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사회복지시설종사자의 성격요인이 직무만족에 
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Social Welfare Facilities
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Abstract
Sun-Hee Jung

As society develops, the need for social welfare also increases. Job importance and 

professionalism for social welfare workers are also increasing.

In order to provide high-quality social welfare services, the role of workers in social 

welfare facilities is very important.

This study aims to research how the personality patterns of organizational members 

and their job satisfaction among those who are working in social welfare facilities. For 

the purpose of this study, the survey was conducted on social workers in welfare 

facilities.

These results indicate that it is important to select and dispatch different types of 

human resource for each type of welfare center so as to increase organization 

effectiveness and provide opportunities for social workers to get certification permitting 

to work certified social workers.
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I. 서 론

사회의 다양한 발전에 따라 다양한 사회복지에 대한 욕구도 증가하고 있는 상황이다. 즉, 양

극화의 심화, 1인 가족의 증가, 고령화･저출산, 사회구조와 생활수준의 향상 등 다양한 사회복

지욕구가 증대되고 있으며, 이에 따른 사회복지 종사자에 대한 직무중요도와 전문성 또한 높아

지고 있다.

이러한 사회복지의 수요증가에 따라 사회복지 종사자가 갖는 직무에 대한 다양한 질적 향상 
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또한 중요한 문제로 논의되고 있다. 그러나 사회복지시설종사자의 경우 늘 처우에 대한 문제가 

가장 거론되는 것이 현실이다. 당연히 처우에 대한 문제가 해결되어야 하나 실질적인 측면에서 

사회복지 종사자가 갖는 직무전문성과 직무만족에 대한 문제 또한 전체적인 사회복지만족도를 

높이는데 중요한 요인으로 작용할 수 있다.

수준 높은 사회복지서비스를 제공하기 위해서는 사회복지시설의 종사자의 역할이 매우 중요

하며, 이러한 사회복지 종사의 성과에 대한 연구는 매우 중요할 수 밖에 없다. 이러한 성과에 

대한 특성은 조직구성원들의 성격과 연관성이 있다는 연구가 점차로 증가함에 따라 개인의 성

격이 조직성과의 중요한 변수로 작용하고 있다는 연구 또한 많아지고 있는 상황이다. 특히 

Borman(1997)의 경우에는 조직의 성과가 개인의 동기 또는 기질적 요인에 의해 결정된다는 

연구를 발표하기도 하였다(김재경, 2006: 3).

따라서 본 연구에서는 사회복지시설에 근무하는 종사자들을 대상으로 구성원들의 개인성격

유형을 파악하고 성격특성에 따라 직무만족에 어떠한 영향을 주는지를 밝히고자 하는데 연구

의 목적이 있다.

이와 같이 연구의 목적을 달성하기 위하여 구체적인 목표는 다음과 같다.

첫째. 사회복지시설종사자의 성격유형과 직무만족에 관한 이론적 논의를 통해 체계화를 시

도하고자 한다.

둘째, 사회복지시설종사자의 성격유형이 직무만족과 어떠한 관계가 있는지를 살펴보고 성격

유형 중 어떤 유형이 직무만족에 가장 많은 상관성이 있는지를 파악하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 논의

1. 성격요인에 대한 연구

성격(personality)의 어원은 고대 로마의 배우들이 연극 무대에서 분장을 하지 얼굴전체를 가

리는 가면인 페르조나(persona)를 착용했는데 이것을 보고 관객은 배우의 태도와 행동을 예상

할 수 있었다(Burnham, 1968 재인용).

페르조나(persona)는 성격(personality)의 어원으로 오늘날 우리가 상용하는 성격의 개념은 

18세기 이후부터 등장하기 시작하였고, Sampson(1989: 916)은 성격의 개념에 대한 중요성을 

언급하고 있다.

성격의 개념과 측정은 어떤 심리학적 이론을 선택하느냐에 따라 달라진다. 성격을 이해하기 

위한 이론적 접근은 성격이론가들의 개념적 특성에 따라 달리 해석되고 있지만, 대체로 인간행

동에 관한 기본가정과 접근방법에 따라서 정신분석적 관점, 성향적 관점, 환경적 관점, 현상적 



사회복지시설종사자의 성격요인이 직무만족에 미치는 영향 연구   169

관점을 채택하고 있다(Libert & Liebert, 2002; 김예나, 2011: 9).

