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의료기관 구성원의 사회적 자본이
직무만족, 조직몰입에 미치는 영향:

부산지역을 중심으로*

이 희 태

   1)

  

국문요약

본 연구는 의료기관 구성원의 사회적 자본이 직무만족과 조직몰입에 어느 정도 영향을 미치는가를 실증적으로 

규명하는 데 목적을 두고 있다, 이러한 연구 목적을 달성하기 위해 본 연구에서는 사회적 자본, 직무만족, 조직몰입

에 관한 국내외의 이론을 종합적으로 고찰하고, 이를 기초로 가설 및 분석모형을 설정하였다. 그리고 연구모형 검증

을 위해 2016년 7월 18일부터 - 29일까지 부산지역 300병상 이상 종합병원에 근무하는 행정직과 간호사, 간호

조무사를 대상으로 설문조사를 실시하였다.

신뢰, 규범, 네트워크를 중심으로 구조방정식 모형을 이용하여 실증적 분석을 한 결과는 다음과 같이 나타났다. 

첫째, 사회적 자본 중에서 신뢰와 네트워크는 구성원의 직무만족과 조직몰입에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 

것으로 나타났으나 규범은 유의한 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다. 둘째, 사회적 자본 중 직무만족과 조직몰입

에 가장 큰 영향을 미치는 요인은 신뢰로 나타났다. 셋째, 직무만족은 조직몰입에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 넷째, 신뢰와 네트워크는 직무만족을 매개로 조직몰입에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났다.

주제어: 사회적 자본, 직무만족, 조직몰입, 신뢰, 규범, 네트워크

Ⅰ. 서론

최근 사회적 자본은 구성원 간의 강력한 연대의식에 기초하여 결속을 도모하면서 안정적인 발

전을 가능하도록 한다는 점에서 공동체의 문제해결을 위한 유용한 방법으로 주목 받고 있다(강문

실･양성국, 2016: 154-155). 그러나 우리나라의 사회적 자본 수준은 OECD국가 중 하위권에 속하

고 있다는 것은 잘 알려진 사실이며, 이러한 낮은 사회적 자본 수준은 국가경쟁력은 물론이고 조

직의 생산성을 약화시키는 요인이 되고 있다.

특히, 우리나라 의료기관은 경쟁심화, 고객의 보건의료에 대한 정보의 축적과 지식 수준 향상, 

* 본 연구는 부산경남지방자치학회 2017년 추계학술대회 발표 논문을 수정한 것임.



364  ｢지방정부연구｣ 제21권 제3호

서비스 질에 대한 관심 고조, 정부규제 강화, 무엇보다 지방 의료기관은 환자의 수도권 집중 등으

로 경영의 어려움에 처해 있다. 이러한 상황에서 조직의 생산성을 향상시키기 위해서는 구성원들

이 조직을 신뢰하고 조직의 규범을 준수하며, 서로 협력적 관계에서 조직을 위해 적극적인 노력을 

기울이는 것이 중요하다, 그러나 현실은 구성원들의 잦은 이직과 개인주의의 심화 등으로 안정적

이고 협력적인 근무환경을 조성하는 데 많은 어려움을 겪고 있다. 

의료기관이 처한 이러한 어려움을 극복하는데 유용한 자원이 바로 사회적 자본이다. 사회적 자

본은 조직 구성원들이 서로 신뢰와 협력 하에 조직발전을 위해 결속할 수 있도록 하는데 많은 기

여를 하게 되기 때문이다. 특히, 의료기관과 같이 서비스 지향적인 조직 차원에서 언급되는 사회

적 자본의 가치는 지식과 정보의 공유, 부문 간 구성원 간 협력 증진, 조직 구성원의 몰입도 증가, 

서비스의 혁신, 부문 간 수평적 통합 원활화, 고객만족도 증진 등에 기여할 수 있다(김일순･황경

수･고관우, 2014: 6038)는 점에서 더욱 그러하다. 

의료기관의 사회적 자본 확충을 위한 전략을 수립하기 위해서는 의료기관의 사회적 자본의 유

용성을 검증하는 일이 선행되어야 한다, 그러나 의료기관의 사회적 자본에 관한 연구는 매우 미흡

한 실정이다. 즉, 의료기관을 대상으로 한 사회적 자본에 관한 연구는 병원간호사의 사회적 자본

이 직무만족, 이직의도, 간호의 질에 미치는 영향(신지인, 2014), 의료기관 간호인력의 사회적 자

본이 직무만족, 조직몰입, 이직의도에 미치는 영향(김병한, 20017), 간호사가 지각한 병원조직의 

사회적 자본이 조직성과에 미치는 영향(장금성･김은아･오숙희, 2011), 병원간호사의 변혁적 리더

십과 조직몰입의 관계에서 미치는 사회적 자본의 매개효과(김순구･서영숙, 2016), 병원간호사의 

사회적 자본과 직무열의가 간호업무성과에 미치는 영향(고미순･이현숙･고명숙, 2017) 등 대부분 

간호사를 대상으로 제한적인 주제에 한정하여 연구가 이루어지고 있다. 그러나 원무, 고객상담 등 

서비스의 최일선에서 업무를 담당하고 있는 행정직원도 의료기관의 중요 인적자원이라는 점에서 

간호사뿐만 아니라 행정직원을 포함한 사회적 자본의 유용성을 연구하여야 할 필요성은 높다, 

그리고 사회적 자본의 유용은 다양한 측면에서 연구될 수 있지만 조직효과성의 중요지표인 구

성원의 직무만족과 조직몰입이 가장 중요하다. 조직 구성원이 직무에 대해서 가지는 만족감이나 

불쾌감 등의 태도는 조직의 생산성과 직접적으로 관련되기 때문에 구성원의 직무만족의 정도는 

조직의 목표달성에 영향을 주는 중요한 요인이며(류은영･서인덕･노종대, 2010: 1707), 조직전체

에 대한 개인의 감정을 포괄적으로 반영하고 조직구성원의 성과와 깊은 관련을 맺고 있는 것이 조

직몰입이기 때문에 조직을 발전하기 위해서는 구성원의 조직몰입이 절대적으로 필요하다(박성

수･김미선, 2012: 158). 

