있도록하여야할것이며, 조직의문제가개개인의문제로인

식할수있도록사회복지사개개인과조직의목표를통합시키

며, 가족과 같은 소속감을 느낄 수 있도록 관리해야 함을 의

미하는 것이다.

셋째, 사회복지사의직무적합성이직무만족에미치는영향

은 분야 간에 차이가 있는 것으로 나타나, 특히 청소년/아동

분야의 경우에는 보완적합의 관점에서의 직무적합성이 직무

만족을 유발할 수 있는 중요한 요인임을 시사해 준다.
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