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ABSTRACT

TheeffectsofBigFivepersonalityfactors,Emotional

intelligenceandCoreself-evaluationonJobsatisfaction:

concentratingonmaleproductionworkers.

Lim JuHee

Advisor:Prof.KweonHaeSoo,Ed.D

Dept.ofCounselingPsychology,

GraduateSchoolofChosunUniversity

Thisresearchintendstoanalyzetheinfluenceofthefactorsthathaveaneffect

onjobsatisfactionofmaleproductionworkersintermsofbig fivepersonality

factors,emotionalintelligence,core self-evaluation and job satisfaction.The

subjectsofresearchare179productionworkersofK-factorylocatedinGwang-ju,

Koreaandtheresearchhasbeencarriedoutbyusingstructuredquestionnaires.

IPIPscalesadaptedbyTaeyongYoo,Kibum LeeandAshton(2004)areappliedto

measurebig fivepersonality factorsand WLEIS scale(Wong and Law,2002)

adaptedbyJihyunHanandTaeyongYoo(2005)isforemotionalintelligence.Also,

tomeasurejobsatisfactionandcoreself-evaluation,K-MSQ translatedfrom MSQ

byIrenePark(2005)andCSES(Judge,2003)adaptedbyDonghaLeeandJinkuk

Takareusedrespectively.Theprogram SPSS18.0isutilizedtoanalyzethedata

byusingthemethodofdescriptivestatistics,correlationanalysisandhierarchical

regressionanalysis.

Theresearchresultsareasfollows.Firstly,theonlyaveragemonthlyincome

validlyeffectsonjobsatisfactionamongthedemographicscharacteristic.Secondly,

big fivepersonality factors,emotionalintelligence,coreself-evaluation and job

satisfactionshow validcorrelationasaresultofthePearsoncorrelationanalysis.
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Neuroticism ofbigfivepersonalityfactorsshowsvalidnegativecorrelation,onthe

otherhand,extroversion,openness,agreeablenessandconscientiousnessshow valid

positivecorrelation.Moreover,emotionalintelligenceandcoreself-evaluationalso

show valid positivecorrelation.Lastly,in termsoftherelativeeffectson job

satisfaction of male production workers among big five personality factors,

emotionalintelligenceandcoreself-evaluation,emotionalintelligenceisthebiggest

influenceandcoreself-evaluationisthefollowing.

Thisresultimpliesthenecessity ofefforttoincreasethelevelofemotional

intelligence and core self-evaluation to improve the job satisfaction ofmale

productionworkers.

Key word:Male production workers,Big Five personality factors,Emotional

intelligence,Coreself-evaluations,Jobsatisfaction
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Ⅰ.서 론

A.연구의 필요성

1.연구의 필요성 및 목적

21세기의 세계는 정치,경제,사회 등 전반적인 분야에 걸쳐 빠르게 변화하고 있고,

이러한 변화는 기업이 ‘성과창출’을 위한 무한경쟁 속에서 지속적인 성장을 추구하도록

한다.변화된 기업환경은 기업 구성원의 직무수행과정이나 방식에서 이전과는 다른 새

로운 스킬을 요구하고 있으며(Conner,1992),과거에 비해 많은 양의 업무를 처리하기

를 원하고 더 높은 성과까지 요구하고 있다.이러한 직무수행 상황은 조직구성원들에

게는 새로운 도전이고 해결해야 할 과제로 다가오며,효과적으로 대처하지 못할 경우

에는 결국 조직에 대한 자부심이나 조직을 위해 헌신하려는 의지나 관심이 부족하게

되는 결과를 가져오기도 한다(Connolly& Viswesvaran,2000;Judge,Bono,Locke,&

Erez,2005;Judge,Locke,& Durham,1997).그러므로 기업은 조직구성원들이 보다

능동적이고 자발적으로 업무에 임할 수 있도록 동기를 부여하고 업무환경을 구축해야

한다.이러한 동기부여와 업무환경 요소를 찾기 위해 직무만족이라는 개념이 많은 연

구에서 사용되어져 왔다.직무에 대해 긍정적으로 생각하게 되면 자신의 직무에 대한

만족도가 높아지고,직무와 자신의 일체감이 형성되는 등 조직에 긍정적 효과를 가져

오기 때문에 직무만족은 기업에서 관심을 가지고 살펴봐야 하는 변인이다(류두원,차

동옥,김정식,류두진,2012).즉,조직 내에서 나타나는 감정이나 태도와 같은 개인의

특성이 기업 성과와 밀접한 관련을 맺고 있으므로 이를 관리하거나 지원해야 한다는

것이다.

직무만족(jobsatisfaction)은 생산성 또는 효과성과 관련된 개념으로서 직무를 수행

하는 상태에서 얻게 되는 욕구만족 수준에 따라 직무동기가 결정되며,이렇게 결정된

직무동기는 직무수행의 효율성과 인과적 관계를 갖는다는 개념에서 출발한다(박은옥,

정기한,2010).직무만족은 조직구성원이 자신의 과업과 과업이 이루어지고 있는 환경

에 대해 개인적으로 평가를 하는 것으로써,직무만족의 수준이 높을수록 재직시 결근

율과 퇴직율이 낮아지는 효과가 있고(Kirkman& Shapiro,2001),직무만족의 수준이
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낮을수록 생산성 향상이 저하되는 경향이 있으며 조직문화에 더 부정적인 영향을 미치

는 것으로 나타나고 있다(Castiglia,2006).이천기(1987)와 정연앙(1992)의 연구에서도

유사한 내용을 볼 수 있는데 인간은 그가 하고 있는 직무에 만족한 상태에 이를 때 조

직의 목표에 최대한 관심과 역량을 자발적으로 기울이게 되고,생산성 향상뿐만 아니

라 자신이 소속해있는 직장과 직무를 긍정적으로 자각하게 된다고 하였다.반면에 직

무 불만족 상태에 이르면 다른 생활까지 불만스럽게 만드는 경향이 있으며 소외,책임

회피,사기저하,태만,부주의,결근,이직 등의 결과를 초래하기도 한다.

직무를 만족시키는 요소를 찾기 위한 기존의 연구결과를 보면 환경적 측면이 가장

큰 영향을 준다는 결과가 많다.직무의 특성과 조직의 특성이 조직구성원의 직무만족

도에 관여한다는 것이다.그러나 선행연구들은 주로 개인적 특성이 업무에서 두드러지

게 나타날 수밖에 없거나 팀 업무를 통해 협력하고 목표를 달성해 나가는 교사,간호

사,사회복지사,공무원,서비스업 종사자나 사무직 근로자를 중심으로 이루어져 왔고

(이승원,2001;고영표,2009;김정진,2010이영선,김인숙,황은희 2004),채규자(2001),

김용식(2007),김주리(2008),강석화(2008)의 연구에 의하면 인구통계학적 특성이나 성

격유형에 따라 직무만족에 차이를 보이고 있음을 알 수 있다.그러나 생산직 남성 근

로자에 대한 인구통계학적 특성과 개인적 특성이 직무만족에 미치는 영향에 대한 연구

는 많지 않다.그러므로 기존 선행연구들에서 밝힌 연구 결과들이 근무환경이 다른 직

종에서는 어떻게 적용되는지 살펴볼 필요가 있다.

또한 몇몇 연구에서는 동일 직무를 가지고 있는 근로자와 매우 유사한 작업조건을

가진 근로자들의 직무만족에 매우 다양한 차이가 있는 것으로 나타났다(홍용기,2004).

앞서 언급한대로 직무만족에 환경적 측면이 지대한 영향을 주기도 하지만 직무만족을

결정하는 구성요인들은 학자들마다 차이가 있다.Herzberg(1966)는 직무만족 결정요인

을 동기요인과 위생요인으로 구분하여 동기요인으로 개인으로 하여금 열심히 일하게

하고,성과도 높여주는 내용으로서 성취감,인정,책임감,성장,발전,직무내용,존경과

자아실현욕구 등을 들었고(김다희,2010),Porter,LawlerandHackman(1975)는 직무

전체,작업환경,업무내용,개인적 특성으로 구분하여 개인적 특성과 관련하여 연령,재

직기간,성격,인성 등을 제시하였다.끝으로 윤기명,김성동 (2009)은 직무만족에 영향

을 주는 주요변인으로 개별구성원들의 성격을 주장하였다.

결국 직무만족도는 동일한 직업 환경에 있더라도 개인적 특성의 영향을 받을 것이

라고 예측할 수 있다.직무만족도에 영향을 미치는 개인적 특성에 어떤 것들이 있고,

어떠한 영향을 미치는지에 대한 연구의 필요성이 바로 여기에 있다.
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산업 및 조직 장면에서 성격연구는 전통적으로 5요인 성격 특성 이론에 기초하여

성격과 직무수행의 관계성을 다루어 왔고(Mount,Witt,& Barrick,2000;Thoms,

Moore,& Scott,1996),직무수행능력을 예측하는 주요 변인임과 동시에 개인의 직무

만족을 예언하는 일관된 변인으로 주장되고 있다(유태용,박태구,1999;김도영,유태

용,2002;Costa& McCrae,1992;Organ& Lingl,1995).5요인 성격 특성 이론은 사

람에게 공통적으로 존재하는 특성이 외향성,신경증 경향,경험에 대한 개방성,친화성,

성실성의 5개 요인으로 구성되어 있으며,이들 5개 요인은 개인 간의 차이뿐만 아니라

개인의 행동까지 폭넓게 설명해 줄 수 있는 중요한 도구이다(Buss,1989).연구들은 성

실성과 외향성이 여러 직무에서 가장 예측력이 높은 특질이지만 영역별로 다소 차이가

있음을 주장하기도 했다(Hertz& Donovan,2000).제조업 남성 근로자를 대상으로 한

이동훈 등(2010)의 연구에서 신경증은 직무만족과 부적 상관을 보였으며 성실성은 직

무만족과 정적 상관을 보였다.생산직 여성근로자를 대상으로 한 송문영(2009)의 연구

에서는 외향형 성격유형이 높은 직무만족도를 보였고 이는 외향형의 활동적이고 열성

적인 성향,개인 보다는 집단을 선호하는 성향이 단체 조직생활에 더욱 적합하기 때문

이라고 설명하였다.

또한 작업 장면에서 개인차 변수로서 정서에 대한 중요성이 언급되면서 정서지능에

대한 관심과 연구가 증가하고 있다(Davies,Stankov,& Roberts,1998;Goleman,1995;

Mayer,Caruso,& Salovey,1999).개인의 주관적 안녕(Subjectivewell-being)이나 건

강 및 사회적 성공은 인간관계에서의 정서적 측면과 깊은 관련성을 가지는데 특히 직

업적인 성공을 결정하는 중요한 요인 중의 하나는 동료나 상사들과의 인간관계에서 얼

마나 많은 유대와 협조를 이끌어 낼 수 있는가의 문제이다.개인의 지적능력이 제대로

발휘될 수 있도록 하기 위해서 개인의 정서상태가 중요한 역할을 한다는 사실이 여러

연구를 통해 확인되고 있으며,교육이나 노력여하에 따라 발달될 수 있다는 점 역시

정서지능이 주목받은 이유 중의 하나이다(한유리,2007).이는 추후 실제적인 적용가능

성의 측면에서 더욱 중요한 의미를 갖는다.그러나 개인의 정서와 관련된 측면은 주로

서비스업 종사자나 사무직 근로자들을 대상으로 한 연구가 많았고 생산직 근로자를 대

상으로 한 연구는 미비하기 때문에 생산직 근로자를 대상으로 정서지능이 직무만족에

영향을 주는지에 대한 연구가 필요하다.

