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요약

본 연구는 사회복지사가 지각한 개인직무적합성과 개인조직적합성이 직무상실감에 미치는 영향을 파악하는 
것이며, 이러한 관계에서 조직공정성의 조절효과를 검증하는 것을 목적으로 한다. 본 연구는 광주지역 사회복
지사를 대상으로 자기보고식 설문을 실시하였다. 본 연구의 주요가설을 검증하기 위한 분석방법으로 SPSS 
24.0 프로그램을 이용하여 기술통계, 상관관계분석, 위계적 회귀분석을 실시하였다. 분석결과, 첫째로, 개인직
무적합성과 조직적합성 정도는 보통 보다 조금 높은 수준으로 나타났다. 조직공정성은 두 가지 하위요인으로 
조사되었으며, 보상 공정성은 보통 보다는 조금 낮은 수준, 절차 공정성은 보통 보다 높은 수준으로 분석되었
다. 또한 종속변수인 직무상실감 정도는 보통보다 낮은 수준으로 조사되었다. 둘째로, 사회복지사가 지각하는 
개인직무적합성과 개인조직적합성은 직무상실감에 부적(-)인 영향을 미치는 것으로 확인되었으며 그러한 영향
은 조직공정성 수준에 따라서 달라지는 것으로 나타났다. 
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Abstract

The purpose of this study is to examine the moderating effects of perceived organizational justice 
on the associations between personal job-organizational fit and job loss perceived by social workers. 
The survey was conducted on social workers in Gwangju. This study conducted descriptive statistics, 
correlation analysis, hierarchical multiple regression analysis using SPSS 24.0 as an analysis method to 
verify the main assumptions of this study. The analysis showed that First, The degree of personal 
job-organizational fit was shown to be slightly higher than normal. perceived organizational justice was 
investigated as two sub-factors, and distributive justice was shown to be slightly lower than normal 
and procedural justice to be higher than normal. The degree of job loss was also investigated at a lower 
level than normal. Second, personal job-organizational fit had negative(-) effects on job loss and the 
effects were moderated by perceived organizational justice.  
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I. 서 론

사회복지조직의 실천은 구성원인 사회복지사를 통해 
이루어지며 효과적인 서비스 제공은 사회복지사가 긍
정적인 조직행동을 얼마나 하는가에 따라 좌우될 수 있
다[1]. 사회복지조직은 단순한 보호서비스에서부터 개
인·집단 상담, 자립서비스, 경제적 지원을 제공하며, 나
아가 정서적, 심리적 안정서비스 제공을 통해 클라이언
트의 지지자 역할을 하게 된다. 이러한 제공되는 서비
스의 특성으로 사회복지기관과 같은 조직에서는 종사
자의 역할과 역량이 서비스의 질에 매우 중요한 영향을 
미치게 되는 것이다[2]. 그리고 사회복지 조직구성원의 
역량이 다른 고용환경에서 보다 중요한 이유는 직접적
으로 대면관계를 통해서 사회복지사가 서비스를 제공
하기 때문이라 할 수 있으며, 이에 사회복지사를 대상
으로 한 종사자 관련 연구는 효과적인 서비스로 이어지
기 위한 필수적인 요소라 할 수 있는 것이다. 실제 조직
의 서비스 질 관리를 위한 사회복지 실천영역에서는 직
무만족[3], 조직몰입[4], 이직의도[5] 등과 같이 조직구
성원과 관련된 변수에 대한 관심이 점차 증가하고 있으
며, 조직구성원 관련 변수들은 사회복지 서비스 전달에 
있어 매우 핵심적인 의미를 가짐을 강조하고 있다. 

오늘날 조직의 운영 및 존속의 영향 요인에 대한 연
구를 살펴보면, 다양한 요인들 가운데서도 조직구성원
의 적응의 개념에 관심을 두고 연구[1]가 활발히 진행
되고 있음을 확인할 수 있다. 이는 조직구성원이 조직
에 적응하고 보다 생산적인 활동을 하는 것이 조직의 
효과적인 운영을 위해서는 필수적임을 의미하는 것이
라 하겠다.

