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I. 서 론

국내 한 언론사가 직장인을 대상으로 진행한 설문조사에 따르면, 감정적으로 외

로울 뿐 아니라 스스로 사회ㆍ심리적으로 고립됐다고 응답한 직장인의 비율이 

78%에 달하는 것으로 나타났다(아시아경제, 2024). 게다가 직장인의 절반 이상인 

56%는 직장 생활을 시작한 이후 고립감이 더욱 심해졌다고 답하였다. 이는 팬데

믹 이후 전세계적으로 발생하는 공통된 현상인데, 미국의 경우 직장인 1만 명을 

대상으로 조사한 결과 외롭다고 답한 비율이 2018년 46%에서 2024년 58%로 

12% 포인트 증가하였다(연합뉴스, 2024). 또한 외로움에 따른 결근으로 발생하는 

비용은 연간 1천540억 달러로 산출되는 것으로 나타났다.

직장 내 외로움과 고립감 관련 이슈가 점차 심화하자 이를 해결하려는 방안 중 

하나로 직장 내 프렌드십(workplace friendship) 개념이 주목받고 있다. Kram 

and Isabella(1985)가 직장 내 동료 직원과의 프렌드십이 전통적인 감독 및 멘토

링 역할을 대체할 수 있다고 제시하였는데, 후속 연구에서 직장 내 프렌드십은 

동료와의 친밀함과 신뢰를 바탕으로 직장에서 발생할 수 있는 불안과 불확실성을 

줄이고, 개인과 조직에 기여하는 다양한 성과를 창출하는 기능이 존재하는 것으

로 밝혀졌다(Sias et al., 2003). 이에 직장 내 프렌드십의 기능이나 효과성과 관

련하여 국내외에서 다양한 실증 연구가 활발히 진행되어 오고 있다(유영숙 외, 

2012; 이재훈 외, 2012; 조주은, 2017; Asgharian et al., 2015; Durrah, 

2023; Ozbek, 2018).

직장 내 프렌드십의 효과에 대한 여러 실증 연구가 진행된 바 있지만, 선행연구

는 두 가지 측면에서 보완될 필요가 있다. 첫째, 기존의 실증 연구 특히 국내에서 

진행된 연구는 대부분 특정 산업에 종사하는 근로자를 대상으로 진행되어 일반화 

가능성에 의문이 제기될 수 있다. 선행연구들은 호텔 종사자(이재훈 외, 2012), 

여객 운송 지상직 근로자(조주은, 2017), 의료기관 근무자(유영숙 외, 2012) 등을 

대상으로 직장 내 프렌드십의 효과를 규명하였다. 이들 연구는 직장 내 프렌드십

의 긍정적 효과를 밝혀내긴 하였지만, 서비스직이라는 공통 산업을 배경으로 한
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다. 따라서 일반 제조업이나 전문 서비스직 등 다양한 직군을 대상으로 이러한 결

과가 여전히 유효한지에 대한 추가적인 실증 연구가 필요하다. 둘째, 직장 내 프렌

드십의 효과에 영향을 미칠 수 있는 경계조건(boundary condition)에 대한 규명

이 필요하다. 직장 내 프렌드십은 기능뿐 아니라 프렌드십의 형성 자체에 대해 상

당한 개인차(individual difference)가 존재한다. 타인과 친구 관계를 형성하는 

성향에서부터 그 관계를 어떻게 활용할 것인지 등에 대해 사람마다 다양한 차이가 

존재할 수 있음에도, 선행연구에서는 이러한 차이를 충분히 규명하지 못하였다는 

한계를 갖는다. 특히, 개인의 성격특성에 따라 특정 성격을 가진 개인이 직장에서 

친구 관계를 형성할 가능성이 더 높음에도 불구하고(Panaccio and Vandenberghe, 

2012), 성격에 따른 직장 내 프렌드십의 차이는 아직 밝혀진 바가 많지 않다.

이에 본 연구는 다음의 두 가지 연구목적을 상정하여 연구를 진행하였다. 첫째, 

다년간 조사된 많은 수의 표본을 대상으로 조사된 2차 자료를 활용하여 직장 내 

프렌드십의 효과를 확증하고자 한다. 구체적으로, 한국의 근로자를 모집단으로 상

정하여 층화추출 방식으로 표본을 확보한 한국노동연구원의 한국노동패널조사

(Korean Labor and Income Panel Study)를 활용하여 직장 내 프렌드십이 직

무만족에 미치는 효과를 실증하고자 하였다. 둘째, 직장 내 프렌드십과 직무만족

의 관계에서 개인 성격특성(personality trait)의 조절 효과를 규명하고자 한다. 

성격은 개인의 태도, 행동, 의사결정, 행동 양식에 큰 영향을 미치는 요인으로, 특

히 일상생활에서 대인관계를 형성하고 확장하며 유지하는 데 큰 영향을 미친다

(Harris and Vazire, 2016). 전술된 연구목적을 수행하고자 관련 문헌을 정리하

고, 가설을 도출하여 실증분석을 진행하고, 결과에 따른 시사점과 추후 연구방안

을 제시하는 순으로 연구를 진행하였다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설개발

1. 직장 내 프렌드십

직장 내 프렌드십은 동료 간의 친밀함과 신뢰를 바탕으로 비공식적이고 자발적
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으로 조직 내에서 형성되는 친구 관계를 의미한다(Berman et al., 2002). 즉, 같

은 조직에서 근무하는 둘 이상의 당사자가 인간적 호감을 바탕으로 상호 도움을 

주고받는 동료가 되도록 스스로 결정한 관계를 의미한다(안진우 외, 2015). 비교

적 초기 연구인 Kram and Isabella(1985)는 다수의 직원을 대상으로 한 인터뷰

를 토대로 직장 내 프렌드십의 세 가지 단계를 제시하였다. 첫 번째는 정보를 주고

받는 동료(information peer) 관계로, 동일한 조직에 근무하는 근로자들 간에 해

당 조직에 대한 정보를 주고받는 정도의 낮은 수준의 신뢰를 공유하는 친구 관계

이다. 두 번째는 대학 친구와 같은 동료(collegial peer)로, 정보 공유뿐 아니라 

정서적 지원, 피드백, 중간 수준의 신뢰를 공유하여 직장의 경계를 넘어서 우정이 

형성되는 관계를 말한다. 마지막 세 번째는 특별한 동료(special peer)로, 매우 

드문 형태로 존재하긴 하지만 많은 시간을 함께하여 서로에 대해 잘 알고 서로를 

지켜주고, 편안함을 느끼며, 우정 당사자 간에 독립적인 소속감을 느끼는 경우를 

말한다. 통상 두 번째 단계 이상의 프렌드십 수준을 직장 내 프렌드십으로 정의하

는 것이 일반적이다.