첫째, 정신분석적 관점에서의 성격은 사람 내면에 존재하는 힘에 의해 유도된다고 보며, 둘

째, 성향적 관점에서의 성격은 사람이 각 특성을 어느 정도 소유하느냐에 대해 초점을 맞추고, 

셋째, 환경적 관점에서의 성격은 개인에게 영향을 주는 엄청난 수의 외적 조건과 환경으로 형

성된다는 것이다. 즉, 사람은 환경에 따라 다양한 방식으로 성격이 변화될 수 있음을 보여주고 

있다.

성격요인에 대한 연구는 다양한 측면에서 나타나고 있으나 주로 성격이 5개의 요인으로 구

성되어 있다는 연구들이 다양하게 나타나고 있다(민병기, 2001).

<표 1> 성격 5요인의 구성요소

요인
연구자

Ⅰ Ⅱ Ⅲ Ⅳ Ⅴ

Fiske(1949)
자신감 있는 

자기표현(Confident 
Self-Expression)

사회적 적응력
(Socical Adaptability)

동조성
(Conformity)

정서적 통제
(Emotional Control)

이지적 지성
(Inquiring 
Intellect)

Tupes & 
Christal(1961)

즉흥적 행동성
(Surgency)

친화성
(Agreeableness)

신뢰성
(Dependability)

정서적 안정성
(Emotional Stability)

문화 
(Culture)

Norman
(1963)

즉흥적 행동성
(Surgency)

친화성
(Agreeableness)

성실성
(Conscientiousness)

정서적 안정성
(Emotional Stability)

문화 
(Culture)

Borgatta
(1964)

주장성
(Assertiveness)

호감성
(Likeability)

과업적 흥미
(Task Interest)

정서성
(Emotionality)

지능
(Intelligence)

Digman & 
Takemoto-

Chock(1981)

외향성
(Extraversion)

우호적 순응성
(Friendly Compiance)

성취욕
(Will to Achieve)

자아강도
(Ego Strength)
불안(Anxiety)

지성
(Intellect)

Goldberg
(1981, 1989)

즉흥적 행동성
(Surgency)

친화성
(Agreeableness)

성실성
(Conscientiousness)

정서적 안정성
(Emotional Stability)

지성
(Intellect)

McCrae & 
Costa(1985)

외향성
(Extraversion)

친화성
(Agreeableness)

성실성
(Conscientiousness)

신경증
(Neuroticism)

경험에 대한 개방성
(Openness to 
Experience)

Conley
(1985)

사교적 외향성
(Social Extraversion)

친화성
(Agreeableness)

충동 통제
(Impulse control)

신경증
(Neuroticism)

지적흥미
(Intellectual Interests)

De Raad et al.
(1988)

외향성
(Extraversion)

친화성 대 냉담성
(Agreeableness vs. 
Cold-Heartedness)

성실성
(Conscientiousness)

정서적 안정성
(Emotional Stability)

문화
(Culture)

Botwin & 
Buss(1989)

외향성
(Extraversion)

친화적.안정적
(Agreeable-stable)

성실한
(conscientious)

지배적. 확신있는
(Dominant-Assured)

지능주의 .문화
(Intellectance-Culture)

Field & 
Millsap(1989)

외향성
(Extraversion)

친화성
(Agreeableness)

만족
(Satisfaction)

지성
(Intellect)

Peabody & 
Goldberg

(1989)

권력
(Power)

사랑
(Love)

일
(Work)

정서
(Affect)

지성
(Intellect)

 출처: John, O. P. (1990: 72). 재인용
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대표적인 연구로는 Cattell(1946)은 외향성(extraversion), 호의성(agreeableness), 신뢰성

(dependability), 정서적 안정성(emotional stability), 문화(culture)로 구분하였고, Fiske(1949)는 

사회적 적응성, 동조성, 성취의지, 정서적 통제, 지적 추구로 구분하였다. 또한 Tupes & 

Christal(1961)은 외향성, 친화성, 신뢰성, 정서적 안정성, 교양으로 구분하였고, Norman(1963)

은 외향성(surgency or extraversion), 호의성(agreeableness), 양심성(conscientiousness), 정서

적 안정성(emotional stability), 문화(culture)의 5개 요인으로 구분하였다. 이후 Goldberg(1981)

는 Norman(1963)의 5개 요인을 확인하였으며, 1985년에 나온 NEO 성격 질문지(NEO-PI)는 호

의성(agreeableness)과 양심성(conscientiousness)을 합하여 5개 요인을 측정하도록 만들어졌다

(홍숙기, 2004).

