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조직시민행동의 개념적 영역 탐구 : Q방법론의 적용
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요  약  본 연구의 목적은 조직시민행동(OCB)의 개념적 영역에 대한 실제 기업 구성원들의 인식유형들을 파악하는 데에 
있다. 이는 OCB가, 주지하는 바와 같이, 본질적으로 지극히 주관적이고, 변동적인 속성을 띠는 비정형의 개념이기에, 구성원
들이 자신의 관점과 입장에서 이를 어떻게 인식 및 해석하는 지를 탐구할 필요가 제기되고 있기 때문이다. 이러한 맥락에서 
본 연구에서는 질적방법론 가운데 하나인 Q방법론을 활용하여 이에 대한 확인작업을 행하고 있다. 우선 본 연구를 위한 Q표
본은 관련 기존연구들에 대한 심도 있는 이론적 검토를 통해 완성되었으며, P표본은 외생변수의 영향을 최소화하기 위해 
동일한 한 개 기업에 근무하는 14명의 근로자들로 구성된다. 설문조사 및 통계분석의 결과 본 연구에서는 모두 세 가지의 
인식유형들이 도출되고 있으며, 본 연구에서는 이들에 대해 각각 동료지향형, 조직지향성, 그리고 업무지향형이라는 명칭들
을 부여하고 있다. 그 명칭에서도 알 수 있듯이, 이들 각각의 유형들은 서로 구별되는 나름대로의 독특한 속성들을 띠고 있으
며, 결과적으로는 OCB가 가진 비정형성을 다시 한 번 확인시켜 주고 있다. 끝부분에서는 이러한 연구결과가 갖는 의미에 
대해 심층적인 토론을 제공하고, 나아가 이러한 연구결과를 진일보시킬 수 있는 향후 연구방향에 대해서도 토론하고 있다.

Abstract  This purpose of this study is to extract the perceptual types of Organizational Citizenship Behavior(OCB) 
conceptual domain. OCB is a employee behavior that goes above and beyond the call of duty, that is discretionary
and not explicitly recognized by the employing organization's formal reward system, and that contributes to 
organizational effectiveness. But, as is generally known, OCB is such a fuzzy concept that many researchers have
been questioning the exact conceptual domain of OCB. In this context, we try to applicate Q-methodology to find
more effective way of explaining the conceptual domain of OCB. Q-sample was constructed by a thorough review 
on the relevant literature, and P-sample is 14 employees of an manufacturing company. In conclusion, we find three 
types of the conceptual domain of OCB, that is coworker-oriented, organization-orienteded, and work-orienteed type. 
The paper ends with suggestions for future research directions.

Keywords : Conceptual Domain, Organizational Citizenship Behavior(OCB), Q-methodology, Qualitative methodology, 
Subjectivity study
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1. 문제의 제기

애초 조직시민행동(organizational citizenship behavior: 

이하 OCB)을 둘러싸고 제기되어 온 가장 근본적인 쟁점 
가운데 하나는 그 개념적 영역에 관한 부분이다. 이는, 
간략히 말해, 어디까지가 역할내행동(in-role behavior)
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이고 어디부터가 역할외행동(extra-role behavior) 혹은 
OCB라고 할 수 있는 지, 그 경계와 관련된 문제로서, 
OCB의 등장 이래 아직까지도 시원스레 해결되지 않고 
있는 참으로 고민스런 문제라 할 것이다. 물론 일부 연구
자들[24][27][25]이 나름대로의 논리들을 동원하여 이 
문제의 해결을 시도해 온 바 있으나, 그럼에도 불구하고 
OCB의 개념적 영역과 관련해서는 여전히 이견이 분분
한 실정이다. 지금까지의 그 어떤 연구에서도 충분히 만
족할 만한 정도의 답변이 제공되지 않고 있는 까닭이다.  
본 연구는, 이러한 맥락에서, OCB의 개념적 영역에 

관해 새로운 방법론을 적용함으로써 이 부분에 대한 이

해의 폭을 넓혀 가려 한다. 그리고 이 과정에서 동원되는 
새로운 방법론으로서는 Q방법론(Q-methodology)을 고
려하고 있는 바, OCB의 연구와 관련된 다음과 같은 점
들을 상기할 때, 이러한 Q방법론의 적용은 매우 적절하
고도 시급한 작업이라 판단된다. 
첫째, OCB의 개념적 본질이다. 주지하는 바와 같이 

OCB는 이른바 ‘비정형성(fuzziness)’을 그 특질로 하는 
대표적 개념으로서, 사람이나 때에 따라, 또는 조직이나 
국가에 따라 매우 지극히 유동적이고 신축적인 속성을 

띠고 있기 때문이다[23][26]. 따라서 OCB의 이러한 비
정형성을 거스르기보다는 오히려 적극적으로 수용할 수 

있는 새로운 이론적 및 방법론적 접근이 요구되는 시점

이라 할 것이다. 
둘째, 구성원 시각의 반영이다. 그간 OCB를 다뤄온 

대부분의 기존연구들은 조직의 시각에서 이 현상을 개념

화하고, 측정하고, 그리고 분석해 오고 있다. 그러나 일
부 연구자들[23][29][10]은 구성원의 시각에서도 이 개
념에 접근해 볼 필요성이 있음을 꾸준히 제기해 오고 있

다. OCB 수행의 주체는 어디까지나 구성원 개개인들이
기 때문이다. 따라서 구성원들 개개인의 입장에서 OCB
를 어떻게 인식하고 있는 지를 파악하는 작업은 이 현상

