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요  약  Campbell(1990)이 수행의 다차원성을 제안한 이후 전통적 직무수행의 단일구조와는 달리 크게 과업수행, 맥락
수행, 반생산적 업무행동으로 분류되어 왔다. 이에 본 연구의 목적은 (1) 지금까지 직무수행의 다양한 측면으로 제시된
과업수행, 맥락수행, 반생산적 업무행동으로 구성된 수행의 요인구조를 확인하고, (2) 이들 3요인을 기반으로 수행 유형
을 도출한 후 (3) 수형 유형별 성격 변인들의 예측력을 비교하는 것이다. 이를 위해 국내 직장인 681명을 대상으로 자기
보고식 온라인 설문조사를 실시하였다. 탐색적 및 확인적 요인분석 결과, 과업수행, 맥락수행, CWB로 이루어진 3요인
직무수행 모델이 확인되었다. 성격 변인과의 관련성도 각 수행 차원별로 구분되는 결과가 나타나 3요인 구조의 타당성이
입증되었다. 또한, 위 3요인을 기반으로 잠재프로파일 분석(Latent Profile Analysis, LPA)을 실시하여 4개 수행 유형을
도출하였다(즉, 모범적 수행자, 양심적 중간수행자, 반생산적 중간수행자, 양심적 저수행자). 다항 로지스틱 회귀분석 결
과, 이들 4개 유형별로 각기 다른 성격 변인이 선행변인으로 작용하는 것으로 나타났다. 마지막으로 위 연구 결과를 토대
로 본 연구의 시사점과 제한점에 대해 논의하였다. 

Abstract  Since Campbell (1990) proposed multidimensionality of job performance, unlike the single 
structure of traditional job performance, it has been largely classified as task performance, contextual
performance, and counterproductive work behavior. The objective of this study is to validate the 
threecriteria currently considered major aspects of job performance, to identify different types of 
performance based on three dimensions, and to compare the power of personality factors among 
performance types. A total of 681 employees working at various organizations participated in an on-line
survey. The survey included boththe exploratory and confirmatory factor analyses. A 3-factor job 
performance model consisting of three dimensions was also included. The relationships between 
performance dimensions and personality factors differedby dimensions of performance, supporting the 
validity of the 3-factor structure of performance.The results of the Latent Profile Analysis identified four
types of performance: exemplary, moderately conscientious moderate, and conscientious, butlow.. The
Multinomial logistic regression analysis showed each type differed significantly according to the 
predictors of personality variables. In conclusion, implications and limitations of the study were noted.
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1. 서론

직무수행에 대한 전통적인 개념은 숙련성의 단일 측면
을 강조하였고, 직무기술서에 기술된 조직의 목표 달성에 
기여하는 모든 행동을 포함하였다[1]. 그러한 관점으로 
인해 효과성 또한 명시된 직무 행동을 수행함으로써 얻
게 되는 성과들을 통해 평가하였다[2]. 

이후 상호 의존성이 증가하는 급변하는 산업 및 조직 
환경 속에서 전통적인 수행 개념은 업무 체계가 상호 의
존적 환경에서의 효과성에 영향을 미치는 행동들을 다루
지 않는다는 한계점[1][2]을 극복하기 위해 Campbell 
등(1993)은 수행의 다차원성을 주장했고, 모든 직무에 
공통적으로 해당하는 8요인 수행모델을 제안하였다[2]. 

이후 직무수행의 다양한 구성개념들이 소개되었는데
[3][4] 일반적으로 공식적 담당 업무를 수행하는 과업수
행과 조직의 환경이나 분위기에 기여하면서 직무의 완성
도를 간접적으로 높이는 맥락수행으로 구분되어 왔다[4]. 
한편 반생산적 업무행동(Counter- productive Work 
Behavior: 이후 CWB)은 그간 맥락수행의 반대 개념으
로 여기는 경향이 주를 이었으나, 상당 부분 성격이 다른 
별도의 직무수행 행동으로 인식되고 있다[5]. 그 결과, 
CWB는 독립적 수행의 한 차원으로 보는 시각이 증가하
는 추세이다[6]. 하지만 이러한 CWB를 포함한 직무수행 
모형에 대한 경험적 연구는 지금까지 미비한 실정이다. 

직무수행의 구성요인 못지않게 중요하게 고려해야 하
는 이슈는 서로 다른 수행 차원을 어떻게 조합하여 준거
로 활용할 것인가이다. 수행 준거에 대한 전통적인 생각
은 한 개인의 성공 혹은 조직에 줄 수 있는 가치를 총체
적으로 측정한 단일 지표이다[7]. 단일 지표는 주요한 의
사결정을 하거나 구성원들을 비교해야 할 때 유용하게 
사용된다. 다만 수행의 하위 차원을 고려하지 않고 조합
한 점수는 각 하위 차원의 독립적 특징을 반영하지 못하
기 때문에 행동적 혹은 심리학적 관점에서의 의미보다는 
경제학적 가치(즉, 얼마나 조직의 가치에 기여했는지)에 
대한 의미가 훨씬 크다[8]. 

Bergeron 등(2007)은 특정 구성원이 모든 차원에서 
우수한 수행을 보일 수 있지만, 하나의 차원에서 높은 수
준을 보이나 다른 차원에서는 그렇지 못할 수도 있다고 
주장했다[9]. Bergman 등(2008)도 수행 요인들이 반드
시 서로 관련되지는 않음을 지적한 바 있다[10]. 또한, 
Murphy(1997)의 연구에 따르면, 각 차원의 점수를 무
조건 통합하는 방식은 매우 주관적인 결정이며, 그 방식
에 따라 타당도에 미치는 영향력이 34%에 달한다[11]. 