개인적 특성과 관련하여 최근 구성원의 직무수행 상황의 변화 맥락에서 부각되고

있는 개념 가운데 핵심자기평가(coreself-evaluations)가 있는데,이는 개인성향의 원

천에 바탕을 둔 이론으로서 Judge와 그의 동료들(1997)에 의해 이론적 명제가 제기되
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었고 1998년부터 실증적 결과가 보고되고 있다(Judge,Locke,Durham,& Kluger,

1998).핵심자기평가는 자기 자신,다른 사람,그리고 주변 환경에 대해 잠재의식적으

로 평가하고 있는 감정상태라 할 수 있으며,자기존중,일반자기효능감,통제소재,신경

증적 경향 등 네 가지 잠재변수(latentvariable)로 구성되어 있다(Judgeetal.,1998;

Hiller& Hamerick,2005).선행연구들을 살펴보면 핵심자기평가는 직무만족(Judge&

Bono,2001),조직몰입(Judge,Thoresen,Pucik,& Welbourne,1999),성과(Judge,

Erez,Bono,& Thoresen,2003)등에 직접적인 영향을 미친다고 보고하였다.핵심자기

평가는 광범위하고 잠재적인 특성을 가지고 있기 때문에 조직구성원들 스스로 동기를

유발하고,목표를 설정하며,조직환경 변화에 능동적으로 대처하여 개인의 직무만족이

나 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다고 보고되고 있다(Erez& Judge,2001;Taylor,

2004;Bono& Colbert,2005;Johnson,2005).이처럼 선행연구들을 통해 핵심자기평가

가 직무만족을 예측하는데 중요한 변수로 떠오르고 있지만 생산직 근로자를 대상으로

한 연구는 아직까지 이루어지지 않고 있기 때문에 생산직 근로자를 대상으로 한 연구

의 필요성이 여기에 있다.

이처럼 생산직 근로자의 직무만족을 예측하기 위하여 직무만족에 영향을 미치는 다

양한 변인들을 밝히기 위한 연구들이 수행되었지만 주로 환경적 요인에 집중되어 있었

고,개인적 특성에 관련된 연구는 부족한 실정이다.또한 성격 5요인,정서지능,핵심자

기평가의 상대적 예측력을 규명하는 연구는 선행되지 않았다.

이에 본 연구는 남성 생산직 근로자의 직무만족에 대한 성격 5요인과 정서지능,핵

심자기평가의 상대적 예측력을 규명하여 기업의 생산성 증진과 개인의 정신건강 증진

을 위한 심리적 개입 방안을 마련하는 데 기초가 되고자 한다.

B.연구 가설

본 연구는 근로자의 직무만족을 예측하는데 있어서 개인적 특성인 성격 5요인,정서

지능,핵심자기평가를 동시에 고려하여 다음과 같은 연구문제를 설정하였다.

<연구문제1>남성 생산직 근로자의 성격 5요인,정서지능,핵심자기평가는 직무만족에

영향을 미칠 것이다.

<연구문제2> 남성생산직 근로자의 직무만족을 상대적으로 가장 잘 예측하는 변인은

핵심자기평가일 것이다.
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Ⅱ.이론적 배경

A.직무만족

1.직무만족

직무만족(Jobsatisfaction)은 직무에 대한 개인의 태도로서 조직 연구에 있어 가장

중요한 요소 중 하나로 인정되고 있다(손인혜,2012;박지원,2007;Oshagbemi,2000;

Rainey,1991).직무만족은 임금이나 관리 그리고 직무내용 등 직무조건에 대한 정서적

반응으로 야기되지만,만족이란 감정적 반응이므로 그 개념의 의미는 정신적인 과정인

추론을 통해 파악 가능한 것이기 때문에,연구자에 따라 여러 가지 관점에서 직무만족

이 정의되고 있다(김충수 등,2006).직무만족에 대한 학자들의 정의를 살펴보면 최초

연구자인 Hoppock(1935)은 직무만족을 심리적·생리적·환경적 상황의 조화라고 정의하

였다.Smith,Kendall과 Hulin(1969)는 조직구성원이 본인의 직무에 대해 가지고 있는

느낌이라고 하였고,Lofquist와 Dawis(1969)는 개인들이 작업환경에서 느끼는 성취감

이라고 하였다.McCormick,Ilgen(1980)은 특정 직무에서 경험되어지는 욕구 만족이

어느 정도인지를 나타내는 함수로서 조직구성원들에 의해 유지되는 태도의 하위구조로

파악하고 있다.Beatty와 Schneider(1981)는 구성원이 직무의 가치를 달성하고 촉진시

킬 수 있는 요인으로 구성원 개인이 직무평가에서 얻는 감정 상태라고 하였고 Steers

와 Porter(1983)는 실제로 얻은 보상이 투입한 노력에 비해 정당하다고 인지되는 수준

을 충족시키는 것으로 보고 있다.또한 Weiss(2002)는 직무 또는 작업환경에 대한 긍

정적 혹은 부정적인 평가에 대한 의견이라고 하였다.Lichtenstein(1984)은 직무만족을

직무에 대한 태도의 하나로서 인지·정서·행위가 서로 연결되어 있는 복합체이므로 실

제로 관찰되는 것처럼 정확하지는 않고,구성원의 행위나 언어적 표현으로 추론되는

것으로 매우 복합적인 개념이라고 하였다.Price(1972)는 직무만족을 사회 체계안의 구

성원들이 그와 같은 체계 안에서 참여자로서 가지는 긍정적 태도라고 정의하였다.긍

정적인 태도를 가진 사람은 자신이 처한 상황과 해야 하는 일에 대해 만족을 느끼지

만,부정적인 태도를 가진 사람은 자신이 처한 상황과 해야 하는 일에 대해 불만족을

느낀다.또한 직무만족은 직무수행자가 자신의 직무와 직무를 수행하는 조건에 대하여



- 6 -

느끼는 긍정적 또는 부정적인 심리감정으로,높은 동기부여와 생산성 향상,조직에 대

한 자부심,충성심을 일으켜 경영성과에 바람직한 영향을 미치게 된다.반면에 낮은 직

무만족도는 부정적인 영향을 미치게 된다(Woodetal.,2001;Brashearetal.,2004;

Wendy et al.,2005).직무만족에 대해 가장 일반적으로 받아들여지는 정의는

Locke(1976)에 의한 것으로 직무만족을 직무에 대한 태도의 하나로 보고 개인이 자신

의 직무나 직무를 통한 경험에서 발생하는 긍정적인 감정 상태라고 정의하였다.

국내연구를 살펴보면 신유근(1997)은 직무만족이란 직무에 대한 하나의 태도로서 한

개인의 직무나 직업경험을 평가할 때 발생하는 유쾌하고 긍정적인 정서 상태라고 하였

다.오성은(2005)은 직무만족은 직무를 수행하는 상태에서 개인의 심리상태가 충족되는

정도라고 정의하였고,박기선(2011)은 인간과 조직과의 관계에 있어 조직의 구조적 특

징 및 직무만족 요인에 대한 개인의 감정적 상태로 정의하였다.황정은(2011)은 조직구

성원 각 개개인의 직무자체 또는 주위의 환경과 관련하여 개인이 가지고 있는 욕구와

가치,그리고 태도나 신념 등의 수준이나 차원에 따라 느끼는 만족의 정도라고 정의하

였다.

이상의 정의들을 보면 직무만족은 협의로는 직무상의 욕구 충족이며,광의로는 직무

나 직무와 관련된 경험에 대한 전반적인 만족도를 의미한다.이와 같은 직무 만족도는

조직구성원의 업무에 대한 성취감과 조직발전의 결과에 영향을 주는 주요한 요인이 되

므로,조직성과를 예측하는 중요한 변수가 될 수 있다.직무만족은 개인의 감정이 직무

에 반영되는 것이기 때문에 생산성과 연결되어 있으므로 조직구성원의 만족은 조직의

재무적 목표를 달성하는 데 있어 도움을 주는 기본적인 역할을 한다(Koys,2003).

본 연구에서는 직무만족을 광의의 개념으로 보고,조직구성원이 직무수행 과정에서

얻게되는 긍정적인 심리상태로 조직목표에 대하여 조직구성원이 동조된 상태라고 정의

하며 내재적 직무만족(직무자체,업무능력,성취,책임,사회적 봉사,권한)으로 한정하

여 연구하고자 한다.

2.직무만족이 직무성과에 미치는 영향

직무만족이 직무성과에 직접적인 작용을 하느냐의 여부에 대해서 많은 논의들이 있

지만 낮은 직무만족은 낮은 직무성과를 유도한다는 데는 이의가 없다.조직구성원이

자신의 직무환경에 대해 만족 혹은 불만족을 느끼는가에 따라 조직의 성패 뿐 아니라
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구성원 자신에게도 상당한 영향을 끼치게 된다.직무에 대한 만족은 개인에게 경제적

물질적 의미만을 주는 것이 아니라 생활 전반에 걸친 만족감에 지대한 영향을 미친다

는 점에서 그 중요성을 찾을 수 있다.

직무만족은 개인적 차원에서는 성취감과 보람을 가질 수 있도록 하고,조직적 차원

에서는 개개인의 직무만족으로부터 기인한 조직 유효성 및 조직의 원활한 운영을 평가

하는 중요한 기준이 되므로 개인적 차원과 조직적 차원에서 그 중요성을 파악할 수 있

다.

a.개인적 차원

첫째,가치 판단의 측면에서 중요성을 지닌다.인간은 하루 중 많은 시간을 직장에

서 보내게 된다.직장은 생계를 유지하는 소득원천임과 동시에 직무 수행의 성과로부

터 나오는 성취감으로 생활의 만족과 생의 보람을 찾을 수 있다.많은 시간과 노력이

모아지는 조직 속에서 만족의 기회를 얻지 못하게 된다면 그것은 개인이나 조직 모두

에게 불행한 일이 아니라 할 수 없다.따라서 직장이라는 조직에서의 만족 여부는 그

만큼 중요성을 지닌다.

둘째,직무만족은 정신건강의 측면에서 중요하다.사람들은 자기 생활의 한 부분이

불만족스러우면 그것이 전이효과(spill-overeffect)를 가져와 그와 관련 없는 다른 부

분의 생활도 불만족스럽게 보는 경향이 있다(구자중,2008).조직 생활에서 불만족을

갖고 임하는 사람은 가정생활이나 여가 생활 뿐 아니라 삶 자체에까지 불만족을 느낄

수 있을 것이다.

셋째,직무만족은 신체적 건강에도 영향을 미친다.일에 대한 불만은 스트레스를 쌓

이게 하며 이 스트레스는 신체에 부담을 주게 되어 고혈압이나 동맥경화증,소화불량

등 여러 가지 질병의 원인이 되게 한다.자기의 직무가 만족스럽다고 느끼는 사람의

수명이 불만을 느끼는 사람의 수명보다 길다는 연구도 있다.

b.조직적 측면

첫째,직무에 대한 만족이 높아지면 작업성과에 영향을 주어 생산성이 향상되며 이

직률과 결근율이 감소하게 된다.따라서 바람직한 조직관리 측면에서 조직구성원의 직

무만족은 조직전체의 생산성과 직결된다는 측면에서 중요하다(김예경,2000).

둘째,직무생활에 긍정적인 감정을 가진 사람은 외부의 사회조직에 대해서도 같은
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긍정을 보이게 된다.즉,직무에 대하여 만족적이고 긍정적일 경우 조직 내부는 물론

외부에 대해서도 긍정적이라는 점에서 그 중요성이 크게 강조된다.

셋째,조직 내부적 측면에서 볼 때 직무만족도가 높으면 이직률과 결근율이 줄어들

고,생산성 향상의 효과가 나타나게 된다.따라서 직무만족은 조직관리와 경영의 측면

에서 커다란 중요성을 지닌다고 볼 수 있다.