의 본모습에 다가설 수 있는 중요한 열쇠가 된다 할 것

이다. 
셋째, 질적방법론(qualitative methodology)의 도입 

필요성이다. 대부분의 여타 주제들과 마찬가지로 OCB
에 대한 기존연구들 역시 대부분 양적방법론

(quantitative methodology)에 입각하고 있다. 그러나 이
미 지적한 OCB의 비정형성은 기존의 양적방법론만으로
는 결코 충분히 포착해 내기 어려운 본질인 바, 이 부분
에 대한 보다 정밀한 이해를 위해서는 적절한 질적방법

론의 병행이 필수적이라 사료되며, 이러한 맥락에서 최
근 들어 여러 사회과학 분야들로 그 적용범위를 급속히 

확대해 가고 있는 Q방법론은, 그 훌륭한 하나의 대안이 
된다 할 것이다. 주지하는 바와 같이, 이러한 Q방법론은 
인간의 주관성을 측정하기 위한 방법론으로서[11], 주관
적 변수를 객관적으로 측정해 낼 수 있는 훌륭한 통계적 

수단을 제공하기 때문이다[5].
결국, OCB는 본질적으로 지극히 주관적이고, 변동적

인 속성을 띠는 비정형의 개념이기에, 구성원들이 자신
의 관점과 입장에서 이를 어떻게 인식 및 해석하는 지를 

탐구할 필요가 제기된다는 결론이다. 그리고 이러한 탐
구는 기존의 양적방법론과 상호보완적이 될 수 있도록 

질적방법론에 의해 수행될 필요성이 제기되며, 이러한 
맥락에서 본 연구에서는 OCB의 개념적 영역에 대해 Q
방법론의 적용을 시도하려 한다. 바로 이 점이 본 연구의 
목적인데, 이러한 Q방법론의 적용은 구성원들로 하여금 
스스로의 언어로써 스스로의 경험과 인식, 그리고 사고, 
즉 자신들의 주관성을 표현하도록 유도하는 특성을 지니

므로[6], 그러한 과정 속에서 개개 구성원들이 OCB를 
어떻게 인식 및 해석하고 있는가 하는 본질적인 측면들

을 엿볼 수 있기 때문이다.

2. OCB

1.1 OCB의 개념적 진화과정

등장 초기의 실증연구들[13][30]에서 OCB라는 용어
는 “징계나 공식적 보상에 대한 고려 없이 종업원들이 
그 제공과 철수를 선택할 수 있는 비공식적 공헌들

(informal contributions)” 정도를 지칭하는 우산개념
(umbrella term)으로 통용되어 왔다. 즉 대부분의 연구자
들이 엄밀한 개념정의는 누락한 채 그 선행요인의 파악

에만 주력해 온 바인데, 다소 뒤늦은 감이 있긴 하지만, 
OCB에 대한 명확한 개념 정의는 바로 Organ(1988)에 
이르러서야 비로소 제시되고 있다. 그러나 Organ(1988)
의 이러한 최초의 정의는 몇 가지 이유들로 인해 여러 

연구자들로부터 신랄한 비판을 받게 되고, 그 과정에서 
Van Dyne, Graham, & Dienesch(1994)는 나름대로의 
새로운 정의를 내어놓게 되며, 그 여파로 Organ(1997)은 
자신의 최초의 정의를 수정하는 새로운 개념정의를 제시

하게 된다.
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OCB와 관련해서는 결과적으로 현재 세 가지 개념정
의가 공존하고 있다. 바로 최초정의[13]와 비판정의[31], 
그리고 수정정의[25]라는 삼자인데, 그 명칭에서도 쉽게 
추론할 수 있듯이, 이들은 서로 비판과 보완을 통해 긴밀
하게 연관되면서 OCB의 개념적 진화과정을 고스란히 
보여주고 있다. 따라서 이들 삼자 각각의 개념정의를 면
밀히 분석하는 작업이나 삼자간의 특징을 비교하는 작업 

등은 이론적으로 매우 큰 의미를 가진다. 이들 삼자간의 
개념정의 상의 차이는, 더욱이, 그 이후의 문제들, 즉 
OCB의 하위차원(dimensions)이나 선행요인(antecedents), 
그리고 결과영향(consequences), 나아가서는 방법론에 
이르기까지 광범위한 이슈들에 걸쳐 상당한 정도의 차이

를 야기하고 있기 때문이다. 그러나 본 연구의 목적은 이
러한 부분에 대한 본격적인 논의가 아니라 구성원들의 

인식을 실증적으로 검증하는 데에 맞춰져 있으므로, 이
하에서는 오늘날까지도 가장 널리 수용되고 있는 최초정

의만을 좀 더 상세히 살펴보기로 한다. Organ(1988)은 
OCB를 “공식적 보상시스템에 의해서 명백히 또는 직접
적으로 인식되는 것은 아니지만, 총체적으로 볼 때 조직
의 효과적 기능을 촉진하는 개인들의 재량적 행동”이라 
정의하고 있다. 따라서 그 주된 특징으로는 재량성과 비
보상성, 그리고 총체성의 세 가지를 꼽을 수 있는 바, 이
들 각각에 대해서는 다음과 같은 설명이 부연되고 있다. 
먼저 재량성이란 그 행동의 수행여부가 직무기술서(job 
description)에 규정된, 즉 강제적 요구역할이 아니어서, 
그 수행여부가 전적으로 종업원 개인의 자유의사에 의해 

