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            Abstract
          
        

        
          본 연구의 목적은 장애인 직업재활시설에 근무하고 있는 사회복지사의 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)과 업무수행능력의 관계에서 자기효능감의 매개효과를 검증하는 것이다. 이를 위해 전국의 장애인 직업재활시설 175개소, 종사자 500명을 대상으로 자기보고식 설문을 실시하였다. 자료수집은 우편조사로 진행되었으며, 사회복지사의 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)이 업무수행능력에 미치는 영향과 양자의 관계에서 자기효능감의 매개효과를 검증하기 위해 SPSS 24.0 프로그램을 사용하여 회귀분석을 실시하였다. 분석결과, 장애인 직업재활시설에 근무하고 있는 사회복지사의 개인-조직간, 개인-직무간 적합성이 자기효능감에 통계적으로 유의한 정(+)적 영향을 미치고, 자기효능감 또한 업무수행능력에 유의한 정(+)적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 동시에 개인-조직간, 개인-직무간 적합성이 업무수행능력에 유의한 정(+)적 영향을 미치는 것으로 나타나 자기효능감은 부분매개효과를 지니는 것으로 검증되었다.

        

        
          
            초록
          
        

        
          This study aims to verify the mediating effects of self-efficacy on the association between person-environment fit and job performance. Data of 500 social workers in 175 vocational rehabilitation facility for people with disabilities nationwide were analyzed. The mediating effects were examined using multiple regression, and the statistical significance was tested with the Sobel equation. The findings showed that person-environment fit had positive effects on self-efficacy, and self-efficacy had positive effects on job performance. The direct effects of person-environment fit on job performance were statistically significant, resulting in partial mediation. Based on these findings, policy and practice implications were suggested to promote job performance of social workers in vocational rehabilitation facility for people with disabilities.
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      I. 서 론
      최근 우리사회에서 가장 이슈가 되고 있는 것은 ‘고용과 노동’이다. 노동은 중요한 사회활동으로서, 비장애인과 마찬가지로 장애인에게도 필수적인 사회활동이다. 그러나 장애인에게는 비장애인 보다 더욱 특별한 의미가 있는데(최수찬·손인봉, 2013), 이는 장애인에게 있어 직업생활이란 생계유지를 위한 단순한 수입 활동의 의미를 넘어서, 자아실현과 사회통합을 이룰 수 있는 방법 중의 하나로 인식되기 때문이다(염동문·김미정·백혜영, 2013). 따라서 국가는 장애인의 직업생활 유지를 위하여 최소한의 보호고용 노동시장 역할을 담당할 ‘장애인 직업재활시설’을 설치·운영하고, 직업재활이라는 과정을 통해 장애인이 고용에 차별받지 않도록 노력하고 있다(손인봉, 2014).

      그 동안 장애인 직업재활시설은 노동시장에 진입하기 어려운 중증장애인에 대한 유급 고용기회 제공과 직업능력개발 및 역량강화, 지역사회 통합이라는 성과를 이루는데 중요한 역할을 하였으며, 직업재활시설의 경제적 가치를 실증하는데도 큰 역할을 담당하였다(나운환, 2016). 직업재활시설에서 성과를 창출해내기 위해서는 장애인 개개인의 역량 및 직업재활에 대한 노력뿐만 아니라 직업재활시설 사회복지사의 전문적 기술과 업무 역량이 매우 중요하다. 왜냐하면, 일반 사회복지기관과는 달리 직업재활시설 사회복지사는 재활서비스 뿐 아니라 고용이라는 목표를 모두 달성해야 한다는 점(보건복지부, 2019)에서, 다른 사회복지기관과는 차별화된 전문적 기술과 업무 역량이 요구되기 때문이다. 따라서 이러한 직업재활시설 사회복지사의 업무역량 향상을 위하여 업무수행능력 영향 요인을 밝히는 연구는 인적자원개발의 측면에서도 중요한 것이라 생각된다(손인봉·김태형, 2019).

      특히, 직업재활시설의 경우에는 클라이언트의 70% 이상이 지적능력과 인지능력이 취약한 발달장애인(지적장애인과 자폐성장애인)이며, 그 중의 90% 이상은 중증장애인으로 구성되어 있어(한국장애인개발원, 2014), 일반적인 사회복지기관과는 다른 전문적 역량을 필요로 한다. 즉, 일반적으로 사회복지 기관에서 제공되는 기본적인 사회복지서비스와 더불어 직업능력 향상을 위한 교육-훈련 서비스, 나아가 장애인들이 생산한 물품을 판매하는 업무도 수행하고 있기에 직업재활시설에서 사회복지사의 업무수행능력은 매우 중요한 의미를 가질 수 밖에 없다. 이렇듯, 직업재활시설 사회복지사의 역량은 장애인의 고용과 직업재활 결과에 영향을 미치는 핵심 요인으로 인식됨에도 불구하고, 아직까지 사회복지 관련 영역 특히, 직업재활시설 사회복지사에게 요구되는 조직에서의 업무수행능력, 그리고 현장에 적합한 사회복지사의 업무활동에 영향을 미치는 요인에 관한 논의는 부족한 실정이다(신현욱·김성진, 2013).

      따라서 본 연구는 선행연구들을 통하여 서비스 제공자의 업무수행능력에 영향을 미치는 것으로 확인된 개인-환경간 적합성에 초점을 맞추었다. 개인-환경적합성 이론에 따르면, 조직의 성과 및 조직원의 행동과 태도는 개인의 특성과 환경 그리고 이러한 요소들이 어떻게 상호작용하는지에 따라 영향을 받는다고 하며(Chatman, 1989), 휴먼서비스 영역에서의 업무수행과 관련된 선행연구들(송명경·유은광, 2015; 정석환, 2017; 정연화·홍아정, 2015; Ostroff and Schneide, 2002; Schneider, 1987)에 의하면 개인-환경간 적합성이 업무수행능력의 예측변인으로 나타났다. 이는 조직 및 직무환경과의 일치성 수준이 전문적 업무수행을 가능하게 하는 환경적 요인이 될 수 있음을 보여주는 것이다.

      그러나 선행연구들은 개인-환경간 적합성의 개념적 연구 또는 조직태도 변인들, 구체적으로는 직무몰입(유태용·현희정, 2003), 조직몰입(차재빈·류가연·이훈영, 2013; 최명옥·유태용, 2005), 조직유효성(서철승·박영·이희만, 2018), 이직의도(김우진, 2013; 박지혜, 2016; 양지혜·김종인, 2013)에 집중된 경향이 있어 사회복지사의 개인적인 업무수행능력에 대한 영향은 실증적으로 검증되지 못한 한계가 존재한다. 이에 본 연구는 개인-환경간 적합성의 결과변인을 조직 변수가 아닌 개인의 업무수행능력으로 설정함으로써 복지와 시장의 균형성을 유지하며 업무를 수행해야 하는 직업재활시설 사회복지사의 고유한 전문역량 강화에 기여하고자 하였다.

      또한 개인-환경간 적합성이 어떠한 요인을 통하여 사회복지사의 업무수행능력에 영향을 미치는지 밝혀내는 것이 필요한데, 이를 통하여 보다 현실적이고 구체적인 업무수행능력 향상 방안을 마련할 수 있기 때문이다. 이러한 매개 요인으로서, 본 연구에서는 자기효능감에 초점을 맞추었다. 자기효능감은 본인의 능력을 통해 직무를 성공적으로 수행할 있다는 믿음을 의미한다(Bandura and Wood, 1989). 이러한 자기효능감은 일반적으로 조직의 목표와 과업을 달성하기 위한 관심과 노력의 수준을 높이는 것으로 알려져 있다(Feltz, 1982). 이에 자기효능감이 업무수행능력을 향상시킴으로써 개인의 직무성과와 시설의 목표 달성에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 예측이 가능하다. 이렇듯 자기효능감은 업무수행능력에 중요한 영향을 미치는 것으로 확인되어왔으나, 자기효능감과 업무수행능력 간의 관계에 대한 연구는 제한적으로 이루어졌으며 특히, 장애 영역을 대상으로 한 연구는 미흡한 실정이다. 하지만 일부 실증적 연구를 통하여 조직이나 직무 특성과 같은 환경 요인이 자기효능감에 영향을 미치며, 자기효능감은 조직 및 개인의 성과 또는 업무역량과 태도 등에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀진 바(김태형·손인봉, 2019; 서보준·김우호, 2019; 윤기혁·이진열·장기열, 2019; 이희혁·유영진, 2019), 직업재활시설 사회복지사의 자기효능감이 개인-환경간 적합성과 업무수행능력 간의 관계를 매개할 것으로 예측된다.

