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서    론

연구의 필요성

직무만족은 직무에 대한 태도의 하나로써 한 개인의 직무

나 직무경험 평가 시에 발생하는 유쾌하고 긍정적인 정서상

태이며, 조직몰입에 긍정적 영향을 미친다. 또한 조직구성원

의 조직몰입이 낮을수록 이직의도가 높아진다고 밝혀졌다

(Karsli & Iskender, 2008). 직무만족은 직무스트레스와 관련성

이 높은데, 급변하는 환경변화와 사회경제적 흐름 속에서 우

리나라의 직장인들은 구조조정, 고용 불안정 등의 외적 요인

과 직무수행 과정에서 발생하는 스트레스로 고통을 받고 있

으며, 이러한 고통 때문에 육체적 정신적 건강이 심각한 위협

을 받고 있다. 국제사회조사프로그램(International Social Survery 

Program[ISSP])은 우리나라의 직무만족도 수준이 69%로 OECD 

(Organization for Economic Cooperation and Development) 평

균인 81%보다 낮은 반면, 일할 때 스트레스를 느낀다는 직무

스트레스 비율은 우리나라가 87%로 OECD 평균인 78%보다 

더 높게 나타난 것을 볼 때, 우리나라 직장인의 직무만족도는 

낮고 직무스트레스는 높은 것을 알 수 있다(Suh, 2010).

직무스트레스는 인간과 업무환경 간의 부조화에서 발생된

다. 즉 환경조건이 개인의 능력을 초과하거나 직무환경 때문

에 개인의 욕구가 충족되지 않을 때 발생하며(Philip & Lee, 

1980), 직무스트레스는 사회․인구학적 특성이나 직위, 근무기

간, 고용형태, 교대근무 등 직업관련 변수 외에도 건강관련 

행위의 실천 여부, 직무요구도, 직무자율성, 사회적 지지, 인

성이나 자기존중심과 같은 사회․심리적 요인 등에 의하여 

영향을 받는다는 보고(Lee & Park, 2013)가 있다. 근로자들이 

직장에서 경험하게 되는 업무과중이나 역할 갈등 및 대인관

계 갈등, 업무 자율성의 결여, 보상 부적절, 비합리적 권위적 

직장문화 등으로 인해 스트레스가 점차 증가하고 있으며, 직

무스트레스의 결과 생리적 심리적 행동적 변화를 초래하여 

결과적으로 직장인의 정신보건에 영향을 줄 수 있다. 또한 근

로자 개인의 건강수준 및 삶의 질에 부정적 영향을 주며, 나

아가 직무만족도의 저하로 생산성의 하락, 의료이용 및 산업

재해 증가 등 치명적인 사회적 부담을 유발한다(Chang et al., 

2005; Kessler et al., 2005)는 보고에서 직무스트레스는 직무만

족도와 관련된 중요한 변인임을 알 수 있다.

한편 직무스트레스는 직무만족도 저하와 개개인의 건강수준

에 부정적 영향을 주어 부정적 감정상태 및 우울 등을 초래

하며(Yoon, Bae, Lee, An, & Kim, 2006), 직장인의 우울은 업

무에 대한 불만족, 의욕상실 및 감당할 수 없는 정서적 갈등

의 축적 등으로 낮은 직업 만족감을 경험하게 된다(Stewart, 

Ricci, Chee, Hahn, & Morganstein, 2003). 따라서 직무스트레

스와 우울, 직무만족도는 서로 영향을 주고받으므로(Um & 

Kim, 2013) 함께 다룰 필요가 있다.

직무만족도에 영향을 주는 긍정적 요인 중 하나인 심리적 

행복감은 최근에 직무만족도 연구에서 함께 연구되고 있으며

(Chung-Yan, 2010; Wright & Cropanzano, 2000), 심리적 행복

감의 하위변인인 심리적 자신감은 직무만족의 하위변인인 직
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무자세에 정적인 영향을 준다는 보고도 있다(Song, 2009). 또

한 직무만족도가 높은 경우 더 높은 심리적 행복감을 느끼며

(Song, 2009), 개인의 심리적 행복감은 직무만족으로 이어져 

생산성 향상과 기업이나 조직의 성과에 바람직한 영향을 미

치게 되고(Wendy, Boswell, & Boudreau, 2005), 심리적 행복

감과 직무만족이 이직과도 관련이 있는 것으로 나타났다

(Wright & Bonett, 2007). 따라서 직무만족도를 연구할 때 심

리적 행복감을 함께 다루는 것은 중요하다고 여겨지며 개인

의 심리적 행복감과 정신건강에 대한 사정은 건강증진의 중

요한 측면(Hamdan & Marmash, 2007)으로써 정신보건 분야에

서 관심을 가질 필요가 있다.