결정된다는 의미이다. 뒤집어서 말하자면, 이는 그 행동
을 수행하지 않는다고 해서 징계를 받는 것은 아니라는 

뜻이다. 비보상성이란, 장기적으로 보면 OCB의 수행이 
그 종업원에게 다양한 형태의 이익으로 돌아올 수도 있

지만, 적어도 그때그때 일대일 형식으로 OCB의 수행과 
직접적 보상이 대응되는 것은 아니라는 의미이다. 끝으
로 총체성이란, 마치 ‘티끌 모아 태산’이라는 말처럼, 개
별적인 OCB는 각각은 떼어놓고 보면 매우 사소하지만, 
장시간이나 여러 사람에 걸쳐 누적되면(summing across 
time and persons) 조직효과성에 기여하게 된다는 의미
이다. 뒤집어서 말하자면 OCB는 하나하나를 독립적으
로 떼어놓고 보면 조직효과성에 기껏해야 미미한 정도의 

영향만을 가진다는 뜻으로서, Organ(1988)은 OCB의 바
로 이러한 총체성이 비보상성 즉 개별적인 OCB가 그 수
행되는 즉시즉시 조직의 공식보상시스템에 의해 인식되

지는 못하는 이유라고 지적한다.

2.1 OCB의 개념적 비정형성

OCB가 아직까지도 개념적으로 많은 비판에 시달리
고 있음은 주지의 사실이다. 그리고 그 중에서도 가장 핵
심적인 비판은 그 개념적 경계가 매우 불분명하다고 하

는 점이다. 다시 말해 어디에서부터 어디까지가 OCB인
가 라는 질문에 대해 명확한 답안을 제시하지 못하고 있

다는 비판이다. 실제로 Morrison(1994)은 OCB 경계가 
사람에 따라, 때에 따라, 그리고 조직에 따라 매우 유동
적임을 실증적으로 확인하고 있으며, Paine & 
Organ(2000)은 OCB가 국가나 문화권 마다 달리 해석되
고 있음을 보고하고 있다. 
그렇다면 이와 같은 OCB의 비정형성은 과연 어디에

서 유래하는 것일까? 이에 대해 논하기 위해서는 OCB
에 대한 Organ(1988)의 정의, 그 중에서도 재량성이라는 
특성에 대한 논의를 반추해 볼 필요가 있다. 이미 앞서 
지적한 바와 같이, Organ(1988)은 이러한 재량성의 문제
를 직무기술서 상의 명시여부로 치환하고 있다. 즉 직무
기술서상에 명시된 요구사항(enforceable requirement of 
the role)들은 행위자의 재량성이 개입될 여지가 없는 
‘역할내행동’이고, 그 외의 부분들이 바로 행위자의 재량
성이 개입되는 ‘역할외행동’ 혹은 OCB라는 식의 논리구
조이다. 이렇게 되면 역할내행동과 역할외행동 간의 경
계는 칼로 무를 베듯 명확하게 나뉠 수 있게 된다. 
그러나 이러한 논리구조에는 두 가지의 맹점이 숨어 

있다. 그 하나는 직무기술서를 기준으로 해서는 결코 역
할내행동과 역할외행동을 명확하게 구분할 수 없다는 점

이다. 왜냐하면 직무(job)와 역할(role)은 엄연히 별개의 
개념들이기 때문이다[20]. 간략히 말해 직무란 횡단적으
로 파악이 가능한 ‘평면적’ 개념이지만, 역할이란 종단적
으로 파악이 가능한 ‘입체적’ 개념이므로, 직무기술서의 
명시여부로써 특정 행동의 성격을 구분하자는 주장은 중

대한 방향착오라고 할 수 있기 때문이다. 첨언하자면 직
무는 정량(stock)에 해당되며, 역할은 유량(flow)에 해당
된다 할 수 있는데, 전자는 그 정의나 측정에 있어 일정
기간의 명시를 필요로 하지 않는, 즉 한 시점에서 파악이 
가능한 변수를 지칭하며, 후자는 명시가 필요한 변수를 
지칭한다[7]. 다른 하나는, 한 걸음 양보해서, 역할내행
동과 역할외행동 간의 구분이 가능하다고 인정한다 할지

라도, 양자 간의 그 경계는 시간 및 사람에 따라 유동적
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이라는 점이다. 또한 직무범위지각(perceived job breadth)
이라는 개념을 활용해 구성원들간에 자신의 직무범위에 

대한 지각이 상이함을 확인해 주고 있다[32][21][23]. 
조직현상을 이해하는 데는 구조(structure)와 과정

(process)이라는 양 개념 간의 구분이 퍽이나 유용한데
[18], 이를 구성원이라는 개인수준에 준용한다면, 역할
구조(role structure)와 역할과정(role process) 간의 구분
을 상정할 수 있다. 그리고 이러한 구분을 활용한다면, 
OCB의 재량성의 문제는 직무기술서라는 역할구조상의 
문제라기보다는 직무의 수행이라는 역할과정상의 문제

로 이해할 수 있게 된다. 이러한 주장은 역할내외행동의 
중요한 차이는 보상과 처벌의 정도라고 하는[24] 스스로
의 지적에서도 설득력을 가질 수 있다. 보상과 처벌은 역
할구조에 의해 결정되는 것이라기보다는 역할과정에 의

해 결정된다고 보는 것이 타당할 것이기 때문이다[23]. 
결국 이상의 논의들은, OCB의비정형적 본질이 바로 이
러한 사실, 즉 OCB가 역할과정의 산물이라는 점에서 기
인하고 있음을 강력하게 반증하고 있다. 실제로 애초 이 
개념에 대한 관심은 그 경계의 구분이 아니라, 이러한 류
의 행동들이 과업행동에 비해 통제하거나 보상 또는 동

기부여가 훨씬 더 힘들다는 점에서 출발하고 있다는 언

급을 하고 있다[15].