직장 내 프렌드십은 조직 내에 존재하는 다른 사회적 관계들과 구별되는 세 가

지 특성을 갖는다(Pillemer and Rothbard, 2018). 첫째, 직장 내 프렌드십은 자

발적이다. 조직 내에서 형성되는 여러 사회적 관계, 즉, 직장동료나 상사, 부하직

원 등은 구성원 당사자의 자발적 선택이 아니라 조직의 공식적인 인사제도에 의해 

결정된다. 그러나 직장 내 프렌드십은 개인이 조직 내에서 우정을 형성하고 싶은 

대상으로 선택하여 자발적으로 형성되기 때문에 조직 내 다른 사회적 관계와 차이

점을 갖는다(Sias et al., 2004). 둘째, 직장 내 프렌드십은 서로에 대한 역할과 

책임이 정해져 있지 않다. 조직으로부터 정해지는 직무와 직위는 통상 따라야 하

는 역할과 책임이 수반되는 경우가 많다. 또한 비공식적 관계, 예를 들면 멘토-멘

티의 관계에 있어서 어느 정도 서로에 대한 역할 규정이 정해진다. 반면에 직장 

내 프렌드십은 공식적인 직무 관계와 달리 정해진 역할 규정이 없으므로 비공식적

이고 자발적인 특징을 갖는다(Zhang et al., 2022). 셋째, 그럼에도 불구하고 자

원과 정보의 교환 등에 있어서 직장 내 프렌드십은 상호 이득을 추구하는 경향이 

있다. 어느 한 측이 일방적으로 이득을 취하는 관계일 경우 직장 내 프렌드십은 

지속 가능하지 않다. 그러나 우정을 형성하는 양측 서로에게 만족스러운 정서적ㆍ

감정적ㆍ물질적 교환이 이루어질 때 이 관계는 지속할 수 있게 유지되는 특성이 있
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다(Pillemer and Rothbard, 2018).

직장 내 프렌드십은 근로자 상호 간의 지지와 정보의 공유를 토대로 조직몰입, 

장기근속, 의사소통 등 많은 긍정적인 기여를 제공하는 것으로 밝혀져 왔다(Kram 

and Isabella, 1985; Snyder and Smith, 1986). 조직 내 서로에게 우호적인 동

료들은 서로에게 정서적 친밀감을 강화하게 되는데, 자신을 받아들이고 이해하며 

도와준 동료들과의 관계를 통해 개개인은 조직에 대한 소속감과 정서적 애착을 갖

게 된다(Morrison, 2004). 그 결과 직장 내 프렌드십은 근로자의 결근율을 낮추

고 조직을 떠날 가능성을 줄이는 것으로 나타났으며, 개인 성과와 팀 성과 역시 

증가하는 것으로 나타났다(Asgharian et al., 2015; Durrah, 2023; Ozbek, 

2018). 

2. 직장 내 프렌드십과 직무만족의 관계

직무만족은 ‘자신의 직무 또는 직무 경험에 대한 평가에서 비롯된 정서적 상태

(Locke, 1969)’를 말하며, 근로자가 자신의 직무에 대해 갖는 긍정적 또는 부정적 

감정의 조합을 나타낸다(Spector, 1997). 즉, 직무만족이란 업무에 대한 직원들

의 전반적인 태도로 정의되고 있는데(Zhu, 2013), 특히 Armstrong(2006)은 사

람들이 자신의 업무에 대해 갖는 긍정적인, 또는 부정적인 태도와 감정을 직무만

족이라 정의하였다. 이를 종합하면, 직무만족이란 조직구성원이 자신의 직무에 대

해 주관적으로 평가한 긍정적 또는 부정적 정서를 의미한다. 직무만족에 관한 학

자들의 연구 관심이 지속되는 이유 중 하나는 직무에 만족하는 근로자일수록 실제 

직무성과가 증가하는 효과가 존재하기 때문이다(김우영ㆍ김응규, 2001; Bowling 

et al., 2015; Iaffaldano and Muchinsky, 1985; Judge et al., 2001; Petty et 

al., 1984). 높은 직무만족은 동료를 돕거나 조직에 자발적으로 기여하는 등 역할 

외 성과(extra-role performance)에도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 보고되

고 있다(Zeinabadi, 2010). Jiang과 그의 연구진(Jiang et al., 2012)의 메타 연

구에서도 직무만족과 같은 종업원 성과(employee performance)는 생산성, 제

품과 서비스 품질 등의 운영성과(operational performance)를 높여 결과적으로 

기업의 재무성과(financial performance)를 개선한다고 보고하고 있다.

직장 내 프렌드십이 직무만족에 긍정적으로 작용하는 것은 다양한 근거를 통해 
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설명될 수 있다. 첫째, 긍정적인 사회적 관계는 당사자들 간의 신뢰(trust)를 형성

하게 된다. 사회적 자본(social capital)의 한 종류인 신뢰는 조직 맥락에서 두 당

사자 이상의 상호 관계로 정의된다(Gambetta, 1988). 구성원들 간에 바람직한 

사회적 관계를 형성할수록 당사자들은 서로에 대한 신뢰를 경험하게 되는데, 이는 

조직에 대한 신뢰로 이어져 개인과 개인, 개인과 조직 간의 신뢰를 두텁게 만든다

(유수동 외, 2019). 신뢰가 높은 조직일수록 의사소통과 협력 과정에서 거래비용

의 감소로 효율성이 증가하기 때문에 개인과 조직은 긍정적인 경험을 하게 될 확률

이 증가하게 된다(Altuntas and Baykal, 2010; Lambert et al., 2021).

둘째, 직장 내 프렌드십은 구성원 간의 지식공유(knowledge sharing)를 촉진

함으로써 조직에 기여한다. 지식은 글자를 매개로 타인에게 전달될 수 있는 형식

지(explicit knowledge)와 개인에게 내재하여 쉽게 공유되기 어려운 암묵지

(tacit knowledge)로 구분된다(Chilton and Bloodgood, 2008). 이 중 개인의 

업무수행 능력 및 조직의 경쟁역량과 직결되는 암묵지는 개인에게 내재하여 있으

므로 지식 보유자의 자발적인 협력 없이는 공유되기가 어렵다. 자칫 기회주의적 

행동(opportunistic behavior)으로 지식을 공유하지 않거나 은닉 또는 폐기할 

경우 조직으로서는 직ㆍ간접적인 피해를 볼 수 있다. 따라서 구성원의 자발적이고 

협력적인 지식공유가 매우 중요한데, 긍정적 사회적 관계는 이를 촉진할 수 있는 

장점이 있다(Hau et al., 2013). 즉, 상사 또는 동료, 부하직원과 좋은 사회적 관

계를 맺은 직원은 그들의 지식을 적극적으로 타인과 공유하기 때문에 조직의 경쟁

우위 측면에서도 매우 바람직하다(Engström, 2003). 또한 이렇게 공유된 지식은 

향후 혁신의 원천으로도 활용될 수 있어, 지식의 중요성이 점차 증가하는 오늘날 

기업에 긍정적인 사회적 관계는 기업의 성과와 지속가능성에 매우 중요한 요소라 

할 수 있다(Rafique and Mahmood, 2018).

셋째, 사회교환이론(social exchange theory : Blau, 1964)에 의하면, 사람들

은 관계에서 얻는 이익(정서적 지원, 정보, 자원 등)과 비용(시간, 노력, 감정적 고

통 등)을 평가하여 이익이 비용보다 많으면 관계를 유지하려는 경향이 있다. 이를 

직장 내 프렌드십에 적용하면, 사람들은 조직에서 받은 지원과 혜택이 많을수록 

자신의 조직에 대해 긍정적으로 평가하므로 조직에 대한 만족도가 증가할 것으로 

예상된다. 특히, 서론에서 언급된 바와 같이 오늘날 직장 사회에서는 구성원 개개

인의 고립과 외로움이 심화하는 상황으로 직장 내 프렌드십의 중요성은 더욱 강조
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되고 있으므로 특정 산업뿐 아니라 전 산업에 걸쳐 긍정적인 효과를 기대할 수 있

을 것으로 예상된다. 