이상에서 살펴본 것처럼 직무스트레스는 직무만족도 저하, 

이직률 증가, 건강수준에 부정적 영향을 주어 정신보건의료체

계에 부정적 영향을 미친다고 할 수 있다. 따라서 지역사회 

정신보건 영역에서 직장인의 정신건강 증진을 위해 직무스트

레스를 관리하고 직무만족도를 높이는 것은 중요하며, 직무만

족도관련 개입을 위하여 우선 직무만족에 영향을 미치는 변

인 연구가 선행되어야 한다. 직장인의 직무만족도 관련 선행

연구를 살펴보면 성별, 연령, 결혼상태, 근무경험을 포함한 개

인적 특성을 중심으로 이루어진 연구(Han, 2013; Koustelios, 

2001), 직무스트레스 모형을 이용한 개인적, 직업적, 비직업적 

완충요인을 중심으로 살펴본 연구(Kim, Jung, Lee, Lee, & 

Rhee, 2003)에서 미래 직업의 모호성이 직무만족도에 영향을 

주었다. 미래 직업의 모호성은 본 연구에서 직무스트레스의 

‘직무불안정’과도 관련이 있다고 볼 수 있다. 또한 여가활동과 

관련된 연구(Song, 2009), 직무만족, 자아정체감과 심리적 안

녕감의 관계를 다룬 연구(Lee & Kim, 2010) 등이 이루어졌으

며, 주로 직무스트레스와 직무불만족, 직무스트레스와 우울의 

관련성 연구는 많이 볼 수 있으나 개인적 정서상태인 우울과 

정신건강에 중요한 변수인 심리적 행복감을 직무만족도와 관

련하여 진행한 연구는 부족하였다. 따라서 본 연구는 직장인

의 직무만족도 관련 요인을 직무스트레스, 우울, 심리적 행복

감을 중심으로 조사하여, 향후 직장인을 대상으로 한 직무만

족도 증진 전략 및 정신건강증진 프로그램을 구성하는데 근

거자료를 제공하고자 시도되었다. 

연구 목적

본 연구의 목적은 직장인의 직무만족도와 제 변인과의 관

련성을 파악함으로써 직장인의 정신건강증진 방안 모색에 도

움을 주고자 하였으며 구체적인 목적은 다음과 같다.

∙ 대상자의 직무스트레스, 우울, 심리적 행복감 및 직무만족

도의 정도를 파악한다.

∙ 대상자의 일반적 특성에 따른 직무만족도의 차이를 확인 

한다.

∙ 대상자의 직무만족도와 직무스트레스, 우울 및 심리적 행복

감 간의 관계를 파악한다.

∙ 대상자의 직무만족도에 영향을 미치는 요인을 규명한다.

연구 방법

연구 설계

본 연구는 직장인의 직무만족도에 영향을 미치는 요인을 

파악하기 위한 서술적 조사연구이다.

연구 대상

본 연구는 D시 B구 기초정신건강증진센터에서 직장인 직무

스트레스 예방 사업의 일환으로 B구에 있는 산업체를 대상으

로 특강을 받고 싶은지에 대한 수요조사에서 자발적으로 지

원한 8개의 산업체 직장인을 대상으로 자료를 수집하였다. 산

업체는 민간 어린이집을 포함한 민간기관과 중소기업, 공공기

관, 대기업이며 이 집단은 직장인 정신건강 증진 교육의 대상

에 적절하다고 여겨 선정하였다. 자료수집에 앞서 직장인의 

설문문항에 대한 이해정도를 파악하기 위해, 구성된 설문지를 

바탕으로 직장인 5인에게 예비조사를 실시하였다. 설문지 예

비조사 결과 응답 용이성은 양호하였다.