3. 연구과제 및 설계

3.1 연구과제

앞선 논의의 핵심요지는 OCB란 역할과정의 산물로
서, 본질적으로 비정형적일 수밖에 없다는 사실이다. 나
아가 이러한 깨달음은, 이 개념에 대한 보다 정밀한 논의
를 위해서는, 그러한 OCB의 비정형성을 억지로 제거하
거나 회피하려 하기 보다는 오히려 적극적으로 수용하고 

반영할 필요가 있음을 상기시켜 주고 있다. 
본 연구는, 이러한 맥락에서, 기업현장에서 실제로 구

성원들이 OCB의 개념적 영역에 대해 어떻게 인식하고 
있는 지를 Q방법론을 통해 알아보려 한다. Q방법론은 
구성원들의 일상적이고 주관적 이미지에 대한 분석을 통

해, 구성원들의 자아구조(schema) 내에 잠재하는 요인들
까지도 파악할 수 있게 해주며, 더욱이 기존 연구들의 일
반적 접근방식인 연역적 가설의 도출이 아닌 새로운 가

설의 발견에 특화된 획기적인 접근법으로 알려져 있다. 

그리고 바로 이러한 점에서 Q방법론은 OCB에 대한 종
업원의 시각을 강조하는 최근의 연구경향에 매우 부합하

고 있다 할 것이다. 개인성과(individual performance)에 
대한 하나의 대안으로서 자리매김 해 왔던 OCB가 이제
는 점점 더 개인의 심리적 이슈들을 포함하는 보다 광범

위한 연구주제로 변모하고 있기 때문이다. 일례로서 최
근의 연구경향은 OCB가 종업원의 감정적 기질이나 인
지적 과정에 어떻게 연계되는 지와 같은 문제들을 다루

고 있는데([34][35]), 이처럼 OCB 수행이면의 개인적 동
기를 살피기 위한 시도에 있어서조차 조직시각을 취하고 

있음은 연구자들의 이해의 폭을 상당히 제약하는 결과를 

빚을 가능성이 크기 때문이다.  
요약하자면, OCB는 ‘비정형성’을 특질로 하는 대표

적 개념으로서, 기존의 객관적인 관찰 및 측정방식만으
로는 정확히 파악하기 힘든 본질적 속성을 지닌다. 이처
럼 지극히 주관적이고, 가변적인 속성을 띠기에, 구성원
들이 자신의 관점과 입장에서 OCB를 어떻게 인식 및 해
석하고 나아가 이를 수행하는 지를 탐구할 필요가 제기

된다는 결론이다. 다시 말해 구성원들로 하여금 스스로
의 언어로써 스스로의 경험, 인식, 그리고 사고, 즉 자신
들의 주관성을 표현하도록 하고, 그 안에서 OCB의 개념
적 영역에 대한 그들의 근본적인 인식들을 엿볼 수 있다

는 착안이다. OCB 수행의 주체는 어디까지나 구성원 개
개인들이기 때문이다. 따라서 본 연구에서는 Q방법론을 
적용하여 다음과 같은 연구과제들을 해결하는 데에 연구

의 초점을 맞춘다. 
첫째, OCB의 개념적 영역에 관한 구성원들의 인식유

형을 파악한다. 둘째, 파악된 인식유형별로 그 구체적 특
징들을 비교분석한다.

3.2 연구설계

본 연구의 일차적 목적은, Q방법론을 활용하여, OCB
의 개념적 영역에 관한 구성원들의 인식을 유형화하고, 
각 유형별 특성들을 비교 및 분석하는 데에 맞춰져 있다. 
따라서 구체적으로는 다음과 같은 연구과정을 거치게 된다.

3.2.1 Q표본(Q-sample)의 구성

본 연구를 위한 Q표본은 OCB의 개념적 영역에 관한 
진술문들로 구성된다. 이를 위해 본 연구에서는 OCB의 
개념적 영역을 다루는 기존연구들에 대한 심도 있는 문

헌고찰을 통해 OCB의 개념적 영역에 대한 Q모집단
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1 Making constructive suggestions that can improve the 
operation of the company

2 Engaging in self-development to improve one’s own 
effectiveness

3 Pursuing additional training to improve performance

4 Volunteering extra duties and responsibilities at work

5 Not taking undeserved breaks

6 Keeping work area clean and neat

7 Telling others this is a good place to work

8 Depending company when others criticize it

9 Engaging responsibly in meetings and group activities

10 Demonstrating compliance behaviors that are not 
prescribed

11 Not using company resources to do personal business

12 Following organizational rules and procedures

13 Not speaking ill of colleagues behind their back

14 Avoiding telling coworkers unpleasant things

15 Showing enough consideration for coworkers

16 Keeping others in the organization informed about his/her 
own absence 

17 Going out of way to help new employees

18 Helping others who have heavy work load

(concourse)을 구성하고, 이로부터 OCB의 개념적 영역
으로서 가장 대표성 있는 진술문들(Q-statements)을 임
의선택방법에 의해 추출하여 Q표본을 구성한다. 
본 연구에서는, 그 동안 기존연구들에서 OCB를 측정

하기 위해 일반적으로 활용되고 있는 다양한 측정도구들

(measures)을 종합적으로 검토하고 있으며, 결론적으로
는 Table 1에서 보는 바와 같이 그 간 보편적으로 수용
되어 왔던 OCB의 하위차원들을 포괄적으로 반영하고, 
그 각각의 하위차원들 마다 동일한 수의 진술문들이 배