국내에서도 Costa & McCrae(1992)의 연구를 토대로 분석한 결과 일치된 결과를 보였으며, 

이는 중국과 일본 등의 동양권 국가에도 동일하게 나타났다(유태용･민병모, 2001; 김예나, 

2011: 15).

본 연구는 이러한 성격요인에 대한 다양한 연구를 토대로 ‘외향성(extraversion)’, ‘호감성

(agreeableness)’, ‘성실성(conscientiousness)’, ‘정서적 불안정성(emotional neuroticism)’, ‘개

방성(openness)’으로 사회복지시설종사자의 직무만족에 미치는 영향을 확인하고자 한다.

그에 따른 세부적 지표를 확인하면 첫째, 외향성(extraversion)은 사교성과 지배성에서 대인

관계와 관련된, 기질적으로 활동 수준이 높으며 명랑한 특성으로 ① 온정성, ② 사교성, ③ 리더

십, ④ 적극성, ⑤ 긍정성을 하위 요소로 갖는다(중앙고용정보원, 2001; 민병모, 2001). 둘째, 

호감성(agreeableness)은 따뜻하고 협동적이며, 이해심이 많고 예절도 바른 사람으로 ① 타인에 

대한 믿음, ② 도덕성, ③ 타인에 대한 배려, ④ 수용성, ⑤ 겸손, ⑥ 휴머니즘 등의 대인관계와 

관련 있는 성향을 포함한다(중앙고용정보원, 2001; 민병모, 2001; 홍숙기, 2004). 셋째, 성실성

(conscientiousness)은 어떤 사람이 얼마나 근면, 성실하고 책임감 있고 조직적인가 하는 것으

로 ① 유능감, ② 조직화능력, ③ 책임감, ④ 목표지향성, ⑤ 자기 통제력, ⑥ 완벽성이 포함되

며, 일과 가장 관련이 있는 특질 요인들로 이루어져있다(민병모, 2001; 홍숙기, 2004). 넷째, 

정서적 불안정성(emotional neuroticism)은 자신이 주어진 환경을 통제할 수 있는가의 여부와 

세상을 위협적으로 보지 않는 정도로 ① 불안, ② 분노, ③ 우울, ④ 자의식, ⑤ 충동성, ⑥ 스트

레스 취약성 등을 포함하고 있다(중앙고용정보원, 2001). 다섯째, 개방성(openness)은 생각 깊

음, 상상력, 예술적 감수성 등과 관계있는 요인을 문화라 하고 ① 상상력, ② 문화, ③ 정서, 

④ 경험추구, ⑤ 지적 호기심으로 구성된다(중앙고용정보원, 2001; 홍숙기, 2004).

2. 직무만족에 대한 연구

조직의 운영에 있어서 직무만족은 매우 중요하다. 즉, 조직구성원들의 직무만족이 높을 경우 

긍정적인 영향을 미치며, 직무만족이 낮을 경우 부정적인 영향을 미칠 수도 있다. 따라서 본 
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연구는 이러한 직무만족의 영향요인을 확인하여 성격과 직무에 대한 관계를 밝히고자 하는 것

이다. 특히 이러한 직무만족은 조직몰입과 함께 조직효과성의 평가에 가장 많이 활용된다.(백범

기, 1998).

직무만족에 대한 연구는 Hoppock(1935) 이후 계속 나타나고 있으나 그 정의가 일반화되지 

못하고 개념적으로 다양한 측면의 논의를 보이고 있다. 그 대표적인 논의로 Smith(1955)는 직

무만족감은 각 개인이 자기직무와 관련되어 경험하는 모든 호악감의 총화 또는 이러한 호악감

의 균형상태에서 기인되는 하나의 태도라고 하였고, Locke(1976)는 직무만족을 “개인이 직무를 

평가하거나 직무를 통해서 얻게되는 경험을 평가함으로써 얻게 되는 유쾌함이나 혹은 정서상

태”라고 하였으며, McCormik과 Ilgen(1980)은 직무만족이란 구성원의 직무와 관련을 가지는 

감정적 태도라고 할 수 있으며, 행동이나 활동이 아닌 상태로서 이해되어지고 태도, 가치, 욕구, 

신념 등과 밀접한 관계가 있다고 하였다(김재경, 2006: 40).