넷째,자기의 직무에 대해 긍정적이거나 만족하는 사람은 조직 내의 인간관계도 그

렇지 않은 사람들보다 원만하다.직무만족 → 인간관계의 원만 → 조직의 생산성 향상

이라는 측면에서 역시 직무만족의 중요성은 강조된다고 볼 수 있다.

3.직무만족의 결정요인

조직구성원의 직무만족에 영향을 미치는 결정요인을 규명하는 이유는 어떤 요인이

직무만족의 이유가 되는지를 확인하고,이를 통해 직무만족의 측정요인으로 무엇을 선

정할지 결정하는 중요한 근거이다.직무만족의 결정요인은 개인적 욕구나 가치,태도와

신념 등에 따라 다르며(김영진,2009),학자들마다 다양하게 주장하고 있다.

조직구성원의 직무만족 결정요인과 관련된 이론적 토대를 제공한 Herzberg(1959)는

동기-위생이론에 기초하여 직무만족 요인들을 만족요인과 불만족 요인으로 분류하였

다.Herzberg는 직무에 대한 만족을 결정하는 요인이 직무 자체에 내재되어 있다고 하

였으며 성취감,안정감,도전감,책임감 등 개인적 특성을 제시하였다.반면 직무에 대

한 불만족을 결정하는 요인은 직무 외적인 환경과 관련되어 있으며 조직의 정책과 행

정,감독,근무조건,인간관계,급여,지위,안전 등이라고 하였다.

Herzberg(1959),Vroom(1964)등 초기 동기이론 학자들은 직무만족을 동기요인으로

설명하고 있으며,Porter와 Lawler(1968)는 직무,작업환경,직무내용,개인특성으로 영

역을 나누어 직무만족을 설명하였다.직무 관련 요인으로 임금,승진기회,회사의 정책,

조직의 권한과 구조 등을,작업환경 관련 요인으로 상급자의 감독태도와 동료와의 관

계,의사결정에의 참여,작업직단의 규모와 조건을,직무내용과 관련된 요인으로 직무

의 범위와 역살의 중요성과 갈등을,개인적 특성 관련 요인으로 연령,재직기간,성격,

인성 등을 제시하고 있다.미네소타대학(1967,박아이린,2005재인용)에서 직무만족 측

정을 위해 측정한 설문지(MSQ)는 직무만족을 내재적 요인과 외재적 요인으로 구분하

였다.내재적 요인은 능력 활용,성취,활동,권한,창의성,독립성,도덕적 가치,책임,
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연구자 직무만족 결정요인

Herzberg(1959)

-만족요인 :성취감,인정,직무자체,책임,성장과 발전,자

아실현

-불만요인 :조직의 정책과 관리,감독,작업조건,대인관계,

임금,지위

Vroom(1964) 감독,작업집단,직무내용,임금,승진기회,작업시간

미네소타대학 MSQ

(Minnesota

Satisfaction

Questionnaire)

(1967)

-내재적 요인 :능력 활용,성취,활동,권한,창의성,독립성,

도덕적 가치,책임,안정,사회적 봉사,사회적 지위,다양성

-외재적 요인 :승진,회사 정책 및 실무,보수,인정,인간

관계 측면의 감독,기술적 측면의 감독

Porter&

Lawler(1968)

-직무요인 :임금,승진기회,회사의 정책,조직의 권한 등

-작업환경요인 :상급자의 감독태도와 동료와의 관계,의사

결정에의 참여,작업집단의 규모와 조건

-직무내용요인 :직무의 범위와 역할의 중요성과 갈등

-개인적 특성 :연령,재직기간,성격,인성 등

Alderfer(1972) 임금,부가급부,상사와 동료에 대한 존중,성장,건강,안전

Porter& Steers 조직적 요인,작업환경 요인,직무내용 요인,개인적 요인

안정,사회적 봉사,사회적 지위,다양성 등이며,외재적 요인은 승진,회사 정책 및 실

무,보수,안정,인간관계 측면의 감독,기술적 측면의 감독 등이다.Alderfer(1972)는

직무만족의 결정요인을 임금,부가급부,상사에 대한 존경,동료에 대한 존중,성장,건

강,안전 등 제반 욕구 차원에서 설명하고 있으며,Porter와 Steers(1973)는 조직적 요

인,작업환경 요인,직무내용 요인,개인적 요인을 제시하였다.Locke(1976)는 직무자

체,임금,승진,안정감,복지후생,직무환경,감독,동료,운영방침 등을 결정요인으로

제시하였다.

국내 연구에서 김윤찬(2006)은 직무자체,보수,승진,감독,동료 관계를,황외성

(2008)은 승진,업무에 대한 흥미,보수,동료 등을,김영진(2009)은 업무,인사,보수,

복지,인간관계,소속감,근무환경 등을 결정요인으로 제시하였다.학자들의 직무만족

결정요인에 대한 의견을 정리하면 <표 1>과 같다.

표 1.직무만족 결정요인
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(1973)

Locke(1976)
직무자체,임금,승진,안정감,복지후생,직무환경,감독,동

료,운영방침 등

김윤찬(2006) 직무자체,보수,승진,감독,동료관계

황외성(2007) 승진,업무에 대한 흥미,보수,동료,전반적 만족

김영진(2009) 업무,인사,보수,복지,인간관계,소속감,근무환경

출처:김은영(2010)

직무만족에 영향을 주는 결정요인에 대한 학자들의 견해를 정리해보면,직무특성에

따른 요인과 조직특성에 따른 요인으로 구분하거나,심리적인 측면과 보상적인 측면으

로 구분할 수 있다(황외성,2008).Steers와 Porter(1983)는 이러한 요인을 내재적 만족

과 외재적 만족으로 구분하였다.직무를 수행하면서 성취나 자아실현과 같은 느낌을

경험하는 것으로 내재적 보상에 의해 얻어지는 감정을 내재적 만족이라고 하였으며,

조직구성원이 받는 보수,승진,인정 등과 같은 직무성과와 관련된 보상수준에 대한 감

정을 외재적 만족이라고 하였다.

본 연구에서는 직무만족을 결정하는 요인으로 Steers와 Porter(1983)와 미네소타대학

(1967,박아이린,2005재인용)의 구분을 기준으로 내재적 요인과 외재적 요인으로 구

분하였다.내재적 요인은 직무자체,업무능력,성취,책임,사회적 봉사,권한이며,외재

적 요인은 승진,보수,회사 정책 및 실무,지도감독자를 포함한다.
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5요인 하위요인 개념

신경증

(N)

불안

(Anxiety)

늘 불안,초조하며 긴장되어 있는 정도,두려움과 걱정

이 많은 정도

적대감

(Hostility)

다른 사람에게 화를 내거나 보복하고 공격하고 싶은

정도

B.성격 5요인

1.성격 5요인 이론의 개념

성격(personality)이란 단어는 고대 로마의 배우들이 배역에 따라 그 특성을 나타내

기 위해 사용했던 가면인 페르소나(persona)에서 유래되었다.그러나 오늘날 우리가 사

용하는 ‘배우의 역할 이상의 것’이라는 의미인 성격의 개념은 18세기에 등장했다(조현

춘,조현재,문지혜,2002).성격의 정의는 학자들마다의 이론적 지향에 따라 다르게 정

의되고 있는데,개념들을 종합해 보면 다음과 같다.첫 번째로,성격은 개인의 특유한

행동과 사고를 결정하는 심리·신체적 체계의 고정된 역동적 조직(Allport,1961;

Lazarus,1976)이다.두 번째로,성격은 개인의 환경에 대한 상호작용 패턴(Carron,

1980;Caspi& Bern,1990)이다.세 번째로,성격은 개인이 환경에 적응하는 구별된 행

동패턴(Mischel,1986)이다(박현숙,이영애 2009).

성격 심리학자들은 인간에게 공통적으로 존재하면서 개인들 간의 차이뿐만 아니라

포괄저인 행동을 설명해 줄 수 있는 성격특성들을 찾아내는 데 많은 관심을 가져왔다

(유정화,2013).여러 학자들이 다른 관점에서 시작했음에도 불구하고,어떤 특성이 기

본적인가에 관해서는 강한 일치를 보이고 있는데,이는 성격의 기본구조가 5개 상위요

인으로 합쳐질 수 있다는 것으로,이것을 5요인 모델 또는 BigFive라고 부르게 되었

다(Goldberg,1981;Wiggins,1996).여기에서 ‘BigFive’는 신경증(Neuroticism N),외

향성(Extraversion E),경험에 대한 개방성(Openness to experience O),친화성

(AgreeablenessA),성실성(ConscientiousnessC)을 의미하며 <표 2>와 같이 각각의

하위요인을 포함하고 있다(김송이,2011).

표 2.성격 5요인의 하위요인 및 개념
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우울

(Depression)

매사에 무기력하고 슬픔과 죄책감,우울,외로움을 많

이 느끼며,쉽게 포기하는 경향

충동성

(Impulsiveness)

주의산만하고 한 곳에 조용히 집중하지 못하며 자신을

통제하는 힘이 부족한 정도

위축

(Withdrawn)

타인에게 불편함을 느끼고 쉽게 거북해하며 어색하게

느끼게 되어 당황하는 정도

정서적충격

(Emotional

Trauma)

어릴 때 또는 현재 겪고 있는 심리적 충격에 대해 상

처를 느끼는 정도

외향성

(E)

사회성

(Sociability)

사람들과 교제하고 사귀는 것을 좋아하여 잘 어울리는

정도

지배성

(Dominance)

자신이 다른 사람들보다 우월하다고 생각하고,타인에

게 지도력을 발휘하고 싶어 하는 정도,또한 자기주장

을 잘 하는 정도

자극추구

(Excitement

-Seeking)

떠들썩한 환경을 좋아하며,스릴 있고 자극적인 것을

원하는 정도

개방성

(O)

창의성

(Creativity)
공상을 즐기고 상상력이 풍부하며 창의성이 높은 정도

정서성

(Emotionality)

미적인 감수성이 있으며,섬세한 정도.감정을 풍부하

게 느낄 수 있는 정도

사려성

(Consideration)

지적 호기심이 강하며,논리적,분석적인 사고를 하는

정도

친화성

(A)

온정성

(Warmth)

사람을 순수하게 좋아하며 따뜻하고 친절하게 대하려

는 성향

신뢰성

(Dependability)

사람들이 정직,선량하다고 보고 타인을 있는 그대로

믿고 잘 받아들이는 경향

관용성

(Tolerance)

다른 사람들의 잘못에 너그럽고,쉽게 용서하며,대립

적 관계를 피하려는 성향

성실성

(C)

유능감

(Competence)

자기 스스로 능력이 있고,잘 적응하고 있는 사람이라

고 평가하는 정도

조직성 정리 정돈을 잘 하며,일을 규칙적이고 일정하게 처리
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(Organization) 하는 성향

동조성

(Conformity)

기성 사회의 가치와 관습을 존중하고 잘 따르며,법이

나 규칙을 준수하는 정도

출처:김송이(2011).