치될 수 있도록 Q표본을 추출하고 있다[13][30][33][31] 
[17][19][22][28][16]. 또한 이 과정에서 그 의미가 모호
하거나 중복되거나 하는 진술문들은 최대한 배제하고 있

으며, 결과적으로 추출된 Q표본은 Table 2에 잘 정리되
어 있다.1)

Table 1. Sampling standard of statement for Q sample 
formation

individual-
oriented

job-
oriented

org.-
oriented

# of 
statement

performing of 
positive behavior 3 3 3 9

restraining of 
negative behavior 3 3 3 9

# of statement 6 6 6 18

Table 2. Q-statement about conceptional area of OCB

1) 이 부분에 대한 논의는 OCB의 하위차원에 대한 전반적인 지식과 

이해가 선행될 필요가 있다. 하지만 이에 대한 심도 있는 논의는 

본 연구의 범위를 벗어나므로, 보다 상세한 내용은 김경석·전상길

(2006)을 참조하기 바란다.

3.2.2 P표본(P-sample)의 선정

Q방법론은 개인간의 차이(inter-individual differences)
가 아니라 개인 내의 중요성의 차이(intra-individual 
difference in significance)를 다루는 것이므로, 일반적인 
R방법론과는 달리 표본의 수에 아무런 제한을 받지 않
는다[9]. 또한 Q방법론의 목적은 표본의 특성으로부터 
모집단의 특성을 추론하는 것이 아니기 때문에 P표본의 
선정에 있어서도 확률적 표집방법을 따르지 않아도 무방

하다[6]. 다만 본 연구는 그 목적이 OCB의 개념적 영역
에 관한 인식유형을 비교분석하는 데에 있으므로, 외생
변수들을 통제하는 것이 매우 긴요한 작업이라는 가정 

하에, 한 개의 동일한 제조업체에 근무하는 종업원들로
부터 모든 P표본들을 선정하고 있다.

3.2.3 Q분류작업(QP-sorting)과 자료처리

Q표본 및 P표본의 선정이 끝나게 되면 P표본으로 선
정된 응답자들(Q-sorters)에게 일정한 규칙 하에 Q표본
을 분류토록 요구하는데, 이를 Q분류작업이라 부른다. 
이러한 Q분류작업은 응답자들이 복잡한 주제나 이슈 또
는 상황에 관한 자신의 태도를 스스로 모형화 하는 과정

으로서, 각 응답자는 각 진술문들을 읽어가면서 Fig. 1과 
같은 형태로 강제적으로 분류하게 된다. 예를 들어 Q표
본의 수가 18개인 경우의 Q분류작업은 다음과 같은 논
리에 의해 진행된다. 

Fig. 1에서 보듯이, 본 연구의 Q분류작업 절차는 응답
자들이 Q표본으로 선정된 각각의 진술문들이 적힌 카드
를 읽어 가면서 자신이 긍정(+), 중립(0), 그리고 부정(-)
하는 크게 3개의 그룹으로 분류하는 작업으로 시작된다. 
이어 각각의 그룹에 대해 세부적인 분류작업을 한 번 더 

행하게 되는데, 예를 들어 자신이 긍정한 진술문 그룹에 
대해서는 그 가운데 자신이 가장 긍정하는 진술문의 순

서대로 차례로 골라서 바깥에서부터(+3) 안쪽으로 분류
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를 진행하게 된다. 마찬가지의 방법으로 자신이 부정한 
진술문 그룹에 대해서도 진행한다. 그리고 긍정 및 부정
의 양끝에 위치한 각각 1개씩의 진술문에 대해서는 좀 
더 상세한 코멘트(심층인터뷰)를 달도록 한다. 차후 Q요
인(Q-factor)에 대한 해석에 있어 매우 유용한 정보를 제
공해 줄 수 있기 때문이다.

-3 -2 -1 0 1 2 3
negative ◀ neutral ▶ positive

Fig. 1. Q-sample distribution chart

한편 Q표본에 대한 분류작업이 끝나면 그 결과는 
Table 3과 같은 방식을 통해 각각의 진술문들에 대해 일
정한 점수를 부여하게 되는데, 그 구체적 방식은 다음과 
같다. 즉 Fig. 1의 Q표본 분포도에서 가장 부정적인 경
우 (-3)를 1점으로 시작하여 2점(-2), 3점(-1), 4점(0), 5
점(+1), 6점(+2), 그리고 가장 긍정적인 경우 7점(+3)을 
부여하여 점수화 하도록 한다([표 2]). 이 부여된 점수를 
진술문 번호순으로 코딩하고, 이러한 자료를 PC용 
QUANL 프로그램으로 Q요인분석(Q-factor analysis)을 
하여 그 결과를 얻는다.

Table 3. Scores by distribution & number of statements

distribution -3 -2 -1 0 1 2 3

scores 1 2 3 4 5 6 7

number of statements 2 2 3 4 3 2 2

4. 연구결과

Q요인분석의 결과는 다음과 같다. 우선 Table 4에서 
보는 바와 같이 총 3개의 요인들이 도출되고 있는데, 각
각 6명, 3명, 그리고 5명으로 구성되고 있으며, 전체변량
의 약 82%를 설명하고 있다. 본 연구에서는, 이미 지적
한 바와 같이, 외생변수들을 통제하는 것이 매우 긴요한 
작업이라는 가정 하에, 동일한 제조업체에 근무하는 종
업원들로부터 모든 P표본들을 선정하고 있다. 따라서 이
러한 점이 작용한 결과로 판단된다.