연구 도구

●직무스트레스

직무스트레스는 한국형 직무스트레스 측정도구 단축형

(Chang et al., 2005)을 사용하였다. 도구 사용에 대해서는 직

장인의 정신건강 조사를 위해 정신건강증진센터에서 사용되고 

있는 척도로써 총 24문항으로 직무요구, 직무자율성 결여, 대

인관계 갈등, 직무불안정, 조직체계, 보상부적절, 직장문화 등 

7가지 하위영역으로 구성되어있다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 

않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 4점의 리커트(Likert) 척도로 부

정 문항은 역으로 코딩하여 분석 하였으며, 점수가 높을수록 

직무스트레스가 높은 것을 의미한다. Chang 등(2005)의 연구

에서 Cronbach's ⍺값은 .51∼.82였으며, 본 연구에서의 Cronbach's 

⍺값은 직무요구 .69, 직무자율성 결여 .65, 대인관계 갈등 

.62, 직무불안정 .66, 조직체계 .71, 보상부적절 .60, 직장문화 

.72이었다.

●우울

우울은 Radloff의 역학 우울척도(Center for Epidemiologic 
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Studies Depression Scale, CES-D)를 Chon, Kwon과 Kim (1999)

이 한국어판으로 신뢰도와 타당도를 조사한 도구를 사용하였

다. 도구는 학술의 목적으로 사용허락이 공개된 도구이며, 총 

20문항(총점 0∼60점)으로 구성되어 있으며 각 문항에 대하여 

0∼3까지 4점 척도로 지난 일주일 동안 느낀 감정의 빈도를 

기록하도록 되어있다. 점수가 높을수록 우울감정이 높은 것을 

의미한다. 개발당시 Cronbach's ⍺는 .91이며 본 연구에서는 

.86이었다.

●심리적 행복감

심리적 행복감은 Yang (1998)이 번안한 22문항의 척도를 

Lee (2002)가 수정․보완한 20문항의 심리적 행복감 척도를 

사용하였다. 각 문항은 5점 리커트(Likert) 척도로써 총점의 

범위는 20∼100점이며, 점수가 높을수록 심리적 행복감이 높

다는 것을 나타낸다. 개발 당시 신뢰도는 Cronbach's α가 .86, 

Lee (2002)의 연구에서 .93이며 본 연구에서 .93이었다.

●직무만족도

직장인의 직무만족도는 미네소타 산업관계연구소에서 개발

한 단축형 미네소타 직무만족도 설문지(Minnesota Satisfaction 

Questionnaire, MSQ)를 Nam (2013)이 수정하여 사용한 도구를 

사용하였다. 도구 사용에 대해서는 직장인의 정신건강 조사를 

위해 정신건강증진센터에서 사용되고 있는 척도로써 20개 문

항으로 구성된 5점 리커트(Likert)척도이다. 각 문항은 ‘매우 

불만족’ 1점에서 ‘매우 만족’ 5점으로 평가하며 점수가 높을

수록 직무만족도가 높음을 의미한다. Weiss, Dawis, England 

와 Lofquist (1967)의 개발당시 신뢰도는 Cronbach's α값이 .87

∼.92였으며, 본 연구에서 직무만족도에 관한 설문지 전체문

항의 Cronbach's α 값은 .91이었다. 

 

자료 수집 방법

본 연구의 자료수집 기간은 2014년 2월 10일부터 2014년 

10월 10일까지였다. 

연구대상자 수는 G*power 3.1 프로그램을 이용하여 유의수

준 .05, 검정력 .95, 효과크기 .15를 기준으로 하였다. 다중회

귀분석에서 필요한 표본수에 따라 독립변수 9개를 포함하여 

산출한 최소 표본 수는 166명이었다. 총 282명에게 설문지를 

배포하였고, 282부의 설문지가 수거되었으며, 이중 무응답 문

항이 있거나 편향된 응답을 한 4부를 제외하고 최종 278부의 

자료를 분석하였다. 

 

연구의 윤리적 고려

본 연구는 대상자의 권리와 윤리적인 보호를 위해 직장인 

정신건강증진을 위한 특강전 게시판에 대상자의 조건, 자료수

집절차, 연구 참여의 이점 및 연구목적을 게시하였고, 자료수

집을 위해 연구자가 직접 연구대상 산업체를 방문하여 연구

의 목적을 설명하고, 연구참여에 대한 서면동의서를 받은 후 

설문지를 배부하고 수거하였다. 연구대상자에 대한 윤리적 고

려를 위해 익명과 비밀보장을 약속하였고, 직장인이 원하지 

않는 경우에 연구에 참여하지 않아도 됨을 공지하였으며, 연

구결과가 연구목적 이외에는 이용되지 않음을 설명하였다. 자

료수집 중 설문지 작성에 소요된 시간은 약 15분이었으며, 연

구에 참여하는 대상자에게 소정의 선물을 제공하였다.

