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초  록

본 연구의 목적은 도서관 사서의 조직 헌신성과 조직시민행동이 조직효과에 미치는 영향을 분석하는데 있다. 

이를 위해 도서관 사서의 헌신성, 조직시민행동, 조직효과가 사서의 연령, 사서경력, 그리고 고용형태에 따라 어떠한 

차이가 있는지를 고찰하였으며, 세 변인 간의 상관관계 및 사서의 헌신성과 조직시민행동이 조직효과에 미치는 

영향을 분석하였다. 연구결과와 논의를 토대로 얻어진 결론은 다음과 같다. 첫째, 도서관 사서의 연령에 따른 조직시민

행동의 수준은 다른 집단보다 50세 이상이 더 높고, 조직효과의 수준은 29세 이하 집단이 높게 나타났다. 사서경력에 

따른 조직시민행동은 15년 이상이 다른 집단보다 높은 수준이며, 조직효과는 1년 미만이 5~15년 미만보다, 15년 

이상 집단이 5~15년 미만보다 높다. 고용형태에 따른 조직효과는 정규직보다 계약직 직원이 더 높다. 둘째, 변인들 

간의 가장 높은 정적 상관은 유지적 헌신과 헌신성 전체, 비불평적 행동과 조직시민행동 전체, 양심적 행동과 조직시민

행동, 적극적 행동과 비불평적 행동의 순으로 높다. 셋째, 조직효과에 영향을 미치는 요인은 조직헌신성에서는 

정서적 헌신이고, 조직시민행동에서는 적극적 참여행동이다. 조직효과에 대해 조직헌신성은 5.6%의 설명력을, 

조직시민행동은 13.4%의 설명력을 가지고 있다. 조직효과에 영향을 미치는 주요 변인 중의 하나인 조직헌신성 

수준을 높이기 위해서 조직의 리더는 정서적 헌신에 해당되는 소속감, 애착심, 가족적 친밀감을 형성하는데 노력해야 

할 것이다. 조직시민행동 수준을 향상시키기 위해 사서들의 개인적 성장과 발전에 특별한 관심과 배려가 필요하며, 

부서의 각종 행사에 적극적으로 참여할 수 있는 환경을 마련하는데 노력을 기울여야 할 것이다.

ABSTRACT

This study aims to explore the effect of a librarian’s organizational commitment and Organization 

Citizenship Behavior (OCB) on organizational effectiveness in libraries. The following conclusions 

were drawn from the research procedures and data analysis. First, the librarian’s organizational 

commitment make no difference by age level. The librarian’s organizational commitment makes no 

difference by career. The librarian’s organizational commitment and organization citizenship behavior 

make no difference by employment status. Second, the highest correlation is maintain commitment 

factor and all of the commitment. The second high correlation is sportsmanship behavior factor and 

all of the organization citizenship behavior. The third high correlation is conscientiousness behavior 

factor and all of the organization citizenship behavior. Third, the organizational effectiveness is affected 

13.4% by a librarian’s organization citizenship behavior, 5.6% by librarian’s organizational commitment.
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librarian, organizational commitment, organization citizenship behavior (OCB), 

organizational effectiveness

*
**

전주대학교 사범대학 교육학과 교수(yps0403@jj.ac.kr) (제1저자)

전주대학교 사회과학대학 문헌정보학과 교수(choi6367@hanmail.net) (교신저자)

￭

￭

논문접수일자:2016년 2월 19일  ￭최초심사일자:2016년 2월 24일  ￭게재확정일자:2016년 4월 28일

정보관리학회지, 33(2), 7-32, 2016. [http://dx.doi.org/10.3743/KOSIM.2016.33.2.007]



8  정보관리학회지 제33권 제2호 2016

1. 서 론

1.1 연구의 필요성과 목적

조직은 주어진 상황에서 일정한 목표를 달성

하기 위하여 함께 일하는 사람들의 집단이라고 

한다(Campbell, Corbally, & Ramseyer, 1966). 

조직의 목표를 효율적으로 달성하고 그 기능을 

효과적으로 발휘하기 위해서는 함께 일하는 사

람들의 자세와 태도가 중요하다. 그 자세와 태

도에는 여러 가지 요소들이 있지만 그 중에 그

들이 보이는 조직에의 헌신성과 조직시민행동

은 매우 의미 있는 요소라고 할 수 있다. 도서관 

조직에서도 목표 달성과 조직 기능의 효과성 제

고를 위해서는 함께 일하는 사람들 즉, 사서들

의 헌신과 조직시민행동 없이는 불가능하다.

도서관 조직의 목표 중 하나는 고객의 만족도

를 높이는 것이기 때문에 그들과 직접적인 대면

관계에 있는 사서들의 역할이 무엇보다 중요하

다. 따라서 사서들의 헌신성과 그들의 조직시민

행동 유형이 고객의 만족 수준과 직결되며 조직

효과에도 그대로 나타난다고 할 수 있다.

조직효과의 결정요인에 대한 내용은 다양하

다. Locke와 Latham(1990)은 조직효과성은 

조직 구성원들의 목표설정과 내용에 대한 우호

적인 태도가 영향을 주기 때문에 조직 구성원의 

태도가 주요 결정요인이라고 제시하였다. Daft 

(1989)는 효과성 기준 선택에 영향을 주는 요

인은 지도자영향, 목표측정가능성, 조직의 발전

단계, 환경적 조건이라고 주장하였다. Cameron 

(1986)은 효과성의 의미를 파악하고 그것을 측

정하는 일이 매우 모호하고 어렵지만, 모든 조직

이론들이 조직의 목표를 효과적으로 수행했는지

를 확인하고 산출하는 일에 궁극적인 목적을 두

고 있기 때문에 그 효과성이 조직분석의 핵심 

개념으로 자리 잡고 있다고 하였다. Champion 

(1975)은 조직효과성이 조직권위구조, 의사전

달 유형, 감독형태 및 조직구성원의 사기 등에 

의해 결정된다고 하였다. 

조직헌신에 대한 연구는 1960년대 이후부터 

다양하게 진행되었다. Kushman(1992), Mowday, 

Porter, & Steers(1982)는 조직헌신에는 개인

에게 제공되는 어떤 특별한 의미와 중요성을 

갖는 상대와의 심리적 연합 혹은 동일시(iden- 

tification)의 의미가 함유되어야 한다고 하였

고, O’Reilly & Chatman(1986)은 조직헌신은 내

적인 동기와 관련이 있다고 하였으며, Al-Meer 

(1989), Firestone, Rosenblum, & Webb(1987), 

Porter, Steer, Mowday, & Boulian(1974)은 

조직헌신은 다중 헌신(multiple commitments) 

또는 다중 몰입의 대상이 다를 수 있다는 입장

이라고 하였다. 이러한 조직헌신성에 관한 최근 

국내 연구경향은 첫째, 조직헌신과 다른 변인간

의 관계 및 영향을 분석하는 연구들이다(김지

은, 2006; 박균열, 2008; 유평수, 2012a; 정일

화, 2009; 최정수, 2012). 둘째, 조직헌신성에 

영향을 미치는 주요인들이 무엇인지를 탐색하

는 연구(김정희, 문혁준, 2006) 등이다. 이전에 

이미 조직헌신을 개념화하거나 측정도구를 개

발하는 연구들(노종희, 2004; 박인심, 2006; 이

성은, 2005)이 진행되어 이런 개념과 도구들을 

활용한 다양한 연구들이 진행되어 왔다.

