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<Abstract>

The Influence of Job Stress, DiSC Behavioral Type and Organizational 

Social Capital on Job Satisfaction among Some Nurses

Eun-Kyung Roh*, Seung-Ok Shin**‡

*Faculties of Health Policy and Administration, Dongkang College, **Dept. of Nursing, Dongkang College

Purpose: This study was conducted to investigate the independent role of sub-dimensions of job stress, DiSCⓇ type 
of personal behavior, and organizational social capital on job satisfaction and to identify the structural relation among 
them. Method: Study subjects were 317 registrated nurses employed in 4 general hospitals in a metropolitan city. 
Results: As the results of multiple regression analysis, the factors influenced independently on overall job satisfaction 
were as follows; job stress were significantly decreased job satisfaction. Regarding DiSC, job satisfaction of influence 
type was significantly higher than that of conscientiousness type. Of sub-dimension of OCS, the higher common value 
and reciprocity were, the high over all job satisfaction, but in a sub-dimension(trust), the relationship was reversed. Major 
findings of structural equation model analysis were as follows. Regarding DiSC, there were founded only direct effect on 
job satisfaction(D, i, S>C in relations with peer and others, job performance, retrospectively). Regarding common value of 
OCS, there were founded significant positive direct effect and indirect effect via job stress on all sub-dimensions of job 
satisfaction. Regarding trust of OCS, there were founded negative direct effect alone on 2 sub-dimensions of job 
satisfaction(work itself, job performance). Regarding trust of OCS, there were founded positive direct and indirect effect 
on satisfaction towards work itself, and indirect effect alone on 2 sub-dimensions(relations with peer and others, job 
performance). Conclusion: Summing up above finding, to manage job satisfaction of nurses, it is suggested for nursing 
staffs to provide behavioral training programs according to type of DiSCⓇ and to introduce strategic programs fostering 
organizational social capital such as common vision and reciprocity.
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I. 서   론
 

병원은 조직구성원의 다양성과 이질성이 현저하여 구성원

들 간의 상호의존과 협조가 필요한 조직이다(Shortell, 

Kaluzny, 2006). 병원의 전문 인력인 간호사는 3교대로 근무

하는 직업특성, 새로운 지식의 급증, 복잡한 인간관계와 근무

조건, 간호 수혜자의 질적 간호요구 등으로 다른 전문분야에 

비해 스트레스가 매우 높다(Edwards, Burnard, 2003; 윤숙
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희, 2004). 간호사가 경험하는 높은 직무스트레스는 건강을 

해치고(McNeely, 2005) 사기의 저하, 타인과의 비협조적인 

행동, 타성에 젖은 무감각한 간호행위 등으로 이어져 간호의 

질을 낮추고(Schaefer, Moos, 1996), 이직으로 이어지기도 

한다(Lu et al., 2005).

직무만족이란 자기직무에 대한 호의적 태도를 말하는 

것으로 자신의 직무역할에 대해 긍정적인 감정을 가진 개

인의 심리상태를 말한다(신유근, 2002). 간호사의 직무만

족은 일에 대해 즐겁고 긍정적인 태도를 갖게 되는 것을 

넘어서 환자의 질적 간호에 영향을 미치게 되므로 간호의 

질적 향상과 타부서와의 원활한 관계형성, 이직률 감소 

등을 통해 간호 생산성에 긍정적인 영향을 미친다(이혜진 

등, 1999; 임지영 등, 2004). 이를 위해 간호부서에서는 

간호업무의 효율성을 높이고 전문적 위치를 향상시켜 질 

높은 간호를 제공하기 위한 방안으로 개인적 성격특성에 

따라 부서를 배치하고, 업무 스트레스를 조절하는데 중점

을 두고 있다. 근래 직무만족의 정서적 또는 기질적 성격

특성이 직무만족에 영향을 주는 것으로 알려져 있다

(Watson, 2000). 즉, 동일한 직무와 유사한 작업조건을 

가진 구성원들의 직무만족에 다양한 차이가 있고 그러한 

차이에는 개인의 성격특성이 놓여 있다(홍용기, 2006). 

이에 따라 간호 분야에서도 성격특성과 직무만족 및 조직

유효성에 대한 관심이 높아졌다. 국내에서는 에니어그램

이나(김희경 등, 2005) MBTI(한애경 등, 2005) 등을 이

용하여 성격특성을 측정하고 이를 직무만족, 조직몰입, 

리더십 등과 연계시킨 연구들이 있다.

최근 성격과 관련하여 DiSC 행동유형이 주목을 받고 

있는데 이는 외부세계로 표출되어 관찰 가능한 인적자원

의 행동패턴에 주목하고 있다. 아울러 직무만족 및 조직

몰입과 관련성이 확인되어 이를 통해 행동유형을 진단하

고 훈련을 통해 긍정적인 방향으로 이를 조정할 수 있다

는 점 등 때문이다(방기현 등, 2010). 이러한 개인적 특

성과 아울러, 직무만족 및 스트레스 관리와 관련하여 관

심을 받고 있는 것이 조직사회자본이다(박희봉 등, 

2003). 일반적으로 조직사회 자본은 개인들 간의 관계와 

그 관계들 속에서 형성되는 자원으로서 물적, 인적자원과 

같이 제한되어 있지 않고 활용할수록 효용성이 증대되는 

특징을 가지고 있으며, 조직 구성원간의 협동과 신뢰, 지

식의 공유 등을 형성하여 조직의 당면한 문제를 해결하거

나 조직 목표를 달성하는데 큰 역할을 한다(김왕배, 이경

용, 2002; 박희봉, 2009). 그리고 조직사회자본은 조직

몰입 등 직무만족과 관련성이 입증되어 온 변수들에 긍정

적 영양을 미친다(김왕배, 이경용, 2002). 이와 관련하여 

의료분야에서 이루어진 국외의 연구를 보면, 보건의료조

직의 조직사회자본은 간호사의 소진을 낮추고(Kowalski 

et al., 2010), 간호조직의 위험관리의 질을 향상시키는 

등(Ernstmann et al., 2009) 조직성과에 긍정적인 영향

들을 보고하고 있어 최근 간호조직의 인적관리의 중요한 

이슈로 등장하고 있다(Hofmeyer, Marck, 2008). 그러

나 대부분의 연구들은 이들 변수를 독립적으로 다룰 뿐 

그들 사이의 관계를 직무스트레스, 직무만족과 관련하여 

구조적으로 밝히고자 시도된 연구는 없었다. 이러한 요인

을 간호현장에서의 인력관리에 활용하기 위해서는 직무만

족의 가장 중요한 원인행동유형과정 중 하나인 직무스트

레스와 최근에 주목받고 있는 관련 요인으로서 DiSC 조

직사회자본을 간호조직에 적용하여 직무만족에 효과를 보

는지 살펴보고자 한다.  

이에 본 연구는 일개 광역시에 소재하는 종합병원의 간

호사들을 대상으로 연구의 세부목적은 다음과 같다.

첫째, 간호사의 일반적 및 직업적 특성, DiSC 행동유

형과 직무만족과의 관련성을 파악한다. 둘째, 간호사의 

직무스트레스, 조직사회자본 및 직무만족과의 차이를 파

악한다. 셋째, 관련 특성을 통제한 후 간호사의 직무스트

레스, DiSC 행동유형, 조직사회자본이 독립적으로 직무

만족에 미치는 영향을 파악한다. 넷째, 간호사의 DiSC 행

동유형 및 조직사회자본이 직무스트레스가 직무만족에 미

치는 영향에 어떠한 효과를 가지는지를 파악한다.

