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직무만족에 의해 중개되는 성격의 5요인과

조직시민행동과의 관계:

메타분석을 활용한 회귀분석*

김 예 실†         이 순 묵 신 강 현

                         성균관대학교 아주대학교

본 연구의 목적은 성격의 5요인이 직무만족에 의해 중개되어 조직시민행동에 가지는 효과에

대해 메타분석을 활용한 회귀분석을 하는 것이다. 이를 위해 국내연구가 시작된 시점부

터 2013년 6월까지 총 153개의 학술지 및 학위논문을 메타분석에 포함하였다. Hunter와

Schmidt(2004)의 방식을 따라 무선효과모형(random-effects model)으로 분석하였으며, Borenstein 

Hedges, Higgins, & Rothstein(2005)의 방식으로 혼합효과모형(mixed-effect model)으로 분석한 결

과를 하위범주 해석에 참고하였다. 메타분석 결과 대인지향, 조직지향, 변화지향의 조직시민

행동은 성실성과 호감성과의 관계에서 모집단 진상관 평균값이 연구들에서 일반화되었고, 

신경증과 외향성, 그리고 경험에 대한 개방성과의 관계에서는 일부 조직시민행동 범주에서

만 연구들에 걸쳐 일반화 되었다. 평정자 차이에 따른 조직시민행동에 대한 효과를 분석한

결과, 방법효과로 인해 자기평정에서 효과크기가 크게 나왔다. 메타분석을 활용한 회귀분석

으로 직무만족의 중개효과를 보았을 때 성격의 5요인 모두 직무만족에 의해 중개되는 것으

로 나타났다. 마지막으로 연구의 제한점과 추후연구를 위한 제언을 하였다.

주요어 : 메타분석, 회귀분석, 조직시민행동, 성격의 5요인, 직무만족
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조직을 둘러싼 업무환경의 변화로 인해 조

직시민행동과 같은 직무 외 업무의 중요성이

강조되고 있다. 사회가 복잡해지고 경쟁이 심

화됨에 따라 단순하고 반복적인 개인과업 위

주에서 복합적이고 구성원 간 상호작용이 요

구되는 업무가 증가하였기 때문이다(Harrison, 

Johns, & Martocchio, 2000). 또한 이전에는 개인

의 결과물에 초점을 맞추어서 수량화 할 수

있는 성과 중심으로 수행을 정의하였으나

(Organ & McFall, 2004), 직무상 행동만으로 직

무성과나 조직유효성을 충분히 설명할 수 없

다는 인식을 가지게 됨으로써(송경수, 최만기, 

박봉규, 1999), 수행을 정의할 때 조직시민행

동을 고려하게 되었다.

조직시민행동은 맥락수행, 직무 외 행동, 친

사회적 조직행동 등 여러 가지 명칭으로 불리

며 각 개념마다 비슷하거나 서로 다른 요인들

로 구성되어 있다. 학자들 간 사용하는 명칭

에 따라서 의미하는 바가 조금씩 달라지는 위

와 같은 개념들은 몇 개의 범주로 나누어서

볼 때에 의미하는 바가 명확해질 것이다. 본

연구에서는 조직시민행동을 나타내는 여러 개

념들을 요인과 문항별로 나누어서 대인지향, 

조직지향, 변화지향의 세 가지 차원으로 재분

류한 후 메타분석을 실시하였다. 메타분석은

연구들에서 나타나는 증거들을 결합하기 위

한 양적 방법으로서(Hedges & Olkin, 1985), 

기존에 독립적으로 수행되어 서로 다른 효과

크기와 결과를 보이는 개별연구들을 종합하는

것이다. 조직시민행동의 선행변수로서 성격과

직무만족을 선정하여, 성격과 조직시민행동

간 상관관계를 메타분석을 통해 탐색하였고

메타분석을 활용한 회귀분석으로 직무만족의

중개효과(좁은 의미의 매개효과)1)를 검증하

1) ‘mediation effect(매개효과)’의 용어가 서구 문헌들

였다.

성격이 조직시민행동의 선행변수가 될 수

있는 것은 개인의 다양한 행동을 예측할 수

있는 안정된 특질(trait)이기 때문이다. 조직에

서 필요한 결과물을 얻기 위해서는 어떻게 사

람들을 조직하고 다룰 것인가를 연구해야 한

다(Organ & McFall, 2004). 성격요인은 개인의

행동에 영향을 미치는 근본적인 또는 원격적

인 개인차원의 변수이고(Borman, Hanson, & 

Hedge, 1997), 다른 변수에 비해 안정적이라는

특성으로 인해 예측변수로 많이 활용되고 있

다(이주일, 민경환, 1995). 직무상 비구조화된

부분이 증가함으로 인해 업무를 수행하는데

개인의 재량이나 권한이 증가하고, 그에 따라

원격 변수인 성격은 직무상 명세화의 정도가

상대적으로 낮은 재량이나 권한의 사용 경향

에 중요한 효과를 미친다. 결과로 성격요인은

개인이 습득하는 맥락적인 습관, 기술, 그리

고 지식의 종류와 양을 예측한다(Motowidlo, 

Borman, & Schmit, 1997). 그러나, 조직시민행동

을 예측하는 변수로서 성격은 근접 요인이라

기보다는 비교적 원격적으로 효과를 미치기

때문에 보다 정교한 설명을 위해서는 성격요

에서 크게 두 가지 방식으로 사용되고 있다. 첫
째는, ‘moderation effect(조절효과)’, ‘intervening 

effect(중개효과)’, ‘spurious effect(제3변수 효과)’의

경우에 특별히 어느 것을 가리키는지 구분하지
않고 ‘mediation effect’로 사용되는 경우이고, 둘째

는, ‘intervening effect’ 만을 가리키는데 ‘mediation 

effect’가 사용되는 경우이다. 두 경우 모두 매개
효과로 번역이 된다. 독자는 문맥을 보고 넓은

의미의 매개효과인지 좁은 의미의 그것인지 파

악해야한다. 본 논문에서는 좁은 의미의 ‘매개효
과’를 분명히 하고자 ‘중개효과’를 선택하여 사

용하기로 하였다. 즉, A→B→C에서 B는 중개변

수(좁은 의미의 매개변수)이고, A의 효과를 C에
중개(좁은 의미의 매개)하는 기능을 한다.
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인의 효과를 조직시민행동에 전해주는 중개변

수가 필요하다.

본 연구에서는 직무만족을 성격의 5요인과

조직시민행동을 중개하는 요인으로 보고 분석

을 위한 모형을 설정하였다. 성격요인은 개인

의 행동을 위한 준비단계로서의 태도에 효과

를 미칠 것인데, 그 효과를 조직시민행동에

연계하는 태도변수로서 직무만족을 들 수 있

다. 최근에 이루어진 메타분석 연구들에서 직

무만족은 개인이 가지고 있는 기질적인 측면

과 관련됨이 밝혀졌다(Connolly & Viswesvaran, 

2000; Judge, Heller, & Mount, 2002). 이는 직무

만족을 예측하는데 있어서 조직풍토나 직무특

성과 같은 상황적인 요인뿐만 아니라 개인이

가지는 기질적인 측면을 포함하는 경우에 직

무만족에 대한 모형의 완성도가 증가함을 의

미한다.

또한 직무만족이 조직시민행동을 예측하는

중요한 변수임을 알려주는 증거는 직무만족과

직무성과의 관련성을 검토한 메타분석 연구를

통해 들 수 있다. Organ과 Ryan(1995)은 메타분

석을 통해 직무만족이 직무성과의 하위 차원

인 역할 내 행동보다 조직시민행동을 더 유용

하게 예측하는 변수임을 제시하였다. 즉, 조직

시민행동을 예측하는 데는 개인의 기질적인

특성 및 직무만족과 같은 직무에 대한 태도가

중요한 역할을 한다는 차별적인 모형을 제시

하고 이를 실증적으로 검증하였다.

본 연구는 성격이 조직시민행동에 대하여

가지는 직접, 간접 효과를 파악함으로써 성격

이 어떠한 과정을 거쳐 조직시민행동에 효과

를 미치는지를 제시하였다.

이론적 배경

조직시민행동의 개념

조직시민행동은 “자유재량에 따른, 형식적

인 보상체계에 의해 직접적이거나 명확하게

인정되지 않는 행동이고, 조직의 효과적인 기

능을 전체적으로 촉진하는 행동”(Organ, 1988, 

p. 4)으로 정의할 수 있다. 조직시민행동과 유

사한 의미로 맥락수행이 있는데, 이는 Borman

과 Motowidlo(1993)가 제안한 개념으로 공식적

으로 자신의 직무가 아니더라도 과업을 자발

적으로 수행하고, 직무를 성공적으로 수행하

기 위해 열정과 가외의 노력을 계속하고, 동

료를 돕고, 개인적으로 불편하더라도 조직의

규정을 준수하고, 조직의 목표를 옹호하는 다

섯 가지의 범주로 이루어져 있다. 즉, 맥락수

행은 과업수행과 구별되는 것으로, 기술적인

핵심이 기능하도록 조직적, 사회적, 심리적

환경으로 지원해주는 수행이다(Motowidlo & 

Van Scotter, 1994).

조직시민행동을 정의한 Organ은 시간이 지

남에 따라 개념 정의에 변화를 보였다. 1983

년도 연구(Smith, Organ, & Near, 1983)에서는

이타주의와 일반적인 순응 두 개의 요인만 제

시하였지만, 1988년도 연구에서는 여기에 예의

행동(courtesy), 스포츠맨십(sportsmanship), 시민으

로서의 덕행(civic virtue)을 추가한 다섯 개의

요인을 제시하였다. 1997년도 연구(Organ, 

1997)에서는 기존에 자신이 정의한 조직시민

행동에 대해서 ‘자유 재량적’ 측면과 ‘계약상

명기되지 않은 보상’ 측면이 논란의 여지가

있음을 인정하고 조직시민행동과 맥락수행이

같음을 주장하였다. 직무특성과 변화하는 산

업 환경에 따라 조직시민행동은 역할 내 활동

(in-role performance)이 되어서 보상체계에 속하

게 될 수도 있기 때문이다. 따라서 중요한 것
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은 조직시민행동이나 맥락수행 중 어떠한 명

칭을 사용하는 것이 아니라, 용어가 가지고

있는 정의와 측정하고자 하는 행동의 차원임

을 알 수 있다(Motowidlo, 2000).

조직시민행동 및 맥락수행과 유사하게 조직

에서 협력과 도움을 강조하고 있는 개념으로

는 친사회적 조직행동(prosocial behavior, Brief & 

Motowidlo, 1986), 조직자발성(organizational 

spontaneity, George & Brief, 1992), 내부 고발

(whistle-blowing, Miceli & Near, 1985), 원칙에

입각한 반대(principled organizational dissent, 

Graham, 1986) 등이 있다. 이러한 개념들은 공

통점을 가지고 있으면서도 직무 내, 외의 역

할 규정과 행동의 지향점 등에서 차이를 보인

다. 유태용과 김도영(2002)의 연구에서는 조직

시민행동과 친사회적 조직행동, 조직자발성을

조직에 대한 기능과 역할규정, 금전적 보상여

부, 그리고 능동성과 수동성을 기준으로 하

여 개념들을 비교하였다. 또한 Van Dyne, 

Cummings, 및 Parks(1995)는 직무 외 행동을 금

지하는(prohibitive)/지지하는(promotive) 측면과

친화적인(affiliative)/도전적인(challenging) 측면으

로 구별하여 기존의 연구를 각 범주에 해당하

는 사항으로 정리하였다.