      따라서 본 연구는 장애인 직업재활시설에 근무하는 사회복지사의 개인-환경적합성이 업무수행능력에 유의한 영향을 미치는지, 그리고 이러한 영향이 자기효능감을 통하여 매개되는지 실증적으로 검증하는 것을 목적으로 한다.

    

    

  
    
      Ⅱ. 이론적 배경
      
        1. 장애인 직업재활시설
        장애인 직업재활시설은 ‘일반 고용시장에서는 일하기 어려운 장애인이 특별히 준비된 작업환경에서 직업훈련을 받거나 직업생활을 유지할 수 있도록 하는 시설’(이하 직업재활시설)을 말한다(장애인복지법 제58조). 직업재활시설은 장애인 직업재활 및 그와 관련된 제반 서비스1)를 제공하여 그들의 능력과 적성에 맞는 취업 자리를 통해 자활과 자립을 도모하는 역할을 한다(보건복지부, 2019). 해당 시설로는 장애인 보호작업장, 장애인 근로사업장, 그리고 장애인 직업적응훈련시설2)이 있으며(장애인복지법 시행규칙 별표 4, 2019), 2017년 현재 625개소가 운영되고 있고, 이 중 보호작업장이 약 90%(553개소)로 매년 약 20-30개소씩 증가추세를 보인다. 반면, 근로사업장은 62개소로 최근 5년간 소폭 감소하였고, 직업적응훈련시설은 10개소가 운영되고 있다(사회보장위원회 홈페이지, 2019).

        이러한 장애인 직업재활시설은 장애인의 직업과 고용재활에 관련된 기관의 유형 중 하나로서, 치료와 재활을 강조하는 지역사회재활의 결과물이라 할 수 있으며, 장애인들은 ‘장애인 직업재활시설’과 같은 보호고용을 통해 가족 이외에도 ‘동료 및 지역사회’의 다양한 자원을 활용할 수 있게 되었다(손인봉·김태형, 2019). 즉, 직업재활시설은 장애인의 개별성을 반영하여 다양한 직업교육과 훈련을 제공하고 동시에 고용을 보장하여 장애인이 비장애인과 비슷한 생활을 할 수 있도록 도움을 주는 시설로서 장애인의 직업 활동 영역에서 중요한 역할을 수행하는 곳이다(손인봉, 2014).

        한편, 법적 기준에 따른 직업재활시설의 서비스 제공자는 이용장애인 수를 고려하여 시설장, 사무국장, 직업훈련교사, 간호사, 영양사, 사무원, 생산 및 판매관리기사, 조리원 등이 배치되는데(장애인복지법 시행규칙 별표5 참조), 한국장애인개발원(2014)에 의하면, 직업재활시설 인력 중 시설장 및 사무국장, 직업훈련교사의 약 70% 이상이 사회복지사 자격증을 소유하고 있는 것으로 나타나, 직업재활시설의 주요 서비스 제공자는 사회복지사인 것으로 확인되었다. 더욱이 시설장 및 사무국장, 직업훈련교사는 소규모로 운영되는 직업재활시설의 핵심인력으로서 사회복지사의 업무수행능력은 시설이 추구하는 궁극적 목적성취와 안정적인 시설경영을 이루는데 중요한 요소가 될 것으로 예측된다.

      

      
        2. 사회복지사의 업무수행능력
        장애인 직업재활시설 사회복지사들은 시설의 고유한 특성상 다양한 업무를 수행해야 하며, 실제로 사회복지사들이 가진 업무수행능력은 시설에서 제공되는 서비스 질에 직접적인 영향을 미치기 때문에 중요한 의미가 있다(김용민, 2011). 업무수행이란 조직구성원들이 실현하고자 하는 업무의 목표나 바람직한 상태 등을 달성하는 정도를 의미하는 업무성과로 표현되기도 한다. 선행연구를 살펴보면 과거에는 업무수행이라는 용어보다 결과(outcome)를 의미하는 업무성과가 많이 사용되었고 업무수행과 업무성과의 개념을 동일한 개념으로 보는 경향도 있었다. 그러나 최근에 들어서는 업무성과는 산출물(output)과 같은 결과론(result)적인 의미가 강한 것으로 간주되어 진행중(on-going)의 의미를 포함하고 있는 업무수행이라는 용어를 사용하는 경향성이 나타나고 있다(이해진, 2010).

        사회복지사의 고유 업무는 클라이언트의 문제와 욕구를 해결하기 위한 직접적인 서비스 제공이나 소속된 시설의 원활한 운영 및 유지를 위해 사회복지사가 수행하고 있는 과업을 의미한다. 즉, 사회복지사의 업무수행은 사회복지 조직 내 목표를 달성하기 위한 사회복지사의 노력의 정도로 볼 수 있다. 사회복지사의 업무수행에 대한 연구는 아래와 같은 이유에 의해 필요성이 강조되고 있다. 첫째, 사회복지조직의 책임성 입증 부분으로서 조직구성원의 업무수행에 대한 연구는 책임성에 대한 요구와 조직운영의 합리성을 정당화할 수 있다. 둘째, 사회복지사들의 전문직 정체성을 확보하는데 기여할 수 있다. 셋째, 조직 운영의 효율성을 높이는 데 기여할 수 있다. 조직구성원들의 업무수행을 높인다는 것은 조직이 지향하는 목표를 달성하는 데 큰 영향력을 가지고 있다는 것을 의미한다(유보배, 2008).

        업무수행능력은 업무수행과 관련된 행동적 측면으로 직업의 기능과 업무를 수행하기 위해 개인이 활용하는 기술과 행동의 집합체로 정의할 수 있다(Randell, 1989). 업무수행능력은 가시적인 특성과 비가시적인 특성으로 구분되어 설명되기도 하는데, 가시적 특징은 업무를 위한 기술과 지식을 의미하고, 비가시적인 특징은 자기개념, 태도, 가치, 동기 등을 의미한다. 비가시적인 특징의 측정과 개발은 어려운 부분이지만 업무수행능력에 있어서 가시적인 특징보다 중요한 부분임을 선행연구들은 강조하고 있다(Spencer and Spencer, 1993).

        직업재활시설 사회복지사는 장애인 보호고용뿐만 아니라 직업상담, 직업능력평가, 작업활동, 취업알선 및 취업 후 지도 등을 포함하는 계속적이고 종합적인 재활과정을 지원하는 다양한 역할을 수행한다(이혜경, 2012). 특히, 근로사업장과 보호작업장의 근로장애인 중 장애등급 3급 이상이 각각 60%, 80%이상으로 구성되어 경쟁고용이 어려운 장애인이 주 대상이 된다(김동주 외, 2016). 이것은 직업재활시설 사회복지사의 업무가 단순히 일반고용을 위한 직업상담 및 취업 등을 제공하는 가시적인 업무수행능력과 더불어 복지 관점의 비가시적 업무수행능력을 보유하는 것이 중요하다는 사실을 나타내는 요소이다. 다시 말해, 자신이 수행하는 전반적인 업무지식 및 수행능력과 사회복지 조직의 특수성을 이해하고 클라이언트에 대한 사회복지사의 가치와 태도 등을 고려한 업무수행능력을 동시에 갖출 필요가 있는 것이다. 무엇보다도 사회복지사의 업무수행능력은 직업재활시설의 서비스 질과 생산성과 같은 시설 목표의 성취정도와 연결되기 때문에 직업재활시설의 생산성을 향상시키기 위해서는 궁극적으로 사회복지사의 업무수행능력이 향상되어야 할 것이다.

      

      
        3. 개인-환경간 적합성
        인간의 행동을 이해하고 예측하기 위해서는 사람과 상황 요인, 그리고 이러한 요소들이 어떻게 상호작용하는지를 고려해야 한다. 일반적으로 조직행동 연구자들은 사람들이 조직환경에서 어떻게 행동하고 이해하는지 예측하기 위해 개인적 차원 또는 환경적 차원의 접근을 선택하였다. 개인의 성격 특성, 가치, 동기, 능력 그리고 영향을 측정하거나 조직구성원의 상황적 특성을 사정함으로써 조직 내의 개인행동을 예측한 것이다(Chatman, 1989).

        개인-환경간 적합성(Person-Environment Fit)은 본질적으로 작업환경의 여러 측면과 호환성을 포함하는 광범위한 개념이므로 단일 차원에 맞추기보다는 다양한 차원을 고려할 필요가 있다(Kristof-Brown et al., 2002). 왜냐하면, 적합성의 서로 다른 하위 유형들이 직무 관련 성과에 각기 다른 영향을 줄 수 있기 때문이다(Lauver and Kristof-Brown, 2001). 다시 말해, 개인-환경간 적합성은 개념적으로 다수의 하위 개념을 포괄하고 있어 개념화 및 측정방식의 합의점에 도달하지 못하고 있다(Kristof, 1996). 그러나 다수의 연구에서 개인-환경간 적합성은 개인-직무간 적합성(Person-Job Fit; 이하 PJF)과 개인-조직간 적합성(Person-Organization Fit; 이하 POF)의 두 형태로 구분하여 접근하고 있다.