II. 연구방법
1. 연구모형 

 

본 연구는 간호사들을 대상으로 한 단면적 연구로서 

DiSC 행동유형과 영역별 조직사회자본은 직무만족에 서로 

다른 영향을 미치며 또 직무만족도에 영향을 미치는 요인

인 직무스트레스에 영향을 미침으로써 직무만족에 대한 간

접효과 역시 존재할 것으로 보았다. 또한 직무스트레스 요

인 역시 직무만족에 영향을 미치지만 영역별 직무만족에 

미치는 효과는 상이할 것이라고 가정하였다. 구축한 최종 

연구의 모형은 <그림 1>과 같다.
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<그림 1> 연구모형

<표 1> 연구변수 및 설문지 구성

변수 종류 (하위)변수/범주 문항수

독립변수

인구사회학적 특성 성, 연령, 결혼상태, 최종학력, 종교  6

직업적 특성 현 근무부서, 직급, (간호사)종사기간, (현 병원)근무기간, (하루 평균 접촉)환자 수, 연봉, 근무병원  6

직무스트레스 요인 직무요구, 직무자율, 관계갈등, 직무불안정, 조직체계, 보상부적절, 직장문화 24

매개변수
DiSC행동유형 주도형, 사교형, 안정형, 신중형 28

조직사회 자본 공통가치, 신뢰성, 호혜성  6

종속변수 직무만족 직무흥미도, 동료 및 병원관계자 관계, 업무수행자세 22

2. 연구대상 및 자료수집방법

본 연구의 대상은 한 광역시에 소재한 4개 종합병원에

서 근무하고 있는 간호사로 2010년 10월1일부터 10월30

일까지 동 병원들의 간호사 400명에게 설문지를 배부하

고 총 320부를 회수하였다. 설문지 중 불성실한 응답 2부

를 제외하고 총 318명을 대상자로 하였다. 의료기관은 연

구에 협조가 가능한 병원을 편의 추출하였으며, 해당병원

의 간호부장에게 연구에 대한 동의를 받은 후 자기기입식

으로 조사를 시행하고 회수하였다.

3. 연구도구 및 연구변수

1) 일반적 특성

 

이 연구에서 이용한 조사도구는 자기기입식 설문지로 성

별, 연령, 결혼상태, 최종학력, 종교 등 사회․인구학적 특성(5문

항), 현 근무부서, 직급, (간호사) 종사기간, (현 병원) 근무기

간, (하루 평균 접촉) 환자 수, 연봉 등 직업적 특성(5문항), 직

무스트레스 요인(24문항), 조직사회자본(6문항), 직무만족(22

문항)을 측정하는 총 62문항의 설문문항과 28개조로 구성된 별

도의 행동유형 진단표로 구성되었다<표 1>.
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2) 직무스트레스 요인

직무스트레스 요인은 장세진 등(2004)이 개발한 도구

를 이용하였다. 본 연구에서는 직무자율 4개 문항 중 영

역별 신뢰도를 낮추는 두 개의 문항을 제외한 총 22개 문

항만을 이용하였다. 각 문항별로 ʻ전혀 그렇지 않다ʼ(1점)

에서 ʻ매우 그렇다ʼ(4점)의 4점 리커트 척도로 점수가 높

을수록 직무스트레스가 낮은 문항을 역환산한 후, 전체 

문항과 영역별 문항을 합산하여 직무스트레스 요인 점수

를 계산하였고 영역별 점수 및 총점이 높을수록 대상자가 

인지하는 직무스트레스 요인이 높음을 의미한다. 총 직무

스트레스 측정도구의 신뢰도 계수는 0.779이었으나 영역

별로 보면 직무자율(0.482), 관계갈등(0.475), 직무불안

정(0.553), 조직체계(0.579), 보상부적절(0.569), 직장

문화(0.496) 등의 영역별 직무스트레스 측정도구는 

0.600에 미치지 못하였다. 

3) DiSC 행동유형

DiSC 행동유형은 DiSC PPS(Personal Profile system)

를 이용하여 진단하였다. DiSC PPS는 1972년 미국의 미

네소타 주립대학 John Geier 연구팀과 칼슨 러닝사

(Carlson Learning Company)와 공동으로 개발한 도구로

써 인간의 행동을 주도형, 사교형, 안정형, 신중형으로 분

류하기 위한 도구이다. 본 연구에서는 국내 독점 보급원인 

한국교육컨설팅연구소(2007)가 번역한 국문판 ʻDiSC 개인

프로파일시스템ʼ을 구매하여 이용하였다.

연구대상자에게 각각 배부된 조사도구에 4가지 행동유형

의 특성을 기술하는 각 1개씩의 형용사를 1개조로 하여 구성

된 28개조의 문항별로 자신의 특성에 가장 부합되는 요소(̒최고

치ʼ) 하나와 가장 부합되지 않는 요소 (ʻ최소치ʼ) 하나씩을 선택한 

후 가림(masking) 처리되어 있는 표기란을 동전으로 벗겨내어 

표기하도록 하였다. 가림 처리를 벗겨내면 그 뒤에 각 형용사에 

해당되는 행동유형이 표시된 부호(Z, ■, ▲, ★로 각각 주도형, 

사교형, 안정형, 신중형을 의미한다)가 나타나는데 부호별로 ʻ최
고치ʼ에 표시된 개수에서 ʻ최소치ʼ에 표시된 개수를 뺀 숫자를 조

사표에 첨부되어 있는 집계표로 옮기고 이를 그래프로 옮겨 그

린 후 그래프 상에서 최고점을 찍는 유형을 조사대상자의 성격

유형으로 판정하였다.

4) 조직사회자본

조직사회자본은 조직이 보유한 사회적 자본으로서 조직구

성원이 보유한 공통의 가치관, 신뢰, 호혜성으로 구성하였다

(Ernstmann et al., 2009). 본 연구에서는 Pfaff(2004)이 

개발한 6문항(공통의 가치 2문항, 지각된 신뢰 2문항, 상

호 호혜성 2문항)의 조직사회자본 측정도구를 이용하였

다. 각 문항은 ʻ전혀 그렇지 않다ʼ(1점)에서 ʻ매우 그렇다ʼ
(4점)의 4점 리커트 척도이며, 각 문항별 점수를 영역별 

및 총 점수로 합산하여 조직사회자본 점수로 이용하였다. 

영역별 점수(2-8점)와 총점(6-24점)이 높을수록 연구대

상자들이 인지하는 조직사회자본이 높음을 의미한다. 조

직사회자본은 총 조직사회자본 6문항은 0.889, 공통가치 

0.700, 신뢰성 0.803 호혜성 0.702 등이었다.

5) 직무만족도

직무만족도를 측정하는 도구로는 민순덕(2006), 최순자

(2004)의 직무만족요인을 토대로 구성하였다. 각 문항은 ʻ
전혀 그렇지 않다ʼ(1점)에서 ʻ매우 그렇다ʼ(5점)의 5점 리커

트 척도로 구분하였다. 본 연구에서 직무스트레스 요인, 조직사

회자본 및 직무만족 측정도구의 신뢰도 계수를 측정하였다. 직

무만족 측정도구는 총 직무만족 0.909, 직무자체 및 직무흥미

도 0.855, 동료 및 병원관계자 관계 0.849, 업무수행자세 

0.829 등이었다.

4. 자료분석 방법

자료분석은 SPSS(Ver. 17.0)와 Mplus(Ver. 5.2)를 이용

하여 분석하였고, 도구의 신뢰도는 Cronbach의 α계수를 이

용하였다. 사회 인구학적, 직무관련 특성분포는 빈도와 백분

율을, 직무스트레스, 직무만족은 평균과 표준편차를 제시하

였다. 일반적 특성 및 직무관련특성, DiSC 행동유형과 직무

만족(총 직무 만족 및 영역별 직무만족)의 관련성은 t검정과 

분산분석을, 직무스트레스, 조직사회자본과 직무만족의 관련

성은 Pearson의 상관분석을 하였다. 관련변수를 통제한 상태

에서 직무스트레스, 조직사회자본, DiSC 행동유형이 직무만

족에 미치는 영향을 파악하기 위해 다중회귀분석을 하였다. 

직무스트레스가 직무만족에 미치는 영향을 매개하는 행동유

형과 영역별 직무만족의 간접효과를 밝히기 위해 Muthén 



병원경영학회지 제20권 제4호

18

(2007)이 제시한 함수를 이용하여 구조방정식 모형을 구성하

고 통계패키지 Mplus로 분석하였다. 모형의 적합도는 

Chi-squre 검정과 TLI, CFI 및 RMSEA(root mean 

square error of approximation) 등의 적합도 지수를 이용

하여 평가하였다.