자료 분석 방법

수집된 자료는 SPSS/WIN 18.0 프로그램을 이용하여 분석하

였다. 대상자의 일반적 특성과 직무스트레스, 우울, 심리적 행

복감 및 직무만족도 정도는 기술통계를 이용하였으며, 일반적 

특성에 따른 직무만족도의 차이는 independent t-test와 일원분

산분석(One-way ANOVA)으로 분석하였으며, 연구변수간의 관

계는 Pearson's correlation coefficient로 분석하였다. 직무만족

도에 영향을 미치는 요인으로 직무스트레스, 우울, 심리적 행

복감을 설명변수로 투입하여 단계적 다중회귀분석(Stepwise 

multiple regression)을 통해 분석하였다. 

연구 결과

대상자의 일반적 특성

대상자의 성별은 여자 85.9%, 남자 14.1%였으며 연령은 40

∼49세(46.6%), 30∼39세(32.5%), 29세 미만(11.2%) 순으로 나

타났다. 결혼 상태는 기혼 77.8%, 미혼 22.2%였다. 교육정도

는 전문대 졸업이 52.1%로 가장 많았으며 대졸(28.1%), 고졸

(17.6%)순으로 나타났으며, 직종은 기타가 52.9%로 가장 많았

는데, 기타에는 민간기관 및 네 곳의 민간 어린이집이 포함되

어 있었고, 사무직(32.6%), 사무 관리직(12.0%), 생산직(2.5%)

순이었다. 급여는 200만원 미만이 79.1%로 가장 많았으며, 기

업규모는 기타(주로 민간기관) 59.6%, 중소기업(24.2%), 공공

기관 (12.6%), 대기업(3.6%)순이었다. 경력은 1∼5년 58.0%, 6

∼9년 25.5%로 나타났다(Table 1).

대상자의 직무스트레스, 우울, 심리적 행복감 및 

직무만족도 

자료의 정규분포성을 검정한 결과 왜도(Skewness)와 첨도
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<Table 1> Characteristics of the Subjects (N=278)

Characteristics Categories  n(%)

Gender
Male  39(14.1)
Female 238(85.9)

Age

≤ 29  31(11.2)
30∼39  90(32.5)
40∼49 129(46.6)
≥50 27(9.7)

Marital status
Single  61(22.2)
Married 214(77.8)

Education level

High  49(17.6)
Junior college 145(52.1)
University  78(28.1)
Graduate school  6(2.2)

Type of 
occupation

Office worker  90(32.6)
Blue-collar worker  7(2.5)
Managerial worker  33(12.0)
Others 146(52.9)

Monthly income
(10,000won)

< 200 220(79.1)
200∼299  47(16.9)
≥300  11(4.0)

Size of 
companies

Small and medium enterprises  67(24.2)
Large enterprises 10(3.6)
Public institutions  35(12.6)
Others 165(59.6)

Work career
(year)

1∼5 155(58.0)
6∼9  68(25.5)
≥10  44(16.5)

<Table 2> The Level of Related Variables (N=278)

Variables Mean±SD Range Skewness Kurtosis

Job stress 57.43±7.17 35-90 .692 3.014
Job demand 10.88±1.95 4-16 -.120 .459
Deficit in job autonomy 9.98±1.93 5-16 .398 .553
Interpersonal conflict 6.59±1.40 3-12 .757 2.469
Job insecurity 4.64±1.26 2-8 .090 -.088
Organizational system 9.64±1.83 4-16 .458 1.743
Lack of reward 7.23±1.38 3-12 .176 .832
Occupational climate 8.48±2.12 4-15 .068 .386

Depression 15.80±7.87 0-60 1.133 3.048
Psychological well-being 65.12±10.52 37-100 .305 .560
Job satisfaction 65.99±9.95 40-100 -.009 .046

(Kurtosis)는 각각 3.0과 10.0을 넘지 않아 모두 정규분포의 조

건을 만족하는 것으로 나타났다. 대상자의 직무스트레스 평균

점수는 57.43±7.17점이었으며, 직무스트레스 하위요인 중에서 

직무요구 10.88±1.95점, 직무자율성 결여 9.98±1.93점, 대인관

계갈등 6.59±1.40점, 직무불안정 4.64±1.26, 조직체계 9.64±1.83, 

보상부적절 7.23±1.38, 직장문화 8.48±2.12점으로 나타났다. 대

상자의 우울은 15.80±7.87점, 심리적 행복감은 65.12±10.52, 

직무만족도는 65.99±9.95점이었다(Table 2). 