5요인 모델의 정립은 Allpart와 Odbert(1936)가 Webster사전에서 사람의 성격을 표

현하는 용어들을 선정하여 어휘 접근법(lexicalapproach)의 관점에서 성격의 구조를

연구한 이래,Cattell(1946),Fiske(1949),Trupes와 Christal(1961),Norman(1963)등 여

러 학자들의 연구를 거쳐 확고하게 자리잡게 되었다(Goldberg,1990;MaCrae &

Costa,1987).다섯가지 요인에 대한 명칭은 학자마다 약간의 차이는 있지만 근본적인

내용에 있어서는 동일하다(Hendriks,Hofstee,& DeRaad,1999;Mills& Huebner,

1999;송선희 등,2004;유태용 등,1997).

a.신경증(Neuroticism)

일상생활에 적응하는 정도와 부정적 정서를 경험하는 정도를 의미한다.신경증 요인

의 점수가 높은 사람은 정서적으로 안정되어 있지 못하고,생활에서 부적응을 경험하

며,불안,두려움,우울,죄책감 등의 부정적인 정서들을 빈번히 경험한다.심지어 만성

적인 부정적 감정들을 경험하고 다양한 정신병리들이 발달하기 쉽다.신경증 요인의

점수가 낮은 사람들이 반드시 긍정적인 정신건강 수준이 높은 것은 아니지만,그들은

단순히 평온하고,이완되었고,침착하고 쉽게 동요하지 않는다고 정의할 수 있다(박현

숙,이영애,2009).

b.외향성(Extraversion)

타인과의 교제나 상호작용을 원하고 타인의 관심을 끌고자 하는 정도를 나타낸다.

외향성은 자신의 감정을 솔직하게 표현할 수 있고,사람 사귀기를 좋아하는 특성이다.

하위요인은 온정,군집,리더십,활동성,자극추구,명랑이 있다(유정화,2013).외향성이

높은 사람은 자기주장이 뚜렷하고 활동적,적극적이며 흥미를 추구하고 다소 수다스럽

지만 낙천적이고 긍정적인 감정 상태를 지니고 있다.반면,외향성이 낮은 사람은 조용

하고 수줍음을 잘 타며 나서지 않고 뒤로 물러서는 경향이 있는 것으로 기술된다



- 14 -

(John,1990).과거에는 외향성과 내향성이 에너지가 밖을 향하느냐 안을 향하느냐 하

는 방향성으로 정의되다가,에너지 수준의 차이가 부각되는 쪽으로 개념이 변화하였다.

현재 많은 연구자들은 긍정적 정서의 경험이 외향성 자체의 구성요소이며 나아가 핵심

으로 간주한다(홍숙기,2004).

c.개방성(Openness)

지적자극,변화,다양성을 선호하는 정도를 나타낸다.이 특성은 유전적이기보다 가

정환경,교육,문화적 배경 등의 결과로 나타나는 경우가 많고 학문적 성취지향과도 관

련된 것이 특성이다(박현숙,이영애,2009).개방적인 사람들은 자신의 내부 및 외부 세

계에 관심을 기울이면서 풍부한 경험을 하려고 한다.그들은 고상한 아이디어부터 관

습적이지 않은 일까지 경험하기를 원하며,감정 측면에서도 긍정적인 경험 및 부정적

인 경험을 모두 기꺼이 즐긴다(유태용,민병모 2001;중앙고용정보원,2001).

d.친화성(Agreeableness)

타인과 펴난하고 조화로운 관계를 유지하는 정도를 나타낸다.높은 점수를 보이는

사람들은 정중하고,협조적이고,관대하고,양보심이 많고,인내심이 많고,세심한 배려

를 해주고,부드러운 마음을 가지고 있고,이타적인 특성을 지닌다.반면에 낮은 점수

를 보이는 사람들은 적대적이고,타인에 대하여 무관심하고,자기중심적이고,질투심이

많은 특성을 가진다(고춘예,2012)이 요인을 Guilford와 Zimmerman(1949)은 ‘친근성

(Friendliness)’이라고 불렀고,Fiske(1949)는 ‘사회적 동조성(SocialConformity)’이라고

명명하였다(유태용,1998).

e.성실성(Conscientiousness)

사회적 규칙,규범,원칙을 잘 준수하고 맡은 바 책임을 완수하려는 정도를 나타낸

다.성실성 요인에서 높은 점수를 보이는 사람은 사려 깊고 분별력이 있으며,과제에

대한 조직력과 성취 욕구가 강하고,목적 지향적이며,자신의 의무이행에 철저하다(박

현숙,이영애,2009).



- 15 -

2.성격 5요인과 직무만족의 관계

개인의 성격특성은 직무만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 알려져 있다.우경화

(2008)는 임상 간호사의 대인관계성향,성격특성과 직무만족,조직몰입 간 관계에 관한

연구에서 성격특성 중 친화성,성실성,외향성은 직무만족과 유의한 상관관계가 있다고

하였다.이수창과 이환범(2009)은 지방공무원 개인성격이 직무만족에 미치는 영향을 분

석한 연구에서 외향성과 친화성이 직무만족에 유의한 영향을 미친다고 하였다.반면에

신경증,성실성,그리고 개방성은 직무만족에 영향을 미치지 못하는 것으로 확인되었

다.이성희와 유경민(2012)이 호텔 조리사의 성격유형에 따른 환경부합,직무만족 및

직무성과와의 관계를 밝힌 연구에서는 호텔조리사의 성격특성 중 성실성과 신경성,친

화성이 직무만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.이처럼 선행연구에서 밝힌

바와 같이 직무별로 영향을 미치는 성격 요인에는 차이가 있으나 성격 5요인은 직무만

족에 영향력을 미치는 것을 알 수 있다.

C.정서지능

1.정서지능의 정의

정서지능의 개념을 처음으로 사용하였던 Salovey와 Mayer(1990)는 정서지능이란 사

회지능의 한 하위요소로서,자신과 타인의 감정과 정서를 점검(monitor)하고,그것들의

차이를 변별(discriminate)하며,생각(thinking)하고 행동(actions)하는데 정서 정보를 이

용할 줄 아는 능력(ability)이라고 정의하였다.이들은 정서와 지능은 상반된 것이 아니

며,정서는 적응적이고 기능적이어서 인지적 활동과 후속 행동을 구성하고 조직하는

역할을 한다고 보았다.즉,정서지능이란 자신과 타인의 정서를 정확하게 평가하고 표

현하며,삶을 고향시키는 방향으로 정서를 조절하는 능력을 포함한다고 보고 있다(한

수정,2013).

Goleman(1995)은 정서지능을 EQ(emotionalquotient)라는 대중적인 용어로 정착시

켰는데,Gardner의 견해와 Salovey와 Mayer의 견해를 포함시켜 정서지능을 다섯 가지

하위요인 즉,‘자기 인식 능력(Knowingone’senotions,self-awareness)’,‘감정을 조절
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하는 능력(managingenotions)’,‘자신을 동기화 하는 능력(motivation)’,‘타인감정 인식

능력(recognizingemotionsinothers)’,‘대인관계다루기 능력(handlingrelationships)’으

로 나누어 설명하였다.Salovey와 Mayer(1997)는 자신들이 처음 세웠던 정서지능의 정

의는 지능개념 속에서의 정서지능의 위치를 명백히 하지 못하고 있고,정서의 인식과

조절능력은 포험되어 있으나 감정(feeling)에 대한 사고(thingking)능력은 포함되어 있

지 않다는 점에서 완성도 높은 정의는 아니었다고 인정하며 새롭게 수정한 정의를 다

음과 같이 발표하였다(김송이,2011)

정서지능은 네 가지 능력을 포함하는 지능인 바,첫째는 정서를 정확히 지각하고,

평가하며,표현하는 능력이며,둘째는 사고를 촉진하는 감정을 생성시키고 접근하는 능

력이고,셋째는 정서와 정서에 관한 지식을 이해하는 능력이고,마지막으로 넷째는 정

서적이고 지적인 성장을 증진시키는데 도움이 되는 정서조절능력이다(Solovey &

Sluyter,1997).정서지능은 감정과 느낌을 통제하고 조정할 줄 아는 능력을 가리킨다.

자신과 타인의 정서를 평가하고 표현할 줄 아는 능력,자신과 타인의 정서를 효과적으

로 조절할 줄 아는 능력,그리고 자신의 삶을 계획하고 성취하기 위해서 그런 정서를

사용할 줄 아는 능력이다.하위요소로는 정서인식,정서표현,감정이입,정서조절,정서

활용 등이 있다(문용린,1997).

Davies,Stankov와 Roberts(1998)는 정서지능을 Salovey와 Mayer(1990)가 정의한

정서지능과 유사하게 정의하였는데 정서지능에 대한 이들의 정의가 Salovey와

Mayer(1997)가 내린 것과 정확히 일치하지는 않지만,정서지능을 네 개의 차원으로 구

분하는 점에서는 이견이 거의 없는 것으로 보인다(Law,Wong& Song,2004).Mayer,

Caruso와 Salovey(2000)는 정서지능에 대한 정의를 수정하면서 처음에 정서지능의 개

념에 포함되었던 정서의 지각과 조절에 정서에 대한 사고를 추가하고 보완하여 정서지

능의 4차원 즉 자신의 정서에 대한 평가와 표현,타인의 정서에 대한 평가와 인지,자

신의 정서조절,수행을 촉진하기 위한 정서의 사용을 제안하였다(박복매,2011).

Caruso,Mayer와 Salovey(2002)는 정서지능을 정서의 확인(identifyingemotions),정

서의 활용(using emotions),정서의 이해(understanding emotions),정서의 관리

(managing emotions)의 4가지 구성요소로 이루어짐을 밝혔다. Law, Wong와

Song(2004)은 최근에 정서지능을 능력측면에서 개인정서 인식,타인정서 인식,정서

활용,정서 조절로 구성된 개념으로 봐야한다는 제안에 따라 정서지능을 네 개의 차원

으로 구성하였다.
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2.정서지능과 직무만족과의 관계

Wong과 Law(2002)에 따르면,정서지능이 직무만족에 유의미한 영향을 미치며,직

무에서 감정을 사용하는 요구가 높을수록 정서지능이 조직몰입에 미치는 영향력은 증

가하는 것으로 보고된다.황필주(2007)도 조직구성원의 감성지능이 직무만족과 조직시

민행동에 미치는 영향을 밝히는 연구에서 정서지능과 직무만족 간에 정적인 상관이 있

다고 보고하였다.김지은(2012)의 특 1급 호텔 근무자의 정서적 지능이 직무만족과 조

직몰입에 미치는 영향을 살펴본 연구에서도 정서지능이 직무만족에 유의한 영향을 미

치는 것으로 보고되었다.이러한 선행연구의 결과들을 통해 정서지능이 직무만족에 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 해석해볼 수 있다.

D.핵심자기평가

1.핵심자기평가의 정의

핵심자기평가는 개인이 자기 자신,다른 사람들,그리고 현실세계에 대하여 잠재의식

적으로 평가 혹은 결정한 감정상태를 말한다(Judgeetal.,1997).예를 들어 “나는 능

력이 있는 사람인가?”,“나는 이 일을 잘 할 수 있을까?”등과 같은 평가 혹은 결정을

말한다.여기서 중요한 점은 개인의 감정상태의 차이에 따라 특정한 직무상황에서 태

도나 행동을 다르게 보인다.Judge등(1997)에 의하면 사람들은 자신을 포함한 주위의

모든 평가 혹은 결정 그 자체가 자신에 대한 감정적 상태를 통해 주위환경을 평가한다

는 것이다.예를 들어 감정적 상태가 낮은 사람들은 자신의 직무에 대해 자율성을 지

각할 때 직무만족 수준이 높은 반면,감정적 상태가 높은 사람은 자율성과는 상관없이

직무만족 수준이 높다는 것이다.

핵심자기평가는 기존의 성격개념 보다 더 넓은 요인들을 포함하고 있고 잠재의식을

강조하기 때문에 개인특성 분야와는 접근관점이 다르다(Judgeetal.,1998a;1997).