III. 연구 결과

1. 대상자의 일반적 특성

 

연구 대상자의 연령은 25-29세 이하가 152명(47.8%), 

결혼 상태는 미혼이 242명(76.1%)이었다. 최종학력은 전

문대졸 259명(81.4%)이었으며, 종교는 없음이 190명 

(59.7%)이었다. 직급은 일반간호사가 275명(86.5%)이었

고, 대상자의 근무부서는 외래 35명(11.0%), 병동은 179

명(56.3%), 수술실은 21명(6.6%), 중환자실은 24명 

(7.5%), 응급실은 36명(11.3%), 사무행정직은 3명(0.9%), 

기타 14명(4.4%) 이었다. 1일평균 환자 수는 19명 이하가 

40명(12.6%), 20-39명은 96명(30.2%), 40-59명은 93명

(29.2%), 60명 이상이 74명(23.3%) 이었다. 직업의 종사

기간은 5년-10년이 90명(28.3%)으로 많았으며, 현재 병

원에서의 근무기간은 1-3년이 101명(31.8%)으로 가장 많

았다. 연봉은 2,000-2,499만원으로 206명(64.8%)으로 

가장 많았다<표 2>.

2. 직무스트레스, 행동유형, 조직사회자본 및 

직무만족의 기술통계 

직무스트레스 영역 중 직무요구는 환산값 평균 71.69± 

11.50점으로 가장 높았다. DiSC의 안정형이 환산값 평균 

20.07±26.86점으로 높았고, 총 직무 만족의 환산값은 평

균 78.68±11.09점이었으며, 조직사회자본의 공통가치, 

신뢰성, 호혜성은 최대값이 8.00일 때 환산값의 평균은 호

혜성 69.26±12.59점, 신뢰성 69.22±12.01점, 공통가

치 68.44±12.35점 순이었고, 직무만족 변수는 중 직무흥

미도 환산값 평균은 74.29±12.31점이었다<표 3>.

<표 2> 대상자의 일반적 특성
변수　 구분　 빈도 백분율* 변수　 구분　 빈도 백분율*

연령
(세)

<24  83 26.1

근무
부서

중환자실 24  7.5

응급실 36 11.325-29 152 47.8
사무행정직 3  0.930<  75 23.6

기타 14  4.4
평균 27.19 4.11

직급

간호사 275 86.5

결혼
상태

미혼 242 76.1 수간호사 27  8.5

기혼  71 22.3 기타 11  3.5

최종
학력

전문대졸 259 81.4

환자 수
(1일평균) (명/일)

>19 40 12.6

20-39 96 30.2
대졸  52 16.4

40-59 93 29.2

종교

없음 190 59.7 60< 74 23.3

기독교  68 21.4

종사기간
   (년)

>1 33 10.4

가톨릭  31  9.7 1-3 85 26.7

불교  22  6.9 3-5 62 19.5

기타   2  0.6 5-10 90 28.3

DiSC 
행동
유형

주도형  27  8.8 10< 35 11.0

사교형  96 31.2

연봉
(만원/년)

>1,500 11  3.5

안정형 128 41.6 1,500-1,999 48 15.1

신중형  57 18.5 2,000-2,499 206 64.8

근무
부서

외래 35 11.0 2,500-2,999 37 11.6

병동 179 56.3 3,000< 5  1.6

수술실 21  6.6

* 100%에 미달되는 수치는 결측치 임
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<표 3> 직무스트레스, 행동유형, 조직사회자본 및 직무만족의 기술통계

특성변수 가능한 최대값
환산값*

평 균 표준편차

직무
스트레스

  총점 88.00 62.45  6.51

  직무요구 16.00 71.69 11.50

  직무자율  8.00 70.25 13.63

  관계갈등 12.00 51.75  8.75

  직무불안정 12.00 57.58 12.75

  조직체계 12.00 67.00 11.17

  보상부적절 12.00 65.50 11.08

  직장문화 16.00 55.50  9.75

DiSC 
행동
유형

  주도형 28.00 -30.64 31.75

  사교형 28.00 10.00 26.71

  안정형 28.00 20.07 26.86

  신중형 28.00 -1.54 25.32

조직
사회
자본

  총점 24.00 68.97 11.13 

  공통가치  8.00 68.44 12.35 

  신뢰성  8.00 69.22 12.01 

  호혜성  8.00 69.26 12.59 

직무
만족

  총점 88.00 78.68 11.09

  직무흥미도 48.00 74.29 12.31

  동료관계 24.00 83.42 13.29

  업무수행자세 16.00 84.75 14.63

* 모두 100.00만점으로 환산한 값

<표 4> 사회 인구학적 특성별 직무만족 (총 직무만족, 직무흥미도) 

변수 구분
총 직무만족 직무흥미도 동료 관계 업무 수행 자세

MD SD p MD SD p MD SD p MD SD p

연령

20-24 68.88 8.82 .231 36.10 5.18 .309 19.58 3.25 .118 13.29 2.06 .144

25-29 68.60 9.76 35.13 6.05 19.99 3.32 13.48 2.22

30< 70.89 10.54 36.28 6.25 20.63 2.84 13.99 2.68

결혼
미혼 68.63 9.29 .034 35.32 5.68 .045 19.88 3.17 .128 13.43 2.10 .161

기혼 71.42 11.17 36.92 6.54 20.54 3.30 13.97 3.00

학력
전문대 69.34 9.57 .658 35.75 5.72 .640 20.03 3.16 .728 13.57 2.41 .841

대졸 68.67 11.09 35.31 6.90 19.87 3.42 13.50 2.00

종교

없음 68.65 9.75 .352 35.33 5.69 .093 19.83 3.29 .418 13.49 2.42 .784

기독교 71.01 8.72 37.09 5.40 20.37 2.86 13.56 2.03

가톨릭 67.97 11.84 34.06 7.01 20.10 3.83 13.81 2.60

불교 70.41 10.39 36.32 7.18 20.23 2.51 13.86 2.34

기타 75.00 1.41 39.50 2.21 23.50 2.12 12.00 1.41

행동유형

주도형 68.09 11.48 .414 34.20 7.46 .419 20.00 3.42 .089 13.89 2.48 .011

사교형 70.34 9.10 36.06 5.66 20.56 3.12 13.72 2.17

안정형 68.35 9.04 35.97 5.35 19.42 3.03 12.96 2.16

신중형 69.85 10.54 35.68 6.13 20.13 3.31 14.04 2.53
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3. 일반적 특성별 직무만족수준

총 직무만족에서 기혼이 미혼에 비해 유의하게 높았다

(p=.034). 직무 흥미도은 기혼이 미혼에 비해 유의하게 

높았다(p=.045). 일반적 특성별 직무만족이 동료관계에

서는 유의한 차이가 있었다(p=.011)<표 4>.    

4. 직업적 특성별 직무만족과 직무자체 

직업적 특성과 총 직무만족과의 관련성 있는 결과는 평균 

환자 수 20-39명 71.31±9.45점(p=.038), 근무기간 10년 

이상 75.47±12.10점(p=.028), 연봉은 2000-2999만원 

71.76±10.36점(p=.016), A병원이 72.16±8.11점으로 

다른 병원에 비해 유의하게 높았다(p=.003). 직무 흥미도는 

1일 평균 환자 수 20-39명 36.86±5.71점(p=.049), 근무

기간 10년 이상 38.80±7.52점(p=.020), 병원 종A병원이 

37.70±4.89점으로 다른 병원에 비해 유의하게 높았다

(p=.000). 그 외 근무부서, 직급, 종사기간, 연봉은 유의한 

차이가 없었다<표 5>. 직업적 특성과 동료 관계와의 결과는 

직급 중 기타 21.45±2.77점(p=.014), 연봉은 1500만원 

이하 22.18±2.04점(p=.023)이었다. 업무수행 자세에서 

기타 부서는 15.21±2.26점, 근무기간 15.13±2.64점

(p=.022), 연봉 1,500만원 이하는 15.55±2.07점(p=.001) 

등이 유의한 차이가 있었다<표 5>.