        PJF는 ‘개인과 특수한 직무에 요구되는 사항에서의 일치도’라 정의할 수 있다(Carless, 2005). Edwards(1991)는 PJF를 ‘개인의 능력과 직무 요구(요구-능력) 또는 개인의 바람과 직무 속성(수요-공급) 사이의 적합성’으로 규정하였다. 요구-능력의 관점은 직무특성에서 요구되는 능력을 개인이 소유하고 있을 때 개인과 직무가 적합성을 가진다고 보는 것이다. 수요-공급의 관점은 개인이 원하는 요구를 직무가 충족시켜줄 때 개인과 직무가 적합하다고 보는 것이다. 즉, 직무가 개인의 가치, 욕구, 선호도 등을 잘 반영하고 있는지 반대로, 직무가 개인이 요구하는 목표달성, 능력발휘, 지식활용 등을 충족시켜줄 수 있는지를 의미한다. 그리고 POF는 ‘개인과 조직 속성 간의 일치도’라 정의할 수 있다(Carless, 2005). Chatman(1989)은 POF를 ‘조직의 규범과 가치 그리고 개인의 가치 사이의 일치성 정도’로 규정하였다. Schneider(1987)는 POF가 자신의 조직에 대한 매력, 선택, 그리고 조직에 남으려는 것은 자신과 업무환경 사이의 인식된 유사성에 의해 결정된다고 보았다. 자신에게 적합한 직업을 선택하고 그 환경과 자신이 잘 맞을 때 더 높은 수준의 만족과 정신적-육체적 행복이 발생한다고 설명하고 있다. 즉, 조직 내 자신의 가치와 행동에 미칠 영향과 조직의 규범과 가치에 대해 개인이 갖게 될 영향을 판단하기 위해서 개인의 가치와 조직의 사이의 합의 정도인 POF를 사정하는 것은 중요한 의미를 가진다(Dawis and Lofquist 1984; Holland, 1997).

        개인-환경간 적합성은 객관적인 직무상황 및 조직 환경으로 측정되기보다는 주관적인 인지차원의 접근이 유용할 수 있다. 특별한 조직에 대한 사람들의 선호도는 자신의 개인 특성과 잠재적인 조직의 직무 속성의 일치성에 암묵적으로 동의하면서 발생하기 때문에 객관적인 직무에 관한 적합성보다는 인지적 적합성이 보다 정확한 추정을 가능하게 하기 때문이다(Schneider, 1987). 또한, PJF와 POF 적합성을 동시에 고려하는 것은 상대적인 영향에 대한 보다 현실적인 설명을 제공하기 때문에 의미가 있다(Carless, 2005). 따라서 본 연구는 개인-환경간 적합성을 사회복지사가 인지한 개인-조직과 개인-직무간 적합성으로 규정하고자 하며, 직업재활시설에 근무하고 있는 사회복지사가 조직에 얼마나 적합하고, 본인의 특성과 얼마나 적합한 업무를 수행하는지로 파악하고자 한다.

      

      
        4. 자기효능감
        본 연구에서 또 다른 관심을 가지는 변수는 자기효능감이다. 자기효능감은 여러 학자들에 의해 정의되고 있는데, Bandura(1997)는 자기효능감을 ‘목표 달성 시 요구되는 인지적, 정서적, 행동적 자원을 동원하여 과업을 수행하는 자신의 능력에 대한 믿음 또는 판단’이라고 정의하고 있고, Pierce 외(1989)는 ‘업무를 성공적으로 수행할 수 있다는 개인의 믿음’으로 정의하였다. 이는 자기효능감이 개인의 과업성취에 영향을 미친다는 것을 뜻하는 것으로서, 이것은 인간행동의 동기가 될 수 있음을 의미한다. Gist와 Mitchell(1992)의 연구에서도 자기효능감이 높을수록 복잡한 과업도 포기하지 않고, 지속적으로 노력하며 목표를 위해 행동한다는 것을 확인할 수 있었다.

        한편, 사회적 인식이론(social cognitive theory)으로 자기효능감은 설명될 수 있는데, 자기효능감은 특정 결과를 야기하는 행동에 관여할 수 있는 개인적 신념으로, ‘자신의 능력이나 역량에 대한 믿음’을 의미한다(Gist and Mitchell, 1992). 자기효능감은 새롭고 다양한 상황에서 자신의 능력을 발휘하게 하고, 구체적인 과제를 수행하는데 필요한 동기나 인지적인 자원, 그리고 일련의 활동을 하게 한다(Bandura, 1977). 그렇기 때문에 자기효능감이 높은 사람은 어려운 과제에 도전하려는 성향이 강하며, 개인에게 요구되는 행동도 잘 수행하고, 미래의 행동도 잘 할 것으로 예측할 수 있지만, 자기효능감이 낮은 사람은 성취활동에 소극적이고 과제를 회피하려는 경향이 많다(고현·나장함, 2018). 다시 말해, 자기효능감은 조직의 목표와 과업을 달성하도록 관심과 노력을 증진시키는 역할을 하게한다.

        무엇보다도 자기효능감은 개인-환경간 적합성과 업무수행능력의 관계를 매개하는 긍정심리자본으로도 작동할 수 있다. 일부 실증적 연구에서는 개인-환경간 적합성과 창의적 행동 및 혁신적 업무행동을 매개하는 요인으로 긍정심리자본을 제시한 바 있다(정석환, 2017; 조윤형·최우재, 2017; Choi, 2004). 따라서 직업재활시설 사회복지사의 자기효능감은 자신의 직무역량을 높이는 동시에 업무수행능력을 강화시키는 기제로 작용할 가능성이 높다.

      

      
        5. 주요변수들 간의 관계
        
          1) 개인-환경간 적합성이 업무수행능력에 미치는 영향
          일반적으로 개인-환경간 적합성은 만족도, 성과 및 전반적인 행복과 같은 긍정적인 결과에 영향을 주는 것으로 알려져 있다(Ostroff and Schneider, 2002). 개인-환경간 적합성은 직업 만족, 강한 조직몰입도, 혁신행동, 창의적 문제해결능력 등과 관련이 있는 것으로 보고되고 있다(조윤형·최우재, 2017; Hoffman and Woehr, 2006; Verquer et al., 2003). 즉, 자신이 인지한 조직-환경 적합성은 자신의 태도와 행동에 대한 더 나은 예견 인자가 될 수 있음을 보여준다. 이렇듯, 직업재활시설 사회복지사의 개인-환경 적합성이 업무수행능력의 주요 요인으로 유추할 수 있음에도 불구하고, 아직까지 사회복지 관련 영역 특히, 직업재활시설 사회복지사의 개인-환경간 적합성과 업무수행능력 간의 관계에 관한 논의는 미흡한 실정이다.