Judge등(1997)에 의하면 사람들은 행동을 위해 자기 자신의 능력과 의지를 평가하며

이러한 평가결과는 행동과정에 영향을 준다고 정의하고 있는데 이러한 의미가 기존의

개인특성과 다른 점이다.이는 이동하와 탁진국(2008)이 핵심자기평가는 성격변수에 영

향을 주는 원격변수라고 정의한 것과 같은 맥락이다.
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핵심자기평가 이론가들은 핵심자기평가개념이 매우 광범위하기 때문에 자기규제 자

기통제,자기결정을 통해 추가적인 노력,즉 인지,감정 등과 같은 심리적 과정을 통해

태도나 성과에 영향을 준다고 보고하고 있다(Erez& Judge,2001;Judgeetal.,2000;

2005;1998b).이러한 의미는 개인들의 잠재의식적인 평가 혹은 현실적인 평가

(bottom-lineevaluations)는 개인에 따라 다르며,심리적 상태는 직무만족이나 성과에

직접 영향을 줄 수도 있고 직무특성지각이나 직무복잡성과 같은 심리적 지각 과정을

통해 태도나 성과에 영향을 주는 긍정적 개념이다.

한편,핵심자기평가는 사회심리학,성격,임상심리학,스트레스,직무만족,아동발달,

그리고 철학 등 8개 영역으로부터 직무만족의 개인적 원천을 이해하고 설명하기 위해

자기존중,일반자기 효능감,통제위치,신경증(Neuroticism)등의 4가지 잠재변수(latent

variable)를 제안하고 있다.신경증이 낮은 개인들은 정서적 안정성이 높기 때문에 일

부 연구에서는 신경증을 정서적 안정성으로 표현하기도 한다(Judge& Bono,2001).이

러한 핵심자기평가의 4개 특성들은 개인특성의 원천을 설명하기 보다는 자기 자신에

대한 근본적인 평가에 초점을 두고 있으며,4개의 특성들 가운데 일부분이 하나의 구

성개념을 형성하고 있다(Judgeetal.,2002;1998b;Hiller& Hambrick,2005).

2.핵심자기평가의 중요성

핵심자기평가는 개인이 자신감과 신념을 가지고 스스로 목표를 설정하고 목표지향성

을 보인다.그리고 직무를 수행하는데 있어서 흥미,가치 등과 같은 감정의 일치를 보

인다.동시에 다양한 정보습득을 통해 자신의 직무를 창의적으로 수행함은 물론 나아

가 환경변화에 능동적으로 대처하는 등 직무만족에 긍정적인 영향을 주는 개념이다.

따라서 그 중요성을 구체적으로 검토하면 다음과 같다.

Judge등(2000)은 회사원을 대상으로 핵심자기평가와 직무만족 간의 관계에서 직무

복잡성과 직무특성 지각이 어떤 역할을 하는지에 대해 실증적 연구를 하였는데,그 연

구결과 핵심자기평가 수준이 높은 개인들은 자신의 직무가 복잡하여도 도전적이며 내

재적으로 동기를 유발하여 직무만족 수준을 높인다고 논하고 있다.이러한 결과를 최

근 Srivastava와 Locke,그리고 Judge(2002)의 수행 연구가 더욱 강조하고 있다.그들

은 핵심자기평가 점수가 높은 학생들은 좀 더 복잡한 과업을 선택하였고,과업복잡성

이 핵심자기평가와 과업만족 간에 부분매개 역할을 수행한다고 보고하였다.또한 핵심
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자기평가 점수가 높은 학생들은 주도적이며 리더십과 같은 실제 행동을 하여 과업만족

수준을 높인다고 하였다.Taylor(2004)역시 Judge등(2000)의 이론을 심층적으로 분석

하였는데,직무특성 지각이 핵심자기평가와 직무만족과의 관계에서 완전매개 역할을

수행한다고 강조하였다.이러한 연구결과들은 핵심자기평가는 진취적이며 주도적인 행

동을 하고,내재적으로 동기를 유발하여 직무만족에 긍정적 영향을 미친다고 확신하고

있다.

또한 핵심자기평가는 개인 스스로 목표를 설정하고 직무활동수준을 높여 성과에 긍

정적 영향을 주는 개념이다.Erez와 Judge(2001)는 보험회사 직원을 대상으로 실시한

실증연구에서 목표설정동기가 핵심자기평가와 성과 간에 거의 절반이 동기부여에 의한

매개효과를 중요시 하고 있다.특히 개인의 단일특성 보다 핵심자기평가가 목표설정동

기와 성과에 0.12의 높은 상관관계를 가진다고 보고하였다(Erez& Judge,2001,p.

1277).핵심자기평가 수준이 높은 개인들은 어려운 문제를 잘 해결하며 긍정적인 대인

관계를 형성하여 생산성을 높이는 사람들이라고 보고하였는데,이러한 종업원들은 객

관적인 성과기준과는 상관없이 스스로 즐거움을 찾아 생산성을 더 높인다고 하였다

(Erez& Judge,2001).

핵심자기평가는 삶의 만족 및 행복추구와 높은 상관이 있다고 보고되고 있다..예를

들어 Judge등(2002;1998b)은 핵심자기평가는 삶의 만족에 긍정적 영향을 미치며,우

울이나 스트레스를 감소시킨다고 보고하였다.이외에도 Heller등(2002),Piccolo등

(2005),그리고 Best등(2005)의 연구가 있는데,이들은 핵심자기평가는 우울이나 스트

레스를 감소시키며 웰빙 등 구성원들의 삶의 충만을 증대한다고 강조하였다.이러한

연구들은 삶의 만족 및 행복추구는 직무만족과 불가분의 관계에 있기 때문에 핵심자기

평가는 유용한 개념이라고 주장하고 있다.

핵심자기평가는 변화를 회피하기 보다는 변화 그 자체를 성장과 학습의 기회로 받아

들인다(Judgeetal.,1999;Luthansetal.,2005).Judge등(1999)은 은행원 및 회사원

을 대상으로 실시한 실증적 연구에서 통제위치,일반 자기효능감,자기존중,그리고 긍

정적성향(Positiveaffectivity)을 가진 개인들은 그렇지 않은 사람에 비해 적극적으로

변화에 대처하고 수용하여 직무만족과 조직몰입에 긍정적 영향을 미친다고 강조하였

다.

요약하면 핵심자기평가는 구성원의 태도 및 행동에 있어서 중요한 예측변수이며,산

업·조직심리학자들의 주요 관심사항인 직무만족과 직무성과에 긍정적 영향을 미치는

이론이다.
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3.핵심자기평가와 직무만족의 관계

Judge등(1998)이 핵심자기평가와 직무만족 간의 영향관계를 처음으로 검증한 이후

현재까지 핵심자기평가는 일관성있게 직무만족에 긍정적 영향을 주는 것으로 나타났

다.

핵심자기평가와 직무만족 간의 실증적 연구결과를 살펴보면 다음과 같다.먼저 국외

에서 실시한 대표적인 실증적 연구들을 살펴보면 Judge등(1998)은 의사,미국 대학생,

이스라엘 대학생을 대상으로 실시한 실증연구에서 핵심자기평가는 직무만족에 직접적

인 영향을 준다고 보고하였다.Judge와 Bono& Locke(2000)도 핵심자기평가는 직무만

족에 유의한 정적인 영향을 준다고 보고하였다.Judge와 Bono(2001)는 메타분석에서

핵심자기평가는 직무만족과 직무성과에 높은 상관관계가 있음 보고하였고,Best등

(2005)은 건강협회에 근무하는 조직구성원 859명을 대상으로 실시한 연구에서 핵심자

기평가 수준이 높은 사람은 직무환경에 잘 적응하고 직무만족 수준이 높은 반면에,핵

심자기평가 수준이 낮은 조직구성원은 직무환경의 압박을 인지하여 정신쇠약 수준이

높다고 보고하였다.또한 일본을 표본으로 한 연구도 있는데,Piccolo등(2005)은 일본

의 제약회사 종업원 271명을 대상으로 실시한 연구에서 핵심자기평가는 직무만족에 유

의한 정적인 영향을 준다고 보고하였다.

국내에서의 연구는 최근에 들어서 이루어지고 있는데,김해룡과 양필석(2008)은 은행

원과 증권회사 종업원 184명을 대상으로 실시한 실증적 연구에서 핵심자기평가는 직무

만족에 정적인 영향을 미친다고 보고하였다.또한 남중헌 등(2008)의 핵심자기평가가

직무만족과 조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구에서 핵심자기평가가 직무만족에 정적

인 영향을 미쳤다고 보고하였다.이러한 연구들을 토대로 핵심자기평가는 직무만족에

긍정적인 영향을 미침을 알 수 있다.
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Ⅲ.연구 방법

A.연구 대상

본 연구에서는 남성 근로자의 성격 5요인과 정서지능,핵심자기평가가 직무만족에

미치는 영향을 알아보기 위하여 현재 근로중인 근로자를 연구대상으로 실시하였다.이

를 위해 2013년 10월 광주지역에 있는 K공장에서 근로중인 근로자를 대상으로 설문지

를 실시하였다.회수 된 설문지 중 응답거부,무성의한 응답은 제외하였다.또한 남성

근로자를 대상으로 선정하였으며 최종적으로 179명을 연구대상으로 하였다.

B.측정 도구

1.성격 5요인 척도

성격 5요인을 측정하는데 사용되는 대표적인 검사로서 Costa와 McCrae(1992)의

NEO-PI-R와 Goldberg(1999)가 제작한 InternationalPersonalityItem Pool(IPIP)가 있

다.NEO-PI-R은 성격의 5요인과 각 요인에 대한 6개 하위요인을 측정하는 240개 문

항으로 구성되어 있다.반면에 IPIP는 하위요인에 대한 측정 없이 각 요인당 10개 문

항씩 총 50개 문항으로 구성되어 있다.국내의 선행 연구들을 살펴보면 IPIP가 적은

문항으로 구성되어 있음에도 불구하고 각 요인의 내적일치 신뢰도가 .70대 이상의 양

호한 결과를 보고하고 있고(이영란,2006),문항 전체의 내적 일치도의 경우 김광숙

(2006)의 연구에서 .86으로 양호하게 나타나고 있다.이에 본 연구에서도 성격의 5요인

을 측정하기 위하여 IPIP를 유태용,이기범 및 Ashton(2004)이 번안한 것을 사용하였

다.IPIP는 개인의 성격을 신경증(Neuroticism),외향성(Extraversion),경험에 대한 개

방성(Opennesstoexperience),친화성(Agreeableness),성실성(Conscientiousness)의 5

가지 요인으로 측정하며,각 요인 당 10개의 문항씩 총 50개의 문항으로 구성되어 있

다.IPIP는 자기보고 방식으로 되어 있으며,문항 형식은 전혀 그렇지 않다(1점),별로

그렇지 않다(2점),보통이다(3점),약간 그렇다(4점),매우 그렇다(5점)의 Likert5단계

척도로 되어 있으며,18문항(1,3,26,32,34,35,36,39,40,42,43,44,45,46,47,48,
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하위영역 문항번호 문항수 신뢰도

신경증 1
*
,3
*
,4,12,21,28,31,37,38,41 10 .82

외향성 2,8,13,17,22,26
*
,32

*
,36

*
,44

*
,49

*
10 .55

개방성 5,9,14,18,23,27,33,39
*
,43

*
,47

*
10 .77

친화성 6,10,15,19,24,29,34
*
,40

*
,46

*
,48

*
10 .81

성실성 7,11,16,20,25,30,35
*
,42

*
,45

*
,50

*
10 .78

전체 50 .79

하위영역 문항번호 문항수 신뢰도

자기정서의 이해 1, 2, 3, 4 4 .81

타인정서의 이해 5, 6, 7, 8 4 .90

정서활용 9, 10, 11, 12 4 .82

정서조절 13, 14, 15, 16 4 .85

전체 16 .90

49,50)은 역채점 문항이다.각 요인 당 총점 범위는 10∼50점이며 점수가 높을수록 해

당요인의 성향이 높음을 의미한다.