대상자의 일반적 특성에 따른 직무만족도의 차이

대상자의 일반적 특성에 따른 직무만족도의 차이는 성별, 

연령, 결혼상태, 교육정도, 직종, 급여, 기업규모, 경력에서 집

단 간 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다(Table 3).

대상자의 직무스트레스, 우울, 심리적 행복감과 

직무만족도 간의 관계

대상자의 직무스트레스, 우울, 심리적 행복감과 직무만족도

와의 상관관계를 분석한 결과는 다음과 같다. 직무만족도와 

직무스트레스의 하위영역인 직무요구(r=-.267, p<.001), 직무자

율성결여(r=-.296, p<.001), 대인관계갈등(r=-.389, p<.001), 직

무불안정(r=-.331, p<.001), 조직체계(r=-.452, p<.001), 보상부

적절(r=-.539, p<.001), 직장문화(r=-.469, p<.001)간에 유의한 

부적 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 또한 직무만족도와 

심리적 행복감(r=.381, p<.001)은 유의한 정적 상관관계를 보

였고, 직무만족도와 우울(r=-.155, p=.013)은 유의한 부적 상관

관계를 보였다. 우울과 직무스트레스의 하위영역인 직무요구

(r=.121, p=.047), 대인관계 갈등(r=.121, p=.048), 직무불안정

(r=.151, p=.013), 보상부적절(r=.196, p=.001), 직장문화(r=.298, 

p<.001)간에 유의한 정적 상관관계를 보였다. 또한 심리적 행

복감과 직무스트레스의 하위영역인 직무자율성결여(r=-.290, 

p<.001), 대인관계갈등(r=-.301, p<.001), 직무불안정(r=-.212, p=.001), 

조직체계(r=-.267, p<.001), 보상부적절(r=-.366, p<.001), 직장

문화(r=-.239, p<.001)간에 유의한 부적 상관관계가 있는 것으

로 나타났다(Table 4). 

대상자의 직무만족도에 영향을 미치는 요인

다중회귀분석을 적용하기 위하여 정규분포와 등분산성을  

만족하였고, 공차한계(tolerance)는 .73-.95이며, VIF(variance 
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<Table 3> Differences of Job Satisfaction according to the General Characteristics (N=278)

Characteristics Categories
Job satisfaction

Mean±SD t/F(p)

Gender
Male  65.02±10.38

-0.65(.519)
Female 66.15±9.89

Age

≤ 29 64.51±9.82

0.48(.698)
30∼39 66.86±9.70
40∼49  65.74±10.30
≥50 66.56±9.17

Marital status
Single 65.69±9.95

-0.27(.790)
Married  66.08±10.01

Education level

High  65.97±10.42

1.40(.246)
Junior college 64.99±9.67
University  67.54±10.18
Graduate school 70.00±9.07

Type of occupation

Office worker  67.06±10.31

1.44(.233)
Blue-collar worker 61.57±9.58
Managerial worker 67.74±8.28
Others  65.15±10.00

Monthly income
(10,000won)

< 200 65.90±9.90
  2.51(.084)200∼299  64.89±10.47

≥300 72.27±6.49

Size of companies

Small and medium enterprises 66.75±8.72

1.09(.352)
Large enterprises 70.70±6.94
Public institutions  64.84±10.87
Others  65.58±10.35

Work career(year)
1∼5 64.90±9.82

1.67(.191)6∼9 66.72±9.67
≥10 67.63±8.98

<Table 4> Correlation among Major Variables (N=278)

Variables
Job 

demand

Deficit in 
job 

autonomy

Interpersonal 
conflict

Job 
insecurity

Organizational 
system

Lack of 
reward

Occupational 
climate

Depression
Job 

satisfaction

r(p) r(p) r(p) r(p) r(p) r(p) r(p) r(p) r(p)

Job demand  1
Deficit in job 
autonomy

 -.09
(.145)

 1

Interpersonal 
conflict

 .08
(.208)

 .37
(<.001)

