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ABSTRACT

The Effects of Organizational Culture on Job 

Satisfaction and Organizational Commitment

Zhang Zhi

Advisor : Prof. Chang Yong-Sun, Ph.D.

Department of Business Administration

Graduate School of Chosun University

The main purpose of this study is to investigate the influence

of organizational culture on job satisfaction and organizational

commitment. This study verified the hypotheses using the 7th

panel data of the Korea Institute for Vocational Development and

Training collected in 2017.

The results are as follows:

1. In the study of the relationship between flexible

organizational culture and job satisfaction and organizational

commitment, the results show that flexible organizational

culture has a positive (+) effect on job satisfaction and

organizational commitment. For high job satisfaction and

organizational commitment of corporate members, managers need

to establish a flexible organizational culture. Managers must

maintain a close relationship with their members while

emphasizing innovation and adaptation to changes in the
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environment while maintaining high tolerance for mistakes.

  2. Contrary to the hypothesis, the results of the regression

analysis of this study showed that the controlled organizational

culture had a positive effect on job satisfaction and

organizational commitment. Organizational members in Korea do

not want an unstable organization, that is, an organization that

lacks a hierarchy of norms and rules.

3. The hypothesis was confirmed as it was shown that

balanced organizational culture had a positive effect on

organizational commitment and job satisfaction. It is necessary

for an organization to respond flexibly to changes in the external

environment while maintaining trust and close relationships

among internal members, while maintaining competitiveness with

competitors from the outside while integrating the organization

through clear internal discipline. This culture will have a

positive impact on the members.
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제1장 서론

제1절 연구배경 및 연구 목적

  1. 연구 배경

  조직문화는 경영학을 연구하는 연구자들뿐만이 아니라 기업을 운영하는 경영자들

에게 많은 관심의 대상이 되고 있다. 특히 한국기업은 중국을 포함한 신흥공업국들

과 기존의 선진국들 사이에서 치열한 경쟁을 하고 있는 상황이다. 또한 4차 산업혁

명이 진행되면서 기업경영 방식에 광범위한 변화가 일어나고 있다. 이러한 상황

에서 한국기업 구성원들이 어떠한 문화적 특성을 지각하고 있고, 이러한 문화적 

특성 지각과 조직구성원들의 조직몰입과 직무만족과는 어떤 관계가 있는지를 분

석한다면 기업경영에 의미 있는 시사점을 제공할 수 있을 것이다. 

  조직문화는 조직구성원들이 공유하는 신념, 가치관, 관습, 규범, 예의, 의식, 지

식과 기술을 통합하는 개념이다. 조직문화는 조직이 특정 환경에서 오랜 시간 자

신의 목표를 달성하는 과정에서 형성된다(Deal & Kennedy, 1983; Schein, 

1985). 따라서 조직문화는 조직원들의 태도와 행동, 가치관, 사고방식 등에 중요

한 영향을 미친다(Jones, 1983; Kono, 1998). 조직문화는 조직구성원들의 가치 

및 행동에 대해 적극적인 가이드 역할을 할 뿐만 아니라 조직에서 바람직한 구

성원의, 태도나 행동을 명확하게 규정한다. 또한 조직의 가치관이 조직구성원들

에게 적극적으로 수용되면 조직과의 강력한 결속력을 갖는다. 이러한 특성으로 

조직문화는 조직을 발전시키는 중요한 원동력이 된다. 조직문화 개념은 조직의 

일상적인 생활에서 시작되어 매우 포괄적인 조직현상을 다루고 있으며, 대부분의 

조직활동과 직간접적으로 연계되어 있다(Smircich, 1983). 그리고 글로벌화 진

행이 더욱 심화됨에 따라 기업들 사이의 경쟁이 날로 치열해지고 어려운 문제에 

직면하게 되었다. 따라서 기업조직은 경쟁기업이 모방하기 어려운 조직문화 구축
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을 통해 자신들의 고유한 방식을 형성하여 이를 통해 조직의 실적을 개선하고, 

경쟁력의 우위를 획득해야 한다. 

  조직의 가치관, 신념이 내포 되어있는 조직문화는 조직구성원들의 행동과 사고

방식 등에 영향을 미치는 핵심요소이다(Ouchi, 1981). 이러한 가치 있고, 희귀하

며 모방하기 어려운 조직문화는 외부 환경에 대한 조직의 적응과 내부통합을 통

한 경쟁력 강화로 이어진다. 자율성을 강조하는 조직도 조직을 경영하기 위해서

는 어느 정도의 규율도 필요하다. 또한 규율이 강한 조직도 규율만으로는 조직을 

운영하기 어렵고 경우에 따라서는 적절한 자유재량도 필요하다. 이러한 이질적인 

문화적 특성의 적절한 조합은 기업경쟁력의 원천이 될 수 있을 것이다. 

  한국기업의 경쟁력 향상을 위해 유연성문화의 강화가 강조되고 있다. 그러나 

유연성문화만으로는 효과적인 조직운영이 어려울 수 있다. 유연성문화와 함께 조

직을 효과적으로 통제하여 관리할 수 있는 문화적 특성도 동시에 고려하여야만 

한다. 이를 위해 조직은 유연성문화를 통해 환경변화에 대해 효과적으로 대응하

고 혁신을 강조하면서 동시에 통제형문화를 통해 체계적인 관리와 효율성을 유

지하는 것이 필요하다. 

  조직문화가 약하면 조직과 직원의 상호작용이 줄어들어 조직의 효율적 발전에 

부정적인 영향을 미치게 된다(강희찬, 2005). 반면, 바람직한 조직문화를 통해 

구성원들이 조직에서 직무만족감과 조직몰입을 통한 소속감을 장기적으로 유지

하면, 직원들의 창의력이 끊임없이 자극되어 조직에 강력한 생산력을 제공하게 

된다. 또한 구성원들의 직무만족감과 조직몰입은 안정적이고 강력한 조직의 운영

을 보장하여, 조직의 장기적인 발전이 가능할 수 있다. 따라서 조직문화와 직무

만족이나 조직몰입과의 관계에 대한 연구는 기업경영에 중요한 의미를 지니게 

된다. 

  본 연구는 Cameron & Quinn(1999)의 경쟁가치모형을 기반으로 하여 조직문

화를 유연성조직문화, 통제형조직문화, 균형조직문화로 구분하여 분석하였다. 유

연성조직문화는 구성원 간의 신뢰, 관계, 구성원의 성장과 함께 혁신, 민첩성, 자

율성을 중시한다. 반면에 통제형조직문화는 규칙과 위계질서를 통한 안정적인 조
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직운영과 함께 경쟁과 목표달성을 강조한다. 균형조직문화는 유연성조직문화와 

통제형조직문화가 조화를 이루고 있고 두 게의 문화적 특성이 동시에 강하게 나

타나는 문화를 의미한다. 

  본 연구는 인적자분 패널조사 Data 활용하였다. 474개 한국기업 9,303명의 직원

을 대상으로 구성원들의 유연성조직문화, 통제형조직문화, 그리고 균형조직문화의 

지각이 직무만족이나 조직몰입과 어떤 관계가 있는지를 집중적으로 분석하였다. 

이를 통해 한국 직장인들의 조직문화 지각의 주요 특성과 조직구성원들의 핵심 

태도인 직무만족과 조직몰입과의 관계를 집중적으로 검증해보았다. 

  2. 연구 목적

  본 연구는 조직구성원의 조직문화에 대한 지각(유연성조직문화, 통제형조직문

화, 균형조직문화)이 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향을 실증적으로 분석하는 

것을 목적으로 하였다. 따라서 본 연구의 결과를 통하여 조직구성원의 조직몰입

과 직무만족도를 향상시키기 위한 조직문화 관점에서의 시사점을 제공할 수 있

을 것이다. 

  구체적인 연구 목적은 다음과 같다.