표 3.성격 5요인척도의 하위영역별 신뢰도

*문항은 역채점 문항

2.정서지능(WongandLawEmotionalIntelligenceScale;WLIEIS)

정서지능을 측정하기 위해 Wong과 Law(2002)가 개발한 WLEIS(WongandLaw

EmotionalIntelligenceScale)를 한지현과 유태용(2005)이 번안한 척도를 사용하였다.

이 측정도구는 4개의 차원 즉,자기정서 인식,타인정서 인식,정서활동,정서조절로

구성되어 있으며 각 차원당 4개의 문항씩 총 16개 문항이다(박복매,2011).Likert식 5

점 척도로 점수가 높을수록 정서지능이 높음을 의미한다.본 연구에서의 신뢰도 계수

(Cronbach’sα)는 .90이었다.

표 4.정서지능의 하위영역별 신뢰도
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3.핵심자기평가(TheCoreSelf-EvaluationsScale;CSES)

핵심자기평가를 측정하기 위해 본 연구에서는 Judge등(2003)이 개발하고 이동하와

탁진국(2008)이 번안한 척도를 사용하였다.핵심자기평가는 자아존중감,일반화된 자기

효능감,내재적 통제위치,정서적 안정성으로 구성되어있는 개인의 특성을 나타내는 단

일구성개념으로,점수가 높은 사람은 잘 적응하고,긍정적이고,자신감에 차있고,효능

감 있고 자신의 힘(agency)에 대해 믿는 것으로 볼 수 있다(이동하,2007).이 척도는

12개의 문항으로 구성되어있고,부정적으로 물은 문항은 역산하여 계산하였다.Likert

식 5점 척도로 점수가 높을수록 긍정적이고 자신의 능력에 대해 믿는 정도가 높은 것

으로 해석할 수 있다.본 연구에서의 신뢰도 계수(Cronbach’sα)는 .84였다.

4.직무만족

직무만족을 측정하기 위해 MSQ(MinnesotaSatisfaction Questionnaire)를 번역한

박아이린(2005)의 K-MSQ를 사용하였다.K-MSQ는 총 20문항으로 내재적 만족,외재

적 만족,전반적 만족으로 구성된 3개의 요인들로 나누어진다.박아이린(2005)이 보고

한 신뢰도 계수는 외재적 만족이 .81,내재적 만족이.79,전반적 만족이 .87로 나타났

다(구기현,2010).본 연구에서는 내재적 직무만족을 측정하는 12개 문항을 사용하였고

Likert식 5점 척도(➀매우 불만족 ➁ 불만족 ➂보통 ➃만족 ➄매우만족)로 측정하였다.

본 연구에서의 신뢰도 계수(Cronbach’sα)는 .89였다.

C.연구 절차

본 연구는 2013년 10월 광주의 K공장에 근로중인 근로자를 대상으로 설문을 실시하

였다.설문은 성격 5요인 척도,정서지능 척도,핵심자기평가 척도,직무만족 척도,인

구통계학적 배경 순으로 구성되어 있다.설문지 작성에는 총 15-20분가량 소요되었다.

총 350부의 설문지를 배부하였으며,연구자가 설문에 대해 설명하고 직접 설문을 배부

하고 수거하거나,연구자가 선정한 또 다른 검사자에게 의뢰하여 설문을 실시하였다.

수거된 설문지 중 불성실하게 응답한 자료를 제외하고 총 179부를 최종 통계 분석에
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사용하였다.

D.자료 분석

본 연구에서는 가설을 검증하기 위하여 SPSS18.0을 사용하여 다음의 절차에 따라

분석을 실시하였다.

첫째,연구에 사용된 측정 도구의 신뢰도 분석을 실시하였으며,피험자들의 인구통계

학적 특성을 알아보기 위해 기초통계 분석을 실시하였다.

둘째,주요 변인들 간의 상관을 확인하기 위해 Pearson의 상관분석을 실시하였다.

셋째,직무만족에 대한 성격 5요인,정서지능,핵심자기평가의 상대적 영향력을 알아

보기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다.
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구분 빈도(명) 퍼센트(%)

연령

29세 이하 3 1.7

만 30~39세 34 19.0

만 40~49세 66 38.0

만 50~59세 73 40.8

만 60세 이상 1 .6

결혼상태

미혼 16 8.9

기혼 161 89.9

이혼 1 .6

사별 1 .6

Ⅳ.연구 결과

A.인구통계학적 특성

1.인구통계학적 특성 기술통계치

본 연구의 피험자들의 인구통계학적 특성은 다음에 제시된 <표 5>와 같다.먼저 피

험자는 모두 남자로 179명이었다.연령의 경우 50∼59세가 73명(40.8%)으로 가장 많았

으며 40∼49세가 68명(38.0%)으로 두 번째로 많았다.결혼상태는 기혼이 161명(89.9%)

으로 가장 많았으며,미혼이 16명(8.9%)으로 그 다음으로 많았다.최종학력은 고졸이

106명(59.2%)으로 가장 많았으며 전문대졸 37명(20.7%),대졸 25명(14.0%)순으로 나타

났다.근속년수는 21∼30년이 72명(40.2%)으로 가장 많았고 11∼20년이 60명(33.5%)으

로 두 번째로 많았다.근무형태는 교대근무가 117명(65.4%)이고 주간근무가 62명

(34.6%)이었다.주당 평균 근무시간은 40∼49시간이 141명(78.8%)으로 가장 많았고 50

∼59시간이 27명(15.1%)으로 그 다음으로 많았다.월평균소득은 250∼300만원이 56명

(31.3%)으로 가장 많았으며 200∼250만원이 48명(26.8%)으로 두 번째로 많았다.400만

원 이상이 7명(3.9%)으로 가장 적었으며 350∼400만원이 13명(7.3%)으로 그 다음 순으

로 적었다.

표 5.연구대상자의 인구통계학적 특성 N=179
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최종학력

중졸 6 3.4

고졸 106 59.2

전문대졸 37 20.7

대졸 25 14.0

대학원졸 이상 3 1.7

기타 2 1.1

근속년수

1∼10년 33 18.4

11∼20년 60 33.5

21∼30년 72 40.2

31년 이상 14 7.8

근무형태
주간근무 62 34.6

교대근무 117 65.4

주당 평균

근무시간

40시간 미만 2 1.1

40~49시간 141 78.8

50~59시간 27 15.1

60~69시간 8 4.5

70시간 이상 1 .6

월평균 소득

200만원 이하 29 16.2

200∼250만원 48 26.8

250∼300만원 56 31.3

300∼350만원 26 14.5

350∼400만원 13 7.3

400만원 이상 7 3.9
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변 인 M SD 최소값 최대값 왜도 첨도

성격

5요인

신경증 27.13 5.76 10.00 50.00 .23 1.67

외향성 31.37 6.67 19.00 90.00 3.94 32.96

개방성 31.05 4.62 16.00 45.00 .09 .88

친화성 33.69 4.91 22.00 47.00 .26 .03

성실성 36.02 5.28 20.00 50.00 .26 .04

정서지능

자기정서이해 14.04 2.21 8.00 20.00 -.15 .15

타인정서이해 13.74 2.54 7.00 20.00 .12 .12

정서활용 13.59 2.32 8.00 20.00 -.07 .12

정서조절 13.34 2.65 6.00 20.00 -.16 .14

정서지능 54.76 7.52 33.00 79.00 .20 .36

핵심자기평가 40.06 5.50 26.00 60.00 .59 .90

직무만족 40.38 5.95 23.00 57.00 -.20 -.22

2.성격 5요인,정서지능,핵심자기평가,직무만족의 기술통계

본 연구문제 분석 전에 주요 변인인 성격 5요인,정서지능 핵심자기평가,직무만족

의 전반적인 경향을 살펴보고자 평균과 표준편차를 구하였고 그 결과는 <표 6>에 제

시한 바와 같다.

표 6.성격 5요인,정서지능,핵심자기평가,직무만족의 기술통계

N=179

B.주요 변인들과 직무만족도 상관분석

1.인구통계학적 변인에 따른 성격 5요인,정서지능,핵심자기평가,

직무만족 분석

직무만족과 관련있는 변인들이 어떤 것들인지 확인하기 위해 변인들 간의 상관관계

를 분석하였다.그 결과는 <표 7>과 같다.
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1 2 3 4 5 6 7 8

1.연령 -

2.최종학력 -.302
**

-

3.근속년수 .657** -.282** -

4.주당평균

근무시간
-.160

*
.261

**
-.105 -

5.월평균소득 .214
**

.152
*

.325
**

.211
**

-

6.신경증 -.053 -.060 .063 -.008 .129 -

7.외향성 -.136 .335** -.080 .029 .199** -.182* -

8.개방성 -.024 .257** .074 .112 .229** -.185* .390** -

9.친화성 .061 .126 .061 .069 .143 -.385
**

.422
**

.517
**

10.성실성 .163
*

.049 .126 .029 .140 -.307
**

.283
**

.471
**

11.자기정서이해 .044 .150
*

-.090 .117 .068 -.275
**

.270
**

.313
**

12.타인정서이해 .063 .101 .014 .211
**

.110 -.187
*

.182
*

.356
**

13.정서활용 .028 .231
**

.046 .155
*

.160
*

-.316
**

.328
**

.524
**

14.정서조절 .100 .123 .018 .138 .042 -.520** .110 .394**

15.정서지능 .077 .189* -.004 .200* .121 -.420** .283** .515**

16.핵심자기평가 .034 .165* -.001 .116 .209** -.486** .366** .493**

17.직무만족 .033 .085 .062 .152 .271
**

-.232
**

.178
*

.289
**

9 10 11 12 13 14 15 16 17

1.연령

2.최종학력

3.근속년수

4.주당평균

근무시간

5.월평균소득

6.신경증

7.외향성

8.개방성

9.친화성 -

10.성실성 .532** -

11.자기정서이해 .418
**

.341
**

-

12.타인정서이해 .445
**

.325
**

.486
**

-

13.정서활용 .481
**

.479
**

.510
**

.475 -

14.정서조절 .515
**

.323
**

.493
**

.330
**

.532
**

-

15.정서지능 .602
**

.478
**

.790
**

.742
**

.803
**

.770
**

-

16.핵심자기평가 .483** .518** .467** .431** .640** .560** .677** -

17.직무만족 .372** .220** .419** .418** .497** .396** .551** .522** -

표 7.인구통계학적변인,5요인 성격특성,정서지능,핵심자기평가,직무만족의 상관관계

*
p<.05,

**
p<.01
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먼저 인구학적 변인들과 직무만족간의 관련성을 보면,본 연구에서 측정한 인구학적

변인은 월평균 소득(r=.27,p<.01)만이 직무만족과 유의한 상관관계를 보였고 연령,최

종학력,근속년수,주당 평균 근무시간은 모두 직무만족과 상관관계를 보이지 않았다.

이는 월평균 소득이 직무만족과 관계가 있음을 의미하며,월평균 소득이 높을수록 직

무만족도가 높아짐을 의미한다.

5요인 성격특성과 직무만족간의 상관관계를 보면,5요인 성격특성 모두 직무만족과

유의한 상관관계를 보여주었다.신경증(r=-.23,p<.01)은 직무만족과 부적인 상관관계

를 보였고,외향성(r=.18,p<.05),개방성(r=.29,p<.01),친화성(r=.37,p<.01),성실성

(r=.22,p<.01)은 직무만족과 정적인 상관관계를 보였다.이러한 결과는 5요인 성격특

성과 직무만족이 관계가 있음을 의미하며,신경증이 높을수록 직무만족도는 낮아지고

외향성,개방성,친화성,성실성이 높을수록 직무만족도가 높아짐을 의미한다.