이러한 연구들은 수행의 각 하위 차원별 특징에 대한 고
려가 얼마나 중요한지를 잘 보여준다. 

하지만, 수행에 관한 다수의 연구에도 불구하고 개별 
차원의 특성을 모두 고려한 객관적 결론의 기준이 무엇
인지에 대한 답은 아직 미지수이다. 수행이 핵심 준거로 
활용되고 있는 산업심리학 연구에서는 개별 수행 차원을 
예측할 수 있는 다양한 변인(예: 인지 특성, 성격, 동기 
등) 혹은 결과에 대해 탐색하는 변인중심 접근(variable–
centered approach) 방법이 주를 이루어 왔다. 이 방법
은 변인 간 관계에 대해 간결하고 해석이 용이한 결과를 
도출한다는 장점이 있지만, 변인 간 선형적 관계에 집중
한다는 한계가 있다. 즉, 변인 간 결합 유형에 따른 선행
변인 혹은 결과변인 차이에 관해서는 설명하기 어렵다
[12]. 

반면, 사람중심 접근(person–centered approach)
에서는 각 수행의 조합 형태에 따라 수행 유형이 통계적, 
내용적으로 유의하게 구분되는지 확인할 수 있으며, 수행 
집단별 특징에 영향을 미치는 선행변인과 결과변인의 차
이까지 검증할 수 있다[12]. 이러한 강점으로 인해 사람
중심 접근은 최근 들어 정서노동 등 다양한 변인에 적용
되어 왔다[13]. 따라서 본 연구에서는 변인중심 접근과 
함께 사람중심 접근을 도입하여 직무수행의 다차원성을 
확인하고, 이들 차원에 따른 하위집단을 구분한 뒤, 그 집
단을 결정짓는 성격변인을 파악하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 직무수행의 하위요인
2.1.1 Campbell 등(1993)의 수행 8요인[2] 
수행의 대표적 차원들을 기술하기 전에 수행의 다차원

성을 처음으로 체계화한 Campbell 등(1993)의 8요인을 
살펴볼 필요가 있겠다. 첫째 ‘직무-고유 숙련성’은 다른 
직업 및 업무와는 구분되는 고유의 기술을 활용한 업무 
숙련도를 의미한다. 둘째 ‘직무-비고유 숙련성’은 모든 직
업 및 조직에 보편적으로 요구하는 업무 숙련도를 나타
낸다. 셋째 ‘문서/구두 의사소통’은 개인의 쓰고 말하는 
능력을 의미한다. 넷째 ‘노력과 주도성’ 요인은 업무에 전
념하며, 끈덕지고 열정적으로 업무에 임하는 정도를 의미
한다. 다섯째 ‘개인적 규율’은 음주, 규칙 위반, 결근과 같
은 부정적 행동을 삼가는 정도를 나타낸다. 여섯째 ‘동료 
및 팀 수행 촉진’은 동료를 도우며, 동료의 자기계발을 지
원하고 협력하는 것을 의미한다. 일곱째 ‘감독’은 상호작
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용을 통해 부하직원에게 영향을 미치는 능력을 나타낸다. 
마지막 ‘관리/경영’은 조직목표 설정, 인력과 자원 배치, 
모니터링, 비용관리 등과 같은 관리 기능 중 감독에 해당
하지 않는 기능을 의미한다. 이러한 8요인 모델은 모든 
직업의 잠재적 직무모형을 대략적으로 묘사한다는 강점
으로 인해[5] 많은 수행 모형 연구의 이론적 근간이 되어 
왔지만[14], 타당성에 대한 경험적 검증에는 한계가 드러
나 정교화 과정의 필요성이 대두되었다[5]. 

이에 Campbell(2012)은 기존의 수행 관련 이론을 종
합하여 보다 합의가 가능한 수정  8요인(즉, 기능적 수행, 
의사소통, 주도/끈기/노력, CWB, 위계적 리더십, 위계적 
관리수행, 동료/팀 리더십 수행, 동료/팀 관리수행)을 제
안한 바 있다[15]. 수정 8요인 중 주도/끈기/노력은 기존
의 ‘노력과 주도성’보다 맥락수행의 성실/주도성과 관련
된 내용을 강조하고 있다. CWB는 기존의 ‘개인적 규율’
에서 수정되었고, 팀 혹은 조직의 목표에 부정적 영향을 
미치는 개별 행동’으로 재정의 했다. 위계적 리더십은 기
존의 ‘감독’요인보다 위계적 관계에서의 리더십 수행으로 
제한하였다. 위계적 관리 수행 또한 기존의 ‘관리/경영’ 
요인보다 위계적 관계에 제한하여 조직목표를 효과적으
로 추구하는 방식으로 자원을 생산, 보존, 할당하는 행동
들이 포함된다. 동료/팀 리더십 수행은 기존 ‘동료 및 팀 
수행 촉진’ 요인에서 맥락수행의 ‘개인적 지원’에 해당하
는 행동을 포함하였고, 위계적 리더십에 해당하지 않는 
행동으로 재정의 했다. 마지막 동료/팀 관리수행은 기존
의 ‘직무-비고유 숙련성’ 보다 구성원들의 관리기능을 더 
강조하고 있다.

2.1.2 과업수행
과업수행은 가장 전통적인 직무수행의 한 차원으로써 

주로 담당 역할의 수행을 의미한다. Wiliams과 Karau 
(1991)는 과업수행을 공식적인 보상체계에 해당되고 직
무 기술서에 명시된 활동들을 통해 조직성과에 개인이 
기여하는 것으로 보았다[16]. 또한, 개인의 수행을 과업
수행과 맥락수행의 두 요인으로 나눈 Borman과 
Mottowidlo (1997)는 원재료를 조직이 생산하는 재화
나 서비스로 바꾸거나 조직의 전반적 기능 향상을 위해 
노력하는 행동으로 정의했다[17]. Carpenter 등(2013)
은 Campbell 등(1993)의 8요인 중에서 직업-고유 숙련
성, 직무-비고유 숙련성, 의사소통을 과업수행 요인으로 
분류했다[18]. Sonnentag 등(2008)에 의하면, 관리직의 
경우, Campbell 등(1993)의 8요인 중 감독/관리 또한 
과업수행에 해당한다[19]. 