  1. 유연성조직문화가 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향 분석

  2. 통제형조직문화가 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향 분석

  3. 균형조직문화가 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향 분석
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제2장 이론적 배경 

제1절 조직문화

  1. 조직문화의 개념

  조직문화 개념은 1970년대 말부터 나타나기 시작하였다. 특히, 1980년대에 일

본기업의 급성장에 놀란 미국기업이 일본기업의 성공원인인 독특한 조직문화에 

대해 연구함으로서 관심이 더욱 커졌다. 1980년대 이후 조직문화 연구는 강력한 

문화를 가진 조직과 높은 조직 효율을 가진 조직에 대해 관심을 가지며, 어떤 문

화유형이 조직의 효과성을 높일 수 있는지가 관심사였다(김진아, 이종희, 2008).

  조직연구에서 연구자들은 문화를 거시적 통합의 개념으로 보고 사회구성원 행

동체계에 영향을 미치는 중요한 요소로 보고 있다. 이학종(1999)은 이 같은 거

시문화 개념을 사회시스템을 구성하는 미시적 조직체계 수준에 적용하는 것을 

조직문화의 개념으로 보았다. 조직문화란 한 조직 내에서 조직구성원들이 공유하

는 가치관, 신념, 이념, 규범, 행동양식을 포괄하는 종합적인 개념이다. 강홍구

(2001)는 개개인이 각자의 개성을 가지고 있듯이 조직은 다른 조직과 구분되는 

조직 특유의 정체성과 특성을 암시하는 조직문화가 있다고 보았다. 

  Deal & Kennedy(1983)는 조직문화를 조직원들이 어떻게 행동할지를 지도하는 

규칙체계로 보고 있다. 이는 특정 상황에서 어떻게 행동해야 하는지를 구성원에게 

알려주는 행동 흐름과 같은 역할을 한다. 조직구성원들은 목표를 달성하기 위해 상

호작용 과정에서 규범과 규칙이 만들어지고 구성원의 행동과 업무방식은 구성원들 

사이에 수용된다.

  Schein(1985)은 조직문화를 특정 집단이 발전시킨 외부환경과 내부통합 과정

을 통하여 형성되는 개념으로 정의하였다. Schein(1985)은 조직문화를 3가지 수

준으로 구분하였다. 조직문화의 표면에는 조직의 가시적인 물리적 특징(건축, 문서, 
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플래카드, 경품 등)이 있다. 두 번째는 신념과 가치관이 있다. 신념과 가치관을 

통해 조직이 중요하게 생각하는 문화적 가치를 이해할 수 있다. 세 번째는 기본 

가정으로 조직구성원들이 당연하게 생각하는 문화적 특성이다. 

  Smircich(1983)에 의하면 조직문화는 구성원에 대한 일체감을 제공하고 조직

에 대한 투자를 촉진하며 사회시스템의 안정성을 증진한다. 그리고 조직문화는 

구성원의 행동을 유도하며 조직문화의 안정과 직무 통합성을 높여 조직의 성과

를 높이는 역할을 한다. 조직문화는 조직원의 기본태도와 행동에 영향을 미치는 

중요한 요소 중 하나이다(한봉주, 2010). 조직문화는 조직원들에 대한 가치일치

를 제공한다. 조직원들에 대해 가치인식을 촉진하고 사회시스템의 안정성을 증진하

며, 조직원의 행동을 유도하고 형성한다(Smircich, 1983). 

  <표 1> 조직문화에 대한 개념 정리

학 자 개  념

Pettigrew(1979)

조직이 특정 시기에 조직을 경영하고 운용하기 위해 집합

적이며 공적으로 수용된 의미의 시스템이다. 이는 상징, 

언어, 생각, 이해, 신화, 의식, 신념 등 조직의 총체적 

개념이다.

Ouchi(1981)
조직의 분위기와 역사로서 조직의 생각체계, 신념 및 행

동을 규정하는 기준이다.

Deal & Kennedy 

(1983)

조직에 공유되고 있는 상징과 신화 속에 함축된 중심적 

가치들의 집합이다.

Smircich(1983)
조직구성원들이 공유하고 있는 조직에 대한 일련의 기

본적인 지식체계이다.

Schein(1985)

조직문화는 조직 또는 집단이 내부환경과 외부환경과의 

통합 및 적응과정에서의 근원적 가정이다. 이는 조직구성

원의 사고방식과 가치관 그리고 행동을 지배한다.

  

자료: 문헌을 통해 저자가 정리.

조직문화의 개념은 학자마다 차이가 있지만 종합적으로 조직문화는 조직구성
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원들이 함께 형성하고 계승하는 신념, 가치관, 지식과 습관, 기술 등이 결합된 

행동표준의 틀로서 정의되며 조직구성원들의 태도와 밀접한 관계가 있다.

  2. 조직문화의 유형

  Cameron & Quinn(1988)은 기업문화를 내부 및 외부지향과 통제 및 유연성의

두 가지 유형으로 분류한 경쟁가치모델을 만들었다. 내부-외부, 통제-유연성의 

두 가지 기준을 통해 조직문화를 목표, 규칙, 지원, 창의의 네 가지 지향점으로 

나누어 설명하였다.

  경쟁가치모형에서 조직문화의 유형은 네 가지 주요 측면을 포함하고 있다. 두 개

의 축 중 하나는 조직의 관심에 따른 조직내부 및 외부지향문화에 의한 구분이

다. 조직 내부지향문화는 기업 내부의 관리와 통합을 중시한다. 조직 외부지향문

화는 외부의 경쟁과 목표달성을 중시한다. 또 다른 축은 조직의 전략적 지향에 

따라 통제와 유연성으로 나눌 수 있다. 조직문화의 안정성은 조직이 질서와 통제

를 준수한다. 조직문화의 유연성은 외부환경에 대한 적응력이 높아 혁신이 용이

하다. 유연성조직문화는 씨족형문화, 가변형문화가 포함된다. 그리고 통제형조직

문화는 위계형문화와 시장형문화가 포함된다. 씨족형문화는 내부지향과 유연성을 

강조한다. 가변형문화는 외부지향과 유연성을 강조한다. 위계형문화는 내부지향

과 통제를 강조한다. 시장형문화는 외부지향과 통제를 강조한다. 균형조직문화는 

유연성과 통제형조직문화가 균형을 이루고 있는 조직문화이다. 조직 내 구조의 

안정성과 함께 조직의 효율성을 동시에 중시하고 내부지향과 동시에 외부로의 

관심을 확장한다(Cameron & Quinn, 1988).

  씨족형문화는 구성원 간의 관계를 강조하며, 팀 정신을 중시함으로서 안정화된 

작업 환경을 구축한다. 씨족형문화는 직원들에게 더 큰 자율성을 주고, 그들의 

참여를 이끌어내고, 공헌과 충성을 강조한다. 가변형문화는 혁신과 능동성을 중

시한다. 조직은 새로운 제품과 서비스를 개발하여 미래를 준비하며, 직원들의 능

력, 창의력, 인센티브 등을 강조한다.
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  위계형문화는 통제와 규칙을 강조하는데, 효율적 리더는 조직의 우수한 조정자

이자 조직자이며, 조직이 원활한 운영 상태를 유지하는 것이 중요하다. 조직문화

의 초점은 통제에 있으며, 예견과 효율성은 조직의 장기적인 관심사로 여겨진다. 

시장형문화는 경쟁을 강조하고 목표달성과 작업의 효율을 중시한다. 따라서 이러

한 문화에서는 인간적 배려나 온정주의에 연연해하지는 않는다(Cameron & 

Quinn, 1988).