이러한 내용들을 종합할 때 직무만족은 개인의 가치, 신념, 태도 등에 따라 다르게 평가되고 

있으며, 따라서 본 연구에서는 직무만족을 조직구성원 개개인이 자기의 욕구와 가치 그리고 태

도와 신념 등의 수준이나 차원에 따라 그들의 직무나 직무환경 등에 대하여 갖는 포괄적인 감

정적 상태라고 정의하고자 한다(김재경, 2006: 41 재인용).

직무만족의 구성요인을 Herzberg(1959)는 조직생활에서 사람에게 만족을 주고 직무수행의 

동기를 유발하는 데 작용하는 동기요인과 사람들에게 불만을 느끼게 하거나 그것을 해소하는 

데 작용하는 위생요인은 서로 다르며 두 가지가 중첩되는 경우는 매우 드물다고 하였고, 

Gilmer(1966)는 직무만족의 결정요인으로 안전, 승진, 보수, 직무의 본질적 측면, 감독, 의사소

통, 직무의 사회적 측면, 작업환경, 복리후생 등 아홉 가지를 들고 있다. 또한 Hulin과 

Smith(1965, 1967)는 업무, 보수, 승진, 감독, 동료 등 다섯 가지를 들고 있으며, Ronan(1973)은 

직무만족의 요인으로서 직무내용과 수행된 실제업무 그리고 업무에 대한 통제, 직접적인 통제 

조직과 관리 승진기회, 보수와 기타 재정적 편익, 동료, 작업환경 등 일곱 가지를 확인하였다. 

또한 Locke(1976)는 직무만족요인을 현상(events)과 행위자(agents)로 구분하여 연구하였으며, 

Seals(1977)는 직무만족의 요인으로 동료, 직장의 일, 보수와 직장의 안전, 근무조건, 직장에서 

활용할 수 있는 설비와 감독을 논의하였다.
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<표 2> 직무만족의 구성요소

연구자 구성요인

Herzberg(1959)

만족요인(동기요인)

 ① 직무상의 성취
 ② 직무성취에 대한 인정
 ③ 직무내용 자체 ④ 책임
 ⑤ 성장 또는 발전

불만족요인(위생요인)
 ① 조직의 정책과 행정
 ② 감독 ③ 보수
 ④ 대인관계 ⑤ 작업조건

Gilmer(1966)
 ① 안전 ② 승진 ③ 보수 ④ 직무의 본질적 측면
 ⑤ 감독 ⑥ 의사소통 ⑦ 작업환경
 ⑧ 직무의 사회적 측면 ⑨ 복리후생

Hulin과 Smith(1965)  ① 업무 ② 보수 ③ 승진 ④ 감독 ⑤ 동료

Ronan 등(1973)
 ① 직무내용 ② 직접적 통제 ③ 조직과 관리
 ④ 승진기회 ⑤ 보수 ⑥ 동료 ⑦ 작업환경

Locke(1976)
 ① 직무자체 ② 승진 ③ 보수 ④ 인정 ⑤ 복리후생
 ⑥ 작업환경 ⑦ 감독 ⑧ 동료 ⑨ 회사경영방침

Seals(1977)
 ① 동료 ② 직장의 일 ③ 보수와 직장의 안전
 ④ 근무조건 ⑤ 설비와 감독

 출처: 김종진(2005), 김재경(2006) 재인용

따라서 본 연구에서는 사회복지시설종사자의 성격 5요인이 직무만족에 미치는 영향을 확인

하고, 실제 사회복지시설종사자의 직무만족에 대한 다양한 성격적 내용을 확인하고자 한다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 연구모형

본 연구는 사회복지시설종사자의 성격유형과 직무만족간의 관계를 알아보기 위하여 충청남

도 사회복지시설종사자 약 200여명을 대상으로 성격유형과 직무만족과의 관계를 규명하고자 

하였다. 또한 위의 다양한 연구들을 토대로 가설을 설정하였다.

가설 1. 사회복지시설종사자의 성격유형(외향성)은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2. 사회복지시설종사자의 성격유형(호감성)은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3. 사회복지시설종사자의 성격유형(성실성)은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4. 사회복지시설종사자의 성격유형(정서적 불안정성)은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5. 사회복지시설종사자의 성격유형(개방성)은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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가설로 설정된 독립변수와 종속변수간의 상호관계 모형은 아래 그림과 같다.

<그림 1> 연구모형

2. 변수의 조작적 정의 및 측정

위의 가설들을 검증하기 위해서 각 개념에 대한 보다 구체적인 조작적 정의를 하였고, 이러

한 조작적 정의에 근거하여 설문문항 및 척도를 작성하였다.