이러한 맥락에서 본 연구에서는 의료기관의 주요 구성원인 간호직과 행정직원의 사회적 자본

이 조직효과성의 주요 지표인 직무만족과 조직몰입에 어느 정도 영향을 미치는가를 실증적으로 

규명하는데 목적을 두고 있다. 
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Ⅱ. 이론적 고찰

1. 사회적 자본의 의의와 기능

사회적 자본은 학자들에 따라 다양하게 정의되고 있다. Putnam(1995)은 사회적 자본을 참여자

들이 협력을 통해 공유한 목표를 보다 효과적으로 달성하도록 하는 네트워크, 규범, 신뢰와 같은 

사회조직의 특성으로 정의하였다. Bourdieu(1985)는 사회적 자본을 상호 친분 또는 인식이 비교적 

제도화된 관계 속에서 지속적으로 유지되고 있는 네트워크와 연계된 실제적 또는 잠재적 자원의 

총합으로 정의하였다. Hassanzadeh 등(2016: 59)은 사회적 자본을 집단 내 또는 집단 간 집합적 행

동을 촉진시키는 개인의 사회적 네트워크와 사회적 상호작용, 공유 규범과 가치, 그리고 이해로 

정의하였다. 문유석과 허용훈(2008: 58)은 사회적 자본을 사회공동체 속에서 구성원들 간의 협력

적 행위를 가능하게 해 주는 사회적 네트워크, 규범, 신뢰로 정의하였다. 이재열과 남은영(2008: 

179-180)에 따르면 사회적 자본은 개인이 자신의 사회적 관계나 집단소속 여부를 이용하여 가치 

있는 경제적, 상징적 자원을 획득하는 능력을 의미하거나, 복수의 개인들에 의한 공동의 참여나 

제도에 대한 신뢰, 혹은 확립된 생활양식에 대한 헌신을 통해 집단행동의 이득을 누리는 것을 의

미하기도 한다.

사회적 자본은 사회적 의미와 자본이라는 두 가지 의미를 포함한다. 사회적 자본은 문화와 행동

규범을 산출하기 때문에 사회적 의미를 가지며, 사회관계속에 존재하며, 오랜 시간 동안 경제적 

이익을 창출할 수 있는 자원으로서의 의미를 지닌다(임중철, 2013: 20). 이러한 점에서 사회적 자

본은 사회활동을 통해 우리가 가질 수 있는 자산 또는 자원을 말하는 것이며 이는 재화와 같은 실

질적 자산 자체를 칭하기 보다는 사회적 교류를 통해 형성된 관계망을 통해 얻을 수 있는 실제적

인 그리고 잠재적인 도움, 재화, 혜택의 합이라고 할 수 있다(서현보, 2017: 48). 

Nahapiet와 Ghoshal(1998)은 사회적 자본을 구조적 자본, 인지적 자본, 관계적 자본으로 구분하

였다. 구조적 자본은 조직 내 존재하는 공식적, 비공식적 사회적 연결망 혹은 상호 유대의 관계를 

의미하는 것으로 구성원 간 지식과 정보를 잘 전달할 수 있도록 하는 환경이고, 인지적 자본은 구

성원들 간에 공유된 언어와 행동양식, 전략이나 문화, 규범 등으로서 조직의 현재 상황과 의미를 

구성원들 전체가 공유하고 해석할 수 있는 준거의 틀을 제공함으로써 구성원 간 상호 정보교류와 

의사소통을 촉진할 수 있는 자본이며, 관계적 자본은 상호작용 관계를 통해 당사자 간에 형성되고 

발전되어 온 관계 특성으로서 구성원 간에 신뢰, 의무와 기대 등이 자신의 경쟁력의 원천이 되어 

중요한 업무 관련 정보나 지식을 만들어 내는 신뢰 기반의 자본을 의미한다(송민정･윤혜현, 2015: 

846-849; 한나영･배상욱, 2016: 85). 

사회적 자본에 대한 다양한 논의에도 불구하고 사회적 자본은 다음과 같은 공통점을 지니고 있

다. 첫째. 사회구조의 일정한 측면으로 구성되어 있다는 점인데, 이 경우 사회적 자본은 네트워크 

참여자 공동 소유의 자산으로 간주될 수 있다. 둘째. 사회적 자본은 사회구조와 네트워크 내에서 

개인의 행동을 촉진하는 역할을 수행한다는 점이다. 이로써 사회적 자본은 효과적 네트워크에 내
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재하는 바람직한 결과, 가치, 제재, 호혜성의 규범을 함축하게 된다. 셋째, 중･거시적 이론가들에 

따르면 사회적 자본은 집합적 성격과 공공재로서의 성격을 갖는다(장진희, 2012: 42). 

사회적 자본에 대한 개념적 논의의 다양성처럼 사회적 자본의 기능에 대한 논의도 다양한 측면

에서 이루어지고 있다. Putnam(2000)에 따르면 사회적 자본은 집합적 문제들을 보다 쉽게 해결할 

수 있게 하며, 공동체 내의 신뢰 구축과 상호작용을 용이하게 하며, 유대감을 강화시켜 주고, 정보

의 흐름을 용이하게 하며, 사람들이 삶의 과정에서 직면하게 되는 어려움에 효과적으로 대응할 수 

있도록 함으로써 삶을 향상시키는데 기여할 수 있다. 하민철(2011: 304)은 사회적 자본의 기능을 

다음과 같은 두 가지 측면에서 논의하였다. 하나는 공동체 구성원들 사이에 정보가 원활하게 흐르

도록 함으로써 개인 사이의 상호접촉 등을 활발하게 하고, 상호작용 관계를 통해 정보를 공유하도

록 한다. 다른 하나는 구성원들 사이의 신뢰를 바탕으로 서로의 행위를 조정하고 협력을 촉진하는 

기능을 수행한다. 공동체가 안고 있는 문제를 해결하기 위해 각 구성원들이 공동체 전체에 도움이 

되는 행위를 할 수 있도록 구성원들을 유도하는 기능을 한다. 

2. 사회적 자본의 구성요소

사회적 자본의 개념은 합의된 하나의 개념이 존재하지 않기 때문에 구성요소도 연구의 목적과 

연구자에 따라 다양하게 구성하고 있지만, 대체로 신뢰, 규범, 네트워크를 중심으로 논의하고 있

다(박선희･김수영, 2017: 161). 따라서 본 연구에서도 이를 중심으로 논의하고자 한다.

1) 신뢰

신뢰는 사회적 자본의 주요 구성요소로 인식되고 있다(Matsushima･ Matsunaga, 2016: 1020). 

신뢰는 건설적인 인간관계 형성의 핵심 요소이다(Shahnawaz and Goswami, 2011: 211). 신뢰는 조

직구성원이 상호간 관계에서, 또는 구성원과 조직의 상호 관계에서 믿을 수 있음으로서 발생하는 

자원(송민경･윤효실･윤혜현, 2015: 185)이다. 신뢰가 있음으로써 행위자들은 위험이 존재함에도 

불구하고 협동을 할 수 있는 반면 신뢰하지 못하는 사람들 간의 관계는 잠정적이고 기회주의적이

기 쉽다는 점에서 신뢰는 사회적 자본 형성을 가능케 하는 토대라고 볼 수 있다(박길성, 2002: 

117). 