유연성과 통제

내부지향

씨족형문화

(clan culture)

가변형문화

(adhocracy culture)

외부지향

위계형문화

(hierarchy culture)

시장형문화

(market culture)

안정성과 통제 

<그림 1> 경쟁가치모형의 문화유형 

  이 밖에도 국내외 많은 학자들이 조직문화의 유형을 설명하고 있다. 조직문화

를 다양한 유형으로 분류하는 것은 조직 간의 공통된 특성과 상호 연계성을 통

해 조직문화의 공통성과 조직문화별 연관성을 고찰하기 위한 것이다(강흥구, 

2001). Cameron & Quinn(1999)의 연구에 따르면 대부분의 조직에서 네 가지 

유형의 조직문화가 동시에 나타나지만 네 가지 유형의 조직문화 조합의 형태는 

조직마다 다르다. March(1991)는 조직에서 기업이 현재 가진 능력을 활용해 

경쟁력을 키우고 양방향 능력도 갖추면서 미래 경쟁력을 확보하기 위해 끊임

없이 새로운 프로세스를 모색해야 한다고 하였다. 따라서 균형조직문화는 기업이 

가장 역점을 두어야 할 대상이다. 인류의 혈액형이 A B AB O 네 가지 유형으로

나뉘는 것과 같이, 조직문화도 네 가지 유형으로 나타낼 수 있다. 그러나 인체 
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혈액형과 달리 어떤 기업문화도 단순히 하나의 유형으로 표현되지 않고, 하나의 

문화유형이 지배적인 위치를 차지하고, 다른 문화유형은 상대적으로 약한, 즉 기

업은 다양한 문화유형의 융합으로 표현할 수 있다.

  그 밖에 선행 연구자들의 조직문화 유형연구 분류를 보면 다음과 같다.

  <표 2> 조직문화 유형별 특징 정리

문화유형 초점 신념 가치 행동

씨족형문화 유대감
참여가 의무를 

만든다

응집력, 도덕,

인재가 자라다
팀워크, 참여

가변형문화 혁신 

혁신이 새로운 

자원을 

만들었다.

최 전방 제품, 

창조력, 성장성, 

다양성

위기관리,

창조력,

적응성

위계형문화 통제
통제가 효율을 

만들었다

효율적, 시간 관리, 

평온한 흐름

순응, 평온,

예측 가능

시장형문화 경쟁

경쟁이 

생산력을 

만들었다.

시장 점유율,

목표 관리, 성과

경쟁 상대를 

공격하다. 

목표설정

자료: 저자가 정리.
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  3. 균형조직문화 

   

  균형조직문화는 Cameron & Quinn(1988)의 경쟁가치모델을 기반으로 구성

한 개념이다. 본 연구의 균형조직문화는 유연성과 통제를 동시에 강조하는 문

화이다. 유연성문화는 신뢰, 참여, 혁신을 강조하고 통제형문화는 공식화, 규칙, 

절차, 경쟁력, 목표 등을 강조한다. 이질적 특성인 유연성과 통제를 동시에 강조

하는 조직문화는 조직 내·외부의 환경적 요구를 효과적으로 충족시킬 수 있다

(Cameron & Quinn, 1988). 

  조직문화는 다른 기업이 모방하기 어려운 특성을 지닌 무형의 자원으로 조직

경쟁력의 핵심 원천이 된다(Barney, 1986). 급속히 변화하고 있는 환경에 적응

하기 위해 조직은 과거 효율성 중시에서 변화에 대한 유연한 적응과 창의력 중

심으로 변화하고 있다. 그러나 조직은 유연성만으로는 한계가 있다. 유연성에 의

해 창출된 아이디어나 혁신을 조직에 뿌리내리기 위해서는 효율적인 조직관리가 

필요하다. 따라서 조직에는 유연성과 통제를 동시에 강조하는 균형조직문화를 구

축하는 중요한 의미를 지니게 된다. 

  본 연구에서 강조하고 있는 균형조직문화는 Cameron & Quinn(1999)이 

제시한 경쟁가치 모형을 토대로 개념화 한 것이다. 이들은 내부와 외부에 대한 

관심과 유연성과 통제의 두 축을 중심으로 문화를 4가지 유형으로 설명했다. 유

연성조직문화는 씨족형문화와 가변형문화, 통제형문화는 시장형문화와 위계형문

화로 구성되었다. 균형조직문화는 유연성조직문화와 통제형조직문화가 강하게 균

형을 이루고 있는 문화를 의미한다. Cameron & Quinn(1999)에 의하면 고성과

기업들은 유연성조직문화와 통제형조직문화 특성이 공존하는 것으로 알려져 

있다. 

  기업은 현재의 경쟁력을 강화하고 미래 경쟁력을 확보하기 위해 새로운 지식을

끊임없이 탐구해야 한다. 이를 반영하여 March(1991)는 조직의 탐험과 활용간

의 균형을 중요하게 제시했다. 본 연구에서 강조하는 균형조직문화는 조직의 효

율성과 활용을 중시하는 통제형문화와 유연성과 탐험 및 혁신을 강조하는 유연
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성문화가 한 조직 내에서 동시에 균형을 이룬 조직문화이다.

제2절 조직몰입

  1. 조직몰입의 개념

  조직심리학에서 조직몰입(organization commitment)이란 조직구성원의 태도를 

말한다. 조직몰잊은 조직구성원들이 소속 조직의 가치관, 신념, 행동방식에 공감

하고, 소속 조직에 오래 머물면서 자발적으로 조직에 기여하려는 심리현상으로 

정의된다. 그리고 조직몰입은 조직에 대해 에너지와 충성을 바치려는 의지이다. 

  조직몰입(organizational commitment)은 조직의 가치관을 수용하여 조직을 위

해 최선을 다하려는 구성원의 태도이다. Steers(1977)는 조직몰입을 구성원이 

조직에 대해 얼마나 애착심을 가지고 혁신하려는 의향이 있는가를 나타내며, 조

직에 대한 소속정도와 동일시를 나타내는 것이라고 정의하였다. 한편 

Morrow(1983)는 조직구성원의 태도와 관련된 심리적 특성인 조직몰입은 구성

원이 소속조직에 대한 충성심, 소속조직을 위해 노력하고 싶은 마음, 조직에 남아

있으려는 욕구를 의미하는 것이라고 정의하였다. 그리고 Weiner(1982)는 조직

몰입을 조직목표 달성을 위해 행동을 유발하도록 하는 내재화된 규범적 힘의 

총체로 정의하고 있다. 또한 Wangner(1992)는 조직몰입을 조직구성원이 조직에

서 열심히 하는 의행과 장기적 체류하려는 의지로 정의했다. 

  신유근(1998)은 조직몰입을 자신이 속해 있는 조직이나 조직목표 등에 가진 

일체감의 정도를 의미한다고 했다. 백기복(2004)은 조직몰입을 개인이 소속 조

직에 대한 애착감으로 정의하였다. 이러한 애착감을 가진 구성원들은 조직에 남

아 있기를 기대하고 조직을 위해 더 노력한다. Poter & Smith(1970)에 의하면 

조직몰입이 높은 개인은 조직에 남아 있으려는 의지가 강하고, 소속 조직의 공유
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가치와 목표를 수용할 확고한 신념을 가지고 있는 것으로 정의했다.

  Mowday, Poter & Steers(1979)는 조직몰입의 선행 변수를 개인적 특성, 

역할관계 특성, 작업경험으로 분류하였다, 최창현(1991)은 직무만족, 집권화 정도

등이 조직몰입에 영향을 미친다고 했고, 조경호(1993)는 구성원의 느끼는 안정

감과 존경 정도 등의 조직몰입에 영향을 준다고 구명했다. 조직몰입은 개인이 조

직에 대한 만족감, 소속감, 충성심, 자부심 등과 같은 감정을 통해 느끼는 심리

적 애착의 정도와 조직을 떠남으로써 잃을 수 있는 축적된 투자나 부수적 투자 

때문에 조직구성원으로서 남아 있다고 느끼는 개인적 경험의 정도, 그리고 조직

가치, 사명 및 목표의 내면화를 통해 조직에 대해 개인적으로 느끼는 심리적 상

태라고 할 수 있다(강신홍,1996).

  2. 조직몰입의 유형

  조직몰입의 구성요인에 대한 정의는 학자들마다 따라 다르게 분류된다,  Allen 

& Meyer(1990)는 조직몰입을 정서적 몰입, 규범적 몰입, 지속적 몰입으로 구분

하였다. 정서적 몰입은 개인적 및 직업 관련 특성, 구조적 특성 등을 포함하여 

정의하였다. 개인은 조직과 지속적인 관계를 유지함으로써 조직에 대해 더욱 강

한 정서적 몰입을 보유하고 있는 것으로 나타났다. 지속적 몰입은 구성원이 조직

을 떠날 경우 발생할 손실인 개인의 정신적, 물리적 투자와 조직과 관련된 이해

관계에 대한 인식 그리고 현재 조직과 비교할 수 있는 대체 조직의 한계성 등으

로 개념화하였다. 규범적 몰입은 조직구성원이 소속조직을 위해 계속적으로 충성

해야 하며 조직의 일원으로 받은 다양한 혜택에 대해 보답을 하여야 한다는 도

덕적 의무감 등으로 정의하였다(张玮，2015).