반면, 현 시대의 급격한 고용환경의 변화에서는 조직
의 적절한 지원이나 보호를 받지 못하는 상황에서 조직
구성원은 불안감이나 무력감을 느끼게 된다. 이는 자신
의 직무에 대한 위기감 및 상실감을 인식하게 되는 직
무상실감 등을 의미하며, 이는 최근 영리기업에 비하여 
비교적 안정적인 고용형태를 보이는 사회복지 영역에
서도 열악한 근무환경, 기관평가에 따른 통합, 위탁탈락 
등의 위협이 최근 증가함에 따라 관련 연구가 진행되고 
있다[6].

이에 실제로 조직을 효과적으로 운영하기 위해서는 

구성원들이 직무상실의 위협감을 인식하지 않고 조직
에 몰입할 수 있도록 노력을 기울여야 한다는 점이 다
양한 연구를 통해 강조되고 있는데[7][8], 이는 단순히 
구성원들이 직무를 수행하는 차원을 넘어 조직의 가치
를 공유하고 조직의 문제해결에 적극적으로 참여하는 
수준을 유지해야 함을 강조하는 것이다. 이에 조직구성
원 개인의 직무와 조직의 문화에 얼마나 적응하고 가치
를 공유하는지에 대한 개인직무적합성과 조직적합성에 
대한 개념을 중심으로 직무상실감과의 관계를 확인하
고자 한다. 

이와 더불어 본 연구는 조직공정성의 개념을 조절변
수로 설정하여 분석하고자 한다. 조직공정성의 개념은 
귀인이론(attribution theory)을 통해 설명되는데, 이
는 구성원들이 공정한 절차나 대우를 확보할 시 비우호
적인 결과를 자신의 문제로 귀인 하는 경향이 높으며, 
공정한 절차 등을 확보하지 못한 경우에는 외적변인에 
의한 결과로 판단하게 된다는 것[9]을 말한다. 즉, 이는 
조직 내에서 개인에 대한 어떤 결과가 발생했을 때 조
직의 공정성의 정도에 따라 강화 또는 완화효과가 있음
을 의하는 것이라 할 수 있다. 실제로 선행연구를 통해 
조직공정성의 조절효과를 확인할 수 있는데, 생산직 노
동자를 대상으로 한 연구에서는 직무요구와 심리적 일
탈의 관계에서 조직공정성의 조절효과[10]를 보고하고 
있으며, 인사고과 상황에서의 직무만족에서 조직공정성
의 조절효과가 있음을 설명하고 있다[11]. 이러한 선행
연구의 이론과 실증을 바탕으로 본 연구에서는 조직공
정성의 조절효과를 검증하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무상실감
직무상실감은 개인의 직무상실에 대한 주관적 평가

를 의미하는 개념으로서 주로 객관적이고 구체적인 위
협 보다는 개인이 주관적으로 인지하는 스트레스에 대
한 지각이라고 설명할 수 있다[6]. 이는 조직이 고용환
경의 변화에 대한 적절한 지원을 제공하지 않거나, 변
화를 스스로 제어할 능력이 부족함을 느낄 때 주로 인
식하게 된다. 
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직무상실감 관련 선행연구들을 살펴보면, 재배치 요
인, 직무의 변화, 근속기간 등이 직무상실[8]에 영향을 
미치는 것으로 보고하고 있으며, 종사자의 사회경제적 
지위, 연령 등과 같은 개인적 요인과 실업경험과 같은 
직무 요인 등이 영향을 미치는 것[7]으로 확인되고 있
다.

2. 개인직무적합성 및 개인조직적합성
개인직무적합성은 직무를 수행하기 위한 지식, 기술 

등의 정도 또는 개인의 가치와 직무 특성 사이의 일치
로 정의할 수 있다[12]. 반면, 개인조직적합성은 개인과 
조직의 목표, 가치 등이 일치되거나 적합한 정도를 의
미한다[13]. 

일반적으로 개인직무적합성 및 조직적합성은 개인이 
조직을 위해 헌신하고 노력을 기울이는데 영향을 미친
다고 보고[1]되고 있으며, 조직원의 직무에 대한 심리
적·정서적 욕구 충족[14], 사회복지사의 일탈적 과업 행
동에 영향을 미치는 것으로 설명하고 있다[6]. 이에 본 
연구는 선행연구를 통해 개인직무적합성 및 조직적합
성이 직무상실감에 부적(-)인 영향을 미침을 가정하며 
이를 검증하고자 한다.