 1

Job insecurity
 .15

(.014)
 -.01
(.868)

 .13
(.029)

 1

Organizational 
system

 .10
(.096)

 .39
(<.001)

 .49
(<.001)

 .27
(<.001)

 1

Lack of reward
 .06

(.295)
 .45

(<.001)
 .45

(<.001)
 .20

(<.001)
 .53

(<.001)
 1

Occupational 
climate

 .19
(.001)

 .14
(.019)

 .33
(<.001)

 .36
(<.001)

 .46
(<.001)

 .34
(<.001)

 1

Depression
 .12

(.047)
 .02

(.750)
 .12

(.048)
 .15

(.013)
 .07

(.292)
 .20

(.001)
 .30

(<.001)
 1

Job satisfaction
 -.27

(<.001)
 -.30

(<.001)
 -.39

(<.001)
 -.33

(<.001)
 -.45

(<.001)
 -.54

(<.001)
 -.47

(<.001)
 -.16
(.013)

 1

Psychological 
happiness

 -.03
(.662)

 -.29
(<.001)

 -.30
(<.001)

 -.21
(.001)

 -.27
(<.001)

 -.37
(<.001)

 -.24
(<.001)

 -.09
(.168)

 .38
(<.001)
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<Table 5> Predictive Variables on Job Satisfaction (N=278) 

Variables B S.E β t(p) R2 Adj. R2 F p

Constant 99.43 6.15 16.18(<.001)

36.27 <.001

Lack of reward  -2.52  .42  -.350 -6.03(<.001) .290 .287
Occupational climate  -.97  .27  -.204 -3.61(<.001)  .365  .359
Job demand  -1.10  .26  -.217 -4.24(<.001)  .412  .405
Psychological happiness  .148  .054  .154  2.75(.007)  .436  .426
Job insecurity  -.950  .426  -.120  -2.23(.027)  .449  .436

inflation factor)는 1.06-1.36으로 다중공선성이 없음을 확인하

였다. 특이 값을 검토하기 위한 Cook의 거리 값은 .01으로 

1.0을 초과하지 않았다. 따라서 회귀분석결과는 신뢰할 수 있

는 것으로 판단되었다. 직무만족도에 영향을 주는 요인들을 

알아보기 위해 직무만족도와 상관을 보였던 직무스트레스 요

인(직무요구, 직무자율성 결여, 대인관계갈등, 직무불안정, 조

직체계, 보상부적절, 직장문화), 우울, 심리적 행복감을 독립변

수로 회귀모델에 투입하여, 단계적 다중회귀분석을 실시한 결

과는 Table 5와 같다. 직무만족도의 예측변인은 직장스트레스

의 하위요인에서 보상부적절(β=-.35, t=-6.03, p<.001), 직장문

화(β=-.20, t=-3.61, p<.001), 직무요구(β=-.22, t=-4.24, p<.001), 

직무불안정(β=-.12, t=-2.23, p=.027), 그리고 심리적 행복감(β

=.15, t=2.75, p=.007)으로 나타났으며(F=36.27, p<.001), 이들 

변인은 직무만족도의 43.6%를 설명하였다(Table 5). 

논    의

본 연구는 직장인의 직무만족도에 영향을 주는 요인을 직

무스트레스, 우울, 심리적 행복감을 중심으로 확인하여 향후 

직장인을 대상으로 직무만족도 증진 전략 및 정신건강증진 

프로그램을 구성하는데 기초자료를 제공하고자 시도되었다. 

대상자의 일반적 특성에 따른 직무만족도의 차이는 유의하

지 않았는데, 선행연구들에서도 일관된 결과를 보이지 않았다

(Kim et al., 2003; Kim, Yoon & Cheon, 2006; Chung, Han, 

& Woo, 2013; Han, 2013). 직종의 경우 생산직에서 직무만족

도가 가장 낮았고, 민간기관에 근무하는 대상자가 사무직이나 

사무 관리직에 비해 직무만족도가 낮았으나 유의한 차이는 

없었다. 또한 기업의 규모가 대규모일 때 직무만족도가 높은 

경향을 보였으나 유의하지 않았다. 하지만 추후 대상자를 확

대하여 산업체의 유형이나 직무유형이 직무만족도에 영향을 

주는 지에 대한 연구가 필요하다. 