  Salancik(1977)는 조직명령에 대한 조직구성원의 수용 시각에서 몰입을 조직

의 가치관과 목표에 기초한 도덕적 몰입, 상호교환 관계에 기초한 산출적 몰입, 

착취적인 관계에서 나타나는 소외적 몰입으로 구분하였다. 먼저, 도덕적 몰입은 

조직에 대한 조직구성원의 높은 수준의 긍정적 성향을 의미한다, 순수한 규정적 
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권력과 다른 점에서 도덕적 몰입을 사회적 몰입과 순수몰입으로 구분하고 있다. 

사회적 몰입은 일차집단과 조직구성원의 압력에 대한 민감성에 기초하고, 반면에 

순수한 도덕적 몰입은 규범 규정의 내면화와 권위에 대한 동일시에 기초하고 

있다. 산술적 몰입은 조직에 대한 낮은 긍정적 또는 부정적 성향을 의미한다. 

소외적 몰입은 개인의 행동이 최대 제한된 상황에서 전형적으로 발견된 조직에 

대한 부정적인 성향을 의미하고 있다. 

  Kanter(1986)는 몰입을 조직에 충성하고 조직의 발전을 위해 노력하고자 하

는 조직구성원의 의도로 정의하였다. 그는 사회행동이론에 기초하여 통제몰입, 

응집몰입, 근속몰입의 3가지 유형의 몰입을 주장했다. Reiner & Zhao(1999)는 

행위론적 접근법과 심리학적 관점에서 조직몰입을 태도, 행위적 몰입으로 구분

했다. 태도적 몰입은 조직구성원들은 조직과 자기를 동일시하여 조직일부로 조

직에 남으려고 하면서 조직에 대한 적극적인 태도를 가지고 조직발전을 위해 

열심히 노력하기를 원하는 상태이다. 행위적 몰입은 조직구성원이 조직에서 이

탈 할 수 없게 되는 과정을 몰입으로 본다. 태도적 몰입이 조직의 목표달성을 

위해 노력할 의향을 나타낸 데 비해 행위적 몰입은 구성원 소속조직이 위기에 

처했을 때 과거에 자신의 부수적 투자결정 때문에 이러한 결정에 대해 반박할 

수 없는 상태이다, 구체적으로 말하면 투입된 매몰비용 등으로 인하여 조직에 

몰입하는 행위이다.

제3절 직무만족

  1. 직무만족의 개념

  직무만족에 대해 1930년부터 학자들의 연구가 시작되었다, 조직구성원이 직무

환경에 대한 만족과 불만족에 의해 조직의 목표달성에 작용하며 구성원 개인
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의 만족에도 영향이 미친다는 것을 인식하기 시작하였다. 직무만족이 높은 조직

구성원은 자신의 업무에 긍정적인 태도를 보유하는 반면 직무만족도가 낮은 조

직구성원은 부정적인 태도로 업무를 임하게 됨으로 직무의 만족과 불만족은 조

직경영 평가에도 중요한 지표가 된다. 또한 조직구성원이 자신의 직무만족의 정

도에 따라 조직생활에 커다란 영향을 끼치게 됨으로 많은 연구자들은 구성원의 

직무만족에 대한 관심이 높아졌으며 구성원의 욕구, 동기 등에 대한 연구를 시작

하게 되었다.

  직무만족에 대한 개념은 연구자들 인해 다양한 정의가 있다. Locke(1976)은 

직무만족도를 자신이 종사하는 직업 및 직무경력에 대한 자체 평가에 따른 정신

적 쾌감으로 정의했다. Smith(1955)는 직무만족을 개개인이 자신의 직무에 대해 

경험하는 감정적 상태이다. Robbins(1991)은 직무만족에 대해 직원의 업무인지

에 대한 일종의 인지 태도라고 지적했다. Vroom(1964)은 직무만족은 사람들이 

현재 근무하고 있는 업무 역할에 대한 개인이 감정적 방향이다. Price(1972)는 

직무만족을 구성원이 조직 내 직무참여로 갖고 있는 정서의 긍정적 지향이라고 

정의했다.

  심경순(1995)은 직무만족은 철저한 자기성찰을 통해서만 이해 할 수 있는 정

서적 반응을 의미한다. 정현희(2009)는 직무만족을 조직구성원이 자기의 직무를 

수행함에 있어 과업 수행에 만족하고 있는 정도로 정의했다.

  직무만족은 근무환경과 개인의 욕구 간 상호작용의 산물이라고 생각하며, 결론

적으로, 직무만족은 직원의 심리적 및 생리적 감지로 인해 업무에 대한 투입도에 

영향을 미친다. 게다가 직무만족은 개인의 태도, 신념, 가치등과 밀접한 관계가 

있으며, 이러한 요소의 만족도는 구성원 근무 열정과 동기에 큰 영향을 미친다. 

그리고 직무만족은 구성원의 업무의 전문성, 업무수행능력 등 직무와 관련된 감

정적 성향과 태도이다. 종업원의 직무만족은 종업원 스스로 직무에 대한 태도, 

자신의 욕구수준이 충족되는 정도에 대한 인식 등을 의미한다(윤기열, 2003).

  직무만족은 조직구성원의 결근, 이직, 스트레스, 조직행동 등과 밀접한 상관성

이 있다. 직무만족도가 높은 직원은 조직에 대해 긍정적인 태도를 가는 반면 직
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무만족도가 낮은 직원은 조직에 부정적인 태도를 가질 것이다. 

  2. 직무만족의 영향요소

  직무만족의 영향요소에 대해 다양한 학자들이 연구했다. 학자들은 직무만족에 

영향을 미치는 요인에 대해 많은 연구와 분석을 실시했다. 직무만족에 영향을 

미치는 요인은 승진, 근무내용, 보상, 직장환경, 직원관계 등으로 구성된다

(Vroom, 1964).

   Herzberg(1996)의 연구에서는 직무만족에 영향을 미치는 요소를 성과, 인지, 

작업내용, 승진, 책임, 성장가능성, 상대 임금수준, 상사관계, 직장환경, 개인생황 

및 직업안정성 등을 규명했다. 직무 만족에 영향을 미치는 요인은 크게 두 가지

다. 첫 번째는 개인적 특성이다. 예를 들면 연령, 학력, 성별, 직업수준이며 두 

번째는 직업적 특성이다. 예를 들면 상사 감독, 근무환경, 의사소통, 직업안정성, 

급여 등으로 구성되었다.

  Smith (1969)는 직무만족에 영향을 미치는 5가지 요소를 직업 자체, 감독, 급

여, 승진 및 직원관계로 분류했다. 직무만족에 영향을 미치는 요인은 외부 환경

요인, 안정감, 성취감, 책임감, 공정성 등이다. McCormick & Tiffin (1974)은 

직무만족도의 결정요인에 개인의 성격적 특성을 강조했다. Arnoid & Feldman 

(1986)은 직무만족에 영향을 미치는 요인은 임금수준, 근무환경, 승진, 상사관

계, 성장가능성 등으로 구성 되었다고 규명했다. Ting(1997)은 직무만족에 영향

을 미치는 요인에서 개인적 특성요인보다 환경적 요인이 더욱 큰 영향을 미친다

고 강조했다.

  Greenberg(1990)는 직무만족을 경정하는 결정요인을 3가지로 나누었다, 첫

째, 직무의 다양성, 직무의 중요성, 둘째, 근무환경, 임금, 승진, 조직문화, 셋

째, 개인적 특성, 나이, 성별, 근속연수 등 3가지 요소로 분류했다. 직무만족에 

영향을 미치는 요인에는 성장가능성, 동료관계, 복리후생, 적절한 근로시간, 임금

수준, 직업안정성, 근무 유형, 근무 환경, 공정한 감독 등이 있다.
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<표 3> 직무만족 영향 요인 정리

  

자료 출처: 문헌을 통해 저자가 정리.