3. 조직공정성
조직공정성의 개념은 조직구성원들이 경험하는 다양

한 상호교환적인 행위에 대한 공정성 지각 차원을 파악
하기 위해 도입되었다[15]. 이러한 조직공정성은 절차
공정성과 보상공성 등의 개념을 구성되어 있는데, 보상
공정성은 지급되는 급여, 승진, 인정 등의 결과물의 분
배에 대한 조직구성원의 주관적 지각 정도를 의미하며, 
절차공정성은 의사결정시 작용하는 조직의 절차나 과
정에 대한 공정성 인식 정도를 의미한다[16]. 

이러한 조직공정성은 조직구성원의 직무에 대한 만
족감, 조직몰입 등에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 
보고되고 있다. 좀 더 구체적으로 살펴보면, 지방공무원
을 대상으로 한 연구에서는 조직구성원이 조직공정성
을 긍정적으로 지각하게 되면 직무만족이 높아짐을 보
고[15][16]하고 있으며, 조직몰입에 영향을 미치는 것
[17]으로 설명하고 있다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구가설
본 연구의 목적은 사회복지 기관 종사자의 개인직무 

및 조직적합성과 직무상실감의 관계를 검증함에 있어 
조직공정성의 조절효과를 확인하는데 있다. 이에 대한 
연구가설은 다음과 같다.

첫째, 개인직무 및 조직적합성은 직무상실감에 부적
(-)인 영향을 미칠 것이다.

둘째, 보상공정성은 개인직무 및 조직적합성과 직무
상실감의 관계를 조절할 것이다.

셋째, 과정공정성은 개인직무 및 조직적합성과 직무
상실감의 관계를 조절할 것이다.

 
2. 연구모형

본 연구는 개인직무·조직적합성이 직무상실감에 미치
는 영향에서 조직공정성의 조절효과를 확인하는 데 목
적이 있다. 이에 따라 본 연구의 연구모형은 [그림 1]과 
같이 설정하고자 한다.

그림 1. 연구모형

3. 연구대상 및 자료수집
본 연구의 대상은 사회복지기관에서 근무하는 사회

복지사를 대상으로 설문조사를 실시하였다. 총 611부
의 설문지가 수거되었으며, 이 중 연구에 부적합한 설
문지를 제외하고 총 567부가 분석에 사용되었다. 

4. 측정도구
4.1 종속변수
직무상실감에 변수는 해고, 강등과 같은 직무전체에 

대해 부정적 영향을 줄 수 있는 사건들에 대한 인지된 
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위협과 더불어 승진의 기회나 임금인상 등 직무상황에
서 개인이 느끼는 위협을 말한다. Ashford와 동료들
[18], Mauno와 Kinnynen[19]의 연구에서 사용된 10
개의 문항을 Suh[20]가 연구목적에 맞게 번안한 문항
을 사용하였다. 본 척도의 신뢰도는 .932로 나타났다. 

4.2 독립변수
개인직무적합성은 개인의 비전 및 가치관과 직무에

서 느끼는 비전 및 가치관의 일치정도와 직무 만족정도
를 의미한다. 본 연구에서는 개인직무적합성을 측정하
기 위해 Caldwell과 O'Reilly[21]의 척도를 Park[22]
이 번안한 척도를 사용하였다. 총 5문항으로 5점 리커
트 척도로 측정된다. 점수가 높을수록 직무에 대한 개
인의 적합성이 높음을 의미한다. 본 연구에서의 측정도
구 신뢰도는 Cronbach's alpha .911 이다.

개인조직적합성은 개인의 가치와 조직의 가치가 일
치하는 정도를 의미한다. 본 연구에서는 이를 측정하기 
위해 Edward[23]가 개발한 척도를 Jung[24]이 번안한 
척도를 사용하였다. 총 6문항으로 5점 리커트 척도로 
구성되어 있으며 점수가 높을수록 조직에 대한 개인의 
적합성이 높음을 의미한다. 본 연구에서의 측정도구 신
뢰도는 Cronbach's alpha .919 이다.