신뢰는 관계 속에 존재하며 신뢰가 있을 때 관련 행위자들은 통제, 감시 비용을 절감할 수 있고, 

사회적 안정과 결속, 협력을 증진시키기도 한다. 일반적으로 신뢰를 바탕으로 규범이나 네트워크

가 형성되고, 그것을 바탕으로 신뢰가 더욱 깊어질 수도 있으나 신뢰가 없다면 규범이나 네트워크

가 형성되기 어렵다(백봉렬, 2012: 46-47). 무엇보다 조직이 형성･유지･발전 및 조직문제를 효과

적으로 해결하기 위해서는 조직 구성원의 의사형성, 조직구성원 간 그리고 하위 조직단위 간의 협

동을 필요로 한다. 그리고 협동의 전제는 바로 신뢰관계에 있다. 조직 내부에서 확립된 신뢰관계

는 지식의 공유, 공동의 틀, 공유된 목표를 형성시키는데 기여하게 된다(손호중, 2016: 136). 
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2) 규범

규범은 오랜 기간 사회에서 받아들여진 행동규칙을 의미한다(노병찬･주 덕, 2016: 248). 규범은 

조직구성원들이 공유된 언어와 행동양식, 그리고 동일한 목표에 따라 행동하게 하고, 함께 공유한 

규범은 어려운 상황 하에서 올바른 선택과 문제를 해결하도록 하는 능력을 증진시킬 수 있다(이상

건･윤유식, 2011: 315). 또한 공유하고 있는 규범은 상호 호혜성을 기본 속성으로 하기 때문에 사

회적 자본의 존재 여부를 확인하는 수단이 되기도 한다(이미라, 2011: 419). 

규범은 조직구성원으로 하여금 개인적 이기심을 억제하여 조직 전체의 목표를 위해 헌신할 수 

있도록 하는데 기여할 수 있다(김영옥, 2011: 31). 또한 규범은 사회적지지, 명예, 기타 다른 형태의 

보상을 통해 더욱 강화될 수 있으며, 자기만의 이해관계에 몰입하는 행동을 자제할 수 있도록 만

든다. 나아가 상호지지와 보살핌 그리고 헌신을 통해 만들어진 규범은 공공선에 기여할 수 있는 

개인으로 성장시키는 특징을 갖는다(오태곤, 2013: 153). 

3) 네트워크

사회적 자본은 상호작용을 전제로 한다. 상호작용은 사람들로 하여금 네트워크를 형성하고, 공

동체를 유지하고, 그리고 사회구조를 구성하게 해준다(구혜정, 2006: 44). 네트워크는 개인이나 집

단 등의 행위자들 간의 전체적인 연계 형태를 의미하며, 누가 누구에게 어떻게 접근하는가에 관한 

관계 구조를 의미한다(이승호, 2015: 24). 

조직 구성원들은 조직에 참여함으로써 일정한 사회적 관계를 형성하게 되는데 이를 사회적 네

트워크라고 한다. 사람들은 사회적 네트워크를 통하여 필요한 자원에 접근하고, 또한 자원을 확보

할 수 있다. 즉, 사람들이 갖고 있는 사회적 네트워크는 필요한 정보와 지식을 비롯한 다양한 자원

에 접근할 수 있도록 해준다(이석기, 2015: 15). 

네트워크는 신뢰와 규범의 형성에 영향을 미쳐서 사회적 상호작용 및 지식의 교환에 참여하도

록 동기를 부여한다. 따라서 조직 내 네트워크의 형성은 조직 구성원 간 그리고 조직의 하위 단위 

간 정보와 지식의 전달과 공유, 의사소통이 원활한 참여의 조장을 통해 조직활동을 촉진함으로써 

궁극적으로 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다(박희봉, 2002: 27). 네트워크는 혼자만의 사회적 

자본이 아니라 개인과 개인 간의 상호관계를 통해서 만들어지는 공공재이며 구성원들 사이가 연

결되어 서로에 대한 상호작용을 확보함으로써 협력을 유도해 낼 수 있다. 또한 조직구성원 상호간

의 신뢰가 형성되며 그 결과 네트워크는 점차적으로 고착화되어 정보소통이 원활하며 상호간의 

거래비용과 감시비용이 감소하게 되며, 사회적 규범을 강화시키게 된다(장병권･안대희･고석영, 

2012: 311). 
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3. 직무만족과 조직몰입

1) 직무만족

직무만족에 대한 개념정의는 다양하다. 직무만족은 조직구성원들의 현 직무에 대한 개인적 감

정상태와 관련된 것으로서 직무 수행결과에 따른 행복감이나 좌절감의 상태(Khan & Siddiqui, 

2017: 932), 조직 구성원들이 자신의 직무에 대한 평가나 직무 경험에서 기인한 유쾌하거나 긍정

적인 감정상태(Locke, 1976), 개인이 직무에 대해서 가지는 긍정적･호의적 감정(김영호･류은영･
이경호･서영석, 2010: 319) 등으로 정의되고 있다. 

일반적으로 조직의 구성원들이 직무에 만족할수록 그만큼 주어진 업무에 충실하고, 그 결과 개

인의 성과향상은 물론이고 조직으로부터 그에 상응한 보상을 받을 수 있다는 점에서 직무만족은 

조직관리자뿐만 아니라 조직구성원에게도 중요하다(윤한홍, 2012: 12). 직무만족은 조직구성원의 

직무성과에 긍정적인 영향을 미치며, 조직내외의 원만한 인간관계 형성에 기여하고, 직무스트레

스 해소와 소속 조직에 대해 대외적으로 긍정적 이미지 형성에 기여한다(권형례, 2013: 21). 조직

구성원의 조직에 대한 긍정적인 감정은 자신의 조직에 대해 호의적으로 평가하게 될 것이며, 자신

의 직무에 호의적인 감정은 결국 조직 내의 원만한 인간관계로 이어져 생산성을 높이는데 기여하

게 된다(김일곤･안황권, 2011: 47). 반대로 직무만족도가 낮을 경우 조직구성원들의 이직, 지각, 결

근, 불만을 유발할 뿐만 아니라 서비스 전달체계를 약화시키고, 궁극적으로는 서비스 질을 저하시

키게 된다(Bekru, Cherie & Anjulo, 2017). 

직무만족을 유발하는 요인은 많지만 크게 내부요인과 외부요인으로 구분할 수 있다. 내부요인

은 본성, 능력, 인식 등과 같은 직무의 심리적 특성과 관련된 요인이며, 외부요인은 보수, 작업조

건, 근무시간 등과 같은 직무의 구조와 관련된 요인이다(Filho et al., 2016: 76).