<표 5> 직업적 특성별 직무만족과 직무자체

특성 변수 구분
총 직무만족 직무자체 동료관계 업무수행자세  

MD SD p MD SD p MD SD   p MD SD   p

근무 부서

외래 69.91 11.06 .045 35.89 6.75 .158 20.37 3.40 .168 13.66 2.40 .036
병동 68.66   9.13 35.49 5.68 19.81 3.02 13.36 2.16

수술실 69.67  9.49 35.67 6.30 20.00 3.00 14.00 2.07
중환자실 66.33 11.61 34.46 6.02 19.13 4.52 12.75 2.75
응급실 69.67  9.82 35.39 5.90 20.42 2.85 13.86 2.54

사무행정 73.33  9.02 37.33 2.52 21.33 2.52 14.67 4.16
기타 77.21  9.84 40.07 5.76 21.93 3.15 15.21 2.26

직급
일반간호 68.73  9.61 .034 35.49 5.85 .279 19.83 3.22 .014 13.42 2.26 .013
수간호사 72.63 11.06 36.85 6.67 21.44 2.82 14.33 2.84

기타 74.18  9.26 37.64 5.45 21.45 2.77 15.09 2.30

환자수
 (명)

>19 67.33 10.52 .038 34.95 5.87 .049 19.03 3.81 .067 13.35 2.47 .290
20-39 71.31  9.45 36.86 5.71 20.45 3.03 13.91 2.60
40-59 68.99  8.62 35.54 5.14 20.09 2.72 13.37 2.11
60< 67.49 10.53 34.43 6.78 19.72 3.49 13.34 2.06

종사 기간
 (년)

>1 71.48  8.21 .171 38.00 4.79 .061 20.09 2.84 .397 13.39 2.06 .243
1-3 68.14  8.99 35.08 5.27 19.60 3.38 13.46 2.03
3-5 68.15 10.37 34.66 6.50 20.05 3.12 13.44 2.41
5-10 68.74  9.36 35.32 5.49 20.01 3.24 13.41 2.40
10< 71.86 11.61 36.57 7.22 20.89 2.96 14.40 2.74

근무 기간
(년)

>1 70.98  7.71 .028 37.45 4.59 .020 20.06 2.77 .053 13.47 2.02 .022
1-3 67.96   9.90 35.03 5.91 19.47 3.57 13.47 2.27
3-5 67.92  9.67 34.91 5.90 19.94 3.00 13.08 2.38
5-10 69.74 10.03 35.18 6.07 20.66 3.01 13.90 2.41
10< 75.47 12.10 38.80 7.52 21.53 3.09 15.13 2.64

연봉
(만원/년)

>1,500 76.91  6.83 .016 39.18 4.12 .182 22.18 2.04 .023 15.55 2.07 .001
1,500-1,999 67.52 10.23 35.06 6.30 19.17 3.45 13.29 1.97
2,000-2,499 68.52  9.42 35.28 5.67 19.92 3.15 13.33 2.32
2,500-2,999 71.76 10.36 36.59 6.53 20.62 2.65 14.54 2.51

3,000< 70.60  7.06 35.80 3.96 21.60 4.93 13.20 1.79

병원종류

A 72.16  8.11 .003 37.70 4.89 .000 20.71 2.76 .076 13.76 2.30 .469
B 68.31  9.80 35.14 5.90 19.60 3.32 13.58 2.24
C 66.91 10.05 33.98 6.20 19.69 3.14 13.24 2.33
D 70.43 10.48 36.35 5.97 20.33 3.49 13.75 2.61
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<표 6> 직무스트레스, 조직사회자본 및 직무만족의 관련성

　 TS S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 TO O1 O2 O3 TJ J0 J1

S₁ .543 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

S2 .471 .257 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
.000 .000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

S3 .576 .076 .130* 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
.000 .181 .021 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

S4 .609 .193 .069 .402 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
.000 .001 .222 .000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

S5 .764 .237 .265 .371 .430 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
.000 .000 .000 .000 .000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

S6 .576 .121 .187 .245 .277 .499 　 　 　 　 　 　 　 　 　
.000 .032 .001 .000 .000 .000 　 　 　 　 　 　 　 　 　

S7 .601 .102 .161 .338 .310 .318 .246 　 　 　 　 　 　 　 　
.000 .071 .004 .000 .000 .000 .000 　 　 　 　 　 　 　 　

TO -.492 -.119 -.107 -.336 -.318 -.516 -.302 -.357 　 　 　 　 　 　 　
.000 .035 .057 .000 .000 .000 .000 .000 　 　 　 　 　 　 　

01 -.474 -.126 -.083 -.323 -.323 -.489 -.291 -.339 .902 　 　 　 　 　 　
.000 .025 .142 .000 .000 .000 .000 .000 .000 　 　 　 　 　 　

02 -.403 -.057 -.105 -.269 -.245 -.462 -.226 -.317 .909 .743 　 　 　 　 　
.000 .314 .062 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 　 　 　 　 　

03 -.453 -.137 -.103 -.316 -.290 -.445 -.297 -.310 .896 .697 .723 　 　 　 　
.000 .015 .068 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 　 　 　 　

TJ -.621 -.245 -.325 -.358 -.372 -.588 -.473 -.278 .462 .486 .341 .421 　 　 　
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 　 　 　

J0 -.678 -.336 -.320 -.353 -.417 -.612 -.503 -.310 .455 .478 .339 .414 .915 　 　
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 　 　

J1 -.388 -.065 -.267 -.287 -.197 -.420 -.263 -.174 .382 .384 .317 .332 .799 .540 　
.000 .250 .000 .000 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000 .000 .000 　

J2 -.347 -.089 -.183 -.211 -.230 -.338 -.345 -.142 .259 .300 .137 .260 .775 .557 .610
.000 .115 .001 .000 .000 .000 .000 .011 .000 .000 .015 .000 .000 .000 .000

S0: 총직무스트레스, S1: 직무요구, S2: 직무자율, S3: 관계갈등, S4: 직무불안정, S5: 조직체계, S6: 보상부적절, S7: 직장문화, 
TO: 총조직사회자본, O1: 공통가치, O2: 신뢰성 O3: 호혜성, TJ: 총 직무만족, J0:  직무흥미도, J1: 동료 관계, J2: 업무수행자세
* 이태릭체 숫자는 윗줄의 상관계수에 대한 유의확률

5. 직무스트레스, 조직사회자본 및 직무만족의 

관련성

총 직무스트레스는 모든 영역별 직무만족과 음의 상관

관계가 있었고, 직무요구, 직무자율, 관계갈등, 직무불안

정, 조직체계, 보상부적절, 직장문화 등 모든 영역별 직무

스트레스 역시 총 직무만족, 직무흥미도, 동료 관계, 업무

수행자세 등 전 영역의 직무만족도와 음의 상관관계가 있

었다. 총 조직사회자본 점수 공통가치, 신뢰성, 호혜성 등 

하위영역들은 총 직무만족 및 직무만족의 하위영역들과 

각각 양의 상관관계가 있었다<표 6>.

6. 직무만족에 독립적으로 영향을 미치는 요인

총 직무만족을 종속변수로 한 모형에서 인구학적 특성 중 

유의한 차이가 없는 변수를 제외하였으며 직무요구, 직무자

율, 직무불안정, 조직체계, 보상부적절 등으로 직무만족을 

유의하게 감소시키는 요인이었다. 행동유형은 안정형과 비

교할 때 사교형의 직무만족이 유의하게 높았다. 조직사회자

본은 공통가치는 유의하였고, 호혜성은 경계역 수준에서 직

무만족을 증가시키는 요인이었으나 신뢰성은 직무만족을 유

의하게 감소시키는 요인이었다. 이 모형에서 통제변수 중 직

무만족과 유의한 관련성이 있는 요인은 근무기간으로 근무

기간이 길어짐에 따라 직무만족은 유의하게 증가하였다. 이 
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변수들이 총 직무만족 전체변량 중 약 55.8%를 설명하였다.