다수의 국내 실증 연구들도 직장 내 프렌드십이 조직구성원에게 긍정적인 영향

을 끼치고 있음을 실증하고 있다. 호텔에 근무하는 종사자를 대상으로 직장 내 프

렌드십이 직무만족, 조직몰입, 이직 의도 등에 미치는 영향을 검증한 실증 연구 

결과, 상사 및 동료와의 프렌드십 수준이 높을수록 직무만족과 조직몰입이 증가하

며, 이직 의도가 감소하는 것으로 나타났다(이재훈 외, 2012). 또한 공항에서 여객 

운송 직무를 수행하는 지상직 근로자를 대상으로 실증 분석한 결과, 직장 내 프렌

드십은 조직몰입, 이직 의도, 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다(조주은, 2017). 구체적으로, 상사와의 프렌드십은 직무만족에 유의한 영향을, 

상사와 동료 간의 프렌드십은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 또한 의료기관 근무자 223명을 대상으로 직장 내 프렌드십 수준의 실증적 효

과를 살펴본 유영숙 외(2012)의 연구에서는 상사와 동료와의 프렌드십 수준이 높

을수록 직무만족과 조직몰입이 증가하고, 이직 의도와 스트레스 수준이 감소하는 

것으로 나타났다.

이에 본 연구에서는 직장 내 프렌드십 수준이 활발해질수록 조직구성원이 인식

하는 직무만족이 증가할 것으로 예측하여 다음과 같이 가설화하였다. 

가설 1. 직장 내 프렌드십 수준이 증가할수록 직무만족이 증가할 것이다.

3. 성격에 따른 조절 효과

특성 활성화 이론(trait-activation theory)은 개인의 성격(personality)과 같

은 특성(trait)이 환경적인 상황에 의해 활성화되고, 그에 따라 행동이 나타난다고 

설명한다(Tett et al., 2021). 즉, 성격이 행동으로 이어지는 것을 활성화하는 특

정 상황이 존재하여 이러한 상황이 조건으로 주어지면, 개인의 성격 특성을 강하

게 유발하여 행동으로 표출되도록 한다고 설명한다. 본 연구에서는 직장 내 프렌

드십의 존재를 하나의 상황으로 보고, 이러한 상황을 선호하는 성격을 소유한 개

인은 직무만족이 더욱 강하게 증가할 것으로 예측하고자 한다.

성격을 설명하기 위해서는 Big 5 성격 이론(Big Five Personality Traits)을 



󰌙  노동정책연구ㆍ2025년 제25권 제1호8

차용하였다. Big 5 성격 이론은 사람의 성격을 독립적인 다섯 가지 주요 요인으로 

구분하는 이론으로, 1990년대 초에 개발되어 심리학, 경영학, 교육학 등 다양한 

학문 분야에서 폭넓게 인용되어 왔다(Costa and McCrae, 1992; Goldberg, 

1992). Big 5 성격이론은 개인의 성격을 이해하고 평가하기 위해 다섯 가지 차원

을 제시하는데, 개방성(openness to experience), 성실성(conscientiousness), 

외향성(extraversion), 우호성(agreeableness), 신경증성(neuroticism) 등이 그

것이다. 그런데 외향성과 친화성은 대인관계와 관련된 경향성을 의미하고, 개방성

은 개인의 지적 활동 또는 아이디어와 관련된 경향성을 가리킨다. 반면 성실성은 

업무에 몰입하는 성향을, 신경증성은 개인의 정서적 경험이나 감정에 치중되어 있

다(Ashton and Lee, 2001; Wolff and Kim, 2012). 이에 본 연구에서도 Wolff 

and Kim(2012)의 연구와 같이 Big 5 성격이론 중 직장 내 프렌드십과 연관성이 

높은 개방성, 외향성, 우호성에 주목하여 이러한 성격요인의 역할을 논하였다. 이

를 연구모형으로 정리하면 [그림 1]과 같다.

[그림 1] 연구모형

가. 개방성(Openness)

개방성은 경험에 대한 개방성(openness to experience)이라고도 하는데, 창

의성, 상상력, 독창성, 위험 감수 의지, 혁신성, 다양성 등과 관련된 성격이다

(Feist, 1998). 개방성 수준이 높은 사람들은 그렇지 않은 사람들보다 추상적 사고

에 더 익숙하고 자신과 다른 문화, 행동, 생활양식을 더 잘 받아들이는 경향이 있

다(John and Srivastava, 1999). 개방성이 높은 사람들은 유연성이 요구되고 새
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로운 것을 배워야 하는 상황에서 성공하는 경향이 있는데, 새로운 기술을 배우려

는 동기가 강하고 훈련 환경에서도 비교적 잘 수행하는 성과를 보이기 때문이다

(Lievens et al., 2003). 

개방성은 특성상 직무만족과 관련해서 ‘양날의 검’의 효과를 갖는다(Judge et 

al., 2002). 관심사가 넓고 새로운 경험을 추구하는 경향이 있으므로 새로운 직무

를 맡게 되거나 창의적인 업무환경에서는 높은 성과를 보인다. 그러나 반복 수행

하는 단조로운 업무나 정확성이 요구되는 예측 가능한 업무에 대해서는 낮은 성과

를 보이는 경향이 있다. 이러한 특성 때문에 직무만족과의 연관성을 규명한 실증 

연구에서는 혼재된 결과를 보여주고 있다. 영국의 7,662명을 대상으로 한 Bui 

(2017)의 연구에서는 개방성이 직무만족에 미치는 긍정적 효과가 보고됐지만, 

Steel et al.(2019)의 메타 연구결과에서는 직무만족에 대한 개방성의 부정적 효

과가 검증된 바가 있다. 이는 직무 특성 및 제반 환경에 따라 개방성의 효과가 달

라질 수 있음을 보여주는 결과이다. 즉, 특성 활성화 이론에서 설명하듯 개방성이 

직무만족을 높이는 특정한 상황이 존재할 수 있으며, 이러한 상황이 주어졌을 때 

개방성이 직무만족에 미치는 영향은 더욱 강화될 수 있다.

이러한 특성에 착안하여, 본 연구에서는 개방성이 직장 내 프렌드십 수준과 직

무만족의 관계를 긍정적으로 조절할 것으로 예측하였다. 왜냐하면 개방성의 특성

상 새로운 경험과 자극을 추구하는데, 직장 내 프렌드십은 새로운 정보의 습득을 

선호하는 개방성의 성향을 더욱 강화해 줄 것으로 예상되기 때문이다(Ashton 

and Lee, 2001). 독일과 영국의 351명을 대상으로 실증 연구를 진행한 Wolff 

and Kim(2012)의 연구에서도 개방성이 높은 사람들은 타인과의 네트워킹 행동

을 더욱 강하게 추구하는 것으로 나타났다. 즉, 직장 내 가까운 타인과 교류하는 

과정에서 다른 부서나 팀의 다양한 정보를 수집할 수 있게 되는데, 이러한 정보는 

개방성을 자극하여 개방성이 높은 직원의 만족도를 제고할 것이다. 따라서 직장 

내 프렌드십 수준이 직무만족에 미치는 영향은 개방성이 높을수록 더욱 강화될 것

으로 예상되며, 이를 가설로 도출하면 다음과 같다.

가설 2-1. 개방성이 높을수록 직장 내 프렌드십 수준이 직무만족에 미치는 정(+)의 

영향은 강화될 것이다.
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나. 외향성(Extraversion)

외향성은 타인과의 관계에서 사교적이고 수다스러우며 에너지가 높은 것이 특

징이다(Costa et al., 2001). 또한 이들은 가시적인 성과(tangible performance)

를 선호하며 경쟁을 즐기고, 적극적이고 열정적이며 활기차고 지배적인 성향을 보

인다(Carpenter et al., 2010). Judge et al.(2002)은 외향적인 성향의 개인은 사

회적 관계를 지향하는 경향이 있지만, 이러한 경향을 추구하는 내면에는 지배적인 

성향과 야망, 우월감 등의 개념이 포함된다고 설명하였다. 즉, 외향성이 높은 개인

들은 타인과의 관계를 통해 스스로 만족을 얻고 성취를 경험하는 성향을 가지고 

있다(Lyubomirsky et al., 2005). 