2) 조직몰입

조직몰입이란 조직과 관련된 구성원 개개인의 심리적 상태를 말하는 것으로 개인이 특정한 조

직 그 자체나 그 조직의 목표, 조직구성원에게 바라는 기대 등에 얼마나 일체감을 가지고 몰두하

느냐 하는 정도, 즉 한 조직에 대한 개인의 동일시와 몰입의 상대적 정도를 말한다(김홍군, 2010: 

140). 조직몰입은 조직구성원들이 자신과 조직을 동일시하여 조직의 가치를 적극적으로 수용하

고, 조직에 헌신하고 노력하며, 조직구성원으로서 남기를 원하는 심리적 상태로서 조직의 성과향

상을 가져오는 중요한 요인으로 작용을 하게 된다(이용탁, 2014: 4). 조직몰입은 조직구성원이 자

신이 속한 조직에 헌신하고, 애착을 가지고 있으며, 조직의 발전을 위해 노력하려는 의지와 조직

의 구성원으로서 계속적으로 남아 있으려는 욕구이다(Allen & Meyer, 1991). 

Meyer와 Allen(1991)은 조직몰입을 조직 구성원들이 조직에 대한 심리적 애착에서 기인한 정서

적 몰입, 이직보다 남아 있는 것이 경제적으로 유리하다는 것에서 기인한 지속적 몰입, 조직에 계

속적으로 남아 있어야 한다는 의무감에서 기인한 규범적 몰입으로 구분하였다. 
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따라서 조직몰입은 조직구성원들이 자신과 조직을 동일시하여 조직의 가치를 적극적으로 수용

하고, 조직에 헌신하고 노력하며, 조직구성원으로서 남기를 원하는 심리적 상태로서 조직의 성과

향상을 가져오는 중요한 요인으로 작용하게 된다(이용탁, 2014: 4). 

4. 주요 변수 간의 관계와 가설

사회적 자본은 자신이 속한 조직의 구성원들과의 원활한 의사소통과 조직 내에서 자신에 대한 

우호적인 분위기 형성에 기여하게 되고 이는 자신에 대한 관심을 긍정적으로 만드는데 기여하게 

되며(정은진･이재덕･정향윤, 2017: 104), 조직 구성원들에 대한 다양한 정보를 바탕으로 조직구성

원의 직무 및 조직에 대한 긍정적 지각, 태도, 행동을 유발하는데 긍정적으로 작용하게 된다(류성

민･김성훈, 2013: 1953). 또한 사회적 자본은 조직 구성원들이 조직목표에 수긍하며 개인의 이기

심을 규제하여 행동하도록 할 뿐만 아니라 구성원들 간 서로 협동하고 공동의 목적을 위해 노력하

도록 하는 데 긍정적인 영향을 미치며(한나영･배상욱, 2016: 87), 구성원들이 업무수행에 따른 스

트레스를 완화시키고, 직장 내 구성원 간의 우호적 관계형성 등을 통해 구성원들의 직무에 대한 

긍정적 인식에 영향을 미친다(이금희･유양･정동섭, 2016: 6). 그리고 사회적 자본은 조직 구성원

들로 하여금 조직에 대한 일체감을 갖게 하는데 도움을 주는데 특히, 조직 구성원들은 자신들의 

기본욕구를 만족시키고, 자신들의 기대와 일치하는 조직에 대한 강한 유대감을 갖게 한다는 점에

서 조직에 대한 긍정적인 인식에 영향을 미친다(김왕배･이경용, 2002: 7). 그 결과 사회적 자본은 

조직구성원들의 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치게 된다. 특히, 신뢰는 조직구성원

들의 헌신이나 몰입, 창의성, 직무만족을 높이는데 기여하게 되고(박성용, 2010: 45), 규범은 자신

이 소속되어 있는 조직을 자신과 동일시하는 데 기여하게 되고 그 결과 조직에 헌신하고자 하는 

행동을 증가시키며(장병권･안대희･고석영, 2012: 315), 네트워크는 구성원들로 하여금 상호이익

을 위해 서로 협력할 수 있게 해주기 때문에 사회적 응집력의 기반을 마련해준다(소진광, 2004: 

92). 그리고 일반적으로 직무에 만족한 사람은 조직에 대한 애정과 헌신성이 높다는 점에서 직무

만족은 조직몰입에 영향을 미치는 중요한 요인으로 인식되고 있다(Khan & Siddiqui, 2017: 933). 

선행연구 결과에서도 사회적 자본은 구성원들의 직무만족(임중철, 2014; 한나영･배상욱, 2016; 

이유찬, 2017; 오태곤, 2013; Huang, Tsai & Wang, 2012; )과 조직몰입(김왕배･이경용, 2002; 추욱, 

2011; Watson & Papamarcos, 2002)에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. Watson과 

Papamarcos(2002)의 연구결과에 따르면, 조직 구성원들 간 신뢰가 구축되고 의사소통이 원활하게 

이루어질수록 조직구성원들은 일에 대한 열정과 조직구성원으로서의 자부심이 높아질 뿐만 아니

라 조직의 가치와 자신의 가치를 동일시하는 정도가 높아지는 것으로 나타났다. 방세린･안지영

(2017)의 연구결과에 따르면 조직 구성원들은 사회적 네트워크 활동을 통해서 동료 간 혹은 상사

와의 관계에서 직무와 관련된 많은 정보와 지식을 습득할 수 있게 되고 상호 우호적 관계형성에 

기여하게 될 뿐만 아니라 구성원 간의 일체감, 팀워크, 신뢰 향상에 기여하게 되고 결과적으로 구

성원들의 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이상건･윤유식(2011), 김일곤･안
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황권(2011)의 연구결과에서도 사회적 자본은 조직구성원들의 직무만족에 긍정적인 영향을 미치

고, 사회적 자본에 의해 높아진 직무만족은 구성원들의 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 

이상의 논의를 기초로 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

- 가설1: 신뢰는 조직 구성원의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

- 가설2: 규범은 조직 구성원의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

- 가설3: 네트워크는 조직 구성원의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

- 가설4: 신뢰는 조직 구성원의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

- 가설5: 규범은 조직 구성원의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

- 가설6: 네트워크는 조직 구성원의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

- 가설7: 조직 구성원의 직무만족은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

- 가설8: 신뢰는 조직 구성원의 직무만족을 매개로 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

- 가설9: 규범은 조직 구성원의 직무만족을 매개로 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

- 가설10: 네트워크는 조직 구성원의 직무만족을 매개로 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구 모형 및 조사 설계

1. 연구 모형과 측정 지표 

본 연구는 의료기관 구성원의 사회적 자본이 직무만족과 조직몰입에 어느 정도 영향을 미치는

가를 실증적으로 규명하는 데 목적을 두고 있다. 이를 위해 본 연구에서는 선행연구에 대한 종합

적 검토를 기초로 <그림 1>과 같은 연구모형을 설정하였다. 즉, 본 연구는 <그림 1>에 나타난 바와 

같이 독립변수로 신뢰, 규범, 네트워크를 선정하였고, 종속변수로 조직몰입을 선정하였으며, 직무

만족을 매개변수로 선정하였다. 