직무자체와 직무흥미도를 종속변수로 한 모형에서 직무

요구, 직무자율, 직무불안정, 조직체계, 보상부적절, 직장

문화 등으로 직무 만족을 유의하게 감소시키는 요인이었

다. 조직사회자본 중 공통가치가 유의하게, 호혜성은 경

계역 수준에서 직무 만족을 증가시키는 요인이었으나 신

뢰성은 직무만족을 유의하게 감소시키는 요인이었다. 이

모형에서 통제변수 중 직무자체 및 직무흥미도와 유의한 

관련성이 있는 요인은 종교이었으며 종교가 없는 경우와 

비교할 때 기독교인의 직무만족이 유의하게 높았다. 이 

변수들이 직무흥미도 전체변량 중 약 60.7%를 설명하였

다. 동료 및 기타 병원직원들과의 관계에 대한 만족도를 

종속변수로 한 모형에서 직무스트레스 중 직무요구, 직무

자율, 관계 갈등, 직무 불안정, 조직체계), 보상부적절 등

으로 모두 직무만족을 유의하게 감소시키는 요인이었으

며, 행동유형은 안정형과 비교할 때 사교형의 동료관계 

만족도가 유의하게 높았다. 조직사회자본 중 공통가치가 

직무만족을 유의한 향상시키는 요인이었고 이들 변수들이 

동료 및 기타 병원직원들과의 관계에 대한 만족도 전체변

량 중 약 34.5%를 설명하였다. 

<표 7> 직무만족이 독립적으로 영향을 미치는 요인(다중회귀분석 결과)

독립변수
(단위)

구분(/기준집단)
총직무만족　 직무흥미도 동료관계 업무수행자세

회귀계수 p 회귀계수 p 회귀계수 p 회귀계수 p

(상수) 98.593 .000 59.788 .000 22.048 .000 16.055 .000
연령(세) (실수) - - - - 0.070 .247 - -
결혼상태 기혼/미혼 1.092 .334 1.618 .014 - - - -

종교 기독교/없음　 - - 2.349 .000 - - - -
가톨릭/없음 - - -1.337 .091 - - - -
불교/없음 - - 0.135 .884 - - - -
기타/없음 - - -3.011 .302 - - - -

부서 병동/외래 0.018 .990 - - - - 0.028 .947
수술실/외래 -1.634 .497 - - - - 0.390 .530

중환자실/외래 -0.497 .828 - - - - -0.032 .957
응급실/외래 1.440 .460 - - - - 0.482 .358

사무,행정/외래 3.912 .108 - - - - 1.200 .073
직급 수간호/일반간호 -0.663 .738 - - 0.619 .443 -0.039 .945

기타/일반간호 -0.659 .786 - - 0.181 .842 -0.217 .750
환자수 (명/일)(실수) -0.002 .903 - - 0.004 .524 - -

종사기간 (년)   (실수) 　- -　 0.002 .869 - - - -
근무기간 (년)   (실수) 0.449 .031 0.119 .279 0.127 .150 0.154 .009

연봉 0.000 .829 0.010 .937 0.000 .572 0.000 .521
근무병원 B/A -1.766 .117 -0.820 .195 -0.614 .164 - -

C/A -1.437 .244 -0.617 .367 -0.188 .693 - -
D/A -2.504 .083 -1.683 .032 -0.096 .861 - -

직무스트레스 직무요구 -0.892 .009 -0.769 .000 -0.029 .825 -0.090 .347
(점수) 직무자율 -1.124 .013 -0.677 .009 -0.407 .024 -0.088 .496

관계갈등 -0.348 .427 0.064 .799 -0.571 .001 0.036 .770
직무불안정 -0.902 .018 -0.514 .015 -0.101 .498 -0.134 .205
조직체계 -1.293 .000 -1.130 .000 -0.118 .337 -0.137 .129

보상부적절 -1.452 .000 -0.671 .003 -0.293 .054 -0.362 .001
직장문화 0.146 .621 -0.117 .483 0.096 .408 0.067 .428

행동유형 주도형/안정형 1.573 .306 -0.571 .509 0.798 .187 1.118 .010
사교형/안정형 2.215 .027 0.614 .270 1.297 .001 0.587 .037
신중형/안정형 1.639 .168 0.353 .600 0.662 .160 0.879 .010

조직사회자본 공통가치 3.157 .000 1.467 .000 0.858 .002 0.767 .000
(점수) 신뢰성 -1.819 .011 -0.993 .014 -0.104 .714 -0.676 .001

호혜성 1.164 .076 0.783 .037 0.162 .532 0.355 .061
R2(Adj. R2) .558(.514) .607(.572) .343(.290) .319(.265)

- : 분석모형에 포함되지 않음
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<그림 2> DiSC 행동유형과 조직사회자본의직무만족에 대한 효과

<표 8> 행동유형과 조직사회자본의 직무만족에 대한 직접효과와 간접효과

               결과

  효과
  특성

직무
스트레스

직무만족

직무흥미도 동료관계 업무수행자세

 총 효과 직접효과 간접효과 총 효과 직접효과 간접효과 총 효과 직접효과 간접효과 총 효과

직무스트레스 - -0.627 - -0.171 - -0.122

행동유형(/안정형)

 주도형 - - - - 1.205 - 1.205 1.302 - 1.302

 사교형 - - - - 1.173 - 1.173 0.564 - 0.564

 신중형 - - - - 1.115 - 1.115 1.130 - 1.130

조직사회자본

 공통가치 -1.587 1.575 0.995 2.570 0.751 0.272 1.023 0.768 0.193 0.961

 신뢰성 - -0.915 - -0.915 - - - -0.669 - -0.669

 호혜성 -1.472 - 0.922 0.922 - 0.252 0.252 - 0.179 0.179

- : 관련성이 없음(p≥0.1)

업무 수행 자세를 종속변수로 한 모형에서 직무스트레

스 중 직무요구, 직무자율, 직무불안정, 조직체계, 보상부

적절 등으로 직무만족을 유의하게 감소시키는 요인이었다. 

행동유형은 주도형과 사교형이 모두 안정형에 비해 이 영

역의 직무만족이 높았다. 조직사회자본 중 공통가치가 증

가할수록 직무만족도가 높았고 신뢰성이 직무만족을 유의

하게 감소시키는 요인이었다. 이 모형에서 근무기간은 직

무만족을 유의하게 향상시키는 요인이었다. 이 변수들이 

업무수행자세 전체변량 중 약 31.9%의 설명하였다<표 7>.

7. DiSC 행동유형과 조직사회자본의 중재 효과

최종모형은 Chi-Square 값은 146.613(자유도 68에

서 p=.000)로 유의하였고(최소모델의 Chi-Square= 

1077.978, 자유도=105 p=.000), 기타 적합도 지수는 

CFI=0.919, TLI=0.875, RMSEA=0.061(90% CI: 

0.048-0.075)이었다. 행동유형별로 보면 안정형에 비해 

주도형, 사교형, 신중형 모두 동료관계에 대한 만족도와 

업무수행자세(p=.001)가 높았다. 그러나 직무자체 및 직
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무흥미도에 미치는 효과는 확인되지 않았다<그림 2; 표 

8>. 공통가치(p=.000)와 호혜성(p=.000)은 각각 직무스

트레스 요인을 유의하게 감소시키는 요인이었다. 공통가

치의 경우 직무흥미도에 유의한 직접효과(p=.000) 및 간

접효과, p=.001)가 있었고, 동료 및 기타 직원들과의 관

계(p=.004.; p=.003)와 업무수행자세(p=.000; p=.003)

에 대해서도 동일한 효과가 확인되었다. 신뢰성의 경우에는 

직접효과로서 직무흥미도(p=.025), 업무수행자세(p=.001)

를 감소시키는 요인으로서 간접효과는 없었다. 호혜성은 

직무흥미도에 대해서는 직접효과(p=.000)와 간접효과

(p=.004)가 확인되었고 동료관계(p=.001)와 업무수행자

세(p=.004)에 대해서는 각각 간접효과만이 확인되었다

<그림 2; 표 8>. 직무스트레스는 직접효과를 통해 직무자

체와 직무흥미도(p=.000), 동료관계(p=.000), 직무수행

자세(p=.000) 등 직무만족을 유의하게 감소시키는 요인

이었다<표 8>.