2.1.3 맥락수행
과업수행을 벗어난 친사회적 행동을 규정하는 다양한 

개념들이 등장했는데, 그 중 첫 번째가 Bateman과 
Organ(1983)이 제안한 조직시민행동(Organizational 
Citizenship Behavior, 이하 OCB)이다[20]. 그들은 
OCB를 주어진 역할에서 공식적으로 요구하는 것 이상의 
자발적인 행동으로 정의하였다. Currall과 Organ(1988)
은 직무기술서에 필수항목으로 적시되지 않았으나 조직
의 기능을 증진하는 자율적 행동으로 정의하였고, 이타
성, 성실성, 스포츠맨십, 공손함, 시민덕목의 5요인을 제
시하였다[21]. 이후 Organ(1997)은 자유재량에 대한 기
준이 모호함을 인정하고, 맥락적 수행의 정의를 받아들여 
수행을 지원하는 사회적, 심리적 맥락을 유지, 강화하는
데 기여하는 행동으로 재정의했다[22]. 이후 약 30개 
OCB 관련 하위요인을 Podsakoff(2000)는 6개 요인(협
력, 도움, 이상적이지 않은 직무조건에 대한 관용, 최소요
구 이상의 수행, 조직목표와의 동일시, 조직관리와 운영
에 대한 자발적 참여)으로 통합했다[23]. 

두 번째 대표적 과업수행 외 친사회적 행동은 맥락수
행이다(Borman & Mottowidlo, 1993). OCB와 유사하
게 조직의 기능 상 핵심을 직접 지원하지는 않지만 조직, 
사회, 심리적 환경에 기여하는 행동들로 정의되었다[4]. 
맥락수행에 포함되는 행동들은 주로 Campbell 등
(1993)의 ‘노력과 주도성’ 및 ‘동료 및 팀 수행 촉진’과 유
사하며, 도움, 협동, 규칙준수 등이 포함된다[2]. 수정 8
요인[15]에서는 보다 적극적으로 해당 요인에 맥락수행 
행동을 반영하고 있다. 나아가 Borman과 Mottowidlo 
(1997)는 맥락수행을 5개 하위요인으로 구분하였고, (1) 
열정과 추가적 노력 유지, (2) 공식적 업무가 아닌 일에 
대한 자발적 수행, (3) 타인에 대한 도움과 협력, (4) 조직
의 규정과 절차 준수, (5) 조직 목표에 대한 지지, 지원, 
방어로 구성된다[17]. 

한편, Coleman 등(2000)은 기존 5요인 구조[8]에 대
한 재정의를 시도하였다[24]. 그들은 본래 5요인 구조에 
포함되었던 행동들과 함께 조직시민행동 등 맥락수행 관
련 행동들을 포괄적으로 검토하여 27가지 행동으로 구분
하였고, 최종적으로 3요인 구조(개인에 대한 지원, 조직
에 대한 지원, 직업-직무 성실성)를 도출했다[24]. 이후 
Borman 등(2001)은 5000개의 수행 관련 예시를 수집
하여 그중 2300개의 맥락수행 관련 행동을 3요인 구조
[24]에 맞춰 요인별 정의를 재수립하고, 직업-직무 성실
성은 성실-주도성으로 명칭을 수정했다. (1)타인을 돕고, 
협조 및 배려하고, 동기를 불어 넣어주는 개인에 대한 지
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원, (2)회사의 이미지를 위해 헌신과 충성심을 보이며, 규
범을 준수하는 조직에 대한 지원, (3)맡은 일을 끝까지 해
내고 주도적으로 자기계발에 힘을 다 하는 성실-주도성
의 3요인[25]은 많은 후속 연구자들로부터 지지를 얻고 
있다[26].

본 연구에서도 최종 맥락수행의 3요인이[25] 도출되
는 과정에서 OCB 개념이 포함된 점[24]과 Borman 등
(1993)의 직무수행 모형에 맥락수행이 포함된 점[4]을 
고려하여 수행의 하위 차원으로 맥락수행이라는 명칭과 
구성요인들을 최종 선택하였다. 

2.1.4 반 생산적 업무행동(CWB)
최근 들어 구성원의 부적응과 일탈, 상사의 갑질 등과 

관련된 문제가 증가하면서 조직의 안녕을 해치는 행동으
로 정의되는 CWB에 관한 관심이 증가하고 있다[27]. 
Cortina와 Luchman(2012)에 따르면, 초기 연구자들은 
CWB를 맥락수행과 반대되는 개념으로 접근했다[14]. 하
지만, 최근 여러 연구자들을 통해 CWB가 포함된 직무수
행 모형이 제시되었고[5][27], 경험적 연구를 통해서도 
CWB가 포함된 수행 모형이 검증되었다[6][27]. 
Campbell (2012)의 수정된 8요인에 CWB가 포함된 점
도 CWB가 직무수행의 새로운 차원임을 시사한다[15].