<그림 1> 연구모형

조직몰입
직무만족

신뢰

네트워크

규범
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그리고 본 연구에서 사용된 측정지표는 Likert- type 5점 척도로 구성되었으며, 주요 지표는 선

행연구 결과를 기초로 다음과 같이 구성하였다. 신뢰는 조직 구성원들이 조직 운영 및 생활 과정

을 통해 형성된 믿음에 근거하여 발생하는 자원이라는 점에서, 구성원에 대한 일반적 신뢰, 조직 

운영에 대한 신뢰, 구성원의 업무 수행능력에 대한 신뢰, 관리자와 고객에 대한 신뢰를 측정지표

로 선정하였다. 규범은 조직 구성원들이 조직생활을 하면서 지켜야 할 규정, 조직 구성원으로서 

주어진 역할과 책임을 다해야 하는 공유의 행동규칙이라는 점에서 조직의 규정과 규칙 확립과 준

수, 책임감, 목표 공유 등을 측정지표로 선정하였다. 네트워크는 구성원 간 상호작용을 통해 형성

되는 연계구조라는 점에서 구성원 간 관계 긴밀성, 고민 대화상대, 지원 및 협럭 세력, 의사소통의 

자유로움 등을 측정지표로 선정하였다. 직무만족은 구성원들이 자신이 담당하고 있는 직무와 직

무 수행결과에 대해 가지는 긍정적인 감정상태라는 점에서 직무수행의 성취감과 보람, 보상에 대

한 만족, 직무에 대한 자긍심 등을 측정지표로 선정하였다 조직몰입은 구성원들이 자신이 속한 조

직에 일체감과 애착을 가지고 조직을 위해 지속적이고 적극적으로 일하고자 하는 심리적 상태라

는 점에서 조직에 대한 애착, 조직과 동일시, 조직을 위한 헌신, 구성원으로서의 자긍심과 계속적 

근무의사를 측정지표로 선정하였다, 

2. 자료 수집과 분석 방법 및 표본의 특성

설문조사는 조사원이 설문지를 직접 배부 및 회수하는 방법으로 이루어 졌다. 설문대상은 부산

지역 300병상 이상 종합병원 중 8개를 선정하여 1개 병원에 50부 총 400부를 배부하여 362부를 회

수(회수율 90.5%)하였으나 이중 불성실하게 응답하여 통계처리가 불가능한 것으로 판단된 11부를 

제외한 총 351부가 최종 분석에 사용되었다. 그리고 본 연구에서는 표본의 특성 파악과 주요 변수 

간의 상관관계를 알아보기 위해 SPSS 통계프로그램을 이용하여 빈도분석과 상관관계 분석을 실시

하였으며, Amos 통계프로그램을 이용하여 변수의 타당도, 신뢰도, 가설검증을 실시하였다.

<표 1> 표본의 특성

성 별
남 자  15.1%(53명)

직종
간호직 41.9%(147명)

여 자  84.9%(298명) 행정직 58.1%(204멸)

연 령

20대  54.1%(190명 )

직급

간호사/주임이하 72.1%(253명)

30대  27.7%(97명) 책임간호사/계장 16.2%(57명)

40대  14.8%(52명) 수간호사/대리 6.0%(21명)

50대  3.4%(12명) 과장이상 5.7%(20명)

학 력

고졸  2.0%(7명)

근무기
간

3년 미만 32.5%(113명)

대졸(3년)  44.4%(156명) 3년 이상 - 6년 미만 23.9%(84명)

대졸(4년)  47.6%(167명) 6년 이상 - 9년 미만 17.1%(60명)

대학원졸  6.0%(21명) 9년 이상 26.5%(94명)

* 대졸(3년)은 2년제 졸을 포함한 3년 이하를 의미 
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본 연구의 표본의 특성은 <표 1>과 같다. 성별로는 여자가 84.9%로 남자 15.1%보다 압도적으로 많

은 것으로 나타났는데 이는 여성이 상대적으로 많은 비중을 차지하고 있는 병원의 특성이 반영된 결

과로 해석되며, 연령별로는 20대가 54.1%로 가장 많았고 그 다음으로 30대 27.7%, 40대 14.8%, 50대 

3.4% 순으로 나타났다. 학력별로는 4년제 대졸이 47.6%로 가장 많았고, 그 다음으로 3년제 이하 대

졸 44.4%, 대학원 6.0%, 고졸 2.0% 순으로 나타났고, 직종별로는 행정직이 58.1%로 간호직 41.9%보

다 많았으며, 직급별로는 간호사/주임이하 72.1%, 책임간호사/계장 16.2%, 수간호사/대리 6.0%, 과

장 이상 5.7% 순으로 나타났고, 근무기간별로는 3년 미만이 32.5%로 가장 많았으며 그 다음으로 9년 

이상 26.5%, 3년 이상 - 6년 미만 23.9%, 6년 이상 9년 미만 17.1% 순으로 나타났다. 

Ⅳ. 실증적 분석

1. 측정 변수의 타당도와 신뢰도

본 연구에서는 측정모형의 구성개념 타당성 검증을 위해 AMOS 18을 이용하여 확인적 요인분석

을 실시하였으며 그 결과 <표 2>와 같이 나타났다. <표 2>에 나타난 바와 같이 본 연구의 측정변수

에 대한 표준화 요인부하량이 모두 .50 이상으로 나타났고 통계적으로 유의한 것(p<.o5)으로 나타

났다는 점에서 타당성이 입증되었음을 알 수 있다. 