          휴먼서비스 영역의 개인-환경간 적합성과 업무수행에 대한 선행연구들을 살펴보면, 개인-환경간 적합성은 조직구성원의 업무수행에 영향을 미치는 변인으로 보고되고 있다(강영순, 2012; 김태성, 2014; 유태용·현희정, 2003; 정석환, 2017; 정연화·홍아정, 2015; 조윤형·최우재, 2017; Sheridan, 1992). 구체적으로 살펴보면, 강영순(2012)의 연구에서는 공·사기업 종사원을 대상으로 그들의 혁신행동과 개인-환경간 적합성의 관계를 분석한 결과, 혁신행동은 개인-직무 적합성이 높을수록 증가함이 밝혀졌다. 혁신행동은 자신의 업무에 대한 새로운 아이디어 창출과 실천 그리고 확산과 관련된 개념으로 본 연구에서 말하는 업무수행능력으로 이해될 수 있겠다. 공무원만을 대상으로 한 정석환(2017)의 연구에서는 공공조직에서의 개인-환경간 적합성이 혁신적 업무행동에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 공공부문이 민간부문에 비해 조직에서의 상하관계의 적합성을 중요시하는 조직적 특성이 있음을 보여주는 결과로 해석될 수 있다. Sheridan(1992)이 제시한 것처럼 조직적 차이가 적합성과 성과 사이의 관계를 중재한다는 의미로 볼 때, 개인-환경간 적합성이 조직형태에 따라 다른 양상을 보일 수 있음을 시사하는 것이다. 국내 민간기업 종사자를 대상으로 한 정연화와 홍아정(2015)의 연구에서는 개인-조직 적합성은 혁신적 업무행동에 영향을 미치지 않았지만, 개인-직무 적합성은 혁신적 업무행동을 증가시키는 요인이 된다고 보고하였다. 조윤형과 최우재(2017)는 제조업과 서비스업 종사자를 대상으로 개인-직무 적합성이 창의적 문제해결 능력을 높이는 중요한 선행변수라고 주장하였다. 또한 개인-직무 적합성은 고객지향성에 긍정적 영향을 미치는 요인이었는데, 고객지향성은 고객의 욕구를 파악하고 고객을 만족시키는 행동과 태도로 업무수행에 필요한 핵심능력이라 할 수 있다(김태성, 2014). 유태용과 현희정(2003)은 민간 기업체 종사자를 대상으로 직무특성과 조직성격이 자신과 얼마나 부합하는지가 업무수행에 영향을 미치는지 확인한 결과, 개인이 원하는 직무특성(기술다양성, 과업중요성, 과업정체성)과 현재 직무특성이 낮은 수준에서 일치될 때보다 높은 수준에서 일치될 때 업무수행능력이 높아짐을 확인하였다. 이처럼 민간기업 종사자의 업무수행능력은 민간조직 형태에 따라 직무와 조직적합성의 영향관계가 다른 양상으로 나타남을 알 수 있다. 반면에 개인이 조직에 점점 동화됨으로 조직차원의 적합성이 증가하게 되면, 오히려 외부환경변화에 적응력이 떨어지고 결국에는 혁신적 업무행동을 저해한다는 결과도 일부 보고되고 있다(Schneider, 1987).

          위의 선행연구들을 종합하여 살펴보면, 개인-환경간 적합성은 사회복지사의 업무수행에 정적(+)인 영향력을 미치는 것으로 확인되고 있으며, 직업재활시설 사회복지사의 업무수행능력에도 개인-환경간 적합성이 유의미한 영향을 미칠 것으로 유추해볼 수 있다.

        

        
          2) 개인-환경간 적합성이 자기효능감에 미치는 영향
          사회복지 관련 영역에서 개인-환경간 적합성과 자기효능감의 관계를 밝힌 선행연구는 많지 않지만, 휴먼서비스 영역의 선행연구들을 통해 두 변인간의 긍정적 관계(김민지, 2017; 박지혜, 2016; 신유형, 2008; 정연화·홍아정, 2015; 한명숙·최선하, 2017)를 확인할 수 있다. 구체적으로, 정연화와 홍아정(2015)은 개인-직무와 개인-조직 적합성이 민간기업 근로자들의 심리적 임파워먼트를 증진시킨다고 보고하였다. 심리적 임파워먼트는 자신의 업무 및 업무수행에 있어 의미, 역량, 자기결정권, 영향력 등을 측정한 것으로 직무에 관한 자기효능감으로 이해될 수 있다. 즉, 개인-환경간 적합성이 높아질수록 자신의 직무에 관한 자기효능감이 증가된다고 유추해볼 수 있다. 박지혜(2016)는 개인-직무 적합성이 이직의도에 미치는 영향에 있어 자기효능감의 매개효과를 확인함으로 자신의 직무 적합성이 높을수록 자기효능감이 증가됨을 확인하였다. 김민지(2017)의 대기업 HRD 종사자를 대상으로 한 연구에서는 개인-직무 적합성이 전문직업적 정체성에 영향을 미치는 구조적 관계를 증명하면서 자기효능감의 매개효과를 간접적으로 증명하였다. 이 밖에도 조직의 업무환경이 자신의 유능성을 알도록 하거나, 갈등적 요소들이 적고, 불안감과 긴장이 낮은 환경일수록 자기효능감이 높다는 연구(한명숙·최선하, 2017)와 팀 수준에서의 개인-직무 적합성과 팀 효능감의 정(+)적인 관계 등의 연구(신유형, 2008)를 통해 개인-환경간 적합성은 자기효능감을 증가시키는 선행변인으로 유추할 수 있다.

          이러한 맥락에서 개인-환경간 적합성 수준이 높은 개인은 보다 긍정적인 태도를 지니게 되고, 보다 높은 수준의 자기효능감을 지닐 것이라 가정할 수 있으며, 직업재활시설 사회복지사가 인지하고 있는 자기효능감도 개인-환경간 적합성이 유의미한 영향을 미칠 것으로 예측해볼 수 있다.

        

        
          3) 자기효능감이 업무수행능력에 미치는 영향
          자기효능감이 성공적인 업무수행 및 성과 등을 가져온다는 증거는 여러 연구를 통해 보고되었다(김문성·박성철, 2010; 김미영, 2016; 박은선, 2014; 송명경·유은광, 2015; 오희숙·위휘, 2016; Stajkovic and Luthans, 1998). 자기효능감과 업무수행능력의 관계를 규명한 국내연구는 휴먼서비스 영역 중 대부분 간호사 집단을 대상으로 연구 되었는데, 의료급여 관리사 중 간호사를 대상으로 한 송명경과 유은광(2015)의 연구에 따르면, 자기효능감과 조직 특성에 따른 업무수행 능력을 분석한 결과, 자기효능감이 높은 경우에 전문가로서 인정 수준이 높았으며, 자기효능감은 업무수행능력에 영향을 미치는 가장 강력한 요인이라고 보고하였다. 김미영(2016)도 간호사의 업무수행능력의 하위영역인 간호과정, 지도력, 교육협력 등의 요인이 자기효능감과 강한 정(+)적 상관성이 있음을 확인하였다. 자기효능감은 인간의 행동변화에 가장 중요한 영향요인이며, 과업지향적 행동 및 성과에도 영향을 준다(Gist, 1987). Stajkovic과 Luthans(1998)은 메타분석을 통해 업무성과를 설명하는 개인특성 요인 중 자기효능감이 가장 높은 긍정적 상관성이 있음을 확인하였다. 오희숙과 위휘(2016)도 자기효능감, 조직몰입, 고객지향성이 높을수록 간호업무성과가 높아짐을 확인하였는데, 고객지향성이 가장 강력한 요인이었고, 자기효능감이 그 다음을 차지하였다. 김문성과 박성철(2010)의 연구에 따르면, 공무원의 자기효능감 수준은 업무 스트레스를 줄이고, 동기부여를 강화시키며, 가장 강력한 효과는 업무성과를 향상시키는 것이라고 주장하였다.

          이처럼, 자기효능감은 업무수행능력과 직무성과 등의 주요 요인으로서 역할수행을 증명하는 연구들이 활발히 이어지고 있다. 그러나 장애인 직업재활시설 사회복지사를 대상으로 한 자기효능감 연구는 매우 드물고, 업무수행능력과의 관계를 분석한 사례도 발견되고 있지 않다.

          따라서 본 연구는 장애인 직업재활시설 사회복지사의 개인-환경간 적합성과 업무수행능력의 관계에서 자기효능감의 역할에 대해 관심을 가지고 검증하려 한다. 사회복지사가 인지한 자기효능감은 개인-환경간 적합성의 영향을 받아 시설에서 제공하는 서비스의 질과 성과를 결정하는데 중요한 요인으로 작용할 것이기 때문이다.

        

      

    

    

  
    
      Ⅲ. 연구방법
      
        1. 연구의 목적 및 연구가설
        본 연구는 장애인 직업재활시설 사회복지사가 인지하고 있는 개인-조직간 적합성과 개인-직무간 적합성이 업무수행능력에 미치는 영향과 그들 간의 관계에서 자기효능감의 매개효과를 검증하는 것을 목적으로 한다. 이에 따른 연구가설은 다음과 같다.

        
          	
            
              연구가설1. 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)은 업무수행능력에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.
            
          

          	
            
              연구가설1-1. 개인-조직간 적합성은 업무수행능력에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.
            
          

          	
            
              연구가설1-2. 개인-직무간 적합성은 업무수행능력에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다. 
            
          

          	
            
              연구가설2. 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)은 자기효능감을 매개로 하여 업무수행능력에 영향을 미칠 것이다.
            
          

          	
            
              연구가설2-1. 개인-조직간 적합성은 자기효능감을 매개로 하여 업무수행능력에 영향을 미칠 것이다.
            
          

          	
            
              연구가설2-2. 개인-직무간 적합성은 자기효능감을 매개로 하여 업무수행능력에 영향을 미칠 것이다.
            