이처럼 조직시민행동의 의미를 가지는 직무

외 활동에 대한 개념은 학자들마다 다르게 정

의 내려졌고 다양한 명칭으로 불려왔다. 또한

같은 학자에 의해서도 개념의 정의가 시간이

지남에 따라 변화하는 것을 볼 수 있다. 본

연구에서는 용어들이 포함하고 있는 행동적

차원에 대한 정의 및 측정 영역에 관심을 가

지고 개념들 간 공통점과 차이점을 기초로 새

로운 차원으로 조직화하였다. 이를 위해 위의

명칭들을 조직시민행동으로 통합하여 세 가지

지향별 조직시민행동이라고 명명하였다.

조직시민행동은 이익을 보는 대상에 따라

크게 두 가지 차원으로 나누어 볼 수 있다

(Williams & Anderson, 1991). 첫째는 특정한 개

인들에게 직접적으로 이익을 주고 이를 통해

조직에 간접적으로 기여하는 조직시민행동으

로, 대인지향(OCB-I)이라고 한다. 결근한 동료

를 돕거나 다른 동료들에게 친근한 흥미를 가

지는 것을 예로 들 수 있다. 둘째는 전반적으

로 조직에 이익을 주는 조직시민행동으로, 조

직지향(OCB-O)이라고 한다. 구체적으로는 일

을 하러 올 수 없을 때 사전에 통보하거나 질

서를 유지하기 위한 비공식적인 규칙을 준수

하는 것 등이다.

같은 맥락에서 Van Scotter와 Motowidlo(1996)

도 맥락수행을 대인관계 촉진(interpersonal 

facilitation)과 직무헌신(job dedication)의 두 가지

차원으로 나누어 보았다. 대인관계 촉진은 조

직의 목표 성취에 기여하는 대인관계 지향적

인 행동을 말하고, 직무헌신은 규정을 준수하

고 열심히 일하는 등 자기 훈련이 된 행동을

의미한다. 그러나 대인관계 촉진과 조직지향

의 직무헌신 안에는 어려움을 극복하기 위해

남들을 격려하거나 도전적인 업무 배정을 요

청하는 등의 변화지향적인 요소가 들어가 있

다. 또한 직무 외 행동 중에서는 궁극적으로

조직에 이롭게 하기 위한 목적에서 원칙에 의

거한 반대를 하거나 발언을 하는 경우도 있다

(Van Dyne et al., 1995). 본 연구에서는 이와

같은 요소들을 Chiaburu, Oh, Berry, Li, 및 

Gardner(2011)가 제시한 변화지향(OCB-CH) 조

직시민행동의 범주라고 하여, 기존의 대인지

향과 조직지향 조직시민행동에 또 하나의 범

주로 추가하고자 한다.

Chiaburu 등(2011)에 따르면 조직시민행동에

서 대인지향과 조직지향 측면은 일에서 사회
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적 맥락을 유지하고자 하는 친사회적(prosocial) 

측면으로 해석할 수 있고, 변화지향 측면은

긍정적인 변화를 가져옴으로써 조직적 측면을

강화하는 전향적 행동(proactive)으로 나타낼 수

있다. 기존 문헌에서 나타나는 대인지향과 조

직지향의 측면은 친사회적(prosocial)인 측면만

강조하고 있기 때문에 Chiaburu 등(2011)은 전

향적인 행동(proactive)을 조직시민행동의 범주

에 추가하였고, 이에 따라 대인지향(OCB-I), 조

직지향(OCB-O), 변화지향(OCB-CH)의 세 가지

차원으로 나누어 성격의 5요인과의 관계를 메

타분석한 결과 이러한 분류의 조절변수 효과

가 유의함을 보였다(Chiaburu et al., 2011).

성격의 5요인

성격은 시간과 상황에 걸쳐 지속적이며 다

른 사람과 한 개인을 구분할 수 있게 해주

는 특징적인 사고, 감정, 행동양식이다(Phares, 

1984). 성격요인은 개인의 행동에 크게 영향을

미치는 근본적인 개인차원의 변수이기 때문에

(Borman et al., 1997), 사람들로 이루어진 조직

에서 필요한 결과물을 얻기 위해 연구되는 영

역이다. 또한 비구조화된 일이 증가함으로 인

해 업무를 수행하는데 개인의 권한이 증가한

것도 성격이 조직시민행동의 예측변수가 될

수 있는 근거가 된다. 성격의 5요인을 예측변

수로 활용하는 이유 중에 하나는 그것이 사전

참조 방식의(lexically-derived) 성격 연구들 중에

서 외적 타당도의 증거를 가지고 있기 때문이

다(John, Angleitner, & Ostendorf, 1988). 외적 타

당도란 연구결과를 다른 모집단에 적용시켰을

때 일반화가 가능한 것을 말하는데, 성격의 5

요인은 다양한 측정방식, 문화, 평가자들에 걸

쳐 일반화되었기 때문에 외적타당도가 확보된

것이다(McCrae & John, 1992).

성격을 5요인으로 수렴시킨 5대요인 모형

(Big Five Model)은, Cattell(1957)이 개인 차이를

묘사하는 형용사를 16개의 요인으로 분류한

것이 이후 많은 성격연구자들(Borgata, 1964; 

Digman & Takemoto-Chock, 1981; Norman, 1963; 

Tupes & Christal, 1961: 이상 John(1990)에서 재

인용)에 의해 반복되어 나타난 구성개념이다. 

“Big Five”(Goldberg, 1981)로 불리게 된 5대요인

모형은 성격특성을 광범위하게 서로 구분되는

특징을 가진 다섯 개의 성격으로 요약한다

(John, 1990, pp. 66-100).

Costa와 McCrae(1987, 1992)는 성격의 5대 요

인을 5요인 모형(Five-Factor Model)으로 부르고

이를 측정하는 척도를 개발하였으며 본 연구

에서도 성격의 5요인에 대해서 Costa와 McCrae

의 설명을 따랐다.

성실성(conscientiousness)은 지시를 받지 않

음(undirectedness)과 대비되는 개념으로, 이들

은 순종적인, 세심한, 도덕적인 경향이 있으

며 목표 지향적 행동에 동기를 부여하는 정

도를 측정한다. 호감성(agreeableness)은 적대감

(antagonism)에 대비되는 개념으로, 호감성이 있

는 사람은 공감을 잘 하고, 협력적이고, 사람

을 믿는 경향이 있다. 외향성(extraversion)은 내

향성(introversion)에 대비되는 개념으로, 사교적

인, 재미를 추구하는, 우호적인, 수다스러운

이라는 특성이 있다. 신경증(neuroticism)은 걱

정하는, 불안정한, 남의 시선을 의식하는, 신

경질적인 이라는 용어로 정의된다. 학자들 가

운데는 신경증에 반대되는 개념인 정서적 안

정성(emotional stability)을 5요인의 하나로 구성

하기도 하며, 이러한 경우 정서적 안정성은

침착, 이완, 안정, 강건함, 자기 충족을 특징으

로 가진다. 경험에 대한 개방성(openness to 
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experience)은 교양(culture), 개방성(openness)등의

용어로도 사용되는데, 독창적인, 상상력이 풍

부한, 창의적인, 독립적인, 자유로운, 관심폭이

넓은, 대담함이라는 특징이 나타난다.

Lee와 Ashton(2004)은 영어 성격어휘 연구를

통해 성격을 기술하는 6개의 요인구조를 나

타내는 HEXACO(Honesty-Humility, Emotionality, 

eXtraversion, Agreeableness, Conscientiousness, 

Openness to Experience)모형을 개발하였다. 

HEXACO 모형을 성격의 5요인과 비교해 보면

외향성, 성실성, 개방성은 거의 같은 요인을

나타내지만, 호감성과 정서적 안정성은 차이

를 보이고 정직/겸손성 요인은 추가된 부분이

다(유태용, 이기범, Ashton, 2004). 따라서 본

연구에서는 개별연구에서 성격의 예측변수로

HEXACO 모형을 사용한 경우에도 5요인 모형

과 교환적으로 사용할 수 있는 외향성, 성실

성, 개방성에 한해서 메타분석에 포함시키기

로 하였다.

직무만족

Smith, Kendall, 및 Hulin(1969)의 정의에 따르

면 직무만족은 각 개인이 자신의 직무와 관련

하여 경험하는 모든 긍정적인 감정의 총화 혹

은 긍정적인 감정의 균형 상태에서 기인하는

일련의 태도이다. 이를 전반적 직무만족(Locke, 

1976)과 개별측면 직무만족(Smith 등, 1969)으

로 구분해 보면, 전반적 직무만족은 사람들이

그들의 직무에 대하여 일반적인 느낌을 가지

고 있는 것을 나타내고, 개별측면 직무만족은

그들의 상사나 동료, 승진기회, 급여 등 직무

상 세부적 측면에 대한 느낌을 말한다.

본 연구에서 직무만족은 성격의 준거변수가

되면서 조직시민행동의 예측변수가 된다. 사

람이 가지고 있는 특질(trait)을 설명하는 성격

으로부터 직무에 대한 태도를 예측하고, 직무

태도를 대표하는 직무만족의 정도에 따라 조

직시민행동이 이루어지게 된다.

직무만족은 개인의 기질적인 측면과 관련이

있는데, 최근 이루어진 메타분석 연구들이 구

체적인 기질적 특성이 무엇인지를 밝혀주고

있다. 먼저, Connolly와 Viswesvaran(2000)은 정

적 정서 및 부적 정서와 직무만족 간에 .40, 

그리고 부적 정서와 직무만족 간에 -.33의 수

정된 상관값을 보고하였다. 또한 Connolly와

Viswesvaran(2000)의 연구에 포함된 성격특성을

보다 확장시킨 Judge 등(2002)의 연구에서는

성격의 5요인 중 경험에 대한 개방성을 제외

하고는 성격 요인과 직무만족이 관련이 있음

을 밝히고 있다.

만족이 유발하는 긍정적인 정서는 조직시민

행동과 같은 전향적이고 도움을 주는 행동과

연계된다(George, 1991). Organ과 Ryan(1995)은

일반정신능력, 기질적 특성 및 직무만족과 직

무성과와의 관련성을 검토한 메타분석 연구를

통해 기질적 특성 및 직무만족이 직무성과의

하위차원인 역할 내 행동보다 조직시민행동을

예측하는데 더 유용한 변수임을 제시하였다. 

즉, 역할 내 행동을 예측하는데 있어서는 일

반정신 능력을 반영하는 개인이 가지고 있는

지식, 기술, 능력 및 보상이 중요한 역할을 하

는 반면에, 조직시민행동을 예측하는 데는 개

인의 기질적인 특성 및 직무만족과 같은 직무

에 대한 태도가 중요함을 밝히고 있다.

반면 직무만족은 조직시민행동과 반대되

는 반생산적 행동 (Counterproductive Work 

Behavior: CWB)과는 부적으로 관련됨이 제시되

었다. Mount, Ilies, 및 Johnson(2006)은 고객 접

객 업무 종사자 표본을 사용하여 직무만족이
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조직에 대한 반생산적 행동 및 개인에 대한

반생산적 행동을 감소시키는 효과 및 직무만

족이 성격 5요인 중 호감성과 반생산적 행동

간의 관계를 중개하는 효과를 밝혔다.

직무만족을 중개변수로 하는,

성격과 조직시민행동 간의 간접관계

Hunter와 Schmidt(2004)의 메타분석은 오류로

인해 축소된 상관을 복원해서 모집단에서의

진상관 관계를 밝히는 것이 목적이다. 그러나

사회과학의 연구 목적은 이론을 만들고 그것

을 검증하는 것이므로, 진상관을 밝히는 것만

으로는 충분하지 않다. 메타분석으로 도출된

연구결과가 실제 장면에서 시사점을 주기 위

해서는 기존의 메타분석으로 도출한 상관자료

로부터 연구 모형을 검증하는 것이 필요하다.