CWB의 정의에 대해 Motowidlo와 Kell(2012)은 일
정 기간 동안 이루어지며, 사람 혹은 조직에게 부정적 의
도로 행하는 행동들이 가져오는 조직 차원의 종합적 기
대가치로 기술했다[26]. Ones 등에 의하면, CWB는 직
원들이 조직의 목표나 안녕을 훼손하는 측정 가능한 행
동이며, 조직과 이해당사자에게 바람직하지 않은 결과를 
가져오는 행동을 의미한다[6]. 최근 Campbell 등은 개
인의 통제 하에 있고, 팀이나 조직의 목표에 부정적 영향
을 끼치는 개인 행동범주로 정의한 바 있다[5].

CWB 차원에 대해서도 다양한 연구가 이루어졌다. 
Murphy는 생산성 손실, 손상이나 기타 위험을 야기하는 
파괴적 행동과 업무를 일부러 지연시키는 작업 회피 행
동으로 구분했다[28]. Hunt의 경우, 일을 지연하는 행동, 
제멋대로 구는 행동, 절도, 약물 오용의 4차원을 제시했
다[29]. 이후 CWB는 개인에 대한 일탈(CWB-I; 약자 괴
롭히기, 험담 등)과 조직에 대한 일탈(CWB-O; 절도, 근
무태만 등)의 2개 차원으로 구분되고,  요인분석에서도 
확인되어[30], 일반적인 합의가 이루어졌다[5].

본 연구에서는 직무수행의 대표적 차원인 과업수행, 
맥락수행, CWB를 포함하는 종합적인 수행모델을 구축 
및 확인하기 위해 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

H1. 과업수행, 맥락수행, CWB는 서로 구분되는 직무
수행 요인이다. 즉, 직무수행은 3요인으로 구성될 
수 있다. 

2.2 직무수행과 성격요인
지금까지 직무수행의 개인차 변인으로 밝혀진 여러 변

인 중 성격은 수행의 개념이 맥락수행, CWB 등을 포함
하는 다차원 구조로 확대되면서 주목받아 온 변인이다. 
예를 들면, 개인의 능력과 직무경험이 과업수행의 강력한 
선행변인이라면[31], 성격 특성은 맥락수행의 주요 선행
변인으로 밝혀졌다[32]. 

성격 요인과 직무수행 요인 간 관련성을 검증한 연구
들은 다음과 같다. 첫째, 과업수행에 대한 성격의 관련성
은 다른 개인차 변인들에 비해서 비교적 낮은 것으로 나
타났으나, 성실성의 경우 다양한 직무와 상황에서 일관되
게 과업수행과 유의한 상관을 보였다[33]. 성실성의 성취
추구 성향, 근면성, 책임감[34] 등이 자신이 맡은 과업수
행에 정적 영향을 미치는 것으로 해석된다.

둘째, 맥락수행과 원만성이 정적 관련성을 보이는 것
으로 나타났다[34]. 원만성이 높은 사람은 타인에게 관대
하고, 남의 의견을 존중하고 편의를 봐주는 특징이 있기
[34] 때문인 것으로 판단된다. 또한, 원만성과 성실성이 
직무만족에 의해 매개되어 맥락수행에 정적 영향을 미쳤
다[35]. 국내 연구에서는 HEXACO 정직-겸손성이 맥락
수행과 정적 관련성을 보이는 것으로 나타났다[36].

마지막으로 CWB는 정직성이 대표적 선행변인이다. 
CWB 척도가 정직성 검사에 대한 연구를 통해 개발된 점
도 이를 지지해주며[37], 정직–겸손성과 일탈행동과 부
적 관련성도 밝혀진 바 있다[36]. 정직성 외에도 원만성
이 낮은 사람은 타인의 단점을 매정하게 비판하고 쉽게 
화를 내는 특징이 있기 때문에[34] CWB와 부적인 관련
성을 보일 가능성이 있다. 

직무수행과 성격요인의 관련성에 대한 위 내용을 종합
하였을 때 연구가설은 다음과 같다.

H2. 과업수행, 맥락수행, CWB와 관련된 성격 요인이 
상이할 것이다. 즉, 과업수행은 성실성, 맥락수행
은 우호성, 성실성, 정직성, CWB는 정직성, 원만
성과 관련이 있다. 

 
2.3 사람중심(Person-centered) 접근과 변인중심

(Variable-centered) 접근
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2.3.1 변인중심 접근
변인중심 접근은 특정 변인에 대한 개인의 점수들을 

모아 변인 간 관련성 혹은 설명량을 확인하고, 이를 모집
단 전체의 특성으로 결론짓는다[12]. 이 접근은 변인 간 
관련성을 밝힐 수 있는 접근방식으로 구체적 해석에는 
한계가 있지만, 결과가 간결하게 도출되어 해석이 쉽다는 
장점이 있다[12]. 구성개념의 요인구조 탐색이나 변인 간 
영향력을 밝히는 연구에 적절하다.

 
2.3.2 사람중심 접근 
사람중심 접근은 서로 유사한 유형을 보이는 개인들로 

구분되는 하위집단에 집중하여 변인 간 조합으로 하위집
단의 발생 과정을 식별하기 위해 사용되며, 하위집단별 
선행변인 혹은 결과변인과의 관계를 이해하는 데 적합하
다[38]. 본 연구에서 직무수행의 다차원적 구조를 전제하
고 있으나 기존 방식은 각 차원과 관련된 변인을 확인하
는 것에 한정되어 개인의 직무수행에 대한 객관적 결론
을 도출하는 데 한계가 있다. 하지만 사람중심 접근을 활
용한 연구는 직무수행의 각 차원을 서로 융합하여 통계
적으로 유의하게 구분되는 직무수행 유형의 존재 여부를 
확인할 수 있다. 또한, 각 직무수행 유형별로 더 강하게 
작용하는 선행요인을 구분함으로써 인적 자원 분야에 지
금까지와는 차별된 함의를 제공할 수 있다. 