          

        

        
          
          

          <그림 1> 
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        2. 조작적 정의 및 측정도구
        
          1) 종속변수(업무수행능력)
          본 연구의 종속변수는 업무수행능력으로서, 업무수행능력이란 사회복지사의 업무결과로서의 성과(outcome)보다는 업무수행과정 및 경험을 통해 성취된 정도를 의미하는 업무수행(Job performance)의 개념을 사용하고자 한다. 즉, 휴먼 서비스를 제공하는 장애인 직업재활시설의 특수성을 고려하여 ‘사회복지 관련 전문가적 지식과 기술의 활용 정도’로 업무수행능력을 정의하였다.

          본 연구에서는 Kadushin(1992)이 개발하고, 김경희(2001)가 수정하여 사용한 ‘사회복지 실천현장의 직무평과’ 척도를 사용하였다. 내용은 ‘사회조사기술’, ‘면접기술’, ‘치료기술’, ‘기록기술’ 등에 관한 것이고, 문항은 ‘나는 근로 장애인의 다양성을 인정하며, 잘 대처하고 있다.’, ‘나는 사회복지 이론을 실제상황에 체계적으로 적용하려고 노력하고 있다.’, ‘나는 근로장애인의 자료에서 의미를 찾기 위해 인간행동과 사회환경에 대한 지식을 활용하고 있다.’, ‘나는 근로장애인으로부터 수집한 자료를 근거로 사정을 하고 서비스 개입계획을 세우고 있다.’, ‘나는 근로 장애인과 면접의 목적을 성공적으로 달성한다.’ 등을 포함하여 총 10문항으로 구성되어 있다. 응답양식은 Likert 유형의 5점 척도로(1=전혀 그렇지 않다, 2=그렇지 않다, 3=보통이다, 4=그렇다, 5=매우 그렇다) 측정하였으며, 점수가 높을수록 장애인 직업재활시설 사회복지사의 업무수행능력이 높다는 것을 의미한다. 김경희(2001)의 연구에서 내적 일치도(Cronbach’s α)는 .850로 나타났으며, 본 연구에서의 내적 일치도(Cronbach’s α)는 .940로 높게 나타났다. 

        

        
          2) 독립변수(개인-환경간 적합성)
          본 연구의 독립변수는 개인-환경간 적합성으로서 이것은 개인-조직 적합과 개인-직무 적합으로 구성되어 있다. 개인-조직간 적합 정도란 ‘자신의 가치, 성격, 목표, 지식 등이 조직과 얼마나 일치한다.’고 생각하는 정도이고, 개인-직무간 적합 정도는 ‘자신이 현재 수행하고 있는 직무의 특성이 자신이 원하는 업무의 특성과 일치하는 정도’로 정의하였다. 본 연구에서는 최명옥·유태용(2005)이 개발하고, 허광무(2011)가 수정하여 사용한 척도로 개인-환경간 적합성을 측정하였다. 개인-조직간 부합 정도의 예는 ‘우리 시설과 나는 서로 공통되는 특성이 많다.’, ‘우리 시설의 경영철학은 나의 평소 생각과 일치한다.’, ‘우리 시설의 문화는 나와 잘 맞는다.’ 등을 포함하여 총 10문항으로 구성되어 있다. 그리고 개인-직무간 부합 정도의 예는 ‘나의 직무는 내가 평소 가진 흥미에 잘 맞는다.’, ‘나의 직무는 내가 가진 지식을 활용하기에 적합하다.’, ‘나의 직무는 내 적성과 잘 맞는다.’ 등을 포함하여 총 11문항으로 구성되어 있다. 응답양식은 Likert 유형의 5점 척도로(1=전혀 그렇지 않다, 2=그렇지 않다, 3=보통이다, 4=그렇다, 5=매우 그렇다) 측정하였으며, 점수가 높을수록 장애인 직업재활시설 사회복지사가 인지한 개인-환경간 적합성은 높은 것이다. 허광무(2011)의 연구에서 신뢰도(Cronbach’s α)는 개인-조직 적합성은 .846이었고, 개인-직무 적합성은 .897로 나타났다. 본 연구에서의 신뢰도(Cronbach’s α)는 개인-조직 간에는 .954였으며, 개인-직무 간에는 .958로 매우 높게 나타났다.

        

        
          3) 매개변수(자기효능감)
          본 연구의 매개변수는 자기효능감으로서, 자기효능감이란 ‘특정 결과를 야기하는 행동에 관여할 수 있는 정도에 대한 신념’을 의미(Bandura, 1977)하는 것으로서, 장애물을 극복하고자 하는 행동의 시작과 지속에 영향을 미치는 것으로 알려져 있다.

          본 연구에서는 Schwarzer와 Jerusalem(1995)가 개발하고, 최정아(2009)가 수정하여 사용한 ‘GSE(-General Self-Efficacy Scale)’으로 자기효능감을 측정하였다. 본 척도는 ‘나는 마음먹은 일을 해내는데 어려움이 없다.’, ‘나는 예기치 못한 상황에서도 잘 적응할 능력이 있다.’, ‘어떤 문제에 부딪혀도 나는 해결 방법을 찾아낼 수 있다.’ 등을 포함하여 총 10개의 문항으로 구성되어 있다. 응답양식은 Likert 유형의 5점 척도로(1=전혀 그렇지 않다, 2=그렇지 않다, 3=보통이다, 4=그렇다, 5=매우 그렇다) 측정하였으며, 점수가 높을수록 장애인 직업재활시설 사회복지사의 자기효능감이 높다는 것을 의미한다. 최정아(2009)의 연구에서 내적일치도(Cronbach’s α)는 .921인 것으로 나타났으며, 본 연구에서의 내적일치도(Cronbach’s α)는 .933로 높게 나타났다.

        

        
          4) 통제변수
          본 연구에서는 장애인 직업재활시설 사회복지사의 업무수행능력에 영향을 미치는 인구사회학적 특성 중 선행연구(강영순, 2012; 김경희, 2001; 김미영, 2010; 박은선, 2014; 송명경·유은광, 2015; Carless, 2005; Hoffman, and Woehr, 2006)를 통하여 성별, 연령, 임금, 학력, 종교, 직위, 시설유형, 근무기간을 통제하여 분석하였다. 성별은 “남자(1), 여자(0)”로, 연령과 임금은 연속변수로, 학력은 “대학교 졸업이상(1), 전문대 졸업이하(0)”으로, 종교는 “유(1), 무(0)”으로, 시설 내 직위는 “관리직(1), 실무직(0)”으로, 시설유형은 “근로사업장(1), 보호작업장(0)”, 근무기간은 연속변수로 측정하였다.

        

      

      
        3. 조사대상 및 자료수집방법
        본 연구의 조사대상자는 전국의 장애인 직업재활시설에서 근무하고 있는 사회복지사 500명이다. 자료수집은 우편조사로 진행되었으며, 설문은 자기보고식 방법으로 진행되었다. 조사가 진행되는 과정에서 본 연구의 목적 및 취지, 설문작성 방법 등에 대한 별도의 안내문을 함께 발송하였고, 조사 기간은 2014년 3월 31일부터 5월 1일까지 약 5주에 걸쳐 이루어졌으며, 총 401부가 회수되어 불성실하게 응답한 설문을 제외하고 총 374부가 최종분석에 사용되었다.

      

      
        4. 자료 분석방법
        본 연구에서는 사회복지사가 인지하고 있는 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)과 업무수행능력의 관계를 자기효능감이 매개하는지 확인하기 위하여 Baron과 Kenny(1986)의 매개효과 분석방법을 사용하였다. Baron과 Kenny(1986)의 매개효과 분석방법에 의하면, 1단계에서는 독립변수(개인-환경간 적합성)가 매개변수(자기효능감)에 미치는 영향력이 유의한지 확인한 후, 2단계에서는 종속변수(업무수행능력)에 대한 독립변수(개인-환경간 적합성)의 영향력을 확인하게 된다. 그리고 마지막으로 3단계에서는 독립변수(개인-환경간 적합성)와 매개변수(자기효능감)를 함께 투입하여 종속변수(업무수행능력)에 대한 영향력을 확인하게 된다. 3단계 분석 결과, 종속변수에 대한 독립변수의 직접효과가 유의하면 부분매개효과를 가지게 되며, 직접효과가 유의하지 않으면 완전매개효과를 가지게 된다. 따라서 본 연구에서는 Baron과 Kenny(1986)가 제시한 3단계 매개효과 분석방법으로 매개효과를 검증하였다. 또한 본 연구에서는 자기효능감의 매개효과가 통계적으로도 유의한지 확인하기 위하여 Sobel 검증을 실시하였으며, 매개효과 검증을 위한 회귀분석과 주요변수의 기술통계, 신뢰도, 상관관계 분석 등을 위하여 SPSS 24.0을 이용하였다.