<표 2> 확인적 요인분석 결과1) 

1) 개념신뢰도 = (∑표준화추정치)2/(∑표준화추정치)2+∑측정오차; 평균분산추출 = (∑표준화추정치2)/(∑

표준화추정치2)+∑측정오차 

요 인  항 목
요인 

적재값
개념

신뢰도(CR)
평균

분산추출

신뢰

구성원에 대한 일반적 신뢰 정도 .765

.768 .678

조직운영의 공정성, 합리성에 대한 신뢰 정도 .760

구성원의 직무수행 능력에 대한 신뢰 정도 .762

관리자에 대한 신뢰 정도 .762

고객에 대한 신뢰 정도 .534

규범

조직의 규정, 규칙 확립 정도 .749

.770 .691

업무처리에 대한 책임감 정도 .771

조직 목표의 공유 정도 .868

업무 지시 이행 정도 .803

규정, 규칙 준수 정도 .809

네트워크

구성원들과의 관계의 긴밀성 정도 .688

.750 .633고민에 대한 대화 상대 정도 .610

어려움에 처할 경우 도움 받을 직원 정도 .752
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또한 집중타당성을 평가하는 데 쓰이는 주요한 측정지표인 개념신뢰도와 평균분산추출을 통해 

본 연구의 잠재변수에 대한 집중타당성을 검증한 결과 <표 2>와 같이 양자 모두 기준을 충족한 것

으로 나타났다. 즉, 개념신뢰도는 모두 0.70 이상으로 나타났고, 평균분산추출도 모두 0.5 이상으

로 나타났는데 일반적으로 개념신뢰도는 0.70 이상, 평균분산추출은 0.50 이상이 되면 수용 가능

한 것으로 보고 있다(배병렬, 2007: 198-199)는 점에서 본 연구의 잠재변수의 타당도는 양호한 것

으로 판단된다. 

<표 3> 연구모형의 적합도 지수

적합도 지수 χ² df p χ²/df RMR GFI IFI TLI CFI RMSEA

기 준 - - .05이상 4이하 .05이하 .9이상 .9이상 .9이상 .9이상 .080

모형 값 651.919 261 .000 2.498 .034 .871 .925 .913 .924 .065

구조방정식 연구에서 모형의 적합도 지수는 연구자에 따라 다양하게 제시되고 있지만, 가장 기

본적인 적합도 지수인 χ² 통계량과 함께 절대 적합도 지수와 증분 적합도지수를 각각 적어도 한 

개는 보고하는 것이 권장된다(이학식･임지훈, 2008: 37). 본 연구에서는 절대적합지수 중 χ² 통계

량, 잔차평균자승이중근(RMR), 적합지수(GFI)를 선정하였고, 증분 적합도지수 중에서는 터커-루

이스 지수(TLI), 표준적합지수(NFI), 비교적합지수(CFI)를 연구모형의 적합도 지수로 선정하였다. 

본 연구에서 선정한 적합도 지수를 기준으로 판단할 때, 확인적 요인분석 모형의 적합도를 나타내

는 주요 지수들이 <표 3>에 나타난 바와 같이 전체적으로 적합도 기준을 잘 충족시키거나 근접하

고 있는 것으로 나타났다.

그리고 본 연구의 주요 잠재변수 간 상관관계를 Pearson 상관계수를 통해 분석한 결과 <표 4>와 

같이 주요변수 간에 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 

업무처리와 관련한 지원, 협력자 정도 .747

자유로운 의사소통 대상 정도 .793

직무만족

업무 수행결과에 대한 성취감 정도 .549

.730 .658

담당 직무에 대한 보람 정도 .833

담당 직무에 대한 자긍심 정도 .847

보수, 인사 등 보상에 대한 만족 정도 .552

현 직무에 대한 전반적 만족 정도 .671

조직몰입

조직에 대한 애착심 정도 .857

.778 .691

조직 문제와 개인 문제의 동일 시 정도 .749

조직을 위한 헌신적 근무 의사 정도 .744

조직 구성원으로서의 자긍심 정도 .836

계속적 근무의사 정도 .682

확인적 요인분석 
모형적합도

 χ²=651.919, d.f.=261, p=.000, χ²/d.f.= 2.498, RMR= .034, GFI=.871, IFI=.925, 
TLI=.913, CFI=.924, RMSEA=.065
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<표 4> 주요 변수간의 상관관계

변수명 신뢰 규범 네트워크 직무만족 조직몰입

신뢰 1

규범  .655** 1

네트워크 .546** .479** 1

직무만족 .584** .496** .493** 1

조직몰입 .351** .475** .518** .520** 1

** P< 0.01 수준에서 유의함

2. 가설검증

1) 연구모형의 적합도 평가 

본 연구모형의 적합성 여부를 검증한 결과 <표 5>에 나타난 바와 같이 주요 적합도 지수들이 적

합도 판단 기준을 잘 충족하고 있는 것으로 나타났다.

<표 5> 연구모형의 적합도 지수

적합도 지수 χ² df p χ²/df RMR GFI IFI TLI CFI RMSEA

기 준 - - .05이상 4이하 .05이하 .9이상 .9이상 .9이상 .9이상 .080

모형 값 581.211 258 .000 2.253 .031 .884 .938 .927 .937 .060

2) 가설 검증 및 결과에 대한 논의 

본 연구 모형에서 제시된 구성개념들 간의 인과관계를 검증하기 위해 구조방정식 모형을 통해 

경로계수를 추정한 결과 <그림 2>와 <표 6>과 같이 나타났다. 즉, <그림 2>와 <표 6>에 나타난 바와 

같이 본 연구의 가설 검증 결과 가설1 - 가설7 중 가설1, 가설3, 가설4, 가설6, 가설7은 채택이 되

었으나 가설2는 기각되었다, 그리고 각 변수들의 직접효과, 간접효과, 총효과는 <표 7>과 같다. 

그리고 <표 7>에 나타난 바와 같이 독립변수 중 종속변수와 매개변수에 가장 큰 영향을 미치는 

것은 신뢰인데 반해 규범은 종속변수와 매개 변수에 유의한 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다. 
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<그림 2> 연구모형의 가설검정 결과2)

조직몰입
직무만족

신뢰

네트워크

규범

.387***

-.012*

.177*

.335***

.145 

.318***

.249***

<표 6> 연구모형의 경로계수 추정치

구분 경 로
비표준화
계수(B)

표준화계수
(β)

표준오차
(S.E)

t값 
(C.R)

유의
확률(p)

가설채택
여부

가설1 신뢰 → 직무만족 .245 .335 073 3.376 .000 ◯
가설2 규범 → 직무만족 .104 .145 .061 1.700 .089 ☓
가설3 네트워크 → 직무만족 .274 .318 .068 4.063 .000 ◯
가설4 신뢰 → 조직몰입 .480 .387 .118 4.061 .000 ◯
가설5 규범 → 조직몰입 -.015 -.012 .096 -.151 .880 ☓
가설6 네트워크 → 조직몰입 .365 .249 .106 3.424 .000 ◯
가설7 직무만족 → 조직몰입 .301 .177 .125 2.408 .016 ◯