한편, 조직시민행동(organizational citizenship 

behavior: OCB)이란 자유 재량적이며 공식적

인 보상시스템에 의해 직접적으로 또는 명시적

으로 인식되지 않으며 조직의 효과적인 기능을 
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돕는 구성원 개인들의 행동 즉, 조직에 의해 공

식적으로 규정되어 있지는 않지만 조직 구성원 

스스로가 행하는 자발적인 행동으로 조직의 효

율성 증진에 기여하는 행동을 말한다(Organ, 

1988). 즉, 조직 내의 직무와 직접적으로 관련

이 없으면서 공식적으로 요구되지 않는 직무외

의 제반행동으로 장기적으로는 직무성과나 조

직유효성에 지대한 영향을 미치는 자유재량적

인 행동이다(Organ, 1994). 우리나라에서의 조

직시민행동에 대한 연구는 조직효과에 영향을 

주는 여러 핵심가치들(효능감, 리더십, 공정성, 

자존감, 조직몰입, 조직문화, 사회자본, 감성지

능, 임파워먼트 등)과의 결합하여 그 크기를 측

정하는 연구들(나상억, 장동운, 2009; 박은미, 

강종수, 2015; 박재춘, 김성환, 2015; 방은영, 

2014; 오봉희, 2015; 윤대혁, 정순태, 2006; 정

현우, 김창호, 2007; 한나영, 김영조, 2011)이 

대부분을 차지하고 있으며, 연구 대상은 유통

업, 항공사, 보험회사, 간호사, 공무원, 노인요

양시설, 사회복지기관 근로자 등이 주를 이루

고 있는 것으로 나타났다.

조직을 운영하는 주체들은 조직목표가 얼마

나 잘 달성되고 있는지에 지대한 관심을 가지게 

된다. 따라서 조직의 성과나 조직목표의 달성여

부를 측정하는 가장 대표적인 기준으로 효과성 

개념을 도입해 왔다. 왜냐하면 그것은 조직성과

를 측정하는 수단이 될 뿐 아니라 조직을 서로 

비교하는 가시적인 결과치를 제공해주기 때문이

다. 조직효과를 측정하는 변인으로는 조직문화, 

조직풍토, 지도성, 구성원의 임파워먼트, 조직헌

신, 조직시민행동 등 다양하다. 이러한 변인들 

중에 공식적인 보상과 별개로 이루어지는 구성

원 개인의 자발적 행동 즉, 조직시민행동과 조직

목표나 가치에 대한 신뢰감의 표현이라고 할 수 

있는 구성원의 조직 헌신성이 조직효과에 미치

는 영향을 알아보는 것은 조직의 성장과 발전에 

필수적인 과정으로 여겨진다. 다시 말해, 구성원

의 공식적인 역할 외 활동이나 조직의 가치를 내

면화하는 작업을 효과적으로 관리하고 그들로부

터 긍정적인 태도와 행동을 이끌어낼 경우, 조직

의 효과성에 미칠 영향이 어느 정도인지를 계량

적으로 탐색하는 일은 대단히 중요하다.

이상의 세 가지 개념, 즉 조직시민행동, 조직

헌신성, 조직효과성을 연구의 핵심 키워드로 

설정하고 선행연구들을 분석한 결과, 조직시민

행동에 대한 연구들이 활발히 이루어지고는 있

었지만, 조직헌신성이 조직시민행동에 미치는 

영향에 관한 연구는 신재흡(2008)의 것이 유일

하였다. 조직효과를 측정하기 위한 변인으로 

조직헌신성과 조직시민행동을 동시에 독립변

인으로 투입한 연구는 아직 찾아보기 어려운 

실정이다. 즉, 조직헌신성과 조직시민행동을 독

립변인으로 하고 조직효과를 종속변인으로 설

정하여 그 관계를 분석한 연구는 거의 찾아볼 

수 없다. 더욱이 이 세 가지 주요 변인, 즉, 조직

헌신성, 조직시민행동, 그리고 조직효과를 핵심 

개념으로 삼고 연구대상을 도서관사서로 설정

한 연구는 찾아보기 어렵다. 다시 말하여 도서

관사서의 헌신성과 조직시민행동 수준을 높이

기 위한 과학적 분석이나 두 변인이 조직효과

에 어느 정도 영향을 주는지에 대한 경험과학

적 접근이 이루어지지 않은 게 현실이다. 이에 

본 연구에서는 대학도서관과 공공도서관에 근

무하는 사서들의 조직헌신성과 조직시민행동 

수준이 조직효과에 어떤 영향을 미치는지를 분

석하는데 목적을 두고 있다. 



10  정보관리학회지 제33권 제2호 2016

1.2 연구의 범위 및 내용

본 연구의 목적은 도서관사서의 조직헌신성

과 조직시민행동이 조직효과에 미치는 영향을 

분석하는데 있다. 이를 위하여 지역소재의 도서

관에 근무하는 사서를 대상으로 설문조사하였

다. 선정된 도서관은 지역의 대학도서관과 공공

도서관이며, 설문분석은 세부적 지역과 관종별

로 구분하지 않고 통합 처리하였다. 그 이유는 

전북지역의 특성상 ‘조직’이라고 볼 수 있는 규

모의 도서관이 이들 뿐이었고, 세부적으로 구분

하여 처리한 결과, 의미 있는 내용을 찾을 수 없

었으며, 조직효과를 극대화시키는 일에는 모든 

도서관이 동일하다고 판단되었기 때문이다. 또

한 조직헌신성이나 조직시민행동, 조직효과와 

관련된 내용이 조직과 사서의 입장에서 매우 민

감한 사안이라는 점도 고려하였다. 

본 연구의 내용은 첫째, 도서관 사서의 조직

헌신성, 조직시민행동, 조직효과는 사서의 연령, 

사서경력, 그리고 고용형태에 따라 어떤 차이가 

있는지, 둘째, 도서관 사서의 조직헌신성, 조직

시민행동, 조직효과 간의 관계는 어떠한지, 셋째, 

도서관 사서의 조직헌신성과 조직시민행동이 조

직효과에 미치는 영향은 어느 정도인지를 핵심

내용으로 하여, 이를 분석하는데 주력하였다.

2. 이론적 배경

2.1 조직헌신성과 조직시민행동

조직헌신(성)(organizational commitment)

은 조직 및 직무와 관련된 구성원의 태도와 행

동을 연구하는데 직무분석보다 유용한 개념으

로 자리 잡기 시작했다(Al-Meer, 1989). 이는 

조직헌신이 조직의 목표와 가치를 반영하여 비

교적 안정적인 반면에 직무만족은 상황과 환경 

변화에 상대적으로 쉽게 변할 수 있기 때문으

로 판단된다. 

이러한 조직헌신성에 대하여 Mowday, Porter, 

& Steers(1982)는 자신이 속한 조직의 가치를 

내재화하여 한 조직에 적극적으로 개입하는 것

으로, 조직에 대한 동일시나 충성의 표현으로 

보았고, Porter et al.(1974)은 조직이 추구하

는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용, 조직

을 위한 노력 의지, 그리고 조직의 구성원으로

서 남아 있으려는 강한 열망이 포함된 개념으

로 파악하였다. 또한, Salancik(1981)는 개인

이 그의 행위에 구속되어 그 행위를 통해 활동

과 관여를 유지시키는 신념에 구속되는 상태라

고 정의했다.