조직사회자본의 일부 영역에서 직무스트레스에 대한 

직접효과가 확인되었다. 공통가치(p=.000)와 호혜성

(p=.000)은 각각 직무스트레스 요인을 유의하게 감소시

키는 요인이었다. 공통가치의 경우 직무흥미도에 유의한 

직접효과(p=.000) 및 간접효과(p=.001)가 있었고, 동료 

및 기타 직원들과의 관계(p=.004.; p=.003)와 업무수행

자세(p=.000; p=.003)에서도 효과가 확인되었다. 신뢰

성의 경우에는 직접효과로서 직무흥미도(p=.025), 업무

수행자세(p=.001)를 감소시키는 요인으로서 간접효과는 

없었다. 호혜성은 직무흥미도에 대해서는 직접효과

(p=.000)와 간접효과(p=.004)모두 확인되었고 동료관계

(p=.001)와 업무수행자세(p=.004)에 대해서는 간접효과

만이 확인되었다<그림 2; 표 8>. 직무스트레스는 직접효

과를 통해 직무자체와 직무흥미도(p=.000), 동료관계

(p=.000), 직무수행자세(p=.000) 등 모든 영역의 직무만

족을 유의하게 감소시키는 요인이었다<표 8>. 공통가치

의 경우 직무흥미도에 유의한 직접효과(p=.000) 및 간접

효과(p=.001)가 있었고, 동료 및 기타 직원들과의 관계

(p=.004.; p=.003)와 업무수행자세(p=.000; p=.003)

에 대해서도 동일한 효과가 확인되었다. 신뢰성의 경우에

는 직접효과로서 직무흥미도(p=.025), 업무수행자세

(p=.001)를 감소시키는 요인으로서 간접효과는 없었다. 

호혜성은 직무흥미도 에 대해서는 직접효과(p=.000)와 

간접효과(p=.004)가 모두 확인되었고 동료관계(p=.001)

와 업무수행자세(p=.004)에 대해서는 각각 간접효과만이 

확인되었다<그림 2; 표 8>. 직무스트레스는 직접효과를 

통해 직무자체와 직무흥미도(p=.000), 동료관계(p=.000), 

직무수행자세(p=.000) 등 모든 영역의 직무만족을 유의

하게 감소시키는 요인이었다<표 8>.

IV. 고   찰

1. 직무만족이 독립적으로 영향을 미치는 요인

 

총 직무만족을 종속변수로 한 모형에서 영역별 직무스트

레스 요인은 직무만족을 유의하게 낮추는 요인들로서 선행

연구들의 결과와 일치하였다(고종욱, 염영희, 2003; 김희

승 등, 2004; 윤숙희, 2004; 한주원, 2006). 대부분의 선

행연구들은 총 직무만족과 총 직무스트레스 간의 관련성을 

단일변량분석을 통해 분석하거나(김희승 등, 2004), 다변

량 분석을 시행하였다 하더라도 직무만족 총점을 독립변수

로 하여 분석한 결과(윤숙희, 2004; 한주원, 2006)들이다. 

하지만 직무스트레스 요인들이 전반적으로 직무만족에 부

정적 영향을 미친다는 점을 확인해 주는 결과들로서 본 연

구의 결과를 지지하는 소견들이라고 판단하였다. 선행연구 

중 고종욱, 염영희(2003)의 연구에서는 간호사의 직무스트

레스요인을 측정하기 위한 도구로써 ʻ업무량ʼ, ʻ스케줄의 부

적절성ʼ, ʻ전문지식 및 기술부족ʼ, ʻ역할갈등ʼ, ʻ타 의료요원들

과의 갈등ʼ을 독립변수로 분석한 결과, 전 영역의 직무스트

레스가 직무만족에 부정적 영향을 미친다고 보고하였다. 이

를 통해 ʻ관계갈등ʼ과 ʻ직장문화ʼ를 제외하고 직무만족에 부

정적 영향을 미쳤던 본 연구의 결과와 매우 유사한 것으로

써 직무스트레스 요인은 일부 영역을 제외한 대부분의 영역

에 걸쳐 직무만족에 부정적 영향을 미치는 요인임을 확인할 

수 있었다. 그러나 이러한 결과는 서울 시내에 위치한 일개 

대학병원에 근무하는 의사, 간호사, 약사, 행정직원들을 포

함한 병원종사자들을 대상으로 한 연구(남미희, 이세훈, 

2003) 결과와는 다소 차이가 있었다. 이 연구에서 회귀분

석을 통해 본 연구와 유사한 변수를 통제하고 분석한 결과 

직무만족에 영향을 미치는 직무스트레스 요인은 역할 모호

성뿐이었고 그밖에 업무과중, 경력개발, 조직비효율성, 인

간관계 등의 직무스트레스 요인은 직무만족에 유의한 영향

을 주는 요인이 아니었다. 이러한 차이의 원인으로 본 연구
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와는 달리 의사와 행정직을 포함시켰다는 점이다. 일반적으

로 대학병원의 의사에게 높은 업무과중은 직무만족을 낮추

는 요인이 아닐 수 있다(Shortell, Kaluzny, 2006). 

영역별 직무만족을 종속변수로 한 회귀분석의 결과와 

비교해 보면 직무요구과 직무불안정은 직무자체 및 직무

흥미도와 관련된 만족도에만 유의한 영향을 미치는 직무

스트레스 요인이었다. 직무자체 및 직무흥미도에 대한 만

족도는 Herzberg, Mausner(1959)의 2요인 이론에 따라 

구성된 Minnesota 직무만족측정 도구의 내인 직무만족의 

구성요인이다. 이는 일종의 동기요인에 해당되는데, 직무

요구와 직무불안정은 주로 동기요인과 관련된 만족에 영

향을 미침을 알 수 있었다(Shortell, Kaluzny, 2006). 또 

보상 부적절은 Herzberg의 동기이론에 따르면 이른바 위생

요인(hygienic factor)에 해당됨에도 불구하고 내인 직무만

족에도 유의한 영향을 미치는 변수였던 점은 ʻ일정한 정도의 

보상의 적절성은 자신에 대한 인정을 의미하므로 내인 직무

만족에도 영향을 미칠 수 있다ʼ고 한 Shortell, Kaluzny 

(2006)의 주장을 뒷받침하는 결과라고 할 수 있다. 특이한 

결과 중 연봉은 단일변량분석에서 모든 영역별 직무만족과 

유의한 관련성이 있었지만 회귀분석에서는 독립적으로 유의

한 영향을 미치는 변수가 아니었다. 이에 반해, 직무스트레

스 요인으로 측정한 보상의 부적절성은 직무자체와 직무흥

미도, 업무수행자세 총 직무 만족에 모두 유의한 영향을 미

치는 요인이었다. 이는 간호사들이 인지하는 보상의 범위 내

에 연봉 이외의 다양한 보상의 요소들이 포함되어 있기 때문

이기도 하다. 그러나 금전적 보상 그 자체보다는 조직 내의 분

배적 정의에 대한 인지가 직무만족과 조직몰입에 유의한 영향

을 미친다는 기존연구(Tang, Sarsfield-Baldwin, 1996)의 

결과를 간호영역에서도 확인시켜 주는 것이라고 판단하였다.

직무스트레스 요인 중 관계갈등과 직장문화는 상관분

석에서 직무만족과 유의한 음의 상관관계가 있었으나 관

련변수를 통제한 회귀분석에서는 그 관련성이 확인되지 

않았다. 영역별 직무만족을 종속변수로 한 모형에서는 직

무스트레스 요인으로서의 관계갈등이 ʻ동료 및 병원의 기

타 직원들과의 관계에 대한 만족도ʼ 에 유의한 영향을 미

치는 변수였다. 조직문화의 경우에는 영역별 직무만족을 

종속변수로 한 모든 모형에서 직무만족에 유의한 영향을 

미치는 변수가 아니었다. 따라서 이 영역의 직무스트레스 

요인은 본 연구에서 통제한 변수를 보정하면 독립적으로 

직무만족에 영향을 미치지 않는 요인임을 시사하는 결과

라고 할 수 있다.

DiSC 행동유형은 사교형만이 통계적으로 유의하였다. 

이는 동일한 조건에서도 직무만족이 성격유형에 따라 달

리 나타남을 보여주는 결과이다. 김명숙, 박영배(1999)는 

통제위의 위치에 대한 인지로 성격유형을 측정하고 직무

스트레스 요인을 포함한 직무특성과 직무만족에 대한 성

격유형의 매개효과를 밝힌 바 있다. 이는 본 연구의 결과

도 이에 부합되는 소견이라고 할 수 있다. 간호사들을 대

상으로 MBTI를 이용하여 성격유형을 측정한 한애경 등

(2005)의 연구에서는 4가지 성향 중 외향-내향이 직무만

족과 유의한 관련성이 있었는데, 이 연구에서 역시 외향

적 성격이 내향적 성격에 비해 직무만족도가 유의하게 높

아 본 연구결과와도 부분적으로 일치하는 결과들이라고 

할 수 있다.