본 연구에서는 모집단 진상관에 대한 연구

문제로서 조직시민행동과 성격의 5요인 간 관

계가 조직시민행동의 세 가지 하위범주로 구

분이 될 수 있는지와, 성격의 5요인과 조직시

민행동과의 관계가 평정자 효과에 따라 달라

지는지를 메타분석으로 탐색하였다. 또한 직

무만족의 중개효과를 검증하기 위해, 메타분

석으로 도출한 성격, 직무만족, 그리고 조직시

민행동 간의 진상관계수를 가지고 회귀분석을

하였다(메타분석을 활용한 회귀분석의 예: 

Chiaburu et al., 2011; Dudley, Orvis, Leciecki, & 

Cortina, 2006; Fassina, Jones, & Uggerslev, 2008). 

상관관계에 대한 메타분석

기존에 성격의 5요인과 조직시민행동의 관

계를 탐색한 연구에서는 성격의 5요인 중에

외향성과 신경증만 예측변수로 활용하거나

(Smith et al., 1983), 성실성과 호감성만 예측

변수로 활용하는(Ilies, Fulmer, Spitzmuller, & 

Johnson, 2009; Organ & Ryan, 1995) 등 일부

요인만을 검증용 모형에 포함시켰다. 또한 조

직시민행동도 대인지향(OCB-I)이나 조직지향

(OCB-O)의 측면에만 주로 초점을 맞추었다

(Ilies et al., 2009; McNeely & Meglino, 1994; 

William & Anderson, 1991).

그러나 Chiaburu 등(2011)이 밝힌바와 같이

성격의 5요인 모두가 조직시민행동에 대해 고

유한 설명력을 가지고 있기 때문에 일부 변수

만을 예측변수로 보는 것은 적절하지 못하다. 

성격의 5요인 모두를 조직시민행동의 예측변

수로 하는 것이 보다 포괄적인 이해와 분석을

제공할 것이다. 본 연구에서는 국내에서 이루

어진 기존의 연구들을 통합하여, 내용이 지향

하는 바에 따라 조직시민행동을 하위범주로

나누어 성격 5요인과의 관계를 탐색하기 위해

다음과 같은 연구문제를 설정하였다.

연구문제 1. 성격 5요인과 조직시민행동 간

의 상관관계를 메타분석하고 조직시민행동의

하위범주에 따른 상이한 효과를 확인한다.

성격과 조직시민행동을 측정할 때, 개인의

성격을 측정하기 위해서는 자기평정을 실시하

는 것에 대해 일반적인 합의가 있지만 조직

내 구성원을 대상으로 조직시민행동을 측정하

기 위해 자기평정을 하는 것과 상사나 동료평

정과 같은 타인평정을 하는 것에 대해서는 각

기 다른 주장이 있다. 성격과 조직시민행동

모두를 자신이 평정하면 공통의 평정자로 인

한 방법효과(Ilies et al., 2009)와 인지적 일관성

편향(오인수, 김광현, Darnold, T. C., 황종오, 
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유태용, 박영아, 박량희, 2007) 때문에 상관이

확대된다. 반면에 성격을 자기평정으로 측정

하고 조직시민행동을 타인이 평정했을 때는

평정자 효과가 통제되어 편향이 줄어들게 된

다. 그러나 이러한 이점에도 불구하고 조직시

민행동을 타인평정 하는 경우 평가자 편향

(rater bias)으로 인한 문제가 발생할 수 있다. 

평정자의 제한된 관찰기회 때문에 범위가 제

한된 평정을 하게 되는 것이다(Ilies et al, 

2009). 본 연구에서는 이렇게 평정자를 달리함

을 조절변수로 도입해서 다음과 같은 연구문

제를 설정하였다.

연구문제 2. 조직시민행동의 평정자에 따라

성격과 조직시민행동간 효과크기가 다를 것인

지 확인한다.

직무만족을 중개변수로 하는 간접효과의 분석

회귀분석으로 직무만족의 중개효과를 검증

하기 위해 Viswesvaran과 Ones(1995)의 방법을

따라 각 변수 간 추정된 진상관계수를 분석

자료로 사용하였다. Viswesvaran과 Ones에 따르

면 이러한 방법의 장점은 개별연구들에서 연

구자가 관심을 가진 여러 변수간의 진상관을

이론 검증을 위해 추정하고 활용할 수 있다는

것이다.

성격의 5요인은 정적, 부적 정서와 같이 기

분이나 상태를 재는 것이 아니라 사람의 성향

이나 경향(predisposition)을 평정하므로 안정적

인 예측변수이다. 그러나 성격의 ‘원래 그러한

측면’ 만으로 조직시민행동을 모두 설명하는

것은 한계가 있다. 인간의 특질과 상황은 상

호작용의 틀 안에서 이론적이고 실제적으로

정당화될 수 있다(Bowers, 1973). 본 연구는 직

무장면을 상황으로 제시하였기 때문에 직무태

도 중 대표적인 변수인 만족을 설명기제로 제

시하였다.

교환의 특성인 양방향성(Cropanzano & Mitchell, 

2005)을 조직구성원의 이득과 조직에 도움이

되는 행동(조직시민행동)으로 상정해 볼 수 있

다. 이때 근로자로부터 교환행위가 유발되기

위해서는 자신의 근무환경에 대한 만족이 선

행되어야 한다. 즉, 직무에 대한 객관적인 조

건 자체보다 그러한 조건에 대해 어떻게 판단

했는지가 중요하다. 이에 직무만족은 생각과

감정을 모두 반영하는 직무 태도로서(Ilies & 

Judge, 2002) 조직구성원이 직무에 만족하게

되면 그에 보답하는 차원으로 가시적인 업무

성과를 내는 것보다 쉽게 할 수 있는 조직시

민행동을 하게 된다(Bateman & Organ, 1983).

성실성을 조직시민행동으로 중개하는 직무만족

성실성은 성격변수 중에서 조직시민행동의

예측변수로 주로 다루어진 변수이다. Ilies 등

(2009)의 연구에서 전체적인 조직시민행동을

대인지향(OCB-I)과 조직지향(OCB-O)의 두 가지

하위범주로 나누어 메타분석 하였을 때, 성실

성이 조직지향(OCB-O) 조직시민행동과 관계가

있음을 발견하였다(=.31). 이는 우선적으로

직접효과를 가설로 해볼 만한 측면인데, 성실

한 사람은 조직시민행동 중에서 다른 사람과

의 관계를 지향하기보다 조직 내 직무 목표를

성취하는 것에 초점을 맞추고, 변화를 추구하

기보다 규칙을 준수하게 될 것이다. 성실성은

전반적으로 직무에 참여하려는 경향을 나타내

기 때문에 직무에서 만족할 만한 결과를 이루

어낼 가능성이 높고, 그로 인해 직무에 만족

하게 될 것이다(Organ & Lingl, 1995). 또한 직
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무만족에 대한 교환적 행위로서 계약을 엄격

히 준수하는 것 이상의 자발적이고 친사회적

인 행동을 하게 될 것이다(Moorman, 1991).

가설 1. 성실성이 조직지향(OCB-O) 조직시

민행동에 가지는 효과는 정적인 직접효과와

직무만족을 중개변수로 한 간접효과로 나누어

질 것이다.

호감성을 조직시민행동으로 중개하는 직무만족

호감성은 Illies 등(2009)의 연구에서 대인지

향(OCB-I) 조직시민행동을 강하게 예측하는 결

과가 나왔다(=.21). 호감성이 있는 사람은 이

타적이고 협력적인 환경을 조성하려고 하기

때문에 이와 연관된 대인지향 조직시민 행동

을 하는 것이다(Ilies et al., 2009). 호감성이 가

지는 특성은 성실성과 대비되므로, 직무의 목

표를 성취하기 위해 타인과 경쟁하는 조직지

향 조직시민행동을 하기보다 다른 사람과 협

력하는 대인지향 조직시민행동을 하는 직접효

과를 기대할 수 있다. 한편, 호감성은 타인의

의견에 반대하는 대신에 만족할만한 관계에

관여하는 성향으로 전반적으로 직무에 만족함

으로써 조직시민행동을 보이게 될 것이다.

가설 2. 호감성이 대인지향(OCB-I) 조직시민

행동에 가지는 효과는 정적인 직접효과와 직

무만족을 중개변수로 한 간접효과로 나누어질

것이다.

신경증을 조직시민행동으로 중개하는 직무만족

신경증과 반대되는 개념인 정서적 안정성은

메타분석 연구에서 세 가지 차원의 조직시민

행동 중 대인지향(OCB-I) 조직시민행동에 가장

큰 효과크기(=.14)를 가졌다(Chiaburu et al., 

2011). 이를 신경증 중심으로 해석하면, 신경

증은 대인지향(OCB-I) 조직시민행동에 부적인

효과크기를 가지는 것으로 볼 수 있다.

신경증은 관심의 방향이 자신에게로 가 있

어서 타인에게 무관심하고 대인관계에 어려움

을 겪어서 조직 안의 인간관계에서 문제가 발

생할 소지가 크다. 또한 안정되지 못한 특성

으로 인해 외부상황에 대해 부정적인 태도를

가져서 조직에서 일어나는 변화에 거부감을

가질 것이다. 이로 인해 신경증은 대인지향

(OCB-I)이나 변화지향(OCB-CH)의 조직시민행

동과 부적인 관련을 맺을 것이고, 이러한 성

격은 부적인 정서를 유발하여 직무만족과 관

련해서도 부적인 직접효과를 가지게 될 것이

다. 또한 낮은 직무만족은 낮은 수준의 조직

시민행동을 보일 것이다. 반대로, 신경증이 낮

은 사람은 직무에 만족하게 되며, 높은 수준

의 조직시민행동을 보일 것이다.

가설 3. 신경증이 대인지향(OCB-I) 조직시민

행동에 가지는 효과는 부적인 직접효과와 직

무만족을 중개변수로 한 간접효과로 나누어질

것이다.

가설 4. 신경증이 변화지향(OCB-CH) 조직시

민행동에 가지는 효과는 부적인 직접효과와

직무만족을 중개변수로 한 간접효과로 나누어

질 것이다.

외향성을 조직시민행동으로 중개하는 직무만족

외향성은 Van Scotter와 Motowidlo(1996)의 연

구에서 호감성과 함께 대인지향(OCB-I) 조직시
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민행동을 의미하는 대인관계 촉진을 예측하는

변수이다. 외향적인 성격의 소유자는 새로운

사태에 잘 적응하며 감정의 표현이 자유롭고

사교적이다. 또한 외부자극에 대한 강한 욕구

를 가지고 있기 때문에 다른 사람들과 외부

사건에 초점을 두는 경향이 있다(Motowidlo, 

Packard, & Manning, 1986; Schnake, 1991). 이러

한 특성으로 인해 외향성은 다른 조직시민행

동보다 대인지향 조직시민행동에서 높은 직접

효과를 보일 것으로 기대된다. 또한 호감성과

마찬가지 방식으로 외향성은 직무만족과 정적

인 관계를 가지고, 직무만족은 조직시민행동

으로 연결될 것이다.

가설 5. 외향성이 대인지향(OCB-I) 조직시민

행동에 가지는 효과는 정적인 직접효과와 직

무만족을 중개변수로 한 간접효과로 나누어질

것이다.