조직헌신유형은 Al-Meer(1989)가 제시한 세 

가지 유형, 즉 유지적 헌신(continuance com- 

mitment), 정서적 헌신(affective commitment), 

규범적 헌신(normative commitment)이 많이 

적용되어 사용된다. 유지적 헌신은 조직이탈 

관련 비용에 기반을 둔 조직 구성원의 지속적

인 조직 잔류 희망 성향을 의미한다. 타산적․

효용 극대주의적 관점을 반영하는 근속헌신은 

조직이탈로 인한 고도의 개인적인 희생(경제

적․비경제적 손실)에 대한 조직 구성원의 인

식과 매력적인 고용 대안의 부재에 대한 조직 

구성원의 인식의 함수 관계에 있다(Culpepper, 

Gamble, & Blubaugh, 2004; Jaros, 1995). 정

서적 헌신은 자생적인 애착에 기반을 둔 조직에 

대한 조직 구성원의 긍정적인 심리적 상태를 의
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미한다(Al-Meer, 1989; Bergami & Bagozzi, 

2000; Cheng & Stockdale, 2003). 따라서 정

서적 헌신은 조직생활을 통해 형성되는 조직에 

대한 자부심, 관여, 유대감, 충성심, 소속감, 행

복, 감정적 매력 등과 같은 정(情)적인 측면을 

반영한다(Bergami & Bagozzi, 2000). 규범적 

헌신은 규범의 내재화에 기반을 둔 조직에 대

한 조직 구성원의 의무감이나 사명감 또는 도

덕적 책임감을 의미한다(Cheng & Stockdale, 

2003). 이러한 규범적 헌신의 관점은 조직헌신을 

“조직의 목표와 이해관계를 충족시키기 위한 행

위를 유발시키는 내재화된 규범적 압력의 총체”

로 이해한 Wiener(1982)의 연구와 매우 유사한 

맥락에 있다(최흥식, 유평수, 정세민, 2015).

조직시민행동(organizational citizenship 

behavior: OCB) 개념은 초기 직무만족과 성과

와의 관계규명 연구에서 역할 외(extra-role) 업

무수행이 조직성과에 미치는 영향이 어떠한지

를 밝히려는 시도에서 시작되었다. 조직시민행

동은 Organ과 그의 동료들이 1980년대 초반 이 

용어를 사용하면서 처음 등장하였으며, 그 이후 

조직 내 자발적인 역할 외 행동에 관심을 가진 

연구자들이 관심을 가지면서 본격적으로 연구 

테마로 삼기 시작하였다. 한편, OCB와 유사한 

개념으로는 역할 외 행동, 친사회적 조직행동, 

맥락적 업무수행의 용어들이 사용되고 있으며 

이에 대한 연구도 학자들 간에 활발히 연구가 

진행되고 있다.

조직시민행동에 대한 정의는 학자들마다 다

양하게 나타나지만, Organ(1988)이 제시한 정

의와 구성요소가 보편적으로 인용되고 있다. 

그는 조직시민행동이란 “구성원들의 자유재량

적인 행동으로서 공식적인 보상 체계에 의해 직

접적으로 또는 명시적으로 인식되는 행동은 아

니지만 조직의 효과적 기능을 촉진하는 행동”

을 뜻한다. 여기에서 ‘자유 재량적’이란 조직과

의 고용계약이나 직무기술서 등에 규정되거나 

명시된 역할이 아니라 개인 선택의 문제이며 이

러한 행동을 하지 않는다고 해서 제재가 가해지

는 것은 아니라는 의미이다(방은영, 2014).

그러나 ‘자유 재량적’과 ‘비공식적 보상 체계’

의 모호성 때문에 1997년에 Organ은 조직시민

행동을 “과업성과가 일어나는 사회적이고 심리

적인 환경을 지지하는 노력”으로 재정의 하였다. 

Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach 

(2000)는 조직시민행동을 명확한 보상이 제시

되어 있지 않지만 직무역할을 넘어선 혁신적이

고 자발적인 행동이라고 정의하였다. 국내 연

구자 중 문형구, 김경석(2006)은 조직시민행동

을 종업원들이 징계나 공식적 보상에 대한 염

려나 부담 없이 그 제공과 철회를 선택할 수 있

는 일군의 비공식적 공헌들을 설명하기 위해 

만들어진 용어라고 하였다. 본 연구에서는 연

구자들의 정의를 종합하여 조직시민행동을 “구

성원들이 공식적인 업무 활동 외에 조직 내에

서 타인이나 조직 전체의 이익을 위해 행하는 

자발적인 활동”으로 규정하고자 한다. 

조직시민행동의 하위차원은 다양한 요인들이 

있지만, 여러 연구자들에 의해 많이 인용되고 있

는 Organ(1988)의 5가지 하위차원, 즉, 이타적 

행동(altruism), 양심적 행동(conscientiousness), 

배려적 행동(courtesy), 적극적 참여행동(civic 

virtue), 비불평적 행동(sportsmanship)을 중심

으로 살펴보고자 한다(LePine, Erez, & Johnson, 

2002).

이타적 행동은 조직에 관련된 과업이나 문제
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를 가진 타인을 돕는 자유재량적인 행동들을 말

하는데, 업무량이 많은 동료를 도와주거나 결근

한 동료의 업무를 대신 수행하는 등 타인을 자

발적으로 도와주는 행동을 의미한다. 양심적 행

동은 출퇴근시간 준수, 규칙과 규정 준수, 회사 

물자 절약 등 조직에서 요구하는 최소한의 역할 

이상을 자발적으로 수행하고자 하는 것을 말한

다. 배려적 행동은 다른 사람들과의 관계에서 

예의바른 행동을 하는 것으로써 그들과의 관계

에서 문제가 발생하지 않게 배려하거나 도와주

는 행동을 의미한다. 적극적 참여행동은 조직생

활에 책임감 있고 능동적으로 조직의 각종 활동

에 적극 참여하는 것을 말하며 회사에 도움이 

되는 각종 회의나 행사에 참여하고, 조직의 변

화에 동참하는 행동들이 이에 속한다. 비불평적 

행동은 회사의 여건이 다소 만족스럽지 않고 문

제가 있더라도 불평불만을 제기하지 않고 참아

내는 종사자의 의지를 말한다(김영조, 2008; 조

미경, 2010; Podsakoff et al., 2000).

조직시민행동의 5가지 하위 차원을 Williams 

& Anderson(1991)은 행위의 대상에 따라 두 

범주로 구분하고 있는 바, 이타적 행동과 배려적 

행동은 개인 지향적 조직시민행동에, 양심적 행

동, 적극적 참여행동, 그리고 비불평적 행동은 조

직 지향적인 조직시민행동에 포함된다고 하였다.

2.2 조직효과성

조직효과성은 조직이론 및 관리에서 매우 중

요한 핵심개념인 동시에 연구주제로서 조직을 

평가하는 가장 대표적인 기준으로 삼고 있지만 

조직이나 목표를 보는 관점이 다양하고 그 측

정이 어렵기 때문에 모든 조직에 보편적으로 

적용되는 효과성을 정의하는 것이 불가능하다

(Campbell, 1977). 실제 연구에서 사용되는 조직

의 효과성을 한마디로 정의하기도 어렵다. 그 이

유는 효과성의 개념뿐만 아니라 효과성을 측정하

는 기본 틀마저 학자들마다 다르게 채택하고 있

기 때문이다(최흥식, 유평수, 정세민, 2015). 그

러나 효과성이란 개념은 공식적 조직의 성과를 

측정하는 수단이 되고, 모든 조직 활동의 주요

한 평가기준이 됨과 동시에 조직연구자들에게

는 조직을 비교하는 개념적인 틀을 제공해 줄 

수 있기 때문에 현실적으로 적용할 효과성의 

개념화가 필요하다(임채숙, 2009). 

조직효과성은 조직의 운영이 얼마나 잘 되고 

있으며 조직목표가 얼마나 잘 달성되고 있는가

를 나타내는 개념으로서 조직의 성과를 평가하

는 기준이다. 따라서 조직효과성은 조직구성원에 

의해 ① 형성된 가치(value)와 신념(beliefs), ② 

조직이 사용하고 있는 정책(policies)과 관행

(practices), ③ 핵심가치와 신념, 정책과 경영관

행, 경영환경 등 이 세 가지의 상호관계 함수에 

의해 결정된다고 하였다(Denison, 1990). 또한, 

조직효과성의 평가지표는 경제적 성과지표보다

는 접근이 용이한 심리적 성과지표가 실생활에 

유용하기 때문에 이와 관련된 연구들이 많다고 

하였다(Dalton, Todor, Spendolini, Fielding, & 

Porter, 1980). 