따라서 본 연구에서는 변인중심과 사람중심접근을 동
시에 채택하여 직무수행의 요인구조를 확인하고, 사람중
심 접근으로 수행 유형별 하위집단을 분류한 후 수행의 
대표적인 예측변인으로 알려진 성격에 초점을 맞추어 집
단별 영향력 차이를 검증하고자 한다. 연구가설은 다음과 
같다. 

H3. 과업수행, 맥락수행, CWB별 수준에 따라 직무수
행 유형, 즉 하위집단이 구분될 것이다. 

H4. 직무수행 유형별 하위집단을 결정하는 성격 요인
이 상이할 것이다. 

3. 연구방법

3.1 측정도구
과업수행과 맥락수행은 김도영, 유태용(2002)이 개발 

및 타당화 한[39] 문항을 사용했고, Cronbach alpha값은 
각각 .815, .809이었다. CWB는 Bennett 및 Robinson[40]

의 24문항 중 유태용(2007)이 번안한 5문항[36]을 참고
하여 개인 및 조직 CWB의 핵심 내용이 모두 포함하도록 
본 연구진이 10개 문항을 추가 번안하여 사용했다. 
Cronbach alpha값은 0.889이었다. 성격은 유태용 등
(2004)이 개발한 한국판 HEXACO 척도[41] 중 본 연구
에서 초점을 맞춘 성실성, 원만성, 정직-겸손성 문항 24
개로 측정했다. Cronbach alpha값은 0.729 ~ 0.757로 
나타났다.

3.2 자료수집 절차 및 연구 대상자 
온라인 설문 전문 기관 엠브레인을 통해 자료를 수집

하였으며, 설문에 자발적으로 참여한 국내 다양한 직종 
현직자 681명의 자료가 분석에 사용되었다. 연구 대상자
의 성별은 남자 335명(49.2%), 여자 346명(50.8%), 연
령은 20대 166명(24.4%), 30대 305명(44.8%), 40대 
151명(22.2%), 50대 59명(8.7%)이다. 학력은 고졸 72명(10.6%), 
전문대졸 121명(17.8%), 대졸 431명(63.3%), 대학원 이
상이 57명(8.3%)이다. 직군은 영업/마케팅 110명(16.2%), 
지원/인사 108명(15.9%), 재무/회계 91명(13.4%), 생산
/제조 직군 84명(12.3%), 전략/기획 79명(11.6%), IT/
기술 60명(8.8%), 설계/R&D 47명(6.9%)이며, 기타가 
102명(15.0%)이었다. 직급은 사원급 273명(40.1%), 대리급 
153명(22.5%), 과장급 124명(18.2%), 차장급 36명(5.3%), 
부장급 56명(8.2%), 임원급 이상이 39명(5.8%)이었다. 

3.3 분석방법
변인중심 접근(H1, H2)의 일환으로 과업수행, 맥락수

행, CWB의 변별성 여부를 확인하기 위해 응답을 반으로 
나누어 첫 번째 340명의 자료에 대해 탐색적 요인분석을 
실시했다. 주성분 분석과 Varimax 회전방법을 사용하
고, SPSS 21을 활용했다. 또한, 탐색적 요인분석에 활용
하지 않은 나머지 341명의 응답을 바탕으로 AMOS 18
로 확인적 요인분석을 실시했다. 사람중심 접근(H3, H4)
을 활용한 수행 유형별 하위집단 도출을 위해 Mplus6을 
활용하여 잠재프로파일분석(Latent Profile Analysis, 
이하 LPA)을 실시했다. 

LPA는 차별적 특성을 갖는 동질적 하위집단을 구분하
는 통계적 절차로써, 후행 멤버십 확률을 기준으로 집단 
수를 결정함으로써 군집분석에 비해 보다 객관적 기준과 
해석 가능한 결과를 제공한다[38]. 또한, 하위집단을 결
정짓는 선행변인 검증을 위해 다항로지스틱 회귀분석을 
SPSS 21에서 사용했다. 이 분석은 종속변인이 범주형이
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Items Communal
iites

Component
1 2 3

CWB1 .692 .822 -.105 .077
CWB2 .686 .812 -.138 .089
CWB3 .662 .803 -.094 -.093
CWB4 .659 .802 -.121 .043
CWB5 .614 .762 -.125 .132
CWB6 .598 .750 .016 -.189
CWB7 .529 .715 .057 -.119
CWB8 .518 .675 .041 -.245
CWB9 .494 .659 .033 -.242

Conextual1 .634 .000 .768 .208
Conextual2 .623 .152 .748 .202
Conextual3 .523 -.159 .700 .091
Conextual4 .493 -.116 .688 .081
Conextual5 .546 .051 .682 .278
Conextual6 .363 -.241 .489 .257

Task1 .722 -.096 .360 .764
Task2 .669 .035 .389 .719
Task3 .699 -.221 .371 .717

Factor name CWB Conextual Task

Eigenvalues 5.837 3.835 1.053
of Variance(%) 32.429 21.304 5.851
Cumulativ(%) 32.429 53.733 59.584

Kaiser-Meyer-Olkin .898
Bartlett's 
Test of 

Sphericity

Approx. 6014.052
df 153
p .000

Table 1. The result of exploratory factor analysis 

며 다항인 경우에 사용되는 분석으로 특정 범주에 속할 
확률을 분석하는 기법이다[42].