      

    

    

  
    
      Ⅳ. 연구결과
      
        1. 조사대상자의 일반적 특성
        조사대상자의 일반적 특성을 살펴보면, 첫째, 성별의 경우, 남자가 217명(58.0%), 여자가 157명(42.0%)으로 나타났다. 둘째, 연령의 경우, 30세 미만이 72명(19.5%)을 차지하였으며, 30세 이상 - 40세 미만이 197명(53.4%), 그리고 40세 이상이 100명(27.1%)을 차지하여 30-40대가 많음을 알 수 있다. 셋째, 월평균 임금은 200만원 미만이 91명(25.6%)를 차지하였으며, 200만원 이상 - 250만원 미만이 149명(42.0%), 그리고 250만원 이상이 115명으로 32.4%였다. 넷째, 최종학력은 대학교 졸업이 244명(65.2%)으로 많았으며, 전문대학교 졸업이 130명(34.8%)으로 나타났다. 다섯째, 종교는 기독교나 천주교, 불교 등 종교가 있는 사회복지사는 응답자의 65.7%에 해당하는 245명이었으며, 128명은 종교가 없다고 응답하였다. 여섯째, 시설 내 직위는 담당자(직업훈련교사)가 183명(49.2%)으로 가장 많았으며, 과장(팀장)이 100명(26.9%), 대리(선임직업훈련교사, 주임)가 49명(13.2%), 부장이 24명(6.5%), 사무국장이 16명(4.3%)의 순으로 나타났다. 일곱째, 시설유형3)은 보호작업장 290명(77.53%), 근로사업장 84명(22.5%)으로 나타났다. 마지막으로, 근무기간은 2년 미만이 133명으로서 35.9%를 차지하였으며, 2년 이상 - 4년 미만이 101명으로 27.3%, 그리고 4년 이상이 136명으로 36.8%로 나타났으며, 평균 근무기간은 51.1개월로 조사되었다. 지금까지 살펴본 조사대상자의 일반적 특성은 다음의 <표 1>과 같다.

        
          <표 1> 
				
          

          
            조사대상자의 일반적 특성
            (n=374)

          
          

        

        
          
            
              	구분
              	빈도(명)4)
              	백분율(%)
            

          
          
            	성별
            	남
            	217
            	58.0
          

          
            	여
            	157
            	42.0
          

          
            	연령
(M≒36.95, SD≒8.06)
            	30세 미만
            	72
            	19.5
          

          
            	30세 이상 - 40세 미만
            	197
            	53.4
          

          
            	40세 이상
            	100
            	27.1
          

          
            	월평균 임금
(M≒223.32, SD≒48.91)
            	200만원 미만
            	91
            	25.6
          

          
            	200만원 이상 - 250만원 미만
            	149
            	42.0
          

          
            	250만원 이상
            	115
            	32.4
          

          
            	최종학력
            	전문대학교 졸업이하
            	130
            	34.8
          

          
            	대학교 졸업이상
            	244
            	65.2
          

          
            	종교유무5)
            	유
            	245
            	65.7
          

          
            	무
            	128
            	34.3
          

          
            	시설 내 직위6)
            	사무국장
            	16
            	4.3
          

          
            	부장
            	24
            	6.5
          

          
            	과장(팀장)
            	100
            	26.9
          

          
            	대리(선임직업훈련교사, 주임)
            	49
            	13.2
          

          
            	담당자(직업훈련교사)
            	183
            	49.2
          

          
            	시설유형
            	보호작업장
            	290
            	77.5
          

          
            	근로사업장
            	84
            	22.5
          

          
            	근무기간
(M≒51.10, SD≒48.05)
            	24개월 미만
            	133
            	35.9
          

          
            	24개월 이상 ∼ 48개월 미만
            	101
            	27.3
          

          
            	48개월 이상
            	136
            	36.8
          

        

        

      

      
        2. 주요변수의 상관관계 및 기술통계
        본 연구의 주요변수 간의 상관관계와 평균 및 표준편차는 <표 2>에 제시된 바와 같이 업무수행능력과 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)은 정(+)적으로 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났고, 업무수행능력과 자기효능감도 정(+)적으로 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났으며, 마지막으로 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)과 자기효능감 간에도 정(+)적으로 유의한 상관관계가 있는 것으로 확인되었다. 그리고 각 변수의 평균 및 표준편차는 업무수행능력의 경우, 평균 점수는 3.27로 보통 이상인 것으로 나타났으며, 독립변수인 개인-환경간 적합성 중 개인-조직간 적합성은 3.27, 개인-직무간 적합성의 평균 점수는 3.34, 매개변수인 자기효능감의 평균 점수는 3.39로 조금 높은 편에 속하는 것으로 확인되었다.

        
          <표 2> 
				
          

          
            주요변수의 상관관계 및 기술 통계치
            (n=374)

          
          

        

        
          
            
              	
              	개인-조직간 적합
              	개인-직무간 적합
              	자기효능감
              	업무수행능력
            

          
          
            	개인-조직간 적합
            	
            	
            	
            	
          

          
            	개인-직무간 적합
            	.726**
            	
            	
            	
          

          
            	자기효능감
            	.568**
            	.581**
            	
            	
          

          
            	업무수행능력
            	.643**
            	.662**
            	.701**
            	
          

          
            	M
            	3.27
            	3.34
            	3.39
            	3.27
          

          
            	SD
            	.72
            	.70
            	.61
            	.70
          

        

        
          
            **p<.01
          

        

        

      

      
        3. 자기효능감의 매개효과 검증
        장애인 직업재활시설 사회복지사가 인지한 자기효능감의 매개효과를 검증하기 위해 다중회귀분석을 실시하기 전에 독립변수들 간의 다중공선성이 있는 지를 알아보기 위하여 분산팽창계수(VIF: Variance Inflation Factor)를 분석한 결과 모든 변인에서 VIF 계수가 2.5를 넘지 않아 다중공선성의 문제가 없는 것으로 확인되었다(Allison, 1999). 또한 독립변수 및 통제변수의 왜도 및 첨도 값을 확인한 결과 기준치(왜도=2, 첨도=4)를 넘지 않아 정상성에도 문제가 없는 것으로 나타났다(Curran et al., 1996). 그리고 사회복지사의 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)과 업무수행능력의 관계에서 자기효능감의 매개효과를 검증하기 위해, Baron과 Kenny(1986)의 매개효과 분석방법을 사용하였다.

        
          1) 1단계 분석
          사회복지사의 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)을 독립변수로, 매개변수인 자기효능감을 종속변수로 설정한 모형에 대한 다중회귀분석 결과, 독립변수와 통제변수들이 자기효능감의 변량(variance)을 39.8%정도 설명해 주는 것으로 나타났다. 또한 개별 회귀계수들의 영향력을 검증한 결과, 독립변수인 개인-조직간 적합성(β=.317, p<.001)과 개인-직무간 적합성(β=.346, p<.001)이 자기효능감에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 사회복지사의 개인-조직간 적합성과 개인-직무간 적합성이 높아질수록 자기효능감이 높아짐을 알 수 있다. 따라서 매개효과 검증의 첫 번째 조건이 충족되었음을 알 수 있다. 그러나 통제변수들 중에서 자기효능감에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 요인은 없었다. 구체적인 내용은 다음의 <표 3>에 제시된 바와 같다.

          
            <표 3> 
				
            

            
              1단계 분석결과
            
            

          

          
            
              
                	변수
                	비표준화 계수
                	표준화계수
                	t
              

              
                	B
                	표준오차
                	β
              

            
            
              	통제변수
              	성별(여자=0)
              	.076
              	.055
              	.062
              	1.376
            

            
              	연령
              	.006
              	.004
              	.073
              	1.543
            

            
              	임금
              	-.001
              	.001
              	-.040
              	-.718
            

            
              	학력(전문대졸 이하=0)
              	.017
              	.057
              	.013
              	.292
            

            
              	종교(무=0)
              	.010
              	.055
              	.008
              	.185
            

            
              	직위(실무직=0)
              	.077
              	.068
              	.061
              	1.134
            

            
              	시설유형(보호작업=0)
              	-.060
              	.064
              	-.041
              	-.934
            

            
              	근무기간
              	-.001
              	.001
              	-.068
              	-1.270
            

            
              	독립변수
              	개인-조직간 적합성
              	.267
              	.054
              	.317
              	4.969***
            

            
              	개인-직무간 적합성
              	.300
              	.055
              	.346
              	5.445***
            

            
              	상수
              	1.391***
            

            
              	R2
              	.398
            

            
              	F
              	22.184***
            

          

          
            
              ***p<.001
            

          

          

        

        
          2) 2단계 분석
          사회복지사의 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)을 독립변수로, 업무수행능력을 종속변수로 설정한 모형에 대한 다중회귀분석 결과, 독립변수와 통제변수들이 업무수행능력의 변량을 54.5%정도 설명해 주는 것으로 나타났다. 또한 개별 회귀계수들의 영향력을 검증한 결과, 독립변수인 개인-조직간 적합성(β=.350, p<.001)과 개인-직무간 적합성(β=.418, p<.001)이 업무수행능력에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 사회복지사의 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)이 높아질수록 업무수행능력이 높아짐을 알 수 있다. 또한, 통제변수들 중에서 종교(β=.139, p<.001)와 시설유형(β=-.112, p<.01)만이 업무수행능력에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나, 종교가 있거나 그리고 보호작업장에 근무하고 있는 사회복지사의 업무수행능력이 더 높아짐을 알 수 있다. 구체적인 내용은 다음의 <표 4>에 제시된 바와 같다.