몇몇 학자들의 조직효과성에 대한 정의를 살

펴보면, Etzion(1964)은 조직은 사회적 단위로

서 효과성과 효율성이 최대화되어야 한다면서 

조직의 실제적 효과성은 조직이 목표를 달성하

는 정도에 따라 결정된다고 정의하였다. Drucker 

(1993)는 능률은 일을 바르게 하는 것이고 조

직효과성은 성공의 기초이자 올바른 일을 하는 
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것이라고 하였다. 또한 조직효과성은 희소가치

가 있는 자원을 획득하기 위해서 환경을 개척

해나가는 조직의 능력이라고 하였다. Hoy & 

Ferguson(1985)은 다차원적 개념 접근을 통해 

조직효과성의 지표를 혁신성, 학문적 성취, 응

집성, 그리고 조직 몰입 등으로 제시하였다. 

한편, 조직효과성을 측정하는 변인으로 유평

수(2012b)는 내재적 직무만족, 외재적 직무만

족, 생산성, 조직몰입을, 김선욱(2004)은 조직적

응성, 직무성과, 직무만족도, 조직헌신도를, 조

평호(1999)는 적응성, 생산성, 직무만족, 헌신 

등 4개 요인을 설정하였다. 선행연구자들의 조

직효과성 측정 준거 가운데 4개의 요인, 즉 직무

만족, 조직생산성, 조직몰입(조직책무), 적응성

(이직의도)이 가장 많이 사용되고 있다. 조직효

과성의 성과지표를 경제적 성과와 심리적 성과

로 구분할 때, 본 연구에서는 경제적 성과지표인 

조직생산성을 제외하고 심리적 성과 측면에 국

한하고 있다. 선행연구들을 분석한 결과, 조직효

과성 측정변인의 핵심개념 가운데 조직만족도나 

직무만족도가 공통적인 개념으로 포함되어 있으

며, 그것의 측정내용은 업무만족, 업무의 보람, 

임금수준 등에 대한 것이다. 따라서 조직효과성

의 측정 지표는 직무만족 요인을 포함하여 조직

책무와 이직의도 요인으로 설정하였다.

3. 연구방법

3.1 연구대상

본 연구의 대상은 전북지역의 대학도서관과 

공공도서관을 모집단으로 하여 대학도서관 4곳, 

공공대학도서관 6곳을 모집단으로 하여 비확률

적 표집(nonprobability sampling) 방법의 하나

인 목적표집(purposeful sampling) 방법을 적

용하였으며, 총 150명(대학도서관에 50명, 공

공도서관에 100명)을 설문조사하였다. 본 조사

는 2015년 1월 2일 ~ 2월 28일까지 기관장의 

협조를 받아 도서관을 직접 방문하거나 이메일

을 통해 설문지를 배포․수집하였다. 회수된 설

문지 중 불성실하게 응답한 설문지 2부를 제외

한 148부를 통계처리 하였다. 조사 대상자의 인

구통계학적 특성은 <표 1>과 같다. 

구분 N %

연령별

29세 이하 37 25.0

30~39세 50 33.8

40~49세 32 21.6

50세 이상 29 19.6

사서경력별

1년 미만 10 6.8

1~5년 미만 53 35.8

5~15년 미만 33 22.3

15년 이상 52 35.1

고용형태별
정규직 125 84.5

계약직 23 15.5

(합)계 148 100

<표 1> 조사 대상자의 인구통계학적 특성
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3.2 측정도구와 자료분석

본 연구에서 사용된 측정도구는 조직헌신성, 

조직시민행동, 그리고 조직효과 수준을 알아보

는 설문지이다. 조직헌신성을 측정하기 위한 도

구는 조직헌신도 질문지(OCQ: Organizational 

Commitment Questionnaire)를 사용하였다. 이

는 Porter et al.(1974)가 정신병원에 근무하는 

기술자들을 대상으로 하여 조직에 대한 헌신도

를 측정하기 위하여 개발한 것을 우리의 현실

에 맞게 번역하였으며, 본 연구에 적합하다고 

판단한 24개의 문항을 선정하였다. 조직헌신의 

구성요인은 정서적 헌신, 유지적 헌신, 규범적 

헌신 등이다.

조직시민행동을 측정하는 도구는 Organ(1988)

의 설문문항을 번역하여 사용한 이지훈(2012)

의 것을 요인분석조직헌신성 측정도구와 마찬

가지로 본 연구에 적합하다고 판단한 15개의 

문항을 선정하였다. 선정된 문항은 이타적 행

동, 양심적 행동, 배려적 행동, 적극적 참여행동, 

비불평적 행동 요인에 각각 3개씩이다.

조직효과를 측정하기 위한 도구는 박윤(2013), 

이병동(2013), Al-Meer(1989), Tymon(1988)

의 연구에서 사용한 도구를 바탕으로 13개의 

문항을 선정하였으며 그 구성요인은 직무만족, 

조직책무, 이직의도로 유형화하였다. 위 3가지 

측정도구의 문항을 번역하고 수정하는 과정에

서 2인의 교육학과 박사와 문헌정보학과 교수

가 참여하여 내용타당도를 높였으며, 상호독립

적인 변수 설정이 되도록 하기 위해 요인분석

을 실시하여 구성타당도를 높였다. 구성요인에 

대한 요인분석 결과, 요인 1이 설명해주는 분산

은 34.59%이며, 요인 2는 14.76%, 요인 3은 

11.25% 등으로 총 11개 요인이 모두 100%의 

설명력을 가지고 있는 것으로 나타났다. 본 연

구에서 사용된 측정도구는 모두 Likert방식의 

5점 척도로 측정하였으며, 측정도구의 구성요인

별 신뢰도 검증결과는 <표 2>와 같다.

측정도구 구성요인 문항수 측정문항 Cronbach's α

조직헌신성

정서적 헌신 8 1,2,3,4,5,6,7,8 .743

유지적 헌신 8 9,10,11,12,13,14,15,16* .744

규범적 헌신 8 17*,18*,19,20,21,22,23,24 .753

(합)계 24 .738

조직시민행동

이타적 행동 3 1,2,3 .848

양심적 행동 3 4,5,6 .832

배려적 행동 3 7,8,9 .839

적극적 참여 행동 3 10,11,12 .843

비불평적 행동 3 13,14,15 .837

(합)계 15 .782

조직효과

직무만족 5 1,2,3,4,5 .738

조직책무 3 6,7,8 .720

이직의도 5 9,10,11,12,13 .840

(합)계 13 .724

주) *문항은 역산문항임.

<표 2> 측정도구 구성요인의 신뢰도 검증 결과
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본 연구에서는 측정도구의 구성요인들이 내

적 일관성을 유지하고 있는지를 평가하기 위해 

Cronbach's α 계수를 바탕으로 신뢰도 검사를 

하였다. 그 결과 모든 요인에서 신뢰도 계수가 

0.60 이상으로 나타나 측정도구의 신뢰성에는 

문제가 없는 것으로 판명되었다.