경험에 대한 개방성을 조직시민행동으로 중개

하는 직무만족

Chiaburu 등(2011)의 연구에서 경험에 대한

개방성은 성격의 5요인 중에서 변화지향

(OCB-CH) 조직시민행동을 가장 크게 예측하는

변수이다(=.14). 경험에 대한 개방성은 지적

이고 창의적인 특징을 가지고 있는데, 새로운

것을 추구하는 특성은 변화를 지향하는 조직

시민행동(OCB-CH)으로 직접효과를 가질 것이

기대된다. 한편, 경험에 대한 개방성은 직무만

족에서 대상과 관련된 개인의 신념과 사고를

나타내는 인지적인 측면과 관련이 될 것이며, 

이는 직무만족을 통해 조직시민행동으로 이어

지는 간접효과가 될 것이다. 조직시민행동에

서 변화지향(OCB-CH) 측면은 Chiaburu 등(2011)

의 연구를 제외하면 거의 부각되지 않은 부분

이다. 성격의 5요인 중에서 경험에 대한 개방

성 요인은 예측변수로서 잘 사용되지 않았거

나 강도가 약한 것으로 나타났지만, 조직시민

행동의 변화지향 측면(OCB-CH)과 결합될 때

이를 직, 간접적으로 예측할 수 있는 변수가

될 것이다.

가설 6. 경험에 대한 개방성이 변화지향

(OCB-CH) 조직시민행동에 가지는 효과는 정적

인 직접효과와 직무만족을 중개변수로 한 간

접효과로 나누어질 것이다.

방 법

자료의 추출

본 연구에서는 연구대상 변수를 최대한 포

함시킬 수 있는 방향으로 자료를 수집하여 국

내연구가 시작된 시점에서부터 2013년 6월까

지 한국학술진흥재단 등재 및 등재후보 논문

을 메타분석에 포함하였다. 학술지 게재논문

은 학위논문과 학술대회발표 논문보다 엄격한

심사를 거쳐 게재되기 때문에 메타분석에 포

함된 논문의 질을 일정부분 담보할 수 있을

것이다. 또한 메타분석을 통해 도출한 진상관

표를 만들기 위해 포함되어야 할 개별연구의

수가 방대하다는 것을 고려할 때, 학술지 게

재논문이라는 제한된 범위 안에서 남김없이

자료를 수집하는 것이 보다 현실적인 자료수

집 전략이 될 것이므로 학술지 게재논문을 중

심으로 메타분석에 포함하기로 하였다.

자료의 추출을 위해 한국 심리학회에서 발

행한 한국 심리학회지는 일반, 사회 및 성격, 
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산업 및 조직 분야에서 제목과 초록, 내용을

모두 검토하였다. 이외의 논문은 학술연구정

보서비스(RISS)와 한국학술정보(KISS) 데이터베

이스에서 검색어를 통해 탐색하였다. 검색 주

요어를 다양화해서 조직시민행동의 경우 ‘조

직시민행동’을 포함하여 ‘맥락수행’, ‘친사회적

조직행동’, ‘역할 외 행동’, ‘조직 자발성’, ‘직

무 외 활동’과 같이 조직시민행동을 가리키는

개념들을 모두 사용하였고, 성격변수의 경우

‘성격의 5요인’, ‘HEXACO’, 그리고 ‘개인특성’

을 검색어로 사용하였다. 또한 참고문헌을 중

심으로 데이터베이스를 통해 찾지 못한 자료

를 탐색하였다.

변수의 측정이 성격의 5요인과 HEXACO 모

형, 직무만족, 그리고 조직시민행동 이론에 의

해 구성된 척도로 이루어진 경우, 이들 중 2

개 이상의 변수에 관한 통계치(상관계수, t값, 

F값)를 제공하거나, 1개 변수의 요인 간 상관

을 제공하는 자료를 메타분석에 포함하였다. 

이는 메타분석을 활용한 회귀분석을 하기 위

한 요약자료에는 변수 간 상관뿐만 아니라 변

수 내 요인 간 상관(예: 성격의 5요인, 조직시

민행동의 세 가지 범주)도 필요하기 때문이다. 

예를 들면, 논문에서 성격의 5요인과 직무수

행에 대한 통계치를 제공한 경우, 직무수행은

본 연구에서 다루고 있는 변수가 아니기 때문

에 성격과의 상관계수에 대한 자료를 수집할

수 없다. 그러나 성격의 5요인은 본 연구에서

다루고 있는 변수에 해당하기 때문에 5요인

간 상관자료는 메타분석을 위한 자료로 포함

하였다.

본 연구에서 대상으로 하고 있는 집단은 국

내의 직무장면에 한정되어 있기 때문에 해외

에서 수행된 연구나 아동, 청소년과 대학생을

대상으로 한 연구, 그리고 신입사원 연수 장

면에서 수행된 연구는 포함시키지 않았다. 수

집된 연구 중에서 같은 표본 집단을 대상으로

한 연구를 여러 개의 학술지에 게재한 경우는

그 중에서 가장 많은 정보를 제공한 연구(척

도나 신뢰도 계수 등) 한 편을 메타분석에 포

함하였다. 그러나 같은 표본 집단을 사용한

연구더라도 서로 다른 변수 간의 상관을 보고

한 경우에는 독립적인 정보를 제공하기 때문

에 메타분석에 각각 포함하였다.

이러한 자료수집 방식을 통해 총 133개의

학술지 게재논문이 수집되었다. 그러나 성격

과 조직시민행동 간 관계를 하위범주별로 수

집했을 때 연구 수가 8개를 넘지 못했고, 성

격과 직무만족 간 관계를 하위범주별로 수집

했을 때에도 가장 많이 수집된 연구 수가 6개

여서 사례 수가 충분히 확보되지 않았다. 적

은 수의 개별연구를 가지고 메타분석을 할 경

우 표집오차분산이 증가하고 메타분석의 결과

를 일반화하기 어렵기 때문에 연구 수를 확보

하는 제한된 범위에서 학위논문을 추가하기로

하였다. 이를 위해 학술연구정보서비스 데이

터베이스에서 검색어를 사용하여 성격과 조직

시민행동에 대한 학위논문 9개와 성격과 직무

만족에 대한 학위논문 11개를 찾았다. 연구를

검토한 결과 모두 위의 메타분석 포함 기준을

충족하여 총 20개의 학위논문을 메타분석에

추가하였다. 최종적으로 153개의 논문이 메타

분석과 메타분석을 활용한 회귀분석에 사용되

었다.

코딩방법

수집한 자료는 연구결과의 차이를 설명할

수 있는 변수들을 반영할 수 있도록 하위범주

별로 코딩하였다. 개별연구가 본 연구에서 고
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려하는 하위범주의 일부에 대해서만 상관관계

를 보고하는 경우에는 해당하는 범주에만 포

함되도록 코딩하였고, 전체적인 관계에 대해

서만 보고하는 경우에는 하위범주에 대한 코

딩 없이 전체 범주를 코딩하였다. 따라서 하

위범주에는 기재되지 않으면서 전체범주에만

기재되는 연구도 있고, 그 반대로 전체범주에

는 기재되지 않고 하위범주의 일부에만 기재

되는 경우가 발생하였다.

조직시민행동의 경우 대인지향, 조직지향, 

변화지향의 3가지 하위범주가 내용적 조절변

수로 사용되었다. 방법적 조절변수로써 자신

이 설문에 응답한 경우 자기평정으로, 동료나

상사가 조직시민행동을 평가한 경우 타인평정

으로 코딩하였다. 개별연구에서 조직시민행동

의 하위요인들을 선형결합(평균값 사용)하여

성격과의 상관을 제시한 경우 전체범주의 조

직시민행동으로 코딩하였다. 또한 여러 개의

문항을 합쳐서 각 범주별 조직시민행동으로

코딩한 경우, 전체 문항을 합치는 작업을 한

번 더 해서 전체 범주의 조직시민행동에 대해

서도 코딩하였다.

직무만족은 개별측면 직무만족만을 분석의

대상으로 하였다. Schleicher, Watt, 및 Greguras 

(2004)의 연구에 따르면 정서적 직무만족을 설

문한 연구는 전반적 직무만족의 범주에 포함

될 수 있고, 인지적 직무만족에 대해 설문한

연구는 개별측면 직무만족에 포함될 수 있다. 

이는 전반적 직무만족 척도는 응답자들이 일

에 대해 지루함, 흥미, 행복, 열정, 실망, 즐김

의 정도에 대한 문항으로 이루어져서 직무에

대한 감정적인 반응에 초점을 맞춘데 비해 개

별측면 직무만족 척도는 응답자들의 개별적

인지 판단을 요구하기 때문이다(Moorman, 

1993). 조직시민행동은 정서적 표현행동이기

보다 신중한 의사결정에 가까운 의도적이고

통제된 특성을 가지므로(Organ & Konovsky, 

1989) 본 연구에서는 개별측면 직무만족을 분

석에 포함하였다.

개별측면 직무만족을 측정한 척도에 대한

예로 응답자들의 판단을 요구하는 직무조건

에 대한 목록인 Weiss, Dawis, England, 및

Lofquist(1967)의 미네소타 만족설문(Minnesota 

Satisfaction Questionnaire)이 있다. 이것은 직무자

체, 보상, 근무환경, 감독 등에 대한 문항으로

척도가 구성되어 있으며, 본 연구에서 조사된

연구들에서는 측정된 문항들을 결합하여 하나

의 값으로 평균을 내거나 요인별로 결과를 제

시하였다. 메타분석 과정에서 개별측면의 각

요인별로 상관값이 제시된 경우 복합상관계수

(composite r)를 도출하였다. 이처럼 직무만족의

다양한 개별측면이 평균과 복합상관계수의 형

태로 메타분석에 통합되었기 때문에 승진이나

동료와 같은 각 요인 특정국면의 개별효과는

잘 부각되지 않을 수 있다.

분석에서 제외된 전반적 직무만족의 대표적

인 예는 Brayfield와 Rothe(1951)의 전반적 직무

만족 척도(Overall job Satisfaction Scale)를 사용한

연구를 들 수 있다. 직무만족 척도를 제시하

지 않고 단일문항으로 “전반적으로, 귀하의 현

재 하시는 일에 대해 얼마나 만족하십니까?”

로 설문한 경우와, Hackman과 Oldham(1975)의

직무진단조사(Job Diagnostic Survey)와 같이 전

반적 직무만족과 개별측면 직무만족을 함께

사용한 경우도 제외하였다.

성격변수는 성격의 5요인별로 코딩하였고

HEXACO 모형을 사용한 연구에서는 5요인

모형과 교환적으로 사용될 수 있는 외향성, 

성실성, 개방성만을 메타분석에 포함하였

다. 대표적인 성격의 5요인 척도로 Costa와
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McCrae(1987, 1992)의 NEO-PI-R(민병모, 이경임, 

정재창, 1997 번역)과 Goldberg(1992)의 IPIP 

(International Personality Item Pool, website. 

http://ipip.ori.org/ipip)를 들 수 있고, HEXACO 

모형에 대해서는 유태용 등(2004)의 척도를 개

별연구들에서 사용하였다.

개별연구에서 상관계수를 보고하지 않고 t

값이나 F값을 보고한 경우 Oh(2006)의 효과크

기 변환 프로그램(Effect-size Converter)을 사용하

여 상관계수로 변환하였다. 또한 여러 개의

하위 요인이나 문항이 합쳐져서 본 연구에서

제시하고 있는 요인을 구성하는 경우, Schmidt

와 Le(2003)의 메타분석 프로그램에서 제공하

고 있는 Composite 프로그램을 사용하여 복합

상관계수(composite r)를 구하였다.