대상자의 직무만족도는 직무스트레스 하위요인에서 직무요

구, 직무자율성 결여, 대인관계 갈등, 직무불안정, 조직체계, 

보상 부적절, 직장문화 간에 부적 관계를 보였는데, 이는 직

무스트레스와 직무만족도가 연관성이 있다고 한 Yoon 등

(2006)과 유사하였으며, 직무만족이 직무스트레스 요인 중 대

상자의 직무만족도는 직무스트레스 하위요인에서 직무요구, 

직무자율성 결여, 대인관계 갈등, 직무불안정, 조직체계, 보상 

부적절, 직장문화 간에 부적 관계를 보였는데, 이는 직무스트

레스와 직무만족도가 연관성이 있다고 한 Yoon등(2006)과 유

사하였으며, 직무만족이 직무스트레스 요인 중 직무자율성, 

직무부담, 역할갈등과 관계가 있으며(Kim et al., 2003), 조직

체계의 스트레스는 직무만족에 부정적인 영향을 주었다고 한 

Kim (2008)과 비슷하였다. 이와 같이 직장인의 직무스트레스

는 직무만족도 저하와 관련이 있고, 직무스트레스의 반응으로

서 신체적 심리적 증상 외에도 직무불만족을 가져오고 결과

적으로 이직을 초래할 수 있다는 점(Kim, 2008)에서 직장인의 

스트레스는 직무만족도와 관련성이 높은 것을 볼 수 있다. 그

러므로 조직체계와 직장 문화, 직무 자율성 등 직무환경의 개

선과 대인관계 갈등을 다루는 중재는 직장인의 직무만족도와 

관련한 개입에서 포함되어야 할 중요한 영역으로 사료된다.

또한 대상자의 심리적 행복감과 직무만족도 간에는 정적 

관계가 있었고, 우울과 직무만족도 간에는 부적 관계가 있었

는데, 이는 심리적 행복감과 직무만족도 간에 정적 상관관계

가 있으며(Lee & Kim, 2010; Song, 2009; Wendy et al., 

2005), 직무만족도와 우울 간에 부적 상관관계가 있다고 보고

한 결과(Um & Kim, 2013; Yoon et al., 2006)와 일치하였다. 

즉 심리적 행복감이 높을수록 우울이 낮을수록 직무만족도가 

높다고 하겠다. 따라서 우울을 감소시키고 심리적 행복감을 높

이는 다각적 중재방안은 직무만족을 높이는데 기여할 것이다.

대상자의 직무만족도에 영향을 미치는 유의한 예측변인으로 

직무스트레스의 하위요인 중 보상부적절, 직장문화, 직무요구, 

직무불안정과 심리적 행복감이 직무만족도의 43.6%를 설명하

였는데, Han (2013)의 연구에서 직무스트레스 하위요인 중 물

리환경, 직무요구, 직무자율, 관계갈등, 보상부적절, 조직문화

가 직무만족에 유의하게 부적 영향을 미쳤고, 보상부적절이 

직무만족에 가장 큰 영향력을 미친 것과 유사하였다. 또한 직

무만족도의 도구는 다르지만 Kim과 Kim (2012)의 연구에서 

직무스트레스가 보수 및 직업만족 총 변량의 47.5%를 설명한

다고 한 결과와 비슷하였다. Han (2013)의 연구에서 직무만족
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을 설명하는 직무스트레스요인 변량이 46.1%였는데, 이 연구

에서는 스트레스 하위요인 8개를 독립변수로 설정한 것이 본 

연구와 차이가 있다. 직무스트레스는 개인과 조직의 관계가 

불일치되는 상황에서 발생하여 직무만족 저하로 연결되는데, 

직무만족을 높이기 위해 직장문화, 직무요구와 같은 조직 환

경과 경제적인 부분에 대한 욕구충족이(Kim, Y. A., & Kim, 

K. E., 2012) 중요함을 알 수 있다. 논문마다 직무만족도를 측

정하는 도구가 다르므로 직무만족도에 영향을 미치는 변인을 

연구할 때 도구를 검토해보고, 동일한 도구를 사용한 연구결

과를 비교분석할 필요가 있다. 또한 직무관련 요인을 포함하

여 함께 다루는 것이 직장인 스트레스 관리프로그램에 필요

할 것이다.