특히, 외향성은 조직 내에서 직무만족과 강한 상관관계를 보여주는 것으로 알려

져 있다. Furnham and Zacherl(1986)의 연구에서 외향성은 직무만족과 강한 

상관관계가 있는 것으로 나타났다. 외향적인 사람은 내향적인 사람에 비해 사교적

이고 말이 많고 환경 내에서 감각이나 활동을 추구하는 경향이 있는데, 이러한 특

성이 조직 내 만족도를 높이는 데 도움이 되기 때문이다. 외향적인 사람들은 사교

적이고 수다스러우며 적극적인 특성이 있는데, 이들은 사회적 관계에 적극적으로 

참여할 가능성이 높으므로(Blumer and Doering, 2012) 조직 내에서 타인과 맺

는 대인관계와 그에 따른 경험을 긍정적으로 해석할 가능성이 높다(Wang et al., 

2019).

따라서 외향성은 직장 내 프렌드십 수준이 직무만족에 미치는 영향을 더욱 강화

할 것으로 예상된다. 사회교환이론에 의하면, 외향적인 사람들은 프렌드십 관계를 

통해 자신의 성향을 발산하고 그 과정에서 만족을 추구하는 경향이 높은데 이는 

결국 직무만족에 기여할 것으로 예상되기 때문이다. 즉, 외향성이 높은 직원은 자

신의 성취와 야망, 열정을 드러내기 위한 수단으로 직장 내 프렌드십을 활용할 것

이고 이를 통해 조직에서 성취를 경험하는 성향이 많으므로 직장 내 프렌드십에 

따른 만족도를 더욱 증가시킬 것으로 예상된다. 따라서 다음과 같이 외향성의 조

절 효과에 대한 가설을 설정하였다.

가설 2-2. 외향성이 높을수록 직장 내 프렌드십 수준이 직무만족에 미치는 정(+)의 

영향은 강화될 것이다.
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다. 우호성(Agreeableness)

우호성은 타인에게 협력적이고, 타인을 배려하며, 다른 사람에게 공감하고 돌보

는 성향을 의미하는데, 우호성과 관련된 성향은 팀워크, 친근함, 용서, 친절, 동정

심, 신뢰성 등이 포함된다(McCrae and John, 1992). 우호성이 높은 사람들은 

타인과의 관계에서 협력과 호감을 경험하고(Judge et al., 1999) 사회적 상황에서 

긍정적인 경험을 하는 경향이 더 높다(Hartog et al., 2018; Hayes and Joseph, 

2003). 특히, 동료로부터 더 나은 정서적 지원을 받는 경향이 있고(Zellars and 

Perrewe, 2001) 타인과의 조화를 추구하고 바람직한 대인관계를 추구하는 경향

이 있기 때문에(Blumer and Doering, 2012) 직장에서 긍정적으로 평가받는 경

향이 높다. 이러한 성향으로 우호성이 높을수록 직무만족이 증가하는 것으로 보고

되고 있으며, 특히 협력, 신뢰 등 사회적 자본 측면에서 조직에 긍정적으로 기여하

는 경향이 높은 것으로 알려져 있다.

전술된 우호성의 특성을 반영할 때, 직장 내 프렌드십 수준이 직무만족에 미치는 

영향은 우호성이 높을수록 더욱 강화될 것으로 예상된다. 왜냐하면 우호성이 높을수

록 직장 내 타인과의 관계를 더 긍정적으로 평가할 뿐 아니라 그 과정에서 얻게 되는 

이익을 더욱 크게 인식할 가능성이 높기 때문이다(Harris and Vazire, 2016). 즉, 

이들은 조직이라는 경계 안에서 프렌드십을 형성할 수 있게 된 그들의 상황에 만족할 

가능성이 높으며, 그렇게 형성된 프렌드십 관계를 보다 건설적이고 상호 교환적으로 

유지할 가능성이 높다. 따라서 우호성에 의해 직장 내 프렌드십이 직무만족에 미치는 

영향은 더욱 강화될 것으로 예측되며, 이를 가설로 정리하면 다음과 같다.

가설 2-3. 우호성이 높을수록 직장 내 프렌드십 수준이 직무만족에 미치는 정(+)의 

영향은 강화될 것이다.

Ⅲ. 연구방법론

1. 자료 및 표본

가설검증을 위해 한국노동연구원에서 조사하여 배포하는 한국노동패널조사
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(Korean Labor and Income Panel Study) 데이터를 사용하였다. 한국노동패널

조사는 15세 이상의 개인 14,000여 명을 표본으로 매년 한 차례 반복해서 조사하

는 패널자료이다. 1998년에 1차 조사가 진행되었고 2023년에 26차 조사가 진행

되었다. 특히, 한국노동패널조사는 패널조사임에도 매년 다른 주제로 부가 조사를 

진행하는 것이 특징인데, 시간 사용과 삶의 질(17차), 삶의 인식(18차), 청년층(19

차), 의사결정(20차), 고용 형태(21차), 비임금근로자(22차) 코로나19로 인한 생활 

및 인식변화(23차ㆍ24차ㆍ25차), 건강(26차) 등이 조사된 바 있다. 이 중에서 본 

연구는 자영업자와 미취업자 등을 제외하고, 임금근로자의 데이터를 토대로 17차 

조사(2014년)부터 19차 조사(2016년)를 통합하여 패널 데이터를 구성하였다. 이 

과정에서 연구의 주요 변수(직무만족, 성격 등)가 누락된 경우는 분석에서 제외하

는 방식(listwise deletion)으로 최종 표본을 선정하였다. 결과적으로, 5,181명에 

대해 13,282회 조사가 진행된 불균형 패널(unbalanced panel) 데이터가 최종 

분석에 활용되었다. 

최종 표본인 5,181명의 인구통계학적 분포를 살펴보면 다음과 같다. 먼저 성

별은 남성이 2,983명(57.6%), 여성은 2,198명(42.4%)이었고, 연령은 평균 44세

(표준편차 11.9세)였다. 최종학력 기준 교육수준은 고등학교 졸업이 1,760명(33.9%)

으로 가장 많았고, 학사학위(4년제 대학교 졸업) 1,421명(27.4%), 전문 학사학위

(2년제 대학교 졸업) 943명(18.2%), 중학교 졸업 423명(8.1%) 등의 순으로 나타

났다. 직업은 한국표준직업분류를 기준으로 할 때, 행정ㆍ보건ㆍ교육ㆍ기술 등 전

문 분야 종사자가 1,134명(21.9%)으로 가장 많았고, 이어서 일반사무 종사자 975

명(18.8%), 단순 노무 종사자 786명(15.2%), 장치ㆍ기계 조작 및 조립 종사자 

655명(12.6%), 기능원 및 관련 기능 종사자 595명(11.5%), 서비스 종사자 511명

(9.9%), 판매 종사자 431명(8.3%), 관리자 71명(1.4%), 농림ㆍ어업 숙련 종사자 

21명(0.4%), 기타 2명(0.04%) 순으로 나타났다. 