4.3 조절변수
조직공정성은 그 하위요인으로 보상공정성과 절차공

성으로 구분하여 측정하고자 한다. 
보상공정성은 Tyler & Bies[25]가 제시한 ‘조직에 대

한 개인의 기여와 비교해서 조직으로부터 공정한 보상
을 받고 있는지 인식하는 정도’라고 정의하고 이는 사
회복지사들이 받는 보상이 업무에 따라 조직으로부터 
공정하게 보상을 받는다고 믿는 정도라고 볼 수 있다. 
측정은 Price와 Muller[26]가 개발한 Distributive 
Justice Index(DJI)를 Kang[27]이 사회복지영역에 맞
게 번안, 수정한 것을 사용하였으며 총 5문항으로 구성
되었으며, 리커트식 5점으로 구성하였고 본 연구에서는 
신뢰도가 .957로 나타났다. 

절차공정성은 Tyler와 Bies[25], Folger와 Konovsky 
[22]의 개념을 근거로 ‘조직 내에서 결과를 결정하는데 
사용된 방법과 과정에서 공정하다고 인식하는 정도’로 

정의할 수 있으며, 측정도구로는 Moorman[29]이 
Folger와 Konovsky[28]의 설문을 근거로 개발한 측
정도구를 Kang[21]이 수정, 번안한 것을 사용하였고 
총 8문항으로 리커트식 5점으로 구성하였으며 사회복
지사가 조직 내에서 결과를 결정할 때 사용된 방법과 
과정의 공정성에 대해 개인이 지각하는 정도를 측정하
였다. 본 연구에서 신뢰도가 .959로 나타났다.  

4.4. 통제변수
본 연구에서는 분석을 위해 성별, 연령, 학력, 근무기

간 등을 통제변수로 투입하였다. 이는 종사자 관련 선
행연구[1][2][6][9]를 통해 설정하여 분석하였다.

5. 분석방법
본 연구의 분석에 사용된 자료는 SPSS WIN 24.0 프

로그램을 사용하여 분석하였다. 본 연구를 위해 사용된 
분석 방법으로는 첫째, 인구사회학적 특성을 파악하기 
위해서 빈도분석 및 기술통계분석을 실시하였다. 둘째, 
분석에 사용된 변수들 간의 관계를 살펴보기 위해 상관
관계 분석을 실시하였다. 셋째, 개인직무적합성과 개인
조직적합성이 직무상실감에 미치는 영향을 살펴보기 
위해서 위계적 회귀분석을 실시하였다. 넷째, 개인직무
적합성 및 개인조직적합성이 직무상실감에 미치는 영
향에 대한 조직공정성(보상공정성, 절차공정성)의 조절
효과를 검증하기 위해 조절회귀분석을 실시하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 연구대상자 특성
본 연구의 연구대상자의 인구사회학적 특성은 아래 

[표 1]과 같다.

범주 n %

성별
남자 133 34.6
여자 407 75.4
전체 540 100.0

연령
20-29 126 24.5

30-39 158 30.7

표 1. 인구사회학적 특성
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2. 관련변수 기술통계
본 연구의 모형을 검증하기에 앞서 주요 변수의 기술

통계 분석을 실시하였다. 연구대상자의 개인직무적합
성, 개인조직적합성, 조직공정성 및 직무상실감의 수준
을 살펴보면 [표 2]와 같다.

변수 N Min Max M SD
직무적합성 567 1.40 5.00 3.71 .69
조직적합성 567 1.00 5.00 3.53 .67
보상공정성 567 1.00 5.00 2.95 .86
과정공정성 567 1.00 5.00 3.32 .78
직무상실감 565 1.00 4.70 2.25 .71

표 2. 기술통계

3. 주요변수 상관관계
본 연구의 모형을 검증하기 전에 주요 변수간의 상관

관계 분석을 실시하였다. 구체적으로 분석결과를 살펴
보자면 모든 변수 간의 상관관계(r=-.465∼.597, 
p<.01)는 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 회귀분
석 시 독립변수들 간에는 상관계수가 .80 이상으로 나
타날시 다중공선성에 문제가 생기나, 본 연구의 경우에
는 변수 간 다중공선성에 문제가 없는 것으로 확인되었
다. 구체적으로 결과를 살펴보면, 개인조직 및 직무적합
성이 높을수록 직무상실감이 낮으며, 보상 및 절차공정

성이 높을수록 직무상실감이 감소하는 것을 알 수 있
다. 