우선 성격 5요인 중 외향성은 사회복지기관의 구성원들이 사교적이고, 모임을 좋아하며, 외

부의 자극과 흥분을 좋아하고, 열성적이며 쾌할하며, 적극적이며 자기주장이 강한 정도를 의미

하며, 사교, 자극추구, 쾌할성 등의 성향을 나타내는 정도를 의미한다. 호감성은 타인이 시키지 

않아도 무슨일이든 스스로 잘하고, 사려깊으며, 계획 및 조직력이 있으며, 정해진 규칙을 잘 

따르는 정도를 의미하며, 유능감, 정연성, 신중성, 동조성이 많은 정도를 의미한다. 성실성은 

사회복지기관의 구성원들의 대인관계를 설명해 주는 차원으로 사람을 좋아하고 신뢰하며 쉽게 

애정을 표현하며 순응적이고 남을 돕고자 하며, 남을 배려하고 베풀며 동정심을 지닌 정도를 

의미하며, 온정성, 솔직성, 이타성, 순응성이 많은 정도를 의미한다. 정서적 불안정성은 일상생

활에서 부적응 정도와 부정적 정서를 경험하는 정도로 정의내리고자 하며, 불안, 두려움, 우울

감, 죄책감등의 부정적 정서를 나타내는 정도를 의미한다. 개방성은 풍부한 상상력을 지니며, 

감정이 풍부하고, 심리적 감수성, 내적 감정의 민감성, 변화 선호의 경향성, 지적 호기심, 자율

적인 판단력을 내리는 정도로 정의하고자 하며, 상상력, 정서, 지적 호기심이 많은 정도를 의미

한다. 본 검사의 척도는 외향성, 호감성, 성실성, 정서적 불안정성, 개방성에 대한 하위척도로 

5개 씩 25개 문항으로 각 문항은 리커트 5점 척도로 전혀 그렇지 않다-매우 그렇다로 응답하도

록 하였다. 

다음 직무만족은 Locke(1969)의 정의에 기초하여 직무만족을 자신의 업무에 대하여 느끼는 
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유쾌한 감정상태로 정의하고, 측정은 Churchill, Ford와 Walker(1976)와 장상태(2002)의 연구

를 기초로 ‘나는 업무에 전반적으로 만족한다’, ‘나는 상사에 대해 만족한다.’등 5개 문항을 리

커트 5점 척도로 측정하였다.

3. 설문지 구성 및 분석방법

설문지 구성은 사회복지시설종사자의 성격유형변수인 외향성, 호감성, 성실성, 정서적 불안

정성, 개방성을 묻는 문항과 직무만족을 묻는 문항, 그리고 설문응답자의 일반적인 특성으로 

구분하였다.

또한 앞에서 제시한 바와 같이 사회복지시설종사자의 성격유형과 직무만족의 관계를 밝혀내

기 위한 측정도구로서 Costa & McGrae(1992)가 제작한 성격질문지를 안창규(1997)･이경임

(1995)이 국내 실정에 맞게 번역하여 제시한 NEO-PI-R를 기초로 하였고, 직무만족을 측정하기 

위해 Churchill, Ford와 Walker(1976)와 장상태(2002)의 연구에서 제시하였던 직무만족을 측정

하는 5문항을 사용하였다.

설문응답자의 일반적인 특성으로 성별 및 연령, 학력, 결혼여부 등을 측정하였다.

<표 3> 설문지 구성

변수명 구성요인 문항수 출처

성격유형

정서적 안정성 5

Costa & McGrae(1992)
안창규(1997)･이경임(1995)

김예나(2011)

외향성 5

개방성 5

성실성 5

유능감 5

직무만족 5
Churchill, Ford와 Walker(1976)

장상태(2002), 김재경(2006)

인구통계적 특성 5 성병, 연령, 학력, 재직상태, 근무기간

합계 35

설문지를 통해 수집한 기초자료는 데이터코딩과 클리닝을 거쳐서 통계분석에 활용되었다. 

수집된 자료를 바탕으로 설문응답자의 일반적 특성 및 설문 문항별 통계량을 파악하기 위하여 

빈도분석(frequency analysis) 및 기술통계분석을 이용하였다.