2. 변수의 측정

가. 종속변수 : 직무만족

직무만족은 직무기술지표(job descriptive index) 방식으로 임금 또는 소득, 

근로시간, 근로환경, 안정성, 하고 있는 일의 내용, 개인의 발전 가능성, 의사소통 
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및 인간관계 등 일곱 가지 항목에 대한 만족도를 측정한 문항을 활용하였다. 응답

은 리커트 5점 척도로 측정되었으며(1=매우 불만족스럽다, 2=불만족스럽다, 3=보

통이다, 4=만족스럽다, 5=매우 만족스럽다), 크론바흐 신뢰도 분석결과는 0.898

인 것으로 나타났다.

나. 독립변수 : 직장 내 프렌드십

직장 내 프렌드십은 선행연구(Fasbender et al., 2023; Grayson, 2007)에서 

프렌드십을 측정하기 위한 문항(“I socialize with my colleagues outside of 

the workplace”)을 참조로 직장동료와 일터 외에서 함께 어울려 취미 등의 활동

을 진행한 적이 있는지를 바탕으로 측정하였다. 구체적으로, 지난 한 달 이내에 

여가 활동을 한 적이 있는지를 물은 문항에서 여가 활동을 함께 한 사람이 직장동

료인 경우를 별도로 코딩하여 측정하였다. 분석결과, 전체 표본 중에서 직장동료

와 함께 사교 모임 활동을 하였다는 응답이 777명(15.0%), 운동ㆍ스포츠를 하였

다는 응답이 104명(2.0%), 가족ㆍ친지 만남이나 모임을 함께하였다는 응답이 99

명(1.9%), 여행ㆍ관광ㆍ나들이 95명(1.8%), 스포츠나 영화, 공연, 전시회 등을 함

께 관람하였다는 응답이 71명(1.3%), 종교활동을 함께 했다는 응답이 15명

(0.3%), 봉사 및 시민단체 활동을 함께하였다는 응답이 6명(0.1%) 등인 것으로 조

사되었다. 이러한 조사결과를 토대로 직장동료와 함께한 활동의 수를 합산하여 직

장 내 프렌드십 변수를 도출하였다.

다. 조절변수 : 개방성, 외향성, 우호성

조절변수인 성격 요인은 리커트 7점 척도(나와는 전혀 다르다=1점, 나와 완벽히 

일치한다=7점)를 기준으로, 각각 세 개의 문항으로 조사되었다. 먼저 개방성은 

“나는 새롭고 창의적인 아이디어가 많다”, “예술적 체험은 나에게 매우 중요하다”, 

“나는 상상력이 아주 많다” 이상 세 가지 문항으로 측정되었다(크론바흐 알파

=.762). 외향성은 “사람들과 대화를 즐기는 편이다”, “다른 사람과 잘 어울리는 편

이다”, “나는 내성적인 편이다”(역문항) 이상 세 가지 문항으로 측정되었다(크론바

흐 알파=.676). 우호성은 “다른 사람들에게 무뚝뚝한 편이다”(역문항), “남과 싸워

도 금방 화해하는 성격이다”, “남의 입장을 배려하고 친절한 편이다” 이상 세 가지 
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문항으로 측정되었다(크론바흐 알파=.500). 

라. 통제변수

통제변수는 연령, 성별, 개인-직무 적합성, 임금, 내재적 동기, 그리고 Big 5 성

격 요인 중 나머지 두 가지 요인인 성실성과 신경질성 등을 반영하였다. 연령은 

조사 시점 기준 만 나이를 계산하여 통제하였고, 성별은 남성을 1, 여성을 0으로 

코딩하여 통제하였다. 개인-직무 적합성은 현재 하고 있는 일이 교육 수준이나 기

술 수준과 일치하는지에 대한 응답을 5점 척도로 측정하여 통제하였는데(1=수준

이 매우 낮다, 5=수준이 매우 높다), 3점에 가까울수록 개인-직무 적합성이 높은 

비선형 관계이므로 개인-직무 적합성의 제곱항을 추가로 삽입하여 통제하였다. 임

금은 연평균 수입을 로그 치환하여 활용하였다. 마지막으로 현재 하고 있는 일에 

대한 내재적 동기를 묻는 다섯 가지 문항(예시 문항 “나는 현재 하고 있는 일을 

즐겁게 하고 있다”)에 대한 리커트 5점 척도를 평균하여 활용하였다. 성실성은 “일

을 할 때는 아주 꼼꼼하게 한다”, “게으를 정도로 느긋한 편이다”(역문항), “일처리

는 효과적이고 효율적으로 한다” 이상 세 가지 문항으로 측정되었다(크론바흐 알

파=.460). 신경질성은 “평소에 걱정을 많이 하는 편이다”, “매사에 긴장을 많이 하

는 편이다”, “스트레스를 잘 견디고 느긋한 편이다”(역문항) 등으로 측정되었다(크

론바흐 알파=.372). 

3. 분석방법

본 연구에서는 횡단면 분석(cross-sectional analysis)의 한계를 극복하고 더

욱 면밀한 인과관계 추정을 위해 하나의 개체(individual)를 여러 시점에 관측

(observation)한 종단 데이터(longitudinal data)인 패널 데이터(panel data)를 

활용하였다. 패널 분석은 오차항의 가정에 따라 고정효과모형(fixed-effects model)

과 확률효과모형(random-effects model)으로 구분되는데, 어떤 모형이 더 효율

적인지 판별하는 하우스만 검정(Hausman-test)을 실시한 결과, 오차항이 확률분

포를 따르는 것이 확인되어 확률효과모형을 활용하여 분석을 진행하였다. 확률효

과모형을 활용하여 추정하는 과정에서 직장 내 프렌드십이나 성격과 같이 개체 내 

변량이 적은 변수의 효과를 개체 간에 비교하는 효과(between effect)와 더불어, 
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직무만족과 같이 개체 내 변량이 큰 변수의 효과를 개체 내에서 비교하는 효과

(within effect)가 함께 반영되도록 하였다.

Ⅳ. 분석결과

1. 기초통계분석 및 상관관계 분석

변수들의 평균, 표준편차, 상관관계에 대한 기초통계분석과 상관관계분석의 분

석결과는 <표 1>과 같다. 직장 내 프렌드십의 평균은 0.240으로 나타났으며, 직무

만족, 개방성, 성실성, 외향성, 신경질성, 임금, 내재적 동기, 성별과 정(+)의 상관

관계를, 연령과 부(-)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다.

<표 1> 기초통계분석 및 상관관계 분석결과

변수명 M SD 1 2 3 4 5
1. 직무만족 3.300 0.502 (.898)
2. 직장 내 프렌드십 0.240 0.488 .079*** 1.000
3. 개방성 4.021 1.120 .207*** .035*** (.762)
4. 성실성 4.954 0.933 .173*** .018* .213*** (.460)
5. 외향성 4.683 1.038 .143*** .041*** .339*** .310*** (.676)
6. 우호성 4.672 0.930 .165*** -.000 .358*** .303*** .615***
7. 신경질성 3.804 0.888 -.048*** .020* .049*** .040*** -.163***
8. 연령 44.963 11.601 -.158*** -.073*** -.239*** -.010 -.065***
9. 성별 0.598 0.490 -.043*** .160*** .024** -.008 -.052***
10. 개인-직무 적합성 2.871 0.366 .259*** .063*** .078*** .044*** .037***
11. 임금 2.990 2.018 .330*** .201*** .186*** .160*** .088***
12. 내재적 동기 3.516 0.567 .619*** .038*** .179*** .194*** .162***

변수명 6 7 8 9 10 11 12
6. 우호성  (.500)
7. 신경질성 -.128***  (.372)
8. 연령 -.073*** -.001 1.000
9. 성별 -.091*** -.076*** -.005 1.000
10. 개인-직무 적합성 .029***  .007 -.084*** .009 (.934)
11. 임금 .066*** -.050*** -.113*** .378*** .170*** 1.000
12. 내재적 동기 .189*** -.058*** -.088*** .036*** .235*** .257*** (.924)

  주 : 1) N(개체수)=5,181. N(관측수)=13,282.

2) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001(양측검정).
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2. 단계적 회귀분석

가설을 검증하기 위해 단계적 회귀분석을 진행한 결과는 <표 2>와 같다. 먼저 

모형 1에서는 통제 변수들이 삽입되었다. 다음으로 모형 2에서는 가설 1을 확인

하기 위해 직장 내 프렌드십 변수가 추가되었다. 가설 1은 직장 내 프렌드십 수준

이 증가할수록 직무만족이 증가할 것으로 예측하였다. 분석결과, 직장 내 프렌드

십 변수가 추가됨에 따라 모형의 설명력이 증가하였고, 직무만족에 대해 직장 내 

프렌드십 변수는 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다

(b=.030, p<.001). 따라서 직장 내 프렌드십 수준이 증가할수록 직무만족이 증가

한다는 가설 1은 지지되었다.

먼저 모형 3은 개방성이 높을수록 직무만족에 대한 직장 내 프렌드십 수준의 

정(+)적인 영향이 강화될 것이라는 가설 2-1을 검증한 결과이다. 직장 내 프렌드

십과 개방성의 교차항을 추가하여 분석을 진행한 결과, 교차항이 정(+)의 방향으

로 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(b=.022, p<.01). 강건성 검증(robustness 

test)을 위해 조절효과 변수를 모두 삽입한 모형 6에서도 통계적으로 유의한 것으

로 나타났다(b=.015, p<.10). 따라서 개방성이 높을수록 직장 내 프렌드십 수준이 

직무만족에 미치는 정(+)의 영향이 강화될 것이라는 가설 2-1은 지지되었다.

모형 4는 외향성이 높을수록 직무만족에 대한 직장 내 프렌드십 수준의 정(+)적

인 영향이 강화될 것이라는 가설 2-2를 검증한 결과이다. 직장 내 프렌드십과 성

실성의 교차항을 추가하여 분석을 진행한 결과, 교차항은 통계적으로 유의하지 않

은 것으로 나타났다(b=.013, p=.131). 따라서 외향성이 높을수록 직장 내 프렌드

십 수준이 직무만족에 미치는 정(+)의 영향은 강화될 것이라는 가설 2-2는 지지되

지 않았다.

모형 5는 우호성이 높을수록 직무만족에 대한 직장 내 프렌드십 수준의 정(+)적

인 영향이 강화될 것이라는 가설 2-3을 검증한 결과이다. 직장 내 프렌드십과 우

호성의 교차항을 추가하여 분석을 진행한 결과, 교차항이 정(+)의 방향으로 통계

적으로 유의한 것으로 나타났다(b=.027, p<.01). 이는 모형 6에서도 유사하게 나

타났는데, Big 5 성격 요인의 모든 교차항을 추가하여 분석한 결과에서도 통계적

으로 유의한 것으로 나타났다(b=.022, p<.10). 따라서 우호성이 높을수록 직장 내 

프렌드십 수준이 직무만족에 미치는 정(+)의 영향은 강화될 것이라는 가설 2-3은 
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지지되었다.

<표 2> 직무만족에 대한 확률효과모형의 단계적 회귀분석 결과

종속변수 : 직무만족
모형 1 모형 2 모형 3 모형 4 모형 5 모형 6

상수
 .215*
(.092)

 .232*
(.092)

 .229*
(.095)

 .228*
(.092)

 .229*
(.092)

 .229*
(.092)

연도 더미 추가됨 추가됨 추가됨 추가됨 추가됨 추가됨

연령
-.002***
(.0003)

-.002***
(.0003)

-.002***
(.0003)

-.002***
(.0003)

-.002***
(.0003)

-.002***
(.0003)

성별
-.091***
(.009)

-.094***
(.009)

-.093***
(.009)

-.094***
(.009)

-.093***
(.009)

-.093***
(.009)

개인-직무 적합성
 .488***
(.062)

 .487***
(.062)

 .487***
(.062)

 .488***
(.062)

 .486***
(.062)

 .486***
(.062)

개인-직무 적합성
(sq)

-.076***
(.012)

-.076***
(.012)

-.076***
(.012)

-.076***
(.012)

-.076***
(.012)

-.076***
(.012)

임금
 .099***
(.005)

 .097***
(.005)

 .097***
(.005)

 .097***
(.005)

 .097***
(.005)

 .097***
(.005)

내재적 동기
 .438***
(.006)

 .438***
(.006)

 .438***
(.006)

 .438***
(.006)

 .438***
(.006)

 .438**
(.006)

성실성
 .020***
(.004)

 .020***
(.004)

 .020***
(.004)

 .020***
(.004)

 .020***
(.004)

 .020***
(.004)

신경질성
-.013**
(.004)

-.013**
(.004)

-.013**
(.004)

-.013**
(.004)

-.013**
(.004)

-.013**
(.004)

개방성
 .027***
(.004)

 .027***
(.004)

 .028***
(.004)

 .027***
(.004)

 .027***
(.004)

 .027***
(.004)

외향성
-.004
(.005)

-.005
(.005)

-.004
(.005)

-.004
(.005)

-.004
(.005)

-.004
(.005)

우호성
 .010
(.005)

 .010
(.005)

 .010
(.005)

 .010
(.005)

 .011*
(.005)

 .010†

(.005)

직장 내 프렌드십
 .030***
(.008)

 .028***
(.008)

 .029***
(.008)

 .029***
(.008)

 .029***
(.008)

개방성×직장 내 
프렌드십

 .022**
(.008)

 .015†

(.009)
외향성×직장 내 
프렌드십

 .013
(.008)

-.005
(.010)

우호성×직장 내 
프렌드십

 .027**
(.009)

 .025*
(.012)

Overall R2 .4360 .4366 .4371 .4368 .4372 .4374
Between R2 .5295 .5300 .5306 .5301 .5306 .5309
Chi-square 7576.24*** 7599.17*** 7576.24*** 7602.19*** 7615.96*** 7621.00***

  주 : 1) 표시된 값은 비표준화 회귀계수, 괄호 안의 값은 표준오차를 각각 의미함.
2) N(개체수)=5,181, N(관측수)=13,282.
3) † p<.10, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001(양측검정).
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분석결과를 시각적으로 확인하기 위해, 분석결과를 토대로 그래프를 도식한 결

과는 [그림 2]와 같다. [그림 2]의 왼쪽 그래프에서 볼 수 있듯이, 개방성이 높을 

때는 직장 내 프렌드십과 직무만족의 정(+)의 관계가 통계적으로 유의하지만

(t=4.373, p<.001), 개방성이 낮을 때는 직장 내 프렌드십과 직무만족의 정(+)의 

관계가 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다(t=.278, p=.782) 또한 [그림 

2]의 오른쪽 그래프에서 볼 수 있듯이, 우호성이 높을 때는 직장 내 프렌드십과 

직무만족의 정(+)의 관계가 통계적으로 유의한 반면(t=4.604, p<.001), 우호성이 

낮을 때는 직장 내 프렌드십과 직무만족의 정(+)의 관계가 통계적으로 유의하지 

않은 것으로 나타났다(t=.337, p=.736) 

[그림 2] 직장 내 프렌드십과 직무만족의 관계에서 개방성과 우호성의 조절효과

V. 결 론

1. 이론적 시사점

본 연구의 시사점을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 직장 내 프렌드십이 

직무만족에 미치는 영향을 많은 수의 데이터를 토대로 재검증하였다는 것에 의의

가 있다. 직장 내 프렌드십에 관련된 기존 연구들은 주로 호텔, 의료, 공항, 미용 

서비스 등 단일 산업을 대상으로 설문지를 활용하여 분석을 진행한 경우가 많다. 