신뢰도의 경우 Hunter와 Schmidt(2004)는 측

정이 직접적으로 기록되었는지, 아니면 관찰

자에 의해 평가되었는지 등에 따라 다른 신뢰

도를 써야 할 것을 강조한다(Hunter & Schmidt, 

2004, pp. 99-103). 타인평정에 있어서 평가자

편향으로 인한 문제점을 방지하기 위해 서로

다른 평정자들에 의한 평가를 가지고 신뢰도

를 산출해야 한다. 평정자간 신뢰도를 추정하

는 적절한 방법은 서로 다른 평정자들이 독립

적으로 내린 판단의 상관관계를 보는 것이다

(Hunter & Schmidt, 2004, p. 101). 그런데 수집

된 개별연구의 대부분에서 알파계수를 보고

하였고, 자기보고식의 설문을 한 경우 알파

계수를 메타분석의 자료로 사용하였다. 조직

시민행동을 타인이 평정한 경우 가장 적절한

신뢰도는 평가자 간 일치도를 보는 것이지만, 

개별 연구에서는 이러한 경우에도 대부분 알

파계수를 신뢰도로 보고하였다. 따라서 타인

이 평정한 조직시민행동의 신뢰도는 직무수행

에 대한 상사 간 평정의 신뢰도 평균인 .5로

대신하였다(Hunter & Schmidt, 2004, p.101 참조).

메타분석 프로그램

본 연구의 메타분석을 위해서 “Hunter 

Schmidt Meta Analysis 1.0” 소프트웨어

(Schmidt & Le, 2003; 이하 HSMA)와 

“Comprehensive Meta Analysis 2.0” 소프트웨어

(Borestein, Hedges, Higgins, & Rothstein, 2005; 

이하 CMA)를 사용하였고, 메타분석을 활용한

회귀분석에는 Mplus 5.21 소프트웨어(Muthén & 

Muthén, 2009)를 사용하였다.

HSMA와 CMA는 각각 심리측정적 방법과

동질성 검증을 기반으로 하는 방법에 따라 개

발된 메타분석 프로그램이다. HSMA에서는 표

집오차, 측정오차, 범위축소로 인한 효과 등을

수정에 반영하기 때문에 수정 후에 효과크기

가 매우 커지는 특징이 있다. 오류에 대한 정

보가 개별연구들에 모두 제공될 때 개별수정

을 하며 그렇지 않은 경우 오류분포를 사용한

수정을 하는데, 본 연구에서는 신뢰도를 개별

연구들에서 보고하지 않은 경우가 있어서 오

류분포를 사용한 수정을 하였다. 사회과학에

서 완벽한 측정을 가정하기 어려운 문제 때문

에 보다 많은 오류를 반영하는 HSMA가 보다

적절한 사용일 수 있다. 본 연구는 행동과학

에 관한 자료를 메타분석한 것이므로 심리측

정적 방식을 통해 도출된 결과를 메타분석을

활용한 회귀분석을 위한 요약자료로 사용하였

다.

CMA는 표집오차만 수정하는 방식으로, 하

위범주 분석 시에도 분산이 표집 오차 때문에

생긴 정도를 넘어 집단 간 차이 때문이라고

볼 수 있는지를 검증한다. 오류에 대한 가정

이 HSMA에 비해 상대적으로 적기 때문에
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CMA는 사회과학에서보다는 의/약학이나 생물

학 분야에서 주로 쓰인다.

메타분석을 활용한 회귀분석을 하기 위해

Mplus 5.21을 사용해서 성격과 조직시민행동

간 직무만족의 중개효과를 검증하였다. 메타

분석으로 도출한 진상관표를 모형에 적용할

때 표준편차를 1로 하는 공분산행렬을 사용하

여 최대가능도법(maximum likelihood method)으

로 모수를 추정하였다. 상관행렬이 공분산행

렬을 표준화 한 것이기 때문에 모든 변수의

분산과 표준편차는 1이 된다. 또한 표본크기

는 Viswesvaran과 Ones(1995)가 제안한 바에 따

라 조화평균(harmonic mean)을 사용하였다. 메

타분석을 하면 개별연구들의 크기와 사례수가

서로 다르기 때문에 진상관계수마다 각기 다

른 통합된 표본크기가 나온다. 조화평균을 사

용하면 규모가 상대적으로 큰 연구에 적은 가

중치를 주기 때문에 산술평균(arithmetic mean)

을 사용할 때보다 보수적인 검증을 가능하게

한다(Lapierre & Hackett, 2007).

분석기준

본 연구에서는 다양한 집단에서 측정한 성

격의 5요인과 직무만족, 조직시민행동 간의

관계를 탐색하므로 무선효과모형을 메타분석

의 기본으로 하였다. 또한 다양한 모집단에

따른 진상관 값들의 표준편차가 추정될 수 있

을 것이므로, 확신구간(Credibility Interval)을 논

문에서 보고하였다. 확신구간은 수정된 표준

편차에 근거하여 계산된 범위이기 때문에 무

선효과모형을 전제로 하고, 추정값의 동질성

과 이질성을 판단함으로써 모집단 값의 관계

의 방향을 판단할 수 있다(Whitener, 1990). 

80%의 확신구간이 0을 포함하지 않는다면 모

집단 진상관 평균값은 90% 이상이 정적이거

나 부적인 방향으로 일반화되는 것을 뜻한다

(오인수 등, 2007).

성격의 5요인과 전체적인 형태의 조직시민

행동 간의 관계를 본 후에 하위범주 분석을

시행하였고, 이를 위해 HSMA와 CMA를 각각

사용하였다. 두 개의 소프트웨어를 사용한 메

타분석에서 어느 한 가지 분석방식에서 조절

변수 효과가 있다면 다음의 방식으로 결과를

해석하였다. 먼저, 효과가 크게 나오는 범주가

두 분석에서 일관성이 있어야만 결과를 해석

하였다. 즉, 효과크기가 가장 크게 나오거나

작게 나오는 범주가 두 분석에서 일치해야 한

다. 이런 경우 가설을 검증할 때는 HSMA와

CMA 결과 중 조절변수 효과가 나타난 결과를

해석하였다.

HSMA에서는 ‘75% 규칙’을 적용하여 수정

된 상관의 분산에서 오류가 75%이하의 비율

을 차지하는 경우에 조절변수를 도입하였다. 

조절변수의 효과에 따라 정의되는 하위범주에

서의 효과크기를 전체적인 조직시민행동의 효

과크기와 비교할 때 진상관 평균값과 차이를

보이고 효과크기 분산이 감소되면 조절변수로

인한 차이가 발생한 것이다. 조절변수효과의

판단에는 모집단 진상관 평균값들이 차이를

보이는지, 효과크기 분산이 감소하였는지, 그

리고 80% 확신구간이 0의 밖에 있는지를 기

준으로 삼았다. 효과크기가 서로 상이한 자료

들의 분석을 위해 조절변수의 값에 따라 효과

크기들을 몇 개의 범주로 분류한다. 범주 내

분석에서 분산이 충분히 작아지고 범주 간에

효과크기 평균치가 크게 다르면 범주를 가르

는 분류변수를 적절한 조절변수로 판단한다.

집단 간의 평균 차이와 집단 내 분산의 감

소가 어느 정도여야 조절변수 효과가 있다고
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할 수 있는지에 대한 기준이 제시되어 있지

않은 HSMA와 달리 CMA 방식에서는 범주 간

효과크기가 차이가 나는지를 양적으로 판단하

는 것이 가능하다. Q값을 사용한 동질성 검증

을 통해 효과크기를 하위범주 간에 비교하여

1종 오류가 발생할 확률인 α를 .05 수준으로

하여 모집단의 효과크기가 모든 연구에서 동

일하다는 영가설을 기각하는지를 검토하였다. 

이를 위해 하위범주 분석시 혼합효과 모형

(Mixed-effect Model)을 선택하였는데, 이는 집단

내에서는 무선효과 모형을, 집단 간에는 고정

효과 모형을 설정하는 것이다. Q값이 유의하

여 영가설이 기각되면 하위범주 간 차이가 있

는 것으로 판단하였다.

결 과

성격의 5요인과 조직시민행동 간의 관계

성격의 5요인과 조직시민행동 간의 관계를

HSMA로 분석한 것을 표 1에 제시하였다. 성

실성, 호감성, 외향성, 경험에 대한 개방성은

조직시민행동 전체와의 관계에서 모두 80% 

확신구간이 0을 포함하지 않고 정적인 진상관

을 보인다. 그러나 신경증의 경우 효과크기는

부적인 방향을 나타내지만 80% 확신구간이 0

을 포함하여 효과크기가 일반화되지 않았다.

성격의 5요인과 조직시민행동 전체와의 관

계에서 오류분산이 관찰된 상관의 분산에서

차지하는 비율(%VE)이 모두 75% 이하를 나타

내어 이론에 따라 도입한 조절변수를 검증할

수 있음을 보여준다. 신경증의 경우 조직시민

행동 전체와의 관계에서 효과크기가 일반화되

지는 못했지만, 조절변수를 도입해서 조직시

민행동을 각 지향에 따른 하위범주로 나눌 경

우 효과크기가 하위범주 내에서 일반화될 수

있을지 확인할 필요가 있다. 이에 성격과 조

직시민행동 간 하위범주에 따른 분석과 평정

자 차이에 따른 분석을 하였다. 평정자에 따

른 하위범주 분석은 충분한 수의 개별연구가

확보되지 않아서, 성실성과 외향성이 자기/타

인 평정의 조직시민행동과 가지는 관계에서만

이루어졌다.

조직시민행동의 하위범주에 따른 관계

성격의 5요인과 조직시민행동 간의 관계를

CMA로 분석한 것을 표 2에 제시하여 HSMA 

분석에 참고하여 결과를 해석하였다. 표 1에

서 호감성, 신경증, 경험에 대한 개방성은 각

범주별 모집단 진상관 평균값이 조직시민행동

전체와 비교했을 때 모두 크게 나오거나 작게

나와서 전체범주를 평균으로 둔 비교를 하기

어렵다. 이는 개별 연구에서 조직시민행동 전

체에 대한 자료만 제시한 경우 전체 범주에만

코딩하였고, 세 가지 하위 범주 중 일부 범주

에 대한 상관만 보고한 경우 그에 해당하는

범주에만 코딩했기 때문에 조직시민행동 전체

에 대한 연구들과 하위범주별 연구들이 일치

하지 않아서 나타난 결과이다. 따라서 이러한

경우 조직시민행동 전체에서 모집단 진상관

평균값을 기준으로 하지 않고 각 하위범주에

서의 평균값을 직접적으로 비교하였다.

성실성.  조직시민행동이 지향하는 각각의

범주에 따라 모집단 진상관 평균값이 차이가

나고(대인지향: =.432, 조직지향: =.528, 변

화지향: =.457)진상관 분산이 조직시민행동

전체와의 관계를 보았을 때보다 감소하였다. 