<표 7> 각 변수들의 효과 분석

경로 직접효과 간접효과 총효과

신뢰 → 직무만족 .335 .000 .335

규범 → 직무만족 .145 .000 .145

내트워크 → 직무만족 .318 .000 .318

신뢰 → 조직몰입 .387 .059 .447

규범 → 조직몰입 -.012 .026 .014

네트워크 → 조직몰입 .249 .059 .306

직무만족 → 조직몰입 .177 .000 .177

* 직접효과, 간접효과, 총효과는 모두 표준화된 계수임

본 연구의 가설검증 결과를 논의하면 다음과 같다. 가설1은 신뢰는 의료기관 구성원의 직무만

족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 예측하였데, 분석결과 두 변수 간의 인과관계를 나타내는 표준

화 경로계수가 .335(t=3.376, p<.000)로 가설을 지지한 것으로 나타났다. 이는 의료기관 구성원 간 

2) ***P<. 001, **P<. 01, *P<. 05에서 유의함.
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믿음, 고객과 관리자에 대한 믿음, 조직운영의 공정성과 합리성에 대한 믿음 등이 강할수록 자신

이 담당하고 있는 일에 대한 열정과 긍정적인 태도도 강화된다는 것을 의미한다. 이러한 연구결과

는 조직구성원들의 조직에 대한 신뢰가 높을수록 직무만족도도 높아지는 것으로 나타난 Watson

과 Papamarcos(2002), Huang et al.(2012), Chen 등(2015)의 연구결과와도 일치한다.

가설2는 규범은 의료기관 구성원의 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 예측하였데, 분석

결과 규범과 직무만족 간의 인과관계를 나타내는 표준화 경로계수가 .145(t=1.700, p<.089)로 가설

은 기각되었다. 이와 같이 규범이 의료기관 구성원의 직무만족에 유의한 영향을 미치지 않은 것으

로 나타난 것은 다음과 같은 측면에서 해석된다. 즉, 규범은 조직 구성원이 질서와 집단목표에 순

응하도록 제어하고, 구성원의 개인적 행동보다는 조직을 위한 통일적인 행동을 요구하는 요인으

로 작용할 수 있다는 점이 개성을 강조하는 오늘날에는 오히려 조직구성원들의 직무에 대한 열정

이나 긍정적인 감정을 약화시키는 요인으로 작용할 수 있다는 것을 의미한다. 

가설3은 네트워크는 의료기관 구성원의 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 예측하였데, 

분석결과 네트워크와 직무만족 간의 인과관계를 나타내는 표준화 경로계수가 .318(t=4.063, 

p<.000)로 가설을 지지한 것으로 나타났다. 이는 조직 구성원 간 유대가 강하고, 협력적인 분위기

에서 자유롭게 의사소통을 할 수 있고, 어려움에 처하거나 고민이 있을 때 함께할 수 있는 사람이 

많을수록 자신이 담당하고 있는 직무에 대한 호의적 감정도 높아진다는 것을 의미하며, 이러한 연

구결과는 방세린･안지영(2017)의 연구결과와 일치한다. 

가설4는 신뢰는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 예측하였데, 분석결과 두 변수 간의 

인과관계를 나타내는 표준화 경로계수가 .387(t=4.061, p<.000)로 가설을 지지한 것으로 나타났다. 

이는 조직구성원들이 구성원 서로 간 믿음과 조직에 대한 신뢰가 강할수록 조직의 가치와 목표에 

대한 수용성이 높아지게 되고, 조직을 위해 헌신하고 서로 협력하려는 의지도 강화될 뿐만 아니라 

조직에 대한 심리적 애착과 자신과 조직을 동일시하려는 감정, 조직에 계속적으로 남아 있고자 하

는 심리적 상태도 높아진다는 것을 의미한다. 그리고 이러한 연구결과는 김일곤･안황권(2011), 

Hsu, et al. (2012), Chen, et al. (2015)의 연구결과와 일치한다, 

가설5는 규범은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 예측하였데, 분석결과 규범과 조직몰

입 간 인과관계를 나타내는 표준화 경로계수가 -.012(t=-.151, p<.880)로 가설은 기각되었다. 규범

이 조직몰입에 유의한 영향을 미치지 않은 것으로 나타난 것은 본 연구의 표본의 특징과 최근 변

화되고 있는 조직문화와도 관련이 있는 것으로 해석된다. 즉, 본 연구의 표본 중 20대와 30대가 

80%를 넘었는데 이들 젊은 층은 규정과 규칙에 의해 행동의 제약을 받는 것에 비호의적 태도를 가

지는 경향이 있고, 자신들의 가치와 이익을 희생하면서 조직을 위해 헌신하려는 의지도 상대적으

로 약하며, 이러한 성향과 더불어 평생직장이라는 의식이 약화되고 있고, 자율성과 독창성을 강조

하는 최근 조직문화가 융합되어 규범이 조직몰입에 유의한 영향을 미치지 않은 것으로 해석된다. 

가설6은 네트워크는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 예측하였데, 분석결과 두 변수 

간 인과관계를 나타내는 표준화 경로계수가 .249(t=3.424, p<.000)로 가설은 지지되었다. 이는 네

트워크는 구성원 간 연계와 협력을 강화시키고, 원활한 의사소통을 이룰 수 있고, 그 결과 조직에 
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대한 우호적 감정 형성과 일체감 형성에 기여를 한다는 사실과 관련이 있는 것으로 해석된다. 네

트워크가 조직구성원의 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 사실은 방세린･안지영(2017), 

Chen et al.(2015) 등의 연구결과와 일치한다, 

가설7은 직무만족은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 예측하였데, 분석결과 직무만족

과 조직몰입 간 인과관계를 나타내는 표준화 경로계수가 .177(t=2.408, p<.016)로 가설은 지지되었

다. 이는 직무에 만족한 사람일수록 자신이 속한 조직에 대한 애착과 일체감, 그리고 조직을 위해 

헌신하려는 욕구도 강해진다는 것을 의미하며, 직무에 만족한 사람은 조직 내에서 원만한 인간관

계를 유지하려는 성향을 나타낼 뿐만 아니라 대외적으로 자기가 속한 조직을 우호적으로 이야기

하려는 성향이 강하고, 결근율이나 이직률이 감소하기 때문에 조직몰입에도 긍정적인 영향을 미

치게 된다는 권형례(2013: 21)의 주장에 의해 뒷받침될 뿐만 아니라 이상건･윤유식(2011)의 연구

결과와도 일치한다. 