학자 직무 만족 영향 요인

Herzberg(1996)

업무 실적, 인증감, 업무 특성, 성장가능성. 기업정책, 

행정 관리 수단, 상사 감독 행위, 보상, 동료 관계 등은 

직무만족에 영향을 미친다.

Porter(1961)
고용 안전성, 공정한 보장, 자존심, 개인 가치 실현, 

근무환경 등은 직무만족에 영향을 미친다.

Friedlander(1963)
자아 가치 실현정동, 직무의 도전성, 직무에 대한 사

회적 인증 등이 직무만족에 영향을 미친다.

Vroom(1964)
회사 상사, 기업 관리, 근무 조건, 급여, 근무 내용 

난의도등은 직무만족에 영향을 미친다.

Smith（1969）
업무 특성, 승진 가능성, 주관 감독, 급여 등은 직무

만족에 영향을 미친다.

Seashore & Taber(1975)
연령, 학력, 근무 경험, 업무 능력, 근무 환경, 직업 

특성 등은 직무만족에 영향을 미친다.

Locke(1976)
직무특성, 승진, 급여, 복지 제도, 근무 조건 등은 직무

만족에 영향을 미친다.

Mathieu（1991）
근무 조건, 책임, 외적 보수 등은 직무만족에 영향을 

미친다.

Robbins（1991）

근무 도전성, 임금 평등성, 근무 환경, 동료들과의 관

계, 개인과 직무간의 적합도 등은 직무만족에 영향을 

미친다.
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제3장 연구모형 및 가설 설정

제1절 연구모형 및 가설 설정

  본 연구에서는 다양한 종류의 조직문화가 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을

검증하기 위하여 다음과 같은 연구모형을 제시하였다. 본 연구의 연구모형은 

<그림 2>와 같다

<그림 2> 연구모형 
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제2절 연구가설의 설정 

  1. 유연성조직문화 지각과 조직몰입 및 직무만족과의 관계

  유연성조직문화는 유연성 및 내·외부지향 특성의 문화이다. 유연성조직문화는 

씨족형조직문화 가변형조직문화로 구성 된다. 씨족형문화는 외부 환경보다 내부

에 더 집중하고 변화 보다는 통제와 안정을 추구하는 문화특성을 지니고 있다. 

가변형문화는 내부보다는 외부에 집중하고 통제 및 안정성보다는 변화를 추구하

는 문화 특성이 나타난다.

  선행 연구에 따르면 조직문화는 조직 내의 구성원과 집단 간 갈등이나 불화를 

유발할 수 있다. 조직문화가 구성원들 사이의 신뢰결여나 관계의 부족은 의사결

정을 방해하고 조직과 개인수준에서 생산성과 업무성과에 영향을 미친다(송연

선,2008). Harris & Mossolder(1990)는 조직문화는 조직 구성원의 사고, 직무

만족 등 개인의 태도에 영향을 미칠 수 있다고 규명했다. Wallach(1983)의 연구

에서 조직 내 구성원의 직무만족, 직무몰입은 구성원 개인 성격 특성의 영향을 

받을 뿐만 아니라 조직문화의 영향도 받는 것으로 나타났다.

  씨족형문화는 외부 환경보다 내부에 더 많은 관심을 갖고 있고 유연성이 나

타나는 문화이다. 가변형문화는 내부보다는 외부 문제에 관심을 갖고 통제 및 

안정성보다는 변화를 추구하는 유연한 조직구조를 지향한다. 이종두(1996)는 

공공조직과 사회조직 구성원 248명을 대상으로 조직문화와 직무만족 간의 관계

에 대한 연구를 실시했다. 그는 조직문화를 유연성문화와 통제형문화로 구분

하여 연구한 결과 유연한 조직문화는 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것

으로 나타났다.

  태정애(1991)는 27개 회사 706명 구성원 대상으로 조직문화의 유형과 조

직효율성의 관계를 연구한 결과 씨족형문화는 직무만족에 긍정적인 영향을 미

쳤다. 박재린(2000)은 병원 직원 550명을 대상으로 조직문화가 조직몰입과 
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직무만족에 미치는 영향을 분석한 결과 씨족형조직문화, 가변형조직문화가 직

무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이선영(2017)

은 대학병원 간호사 대상으로 조직문화 유형이 직무만족과 조직몰입 사이에 

미치는 영향을 분석한 결과 친화적인 조직문화는 높은 직무만족도를 보였다.

  Cameron & Freeman (1991)은 조직문화 유형인 집단문화, 유연문화, 위계

문화, 시장문화에 근거하여 이들 4개 문화와 직무만족도의 관계를 분석한 결

과 시장, 위계문화에 비해 집단문화와 개방문화(유연성조직문화)는 전반적으

로 높은 직무만족도를 보였다. 

  이태영(2008)은 조직문화의 유형과 직무만족 간의 관계를 분석한 결과 씨족

형문화와 가변형문화는 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

조직문화와 조직몰입의 상관관계 연구에서 씨족형문화는 직무만족과 정(+)의 

관계를 갖는 것으로 나타났다(김영호, 2009). 김호정(2002)이 300개 회사 표본

으로 선정해 조직문화가 직무만족도에 미치는 영향을 분석한 결과 친족문화가 

직무만족에 미치는 영향은 50%였다.

  조직문화의 특성에 따라 직무만족 또는 조직몰입에 미치는 영향의 강도는 차

이가 있다. 이는 조직문화로 인한 가치관과 신념에 따라 구성원 사고와 행동이 

달라지기 때문이다. 단결과 협력을 중시하고 따뜻한 인간관계, 혁신을 강조하면

서 실수에 대한 용인이 높은 유연성문화에서 근무하는 구성원들은 조직에 가족 

같은 친밀감 느끼며 이는 구성원의 직무만족을 높인다. 게다가 자연스럽게 조직

에 대한 호감이 생길 것이다. 이러한 호감은 구성원이 조직에 장기적 체류하고 

싶은 동기를 강화함으로 최종 조직에 대한 몰입도를 높일 것이다. 본 연구는 이

와 같은 이론적 배경과 실증연구 결과를 토대로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1: 유연성조직문화 지각은 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2: 유연성조직문화 지각은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
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2. 통제형조직문화 지각과 조직몰입 및 직무만족과의 관계

  통제형조직문화는 통제 및 내 외부지향 특성을 갖춘 문화이다. 통제형조직문화

는 위계형 조직문화 시장형 조직문화로 구성된다. 위계문화는 규범, 규정 등 정

보처리 과정에서 통제·안정·협력 등 조직의 지속성을 유지하려는 통제와 안정성

을 강조하는 문화이다. 문화적 특성은 공식화되고 구조화 된 조직으로 절차가 구

성원들의 행동을 통제한다. 시장형 문화의 주요 관심사는 결과에 대한 지향, 생

산 효율 지향, 구성원들은 경쟁적이고 목표 지향적이다. 

  이수창(2013) 연구에서 위계문화는 혁신행위에 부정적인 영향을 미치는 것으로

나타났다. 김영주(2000)는 44개 회사 732명 구성원 대상으로 연구를 실시한 결

과 문화유형에 따라 직무만족에 미치는 영향이 다르다는 것을 규명했다. 이주호

(1996)는 조직문화의 네 가지 유형과 직무만족, 조직몰입과의 관계를 분석한 결

과 위계형문화와 시장형문화는 직무만족과 조직몰입에 부(-)의 영향을 미쳤다. 

주영중(2010)은 병원의 위계문화에 대한 연구 결과를 보면 위계형 문화는 직무

만족, 조직몰입에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

  김호정(2005)은 조직문화를 경쟁가치모형 기반으로 씨족형문화, 가변형문화, 

위계형문화, 시장형문화 유형으로 구분하여 행정조직과 일반 기업을 대상으로 연

구한 결과 행정조직은 강한 위계형 문화를 갖고 있고 기업조직은 씨족형문화와 

시장형문화를 강조하는 것으로 나타났다. 