 

PJF POF DJ PJ JL
PJF 1 .597** .196** .385** -.383**

POF .597** 1 .321** .539** -.483**

DJ .196** .321** 1 .420** -.282**

PJ .385** .539** .420** 1 -.385**

JL -.370** -.465** -.267** -.386** 1
***p<.001  **p<.01  *p<.05
* PJF=직무적합성, POF=조직적합성, DJ=보상공정성, PJ=절차공정성, 
JL=직무상실감

표 3. 상관분석  

4. 가설 검증
본 연구의 가설을 검증하기 위해  위계적 회귀분석을 

실시하였다. 본 연구는 개인직무 및 조직적합성이 직무
상실감에 영향을 미치는지와 조직공정성(보상공정, 절
차공정)이 조절효과를 가지는지를 확인하기 위해 회귀
분석을 실시하였다. 본 연구의 독립변수 간의 다중공선
성은 분산팽창계수(Variance Inflation Factor: VIF)
을 통해 확인하였으며, 모든 변인에서 VIF 계수가 3.0
을 넘지 않아 다중공선성의 문제는 없었다. 

다음으로 가설검증의 회귀분석결과를 단계별로 살펴
보도록 하겠다. 먼저 1단계 통제변수인 인구사회학적 
변수만을 투입한 결과를 살펴보면, 투입된 변수들은 직
무상실감을 약 2%정도 설명하며 통계적으로 유의한 것
으로 확인되었다(F=3.125, p<.05). 1단계 분석에서는 
성별(β=.119, p<.05)변수만이 영향력이 있는 것으로 
나타났다. 이는 여성 사회복지사보다 남성 사회복지사
의 직무상실감 수준이 높음을 의미하는 결과이다. 

2단계 분석은 인구사회학변수와 독립변수인 개인직
무적합성과 개인조직적합성을 투입하여 실시하였다. 투
입변수들은 직무상실감을 22% 설명하고 있으며, 이는 
이전 단계에 비해 설명력이 상당히 높아졌음을 보여주
고 있다. 독립변수가 투입된 2단계 모형에서는 성별(β
=.131, p<.01),  개인직무적합성(β=-.144, p<.01), 개
인조직적합성(β=-.387, p<.001) 변수가 직무상실감에 
영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이는 남성 사회복지
사가 직무상실감 수준이 더 높으며 개인의 직무 적합성
과 조직적합성이 높을수록 직무상실감 수준이 낮아진

40-49 160 31.1
50-59 70 13.6
전체 514 100.0

학력

고등학교 졸업 20 3.7
전문대 졸업 126 23.5
대학교 졸업 310 57.8
대학원 졸업 80 15.0
전체 536 100.0

직위

최고관리자 83 15.7
중간관리자 105 19.8
선임사회복지사 32 6.0
사회복지사 255 48.1
기타 55 10.4
전체 530 100.0

고용형태

정규직 457 86.6
계약직 58 11.0
시간제 2 0.4
파견 1 0.2
기타 10 1.9
전체 528 100.0

근무기간(개월) M=76.115 SD=61.56
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다는 것을 의미하는 결과이다. 이는 사회복지사 개인에
게 알맞은 직무를 부여하고 조직의 가치를 공유할 수 
있도록 하는 노력이 직무상실감 감소에 영향을 미침을 
의미한다. 그 구체적인 결과는 [표 4]와 같다.

변수
step 1 step 2

β t β t

통제
변수 

성별 .119 2.429* .131 2.986**

연령 -.097 -1.838 .052 1.053
학력 -.068 -1.384 -.020 -.452

근무기간 -.056 -1.071 .010 .202

독립
변수

직무적합성(A) -.144 -2.644**

조직적합성(B) -.387 -7.096***

R2

Adj R2 

F

.019

.028
3.125*

.221

.231
21.522***

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

표 4. 1단계, 2단계 분석 결과 

3단계 분석에서는 인구사회학변수, 독립변수 및 조절
변수인 조직공정(보상공정, 절차공정)을 투입하여 분석
하였다. 본 모형은 직무상실감을 24% 설명하고 있으며 
통계적으로 유의한 것으로 나타났다(F=19.5, p<.001). 
3단계 모형에서 직무상실감에 영향을 미치는 변수는 
성별(β=.146, p.<01), 개인직무적합성(β=-.135, p<.05), 
개인조직적합성(β=-.287, p<.001), 보상공정성(β=-.116, 
p<.05), 절차공정성(β=-.111, p<.05)으로 확인되었다. 
분석결과에 대해 좀 더 구체적으로 설명하자면, 남성 
사회복지사의 직무상실감 수준이 높고 개인직무적합성
과 조직적합성이 높을수록 직무상실감 수준이 낮은 것
을 의미한다. 또한 조절변수인 조직공정성은 보상에 대
한 공정성과 절차에 대한 공정성의 수준이 높을수록 직
무상실감 수준이 낮은 것을 의미한다고 할 수 있다.