          
            <표 4> 
				
            

            
              2단계 분석결과
            
            

          

          
            
              
                	변수
                	비표준화 계수
                	표준화계수
                	t
              

              
                	B
                	표준오차
                	β
              

            
            
              	통제변수
              	성별(여자=0)
              	.028
              	.055
              	.020
              	.516
            

            
              	연령
              	.003
              	.004
              	.031
              	.748
            

            
              	임금
              	.000
              	.001
              	.012
              	.241
            

            
              	학력(전문대졸 이하=0)
              	-.055
              	.056
              	-.038
              	-.989
            

            
              	종교(무=0)
              	.202
              	.054
              	.139
              	3.741***
            

            
              	직위(실무직=0)
              	.028
              	.067
              	.020
              	.425
            

            
              	시설유형(보호작업=0)
              	-.187
              	.064
              	-.112
              	-2.948**
            

            
              	근무기간
              	-.001
              	.001
              	-.089
              	-1.897
            

            
              	독립변수
              	개인-조직간 적합성
              	.334
              	.053
              	.350
              	6.291***
            

            
              	개인-직무간 적합성
              	.412
              	.054
              	.418
              	7.565***
            

            
              	상수
              	.639**
            

            
              	R2
              	.545
            

            
              	F
              	40.079***
            

          

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

          

          

        

        
          3) 3단계 분석
          사회복지사의 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)과 매개변수인 자기효능감을 독립변수로, 업무수행능력을 종속변수로 설정한 모형의 다중회귀분석 결과, 독립변수와 통제변수들이 업무수행능력의 변량을 약 65.0% 정도 설명해 주는 것으로 나타났다. 또한 개별 회귀계수들의 영향력을 검증한 결과, 매개변수인 자기효능감(β=.418, p<.001)이 업무수행능력에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 독립변수인 개인-조직간 적합성(β=.217, p<.001)과 개인-직무간 적합성(β=.273, p<.001)도 업무수행능력에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

          즉, 독립변수인 사회복지사가 인지한 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)의 정도가 높아질수록 업무수행능력은 높아지고, 매개변수인 자기효능감의 경우에도 자기효능감이 높아질수록 업무수행능력이 높아짐을 알 수 있다. 따라서 자기효능감은 사회복지사의 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)과 업무수행능력의 관계에 대해 부분매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 그리고 통제변수들 중에서 종교(β=.136, p<.001)와 시설유형(β=-.095, p<.01)만이 업무수행능력에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나, 종교가 있거나 그리고 보호작업장에 근무하고 있는 사회복지사의 업무수행능력이 더 높아짐을 알 수 있다. 즉, 종교가 있거나 보호작업장에 근무하는 사회복지사일수록 사회복지 관련 전문가적 지식과 기술을 활용하는 능력이 증가한다는 것이다. 구체적인 내용은 다음의 <표 5>에 제시된 바와 같다.

          
            <표 5> 
				
            

            
              3단계 분석결과
            
            

          

          
            
              
                	변수
                	비표준화 계수
                	표준화계수
                	t
              

              
                	B
                	표준오차
                	β
              

            
            
              	통제변수
              	성별(여자=0)
              	-.008
              	.048
              	-.006
              	-.165
            

            
              	연령
              	.000
              	.003
              	.000
              	.008
            

            
              	임금
              	.000
              	.001
              	.029
              	.666
            

            
              	학력(전문대졸 이하=0)
              	-.063
              	.049
              	-.044
              	-1.286
            

            
              	종교(무=0)
              	.197
              	.047
              	.136
              	4.158***
            

            
              	직위(실무직=0)
              	-.008
              	.059
              	-.006
              	-.136
            

            
              	시설유형(보호작업=0)
              	-.159
              	.056
              	-.095
              	-2.842**
            

            
              	근무기간
              	-.001
              	.001
              	-.060
              	-1.461
            

            
              	독립변수
              	개인-조직간 적합성
              	.207
              	.048
              	.217
              	4.289***
            

            
              	개인-직무간 적합성
              	.269
              	.050
              	.273
              	5.400***
            

            
              	매개변수
              	자기효능감
              	.474
              	.047
              	.418
              	10.016***
            

            
              	상수
              	-.021
            

            
              	R2
              	.650
            

            
              	F
              	56.357***
            

          

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

          

          

        

        
          4) Sobel 검증
          앞서 제시된 바와 같이 자기효능감은 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)과 업무수행능력 간의 관계를 부분 매개하는 것으로 나타났다. 본 연구에서는 이러한 매개효과가 통계적으로도 유의한지 확인하기 위하여 Sobel(1982) 검증7)을 사용하여 분석하였고, 그 결과는 <표 6>에 제시된 바와 같다.

          
            <표 6> 
				
            

            
              자기효능감의 매개효과 검증
            
            

          

          
            
              
                	경로
                	Z
                	p
              

            
            
              	개인-조직간 적합성 → 자기효능감 → 업무수행능력
              	4.439
              	.000
            

            
              	개인-직무간 적합성 → 자기효능감 → 업무수행능력
              	10.085
              	.000
            

          

          

          Sobel 검증결과, 개인-조직간 적합성과 업무수행능력의 관계에서 자기효능감은 Z값이 4.439로 나타났고, 개인-직무간 적합성과 업무수행능력의 관계에서 자기효능감은 Z값이 10.085로 나타나, p<.001수준에서 자기효능감의 매개효과가 통계적으로도 유의미한 것으로 확인되었다. 따라서 자기효능감은 사회복지사의 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)과 업무수행능력의 관계를 매개하고 있음을 알 수 있다.

        

      

    

    

  
    
      Ⅴ. 결론 및 제언
      본 연구의 목적은 장애인 직업재활시설 사회복지사가 인지하고 있는 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)과 업무수행능력 간의 관계에서 자기효능감의 매개효과를 확인하고, 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)이 업무수행능력에 미치는 효과를 검증함으로써 직업재활시설 사회복지사의 업무수행능력을 증가시킬 수 있는 방안을 제언하는 것이다. 이에 따른 주요 연구결과 및 논의는 다음과 같다.

      첫째, 직업재활시설 사회복지사의 업무수행능력 정도는 평균 3.27점(5점 만점)으로 나타났다. 이는 업무수행능력에 대한 선행연구들(강영순, 2012; 김경희, 2001; 김미영, 2010; 박은선, 2014; 송명경·유은광, 2015; Carless, 2005; Hoffman, and Woehr, 2006)과 비슷한 수준이다. 이러한 연구결과는 직업재활시설의 특성상 사회복지사들은 전통적인 사회복지서비스 제공 조직으로서의 성격과 영리기업의 특성 사이에서 상충되는 과업을 수행하여 복지 관련 업무수행시 본인의 업무수행 능력에 혼란을 경험하고 있어 나타난 결과로 추정된다. 즉, 본연의 사회복지 업무에서 벗어난 영리활동과 같은 비전공 분야의 업무 비중이 높기 때문에 본인이 가지고 있는 업무수행능력을 잘 활용하지 못하고 있다고 느낄 수 있는 것이다. 하지만 이것은 본인 스스로가 인지한 업무수행능력이기 때문에 해석에 있어 신중함이 요구된다.