  신승국, 연구원(2005)는 제조업체와 공기업 대상으로 씨족형문화, 가변형문

화, 위계형문화, 시장형 4가지문화가 조직효율성에 미치는 영향을 분석한 결과 

시장형문화는 조직 효율성과 상관관계는 통계적으로 명확하지 않았고 위계형문

화는 조직 효율성에 영향을 미치지 않았다. 한편 위계형문화는 조직몰입과 부

(-)관련이 있었다(김영호, 2009).

  서인덕(1986)은 광주전남지역 중소기업 314명 직원 대상으로 Cammron & 

Quinn 개발한 경쟁가치 모델을 기반으로 가변형 문화, 씨족형문화, 시장형문화, 

위계형문화, 조직문화가 조직의 효율성에 미치는 영향에 대해 연구했다. 연구결
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과 위계형문화는 구성원의 직무만족에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나왔다. 

기업은 규정, 규범, 통제를 강조하는 것에 비해 구성원들의 요구에 대한 파악이 

더욱 중요하다. 김재홍(2011)은 한국 군인조직 대상으로 한 연구결과를 보면 

안정성, 구조화를 강조하는 위계형문화는 조직몰입과 직무만족에 부(-)의 영향

을 미치는 것으로 나타났다,

  본 연구는 아와 같은 이론적 배경과 실증연구 결과를 토대로 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

  가설 3: 통제형조직문화는 직무만족에 부정적인 영향을 미칠 것이다.

  가설 4: 통제형조직문화는 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 것이다. 

  3. 균형조직문화 지각과 조직몰입 및 직무만족과의 관계

  본 연구에서 강조하는 균형조직문화는 Cameron & Quinn(1988)의 경쟁가치

모델을 기반으로 구성한 개념이다. 이질적인 유연성과 안정성을 동시에 강조하는 

균형문화는 조직이 환경을 관리하는 데 있어 강점을 가질 것을 제안했다. 조직문

화와 직무만족간 관계에 대한 연구는 중요한 연구주제이다(Chatman, 1996). 

  조직구성원과 조직원 간 공유한 가치관, 신념, 행동기준을 포함한 조직문화는 

조직의 목표, 전략, 성과에 영향을 미친다(Jacobs et al., 2013). 많은 연구에서 

조직문화는 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이정희

(2013)연구에서 조직문화와 직무만족, 조직몰입의 관계를 설명하기 위해 조직

문화에 관한 연구의 필요성을 강조하였다. 조직문화는 조직구성원 행동기준이다. 

조직문화와 직무만족은 상호 밀접한 관계가 있었다(Kotter & Heskett, 1992). 

  조직몰입은 개인이 조직에 대한 만족감, 소속감, 충성심, 자부심 등과 같은 감

정을 통해 느끼는 심리적 애착의 정도와 조직을 떠남으로서 잃을 수 있는 부수

적 투자 때문에 조직구성원으로서 남아 있다고 느끼는 개인적 경험의 정도이다, 

그리고 조직가치, 사명 및 목표의 내면화를 통해 조직에 대해 개인적으로 
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느끼는 심리적 상태라고 할 수 있다(강신홍, 1996).

  Gregory (2009)는 병원조직 대상으로 균형조직문화가 직무만족에 미치는 

영향을 분석했다. 99개 병원과 677명 병원구성원들을 대상으로 조사한 결과 균형

문화를 보유하고 있는 조직은 그렇지 않은 조직(균형 M = 83.44, SD = 3.86, 

불균형 M = 82.63, SD = 2.69, p = 0.045)보다 환자 만족도의 수준이 높은 

것으로 나타났다. 이는 균형문화와 환자만족도 사이의 긍정적인 관계를 규명했음

을 의미한다.

  박상언, 김영조(1995)는 103개 회사 대상으로 3200부의 설문을 실시한 결과

를 보면 내부지향문화와 위계중심의 약한 문화에 비해 강한 균형 문화가 직무만

족 및 조직몰입에 더욱 높은 영향을 미치는 것으로 나타났다. Quinn & Spreitzer(1991) 

연구에서 조직문화의 유형인 친족형, 개방형, 관료형, 시장형 문화는 직무태도인 

직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

  본 연구에서 이질적인 유연성과 통제를 동시에 강조하는 균형조직문화는 유연

함을 통해 구성원들에게 가족 같은 친밀감과 함께 조직에서 중시하는 원칙을 철

저하게 실행한다. 가족 같은 근무환경은 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다(태

정애, 1991). 그리고 실수에 대한 용납을 인정받은 구성원들은 조직에 자연스럽

게 호감을 느끼며 이는 최종 조직몰입을 높일 것이다. 게다가 명확한 규정, 규범

근거로 실행한 성과 평가제도를 사용한 조직에서 근무하는 구성원들은 조직의 

투명하고 공평한 평가 절차를 인식함으로 조직의 공정성을 느끼게 된다. 구성원

들은 조직의 공정성을 높게 지각할 경우 직무만족과 조직몰입도가 높아진다(고

종욱, 류철, 2005; 서철현, 2005;최윤호, 2000).

  규정과 규범 또는 목표달성과 경쟁 이러한 조직과 개인간 거래관계만 강조하면 

직무만족도를 높이기 어렵다. 균형조직문화는 구성원들 사이의 배려와 창의성을 

중시하면서 조직의 안정성과 목표달성을 중시하는 문화이다. 본 연구는 아래 같은 

이론적 배경과 실증연구 결과를 토대로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

  가설 5: 균형조직문화는 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

  가설 6: 균형조직문화는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
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제4장 실증분석 

제1절 변수의 조작적 정의 및 측정 

  이론적 배경을 통해 도출한 주요 구성개념을 변수로 하여 실증연구를 위한 모

델을 설정하기 위해서 먼저, 각 변수에 대한 정의와 측정항목을 구성해야 한다. 

선행연구를 바탕으로 각 변수에 대해 조작적 적의를 하고, 변수의 측정 항목을 

구성하였다. 본 연구에서 사용한 자료는 한국직업능력개발원에서 2017년에 수

집한 인적자본 기업패널조사 7차 자료이다. 

  1. 변수의 조작적 정의

    (1) 유연성조직문화

  유연성조직문화는 조직의 유연성 및 내부 외부지향 특성의 문화이다. 유연성조

직문화는 씨족형조직문화와 가변형조직문화로 구성된다(Cameron & Quinn, 

1999). 본 연구는 유연성조직문화 측정을 위해, Yeung, Brockbank, & 

Ulrich(1991)가 개발한 지각된 조직문화 스케일을 측정 도구에서 지배적 특성 

문항과 성공의 기준 문항을 사용하였다. 

  설문지의 문항은 다음과 같다 “1. 우리 회사는 병화와 새로운 시도를 장려한

다. 2. 우리 회사는 혁신에 대한 적절한 보상이 이루어진다. 3. 우리 회사에서는 

성실한 사람보다 창의적인 사람이 대우를 받는다. 4. 우리 회사는 가족과 같은 

조직 분위기가 형성되어 있다. 5. 우리 회사는 인화단결과 일체감을 증시한다. 

6. 우리 회사는 팀워크를 더욱 중시한다.”의 문항을 1) 전혀 그렇지 않다, 2) 

그렇지 않다, 3) 보통이다, 4) 그렇다, 5) 매우 그렇다 에 인해 측정하였다.
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    (2) 통제형조직문화

  통제형조직문화는 통제 및  내부 외부지향 특성의 문화이다. 통제형조직문화는 

위계형조직문화, 시장형조직문화로 구성된다(Cameron & Quinn, 1999). 본 연구

는 통제형조직문화를 측정하기 위하여, Yeung, Brockbank, & Ulrich(1991)가 

개발한 지각된 조직문화 스케일을 측정 도구에서 지배적 특성 문항과 성공의 기

준에 관한 문항을 사용하였다.

  설문지의 문항은 다음과 같다. “1. 우리 희사의 의사전달이나 정보 흐름은 하

향식이다. 2. 우리 희사는 서열의식을 강조하는 조직분의기가 형성되어 있다. 3. 