자료분석을 위해 SPSS pc+ 20.0 프로그램

을 이용하였으며, 주요 변인들(독립변인, 종속

변인)의 구성요인들이 연령별, 사서경력별, 그

리고 고용형태별에 따라 어떤 차이가 있는지를 

알아보기 위해 평균과 표준편차를 구했으며, 집

단 간에 의미 있는 차이가 있는지를 분석하기 위

해 일원변량분석(one-way ANOVA)을 하였

다. 독립변인을 체계적으로 변화시켜 종속변인

의 변화와 인과관계를 알아보기 위해 Pearson

의 상관계수를 측정하였고, 독립변인(조직헌신

성, 조직시민행동)의 변화로부터 종속변인(조직

효과)의 변화를 예측하기 위해 독립변인 간에 

다중공선성(Multi-collinearity)을 검증한 후에 

다중회귀분석(multiple regression analysis)을 

하였으며, 이때 단계별 선택법 중 변수 추가법

(forward selection method)을 사용하여 변수

가 없는 상태에서 종속변인인 조직효과를 설명

하는 기여도가 가장 높은 변인을 하나씩 추가시

키는 방법을 적용하였다.

4. 연구결과

4.1 사서의 연령별, 경력별, 고용형태별에 

따른 주 변인들의 수준 차이

사서의 헌신성, 조직시민행동, 조직효과에 

대한 연령별 평균 차이를 검증한 결과를 보면 

다음과 같다. 조직헌신성을 보면, 전체적으로 

30~39세와 50세 이상의 집단이 가장 높았으나 

다른 집단과도 별 차이가 없어 집단 간에 유의

한 차이가 없는 것으로 나타났다. 네 개의 구성

요인 모두 통계적으로 의미 있는 차이를 보이

지 않았다. 조직시민행동 전체에서 50세 이상, 

40~49세, 30~39세의 순으로 높게 나타났다. 집

단 간 차이에서는 p<.001수준에서 유의한 차이

를 보였으며, Scheffe 사후검증에서 사서 연령이 

50세 이상과 40~49세, 50세 이상과 30~39세간

에 의미 있는 차이가 있음을 보여주고 있다. 조직

시민행동의 구성요인 중 양심적 행동과 적극적 

참여행동 p<.01 수준에서, 비불평적 행동은 p<.05

수준에서 집단 간 의미 있는 차이를 보였지만, 

이타적 행동과 배려적 행동은 통계적으로 유의

한 차이를 보이지 않았다. 조직효과를 보면, 전

체적으로 29세 이하, 50세 이상, 40~49세의 순

으로 높은 수준을 보이고는 있으며, 29세 이하와 

30~39세 두 집단 간에 p<.05 수준에서 의미 있

는 차이를 보여주고 있다. 구성요인 중에는 이

직의도에서만 집단 간 p<.01수준에서 의미 있는 

차이를 보였고 나머지 직무만족과 조직책무에

서는 통계적으로 유의한 차이가 없었다.

사서경력에 따른 조직헌신성, 조직시민행동, 

그리고 조직효과 수준의 평균 차이를 분석한 결

과는 다음과 같다. 조직헌신성에는 전체적으로 

5~15년 미만의 경력자의 평균(M)이 3.03으

로 다른 집단에 비해 약간 높았으나 통계적으

로 유의한 차이를 보이지는 않았다. 구성요인

들의 집단 간 차이를 분석한 결과에서도 모든 

요인이 통계적인 의미 차이를 보이지 않았다. 

조직시민행동은 전체적으로 사서경력이 15년 
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이상인 자가 다른 집단들보다 높은 수준을 보

였으며, 집단 간 차이에서는 p<.01수준에서 유

의한 차이가 있었다. 구성요인에서는 적극적 

참여행동과 비불평적 행동이 p<.01수준에서 집

단 간 의미 있는 차이를 보였고, 나머지 구성요

들은 통계적으로 유의한 차이를 보이지 않았다. 

조직효과에서는 전체적으로 1년 미만, 15년 이

상, 1~5년 미만의 순으로 높은 수준을 보였고, 

집단 간 차이에서는 p<.01수준에서 통계적인 

의미를 가지고 있었다. 구성요인에서는 조직책

무가 p<.05수준에서 집단 간 차이가 있었으나, 

나머지 두 개의 요인에서는 유의한 차이가 없

었다.

고용형태에 따른 조직헌신성, 조직시민행동, 

조직효과 수준에 대한 평균 차이를 검증한 결

과를 보면, 조직헌신성을 보면, 전체적으로 계

약직이 정규직보다 약간 높은 수준을 보였으나 

집단 간에는 유의한 차이가 없었다. 세 개의 구

성요인 모두 통계적으로 의미 있는 차이를 보

이지 않았다. 조직시민행동 전체에서 계약직이 

정규직보다 약간 높은 수준을 보이고 있으나 

이는 통계적으로 의미 있는 차이는 없었다. 조

직시민행동의 구성요인에서는 적극적 참여행

동에서만이 p<.05수준에서 집단 간 의미 있는 

차이를 보였고 나머지 요인에서는 집단 간 의

미 있는 차이를 보이지 않았다. 조직효과를 보

면, 전체적으로 계약직이 정규직보다 높은 수

준을 보였으며, 통계적으로도 p<.01 수준에서 

의미 있는 집단 간 차이는 보였다. 세 개의 구성

요인 중 이직의도는 p<.001 수준에서 집단 간 

의미 있는 차이를 보였으나 나머지 두 개 요인

은 집단 간 의미 있는 차이를 보이지 않았다. 

구 분 N M SD t/F p Scheffe

조직헌신성1)

정서적 헌신

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

2.99

2.97

3.02

2.90

0.30

0.30

0.41

0.41

.650 .584

유지적 헌신

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

3.04

3.17

3.18

3.20

0.43

0.47

0.49

0.57

.833 .478

규범적 헌신

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

2.89

2.89

2.77

2.93

0.35

0.33

0.46

0.44

1.060 .368

조직헌신성

전체

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

2.97

3.01

2.99

3.01

0.24

0.26

0.33

0.37

.155 .926

계 148 3.00 0.29

<표 3> 연령별에 따른 조직헌신성, 조직시민행동, 조직효과 수준의 평균 차이 검증

 1) 연령별에 따른 조직헌신성은 최흥식, 유평수, 정세민(2015) 연구의 결과를 인용하였음.
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구 분 N M SD t/F p Scheffe

조직시민행동

이타적 행동

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

3.92

3.93

3.90

4.17

0.43

0.54

0.48

0.44

2.224 .088

양심적 행동

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

3.99

3.85

3.88

4.25

0.41

0.46

0.41

0.41

6.140 .001
③ < ④

② < ④

배려적 행동

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

4.13

4.01

4.07

4.18

0.41

0.37

0.43

0.47

1.290 .280

적극적 참여 행동

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

4.03

3.70

3.76

4.13

0.40

0.55

0.60

0.50

5.782 .001
② < ①

② < ④

비불평적 행동

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

3.71

3.57

3.68

3.99

0.58

0.55

0.58

0.48

3.605 .015 ② < ④

조직시민행동 

전체

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

3.96

3.81

3.86

4.14

0.27

0.36

0.40

0.33

6.346 .000
② < ④

③ < ④

계 148 3.92 0.36

조직효과2)

직무만족

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

3.39

3.50

3.73

3.52

0.64

0.66

0.45

0.69

1.774 .155

직책무

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

4.00

3.88

4.04

4.20

0.58

0.70

0.64

0.52

1.602 .192

이직의도

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

2.78

2.18

2.06

2.30

0.96

0.91

0.71

0.87

4.810 .003
① > ②

① > ③

조직효과

전체

29세 이하①

30~39세②

40~49세③

50세 이상④

37

50

32

29

3.39

3.19

3.28

3.34

0.28

0.33

0.31

0.30

3.405 .019 ① > ②

계 148 3.29 0.32

 2) 연령별에 따른 조직효과는 최흥식, 유평수, 정세민(2015) 연구의 결과를 인용하였음.
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구 분 N M SD t/F p Scheffe