또한 설문지에서 활용된 측정척도의 신뢰성과 타당성을 측정하기 위한 목적으로 연구모형에 

선정된 변수들의 신뢰도와 타당도를 측정하기 위한 신뢰도 분석(reliability analysis) 및 요인분

석(factor analysis)을 실시하였다. 또한 본 가설의 검증을 위하여 상관관계 분석과 구조적인 인

과관계인 회귀분석(regression analysis)을 실시하였다.
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4. 표본설계 및 인구통계학적 특성

본 연구의 대상은 충청남도 복지시설에 근무하고 있는 사회복지시설종사자들을 대상으로 편

의표본추출을 통하여 설문응답의 대상으로 선정하였다. 기초자료는 연구자와 사전에 설문조사 

방법에 대하여 직접방문을 통해 수집되었으며, 대상자는 자기기입식 설문지(Self-administered 

Questionnaire Survey Method)를 통하여 설문에 응답하였다. 설문지는 폐쇄형 질문으로 명목

척도와 등간척도로 구성하였다. 폐쇄형 질문은 응답자로부터 나올 수 있는 가능한 답을 미리 

설정하고, 제시하여 응답자로 하여금 제시된 응답 중에서 선택하게 하는 것으로 답이 표준화되

어 비교하기 쉽고, 분석에 용이하며, 부적절한 응답의 비율을 낮출 수 있어 본 연구에 적합하다

고 판단하여 선택하였다. 설문지는 2017년 5월부터 6월까지 총 250부를 배포하여 최종적으로 

206부가 회수되었다.

인구통계학적 특성은 여자의 비율이 높았으며, 주로 20-40대 연령이 가장 많았고, 학력은 

대졸이 가장 많았다. 또한 재직상태는 주로 정규직이었으며, 근무기간은 3년 미만과 10년 이상

이 가장 많은 것으로 조사되었다.

<표 4> 인구통계학적 특성

변수 명 % 변수 명 %

성별
남자 62 30.0

학력

고졸 32 15.5
여자 142 69.0 대졸 134 65.0

무응답 2 1.0 석사 37 18.0

연령

20대 49 23.7 박사 1 0.5
30대 86 41.7 무응답 2 1.0
40대 52 25.2

근무기간

1년미만 19 9.2
50대 12 5.8 3년미만 57 27.6

60대이상 4 1.9 5년미만 35 16.9
무응답 3 1.4 10년미만 40 19.4

재직상태
정규직 191 92.7 10년이상 55 26.6
계약직 13 6.3 무응답 2 1.0
무응답 2 1.0 총 206 100.0

Ⅳ. 분석 결과

1. 기술통계 분석

우선 독립변수의 기술통계 분석결과 외향성에서는 적극성이, 호감성에서는 솔직성이 성실성

에서는 목표지향성이, 정서적 불안정성에서는 자의식(가장 낮음)이 개방성에서는 사고의 개방
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성이 가장 높은 것으로 나타났다. 또한 종속변수는 업무에 대한 직무만족이 가장 높은 것으로 

나타났다.

<표 5> 독립변수 기술통계 분석

항목 척도 평균

외향성

온정성 3.56

사교성 3.54

긍정성 3.65

적극성 3.75

리더십 3.15

호감성

믿음 3.64

솔직성 3.75

배려 3.53

수용성 3.66

겸손 3.27

성실성

유능 3.07

조직화능력 3.21

목표지향성 3.83

자기통제력 3.61

책임감 3.99

정서적 불안정성

불안 2.63

분노 2.70

우울 2.81

자의식 2.44

스트레스 취약성 2.88

개방성

상상력 3.37

문화 3.27

정서 3.30

경험추구 3.31

사고의 개방성 3.84

<표 6> 종속변수 기술통계 분석

항목 척도 평균

직무만족

업무 3.66

상사 3.46

경제편익 2.78

의미부여 3.58

조직 3.57
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2. 타당도 및 신뢰도 분석

성격5요인에 대한 타당도 및 신뢰도를 보면 다음과 같다. 우선 공통성은 추출된 요인들에 

의해 설명되는 변수의 분산으로 0.4에서 수용할 수 있으며, 모든 영역 0.5 이상으로 나타나 수

용할 수 있는 수준으로 나타났다. 또한 KMO와 Bartlett 검정은 문항들 간의 상관계수가 다른 

문항에 얼마나 잘 설명되는가를 측정하는 것으로 KMO 값이 0.5 미만의 경우 받아들일 수 없으

나 분석결과는 0.8 이상으로 높다고 할 수 있다.