따라서 비교적 소수의 인원을 대상으로 진행되어 다수를 상대로도 유의한 결과가 



직장 내 프렌드십이 직무만족에 미치는 영향:성격요인의 조절효과를 중심으로(강바트 아리온빌렉ㆍ옥지호)  󰌙 19

존재할 수 있는지, 그리고 산업의 특성과 상관없이 일반화가 가능한지에 대해 의

문이 존재할 수 있다. 본 연구는 여러 산업에 종사하는 다양한 직업의 표본을 대상

으로 직장 내 프렌드십의 효과를 검증함으로써, 직장 내 프렌드십의 기능적 측면

에 대한 기존의 이해를 확장함으로써 선행연구에 기여하는 바가 있다.

둘째, 직장 내 프렌드십이 직무만족에 미치는 과정에서 성격의 조절효과를 실증

하여 규명하였다. 성격은 개인 심리에 내재된 기질(trait)로서 일상생활과 의사결

정, 가치 판단에 많은 영향을 미친다. 본 연구에서는 직장 내 프렌드십이라는 대인

관계가 개인의 만족에 미치는 영향이 성격에 따라 달라질 것을 가설화하여 실증분

석 하였고, 그 결과 개방성과 우호성이 높을수록 직장 내 프렌드십이 직무만족에 

미치는 영향이 강화됨을 실증하였다. 개방성은 새로운 정보와 지식에 대한 호기심

이 많고 이에 대한 활동을 적극적으로 지향하는 성향이다. 즉, 직장 내 프렌드십의 

존재는 다양한 부서와 사람들에 대한 호기심을 충족시켜 주고 새로운 정보를 제공

할 수 있다는 점에서 개방성이 높은 사람들에게 긍정적으로 작용할 수 있다. 또한 

우호성의 경우 타인과 소통하고 공감하면서 스스로 만족을 추구하는 성향이므로, 

직장 내에서 프렌드십 수준이 높을수록 직장에서 긍정적 정서를 경험할 가능성이 

높아지게 되므로 직무만족이 증가했을 것으로 풀이된다. 한편, 흥미로운 점은 프렌

드십의 기능을 강화하는 효과가 외향성에는 나타나지 않았다는 점이다. 즉, 외향성

이 높으면 직장 내 프렌드십을 경험할 확률은 증가하지만, 이러한 대인관계의 확장

이 직무만족에 영향을 미치지는 않는 것으로 나타났다. 이는 외향성의 성향상 프렌

드십 수준을 평소 높게 추구하고 있으므로 프렌드십에 따른 만족도가 다른 성격에 

비해 덜한 것으로 풀이될 수 있다. 즉, 외향성이 높으면 상대적으로 많은 친구를 

보유할 것으로 예상되는데, 이익이 될 수 있는 관계의 비중은 적을 수 있으므로 

프렌드십 수준이 항상 직무만족으로 이어지지는 않았을 것이라 풀이할 수 있다.

셋째, 직장 내 프렌드십이 본 연구에서는 독립변수로 활용되었지만, 다양한 변

수와의 상관관계를 고려하는 과정에서 어떤 개인적 특성의 직장 내 프렌드십 수준

이 높은지를 확인할 수 있었다. 상관관계 분석결과, 직무만족, 개방성, 성실성, 외

향성, 신경질성, 임금, 내재적 동기, 성별은 직장 내 프렌드십과 정(+)의 상관관계

를, 연령은 부(-)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다. 성격 차원 중에서는 외향성

이 가장 높은 상관관계를 갖는 것으로 나타났는데, 이는 추가분석에서 직장 내 프

렌드십을 종속변수로 두고 분석한 결과에서도 유사한 결과가 도출되었다. 외향성
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의 특성상 다른 사람과 어울리는 것을 선호하기 때문에 직장 안에서도 이러한 기

질적 성향이 드러나 한 달 이내에 직장동료와 다양한 활동을 경험하기 때문인 것

으로 풀이된다. 그 밖에 추가분석 결과에서 여전히 유의한 영향을 미치는 인구통

계학적 변수는 연령과 성별이었는데, 연령이 낮을수록, 그리고 성별이 남성일수

록 직장 내 프렌드십을 경험할 가능성이 증가하는 것으로 나타났다. 연령이 낮을 

때는 비슷한 연령대의 동료가 많았지만, 근속연수가 증가하고 연령이 높아질수록 

회사 안에서 프렌드십을 경험하기 어려워지기 때문인 것으로 풀이된다. 한편, 여

성보다 남성의 경우가 직장 내 프렌드십을 경험할 확률이 높다는 것 역시 흥미로

운 결과라 할 수 있다. 따라서 추후 연구에서는 직장 내 프렌드십의 선행요인

(antecedents)을 규명하기 위해 인구통계학적 변인과 성격적 변인, 그 외 환경적 

요인 등을 다각적으로 고려해 직장 내 프렌드십의 원인변수를 규명할 필요가 있다.

2. 정책적 시사점

본 연구는 정책적 시사점으로 직장 내 프렌드십의 중요성을 다시금 강조한 점에

서 의의가 있다. 2008년 LG경제연구원이 우리나라 직장인 359명을 대상으로 조

사한 바에 따르면, 한국 기업의 프렌드십 수준은 100점 만점에 52.4점 수준이었

으며, 평균 2.46명의 직장 내 친구가 있다고 보고하였다(강진구ㆍ김현기, 2008). 

특히, 프렌드십 수준이 높다고 응답한 사람들의 만족도와 실제 성과가 높다는 점

을 설문으로 제시함으로써 국내에서도 프렌드십의 중요성이 높음을 시사하고 있

다. 특히, COVID19와 SNS의 발달 등으로 개인주의가 심화하여 가고 있는 현 상

황을 반영할 때, 직장 내 프렌드십의 중요성은 더욱 증가하고 있다고 여겨진다. 

물론 이를 조직이 강제할 수는 없겠으나, 구성원들의 자발적인 친구 관계가 형성

되도록 조직문화를 만들어 가는 것이 오늘날 조직에 요구된다고 볼 수 있다.

특히, 본 연구의 조절효과 분석에 따르면 개방성과 우호성이 높은 직원일수록 

직장 내 프렌드십의 효과가 증가함을 고려할 때, 직원의 특성이 반영된 조직의 대

응이 필요하다. 즉, 개발직이나 마케팅, 글로벌 사업과 같이 높은 수준의 개방성이 

요구되는 직무나, 교육, 상담 등 높은 수준의 우호성이 요구되는 직무에 종사하는 

직원일수록 직장 내 프렌드십의 효과성이 더욱 강조될 수 있다. 그뿐만 아니라 개

별 직원의 성격적 특성상 개방성과 우호성이 높을 경우, 이들은 직장 내 프렌드십
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에 따른 효과가 커질 수 있으므로 조직 입장에서는 직무나 개인의 성격적 특성을 

반영하여 이들에 대한 지원을 강화할 필요가 있다. 예를 들어 사내 동호회나 부서 

간 멘토링 등 인사관리 제도들을 도입하고자 할 때 전 직원을 대상으로 일괄 도입

하기보다 근로자들의 특성을 파악하여 선별적으로 도입한다면 효율적인 운영이 

가능할 것으로 기대된다.