또한 심리적 행복감이 직무만족도를 설명하는 유의한 변인

이었는데, Song (2009), Kim, Lee, 와 Ham (2013)의 연구에서 

심리적 행복감이 직무만족(직무자세, 임금, 승진, 복리후생, 동

료, 회사정책)에 영향을 준 것과 유사하다. 직무만족도를 높이

기 위해 스트레스 관리뿐 아니라 심리적 행복감과 같은 긍정

적 요인을 높이는 다각적 방안도 고려할 필요가 있다. 

이상의 결과를 종합해 볼 때, 직무만족도의 유의한 예측변

인으로 직무스트레스(보상부적절, 직장문화, 직무요구, 직무불

안정)와 심리적 행복감이 확인 된 것은 직장인의 직무만족도 

증진 전략 및 정신건강증진 관련 프로그램 개발에 중요한 경

험적 근거자료로 의미가 있다고 사료된다. 

하지만 본 연구는 일부 지역의 8개 산업체 직장인을 대상

으로 진행되었고 산업체가 주로 민간기관과 중소기업이며, 여

성 대상자가 많다는 것을 고려하여 결과를 해석해야 하며 또

한 지역적 특성이 작용할 수 있으므로 연구결과를 해석하는

데 신중을 기해야 한다. 향후 확대된 연구를 통해서 직무만족

도와 관련된 변인 연구 및 심리적 중재 결과지표로서 이들 

변인의 활용 가능성에 대한 더 나은 이해가 필요하다고 본다. 

  

결론 및 제언

본 연구는 278명의 산업체 직장인을 대상으로 직무만족도 

영향요인으로서 직무스트레스, 우울, 심리적 행복감을 파악한 

서술적 조사연구이다. 본 연구에서 대상자의 직무만족도는 직

무스트레스와 유의한 부적 관계를 보였으며, 직무만족도의 유

의한 예측변인으로 직무스트레스 하위요인인 보상부적절, 직

장문화(술자리 등 집단주의 문화, 직무갈등, 합리적 소통 결

여, 성적 차별 등), 직무요구(업무량 증가, 과도한 직무부담, 

업무다기능), 직무불안정과 심리적 행복감이 확인 되었고, 이

들 변인이 직무만족도의 43.6%를 설명하였다. 이러한 결과는 

직무만족도를 높이는 개입 방안을 구성할 때 직무스트레스를 

관리하면서 심리적 행복감을 높이는 정신건강증진 프로그램 

운영을 고려할 필요가 있음을 시사한다. 향후 직장인의 직무

만족도 증진 전략 및 정신건강 증진 관련 프로그램 개발 시 

직무만족도를 평가하고, 직무만족도와 관련하여 직무스트레스

의 하위요인들과 심리적 행복감도 함께 사정할 필요가 있다. 

본 연구의 결과를 기초로 다음과 같이 제언하고자 한다. 첫

째, 직무만족도와 관련된 변인에 대해 반복 연구가 필요하다. 

둘째, 직무만족도와 제 변수와의 구조모형을 조사하여 직무만

족도에 대한 개념도를 연구해 볼 것을 제안한다. 셋째, 직장

인의 직무만족도 증진 전략 및 정신건강증진 프로그램을 구

성할 때, 직무스트레스 감소 및 심리적 행복감을 증진하는 내

용을 반영해 볼 것을 제언한다. 
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The Effects of Job Stress, Depression, and Psychological Happiness 
on Job Satisfaction of Office Workers
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Purpose: The purpose of this study is to identify factors that predict job satisfaction in office workers. 
Participants were recruited from eight industries in B Ku in D city, and the research was carried out from 
February 10 until October 10, 2014. Job satisfaction was assessed using the Minnesota Satisfaction Questionnaire 
(MSQ). Methods: Data was analyzed using Pearson correlation coefficients and a stepwise multiple regression 
analysis with SPSS/WIN 18.0. There was a negative correlation between job satisfaction and job stress. Results:
Job stress (lack of reward, occupational climate, job demand, job insecurity) and psychological happiness were 
identified as determinants of job satisfaction, which explained 43.6% of the total variance of job satisfaction. 
Conclusion: The findings provide empirical evidence to help nurses prepare effective interventions related to the 
mental health promotion of office workers.

Key words : Industry, Workers, Stress, Depression, Happiness, Job satisfaction

∙ Address reprint requests to : Nam, Chun-Youn
Department of Nursing, Andong Science College, Andong, Korea
189, Seoseongil-ro, Andong, Korea
Tel: 82-10-2788-9344  E-mail: cosove@nate.com