<표 8> 조직몰입에 대한 직무만족의 매개효과 검증

경로 Sobel test(Z) 표준오차 P

가설 신뢰 → 직무만족 → 조직몰입 1.95 0.037 .050

가설 규범 → 직무만족 → 조직몰입 1.39 0.022 .164

가설 네트워크 → 직무만족 → 조직몰입 2.06 0.039 .038

그리고 본 연구에서는 의료기관 구성원의 사회적 자본은 직무만족을 매개로 조직몰입에 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 예측하였으며, 직무만족의 매개효과를 검증하기 위해 Sobel test를 실시

한 결과 <표 8>과 같이 나타났다. <표 8>에 나타난 바와 같이 신뢰와 네트워크는 직무만족을 매개

로 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 가설8과 가설10은 지지되었지만, 규범은 직

무만족을 매개로 조직몰입에 유의한 영향을 미치지 않은 것으로 나타나 가설9는 기각되었다. 신뢰

와 네트워크가 직무만족을 매개로 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것은, 조직 구성원 간 신뢰가 

구축되고, 긴밀한 유대관계가 형성될 경우 자신이 담당하는 일에 대한 자긍심, 업무 수행결과에 

대한 성취감과 보람 등이 향상되고, 이는 조직 구성원들로 하여금 조직에 대한 애정과 구성원으로

서의 자긍심, 조직을 위해 헌신하려는 의지 등을 증진시키는 등 조직몰입도를 강화시키는 데 기여

한다는 것을 의미한다. 

Ⅴ. 결론

본 연구는 최근 의료기관 구성원의 사회적 자본이 조직효과성의 주요 지표인 구성원의 직무만

족과 조직몰입에 어느 정도 영향을 미치는가를 실증적으로 규명하는데 목적을 두고 있다. 이를 위

해 본 연구에서는 부산지역 300병상 이상 종합병원에 근무하는 간호직과 행정직을 대상으로 설문
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조사를 실시하여 구조방정식 모형을 이용하여 사회적 자본의 주요 구성요소인 신뢰, 규범, 네트워

크를 중심으로 연구모형을 검증하였다. 

연구모형 검증결과 신뢰와 네트워크는 조직 구성원의 직무만족과 조직몰입에 통계적으로 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났지만 규범은 유의한 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다. 그리고 

사회적 자본과 조직몰입 간에 직무만족의 매개효과를 검증한 결과 신뢰와 네트워크와 관련하여 

직무만족은 유의한 매개효과가 나타났으나 규범은 매개효과가 나타나지 않았다. 

본 연구결과 의료기관의 주요 구성원인 간호직과 행정직의 사회적 자본이 조직효과성의 중요 

요소인 직무만족과 조직몰입에 유의한 영향을 미친다는 사실이 확인되었다. 따라서 의료기관의 

경쟁력과 생산성 향상을 위해서는 구성원의 사회적 자본의 확충노력이 절실히 필요하다. 더욱이 

최근 조직의 규범이 약화되고 개인주의의 심화와 평생직장이라는 의식이 약화되면서 조직 구성원

들이 조직을 위한 헌신적 자세, 상호 유대와 협력, 일에 대한 열정 등이 약화되고 있는 상황에서 

사회적 자본의 유용성은 더욱 커지고 있는 실정이다. 

의료기관의 사회적 자본 확충을 통해 구성원의 직무만족과 조직몰입을 증진시키기 위해서는 

무엇보다 구성원들의 조직과 구성원 상호간 신뢰를 확충할 수 있도록 조직운영의 투명성, 공정성, 

합리성을 제고할 수 있는 제도적 장치 마련과 노력이 필요하다. 또한 의료기관 구성원 간 교류 및 

협력을 증진할 수 있는 동아리 등의 다양한 프로그램 운영, 고충상담처리 제도의 활성화, 공식적 

및 비공식적 의사소통 채널 확립을 통해 구성원들이 자유롭게 의사소통할 수 있는 제도적 장치를 

마련하여야 한다, 그리고 구성원들이 자신이 담당하고 있는 직무에 만족해야 조직에 대한 긍정적 

심리상태가 나타나게 된다는 점에서 구성원들이 업무수행상의 성취감을 느낄 수 있도록 공정하고 

투명한 다양한 보상장치의 마련과 담당직무에 대한 자긍심과 보람을 증진할 수 있는 제도적 장치

마련을 통해 구성원들의 직무만족을 증진할 수 있도록 하여야 한다, 특히, 의료기관은 경쟁의 심

화, 정부규제 강화, 고객의 요구 증대 등으로 간호직과 행정직의 인력이동이 상대적으로 많은 직

장이라는 점에서 구성원들이 조직에 대한 애착을 가지고 장기 간 근무할 수 있도록 구성원의 소속

감과 자긍심을 강화시키고, 조직을 위해 헌신할 수 있는 분위기를 조성하여야 한다.

비록 본 연구결과에서는 통계적으로 유의성이 나타나지는 않았지만 사회적 자본의 중요 요소 

중 하나로 인식되고 있는 규범 확립을 위한 노력도 필요하다. 구성원 간 공유된 가치 및 규범은 조

직 내의 구성원이 질서와 집단목표에 순응하며 개인의 이기심을 규제하여 행동하도록 하고, 규범

의식은 기대와 사회적 지원 내지는 명예 등에 의하여 강화되어 바람직한 집단 내의 분위기를 만드

는데 기여할 수 있는 사회적 자본(한나영･배상욱, 2016: 87)으로 의료기관의 효과성 증진에 기여

할 수 있기 때문이다.

그러나 본 연구는 특정 지역의 특정 의료기관의 간호직과 행정직만을 대상으로 연구하였다는 

점에서 연구결과의 일반화에 한계가 있고, 다양한 사회적 자본의 구성 요소를 종합적으로 고려하

지 못한 점, 직무만족과 조직몰입에 한정하여 사회적 자본의 유용성을 검증하였다는 점에서 한계

를 가지고 있으며, 이러한 한계는 다양한 후속연구를 통해 극복되어야 할 과제이다.
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Abstract

The Effects of Social Capital on Job Satisfaction and Organizational 
Commitment of Medical Institution Staffs: Focused on Busan Area

Lee, Hee-Tae

The purpose of this study is to empirically investigate the effects of social capital on job 

satisfaction and organizational commitment of medical institution staffs. In order to achieve the 

purpose of this study, foreign and domestic theories on social capital, job satisfaction, and 

organizational commitment were comprehensively examined. The hypotheses and analytical 

models were set up based on these theories. The proposed model was tested by using the data 

collected through conducting surveys on administrative staffs, nurses and nursing assistants in 

general hospitals with over 300 bed capacity in the Metropolitan City of Busan area from July 

18th to 29th in 2016.

The results of empirical analysis using structural equation model with the components of social 

capital including trust, norm and network are as follows: First, among the variables of social 

capital, trust and network have statistically significant effects on job satisfaction and 

organizational commitment of staff, but norm has no significant effects. Second, within the 

variables of social capital, trust has the greatest effects on job satisfaction and organizational 

commitment. Third, job satisfaction has statistically significant effects on organizational 

commitment. Fourth, trust and network had statistically significant effects on organizational 

commitment through the mediation of job satisfaction.

Key Words: Social Capital, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Trust, Norm, Network