      둘째, 장애인 직업재활시설 사회복지사가 인지하고 있는 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)이 업무수행능력에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 즉, 사회복지사의 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)이 높을수록 업무수행능력도 높아진다는 것이다. 이는 유사한 선행연구(강영순, 2012; 김태성, 2014; 유태용·현희정, 2003; 정석환, 2017; 정연화·홍아정, 2015; 조윤형·최우재, 2017; Sheridan, 1992)와 일치하는 결과로서, 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)이 사회복지사의 업무수행능력에 대한 예측 변인임을 보여주는 것이다. 다시 말해, 자신이 인지한 직무와 조직이 사회복지사의 가치, 욕구, 선호 등을 반영하고 있을 때 자신의 업무태도와 업무수행은 영향을 받는다는 것이다. 현재 직업재활시설 사회복지사들은 클라이언트인 장애인들의 요구(양질의 재활서비스 제공)와 조직의 요구(상품의 생산, 마케팅 등을 통한 수익창출)를 동시에 만족시켜야 하는 상황에서 업무에 대한 갈등을 경험할 가능성이 매우 높고, 이로 인해 사회복지 서비스 제공시 전문적인 업무수행능력을 발휘하는 것이 쉽지가 않을 것으로 예측된다. 따라서 장애인 직업재활시설 사회복지사의 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)을 높이기 위한 실천·정책적 개입 방안이 마련되어야 할 것이다. 

      셋째, 장애인 직업재활시설 사회복지사의 자기효능감이 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)과 업무수행능력의 관계를 부분매개하는 것으로 나타났다. 즉, 개인의 능력과 직무 수요(요구-능력) 또는 개인의 바람과 직무 속성(수요-공급) 사이의 적합성 그리고 조직의 규범 및 가치와 개인의 가치 사이의 일치성 정도가 높으면 본인에게 주어진 과업을 성공적으로 수행할 수 있다는 개인적 믿음인 자기효능감은 높아지고, 본인 스스로 어려움이나 도전에 직면했을 때 더 잘 견뎌내어, 결국 클라이언트인 장애인의 욕구와 문제를 잘 파악하여 장애인을 만족시키는 행동과 태도와 같은 업무수행능력이 높아진다는 것이다. 즉, 직업재활시설이 사회복지사에게 의무적으로 부여한 업무가 아닐지라도 자기효능감이 높으면 클라이언트의 문제와 욕구를 해결하기 위한 직접적인 서비스 제공이나 소속된 시설을 위해 사회복지사가 더욱 노력하게 된다는 것이다. 이는 장애인에게 제공되는 서비스 질의 향상과 시설의 목표 달성에도 영향을 주게 될 것이므로 중요한 의미가 있다. 이러한 연구결과는 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)이 자기효능감에 유의한 정(+)적인 영향을 미친다는 선행연구(김민지, 2017; 박지혜, 2016; 신유형, 2008; 정연화·홍아정, 2015; 한명숙·최선하, 2017)와 자기효능감이 업무수행능력에 정(+)적인 영향을 미친다는 선행연구(김문성·박성철, 2010; 김미영, 2016; 박은선, 2014; 송명경·유은광, 2015; 오희숙·위휘, 2016; Stajkovic and Luthans, 1998)의 결과와 맥을 같이 한다. 그러나 본 연구는 여기서 끝나는 것이 아니라 기존의 연구에서 더 나아가 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성)이 업무수행능력에 직접적인 영향을 미치는 동시에 자기효능감이 양자 간의 관계를 매개하고 있다는 것을 종합적으로 검증하였다는 점에서 그 의의를 찾을 수 있다. 따라서 향후 장애인 직업재활시설 사회복지사의 업무수행능력을 높이기 위한 정책적?실천적 개입 방안을 고려할 때, 사회복지사의 개인-환경간 적합성(개인-조직간, 개인-직무간 적합성) 뿐만 아니라 자기효능감에도 관심을 가져야만 할 것이다.

      본 연구 결과를 토대로 직업재활시설 사회복지사의 업무수행능력 향상을 위한 실천적·정책적 방안을 아래와 같이 제안하고자 한다. 첫째, 직업재활시설 사회복지사의 개인-직무간 적합성을 강화시킬 수 있는 정책을 개발하고 교육과 투자가 이루어져야 할 것이다. 개인-직무간 적합성은 직무에서 요구되는 능력을 개인이 소유하고 있을 때 또는 개인이 원하는 요구를 직무가 충족시켜줄 때 개인과 직무가 적합하다고 보는 것이다. 즉, 직무가 개인의 요구와 선호도 등을 잘 반영하고 있는지 그리고 개인이 요구하는 목표달성, 능력발휘, 지식활용 등을 직무가 충족시켜줄 수 있는지를 의미한다. 장애인 직업재활시설은 사회복지적 업무특성과 영리기업적 업무특성의 두 가지 성격을 모두 가지고 있는 독특한 조직이다. 그러나 본 연구의 대상자인 사회복지사는 대학교에서 사회복지학을 전공하였기 때문에 영리기업적 업무특성, 구체적으로 취업알선, 상품 판매 등과 같은 업무를 수행하면서 사회복지사로서의 정체성에 혼란을 겪고 있다. 따라서 교육이나 프로그램을 통하여 그들의 정체성을 확립시켜줄 수 있는 방안을 강구하여야 하고, 마케팅과 같은 경영학적 이론이나 실무를 경험할 수 있는 기회가 제공되어야 할 것이다.

      둘째, 직업재활시설 사회복지사의 개인-조직간 적합성은 업무수행능력을 향상시켜 업무를 보다 효과적으로 수행할 수 있게 도와준다. 즉, 사회복지사들의 업무수행능력을 높이기 위해서는 전술하였던 개인-직무간 적합성 이외에 개인-조직간 적합성을 향상시키기 위한 관리전략이 필요하다. 따라서 개인-조직간 적합성은 사회복지사와 상급자, 나아가 사회복지사와 직업재활시설이 잘 부합할 수 있도록 상급자들의 리더십 훈련 프로그램을 개발하고 보급하여 주기적으로 시행하는 것이 도움이 될 수 있을 것이다. 특히, 개인-조직간 적합성은 직업재활시설의 가치를 공유하고 목표를 달성할 수 있는 다양한 조직적 차원의 노력이 필요함을 시사한다. 즉, 직업재활시설 사회복지사의 개인-조직간 적합성을 위해 업무수행(업무시간과 업무량)에 대한 형평성이 이루어지도록 제도적 장치가 마련되어야 할 것이다.

      셋째, 사회복지사를 위한 자기효능감 증진은 업무수행능력을 촉진시켜 궁극적으로 조직의 목표와 성과를 향상시키게 된다. 따라서 사회복지사를 대상으로 하는 자기효능감 증진프로그램의 개발이 필요하다. 또한 사회복지사들의 자기효능감을 향상시키기 위한 접근은 미시적 수준의 개인 교육이나 훈련뿐만 아니라, 시설 전체를 대상으로 하는 상위수준의 교육체계 및 업무관리 프로그램의 적용을 통한 정책적 접근이 필요할 것이다(김태형·손인봉, 2019).

      본 연구는 장애인 직업재활시설 사회복지사의 업무수행능력을 향상시킬 수 있는 기초자료를 제공했다는 점에서 그 의의를 찾을 수 있다. 그러나 이러한 의의에도 불구하고 다음과 같은 한계점이 있다. 첫째, 자기보고식 측정도구를 사용하였기에 직업재활시설 사회복지사의 업무수행능력 정도가 주관적인 평가로 이루어졌다는 점이다. 둘째, 우편조사 방법의 문제점 즉, 설문 응답시 직업재활시설의 동료나 상급자의 영향을 받을 수 있는 부분을 통제하지 못하였다. 마지막으로, 사회복지사의 업무수행능력에 영향을 줄 수 있는 다양한 조직과 개인요인을 고려하지 못한 점이다. 따라서 후속연구에서는 설문조사를 보완할 수 있는 직접 면접 조사를 병행하거나 직업재활시설 상급 관리자의 영향력을 통제할 수 있는 방법을 강구하여 연구가 이루어져야 할 것이다.

    

    

  
    
      Notes
      
        1) 장애인직업재활 제반 서비스는 ‘보호고용, 직업상담, 직업능력평가, 직업적응훈련, 작업활동, 취업알선, 취업 후 지도, 생산품 판매 및 판로 확대 등’을 말한다(보건복지부, 2019).
      

      
        2) 장애인 직업적응훈련시설은 작업능력이 현저히 낮은 장애인이 장애인 보호작업장 또는 장애인 근로사업장이나 그 밖의 고용시장의 진출을 돕는 역할을 하기 위해 2015년에 법적 유형에 포함되었다.
      

      
        3) 장애인 직업재활시설은 보호작업장과 근로사업장으로 구분된다.
      

      
        4) 결측값으로 인해 각 변수별 분석에 사용된 사례 수 및 전체 사례 수는 약간의 차이가 있다.
      

      
        5) 종교 있음에는 기독교, 천주교, 불교, 원불교 등 모든 종교가 여기에 포함된다.
      

      
        6) 실무자는 대리(선임직업훈련교사, 주임), 담당자(직업훈련교사)를 뜻하고, 관리자는 사무국장, 부장, 과장(팀장)을 뜻한다.
      

      
        7) abb2SEa2+a2SEb2
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