Table 4. Properness & account variance by factors

factorⅠ factorⅡ factorⅢ

eigenvalues 5.2848 3.7447 2.4462

percentages of total variance .3775 .2675 .1747

cumulative .3775 .6450 .8197

Table 5. Variable assignments with factor weights by 
type

Type ID Class Sex Age Factor 
Weight

Type 1
(N=6)

3 Manager m 43 2.1122

6 Assistant manager m 36 4.4773

8 Assistant manager m 35 6.2360

12 Assistant manager m 36 .7679

13 staff m 32 3.9761

14 staff w 30 3.9505

Type 2
(N=3)

7 Assistant manager m 37 2.2473

10 Assistant manager m 36 6.2795

11 Assistant manager w 34 3.0060

Type 3
(N=5)

1 General Manager m 46 1.2112

2 Manager w 45 .8649

4 Assistant manager m 40 9.0785

5 staff w 41 4.1773

9 staff w 33 2.4638

Table 6. Correlations between types

Type Ⅰ Type Ⅱ Type Ⅲ

Type Ⅰ 1.000 - -

Type Ⅱ .121 1.000 -

Type Ⅲ .261 -.072 1.000

Table 5.는 본 연구의 P표본들에 대한 인구통계특성
과 인자가중치(factor weight)를 보여주고 있다. 인자가
중치가 높을수록 그 사람이 해당 유형의 전형적인 속성

들을 보다 많이 지니고 있음을 시사한다. 한편 Table 6
은 도출된 세 가지 유형들 간의 상관계수를 보여주고 있

는데, 유형Ⅰ과 유형Ⅲ이 가장 큰 상관을 보였고, 유형Ⅱ
와 유형Ⅲ은 가장 낮으면서 동시에 음의 상관을 보이고 

있다. 결과적으로 세 유형은 서로 상당히 독립적임을 알 
수 있다.
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4.1 유형Ⅰ(n=6): 동료지향형

이 유형은 동료지향형이라 명명하기로 한다. Table 7
에서 보는 바와 같이 이들이 긍정하는 가장 특징적인 진

술문들이 주로 동료들에 대한 배려 혹은 협동을 핵심으

로 하고 있기 때문이다. 다시 말해 OCB란 동료들과 서
로 돕고 또 원활하게 상부상조하는 그러한 행위들이 핵

심적 위치를 차지하고 있다. 이들에게 있어 조직의 기기
나 비품 등을 사적으로 사용하지 않거나 조직의 규칙을 

양심적으로 준수하는 따위의 행위들은 OCB라는 영역에 
해당되기 보다는 한 조직의 구성원이라면 누구나 당연히 

지켜야 할 기본적 에티켓 정도로 이해되고 있다 할 것이다.

Table 7. Z-scores and item descriptions for type  
1(more than ±1.00)

Statements Z-score

positive

18. Helping others who have heavy work load
17. Going out of way to help new employees
15. Showing enough consideration for coworkers
16. Keeping others in the organization informed 

about his/her own absence 

1.82
1.72
1.22
1.18

negative

12. Following organizational rules and 
procedures

11. Not using company resources to do personal 
busine

-1.41

-1.80

4.2 유형Ⅱ(n=3): 조직지향형

이 유형은 조직지향형이라 명명하기로 한다. Table 8
에서 보는 바와 같이 가장 특징적인 진술문들이 주로 조

직에 대한 충성 혹은 애착을 핵심으로 하고 있기 때문이

다. 다시 말해 이들에게 있어 OCB란 내부적으로는 자신
이 속한 조직의 규칙을 준수하고, 각종 활동들에 적극적
으로 참여하며, 나아가 외부적으로는 자신이 속한 조직
을 자랑하거나 필요하다면 변호까지도 할 수 있는 그러

한 행위들이 핵심적 위치를 차지하고 있다. 그러하기에 
이들에게 있어 동료들과의 관계는 일견 부차적인 문제로

도 치부될 수 있는 바이며, 특히 개별적인 동료들과의 상
호작용 과정 속에서 발생하게 되는 부정적 행위들의 자

제는 OCB라는 영역에 해당되기 보다는 성격 혹은 인격
의 문제 등으로 이해되고 있다 할 것이다.

Table 8. Z-scores and item descriptions for type  
2(more than ±1.00)

Statements Z-score

positive

7. Telling others this is a good place to work
8. Depending company when others criticize it
9. Engaging responsibly in meetings and group 

activities
10. Demonstrating compliance behaviors that are 

not prescribed

1.83
1.83
1.06

1.06

negative
14. Avoiding telling coworkers unpleasant things
13. Not speaking ill of colleagues behind their 

back

-1.83
-1.83

4.3 유형Ⅲ(n=5): 업무지향형

이 유형은 업무지향형이라 명명하기로 한다. Table 9
에서 보는 바와 같이 가장 특징적인 진술문들이 주로 업

무에 대한 열의를 핵심으로 하고 있기 때문이다. 다시 말
해 이들에게 있어 OCB란 주어진 업무를 완성 및 개선하
고, 나아가 미래에 주어질 업무를 위해 줄기차게 자신의 
업무관련 역량들을 강화해 나가는 그러한 행위들이 핵심

적 위치를 차지하고 있다. 그러하기에 이들에게 있어 업
무 이외의 동료나 조직과의 관계에서 파생되는, 그 중에
서 부정적 행위들의 자제 혹은 삼가는 OCB라는 영역에 
속하기 보다는 동료로서 혹은 한 조직의 구성원으로서 

갖추어야 할 보편적인 덕목들로 이해되고 있다 할 것이다.