조직헌신성

정서적 헌신

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

2.85

3.02

2.97

2.94

0.31

0.24

0.36

0.43

.907 .439

유지적 헌신

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

2.96

3.07

3.26

3.18

0.45

0.43

0.46

0.55

1.592 .194

규범적 헌신

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

3.00

2.85

2.85

2.88

0.30

0.35

0.36

0.46

.423 .737

조직헌신성

전체

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

2.94

2.98

3.03

3.00

0.24

0.22

0.29

0.37

.281 .839

계 148 3.00 0.29

조직시민행동

이타적 행동

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

3.73

4.01

3.83

4.06

0.47

0.52

0.39

0.49

2.432 .068

양심적 행동

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

3.93

3.93

3.84

4.10

0.47

0.48

0.37

0.44

2.528 .60

배려적 행동

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

4.07

4.10

3.96

4.15

0.31

0.42

0.37

0.45

1.540 .207

적극적 참여 행동

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

4.17

3.92

3.58

3.97

0.45

0.42

0.63

0.55

5.428 .001

③ < ①

③ < ②

③ < ④

비불평적 행동

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

3.73

3.71

3.44

3.87

0.73

0.53

0.54

0.54

4.057 .008 ③ < ④

조직시민행동 

전체

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

3.93

3.93

3.73

4.03

0.31

0.34

0.31

0.38

5.044 .002 ③ < ④

계 148 3.92 0.36

<표 4> 사서경력에 따른 조직헌신성, 조직시민행동, 조직효과 수준의 평균 차이 검증
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구 분 N M SD t/F p

조직헌신성

정서적 헌신
정규직

계약직

125

23

2.96

3.05

0.37

0.20
1.559 .214

유지적 헌신
정규직

계약직

125

23

3.16

3.07

0.49

0.46
.638 .426

규범적 헌신
정규직

계약직

125

23

2.87

2.90

0.39

0.39
.112 .738

조직헌신성

전체

정규직

계약직

125

23

2.99

3.01

0.31

0.22
.039 .844

계 148 3.00 0.29

조직시민행동

이타적 행동
정규직

계약직

125

23

3.98

3.90

0.49

0.51
.521 .471

양심적 행동
정규직

계약직

125

23

3.97

3.99

0.45

0.47
.039 .844

배려적 행동
정규직

계약직

125

23

4.06

4.23

0.41

0.42
3.466 .065

적극적 참여 행동
정규직

계약직

125

23

3.84

4.09

0.55

0.42
4.122 .044

비불평적 행동
정규직

계약직

125

23

3.71

3.68

0.55

0.66
.067 .796

조직시민행동 

전체

정규직

계약직

125

23

3.91

3.98

0.37

0.35
.630 .429

계 148 3.92 0.36

<표 5> 고용형태에 따른 조직헌신성, 조직시민행동, 조직효과 수준의 평균 차이 검증

구 분 N M SD t/F p Scheffe

조직효과

직무만족

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

3.76

3.47

3.44

3.60

0.62

0.64

0.67

0.59

1.107 .348

조직책무

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

4.00

4.06

3.74

4.13

0.63

0.62

0.72

0.54

2.885 .038 ③ < ④

이직의도

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

2.86

2.39

2.19

2.24

1.06

1.03

0.80

0.78

1.685 .173

조직효과

전체

1년 미만①

1~5년 미만②

5~15년 미만③ 

15년 이상④ 

10

53

33

52

3.54

3.31

3.12

3.32

0.23

0.27

0.36

0.30

6.058 .001
③ < ①

③ < ④

계 148 3.29 0.32
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4.2 사서의 조직헌신성과 조직시민행동이 

조직효과에 미치는 영향

도서관 사서의 조직헌신성, 조직시민행동, 그

리고 조직효과의 구성요인들 간의 상관관계를 

분석한 결과를 보면, 요인들 간의 관계가 정적 

상관을 보이는 경우도 있고, 부적 상관을 보이

는 경우도 있었다. 정적 상관을 보인 요인 중에, 

유지적 헌신과 헌신성 전체(r=.792), 비불평적 

행동과 조직시민행동 전체(r=.773), 양심적 행

동과 조직시민행동(r=.750), 적극적 행동과 비

불평적 행동(r=.739)의 순으로 높게 나타났다. 

부적인 상관을 보인 경우는, 대부분 이직의도

와 다른 요인들 간에 나타났으며, 특히, 이직의

도와 직무만족(r=-.554), 이직의도와 조직책

무(r=-.449), 그리고 이직의도와 비불평적 행

동(r=-.436)간에는 비교적 강한 부적 상관이 

있는 것으로 나타났다. 이는 이직의도가 가지는 

개념적 의미로 인해 나타난 결과로 다른 요인들

은 설문 문항에 긍정적으로 답할 경우 좋은 효

과를 나타내는 반면, 이직의도는 그와 반대의 

결과를 나타내기 때문에 얻어진 것이라고 할 수 

있다(최흥식, 유평수, 정세민, 2015). 이외의 구

성요인들 간의 상관은 비교적 강한 양의 상관

구분 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1 1

2 .305** 1

3 .235** .275** 1

4 .665** .792** .686** 1.00

5 .048 -025 -017 000 1.00

6 -028 106 -038 030 .469** 1

7 112 066 021 090 .430** .445** 1

8 .242** 018 -006 102 .336** .353** .475** 1

9 -035 039 -117 -044 .351** .537** .371** .489** 1

10 093 052 -048 044 .695** .750** .713** .739** .773** 1

11 131 .188* -041 137 .223** .176* .240** .296** .421** .379** 1

12 .234** 134 -022 156 .481** .436** .437** .606** .531** .685** .540** 1

13 056 -006 134 078 -.252** -.284** -153 -12 -.436** -.346** -.554** -.449** 1

14 .295** .208* 087 .269** .225** 134 .303** .483** .213** .374** .490** .592** .295**

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

주) 1. 정서적 헌신 2. 유지적 헌신 3. 규범적 헌신 4. 헌신성전체 5. 이타적 6. 양심적 7. 배려적 8. 적극적 참여 9. 비불평적 10. 조직시민행동전체 

11. 직무만족 12. 조직책무 13. 이직의도 14. 효과성전체

<표 6> 사서의 조직헌신성, 조직시민행동, 그리고 조직효과 구성요인 간의 상관계수

구 분 N M SD t/F p

조직효과

직무만족
정규직
계약직

125
23

3.55
3.39

0.63
0.60

1.301 .256

조직책무
정규직
계약직

125
23

4.00
4.03

0.63
0.63

.034 .854

이직의도
정규직
계약직

125
23

2.19
3.03

0.84
0.93

18.657 .000

조직효과 
전체

정규직
계약직

125
23

3.25
3.49

0.31
0.28

11.539 .001

계 148 3.29 0.32
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이나 보통의 상관을 보이고 있음을 알 수 있다

(Rea & Parker, 2005).

사서의 조직헌신성과 조직시민행동이 조직

효과에 미치는 영향을 분석하기 위해 단계별 

선택법으로 다중회귀분석을 실시하였다. 그 결

과는 <표 7>∼<표 9>와 같다. 

먼저, 조직헌신성의 구성요인이 조직효과에 

미치는 영향을 회귀분석한 결과, 조직효과를 

가장 잘 설명해주는 요인은 정서적 헌신(조정

된 R2=.081, F(p)=13.949(.000))으로서 약 

8.1%를 설명해 주고 있다. 그러나 나머지 2개 

요인은 거의 영향을 주지 않는 것으로 나타났

다. 조직헌신성으로 조직효과를 예측하기 위한 

회귀방정식은 다음과 같다.