DiSC 행동유형과 직무만족과의 관련성을 연구한 선행

연구들의 연구결과 역시 본 연구와 동일한 결과를 보여준

다. 방기현 등(2010)은 본 연구와 동일한 DISC 행동유형

의 효과를 검정하였다. 이 연구에서는 행동유형을 분류하

지 않고 각 개인이 모두 각 행동유형을 가지고 있다고 가

정하고 분석을 시행한 결과, 직무만족에 대한 직접효과는 

사교형 성향점수의 경로계수 값이 가장 컸다. 이러한 연

구는 본 연구결과와 일치하고 있는데 본 연구는 기타 선

행연구들과는 달리 관련 변수를 모두 통제하고 독립적 영

향요인으로서 행동유형으로서의 사교형이 안정형에 비해 

직무만족에 유의한 영향을 미치는 변수임을 밝힌데 있다. 

이러한 연구결과들은 환경과 성격의 부합이 직무만족에 

가장 중요한 요소 가운데 하나임을 입증한 연구결과들

(Pervin, 1968; Powell, 1998)을 근거로 한다면 현대사

회의 조직생활에 요구되는 성격특성이나 행동유형이 주로 

타인과의 관계를 맺는데 적합한 사교형이기 때문이라고 

추론할 수 있다. 

영역별 직무만족 중 직무자체와 직무 흥미도에 대해서 

성격유형은 독립적으로 영향을 미치는 요인이 아니었다. 

이는 기업구성원을 대상으로 DiSC 행동유형을 측정하고 

영역별 직무만족과의 관련성을 밝힌 연구결과(이연주, 

2009)와는 달랐다. 이 연구결과에서는 직무자체에 대한 

만족도와 승진기회에 대한 만족도와 성격유형이 유의한 

관련성이 있었고 상사 및 동료관계에 대한 만족도와 

DiSC 행동유형과는 관련성이 없었다. 간호사의 경우에는 

승진이 대개 연차별로 이루어지므로 직무만족에 미치는 
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영향이 적을 것으로 판단되며 정서노동자이자 의료전문직

으로서 관계적 측면에 대한 만족이 직무만족에서 차지하

는 비중이 높을 것으로 추론해 볼 수 있기 때문이다. 또, 

직무자체 및 직무흥미도와 관련해서 본 연구결과의 회귀

계수의 방향과 크기는 이 선행연구와 일치하였지만 통계

학적 유의성은 없었는데, 이는 본 연구에서는 행동유형과 

직무만족을 매개할 것이라고 판단되는 직무관련 특성을 

통제한 결과로서 행동유형이 독립적인 유의성을 가진 관

련 변수가 아니라는 본 연구결과가 실재에 보다 부합된다

고 판단하였다.

본 연구결과, 조직사회자본은 총 직무만족과 대부분의 

영역별 직무만족에 독립적으로 유의한 영향을 미치는 요

인이었다. 사회자본은 국외의 연구에서는 이미 보건의료 

분야의 중요한 연구이슈 가운데 하나로 자리 잡았다

(Kawachi, Berkman, 2000; Kawachi et al., 2008). 

본 연구는 이 개념을 국내의 보건의료조직에 적용하여 그 

효과를 확인한 최초의 연구이다.

총 직무만족을 종속변수로 한 모형에서 공통가치는 유

의하게, 호혜성은 경계역 수준에서 직무만족을 유의하게 

향상시키는 독립적 요인이었고 이와는 반대로 신뢰성은 직

무만족을 유의하게 감소시키는 요인이었다. Bratt 등(2000)

은 중환자실의 간호사들을 대상으로 한 연구에서 본 연구와 

유사한 결과를 보고한 바 있다. 이 모형에서 집단의 응집력

과 협력은 직무만족에 유의한 영향을 미치는 요인이었다. 

Kawachi, Berkman(2000)은 사회응집력과 사회자본은 둘 

다 사회의 집합적 혹은 생태학적 차원의 문제로서 개인차원

에서 측정할 수 있는 사회네트워크나 사회적 지지와는 구별

되어야 한다고 지적한 바 있다. 또한, 본 연구에서 공통가치 

측정 문항 중 하나는 ʻ우리 조직은 단합과 의견일치가 잘 된

다ʼ로서 집단응집력과 매우 유사한 속성을 표현하고 있으며 

호혜성 측정 문항 가운데 ʻ우리 조직 안에는 다른 직원을 도

우려는 의지가 높다ʼ는 문항은 Bratt 등(2000)의 연구에서 

사용한 협력과 매우 유사한 개념임을 관련이 깊은 개념임을 

알 수 있다. 이를 근거로 한다면 Bratt 등(2000)의 연구결

과는 조직 생태학적 요인으로서 집단응집력과 협력의 요소

가 간호사들의 직무만족에 독립적 영향요인임을 입증한 연

구로서 본 연구결과와 큰 틀에서 일치하는 결과라 할 수 있

다. 

본 연구에서 조직사회자본 중 신뢰성은 직무만족을 유

의하게 감소시키는 요인이었다. 그러나 국내 연구들(김상

진, 한진수, 2006; 김왕배, 이경용, 2002)은 공유된 비전 

등 본 연구와 동일한 조직사회자본의 영역뿐 아니라 신뢰

도 직무만족이나 조직몰입을 유의하게 증가시키는 요인이

었는데 이는 본 연구결과와는 달랐다. 이는 일차적으로 신

뢰의 측정도구가 달랐기 때문인데, 일례로 김왕배, 이경용

(2002)은 동료에 대한 신뢰를 ʻ동료는 나와 합의된 의무를 

이행할 것이라고 생각 한다ʼ, ʻ동료는 협상과정에서 진실을 

말할 것으로 생각 한다ʼ의 두 문항으로 측정하였는데 이는 

본 연구의 신뢰도 측정도구와는 그 함의 면에서 큰 차이를 

가질 수 있다.

본 연구에서 신뢰성이 오히려 직무만족을 감소시키는 

요인이었던 결과 대해서는 몇 가지 추론이 가능하다. 사회 

자본으로서의 신뢰성을 여러 가지로 정의하고 있지만 대부

분 자신의 취약성을 기꺼이 인정하려는 의지를 전제로 하

고 있다(Rousseau et al., 1998). 이는 한 조직 안에서 생

활하고 있기 때문에 서로에 대해서 잘 알고 있다는 점을 바

탕으로 한 형식적 신뢰는 자칫 직무만족의 향상이 아니라 

감소로 연결될 수 있음을 의미한다.

두 번째 추론은 Ernstmann et al.(2009)이 이용한 

조직사회자본의 측정도구를 개발한 Pfaff et al.(2004)이 

조직사회자본을 구성할 때 참고한 Leana, van Buren 

III(1999)이 신뢰성의 개념을 두 가지로 나누고 있다는 

점에 근거한다. 허약한 신뢰성은 직접적 보상의 가능성에 

기초하고 있는데 이는 편익과 비용이 등치되기 어려운 일

시적 계약관계에서는 존속되기 어렵다. 이에 반해 견고한 

신뢰성은 편익과 비용을 등치시킬 수 없는 일시적 계약 

관계 하에서도 존속될 수 있다. 이러한 신뢰성은 계산할 

수는 없지만 타인에 대한 경험과 도덕적 통일성에 대한 

믿음에 근거하고 있다. 이 신뢰성은 ʻ함께하는 공동체로서

의 규범과 가치ʼ가 그 접촉제 역할을 하게 된다. 작업장에

서 조직성원들이 보유하고 있는 신뢰를 중심으로 사회자

본이 조직몰입에 미치는 영향을 밝힌 한 국내의 한 연구

(김왕배, 이경용, 2002)는 우리나라 근로자들이 ʻ보다 넓

은 영역의 공동체적 원리에는 무관심하고, 자기이해가 걸

린 작은 집단에 관심이 집중되어 있다ʼ고 지적한 바 있다. 

이는 본 연구에서 신뢰성 측정요소 가운데 하나인“우리ˮ
라는 의식이 일종의 사익에 근거한 우리 의식으로서 규범

에 근거한 견고한 신뢰성으로 이어지지 않을 가능성이 있

음을 시사한다.