구형성 검정은 요인분석 모형의 적합성을 확인하는 것으로 유의확률 0.000으로 적합하다고 

할 수 있으며, 초기고유값의 합계가 1이상의 경우 그룹핑 가능한 것으로 모든 요인이 1이상으

로 나타나 요인의 구분에는 문제가 없었다.

<표 7> 성격5요인 타당성 및 신뢰도 분석결과

요인 변수명

요인분석 신뢰도

KMO 및 Bartlett의 검정요인 
적재량

공통성 고유값
분산설명

(%)
Cronbach’s α

외향성

온정성 .660 .564

4.918 19.672 .830

Kaiser-Meyer-Olkin 
표본적합도= .889

Bartlett의 단위행렬검정 
근사카이제곱=2678.661, 
df=300, 유의수준= .000

사교성 .573 .551

긍정성 .640 .557

적극성 .732 .662

리더십 .638 .679

호감성

믿음 .415 .647

3.798 15.192 .801

솔직성 .620 .514

배려 .753 .733

수용성 .464 .623

겸손 .730 .544

성실성

유능 .432 .725

3.136 12.546 .828

조직화능력 .408 .671

목표지향성 .568 .603

자기통제력 .761 .629

책임감 .765 .705

정서적 
불안정성

불안 .822 .759

2.767 11.067 .877

분노 .824 .708

우울 .791 .750

자의식 .675 .597

스트레스 
취약성

.760 .667

개방성

상상력 .789 .647

1.174 4.695 .676

문화 .524 .587

정서 .433 .558

경험추구 .739 .654

사고의 개방성 .352 .460
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요인적재량은 문항(변수)와 요인의 상관관계 정도로 전 문항의 요인 적재량은 0.4 기준이며, 

본 요인분석결과 모든 영역에서 적합한 것으로 분석되었다. Cronbach’s α 값은 0.6이상이면 

수용할 수 있으며, 모두 0.6 이상으로 바람직한 것으로 나타났다.

직무만족에 대한 타당도 및 신뢰도를 보면 다음과 같다. 우선 공통성은 추출된 요인들에 의

해 설명되는 변수의 분산으로 0.4에서 수용할 수 있으며, 모든 영역 0.5 이상으로 나타나 수용

할 수 있는 수준으로 나타났다. 또한 KMO와 Bartlett 검정은 문항들 간의 상관계수가 다른 문

항에 얼마나 잘 설명되는가를 측정하는 것으로 KMO 값이 0.5 미만의 경우 받아들일 수 없으나 

분석결과는 0.8 이상으로 높다고 할 수 있다.

구형성 검정은 요인분석 모형의 적합성을 확인하는 것으로 유의확률 0.000으로 적합하다고 

할 수 있으며, 초기고유값의 합계가 1이상의 경우 그룹핑 가능한 것으로 모든 요인이 1이상으

로 나타나 요인의 구분에는 문제가 없었다.

 요인적재량은 문항(변수)와 요인의 상관관계 정도로 전 문항의 요인 적재량은 0.4 기준이며, 

본 요인분석결과 모든 영역에서 적합한 것으로 분석되었다. Cronbach’s α 값은 0.6이상이면 

수용할 수 있으며, 모두 0.8 이상으로 바람직한 것으로 나타났다.

<표 8> 직무만족 타당성 및 신뢰도 분석결과

요인 변수명

요인분석 신뢰도

KMO 및 Bartlett의 검정요인 
적재량

공통성 고유값
분산설명

(%)
Cronbach’s α

직무만족

업무 .850 .723

3.193 63.856 .850

Kaiser-Meyer-Olkin 
표본적합도= .855

Bartlett의 단위행렬검정 
근사카이제곱=445.305, 
df=10, 유의수준= .000

상사 .832 .692

경제편익 .627 .394

의미부여 .817 .667

조직 .847 .718

3. 상관관계 분석

상관관계분석결과 정서적 불안정성과 호감성(.325)의 상관관계가 가장 높게 나타났다 그러

나 실제 분석에 있어서 상관도가 0.8 이상의 경우에만 상관관계에 따라 변수가 활용되는 것으

로 본 연구에서 상관관계는 큰 문제가 없는 것으로 나타났다.
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<표 9> 변수 간 상관관계 분석결과