Y＇(조직효과) = 2.490 + .268 × 조직헌신성

조직시민행동 구성요인이 조직효과에 미치

는 영향을 회귀분석한 결과에서는 조직효과를 

가장 잘 설명해주는 요인이 적극적 참여행동

(조정된 R
2
=.228, F(p)=44.394(.000))으로 약 

22.8%를 설명해 주고 있다. 그러나 나머지 4개 

요인은 거의 영향을 주지 않는 것으로 나타났

다. 조직시민행동으로 조직효과를 예측하기 위

모형
비표준화 계수 표준화 계수

t p
B Beta

(상수) 2.490 11.597 .000

정서적 헌신 .268 .295 3.735 .000

R2=.087, 조정된 R2=.081, F(p)=13.949(.000)

<표 7> 조직헌신성 구성요인이 조직효과에 미치는 영향

모형
비표준화 계수 표준화 계수

t p
B Beta

(상수) 2.195 13.271 .000

적극적 참여 행동 .281 .483 6.663 .000

R2=.233, 조정된 R2=.228, F(p)=44.394(.000)

<표 8> 조직시민행동 구성요인이 조직효과에 미치는 영향

모형
비표준화 계수 표준화 계수

t p
B S.E. Beta

1단계

(상수) 2.008 .263 7.622 .000

조직시민행동 .178 .067 .374 4.875 .000

R
2=.140, 조정된 R2=.134, F(p)=23.770(.000)

2단계

(상수) 1.235 .341 3.623 .000

조직시민행동 .316 .065 .363 4.894 .000

조직헌신성 .271 .079 .253 3.410 .001

R
2
=.204, 조정된 R

2
=.193, F(p)=18.562(.000)

<표 9> 조직헌신성과 조직시민행동이 조직효과에 미치는 영향
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한 회귀방정식은 다음과 같다.

Y＇(조직효과) = 2.195 + .281 × 조직시민행동

사서의 조직헌신성과 조직시민행동이 조직

효과에 미치는 영향을 회귀분석한 결과, 조직

효과를 가장 잘 설명해주는 요인은 조직시민행

동(조정된 R
2
=.134, F(p)=23.770(.000))으로

서 약 13.4%를 설명해 주고 있다. 조직시민행동 

요인에 조직헌신성을 추가로 투입했을 때의 설

명력(조정된 R
2
=.193, F(p)=18.562(.000))은 

19.3%로서, 조직헌신성 요인 투입 전보다 조직

효과에 약 5.9% 정도 더 많은 설명력을 가지고 

있는 것으로 나타났다. 즉, 조직효과에 조직시민

행동은 13.4%의 설명력을, 조직헌신성은 5.9%

의 설명력을 가지고 있음을 알 수 있다. 조직시

민행동과 조직헌신성으로 조직효과를 예측하

기 위한 회귀방정식은 다음과 같다.

Y＇(조직효과) = 1.235 + (.316 × 조직시민행동) 

+ (.271 × 조직헌신성)

5. 논의 및 결론

본 연구의 목적은 도서관 사서의 조직헌신성

과 조직시민행동이 조직효과에 미치는 영향을 

탐색하는데 있었다. 이를 위해 먼저 이 변인들

이 사서의 연령, 사서경력, 고용형태에 따라 어

떠한 수준 차이가 있는지를 분석하였다. 그리

고 독립변인(조직헌신성, 조직시민행동)과 종

속변인(조직효과)들 간의 상관이 어느 정도 있

는지를 고찰한 후에 각 독립변인의 구성요인들

이 조직효과에 어떠한 영향을 미치는지를 분석

하였다. 

본 연구 결과를 토대로 논의를 전개하면 다

음과 같다. 첫째, 사서의 연령에 따른 3개 변인

들의 수준 차이를 분석한 결과에서, 조직헌신

성에서는 전체적으로 집단 간에 유의한 차이가 

없었으며, 조직헌신성의 정도 또한 연령 집단 

간에 별다른 차이가 없었다. 조직헌신성의 세 

구성요인에서도 동일한 결과를 보였다. 이는 

자신이 근무하는 도서관에 대한 애착이나 규범

적인 헌신의 정도가 연령집단에 따라 별다른 

차이가 없음을 보여주고 있다(최흥식, 유평수, 

정세민, 2015). 사서의 조직시민행동은 전체적

으로 유의한 차이가 통계적으로 있었으며, 특히 

양심적 행동, 적극적 참여행동, 그리고 비불평

적 행동에서 연령별로 의미 있는 차이가 있음을 

알 수 있다. 전체적으로 볼 때, 연령이 매우 높거

나 젊을수록 조직시민행동을 적극적으로 하고 

있으며, 동료나 조직을 위해 자유재량적인 행동

을 적극적으로 보여주고 있음을 알 수 있다. 또

한 업무수행에의 자신감이 높으며 목표의 달성

가능성을 높게 인식하고 있기 때문으로 판단된

다. 이는 연령이 많을수록 조직시민행동의 수준

이 높은 것으로 나타난 이지훈(2012)의 연구와

는 약간의 차이가 있었다. 따라서 중간정도 연

령대인 30대와 40대 구성원들의 조직시민행동 

수준을 높이기 위한 조직차원의 구체적인 노력

이 있어야 할 것으로 보인다. 조직효과에서는 

전체적으로 집단 간에 유의한 차이가 있었으며, 

연령이 낮은 집단과 연령이 높은 집단의 효과

성이 높은 것으로 나타났다. 세 구성요인 중에 

이직의도 요인에서만 연령집단에 따라 의미 있

는 차이를 보인 바, 29세 이하의 집단이 가장 
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높았으며, 그 다음으로는 50세 이상의 집단이 

높았다. 이는 젊은 집단일수록 현 직장을 떠나 

다른 직장으로 옮기고자 하는 욕구가 매우 강

하기 때문이며, 50세 이상의 집단은 정년이 다

가옴에 따라 퇴직 후의 다른 직장을 고려하는 

심리적인 요인이 강하게 있기 때문으로 판단된

다. 반면 30대와 40대의 집단은 직장을 다른 곳

으로 옮길 시기가 지났다고 판단하기 때문에 

다른 집단에 비해 이직하고자 하는 의도가 약

할 수 있다(최흥식, 유평수, 정세민, 2015). 따

라서 조직의 리더는 젊은 연령대와 50대 이상 

구성원의 심리적, 현실적 요구 분석을 통해 이

직의도를 줄일 수 있는 방안을 마련해야 한다.

둘째, 사서경력에 따른 3개 변인들의 수준 차

이를 분석한 결과에서, 조직헌신성에서는 전체

적으로 집단 간에 유의한 차이가 없었으며, 조

직헌신성의 정도는 사서경력과 별다른 차이가 

없었다. 조직헌신성의 세 구성요인에서도 동일

한 결과를 보였다. 이는 자신이 근무하는 도서

관에 대한 정서적 헌신, 유지적 헌신, 규범적 헌

신의 정도가 사서경력에 따라 별다른 차이가 없

음을 보여주고 있다. 사서의 조직시민행동은 전

체적으로 유의한 차이가 통계적으로 있었으며, 

특히 적극적 참여행동과 비불평적 행동에서 사

서경력별로 의미 있는 차이가 있음을 알 수 있

다. 이는 두 요인에서 5~15년 미만의 경력자가 

15년 이상의 경력자에 비해 비계약적인 보상체

계를 지닌 자발적인 행동패턴을 제대로 수행하

고 있지 않음을 알 수 있다. 5~15년 미만의 경

력자가 직장에서의 안정적 시기에 돌입함으로

서 주어진 업무활동에만 집중하는 경향을 보이

기 때문이라고 여겨진다. 조직효과에서는 전체

적으로 사서경력 집단 간에 통계적으로 유의한 

차이가 있었으며, 세 구성요인 중에서 조직책무 

요인이 집단 간에 의미 있는 차이가 있었다. 조

직효과 전체에서 5~15년 미만 경력자의 조직

효과가 다른 집단에 비해 가장 낮게 나타난 현

상은 조직헌신성이나 조직시민행동에서 보여주

었던 결과와 마찬가지로 안정화된 직장생활에 

안주하는 경향을 보이기 때문이라 여겨진다. 따

라서 조직효과를 더 높이기 위해서는 직장생활

의 안정기에 돌입한 중간 경력자들에게 새로운 

동기유발이나 사기를 높여줄 수 있는 다양한 정

책이나 프로그램을 마련해야 할 것이다.