마지막으로 4단계는 최종적으로 모형을 검증하기 위
해 조절회귀분석을 실시하였다. 연구모형을 검증하기에 
앞서 다중공선성의 문제를 해결하기 위해 변수의 평균
치를 중심으로 센터링(평균 중심화)시킨 후 회귀분석을 
실시하였다. 위 방법은 해당 변수의 평균을 빼서 편차
점수(예: 독립변수 - 독립변수 평균)를 구하는 방법으로 
독립변수와 상호작용변수 간에 생기는 높은 상관관계
를 예방하기 위해 실시한다. 4단계에서는 3단계에서 투

입된 변수와 독립변수와 조절변수의 상호작용을 추가
로 투입하여 회귀분석을 실시하였다. 각 변수의 분산팽
창계수는 10.0이하로 나타나 다중공선성은 없는 것으
로 확인되었다. 본 모형은 직무상실감을 27% 설명하고 
있으며 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(F=14.438, 
p<.001). 직무상실감에 영향을 미치는 변수로는 성별(β
=.135, p<.01), 개인직무적합성(β=-.135, p<.05), 개인
조직적합성(β=-.300, p<.001), 보상공정성(β=-.111, 
p<.05)으로 확인되었다. 상호작용 항에서는 개인직무*
절차공정 항(β=-.188, p<.01), 개인조직*보상공정 항
(β=-.185, p<.01)이 조절효과를 가지는 것으로 나타났
다. 개인직무*절차공정 항과 개인조직*보상공정 항은 
부적으로(-) 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었는
데, 이는 개인직무 만족감으로 인해 직무상실감을 느껴
도 조직의 절차 공정성이 높으면 직무상실감이 완화될 
수 있음을 의미하는 것이며, 개인조직 만족감으로 인해 
직무상실감을 느껴도 조직의 보상 공정성이 높으면 직
무상실감의 수준이 낮아짐을 의미하는 결과이다. 그 구
체적인 결과는 [표 5]와 같다.

분석결과를 종합해 보면, 사회복지사의 개인직무적합
성과 조직적합성이 낮은 경우 직무상실감의 수준을 증
가시키지만, 조직의 보상에 대한 공정성이 확보된다면 
직무상실감 수준을 낮출 수 있음을 의미하는 결과이다. 
이는 사회복지조직에서 근무하는 사회복지사의 개입 
및 결과에 대한 적절한 보상이 이들의 직무상실감을 제
고한다는 것을 검증한 것이라 할 수 있다.

변수
step 3 step 4

β t β t

통제
변수

성별 .146 3.362** .135 3.151**

연령 .026 .510 .029 .577
학력 -.022 -.491 -.021 -.472
근무기간 .020 .426 .035 .737

독립
변수

직무적합성(A) -.135 -2.522* -.135 -2.50*

조직적합성(B) -.287 -4.769*** -.300 -5.030***

조절
변수

보상공정성(C) -.116 -2.313* -.111 -2.227*

과정공정성(D) -.111 -2.058* -.098 -1.810

조절
효과

A × C .150 2.282
A × D -.188 -3.167**

B × C -.185 -2.743**

B × D .073 1.158

표 5. 3단계, 4단계 분서결과
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Ⅴ. 결론 및 함의

본 연구는 사회복지사의 개인직무적합성 및 조직적
합성과 직무상실감의 관계에서 조직공정성의 조절효과
를 검증하여 사회복지사가 인지하는 직무상실의 감정
을 감소시키며, 사회복지사가 제공하는 서비스의 질을 
향상시킬 수 있는 실천적·정책적 함의 제언하는데 있
다.