직무만족과 전체 정서지능(r=.55,p<.01)은 유의미한 상관이 나타났고 정서지능의

각 하위영역간의 상관관계 분석 결과 역시 유의미한 상관이 나타났다.자기정서이해

(r=.42,p<.01),타인정서이해(r=.42,p<.01),정서활용(r=.50,p<.01),정서조절(r=.40,

p<.01)으로 높은 상관을 보였다.이는 정서지능이 직무만족과 관계가 있음을 의미하며,

정서지능이 높을수록 직무만족도가 높아짐을 의미한다.

마지막으로 핵심자기평가와 직무만족간의 상관관계를 살펴본 결과,핵심자기평가

(r=.52,p<.01)는 직무만족과 유의미한 정적 상관관계를 보였다.이는 핵심자기평가가

직무만족과 관계가 있음을 의미하며,핵심자기평가 수준이 높을수록 직무만족도가 높

아짐을 의미한다.
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Model1 Model2 Model3 Model4

β t β t β t β t

(상수) 34.951 5.205
***

2.884
**

2.057
*

월평균소득 .278 3.598
***

.226 2.947
**

.178 2.491
*

.197 2.936
**

성격

5요인

신경증 -.102 -1.245 .041 .501 .083 1.101

외향성 -.013 -.163 -.070 -.903 -.036 -.489

개방성 .120 1.279 .012 .137 -.058 -.685

친화성 .275 2.805
**

.235 2.593
*

.095 1.059

성실성 -.054 -.596 -.170 -1.974 -.178 -2.206
*

핵심자기평가 .485 5.187*** .296 3.072**

정서지능 .454 4.717***

R² .077 .213 .334 .421

R²변화량 .136 .121 .087

F(p) 12.945
***

6.781
***

10.659
***

13.439
***

C.주요 변인과의 중다회귀분석

1.성격 5요인,정서지능,핵심자기평가가 직무만족에 미치는 영향

근로자의 성격 5요인,정서지능,핵심자기평가가 직무만족과 유의미한 상관이 있었

으므로,이들 세 변인들이 직무만족에 미치는 영향력을 알아보기 위해 모형1에는 인구

학적 변인을 통제하고,모형2에 성격 5요인,모형3에 핵심자기평가,모형4에 정서지능

을 투입하여 위계적 회귀분석을 실시하였다.

표 8.성격 5요인,정서지능,핵심자기평가가 직무만족에 미치는 영향

*
p<.05,

**
p<.01,

***
p<.001

통제변인이 투입된 모형1을 살펴보면 월평균소득(β=.278,p<.001)이 직무만족에 영

향을 미치는 것으로 나타났다.즉 월평균 소득이 높을수록 직무만족도가 높은 것을 알
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수 있다.이 영향요인은 8%의 설명력을 가지며 전체 회귀식에 유의하게 나타났다

(F=12.945,p<.001).

모형 1에 투입한 변수에 성격 5요인이 투입된 모형 2에서는 월평균소득(β=.226,

p<.01)이 영향을 미치는 것으로 나타났으며,성격요인 중 친화성(β=.275,p<.01)은 정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉 친화성이 높을수록 직무만족도가 높은 것을

알 수 있다.모형 2에서 투입된 성격 5요인 변수는 21%의 설명력을 가지며 전체 회귀

식에 유의하게 나타났다(F=6.781,p<.001).

모형 3에서는 핵심자기평가를 변수로 투입하였다.분석결과 월평균소득(β=.178,

p<.05)과 모형 2에서의 친화성(β=.235,p<.05)이 계속해서 유의한 변수로 선정되었고,

핵심자기평가(β=.485,p<.001)도 직무만족에 유의하게 영향을 미치는 것으로 나타났다.

모형 3은 33%의 설명력을 가지며 앞선 모형 2보다 설명력이 12% 증가하여 핵심자기

평가가 직무만족에 더 큰 영향을 미치고 있음을 알 수 있었다.즉 핵심자기평가가 높

을수록 직무만족도가 높아짐을 보여주고 있다.

모형 3에 투입한 변수에 정서지능이 투입된 모형 4에서는 월평균소득(β=.197,

p<.01)과 핵심자기평가(β=.296,p<.01)가 계속해서 유의한 변수로 선정되었고,성실성

(β=-.178,p<.05)이 직무만족에 영향을 미치는 것으로 나타났다.또한 정서지능(β=.454,

p<.001)이 직무만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.모형 4는 42%의 설명

력을 가지며 앞선 모형 3보다 설명력이 9% 증가하여 정서지능이 직무만족에 더 큰 영

향을 미치고 있음을 알 수 있었다.

직무만족에 성실성은 부적인 영향을 미치며,핵심자기평가와 정서지능은 정적인 영

향을 미친다.성실성의 표준화계수(β)절대치가 가장 작고 핵심자기평가보다 정서지능

의 표준화계수 절대치가 더 크므로 정서지능이 직무만족에 가장 큰 영향을 주며 핵심

자기평가가 다음으로 영향을 미치는 것으로 판단된다.이는 성격이 직무만족을 설명한

다는 선행연구의 결과와는 상반되지만 정서지능이 수행과 성취의 지표가 되고

(Cherniss& Goleman,2001),핵심자기평가가 직무만족에 정적인 영향을 미친다고 보

고한 연구결과(Judge,2000;Best,2005)를 뒷받침 할 수 있는 결과이다.
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Ⅴ.결론 및 논의

A.결과 요약 및 논의

본 연구에서는 광주광역시 소재의 남성 생산직 근로자 179명을 대상으로 성격 5요

인과 정서지능,핵심자기평가와 직무만족 간의 관계를 검증하고,생산직 근로자의 성격

5요인과 정서지능,핵심자기평가가 직무만족에 미치는 영향을 알아보고자 하였다.이러

한 연구 문제를 확인하기 위해서 상관분석과 중다 회귀 분석 방식을 사용하였다.그

결과를 요약하면 다음과 같다.

본 연구에서 인구통계학적인 특성을 살펴보면 대상자의 연령은 50대가 40.2%,40대

가 36.9%로 많았고,기혼이 87.2%,최종학력은 고졸이 57%,전문대졸이 20.1%로 많았

으며 근속년수는 11∼20년이 32.4%,21∼30년이 40.2%로 11년 이상인 사람이 80.4%를

차지했다.근무형태는 교대근무가 63.7%로 주간근무보다 많았고,주당 평균 근무시간

은 40∼49시간이 70.4%를 차지했다.

이러한 인구통계학적인 특성과 관련하여 성격 5요인,정서지능과 핵심자기평가를 분

석하였다.성격 5요인,정서지능과 핵심자기평가의 기술통계를 실시한 결과,성격 5요

인 중 성실성의 평균 점수가 가장 높았고 친화성,외향성,개방성,신경증의 순으로 나

타났다.성실성이 가장 높고 신경증이 가장 낮게 나온 이 결과는,같은 업무를 지속적

이고 반복적으로 행해야하는 생산직 근로자의 업무 특성과 관련이 있는 것으로 해석할

수 있다.응답자의 대부분이 10년 이상의 장기근속 근로자로 반복적 업무 특성에 적응,

특화되어 있을 것이고 업무 특성과 맞지 않은 사람은 근로현장에 남지 못하고 이미 탈

락되었을 것으로 예측해 볼 수 있다.

변인들 간의 관계를 알아보기 위해 pearson상관분석을 실시한 결과,성격 5요인,

정서지능,핵심자기평가,직무만족은 각각 모두 유의한 상관을 보였다.본 연구의 첫

번째 가설을 밝히기 위해 성격 5요인,정서지능,핵심자기평가와 직무만족의 상관관계

를 분석한 결과,성격 5요인 중 신경증은 정서지능,핵심자기평가,직무만족과 유의한

부적 상관을 보였고,외향성,개방성,친화성,성실성은 정서지능,핵심자기평가,직무만

족과 유의한 정적 상관을 보였다.정서지능과 핵심자기평가,직무만족은 모두 유의한

정적 상관을 보였다.
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마지막으로 근로자의 직무만족을 설명하는 데 있어 근로자의 성격 5요인,정서지능,

핵심자기평가가 영향을 미치는가를 확인한 위계적 회귀 분석에서 정서지능,핵심자기

평가,성격 5요인 중 성실성이 직무만족을 유의미하게 설명해 주었다.그러나 직무만족

에 대한 신경증,외향성,개방성,친화성의 추가적 효과는 없었다.즉,직무만족에 대해

정서지능이 가장 큰 영향을 미치고 있으며 핵심자기평가,성실성 순으로 영향을 미치

고 있음을 알 수 있다.이러한 결과는 정서지능이 사회생활에서의 성공적인 수행과 성

취의 지표가 될 수 있다는 주장(Cherniss& Goleman,2001)을 뒷받침 할 수 있고,또

한 핵심자기평가가 직무만족에 정적인 영향을 미친다고 보고한 연구들(Judge,2000;

Best,2005)을 뒷받침 할 수 있는 결과라 할 수 있다.

정서지능,핵심자기평가,성실성의 순으로 직무만족에 영향을 미친다는 본 연구의

결과는 남성 생산직 근로자의 직무만족도 향상을 위해 정서지능과 핵심자기평가 수준

을 증대시키기 위한 노력이 필요함을 시사한다.정서지능과 핵심자기평가 수준이 높은

근로자는 직무만족도가 높을 것으로 예상할 수 있으며 이는 생산증대로 연결되기 때문

에 회사가 정서지능과 핵심자기평가 수준의 향상에 투자할 충분한 가치가 있음을 알

수 있다.정서지능과 핵심자기평가의 경우 교육이나 워크샵을 활용하여 지속적인 강조

를 하는 것이 중요하고,집단 프로그램 운영을 통하여 수준 향상을 도모할 수 있다.

B.연구의 의의 및 제한점

본 연구는 근로자들의 개인적 특성을 파악하고,이러한 개인적 특성이 직무만족에

영향을 미치는 중요한 요인이 된다는 것을 확인한 데 의의가 있다.생산성 증대를 위

해 물리적인 환경 뿐만 아니라 근로자의 개인적 특성에 대해 기업이 관심을 가져야 한

다는 것을 확인하기 위해서 이와 같은 연구는 선행되어야 하는 것이었다.또한 여기에

서 더 나아가서 근로자들을 위한 심리적 개입을 확대해 나가야 할 것이다.

위와 같은 연구 결과와 의의에도 불구하고,본 연구는 방법론적인 부분에서 몇 가지

제한점이 존재한다.

우선,각각의 척도를 자기 보고로 평가하여 객관적인 자료를 얻는 데 한계가 있었

다.본 연구에서 평가 방식을 자기 보고에 의존한 것은 일차적으로는 객관적인 자료를

얻기 힘들다는 점에서 연유한다.기업에서는 개인의 자료가 외부에 유출되는 것에 엄

격한 규율을 적용하고 있었기 때문에 무기명 자기보고 평가를 할 수 밖에 없었다.주
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관적인 측정은 제한점은 있으나 단기 연구에 효과적(Berndtetal.,1998)이라는 연구가

있다.그러나 자기 보고의 신뢰성은 여전히 제한적이다.

둘째로 직무만족도가 낮아 퇴직한 사람들에 대해서는 조사가 되지 않았다.직무만족

도가 낮은 사람들은 낮은 직무성과를 보이고,조직의 목표에 동조하지 못하게 되므로

이직행동을 보일 가능성이 높아지기 때문에 자발적으로든 비자발적으로든 작업을 그만

두었을 수 있을 것이다.하지만 본 연구는 현재 기업에 고용되어 작업에 참여하고 있

는 사람들만을 대상으로 했기 때문에 낮은 직무만족도로 인한 사람들에 대해서는 조사

를 할 수 없었다.