통제변수 중 근무기간만이 총 직무 만족에 유의하게 독립
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적 영향을 미치는 변수였다. 이는 Bratt et al.(2000)의 연

구와 일치하는 결과로서 본 연구의 단일변량분석에서 간호

사 종사기간이 직무만족과 유의한 관련성이 없었다한 병원

에 오래 근무할수록 그 병원의 다양한 물리적, 사회적 환경

에 대한 친숙성이 높아지기 때문이라고 보았다. 영역별 직

무만족에 대한 근무기간의 효과는 업무수행자세 측면에서 

유의하였음을 고려하면 이 영역의 직무만족에 대한 효과가 

총 직무 만족에 대한 근무기간의 독립적 효과에 작용한 것

으로 판단된다. 

2. DiSC 행동유형과 조직사회자본의 중재 효과

구조방정식 모형을 이용한 분석결과 DiSC 성격유형은 직

무자체 및 직무흥미도를 제외한 영역별 직무만족에 대한 유의

한 직접효과가 있음이 확인되었다. 그러나 행동유형의 직무스

트레스에 대한 직접효과는 확인되지 않았는데 직무스트레스

에 대한 직접효과가 없다는 것은 이를 매개로 한 간접효과 역

시 없음을 의미하는 데, 이러한 결과는 선행연구들과 대부분 

일치하는 결과였다. 대표적으로 방기현 등(2010)은 본 연구에

서는 직접효과와 간접효과 모두 확인되지 않았다. 그밖에도 

성격유형과 직무스트레스의 관련성을 분석한 선행연구들은 

대부분 본 연구결과와 일치되는 결과를 보였다(최연택, 권경

득, 2009; 한애경 등, 2007).

행동유형이나 성격특성과 관련하여 직무만족을 이해할 

때 주의해야 할 점은 직무만족과 성격유형의 관련성이 확인

되었다고 해서 직무만족이 낮은 행동유형으로 분류된 사람

을 낙인찍는 것이다. 직무스트레스나 직무만족은 개인과 그 

개인이 놓여 있는 환경으로서의 조직 간의 적합(fit)과 관련

해서 이해되어야 한다(Clarke, Cooper, 2004; Pervin, 

1968; Powell, 1998). 특히 본 연구의 경우에는 가장 많은 

행동유형이 직무만족이 낮은 안정형에 속했는데 이는 조직

과 개인 중 무엇을 어떻게 변화시켜야 할 것인가에 대해 시

사하는 바가 있는 결과할 수 있다.

조직사회자본 중 공통가치는 직무자체와 직무흥미도, 

동료관계, 업무수행자세 등 모든 영역의 직무만족에 긍정

적인 직접효과가 있는 요인이었으며, 이 역시 회귀분석과 

동일한 결과였다. 그러나 공통가치는 이러한 직무만족에 

대한 직접효과 이외에도 직무스트레스를 낮추고 이를 통

해 간접적으로 직무만족을 낮추는 효과도 동시에 확인되

었다. 또 호혜성의 경우에는 직무만족에 대한 직접효과는 

확인되지 않았지만 직무스트레스에 대한 직접효과로서 이

를 유의하게 감소시키는 것이 확인되었고 이를 통해 직무

만족을 제고하는 간접효과가 전 직무만족의 영역에 대해

서 확인되었다. 이는 윤숙희(2004)의 연구에서 사회응집

력과 과제응집력으로 측정한 집단응집력이 직무스트레스

를 낮추어 직무만족 등 조직유효성을 제고하는 변수였던 

바와 일치되는 결과이다. 

조직사회자본의 이러한 효과가 대비되는 것은 고종욱, 

염영희(2003)의 연구에서 사회적 지지는 직무만족에 대

한 직접효과만이 확인되었을 뿐 직무스트레스에 대한 직

접효과와 간접효과가 확인되지 않았다는 점이다. 이 점이 

Kawachi, Berkman(2000)이 사회자본과 사회적 지지와

의 구별점으로 언급한 사회자본의 집단적 효과라고 판단

되며 조직차원에서는 개인적 차원에서 이루어지는 사회적 

지지 외에 조직의 공공재로서의 조직 사회 자본을 육성해

야 할 필요성이 절실히 요구되는 측면이라고 본다.

Ⅳ. 결론 및 제언
 

간호사의 이직과 공급부족현상이 전 세계적으로 문제

가 되고 있는 상황에서 간호서비스의 질 향상과 간호 인

력 관리에서 직무만족이 가지는 중요성이 지속적으로 강

조되고 있다

다중회귀분석결과, 간호사의 총 직무만족에 독립적으

로 영향을 미치는 요인은 직무스트레스 요인 중 직무요

구, 직무자율, 직무불안정, 조직체계, 보상부적절 등으로 

모두 직무만족을 유의하게 감소시키는 요인이었다. 행동

유형은 안정형과 비교할 때 사교형의 직무만족이 유의하

게 높았다. 조직사회자본은 공통가치는 유의하게, 호혜성

은 경계역 수준에서 직무만족을 증가시키는 요인이었으나 

신뢰성은 직무만족을 유의하게 감소시키는 요인이었다. 

이 모형에서 통제변수 중 직무만족과 유의한 관련성이 있

는 요인은 근무기간으로 근무기간이 길어짐에 따라 직무

만족은 유의하게 증가하였다. 이 변수들이 총 직무만족 

전체변량 중 약 55.8%를 설명하였다. 영역별 직무만족도

의 경우, 직무자체 및 직무흥미도에 행동유형은 유의한 

영향을 미치지 않았고 조직사회자본 중 공통가치가 유의

하게, 호혜성은 경계역 수준에서 직무만족을 증가시키는 

요인이었으나 신뢰성은 직무만족을 유의하게 감소시키는 
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요인이었다. 이 모형의 설명력은 60.7%였다. 동료 및 기

타직원과의 관계를 종속변수로 한 모형에서 직무만족에 

유의한 영향을 미치는 행동유형은 안정형과 비교할 때 사

교형의 동료관계가 유의하게 높았고 조직사회자본 중 공

통가치가 직무만족을 유의하게 향상시키는 요인이었다. 

업무수행자세 영역의 직무만족은 주도형과 사교형이 안정

형에 비해 유의하게 높았고 조직사회자본 중 공통가치는 

유의하게 직무만족을 향상시키는 요인이었으나 신뢰성은 

이를 감소시키는 요인이었다. 이 모형의 설명력은 31.9%

였다.

구조방정식모형을 통한 분석결과 행동유형은 직무스트

레스에 대한 직접효과와 간접효과 모두 없었고 직무만족에 

대한 직접효과만 확인되었다. 이를 행동유형별로 보면 안

정형에 비해 주도형, 사교형, 신중형 모두 동료 및 기타 직

원과의 관계에 대한 만족도와 업무수행자세 영역의 직무만

족이 유의하게 높았다. 조직사회자본 중 공통가치와 호혜

성은 각각 직무스트레스를 유의하게 감소시키는 요인이었

다. 공통가치의 경우 직무흥미도에 유의한 직접효과 및 직

무스트레스를 통한 간접효과가 있었고, 동료 및 기타직원

과의 관계, 업무수행자세에 대해서도 동일한 효과가 확인

되었다. 신뢰성의 경우에는 직접효과로서 직무흥미도, 업

무수행자세를 감소시키는 요인으로서 간접효과는 없었다. 

호혜성은 직무흥미도에 대해서는 직접효과와 간접효과가 

모두 확인되었고 동료관계와 직무수행 자세에 대해서는 각

각 간접효과만이 확인되었다. 직무스트레스는 모든 영역의 

직무만족을 유의하게 감소시키는 요인이었다.

이상의 결과를 종합할 때, 간호사의 직무만족을 관리하

기 위해서는 개인적 차원에서 DISC 행동유형을 이용하여 

간호사의 행동유형을 진단하고 필요한 경우에 이들에 대

한 맞춤형 훈련 프로그램을 제공하는 한편, 조직적 차원

에서는 조직사회자본의 육성을 위한 전략을 활용하되 그 

큰 방향은 호혜성의 문화와 공통가치라는 공동체적 규범

을 확립하는데 두어야 할 것으로 판단된다.
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