이에 본 연구의 주요결과로는 첫째 조사대상자가 느
끼는 개인직무적합성과 조직적합성 정도는 각각 3.71, 
3.53점으로 보통 보다 조금 높은  수준으로 나타났으
며, 조직공정성은 두 가지 하위요인으로 조사되었으며 
보상 공정성은 2.95로 보통 보다는 조금 낮은 수준, 절
차 공정성은 3.32로 보통 보다 높은 수준으로 나타났
다. 종속변수인 직무상실감 정도는 2.25로 보통보다 낮
은 수준으로 조사되었다. 둘째, 직무상실감에 영향을 미
치는 변수로는 성별, 개인직무적합성, 개인조직적합성
으로 확인되었다. 이는 남성일수록 직무상실감이 높아
지며, 개인직무 및 조직적합성이 높아질수록 직무상실
감은 낮아짐을 의미한다. 셋째, 조절변수인 조직공정성
과 직무상실감의 관계에서는 보상공정성과 절차공정성 
모두 직무상실감과 유의미한 관계가 있는 것으로 분석
되었다. 이는 조직구성원이 속한 조직에 대해 보상과 
절차에 대해 공정하게 인지하고 있을수록 직무상실감
이 낮아짐을 의미한다. 넷째, 개인직무적합성 및 조직적
합성과 직무상실감의 관계에서 조직공정성의 조절효과
가 유의미한 것으로 분석되었다. 조직공정성을 보상공
정성과 절차공정성으로 분류하여 각각의 조절효과를 
확인한 결과, 개인직무적합성과 직무상실감의 관계에서
는 보상 및 절차공정성 모두 조절효과가 유의미 했으
며, 개인직무적합성과 직무상실감과의 관계에서는 보상
공정성만의 유의미한 것으로 확인되었다. 

이러한 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 실천적, 정
책적 제언을 제시하고자 한다.

첫째, 사회복지사의 직무상실감 수준을 감소시킬 수 
있는 방안이 마련되어야 할 것이다. 클라이언트와 오랜 
시간 함께 하며 서비스를 제공한다는 특성으로 인해 사
회복지 영역과 같은 비영리 조직에서는 조직구성원의 
역할이 매우 중요하다. 하지만 위의 중요성에도 불구하
고 최근 위탁사업 탈락여부에 따른 고용불안정, 비정규
직 비율의 증가, 직무의 임의적인 전환 등의 문제가 증
가하가하고 있는 현실이다. 이에 사회복지사의 직무상
실감 등 조직의 서비스 질을 위협할 수 있는 요인에 주
목해야 하며, 사회복지조직의 직무상실감을 증가시킬 
수 있는 있는 위험요인을 확인하고 이를 지원하는 노력
이 필요할 것이다.

둘째, 사회복지 조직은 개인의 개인직무적합성을 높
이기 위해 종사자들의 전문성 제고 및 종사자들 간의 
상호 신뢰를 향상시킬 수 있는 슈퍼비전체계를 구축 및 
공고히 할 필요가 있으며, 조직운영의 가치를 조직구성
원이 공유하고 인정할 수 있도록 인적자원을 중시하는 
조직의 가치를 갖도록 해야 할 것이다.

셋째, 조직구성원이 조직 운영에 대해 공감하고 공정
하다고 느낄 수 있도록 개방적이고 공감적인 조직 운영 
체계를 확립해야 하며, 정기적으로 인센티브를 제공하
는 체계를 만들어 구체적이고 투명하게 조직구성원에
게 노력의 성과를 보상받고 심리적 안정감을 가질 수 
있도록 해야 할 것이다.

본 연구의 한계점 등을 제안하면, 첫째, 연구의 조사
대상자가 특정 지역으로 한정되어 있어 일반화하는데 
있어 한계가 있으며, 추후 보다 광범위한 연구가 필요
할 것으로 보인다. 둘째, 직무상실감의 영향요인으로 조
직구성원이 개인관련 변수만을 사용하였는데, 추후 연
구에서는 조직관련 변수 등을 포함한 보다 다양한 변수
의 투입과 분석방법을 통해 연구가 이루어져야 할 것이
다. 셋째, 본 연구의 종속변수인 직무상실감에 영향을 
미칠 수 있는 다양한 요인들을 고려하여 통제하지 못한 
분석적 한계점을 가지고 있으며, 기타 다양한 종속변수
의 영향요인을 검증하기에는 횡단적인 조사가 가지고 
있는 한계가 있었으며 이에 추후 종단적인 연구가 필요
하다고 할 수 있다. 

R2

Adj R2 

F

.243

.257
18.5***

.270

.291
14.438***

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