Table 9. Z-scores and item descriptions for type  
3(more than ±1.00)

Statements Z-score

positive

2. Engaging in self-development to improve one’s 
own effectiveness

1. Making constructive suggestions that can 
improve the operation of the company

3. Pursuing additional training to improve 
performance

1.81

1.58

1.43

negative

11. Not using company resources to do personal 
business

10. Demonstrating compliance behaviors that are 
not prescribed

5. Not taking undeserved breaks
4. Volunteering extra duties and responsibilities at 

work

-1.18

-1.23

-1.59
-1.62

4.4 일치항목 분석

모든 유형들 사이에서 공통적으로 높은 일치도를 보

이는 진술문들은 단 2개로서, ‘요구되지 않는 회의나 모
임 등에도 적극적으로 참석한다’는 진술문(표준점수 
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.59)과 ‘조직의 규칙을 양심적으로 따른다’는 진술문(표
준점수 -.84)이다. 물론 표준점수 ±1.00 이상이라는 일반
적인 기준에는 다소 모자라기는 하지만, 대부분의 P표본
들이 동의하고 있다는 점에서 그 시사하는 바는 매우 의

미심장하다 할 것이다. 우선 P표본들 전체가 대체로 긍
정하고 있는 전자의 진술문의 경우, 자신에게 주어진 업
무나 역할의 수행과는 별개로 조직생활 전반에 대한 적

극적 참여가 매우 중요한 의미를 가지고 있음을 보여주

고 있다. 반면 후자의 경우는 조직의 규칙을 양심적으로 
따른다고 하는 행위는 어떤 의미에서는 지극히 당연한 

일이므로, 이에 대한 자제는 별다른 의미를 가지지 못함
을 보여주고 있다.

Table 10. Consensus items and average z-scores
         (Criterion=1.00)

Statements z-score

positive 9. Engaging responsibly in meetings and 
group activities 0.59

negative 12. Following organizational rules and 
procedures -0.84

5. 결론 및 제언

5.1 연구결과의 토론

본 연구의 목적은 기업현장에서 실제로 구성원들이 

OCB의 개념적 영역에 대해 어떻게 인식하고 있는 지를 
Q방법론을 통해 알아보는 데에 있다. 그 결과 본 연구에
서는 모두 3가지의 유형들이 도출되고 있는 바, 각각 동
료지향형, 조직지향형, 그리고 업무지향형이라는 명칭들
을 부여하고 있다. 이하에서는 그 함의에 대해 토론하기
로 한다.
첫째, OCB의 개념적 영역에 대한 구성원들의 인식은 

매우 다양하다고 하는 점이다. 앞서 지적한 바와 같이, 
본 연구에서는 총 3가지의 OCB의 개념적 영역에 대한 
인식유형들이 도출되고 있으며, 이들은 서로 구별되는 
나름대로의 독특한 특징들을 나타내고 있다. 따라서 이
는 동일한 기업에서 동일한 업무를 수행하는 두 명의 구

성원일지라도 OCB에 대한 그들의 인식은 서로 상이할 
수 있다는 점을 시사함으로써, OCB의 개념적 경계가 사
람에 따라, 때에 따라, 그리고 조직에 따라 매우 유동적

일 수 있다는 기존연구들[23]의 주장에 힘을 실어 주는 
결과라 할 것이다. 
둘째, 도출된 3가지 인식유형들이 동료, 조직, 그리고 

업무라는 행동의 대상 혹은 표적(target)을 중심으로 나
뉘고 있다는 점이다. 이는 OCB의 하위차원을 다루는 기
존연구들과 관련해서 매우 중요한 시사점을 주고 있다. 
왜냐하면, 물론 일부의 예외는 있지만, OCB를 다룬 초
기연구들[13][30][24] 이래, 이 분야의 많은 연구들이 
OCB의 하위차원을 구분함에 있어 행동의 대상 혹은 표
적보다는 그 내용을 기준으로 삼고 있기 때문이다. 이 부
분에 대한 논의는 OCB의 하위차원에 대한 전반적인 지
식과 이해가 선행될 필요가 있다. 하지만 이에 대한 심도 
있는 논의는 본 연구의 범위를 벗어나므로, 보다 상세한 
내용은 김경석·전상길(2006)을 참조하기 바란다[2].
셋째, 업무지향형이 도출되고 있다는 점이다. 이 역시 

이는 OCB의 하위차원을 다루는 기존연구들과 관련해서 
매우 중요한 시사점을 주고 있는데, 왜냐하면 OCB의 하
위차원을 그 대상 혹은 표적에 따라 범주화하고 있는 연

구들의 경우에도, 업무라는 표적은 극히 일부의 연구들
[16]에서만 예외적으로 등장하고 있기 때문이다. 결국 
본 연구에서 확인된 업무지향형의 도출은 실제 기업현장