마지막으로 생산직 근로자만을 대상으로 조사를 하였기 때문에 사무직이나 전문직

근로자들의 경우 연구의 결과가 달라질 수 있으므로 본 연구의 결과를 모든 근로자들

에게 확대 해석하기에는 무리가 있다.이러한 제한점을 가지고 있기 때문에 후속 연구

에 대한 필요성이 절실하다.

궁극적으로는 정서지능과 핵심자기평가,성격 요인에 대한 상담 프로그램의 실시가

근로자의 개인적 특성과 직무만족에 영향을 미치는지에 대한 연구가 필요하다.기업의

생산성을 위해서나 구성원의 복지를 위해서나 이러한 노력은 필요하다.근로자의 정서

지능과 핵심자기평가 수준을 높일 수 있는 방법을 찾고 개입하는 것이 가장 바람직한

것이라고 할 수 있다.
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부 록

부 록 Ⅰ.성격 5요인 척도

부 록 Ⅱ.정서지능 척도(WongandLaw EmotionalIntelligenceScale:WLIEIS)

부 록 Ⅲ.핵심자기평가 척도(TheCoreSelf-EvaluationsScale:CSES)

부 록 Ⅳ.직무만족 척도(Korean-MinnesotaSatisfactionQuetionnaire:MSQ)

부 록 Ⅴ.인적사항
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No. 문   항
전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다

매우

그렇다

1 거의 언제나 느긋한 편이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

2 나는 모임에서 분위기를 주도하는 인물이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

3 우울함을 거의 느끼지 않는다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

4 쉽게 불안해진다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

5 상식이나 어휘를 많이 아는 편이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

6 다른 사람들에게 관심이 많다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

7 항상 무엇이든 할 준비가 되어 있다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

8 여러 사람들 사이에서도 위축되지 않는다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

9 상상력이 풍부하다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

10 다른 사람의 기분을 잘 이해하는 편이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

11 세밀한 부분에도 주의를 기울인다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

12 걱정을 많이 하는 편이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

13 대화를 먼저 시작하는 편이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

14 훌륭한 아이디어를 낼 때가 많다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

15 따뜻하고 부드러운 마음을 가지고 있다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

16 어지러워지면 즉각 청소한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

17 사교모임에서 여러 다른 사람과 얘기를 나눈다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

<부 록Ⅰ>성격 5요인 척도

1. 다음은 귀하의 성격 특성과 관련된 문항입니다. 각 문항을 주의 깊게 읽으시고 해당하

는 정도에 ∨표 하세요. 한 문항도 빠짐없이, 솔직하게 응답해주시기 바랍니다.



- 46 -

No. 문   항
전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다

매우

그렇다

18 이해가 빠른 편이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

19 다른 사람들을 위해 시간을 잘 낸다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

20 질서정연한 것을 좋아한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

21 마음이 쉽게 심란해진다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

22
다른 사람의 시선이 나에게 집중되는 것을 

꺼려하지 않는다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

23 어려운 단어를 많이 사용한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

24 다른 사람의 감정을 내 것처럼 느낀다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

25 계획한 것을 그대로 실행한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

26 말을 많이 하지 않는 편이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

27 깊은 생각에 잠길 때가 많다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

28 화를 잘 내는 편이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

29 사람들을 편안하게 해준다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

30 일에 대해서는 가혹하리만큼 열심히 한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

31 기분의 변화가 심하다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

32 모임에서 나를 잘 드러내지 않는다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

33 여러 아이디어로 가득 차 있다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

34 다른 사람들에게 별로 관심이 없다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

35 내 물건들을 잘 정돈하지 않는 편이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

36 사람들과 별로 할 얘기가 없다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

37 감정의 기복이 심한 편이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

38 쉽게 짜증이 난다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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No. 문   항
전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다

매우

그렇다

39 추상적인 개념을 이해하기 어려울 때가 많다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

40
다른 사람들의 기분을 상하게 행동할 때가 

있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

41 자주 우울해진다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

➃ ➄➂➁➀42 일을 엉망으로 만들 때가 많다.

43 추상적인 관념에는 별 관심이 없다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

44 나에게 주의가 집중되는 것이 싫다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

45
물건들을 사용한 후에 제자리에 두는 것을 

잘 잊는다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

46 다른 사람들의 문제에 별로 관심이 없다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

47 상상력이 풍부하지 못하다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

48
다른 사람의 일에 대해 별로 걱정하지 않는

다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

49 모르는 사람들과 있을 때는 과묵해 진다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

50 해야 할 일을 태만히 한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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No. 문   항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

매우

그렇다

1
나는 삶에서 가치 있는 성공을 이룰 수 있다

고 확신한다. 
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

2 나는 가끔 우울하다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

3 나는 노력하면 대개 성공하는 편이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

4
때때로 내가 실패하면 내 자신이 보잘 것 없

는 것처럼 느껴진다. 
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

5 나는 주어진 과업을 성공적으로 완수한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

6
때때로 나는 내 자신의 일을 잘 관리하지 못

한다고 생각한다. 
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

7 대체로 나는 나 자신에게 만족한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

8 나는 내 자신의 역량에 대해 의구심이 든다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

9
나는 내 삶에서 일어날 수 있는 일들을 결정

할 수 있다.  
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

10
나는 내 자신의 경력을 성공적으로 관리하지 

못한다고 느껴진다. 
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

11
나는 나에게 일어나는 대부분의 문제들에 잘 

대처할 수 있다. 
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

12
내 주위의 것들이 나에게 냉정하고 절망적이

라고 느낄 때가 있다. 
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

<부 록Ⅱ>핵심자기평가 척도

2. 다음은 귀하가 직무와 관련하여 느낄 수 있는 생각과 감정에 대한 것입니다. 각 문항을 

주의 깊게 읽으시고 해당하는 정도에 ∨표 하세요. 한 문항도 빠짐없이, 솔직하게 응답

해주시기 바랍니다.
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No. 문   항
전혀

아니다

그렇지

않다

보통

이다

그런

편이다

매우

그렇다

1
여러 상황에 처했을 때 자신이 어떤 정서를 

느끼는지 잘 알고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

2 자신의 정서를 잘 이해할 수 있다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

3 자신이 느끼는 것이 무엇인지 잘 이해하고 있다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

4 행복한지 불행한지 잘 알고 있다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

5
친구들의 행동을 보고 그 친구의 정서가 어떠

한지 잘 파악 한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

6 다른 사람의 정서를 잘 파악할 수 있다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

7 사람들의 느낌과 정서를 잘 감지한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

8 주변사람들의 정서를 잘 파악한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

9
항상 나름대로의 목표를 세우고 이를 성취하

기 위해 최선의 노력을 한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

10 자신이 능력 있는 사람이라고 생각한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

11 스스로에게 동기 부여를 잘 할 수 있다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

12
자신이 최선의 노력을 기울일 수 있도록 스스

로에게 격려한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

13
기분을 조절할 수 있고 자신이 처한 어려움을 

이성적으로 처리한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

14 자신의 감정을 매우 잘 통제할 수 있다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

15
매우 화가 났을 때 빠르게 감정을 가라앉힐 

수 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

16 자신의 감정을 잘 통제할 수 있다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

<부 록Ⅲ>정서지능 척도

3. 다음은 귀하의 정서와 관련된 문항입니다. 각 문항을 주의 깊게 읽으시고 해당하는 정

도에 ∨표 하세요. 한 문항도 빠짐없이, 솔직하게 응답해주시기 바랍니다.
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No. 문   항
매우

불만족
불만족 반반 만족

매우

만족

1 나에게 부여되는 업무량에 대해 ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

2 혼자 독립적으로 일을 할 수 있다는 것에 대해  ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

3
때때로 반복되지 않는 다양한 일들을 할 수 

있다는 것에 대해 
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

4
직장에서 “중요한 (알아주는) 인물”이 될 수 

있는 기회에 대해 
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

5
나의 양심에 위배되지 않는 일을 할 수 있다

는 것에 대해 
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

6 내 직업의 안정성에 대해 ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

7
다른 사람들을 위해 무언가를 해줄 수 있다는 

것에 대해 
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

8
다른 사람에게 일을 지시할 수 있다는 것에 

대해
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

9 내 능력을 활용해서 일할 수 있다는 것에 대해 ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

10 나 스스로 판단할 수 있는 자율권에 대해 ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

11
내 자신의 방식대로 업무수행을 할 수 있는 

기회에 대해
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

12 일을 통해 얻는 성취감에 대해 ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

<부 록Ⅳ>직무만족 척도

4. 다음의 문항은 직무에 대한 만족도에 대해 묻는 질문입니다. 각 문항을 읽고 귀하가 정

의하는 정도에 따라 ∨표 해주십시오. 
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<부 록Ⅴ>인구학적 배경

▣ 다음은 귀하의 기본 인구학적 배경에 관한 질문입니다. 귀하께 해당하는 번호

에 ∨표 하거나 정확한 숫자를 기입해 주시기 바랍니다. 

1. 성별  :  ① 남     ② 여

2. 연령  :  만        세 

3. 결혼상태

  ① 미혼      ② 기혼      ③ 이혼      ④ 사별      ⑤ 기타(          )

4. 최종학력

  ① 중졸         ② 고졸         ③ 전문대졸         ④ 대졸   

  ⑤ 대학원졸 이상         ⑥ 기타(          )

5. 근속년수  :          년         개월

6. 근무형태  :  ① 주간근무      ② 교대근무

7. 주당 평균 근무시간  :            시간

8. 월평균 소득(보너스 포함)

① 150 ∼ 200만원      ② 200 ∼ 250만원      ③ 250 ∼ 300만원

④ 300 ∼ 350만원      ⑤ 350 ∼ 400만원      ⑥ 400 ∼ 450만원

☺ 성실히 응답하여 주셔서 감사합니다. 본 설문은 절대적으로 비밀이 보장됨을 

약속드립니다.


	Ⅰ. 서 론  
	A. 연구의 필요성  
	B. 연구가설  

	Ⅱ. 이론적 배경  
	A. 직무만족  
	1. 직무만족  
	2. 직무만족이 직무성과에 미치는 영향 
	3. 직무만족의 결정요인 

	B. 성격 5요인  
	1. 성격 5요인 이론의 개념 
	2. 성격 5요인과 직무만족의 관계 

	C. 정서지능  
	1. 정서지능의 정의 
	2. 정서지능과 직무만족과의 관계 

	D. 핵심자기평가  
	1. 핵심자기평가의 정의 
	2. 핵심자기평가의 중요성 
	3. 핵심자기평가와 직무만족의 관계 


	Ⅲ. 연구 방법   
	A. 연구 대상  
	B. 측정 도구 
	1. 성격 5요인 척도 
	2. 정서지능 척도 
	3. 핵심자기평가 척도 
	4. 직무만족 척도 

	C. 연구 절차 
	D. 자료 분석 

	Ⅳ. 연구 결과 
	A. 인구통계학적 특성 
	1. 인구통계학적 특성 기술통계치 
	2. 성격 5요인, 정서지능, 핵심자기평가, 직무만족의 기술통계 

	B. 주요 변인들과 직무만족도 상관분석 
	1. 인구통계학적 변인에 따른 성격 5요인, 정서지능, 핵심자기평가, 직무만족 분석 

	C. 주요 변인과의 중다회귀분석 
	1. 성격 5요인 정서지능, 핵심자기평가가 직무만족에 미치는 영향 


	Ⅴ. 결론 및 논의  
	A. 결과 요약 및 논의  
	B. 연구의 의의 및 제한점  

	Ⅵ. 참고문헌  