4. 연구결과

4.1 직무수행의 3요인 구조 분석 
탐색적 요인분석 결과, 과업수행, 맥락수행, CWB로 

구분되는 3요인 구조가 Table 1과 같이 도출되었다. 아
이젠 값과 총 설명 분산을 기준으로 볼 때, 3 혹은 4요인 
모형이 모두 적절했다. 다만, CWB 문항 중 ‘나는 업무시
간 중에 회사일 대신에 개인적인 일에 열중한 적이 있다.’
는 두 요인구조 모두에서 단독으로 요인을 구성하며 해
석을 어렵게 만들어 제외시켰다. 해당 문항은 내용상 업
무지연 행동에 해당하나, 누구나 한 번 정도 가능한 경험
이므로 특정 부사(종종, 자주 등)의 추가 없이는 개인차
가 드러나기 어렵다고 판단된다. 수행 3요인의 상관은 
-.194 ~ .613(p<.001) 수준으로 적절한 수렴 및 변별 정
도를 보였다. 다음으로 3요인 구조에 대해 확인적 요인분
석을 실시했다. 모형 합치도로 표본 크기에 비교적 덜 민
감하고 모형 간명성을 잘 반영하는 Turker Lewis 
Index(이하 TLI), Comparative Fit Index(이하 CFI), 

Root Mean Error of Approximation (이하 RMSEA)
를 고려했다. Table 2와 같이, 모형 합치도는 TLI=.871, 
CFI=.888, RMSEA=.086으로 수용 가능했다. 또한, 
Table 3에서와 같이 각 하위요인별 요인계수의 비표준
화 및 표준화 추정치, C.R.값을 고려할 때 3개 수행요인 
모형의 적합성을 확인할 수 있었다. 특히 모든 요인계수
들이 p＜0.00수준에서 유의미한 값을 나타내고 있어 3
요인 모형의 안정성이 입증되었다. 이러한 결과들은 가설 
H1이 지지되었음을 나타낸다.

Model  df TLI CFI RMSEA

3factors 792.458 132 .871 .888 .086

Table 2. Goodness of Fit Index of the model

items estimate factor name
CWB1 0.817***

CWB

CWB2 0.727***
CWB3 0.795***
CWB4 0.796***
CWB5 0.796***
CWB6 0.656***
CWB7 0.627***
CWB8 0.606***
CWB9 0.697***

Conextual1 0.794***

맥락수행

Conextual2 0.762***
Conextual3 0.592***
Conextual4 0.688***
Conextual5 0.453***
Conextual6 0.556***

Task1 0.804***
과업수행Task2 0.801***

Task3 0.718***
* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Table 3. The result of Confirmatory factor analysis

4.2 각 수행과 성격변인과의 관련성 분석
3개 수행 요인과 성격과의 상관분석을 실시한 결과, 

첫째 정직 겸손성은 과업수행, 맥락수행과 약한 정적 관
련성을 보였으며(.093 ~ .092, p<.01), CWB와는 예상대
로 부적으로 관련되어 있다(-.304, p<.001). 원만성도 기
대한 바와 같이 맥락수행과 정적 관련성(.153, p<.001)
을 나타냈고, CWB와 부적으로 관련되어 있었다(-120, 
p<.01). 성실성의 경우, 과업수행, 맥락수행과 상대적으
로 높은 정적 관련성을 보였고(.553 ~ .466, p<.001), 
CWB와는 약한 부적 관련성(-.083, p<.05)을 보였다. 종
합하면, 가설에 제시한 것 외에 추가로 관련성을 보인 성
격요인이 있으나 크기가 미미하여 대체적으로 가설 H2
가 지지된 것으로 판단할 수 있다.
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model AIC BIC ABIC VLMR BLRT Entropy n(%)
1 2 3 4 5 6

2class 4166.040 4224.846 4183.570 *** *** 0.734 393(57.7) 288(42.3)

3class 3795.873 3886.344 3822.841 *** *** 0.815 318(46.7) 268(39.4) 95(14.0)

4class 3727.071 3849.207 3763.479 0.23 *** 0.813 330(48.5) 88(12.9) 43(6.3) 220(32.3)
5class 3662.001 3815.802 3707.848 0.25 - 0.825 316(46.4) 219(32.2) 72(10.6) 36(5.3) 38(5.6)

 * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Table 5. The result of latent profile analysis

 1 2 3 4 5 6

1.task 1 　 　 　 　 　

2.contextual  .613
*** 1 　 　 　 　

3.CWB -.194
***

-.147
*** 1 　 　 　

4.honesty-Humility  .093
**

.092
***

-.304
*** 1 　 　

5.agreeableness  .060 .153
***

-.120
**

.249
*** 1

6.conscientiousness  .553
***

.466
***

-.083
*

.099
** .048 1

 * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Table 4. The result of correlation analysis 

4.3 수행유형 분석
LPA에서 최적의 하위집단 수는 집단 수를 하나씩 늘

려가면서 각각 산출되는 지표들을 상대적으로 비교하여 
결정한다. 결정기준으로 적합도 지수, 통계적 유의도, 
Entropy 지수, 집단별 사례 비율이 있으며, 해석 가능성
을 기반으로 최종 결정한다[38]. Mplus6의 적합도 지수
는 AIC, BIC, ABIC이며, 값이 작을수록 더 적합한 모형
을 나타낸다[38]. LPA를 실시한 결과, Table 5와 같이 
적합도 지수는 집단 수가 늘어남에 따라 낮아졌으나, 유
의도 검증에서 5집단을 기준으로 LMR과 BLRT 테스트 
모두에서 유의하지 않았다. Entropy 지수는 3집단을 기
준으로 높음 단계인 0.8을 넘어섰다. 4집단은 LMR 테스
트 검증값이 유의하지 않았지만, BLRT 테스트 검증값이 
유의했다. BLRT 검증 결과를 우선하여 고려하기 때문에
[43] 최종 잠재집단 수를 4개로 결정했다. 