에서 구성원들이, OCB의 개념적 영역을 인식함에 있어 
비교적 보편적인 준거의 하나로서 자신의 업무 혹은 직

무라는 표적을 활용할 수 있음을 시사하고 있다.
넷째, 긍정행동의 수행에 비해 부정행동의 자제는 

OCB의 개념적 영역으로 인식되는 정도가 현저히 낮다
고 하는 점이다. 앞에서도 살펴본 바와 같이, 본 연구에
서 도출된 3가지 인식유형들은 모두 공히 바람직한 행동
의 수행을 중심으로 형성되고 있는 바, 이는 그 동안 
OCB의 개념적 영역을 둘러싸고 제기되어 온 반시민행
동(Anti-Citizenship Behavior: ACB) 혹은 반생산적과업
행동(Counterproductive Work Behavior: CWB) 등의 이
른바 부정적행동(negative behavior)과의 개념적 중복성
(conceptual redundancy)과 관련해서 매우 중대한 시사
점을 제공하고 있다 할 수 있다[1]. 왜냐하면 일부 연구
자들[4]은, 물론 다소간의 논란의 여지는 있지만, 부정적 
행동의 자제를 의미하는 일군의 행동들은 OCB의 개념
적 영역에서 깨끗하게 분리해 내는 편이, ACB나 CWB
와의 개념적 중복을 제거할 수 있는 하나의 방안이 될 

수 있음을 주장하고 있는데, 본 연구의 결과는 바로 이러
한 주장에 상당 정도 부합하고 있기 때문이다.  
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다섯째, 일치항목에 대한 분석결과이다. 본 연구에서 
모든 인식유형들 사이에서 공통적으로 높은 일치도를 보

인 진술문은 ‘요구되지 않는 회의나 모임 등에도 적극적
으로 참석한다’(긍정적 일치)와 ‘조직의 규칙을 양심적
으로 따른다’(부정적 일치)의 2개이다. 우선 전자의 의미
는 다음과 같이 해석할 수 있다. 즉 자신에게 주어진 업
무나 역할의 수행과는 별개로 조직생활 전반에 대한 적

극적 참여가 OCB의 영역으로서 매우 중요하게 인식되
고 있음을 의미한다. 반면 후자의 경우는 조직의 규칙은 
당연히 준수해야 할 대상이고, 따라서 그러한 규칙에 대
한 위반을 자제하는 것이, 물론 중요할 수는 있지만, 적
어도 OCB의 영역으로는 인식되지 못하고 있음을 의미
한다.

5.2 향후 연구방향

첫째, 보다 다양한 P표본들에 대한 본 연구모형의 적
용이다. 본 연구에서는 외생변수들을 통제하는 것이 매
우 긴요한 작업이라는 가정 하에, 동일한 제조업체에 근
무하는 종업원들로부터 모든 P표본들을 선정하고 있다. 
따라서 서비스업 등 그 외의 업종에 본 연구모형을 적용

함으로써, 본 연구결과와 유사한 인식유형들이 반복적으
로 도출될 수 있는지 혹은 또 다른 인식유형들이 도출될 

수 있는지 등을 탐구할 필요성이 제기된다. 
둘째, OCB의 개념적 영역을 인식함에 있어 그 준거

로 작용할 수 있는 또 다른 대상 혹은 표적에 대한 탐구

이다. 본 연구에서는 동료, 조직, 그리고 업무라는 세 가
지의 표적만을 활용하고 있다. 그러나 OCB의 하위차원
을 다루는 기존연구들을 살펴보면, 상사지향OCB를 제
시하거나[12] 동료지향OCB를 다시 자기부서원에 대한 
근접이타주의와 타부서원에 대한 원격이타주의로 구분

하는 경우[14]도 발견되므로, 이러한 부분들에 대한 검
토작업이 요구된다 할 것이다.   
셋째, OCB와 ACB(또는 CWB)간 개념적 중복에 대

한 거꾸로의 확인작업이다. 이미 지적한 바와 같이, 본 
연구에서는, 구성원들이 OCB의 개념적 영역을 인식함
에 있어 그 핵심적 위치를 점하는 진술문들은 대부분 부

정행동의 자제가 아닌 긍정행동의 수행을 의미하고 있

다. 따라서 향후에는 ACB의 개념적 영역에 대한 인식유
형을 탐구할 필요성이 충분하며, 이 과정에서 부정행동
의 수행에 더하여 긍정행동의 자제를 의미하는 진술문들

을 포함함으로써, 그 양상을 살펴볼 필요가 제기된다. 만

약 그 결과가 본 연구와 대칭적이라면, 즉 긍정행동의 자
제가 별다른 역할을 하지 못한다면, 이는 본 연구결과를 
다시 한 번 확인해 주는 의미로 해석할 수 있을 것이기 

때문이다.   
넷째, 본 연구에서 도출된 OCB의 개념적 영역 인식

유형들과 기존에 도출된 OCB의 수행동기 인식유형들과
의 연관성에 대한 탐구의 필요성이다. 기존연구들[2][3]
에 따르면, OCB의 수행동기와 관련해서는 복수의 인식
유형들이 도출된 바 있으며, 나아가 OCB의 하위차원별
로도 서로 유사한 인식유형들은 물론 서로 상이한 인식

유형들이 발견되고 있다. 따라서 이를 본 연구에서 도출
된 OCB의 개념적 영역에 대한 인식유형들과 연계한다
면 보다 흥미로운 연구주제들이 등장할 것으로 판단된

다. 일례로서 김경석 & 이제영[3]의 연구에서는 OCB의 
하위차원으로서 개인지향OCB와 조직지향OCB라는 기
존연구[33]의 구분을 사용하고 있는데, 이들은 각각 본 
연구에서 도출된 동료지향형 및 조직지향형이라는 인식

유형들에 거의 일치하고 있다. 따라서 본 연구에서 도출
된 또 하나의 인식유형인 업무지향형에 대해서도 그 수

행동기를 면밀히 살펴본다면 나름대로의 독특한 특징들

이 드러날 것으로 사료된다.
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