CMA로 분석했을 때는 하위 범주 간 동질성인
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변수 N k   
 

 %VE 


80% 확신구간 조절 변수

효과하한 상한

성실성

조직시민행동 전체 5683 17  .366  .479 .035 .004  9.99 .059  .17  .79

대인지향 4451 12  .330  .432 .021 .003  13.74 .035  .19  .67

O조직지향 3389  9  .396  .528 .025 .004  13.92 .044  .26  .80

변화지향 2892  8  .361  .457 .030 .002  7.48 .047  .18  .74

자신평정 4769 13  .407  .501 .033 .002  6.37 .049  .22  .78
O

타인평정 914  4  .153  .243 0 .004 110.25 0  .24  .24

호감성

조직시민행동 전체 4607 14  .350  .463 .009 .004  30.67 .015  .31  .30

대인지향 4647 13  .336  .446 .012 .003  21.10 .020  .26  .63

X조직지향 3319  9  .230  .303 .019 .003  13.10 .032  .07  .53

변화지향 3056  9  .184  .245 .017 .003  14.83 .029  .03  .46

신경증

조직시민행동 전체 4745 14 -.016 -.133a .042 .003  6.72 .064 -.46  .19

대인지향 3850 11 -.128 -.155 .010 .003  22.83 .014 -.30 -.01

O조직지향 2935  9 -.216 -.274 .027 .003  10.44 .043 -.54 -.01

변화지향 2857 10 -.117 -.150 .015 .004  18.73 .024 -.35  .05

외향성

조직시민행동 전체 5597 19  .262  .350a .037 .004  9.63 .064  .03  .67

대인지향 3821 13  .305  .398 .015 .004  20.47 .024  .20  .60

O조직지향 2599 10  .137  .182 .013 .004  23.27 .022 -.01  .37

변화지향 2857 10  .307  .398 .010 .003  23.82 .017  .23  .56

자신평정 4348 14  .308  .382 .039 .003  6.97 .059  .07  .69
O

타인평정 1249  5  .106  .170 .002 .004  69.25 .004  .08  .26

경험에 대한 개방성

조직시민행동 전체 4698 15  .279  .371a .007 .004  34.54 .012  .23  .52

대인지향 2928  9  .225  .301 .005 .003  41.99 .008  .19  .42

O조직지향 2013  7  .088  .120 .004 .004  44.69 .008  .01  .23

변화지향 2690  9  .218  .302 .038 .003  8.46 .071 -.04  .64

주. N = 총 사례 수, k = 개별 연구 수,   = 표본크기를 가중치로 하여 계산된 관찰상관 평균치,   = 진점수 상관의 평균, 
  = 

오류분산을 제거한 후 관찰상관의 분산, 
  = 관찰된 상관에 포함된 오류분산, %VE = 오류분산이 관찰된 상관에서 차지하는 비율, 


  = 진점수 상관의 분산, O = 조절변수로 판단, X = 조절변수가 아님.

a모집단 진상관 평균값이 하위범주의 중간에 위치하지 않는 이유는 코딩과정에서 조직시민행동의 하위범주별 연구들이 전체에 대한 연

구들의 일부가 아닌 경우가 있기 때문에 나타난 결과임.

표 1. 성격의 5요인과 조직시민행동 간의 관계
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Q값이 유의하지 않아서 조직시민행동이 세

가지 범주로 나누어진다고 할 수없다. 그러나

조직지향 조직시민행동에서 가지는 효과크기

가 가장 큰 것이 HSMA에서도 같은 양상이다. 

즉, 성실성이 세 하위범주의 조직시민행동 가

운데 조직지향 조직시민행동과 가지는 관계가

가장 크다. 따라서 조절변수효과가 나타난

HSMA 결과를 해석하였고, 성실성은 조직지향

조직시민행동(OCB-O)과 가장 큰 정적인 진상

관을 보인다.

호감성.  조직시민행동이 지향하는 각각의

범주에 따라 모집단 진상관 평균값이 차이가

나지만(대인지향: =.446, 조직지향: =.303, 

변화지향: =.245) 진상관 분산이 조직시민행

동 전체와의 관계를 보았을 때보다 모두 증가

변수 k 효과크기 
95%신뢰구간 조절

변수효과하한값 상한값

성실성

대인지향 12  .304**

 .789

 .191  .408

X조직지향  9  .375**  .250  .487

변화지향  8  .352**  .217  .473

호감성

대인지향 13  .340**

 6.502*

 .262  .413

O조직지향  9  .223**  .124  .318

변화지향  9  .192**  .092  .288

신경증

대인지향 11 -.137**

 2.172

-.226 -.046

X조직지향  9 -.226** -.321 -.126

변화지향 10 -.136** -.231 -.039

외향성

대인지향 13  .310**

 12.665**

 .235  .381

O조직지향 10  .125**  .033  .215

변화지향 10  .323**  .238  .403

경험에 대한 개방성

대인지향  9  .225**

 4.862

 .126  .320

X조직지향  7  .080 -.037  .195

변화지향  9  .237**  .137  .332

주. k=개별 연구 수, =하위 범주 간 동질성 검증 통계량, O=조절변수로 판단, X=조절변수가 아님.

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

표 2. CMA를 사용한 각 지향별 조직시민행동의 조절변수효과 분석
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하여 조절변수 효과가 나타나지 않는다. 그러

나 CMA로 분석했을 때는 Q값이 유의하게 나

와 조절변수 효과가 나타났고, 대인지향 조직

시민 행동에서 가지는 효과크기가 가장 큰 것

이 HSMA 결과와 일치한다. 따라서 조절 변수

효과가 나타난 CMA 결과를 해석하였고, 호감

성은 대인지향 조직시민행동(OCB-I)과 가장 큰

정적인 진상관을 보인다.

신경증.  조직시민행동의 일부 범주에서 모

집단 진상관 평균값이 차이가 나고(대인지향: 

=-.155, 조직지향: =-.274, 변화지향: 

=-.150) 진상관 분산이 조직시민행동 전체와의

관계를 보았을 때 보다 감소하였다. 변화지향

조직시민 행동의 경우 확신구간이 0을 포함하

여 신경증과의 관계에서 이 범주의 모집단 진

상관 평균값은 일반화 되지 않았다. 그러나

하위범주에 대한 분석 결과 일반화될 수 없는

변화지향을 제외하고 대인지향과 조직지향 범

주의 구분 결과는 모집단 진상관이 크게 다르

고, 진상관 분산이 전체범주의 경우에 비해

크게 감소하였으므로 조절변수효과를 가지는

것으로 볼 수 있는 가능성이 있다. CMA로 분

석했을 때는 Q값이 유의하지 않아서 조절변

수 효과가 나타나지 않지만, 조직지향 조직시

민 행동에서 가지는 효과크기가 가장 크게 나

온 것이 HSMA와 일치하는 결과이다. 따라서

조절변수효과가 나타난 HSMA에서 결과를

해석하였고, 신경증은 조직지향 조직시민행

동(OCB-O)과 가장 큰 부적인 진상관을 가지는

것으로 나타났다.

외향성.  조직시민행동의 일부 범주에서 모

집단 진상관 평균값의 차이가 나고(대인지향: 
=.398, 조직지향: =.182, 변화지향: =.398), 

진상관 분산이 조직시민행동 전체와의 관계를

보았을 때보다 감소하여 조절변수효과가 나타

났다. 그러나 조직지향 조직시민행동에서는

확신구간에 0이 포함되므로 효과크기가 일반

화될 수 없어서 대인지향과 변화지향 범주의

구분만이 조절변수효과를 가지는 것으로 보았

다. CMA로 분석한 결과를 보면 Q값이 유의하

여 조절변수효과가 나타나고, 조직지향 조직

시민행동에서 효과크기가 가장 작고 나머지

조직시민행동(대인지향, 변화지향)에서 효과크

기가 비슷하게 큰 값으로 나온 것이 HSMA 결

과와 일치한다. 따라서 조절변수 효과가 나타

난 결과로 볼 때 외향성은 대인지향(OCB-I) 및

변화지향(OCB-CH) 조직시민행동과 가장 큰 정

적인 진상관이 있는 것으로 나타났다.

경험에 대한 개방성.  조직시민행동의 일

부 하위 범주에서 모집단 진상관 평균값의 차

이가 나고(대인지향: =.301, 조직지향: 

=.120, 변화지향: =.302), 진상관 분산이 조

직시민행동 전체와의 관계를 보았을 때보다

대인지향과 조직지향에서는 감소하였고 변화

지향 조직시민행동에서는 증가하였다. 그러나

변화지향 조직시민행동에서는 확신구간에 0이

포함되므로 효과크기가 일반화될 수 없었다. 

따라서 대인지향과 조직지향 범주의 구분만이

조절변수효과를 가지는 것으로 보았다. CMA

로 분석한 경우 Q값이 유의하지 않아서 조절

변수효과가 보이지 않으나 경험에 대한 개방

성이 하위범주 별로 가지는 효과크기는 대인

지향과 변화지향 조직시민행동에서 값이 상대

적으로 크고 유사하며, 조직지향 조직시민행

동에서 값이 작은 것이 HSMA의 결과와 유사

하다. 따라서 조절변수 효과가 나타난 HSMA

의 결과로 볼 때 경험에 대한 개방성은 대인
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지향 조직시민행동(OCB-I)과 가장 큰 정적인

진상관을 가진다.

조직시민행동의 평정자 차이에 따른 관계

CMA로 분석한 결과를 표 3에 제시하여 표

1에서의 하위범주 분석과 함께 해석에 참고하

였다.

성실성.  모집단 진상관 평균값이 하위 범

주 간에 차이를 보이고(자신평정: =.501, 타

인평정: =.243) 진상관 분산이 조직시민행동

전체와의 관계를 보았을 때에 비해 감소하여

조절변수 효과가 나타났다. CMA로 분석했을

때는 Q값이 유의하여 하위범주 간 차이가 있

음을 나타낸다. 즉, 조절변수효과로 보인다. 

표 1과 3에서 볼 때 조직시민행동을 자신이

평정한 경우 타인평정에 비해 효과차이가 .26 

이상으로 크게 나타났다.

외향성.  모집단 진상관 평균값이 하위 범

주 간에 차이를 보이고(자신평정: =.382, 타

인평정: =.170) 진상관 분산이 조직시민행동

전체와의 관계를 보았을 때에 비해 감소하여

서 조절변수효과가 나타났다. CMA로 분석했

을 때는 Q값이 유의하여 하위범주 간 차이가

있으며 조절변수효과가 있음을 나타낸다. 표 1

과 3에서 볼 때 조직시민행동을 자신이 평정

한 경우 효과차이가 .23 이상으로 크게 나타

났다.

직무만족의 중개효과

직무만족을 중개변수로 하여 성격의 5요인

과 조직시민행동 간의 관계에 대해 분석하기

위해 MacKinnon, Lockwood, Hoffman, West, 및

Sheets(2002)가 제안한 방식으로 회귀분석을 하

였다. MacKinnon 등(2002)의 방식은 의사결정

에서 1종오류와 2종오류를 다른 여러 방식들

중에서 가장 균형 있게 통제하기 때문이다. 1

단계로 성격변수와 직무만족간의 효과를 보았

고, 2단계로 성격변수와 직무만족 변수를 동

시에 회귀식에 예측변수로 넣고 중개변수인

직무만족이 결과변수인 조직시민행동에 유의

한 효과가 있는지를 보았다. 1단계의 효과가

변수 k 효과크기 
95%신뢰구간 조절

변수효과하한값 상한값

성실성

자신평정 13   .424**
4.819*

 .316 .521
O

타인평정  4 .161  -.065 .371

외향성

자신평정 14   .340**
4.746*

 .240 .433
O

타인평정  5 .116  -.068 .291

주. k=개별 연구 수, =하위 범주 간 동질성 검증 통계량, O=조절변수로 판단.

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

표 3. CMA를 사용한 조직시민행동의 평정자 조절변수효과 분석



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 662 -

유의하면서 2단계의 효과가 유의하면 중개효

과가 검증된 것이다. 이때에 성격변수와 조직

시민행동 간 회귀계수가 유의하면 부분 중개

효과가 있는 것이고, 유의하지 않으면 완전

중개효과가 있는 것이다.

분석을 위해 Mplus 5.21 프로그램을 사용하

였으며 HSMA를 통해 도출한 모집단 진상관

평균값으로 상관행렬을 만들어서 분석을 위한

자료로 사용하였다. 진상관행렬과 이에 대한

표본 수는 부록에 제시하였다.

성격의 5요인을 통제한 기저모형에 직무만

족의 중개효과를 검증한 것을 표 4에 제시하

였다. 성격의 5요인을 직무만족의 예측변수로

회귀식에 넣었을 때 모든 변수가 유의하게 나

왔기 때문에 2단계 분석에서도 성격변수를 모

두 통제하였다.