수행의 하위 차원별 집단 차이를 확인하기 위해 변량
분석(ANOVA)을 실시하였으며, 결과는 Table 6.에 제시
했다. 과업수행은 집단 4가 다른 모든 집단보다 유의한 
수준에서 높았으며, 반대로 집단 3은 모든 집단보다 낮은 
것으로 나타났다. 그 외 집단 간 차이는 유의하지 않았다. 
맥락수행도 과업수행과 마찬가지로 집단 4가 다른 모든 
집단보다 유의하게 높았고 집단 3은 낮았으며, 그 외 집
단 간 차이는 유의하지 않았다. CWB는 집단 2가 다른 
모든 집단보다 유의한 수준에서 높았고, 집단 3은 집단 
1과 4보다 유의하게 높았다. 그 외 집단 간 차이는 없었다. 

group
task contextual CWB

M SD M SD M SD
1 3.92 0.47 3.81 0.47 1.42 0.39 
2 3.88 0.66 3.81 0.52 3.39 0.54 
3 2.71 0.55 3.00 0.45 1.81 0.62 
4 4.97 0.46 4.62 0.53 1.37 0.38 

F(p) 347.748(***) 194.406*** 558.932***

Sheffe (4 > 1, 2, 3)
(3 < 1, 2, 4)

(4 > 1, 2, 3)
(3 < 1, 2, 4)

(2 > 1, 3, 4)
(3 > 3, 4)

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Table 6. The result of ANOVA 

따라서 과업수행, 맥락수행, CWB가 모두 우수한(즉, 
반생산적 업무행동은 낮을수록 우수) 집단 4를 ‘모범적 
수행자’, 과업수행, 맥락수행이 낮고, CWB가 우수한 집
단 3은 ‘양심적 저수행자’로 명명하였다. 한편 과업수행
과 맥락수행이 중간 수준인 집단 1, 2 가운데, CWB가 
우수한 집단 1을 ‘양심적 중간수행자’로 CWB가 불량한 
집단 2는 ‘반생산적 중간수행자’로 명명하였다. 이러한 
수행 유형별 특성은 figure 1과 같고, 가설 H3은 지지되
었다.

Fig. 1. The types of job performance

4.4 수행유형별 성격 특성 분석
다음으로 집단을 구분 짓는 성격변인을 검증하기 위해 

기존 연구에서 각 수행의 주요 선행변인으로 밝혀진 정
직-겸손성, 원만성, 성실성을 투입하여 잠재
프로파일과 다항식 로지스틱 회귀분석을 실시한 결과를 
Table 7에 제시하였다. 첫째, CWB에서만 차이가 있는 
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reference target personality B S.E. Est./
S.E.

conscientio
us 
moderate

counterpro
ductive 
moderate 

honesty*** -1.219 0.250 -4.879

agreeableness 0.220 0.285 0.774

conscientiousness 0.424 0.438 0.968

conscientio
us low 

honesty 0.057 0.294 0.194
agreeableness -0.456 0.383 -1.189

conscientiousness*** -1.809 0.433 -4.183

exemplary 

honesty 0.188 0.241 0.781

agreeableness* 0.681 0.339 2.011

conscientiousness*** 3.560 0.462 7.704

counterpro
ductive 
moderate 

conscientio
us low

honesty*** 1.276 0.330 3.864

agreeableness -0.676 0.443 -1.528

conscientiousness*** -2.234 0.537 -4.159

exemplary

honesty*** 1.407 0.277 5.088

agreeableness 0.461 0.410 1.125

conscientiousness*** 3.136 0.629 4.984

conscientio
us low exemplary

honesty 0.131 0.358 0.366

agreeableness* 1.137 0.566 2.010

conscientiousness*** 5.370 0.661 8.127
 * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Table 7. The result of multinomial logistic regression

양심적 중간수행자와 반생산적 중간수행자의 유의한 차
이를 유발하는 성격변인은 정직-겸손성이었다. 이는 정
직-겸손성이 높을수록 두 집단 중 양심적 중간수행자에 
속할 가능성이 높다는 의미이다. 반생산적 중간수행자와 
다른 모든 집단과의 비교에서도 정직-겸손성이 유의하게 
나타나 반생산적 중간수행자에 속하게 되는 결정적 변인
이 정직-겸손성임을 알 수 있다. 이는 정직-겸손성이 
CWB의 대표적 선행변인이라는 선행연구[36]와 일치한다.

둘째, 모범적 수행자를 기준으로 보았을 때 성실성은 
다른 모든 집단과의 비교에서 유의한 차이를 보였다. 원
만성은 CWB가 상대적으로 우수한 집단들과의 차이를 
만드는 것으로 나타나 모범적 수행자에 속하게 하는 결
정적 변인임을 알 수 있다.

마지막으로 낮은 과업 및 맥락수행 수준의 양심적 저
수행자를 기준으로 보면, 모든 집단과의 비교에서 성실성
이 유의했다. 즉, 양심적 저수행자에 속하게 하는 결정적 
성격 요인이 성실성임을 알 수 있다. 결과적으로 H4도 
지지되었다.