우리 희사는 경쟁적 분의기와 성과달성을 강조한다.”의 문항을 1) 전혀 그렇지 

않다, 2) 그렇지 않다, 3) 보통이다, 4) 그렇다, 5) 매우 그렇다 에 인해 측정하

였다.

    (3) 균형조직문화

  균형조직문화는 유연성을 강조하면서 내부 및 외부지향이 나타나는 가변형문

화 및 씨족형 문화와 통제를 강조하면서 내부 및 외부지향이 나타나는 시장형과 

위계형문화가 한 조직에서 동시에 강하게 나타나는 문화이다(Cameron & Quinn, 

1999).

  균형조직문화는 Cameron & Quinn(1999)의 경쟁가치 모형에 이론적 근거를 

두고 있다. 균형조직문화는 유연성과 내 외부 지향 문화 및 통제와 내 외부 지향 

문화를 곱하여 산출한 승법모형으로 측정하였다. 이 둘의 관계를 가법으로 균형

모형(둘 사이의 차이 값으로 계산)을 측정할 수도 있으나 승법모형(유연성x통제

형)이 조직문화의 강도를 보다 정확하게 나타내주기 때문에 본 연구에서는 승법

모형으로 균형조직문화를 측정하였다.
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    (4) 조직몰입

Meyer & Allen (1990)에 의하면 조직몰입은 감정적 몰입(effective  

commitment), 지속적 몰입(continuance commitment), 규범적 몰입(normative 

commitment)으로 구분된다. 본 연구에서 조직몰입은 Allen & Meyer (1990)

가 사용한 3개 항목으로 측정했다.

  설문지의 문항은 다음과 같다. “1. 나는 이 희사의 문제를 내 문제처럼 느낀다. 

2. 만약 내가 이 희사를 떠나기로 결정한다면 내 인생의 너무 많은 것을 잃게 

될 것이다. 3. 이 희사는 내가 충성할 만한 가치가 있다.”의 문항을 1) 전혀 그

렇지 않다, 2) 그렇지 않다, 3) 보통이다, 4) 그렇다, 5) 매우 그렇다 에 인해 

측정하였다.

    (5) 직무만족

  직무만족(job satisfaction)은 개개인이 자신의 직무에 대해 경험하는 모든 

감정의 총합이다(Smith, 1955). 직무만족은 Hills, Joyce, & Hymphreys 

(2012)가 사용한 4개 항목으로 측정했다. 

  설문지의 문항은 다음과 같다. “1. 나는 현재 하고 있는 일의 내용에 만족

한다. 2. 나는 현재 받고 있는 임금에 만족한다. 3. 나는 현재 직장의 인간관계

에 만족한다.”의 문항을 1) 전혀 그렇지 않다, 2) 그렇지 않다, 3) 보통이다, 

4) 그렇다, 5) 매우 그렇다 에 인해 측정하였다.

    (6) 통제변수  

  통제변수는 성별, 연령, 학력, 직급으로 구성되었고 회사규모는 조직수성원의 

수로 측정했다. 성별, 연령, 학력, 직급 등은 개인수준 연구에서 보편적으로 사용

되는 통제변수들이다. 
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제2절 표본의 선정 및 특성

  1. 표본의 선정과 특성 

  본 연구에서 사용한 자료는 한국직업능력개발원에서 2017년에 수집한 인적

자본 기업패널조사 자료(7차)이다. 조사자료의 특성을 살펴보면 다음의 <표 4>

과 같다. <표 4>를 살펴보면 조사대상 중 남성 직원은 7,266명이며 총 연구대

상의 78.1%를 점했고 여성 직원은 2,037명으로 총 연구대상의 21.9%를 점했

다. 연령에 대해 살펴보면 20대 직원은 1,784명으로 19.2%, 30대 직원은 

3,716명으로 39.9%, 40대 직원은 2,823명으로 30.4%, 50대 직원은 901명으로 

9.7%, 60대 직원은 79명으로 0.8%, 30대가 가장 많은 것으로 나타났다. 

  이중 조사대상 학력에 대해 살펴보면 중졸 이하 111명으로 1.2%, 공고졸 

2,310명으로 24.8%, 전문대졸 1,533명으로 16.5%, 4년제 대졸 4,796명으로 

51.6%,석사 528명으로 5.7%, 박사 25명으로 0.3%로 측정하였다. 직급에 대해 

살펴보면 사원 3,095명으로 32.9%, 계장 946명으로 10.2%, 대리 1,597명으로 

17.2%, 과장 13，93명으로 15.0%, 차장 1,201명으로 12.9%, 부장 988명으로 

10.6%, 임원은 119명으로 1.3%로 측정되었다, 이중 사원비율이 가장 높다.60세 

이상 직원 중49면은 나이가 확인이 안 된다.

  <표 5>를 살펴보면 조사대상 기업은 총 474개 이다. 조사대상 기업의 규모에 

대해 살펴보면 300명 이하 회사는 235개이며 총 연구대상의 49.6%를 점했다, 

300~999 회사는 171개이며 총 연구대상의 36.1%를 점했다. 직원 수가 

1,000~1,999명인 기업은 38개이며 총 연구대상의 8.0%를 점했다. 직원 수 

2,000명 이상 기업은 30개이며 총 연구대상의 6.3%를 점했다. 조사대상 기업형

태에 대해 살펴보면 유가증권시장에 등록된 기업은 142개 이고 30.0%를 차지하

며, 코스닥은 115개 있고 24.2%를 차지하며, 금감/외감 및 일반은 217개이고 

45.8%로 측정되었다. 이중 금감/외감 및 일반이 제일 많은 것으로 나타났다. 

  조사대상 기업의 역사에 대해 살펴보면 설립 경과기간이 0~10년인 기업은 4
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개이고 0.8%를 차지하며, 경과기간이 10~20년인 기업은 39개이고 8.3%를 차

지하며, 20~30년 기업은 113개이고 23.8%를 차지하며, 30~40년 기업은 108개 

이고 22.8%를 차지하며, 40~50년 회사는 92개이고 19.4%를 차지하며, 50년 

이상 회사는 118개이고 24.9%였다.

  <표 4> 인구통계 특성

구분 빈도 수(명) 구성 비율(%)

성별
남 7,266 78.1

여 2,037 21.9

연령

20대 1,784 19.2

30대 3,716 39.9

40대 2,823 30.4

50대 901 9.7

60대이상 79 0.8

학력

중졸 이학 111 1.2

중고졸 2,310 24.8

전문대졸 1,533 16.5

4년제 대졸 4,796 51.6

석사졸 528 5.7

박사졸 25 0.3

직급

사원급 3,059 32.9

계장 946 10.2

대리급 1,597 17.2

과장급 1,393 15.0

차장급 1,201 12.9

부장급 988 10.6

임원급 119 1.3

합계 9,303 100%



- 27 -

<표 5> 표본기업의 특성

구분 빈도 수(명) 구성 비율(%)

기업규모

300미만 235 49.6

300-999 171 36.1

1000-1999 38 8.0

2000이상 30 6.3

기업형태

유가증권시장 142 30.0

코스닥 115 24.2

금감/외감 및 일반 217 45.8

설립년도

0-10년 4 0.8

10-20년 39 8.3

20-30년 113 23.8

30-40년 108 22.8

40-50년 92 19.4

50년이상 118 24.9

합계 474 100
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제3절 측정도구의 타당성 및 신뢰성 검증

  1. 측정도구의 타당성 검증

  본 연구에서는 유연성조직문화, 통제형조직문화, 직무만족과 조직몰입에 대해 

요인분석을 실시했다. 요인분석에서 고유치 1과 요인부하량 0.4이상를 기준으로 

하였다. 조직문화는 유연성문화인 씨족형, 가변형 문화와 통제형 문화인 위계형, 

시장형 문화로 구분하였다, 본 연구 분석에서는 하위 차원을 구분하지 않고 하나

의 변수로 사용하여 12개 문항 중 9개 문항으로 측정하였다. 직무만족 중 한 문

항은 타당성 및 신뢰성 분석에서 이질적인 문항으로 나타나 제거하고 총 4개 문

항을 사용하였다. 조직몰입 중 한 문항은 타당성 및 신뢰성 분석에서 이질적인 

문항으로 나타나 제거하고 총 3개 문항을 사용하였다. 본 연구는 나머지 문항을 

모두 분석에 이용하여 2개 요인으로 묶었다. 따라서 조직문화, 직무만족, 조직몰

입에 대한 요인분석 결과는 <표 6>, <표 7>에 제시된 바와 같이 조직문화, 직

무만족, 조직몰입 3개 요인으로 구분되는 것으로 나타났다. 
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  <표 6> 측정도구의 타당성 및 신뢰성 검증