셋째, 고용형태에 따른 3개 변인들의 수준 

차이를 분석한 결과에서, 조직헌신성에서는 전

체적으로 집단 간에 유의한 차이가 없었으며, 

조직헌신성의 세 구성요인에서도 집단 간에 유

의한 차이가 없었다. 이는 자신이 근무하는 도

서관에 대한 정서적 헌신, 유지적 헌신, 규범적 

헌신의 정도가 고용형태에 따라 큰 차이가 없

음을 보여주고 있다. 사서의 조직시민행동은 

전체적으로 유의한 차이가 통계적으로 없었으

나, 양심적 행동에서만 고용형태별로 의미 있는 

차이가 있었다. 이타적 행동을 제외하고 모든 

요인에서 정규직보다 계약적의 조직시민행동 

수준이 높게 나타났다. 이는 불안정한 신분에서 

안정된 신분을 획득하기 위해 계약직으로 근무

하는 직원들의 필사적이고 헌신적인 노력의 결

과라고 할 수 있다. 조직효과에서는 전체적으로 

집단 간에 유의한 차이가 있었으며, 특히, 이직

의도 요인에서 고용형태에 따라 의미 있는 차이

가 있었다. 정규직에 비해 계약직으로 근무하는 

직원의 이직의도가 상대적으로 높은 것은 안정

적인 신분을 유지하기 위한 당연한 결과라고 여

겨진다. 따라서 조직효과를 제고하기 위한 방안
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으로 계약직 채용보다는 정규직 채용을 늘리고, 

현 계약직 직원의 정규직화를 빠르게 진행하는 

정책을 시행해야 할 것이다. 

넷째, 조직헌신성, 조직시민행동, 그리고 조직

효과 구성요인들 간의 상관을 분석한 결과에서, 

각 요인들 간에는 양의 상관에서 음의 상관까지 

다양한 결과를 보이고 있었다. 비교적 높은 상관

은 유지적 헌신과 헌신성 전체, 비불평적 행동과 

조직시민행동 전체, 양심적 행동과 조직시민행

동, 적극적 행동과 비불평적 행동의 순으로 높

았다. 음의 상관은 대부분 이직의도와 다른 요인

들 간에 나타났다. 이 결과들은 조직시민행동과 

조직효과성의 상관관계 분석에서는 배려적 행동

과 이직의도(r=0.163, p=0.222)만을 제외하고 

모두 상관관계가 유의한 것으로 분석된 방은영

(2014)의 연구와 유사하였다. 이는 조직효과를 

측정하기 위한 구성요인인 이직의도는 그 수준

이 높아질수록 다른 구성요인의 수준이 낮아진

다는 것을 의미한다.

다섯째, 조직헌신성과 조직시민행동이 조직

효과에 미치는 영향을 분석한 결과에서, 조직헌

신성의 정서적 헌신 요인이 조직효과를 8.1% 설

명해주고 나머지 2개 요인은 거의 영향을 주지 

않았으며, 전체적으로 조직헌신성이 조직효과

에 미치는 영향은 5.9%로 나타났다. 이는 교사

의 헌신도가 조직효과성에 약 50.6%의 설명력을 

보였던 유평수(2012b)의 연구나 신동한(2008)

의 연구와는 그 영향력이 매우 낮은 것을 알 수 

있다. 따라서 조직효과를 높이기 위해서는 조

직헌신성의 유지적 헌신과 규범적 헌신보다는 

정서적 요인의 수준을 높이기 방안을 마련해야 

한다. 조직헌신성 수준을 높이기 위해서 조직

의 리더는 정서적 헌신에 해당되는 소속감, 애

착심, 가족적 친밀감을 형성하는데 노력해야 할 

것이다. 조직시민행동의 적극적 참여행동 요인

이 22.8%의 설명력을 보이고, 나머지 4개 요인

은 거의 영향을 주지 않는 것으로 나타났다. 이

는 조직효과를 높이기 위해서는 조직시민행

동의 이타적 행동, 양심적 행동, 배려적 행동, 비

불평적 행동보다는 적극적 참여행동의 수준을 

향상시킬 방안을 마련하는데 초점을 맞추어야 

함을 시사하고 있다. 즉, 사서들의 개인적 성장

과 발전에 특별한 관심과 배려가 필요하며, 부

서의 각종 행사에 적극적으로 참여할 수 있는 

환경을 마련하는데 노력을 기울여야 할 것이다. 

전체적으로 조직시민행동이 조직효과에 미치는 

영향은 13.4%로, 이는 방은영(2014)의 연구 결

과인 45.1%에 비해 절반정도의 설명력을 가지

고 있으며, 조직헌신성은 5.9%의 설명력을 가

지고 있음을 알 수 있다. 이는 조직효과를 제고

하기 위해서는 조직헌신성보다는 조직시민행

동의 수준을 높이는 것이 더 효과적임을 시사

하고 있다. 

이상의 연구결과와 논의를 통해 얻어진 결론

을 제시하면 다음과 같다. 

첫째, 도서관 사서의 연령에 따른 조직헌신

성은 연령에 따라 큰 차이가 없으며, 조직시민

행동의 수준은 30~39세나 40~49세 집단보다 

50세 이상이 더 높으며, 조직효과의 수준은 29세 

이하 집단이 30~39세 집단보다 높다.

둘째, 도서관 사서경력에 따른 조직헌신성은 

차이가 없고, 조직시민행동은 15년 이상이 5~15

년 미만 집단보다 높은 수준이며, 조직효과는 1

년 미만이 5~15년 미만보다, 15년 이상 집단이 

5~15년 미만보다 높다. 

셋째, 도서관 사서의 고용형태에 따른 조직
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헌신성과 조직시민행동은 차이가 없고, 조직효

과는 정규직보다 계약직 직원이 더 높다.

넷째, 변인들 간의 가장 높은 정적 상관은 유

지적 헌신과 헌신성 전체, 비불평적 행동과 조

직시민행동 전체, 양심적 행동과 조직시민행동, 

적극적 행동과 비불평적 행동의 순으로 높다.

다섯째, 조직효과에 영향을 미치는 요인은 조

직헌신성에서는 정서적 헌신이고, 조직시민행동

에서는 적극적 참여행동이다. 조직효과에 대해 

조직헌신성은 5.6%의 설명력을, 조직시민행동

은 13.4%의 설명력을 가지고 있다.

본 연구를 수행하면서 나타난 한계점이나 후

속연구를 위해 몇 가지 제안을 하면 다음과 같

다. 첫째, 조직의 효과성을 측정하는데 있어 계

량화된 수치를 통해 비교할 수 있는 데이터를 

활용하지 못한 점이다. 본 연구에서 구성원 개

인의 심리적 상태나 만족도에 근거할 수밖에 없

었던 것은 효과성의 개념 자체가 조직의 질적인 

측면에 중점을 두고 측정하기 때문이다. 양적인 

측면과 질적인 측면을 동시에 고려하기 위해서

는 조직의 효율성 변인을 도입해야 한다. 둘째, 

조직성과를 측정하기 위한 방법으로 조직 효율

성 내지는 능률성을 종속변인으로 설정하여 구

성원의 심리적 태도나 인식으로 측정뿐만 아니

라 객관적이고 가시적인 결과물을 측정하는 후

속연구가 필요하다. 따라서 조직헌신성과 조직

시민행동이 조직효율성이나 조직능률성에 어떠

한 영향을 주는지를 탐색할 필요가 있다.
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