단계 결과변수 예측변수 b  해석

1 직무만족

성실성

호감성

신경증

외향성

경험에 대한 개방성

 .147**

 .179**

-.045**

 .129**

 .081**

.180**
성격변수 모두 직무만족

에 유의한 예측변수임

2-1
대인지향

조직시민행동

성실성

호감성

신경증

외향성

경험에 대한 개방성

개별측면 직무만족

 .184**

 .178**

 .000

 .166**

 .037**

 .228**

.330**

신경증의 효과는 직무만

족에 의해서 완전중개됨

나머지 성격들의 효과는

부분중개됨

2-2
조직지향

조직시민행동

성실성

호감성

신경증

외향성

경험에 대한 개방성

직무만족

 .468**

-.024

-.125**

-.048**

-.134**

 .329**

.397**

호감성의 효과는 직무만

족에 의해서 완전중개됨

나머지 성격들의 효과는

부분중개됨

2-3
변화지향

조직시민행동

성실성

호감성

신경증

외향성

경험에 대한 개방성

직무만족

 .343**

-.167**

 -.005

 .239**

 .056**

 .275**

.344**

신경증의 효과는 직무만

족에 의해서 완전중개됨

나머지 성격들의 효과는

부분중개됨

주. N은 상관별 사례수의 조화평균 값임.

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

표 4. 직무만족의 중개효과 분석(N=3924.42)
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대인지향 조직시민행동

대인지향 조직시민행동을 결과변수로 하여

직무만족과 성격 변수들을 회귀식에 넣었을

때 신경증만이 회귀계수가 유의하지 않아서

직무만족에 의해 완전 중개되는 것으로 나타

났다. 따라서 신경증의 효과에 대한 가설 3은

간접효과만이 지지되었다. 나머지 성격변수들

인 성실성, 호감성, 외향성, 경험에 대한 개방

성은 회귀계수가 유의하여 직무만족에 의해

부분 중개되었다. 이로 인해 호감성의 직접, 

간접효과에 대한 가설 2와 외향성의 직접, 간

접효과에 대한 가설 5는 모두 지지되었다.

조직지향 조직시민행동

호감성만이 유의하지 않은 회귀계수를 보여

서 직무만족에 의해 완전 중개되는 것으로 나

타났고, 나머지 성격은 부분 중개되는 것으로

나타났다. 따라서 성실성의 효과에 대한 가설

1은 지지되었다.

그림 1. 각 지향별 조직시민행동에 대한 직접, 간접효과(성격을 예측변

수, 직무만족을 중개변수). 예측변수 간 상관은 표시를 생략하였음.
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변화지향 조직시민행동

신경증의 회귀계수만이 유의하지 않아서 완

전 중개되는 것으로 나타났기 때문에 신경증

의 효과에 대한 가설 4는 간접효과만이 지지

되었다. 나머지 성격들은 1단계와 2단계의 회

귀계수가 모두 유의하여 직무만족에 의해 부

분 중개되었다. 따라서 경험에 대한 개방성의

직접, 간접효과에 대한 가설 6은 전반적으로

지지되었다.

표 4에 제시한 회귀분석모형에 대하여 그림

1로 나타내었다. 회귀분석 결과대로 경로계수

의 방향을 표시하였고 직무만족에 의해 완전

중개되는 경우 직접경로를 표시하지 않았다.

논 의

연구결과의 의미

본 연구에서는 성격의 5요인이 직무만족을

중개변수로 하여 조직시민행동에 가지는 효과

에 대해 메타분석을 활용한 회귀분석을 하였

다. 이를 위해 메타분석으로 성격의 5요인과

조직시민행동 간 모집단 진상관 평균값을 도

출하였고 조절변수를 도입해서 하위범주별로

세부적인 관계를 측정하였다. 또한 메타분석

을 활용한 회귀분석으로 직무만족의 중개효과

를 검증하였다.

조절변수효과에 대한 해석

내용적 조절변수로서 도입된 세 가지 범주

의 조직시민행동은 성실성과 호감성과의 관계

에서 모집단 진상관 평균값이 모두 일반화 되

었고, 신경증과 외향성, 그리고 경험에 대한

개방성과의 관계에서는 일부 범주에서만 일반

화 되었다. 이 중 신경증과 경험에 대한 개방

성은 대인지향과 조직지향 조직시민행동에 대

해서만 유의한 관계를 가지는 것으로 나타났

는데, 이는 전통적인 조직시민행동의 구분을

따르는 것이다. 이러한 결과는 신경증의 안정

되지 않은 특성이 변화지향적인 행동에서 일

관되게 나타나지 않으며, 경험에 대한 개방성

의 특성이 반드시 변화와 관련되어 정적인 효

과를 가지는 것은 아님을 의미한다. 또한 외

향성은 대인지향과 변화지향 조직시민행동에

대해서만 유의한 관계가 나타났는데, 이는 외

향적인 특성이 조직지향 조직시민행동에 대해

서는 정적이든 부적이든, 일관된 방향으로 효

과를 가지지 않음을 나타낸다.

방법적 조절변수로 도입된 조직시민행동의

자기평정과 타인평정에 따른 차이는, 타인이

조직시민행동을 측정한 연구사례가 충분하지

않아서 성실성과 외향성과의 관계에서만 검증

되었다. HSMA와 CMA 모두에서 조절변수효과

가 발견되었고, 가설대로 자기평정에서 효과

크기가 크게 나왔다. 이는 성격과 조직시민행

동 모두 자기평정을 했을 때 공통 평정자로

인한 방법효과와 인지적 일관성 편향이 발생

했기 때문에 나타난 결과이다. 조직시민행동

을 상사나 동료가 측정했을 때 HSMA에서 효

과크기의 분산이 매우 감소하여서 타인의 측

정이 보다 일관적이라는 것을 보여준다. 따라

서 추후 연구에서는 조직시민행동을 측정할

때 방법효과를 통제할 수 있고, 보다 일관적

인 결과를 얻을 수 있는 타인평정을 시행하는

것이 요구된다.

메타분석을 활용한 회귀분석

성실성을 조직시민행동으로 중개하는 직

무만족.  성실성은 직무만족을 중개변수로 했
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을 때 세 가지 지향의 조직시민행동 모두에

간접효과가 있었으며 또한 정적인 직접효과를

가지기도 하였다. 가설에서 제시한 조직지향

조직시민행동 이외에 대인지향과 변화지향 조

직시민행동에도 성실성의 직, 간접 효과가 나

타났다. 이는 목표를 세우고 그것을 성취하려

고 하는 특성과 직무에서 성공하고 경쟁력을

가지기 위한 특징이 직무의 개별적인 측면에

대한 종합적인 만족에 의해 중개된 것이다. 

즉, 조직지향 조직시민행동을 하는 과정에서

동료를 돕고 조직을 위한 제안을 하면서 대인

지향과 변화지향 조직시민행동이 수반된 것이

다.

호감성을 조직시민행동으로 중개하는 직

무만족.  호감성은 직무만족을 중개변수로 하

여 조직시민행동에 간접효과를 보였으며, 특

히 조직지향 조직시민행동에는 직접효과를 미

치지 못하고 직무만족에 의해 완전중개 되는

것으로 나타났다. 반면 대인지향 조직시민행

동에는 가설대로 정적인 직접효과를 보였고, 

변화지향 조직시민행동에는 가설로 제시하지

는 않았으나 부적인 직접효과를 보였다. 특히

직무만족에 의해 중개되었을 때 변화지향 조

직시민행동에 부적인 직접효과를 가지는 것은

호감성이 다른 변수의 불필요한 분산을 억제

해주고 자신은 음의 계수를 가지게 된 것이다. 

이때 부호가 바뀐 변수의 효과에 대해서는 해

석을 조심스럽게 하고, 효과가 두드러진 변수

의 ‘효과’에 대해서는 나타난 그대로 해석하는

것이 적절하다. 왜냐하면, 그 억제변수가 모형

에서 생략된다면, 두드러진 ‘효과’가 작아지면

서 다양한 변수들이 동시에 효과를 미치는 현

실에서 가능했던 ‘효과’가 “과소추정”(Cohen, 

Cohen, West,& Aiken, 2003, p. 458) 되기 때문

이다. 호감성이 직무만족에 의해 중개되어 변

화지향 조직시민행동에 효과를 가질 때 신경

증의 효과만이 영차상관에서 -.150이었던 것이

-.005로 0에 가까운 값으로 나타났다. 이는 신

경증적일수록 조직구성원은 직무에 불만족하

지만 변화지향 조직시민행동에 대하여 직접효

과는 갖지 않을 것임을 시사한다.

신경증을 조직시민행동으로 중개하는 직

무만족.  가설에서 제시한, 신경증이 대인지향

과 변화지향 조직시민행동에 가지는 효과는

직무만족에 의해 완전 중개되었다. 또한 가설

에서는 제시하지 않았으나, 조직지향 조직시

민행동에 가지는 효과는 부분 중개된 것으로

나타났다. 이렇게 부분중개 되는 가운데 신경

증은 조직지향 조직시민행동에 부적인 직접효

과를 가졌다. 이러한 부적인 직접효과는, 신경

증이 높은 사람들은 요구되는 일 이상을 하지

않으려고 하여 직무에 있어서 해야 하는 일만

하는 소극적 태도를 가지기 때문이다. 신경증

의 또 다른 특성은 관심의 방향이 자신에게로

가 있고 외부상황에 부정적인 태도를 가지는

것이다. 따라서 이들은 타인에 대한 배려나

변화에 대한 참여 자체를 염두에 두지 못하기

때문에 대인지향과 변화지향 조직시민행동에

대한 효과는 직무만족에 의해 완전 중개되었

다.

외향성을 조직시민행동으로 중개하는 직

무만족.  외향성은 직무만족을 중개변수로 하

였을 때는 가설에서 세운 대인지향 조직시민

행동에 대한 효과뿐만 아니라, 조직지향과 변

화지향 조직시민행동에도 효과가 나타났다. 

즉, 세 가지 측면의 조직시민행동에 모두 간

접효과를 가졌는데, 대인지향과 변화지향 조
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직시민행동에는 정적인 직접효과를 가지고 조

직지향 조직시민행동에는 부적인 직접효과를

가지는 것으로 나타났다. 이때에 조직지향 조

직시민행동에서 가지는 외향성의 부적인 직접

효과는 자신이 다른 변수의 불필요한 변산을

억제해준 결과이다.

외향성이 직무만족에 의해 중개되었을 때

대인지향과 변화지향 조직시민행동에 정적인

직접효과를 가지는 이유는, 사교적이고 활동

적인 특성은 대인관계를 촉진시키고, 외부자

극에 대한 강한 욕구는 조직의 변화에 적극적

인 태도를 가지게 하기 때문이다. 새로운 사

태에 잘 적응하는 성격은 변화에 능동적으로

대처하는데 도움을 주어서 서로 다른 조직시

민행동 범주에 같은 정적인 효과를 가지는 것

이다. 그러나 외향성은 조직지향 조직시민행

동과 변화지향 조직시민행동에 서로 다른 방

향의 직접효과를 보인다. 이는 조직의 규칙을

고수하려고 하는 조직지향 조직시민행동과 변

화에 대한 참여를 중시하는 변화지향 조직시

민행동이 서로 반대되는 경향을 보일 수 있음

을 나타내는 것이다. 변화지향적인 행동과 기

존의 직무 외 활동과의 차이점에 대한 연구

(Morrison & Phelps, 1999)에서 나타나는 구성개

념 간의 차이가 이를 뒷받침할 수 있다. 따라

서 대인관계와 변화에 힘쓰는 성격이 조직지

향 조직시민행동에 부적인 효과로 나타나게

되는 것이다.