구분 1 2 3 4 5 6

외향성 1

호감성 .000 1

성실성 .000 .000 1

정서적 불안정성 .236** .325** .298** 1

개방성 .239** .174** .193** .000 1

직무만족 .167** .160** .167** .000 .000 1

 ** 상관이 .01 수준에서 유의합니다(양쪽).
 * 상관이 .05 수준에서 유의합니다(양쪽).

4. 회귀분석

성격요인에 따른 직무만족에 미치는 영향에 따른 분석결과 R은 .490으로 독립변수와 종속변

수는 낮은 상관관계를 가지고 있으며, R2은 .240으로 종속변수가 독립변수에 의해 24.0% 설명

되고 있으며, Dublin-Watson은 1.934로 2에 근접하여 상관관계와 상관없이 회귀모형이 적합

한 것으로 나타났다. 또한 F 값은 12.322이고, 유의확률은 .000으로 회귀모델에 적합한 것으로 

분석되었다. VIF가 10미만으로 다중공선성의 문제는 없는 것으로 나타났다.

실제 사회복지시설종사자의 성격요인 중 5가지 요인 모두 통계적으로 유의한 것으로 나타났

다. 이러한 결과가 의미하는 것은 현실적인 측면에서 사회복지사의 성격유형은 실제 직무에 영

향을 미칠 수 있으며, 따라서 사회복지시설종사자의 성격유형에 대한 더 깊은 연구가 필요할 

것으로 판단된다.

<표 10> 회귀분석결과

종속
변수

독립변수
비표준계수 표준계수

t
유의
수준

B의.0% 신뢰구간 공선성통계

B 표준오차 베타 하한 상한 허용오차 VIF

직무
만족

(상수) .001 .062 .017 .987 -.121 .123

외향성 .288 .062 .291 4.661 .000 .166 .410 .670 1.494

호감성 -.228 .062 -.229 -3.674 .000 -.350 -.106 .681 1.468

성실성 .220 .062 .221 3.537 .001 .097 .343 .487 2.053

정서적 
불안정성

.160 .062 .162 2.595 .010 .038 .282 .691 1.448

개방성 .163 .062 .165 2.645 .009 .042 .285 .581 1.720

R= .490 , R2= .240 , 수정된 R2= .221, F= 12.322, p= .000, Dublin-Watson=1.934

 * p<.05, ** p<.01, *** p<0.001

또한 이러한 연구결과를 바탕으로 가설을 검증하여도 모두 직무만족에 영향을 미치는 것으

로 나타났다.
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<표 11> 가설 검증

항목 가설 책택여부

가설1 외향성에 대한 정(+)의 영향 채택

가설2 호감성에 대한 정(+)의 영향 채택

가설3 성실성에 대한 정(+)의 영향 채택

가설4 정서적 불안정성에 대한 정(+)의 영향 채택

가설5 개방성에 대한 정(+)의 영향 채택

Ⅴ. 결 론

개인의 성격은 자신이 종사하고자 하는 직업을 선택하거나 적응하는데 영향을 미칠 뿐 아니

라 실제로 직업생활을 하는 조직이나 직무특성과 개인이 상호적응하는 패턴에 따라 조직의 성

과나 개인의 만족에 영향을 미치게 된다(김재경, 2006: 116).

결국 사회복지시설종사자의 내부적 특성과 외부적 환경에 다양한 영향으로 결정된다는 것이

다. 따라서 심리학자들은 성격유형이 직무에 영향을 미칠 수 있음을 지속적으로 증명하고 있으

며, 성격5요인에 대한 부분도 이러한 측면에서 매우 중요한 논의가 될 수 있다.

사회복지시설종사자의 성격유형은 직무만족에 영향을 미치는 것으로 본 연구결과에서 확인

하였다. 현실적인 측면에서 보면 성격유형의 대부분은 실질적은 대인관계에 영향을 많이 미치

고 있으며, 따라서 사회복지시설종사자가 보다 직무에 충실하기 위해서는 성격유형에 대한 다

양한 검증을 통해 종사자의 만족도를 높여주는 것이 매우 중요하다.

최근의 사회적 변화는 결국 이러한 성격유형이 실질적인 업무에 영향을 미칠 수 있다는 부분

을 증명하고 있다. 따라서 사회의 복지욕구가 더 증가할수록 이러한 사회복지시설종사자에 대

한 실질적인 고민이 필요할 것으로 판단된다.

대구의 경우 2018년 사회복지시설종사자들의 업무공백에 대한 대체인력의 파견을 운영하며, 

장기근속 등을 통해 재충전을 할 수 있도록 하고 있다(경상매일신문, 2018. 4. 18). 따라서 이러

한 성격유형에 따른 다양한 제도개선 역시 매우 중요할 것으로 판단된다.
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