5. 결론

본 연구결과의 핵심 내용과 의미를 살펴보면 다음과 

같다. 첫째, 기존 연구에서 수행 차원으로 제시된 과업수
행, 맥락수행, CWB가 어느 정도 변별되는 독립적 요인
임을 확인했다. 특히 확인적 요인분석을 통해 3요인 수행
모델의 적합도를 국내에서 처음 확인한 점에서 학문적 
의의를 찾을 수 있다. 이러한 결과는 CWB를 포함한 수
행 모형을 경험적으로 검증한 Koopmans (2011)의 결
과[27]를 지지한다. 또한, Campbell(2012)이 최근 제시
한 수정 8요인과 맥을 같이 한다[15]. 즉, 8요인 중 관리 
역량을 제외하면, 과업수행(기능적 수행, 의사소통), 맥락
수행(주도성/끈기/노력, 동료/팀 리더십 수행), CWB의 
3요인과 일관되기 때문이다. 또한, 성격 변인과의 관련성
도 대부분 기존 연구결과와 일치했다. 먼저 과업수행은 
성실성과 정직-겸손성과 정적 관련성을 보였다. 이러한 
결과는 성실성이 직무나 상황의 특성과 상관없이 과업수
행의 주요 예측변인이라는 기존 연구들을 지지한다[33]. 
정직-겸손성의 경우 기존 연구결과가 전무하나 정직하고 
겸손한 사람은 타인과 신뢰를 형성하게 되고, 협력과 호
의를 받게 될 가능성이 크기 때문에[34] 본인의 담당 업
무인 과업수행에도 도움이 될 것이다. 다음으로 맥락수행
은 기대한 바와 같이, 원만성 및 성실성, 정직-겸손성과 
정적 관련성을 보였다. 이는 맥락수행에 대한 원만성과 
성실성의 영향이 직무만족에 의해 매개된다는 기존 연구
결과[35]와 일치한다. 또한, 정직-겸손성과 맥락수행의 
정적 관련성을 밝힌 연구결과[36]와도 일관된다. CWB는 
3개 성격요인과 부적 관련성을 나타냈다. 이는 정직-겸
손성과 일탈행동 간의 부적 관련성을 밝힌 연구결과[36]
를 지지한다. 또한, 원만성이 낮은 사람은 다른 사람의 단
점을 매정하게 비판하는 경향이 있고 잘 어울리기 어려
울 수 있기 때문에[34] CWB, 특히 대인관계적 CWB 수
준이 높을 수 있다. 본 연구에서 성실성과의 관련성이 새
롭게 제시되었는데, 성실성이 부정적 정서와 CWB 간의 
관계를 약하게 한다는 연구결과[44]와 맥을 같이 한다. 

둘째로 본 연구결과는 국내외적으로 사람중심 접근을 
활용하여 직무수행 유형을 최초로 제시했다는 점에서 학
문적 의미가 크다. 구체적으로 3개 수행요인을 기반으로 
잠재프로파일분석을 실시한 결과, 4개 하위집단으로 분
류되었다: (1)모든 수행이 우수한 ‘모범적 수행자’집단, 
(2)과업수행과 맥락수행은 가장 낮은 수준이지만 CWB
는 우수한 ‘양심적 저수행자’ 집단, (3)과업수행과 맥락수
행은 중간 수준이고 CWB가 우수한 ‘양심적 중간수행자’ 
집단, (4)CWB가 바람직하지 못한 ‘반생산적 중간수행자’ 
이러한 결과는 실무적 시사점도 제공하는데, 수행관리 측
면에서 단순히 우수 수행자, 중간 수행자, 저수행자로 구
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분하기 보다는 다양한 차원의 수행을 결합하여 수행을 
평가하고 관리하는 것이 바람직하겠다. 또한, 각 수행유
형별로 수행 관리 및 개발 지원을 위한 차별화 전략을 수
립하는 작업도 필요하다. CWB의 효과가 큰 점을 고려할 
때 수행평가에서 조직과 동료를 대상으로 효과성을 저해
하는 각종 행동에 대한 평가 비중을 높이고, 이를 방지할 
수 있는 조직 차원의 노력이 보다 필요할 것이다. 

또한, 각 집단을 결정하는 성격 변인을 탐색한 점도 연
구의 의의로 볼 수 있다. 특히, 모든 수행 차원에서 우수
한 ‘모범’ 집단을 결정하는 성격으로 원만성이 도출된 점
에 집중할 필요가 있다. 이는 과업수행과 맥락수행이 중
간 수준인 양심적 수행자, 반생산적 수행자와 두 변인이 
가장 낮은 수준인 양심적 저수행 집단과의 비교에서는 
나타나지 않는 결과이다. 따라서 원만성이 3개 수행 요인
을 모두 고려할 때 탁월한 업무 역량을 보이는데 핵심적
인 역할을 한다고 볼 수 있다. 선발장면에서 원만성에 대
한 측정값을 보다 비중 있게 처리하거나 원만성을 응답
왜곡 없이 측정할 수 있는 방안을 개발하는 노력이 요망
된다. 교육 장면에서도 원만성에 대한 각종 개입을 시도
할 수 있다. 또한, CWB에 가장 문제가 있는 집단을 결정
하는 요인이 정직-겸손성인 것으로 나타났다. 따라서 정
직-겸손성 또한 원만성과 마찬가지 방식으로 HR 전반에
서 역량 향상 노력이 시도되어야 할 것이다.

끝으로 본 연구의 제한점은 다음과 같다. 첫째 각 직무
수행 차원 및 성격 요인에 대해 자기-보고식 측정에 의존
했다는 점을 들 수 있다. 보다 객관적인 측정을 위한 다
면적인 방식 도입이 추후 연구에서 시도되어야 할 것이
다. 둘째 과업수행과 맥락수행의 직무수행 패턴이 일치한
다는 점이다. 과업수행과 맥락수행의 높은 상관에 대한 
원인으로 동일방법편의를 생각해볼 수 있다. 따라서 후속 
연구에서는 요인 간 응답 시기에 간격을 두는 등의 시도
가 필요할 것이다. 셋째 모든 차원에서 우수한 ‘모범’집단
의 존재이다. 과업수행과 맥락수행에서 최상위 수준의 수
행을 보이는 집단에서 CWB가 모두 우수했다는 점을 비
추어 보았을 때 과업수행 혹은 맥락수행과 CWB 간의 비
선형적 관계에 대한 연구가 필요할 것이다. 마지막으로 
최근 관심이 높아지고 있는 적응수행을 포함한 직무수행 
모형에 대한 추후 연구가 요망된다.
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