경험에 대한 개방성을 조직시민행동으로

중개하는 직무만족.  경험에 대한 개방성은

가설로 세운 변화지향 조직시민행동에 대한

효과와 함께 가설로 제시하지 않은 대인지향

과 조직지향 조직시민행동에 대한 효과도 발

견되었다. 각 지향별 조직시민행동에 가지는

효과는 모두 부분 중개되었고, 이 때 조직지

향 조직시민행동에는 부적인 직접효과를 가졌

고 대인지향과 변화지향 조직시민행동에는 정

적인 직접효과를 보였다. 조직지향 조직시민

행동에 가지는 부적인 직접효과는 억제현상으

로 인한 것이다.

지적이고 창의적인 특성은 새로운 것과 변

화를 추구하는데, 이러한 특성이 변화에 대한

호의뿐만 아니라 타인에 대한 관심으로 이어

져서 변화지향 조직시민행동 뿐만 아니라 대

인지향 조직시민행동과도 관계를 가진다. 특

히 업무환경 변화는 인적환경 변화를 수반하

기 때문에 대인지향과 변화지향의 조직시민행

동은 같은 성격과 관계를 가질 수 있다. 또한

경험에 대한 개방성은 외향성에서 직무만족에

의해 중개되었을 때와 마찬가지로 조직지향

조직시민행동에 부적인 효과를 가지는 것으로

나타났다. 이 역시 조직지향 조직시민행동과

변화지향 조직시민행동의 서로 반대되는 속성

으로 인해 나타난 결과로 보인다.

시사점

본 연구가 가지는 시사점은 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 한국에서 최초로 성격의 5

요인이 조직시민행동과 직무만족에 가지는 관

계에 대해 메타분석한 연구이다. 기존에 개별

적으로 이루어졌던 연구에서는 효과크기의 방

향이 일치하지 않았거나, 연구 결과가 유의도

수준에 의해 판단되어서 각 효과크기가 가지

는 의미가 무시되는 경우가 있었다. 그러나

본 연구에서는 국내의 직무장면을 대상으로

연구가 시작된 시점부터 2013년 6월까지 발행

된 학술지에 실린 논문들을 모두 포함하는 방

향으로 메타분석을 하였기에 종합적인 결론을
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도출할 수 있다. 또한 연구 결과가 국내의 직

무장면 전체로 일반화됨으로써 성격과 직무만

족, 그리고 조직시민행동의 관계를 한국이라

는 문화적 맥락 안에서 해석할 수 있다.

둘째, 조직시민행동의 개념이 담고 있는 정

의와 측정하고자 하는 행동의 차원이 중요함

을 보고 이를 세 가지 하위범주로 나누어서

정리하였다. 개별적으로 연구되어 온 조직시

민행동은 여러 가지 명칭을 가지고 있고, 하

위 요인 또한 다양하게 구성되어 있다. 이를

메타분석을 통해 성격이라는 다른 변수와의

관계를 봄으로써 범주화의 타당도를 제시하였

다. 부록 1에서 조직시민행동의 세 가지 차원

들은 측정의 오차와 표집오차를 통제한 후에

충분히 변별되는 값을 가진다. 조직시민행동

의 하위 범주 중에서 특히 변화지향 조직시민

행동은 기존에 주로 대인지향과 조직지향 조

직시민행동을 위주로 해왔던 연구에 새로운

차원으로 제시된 것이다. 본 연구에서 논의된

결과를 가지고 이후 관찰 자료에서는 확인적

요인분석으로 범주의 타당화를 시도할 수 있

을 것이다.

셋째, 메타분석으로 도출한 모집단 진상관

평균값을 회귀분석에 적용하여 직무만족의 중

개효과를 검증하였다. 성격이 가지는 속성인

사람의 성향이나 경향만으로 조직시민행동을

모두 설명하는 것은 한계가 있기 때문에 직무

만족을 중개변수로 제시하였다. 이러한 메타

분석을 활용한 회귀분석을 통해 영차상관

(zero-order correlation) 수준의 메타분석만으로

설명하기 어려운, 성격으로부터 직무만족을

거쳐 조직시민행동을 하게 되는 과정을 제시

하였다.

넷째, 성격이 직무만족에 의해 중개되어 조

직시민행동을 하게 되는 과정은 각 성격별로

중개되는 직무만족의 특징과 관계의 방향에서

다양하게 나타났다. 또한 대인지향과 조직지

향, 그리고 변화지향의 조직시민행동이 같은

성격변수와 가지는 관계의 방향들이 일치하지

않는 경우가 있었다. 이는 한 측면의 조직시

민행동을 하는 것이 다른 측면의 조직시민행

동에는 부적인 효과를 가질 수 있으며, 이는

특히 조직의 규칙을 고수하려고 하는 조직지

향 조직시민행동과 변화에 대한 참여를 중시

하는 변화지향 조직시민행동에서 나타났다. 

따라서 조직 차원에서 직무만족을 통해 구성

원의 조직시민행동을 촉진하고자 할 때는 어

떠한 측면의 조직시민행동이 필요한지에 대한

목표를 명확하게 하여야 할 것이다. 조직시민

행동의 모든 측면을 조직의 목표로 강조하기

보다, 중점을 두는 측면을 선택하는 것이 목

표의 성취 가능성을 높이는 길이 될 것이다.

연구의 제한점과 추후연구를 위한 제언

본 연구의 제한점과 이를 바탕으로 이후의

연구를 위한 제언은 다음과 같다.

첫째, 조직시민행동과 직무만족의 예측변수

로서 성격변수 이외에 직무특성과 같은 조직

차원의 변수를 고려하고, 성격의 5요인 이외

에도 핵심자기평가 같은 다른 형태의 개인차

변수를 성격에 대한 측정변수로 활용할 수 있

을 것이다. 향후 연구에서는 이를 통해 조직

시민행동이라는 준거변수에 대한 예측을 보다

이론적으로 완결된 형태로 제시할 수 있을 것

이다.

둘째, 메타분석을 특정 장면에 국한하지 않

고 한국이라는 맥락 속에서 다루었는데, 이를

모든 장면에 일반적인 결론을 적용하기 위해

서는 각 장면에 대한 타당화가 이루어져야 할
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것이다. 향후 특정한 직무 장면이나 집단을

조절변수로 도입하여 하위 범주 간 메타분석

을 한다면 변수 간 관계의 강도가 어떠한 장

면에서 달라질 수 있는지 연구할 수 있을 것

이다.

셋째, 성격 요인들에 대한 직무만족의 중개

효과가 각 지향별 조직시민행동에 가지는 관

계에 대한 가설은 선행연구에서 이론적인 근

거가 견실한 부분만 선별한 것이었다. 그러나

중개효과 검증 이후 가설화되지 않은 관계에

서 서로 유의한 효과들이 발견되었다. 이에

대해 추후 연구에서 조절변수를 도입하거나

실제 직무 장면에 있어서 가지는 의의 등을

탐색하고 제시함으로써 설명이 가능할 것이다.

넷째, 직무만족과 조직시민행동을 예측하는

데 성격의 5요인의 하위차원을 고려하지 않았

다. 개별연구에서 성격의 하위요인을 예측변

수로 하는 경우가 거의 없었다는 현실적인 제

약이 있었다. 그러나 후속연구에서 직무장면

등을 세분화하여 메타분석을 할 때 성격변수

를 하위요인별로 접근하는 시도가 이루어질

수 있을 것이다. Hurtz와 Donovan(2000)이 주장

한 바와 같이, 성격의 5요인의 하위차원이 준

거와 가장 적절하게 연결될 때 효과크기가 강

화될 것이다. 즉, 직무수행이 과업수행과 맥락

수행으로 나누어진다면 성격 요인 역시 보다

이론적으로 연관된 하위요인이 예측변수가 될

수 있을 것이다.

다섯째, 개인차 변수 중 시간에 따른 안정

성을 가지는 특성적 변수(성격의 5요인)만을

포함시켜 연구를 하였다. 따라서 특정 시점에

서의 개인의 상태변수들(예: 긍정적 기분, 자

기 효능감)은 연구에 포함되지 않았다. 추후

연구에서는 Judge(2001)가 제안한 바와 같이

직무만족-상태변수-직무수행, 직무수행-상태변

수-직무만족 같은 가능한 모형에 대한 연구가

이루어져야 할 것이다.

마지막으로 본 연구에서는 직무만족의 개별

적인 측면들에 대해 평균이나 복합상관계수의

형태로 메타분석에 통합하였다. 따라서 승진

이나 동료와 같은 특정국면의 개별효과가 모

형화 되지 않아서 성격으로부터 직무만족을

거쳐 조직시민행동에 이르게 되는 과정에 대

해서 보다 구체적인 해석을 제시할 수 없었다. 

또한 직무만족 이외에도 조직몰입이나 조직공

정성과 같은 다른 변수를 중개변수로 제시할

수 있을 것이다.
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The Relations between Personality Factors and Organizational 

Citizenship Behaviors mediated by Job-satisfaction:

Meta-analytic regression Analysis

Ye Sil Kim          Soonmook Lee          Kang H. Shin

                   Sungkyunkwan University                    Ajou University

The purpose of this study was to conduct meta-regression analysis to investigate the relations between 

personality factors and organizational citizenship behaviors(OCBs) mediated by job satisfaction. In order to 

meta-analyse 153 studies conducted in Korea, Hunter and Schmidt’s(2004) and Borenstein, Hedges, 

Higgins, & Rothstein’s(2005) meta-analytic procedures were adopted. Results showed that all the 

subcategories of OCBs have generalizable relations across studies with conscientiousness and agreeableness 

whereas individuals-oriented and organization-oriented OCBs have generalizable relations across studies with 

neuroticism and openness to experience. In addition, individuals-oriented and change-oriented OCBs 

have generalizable relations across studies with extroversion. Comparison of different rating methods 

revealed that self-reporting method has larger effect size than that of other-rating method due to 

common method effect. In meta-analytic regression analysis, all of the personality factors were mediated 

by both facet and overall job satisfaction. Lastly, the implications and limitations of this research were 

discussed.

Key words : meta-analysis, meta-analytic regression analysis, organizational citizenship behaviors, personality factors, 

job satisfaction
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부 록

변수 CO AG NE EX OP JS OCB-I OCB-O OCB-CH

CO 1.0

AG  .540 1.0

EX  .368  .450 1.0

NE -.265 -.217 -.181 1.0

OP  .397  .360 -.086  .409 1.0

JS  .335  .355 -.153  .305 .260 1.0

OCB-I  .432  .446 -.155  .398 .301  .413 1.0

OCB-O  .528  .303 -.274  .182 .120  .447  .603 1.0

OCB-CH  .457  .245 -.150  .398 .302  .419  .581  .538 1.0

주. CO=성실성, AG=호감성, EX=외향성, NE=신경증, OP=경험에 대한 개방성, JS=직무만족, OCB-I=대

인지향 조직시민행동, OCB-O=조직지향 조직시민행동, OCB-CH=변화지향 조직시민행동.

Ⅰ-1. 본 메타분석을 통해 도출한 진상관행렬

변수 CO AG NE EX OP JS OCB-I OCB-O OCB-CH

CO

AG 6974

NE 7651 7563

EX 9432 6632 8964

OP 7854 5849 7112 8867

JS 4079 3267 4584 4844 4290

OCB-I 4451 4647 3850 3821 2928 4769

OCB-O 3389 3319 2935 2599 2013 5343 27891

OCB-CH 2892 3056 2857 2857 2690 4954 15614 15611

주. CO=성실성, AG=호감성, EX=외향성, NE=신경증, OP=경험에 대한 개방성, JS=직무만족, OCB-I=대

인지향 조직시민행동, OCB-O=조직지향 조직시민행동, OCB-CH=변화지향 조직시민행동.

Ⅰ-2. 본 메타분석의 진상관계수에 대한 표본 수