또한 직장 내 프렌드십은 최근 사회적으로 심각해지는 고독과 고립의 문제를 완

화하는 데에도 일정 정도 기여할 수 있을 것으로 기대된다. 국내 한 언론사의 조사

에 따르면, 직장인의 78%는 감정적으로 외로울 뿐 아니라 스스로 사회ㆍ심리적으

로 고립됐다고 느끼는 것으로 나타났다(아시아경제, 2024). 미국에서 진행된 조사

에서도 외로움을 경험한다고 답한 직장인의 비율은 2018년 46%에서 2024년 

58%로 12% 포인트 증가하였으며, 외로움에 따른 직장인의 결근으로 발생하는 비

용은 연간 1천540억 달러 수준인 것으로 나타났다(연합뉴스, 2024). 이를 방증하

듯 영국에서는 ‘외로움부(Ministry of Loneliness)’를 만들어 2,000만 파운드(약 

325억 원)에 달하는 예산을 책정하는 등 고독 문제에 적극적으로 대응하려 하고 

있다(세계일보, 2023). 이처럼 전세계적으로 외로움과 고독, 고립에 대한 이슈가 

커지는 상황에서 본 연구는 직장 내 프렌드십의 중요성을 다시금 환기한다. 직장 

내 친구를 가진 직원은 그렇지 않은 직원보다 직무에 만족할 뿐 아니라 심리적으

로 고독과 고립의 감정을 경험할 확률이 줄어들게 된다. 즉, 외로움과 고독의 완화

를 통한 간접 비용도 상당히 절약할 수 있으므로, 사회적 문제를 해결하고 사회에 

기여하는 차원에서라도 직장 내 프렌드십을 조직 차원에서 적극적으로 장려할 필

요가 있다.

3. 연구의 한계 및 추후 연구방안

본 연구의 한계점과 그로부터 파생되는 추후 연구방안을 정리하면 다음과 같다. 

첫째, 직장 내 프렌드십의 측정 방법을 개선하기 위한 대안이 요구된다. 본 연구에

서는 직장인 개인이 최근 한 달 이내에 직장동료와 직장 외부에서 활동을 함께했

는지 여부를 바탕으로 프렌드십을 측정하였다. 이는 응답자의 인식과 별개로 실제 

친분 관계를 바탕으로 측정하였다는 점에서 의의가 있지만, 직장 내 프렌드십의 

측정 타당성을 제고하기 위한 다양한 대안 역시 존재한다. 일례로 선행연구에서 
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취한 방법과 같이 응답자의 심리적 인식 수준을 바탕으로 측정하는 접근법도 존재

한다. 또한 프렌드십은 쌍방향(dyad) 관계에서 존재하는 것이기 때문에, 프렌드십

의 당사자들 모두를 대상으로 쌍방 측정을 진행하는 것도 대안이 될 수 있다. 한

편, 사람마다 프렌드십의 기준이 다를 수 있으므로 프렌드십의 개념적 정의를 토

대로 측정 도구를 개발하는 것도 요구된다. 이처럼 추후 연구에서는 직장 내 프렌

드십의 측정을 개선하기 위한 다각적인 시도를 진행하여 이에 대한 연구를 확장할 

필요가 있다. 

둘째, 성격의 가변성을 고려한 연구가 필요하다. 성격은 심리를 구성하는 고유의 

특질(trait)로서 최초 그 개념이 제시되었을 당시에는 변하지 않는 성질을 강조하였

지만, 최근 연구들에서는 성격의 특질 역시 수행하는 직무와 그에 따른 경험에 따

라 변화될 수 있다는 가능성이 제기되고 있다(Tasselli et al., 2018; Wu, 2016). 

이를 직장 내 프렌드십에 적용한다면, 업무를 수행하는 과정에서 직무가 성격에 영

향을 미치고 이는 다시 직장 내 프렌드십에 영향을 미쳐 효과가 증가 또는 감소하

는 등 보다 역동적인 현상을 규명할 수 있을 것으로 기대된다.

셋째, 2차 데이터를 활용하는 과정에서의 한계가 존재한다. 본 연구는 공인된 

2차 자료를 활용하여 다수의 근로자를 대상으로 직장 내 프렌드십의 효과를 실증

하였지만, 직장 내 프렌드십과 관련된 기타 변수들, 이를테면 소속된 조직의 문화

나 개인의 대인관계 등 다양한 변수를 통제하지 못하였다는 점에서 한계를 갖는

다. 따라서 추후 연구에서는 2차 자료를 활용한 분석뿐 아니라 1차 자료를 함께 

활용하는 보완적 접근을 취할 필요가 있다. 

마지막으로, 직장 내 프렌드십의 다양한 역기능을 고려하지 못한 점은 본 연구

의 한계점으로 남는다. 직장 내 프렌드십에 대한 선행연구에서는 직장 내 프렌드

십이 과도할 경우 역할 갈등(role conflict)을 유발할 수 있음을 제시하고 있다. 

즉, 친구로서 관계(relationship)를 중시해야 하는 역할과 업무(task)를 중시해야 

하는 역할에서 충돌이 발생할 경우, 기대의 충돌을 우려한 나머지 잘못된 의사결

정을 할 수 있기 때문이다(Bridge and Baxter, 1992). 또는 조직 내 제한된 자원

의 분배를 두고 갈등해야 하는 상황에서는 동료 직원과 친구라는 양립하기 어려운 

역할을 동시에 수행하기 어려워 업무성과의 감소 또는 직무만족의 감소로 이어질 

수도 있다(Methot et al., 2016). 이러한 맥락에서 몇몇 실증연구는 과제보다는 

사회적 상호작용에 초점을 맞추는 직장 내 프렌드십이 조직의 성과에 부정적인 영



직장 내 프렌드십이 직무만족에 미치는 영향:성격요인의 조절효과를 중심으로(강바트 아리온빌렉ㆍ옥지호)  󰌙 23

향을 미칠 수 있다는 것을 나타냈다(Bramel and Friend, 1987; Fasbender et 

al., 2023). 즉, 조직 내 프렌드십에 순기능만 존재하는 것이 아니라 여러 부작용 

또한 존재할 수 있음을 제시한다. 따라서 추후 연구에서는 직장 내 프렌드십의 부

정적 효과에 대한 다양한 접근들이 시도될 필요가 있다.
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Abstract

The Effect of Workplace Friendship on Job Satisfaction :

Moderating Role of Personality Traits

Ganbat, AriunbilegㆍOk, Chiho

This study aims to identify the direct effects of workplace friendship 

on job satisfaction, while also examining the moderating effects based 

on personality traits. Despite various domestic and international studies 

on workplace friendship, further research is needed to enhance the 

generalizability of findings, and clarify boundary conditions. Therefore, 

this study reexamines the effects of workplace friendship on job 

satisfaction using large-scale data and tests the moderating effects of 

three of the Big Five personality traits-openness, extraversion, and 

agreeableness. Utilizing an unbalanced panel dataset that integrates 

three years of the Korean Labor Panel Survey from the Korea Labor 

Institute, the empirical analysis revealed that workplace friendship has a 

positive impact on employees’ job satisfaction. Furthermore, it was 

confirmed that this relationship is moderated by personality traits, 

specifically that higher levels of openness and agreeableness strengthen 

the effect of workplace friendship on job satisfaction. The implications 

and insights derived from this study, as well as its limitations and 

future research directions, are presented to contribute both theoretically 

and practically.

Keywords : workplace friendship, job satisfaction, Big-Five personality, KLIPS