문항 유연성조직문화 통제형조직문화 신뢰도

유연성조직문화1 .709 .099

.879

유연성조직문화2 .842 .069

유연성조직문화3 .689 .165

유연성조직문화4 .779 .070

유연성조직문화5 .802 .262

유연성조직문화6 .781 .202

통제형조직문화7 .088 .871

.658통제형조직문화8 .070 .885

통제형조직문화9 .328 .669

Eigen-value 3.667 2.144

설명비율 40.740 23.828

누적설명비율 40.740 64.564
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<표 7> 측정도구의 타당성 및 신뢰성 검증

문항 직무만족 조직몰입 신뢰도

직무만족1 .828 .268

.823
직무만족2 .792 .152

직무만족3 .792 .256

직무만족4 .889 .107

조직몰입1 .056 .837

.760조직몰입2 .191 .744

조직몰입3 .363 .660

Eigen-value 2.903 1.863

설명비율 41.464 26.607

누적설명비율 41.464 68.072

  2. 측정도구의 신뢰성 검증

  본 연구에서는 신뢰도를 측정하기 위해서 Cronbach‘s alpha계수를 이용하였

다. 보통 신뢰도가 0.5 이상이면 신뢰성이 있다고 볼 수 있다. Cronbach’s alpha 

분석결과는 유연성조직문화의 Cronbach’s alpha값이 0.879로 나타났고, 통제형

조직문화의 Cronbach’s a값이 0.658로 나타났고, 직무만족의 Cronbach‘s 

alpha값이 0.823로 나타났고, 조직몰입의 Cronbach’s alpha값이 0.760로 나타

났다. 모두 0.5을 초과함으로써 각 문항에 대한 신뢰성이 높게 나타났다.
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제4절 변수들 간의 상관관계 분석 

  상관관계 분석은 변수간의 연관성을 파악하기 위해 사용한 분석 기법이다. 본 

연구에서는 변수들 간 상관관계분석을 통해 상호관련성을 파악하였다. 타당성 및 

신뢰성 분석에서 신뢰성 및 타당성 검증된 요인에 대한 상관관계 분석을 통해 

본 연구의 회귀분석 결과에 의미가 있는지 알아보았다. 변수간 상관관계를 살펴

보면 <표 8>과 같다.

  유연성조직문화 지각(r=.607, p<0.001)은 직무만족과 정(+)의 상관관계를 보였고, 

유연성조직문화(r=.545, p<0.001)는 조직몰입과 정(+)의 상관관계를 보였다. 통제형

조직문화(r=.191, p<0.001)는 직무만족과 정(+)의 상관관계를 보였다. 통제형조직문

화(r=.209, p<0.001)는 조직몰입과 정(+)의 상관관계를 보였다. 인구 통계학적 변수

들 중에 연령, 학력은 독립, 조정, 종속변수와 유의한 상관관계를 보여 주었다.  

  <표 8> 변수들 간의 상관관계 분석

변수 평균
표준

편차
성별 연령 학력 직급

유연성

문화

통제형

문화

직무

만족

조직

몰입

성별 1.22 .41 1   

연령 39.12 10.75 -.167*** 1    

학력 3.36 .96 -.138*** -1.46*** 1    

직급 3.02 1.80 -.271*** .385*** .399*** . 1    

유연성

문화
3.36 .66 -0.58*** .007 .123*** .138*** 1

통제형

문화
3.39 .62 -0.41*** .053*** .059*** .085*** .296*** 1   

직무

만족
3.53 .62 -.067*** .008 .162*** .175*** .607*** .191*** 1

조직

몰입
3.29 .69 -1.52*** .111*** .160*** .270*** .545*** .209*** .569*** 1

주) *p<0.05, **p<0.01 ***p<0.001
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제5절 가설 검증을 위한 회귀분석

  본 연구에서 가설 1과 2는 각각 “유연성조직문화 지각이 직무만족과 조직몰입

에 긍정적인 영향을 미칠 것이다”로 설정하였다. 그리고 가설 3과 4는 각각 “통

제형조직문화는 직무만족과 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 것이다”로 설정하

였다. 또한 가설5와 6은 각각 “균형조직문화는 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 

영향을 미칠 것이다”로 설정하였다. 가설검증을 위해 종속변수에 영향을 미칠 수 

있는 통제변수로 성별, 연령, 학력, 직급을 통제변수로 사용하였다. 가설은 회귀

분석을 통해 검증하였다.

  본 연구는 유연성조직문화, 통제형조직문화, 균형조직문화 등에 대해 다중공선

성을 진단하였다. 진단결과 유연성조직문화는 (VIF=1.533), 통제형조직문화는 

(VIF=1.495), 균형조직문화는 (VIF=1.031)로 나타나 VIF의 값이 10보다 작았

다. 이러한 결과로 다중공선성은 낮은 것으로 판단할 수 있다.

  유연성조직문화 지각이 직무만족에 미치는 영향에 대한 회귀분석 결과는 <표 

9>에 제시되었다. 모형 1에서 F값이 101.836, 유의수준은 p<0.001이며 회귀식

은 의미가 있는 것으로 나타났다. 모형 2에서 유연성조직문화의 지각은 직무만

족(β=.590, p<.001)에 긍정적인 영향을 미쳤다. 유연성조직문화에 의하여 설명

되는 직무만족의 비율이 결정계수 38.1%로 나왔다. 그리고 F값이 1142.722, 유

의수준은 p<0.001이며 회귀식은 의미가 있는 것으로 나타났다. 따라서 가설 1

의“유연성조직문화 지각은 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다”는 지지되었

다. 

  유연성조직문화가 조직몰입에 미치는 영향에 관한 회귀분석은 <표 10>에 제

시되었다. 모형 1에서 F값이 210.347, 유의수준은 p<0.001이며 회귀식은 의미

가 있는 것으로 나타났다. 모형 2에서 유연성조직문화의 지각은 조직몰입(β

=.516, p<.001)에 긍정적으로 유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 유연

성조직문화에 의하여 설명되는 조직몰입의 비율이 결정계수 34.2%로 나왔다. 그

리고 F값이 966.841, 유의수준은 p<0.001이며 회귀식은 의미가 있는 것으로 



- 33 -

나타났다. 따라서 가설 2의 “유연성조직문화 지각은 조직몰입에 긍정적인 영향

을 미칠 것이다”는 지지되었다. 

  <표 9> 유연성조직문화가 직무만족에 미치는 영향에 대한 회귀분석

독립변수
직무만족

모형1 모형2  

성별 -.020 -.007

연령 -.038 -.019

학력 .095 .055

직급 .146 .077

유연성조직문화 .590***

R² .042 .381

ΔR² .339***

F 101.836*** 1142.722***

N 9303 9303

주) *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
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  <표 10> 유연성조직문화가 조직몰입에 미치는 영향에 관한 회귀분석

독립변수

조직몰입

모형1 모형2  

성별 -.081 -.070

연령 .027 .043

학력 .069 .034

직급 .210 .149

유연성조직문화 .516***

R² .083 .342

ΔR² .259***

F 210.347*** 966.841***

N 9303 9303

주) *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

  통제형조직문화가 직무만족에 미치는 영향에 관한 회귀분석결과는 <표 11>

에 제시되었다. 모형 1에서 F값이 101.836, 유의수준은 p<0.001이며 회귀식은 

의미가 있는 것으로 나타났다. 모형 2에서 통제형조직문화의 지각은 가설과는 

다르게 직무만족(β=.175, p<.001)에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 통제형조직문화에 의하여 설명되는 직무만족의 비율이 결정계수인 7.2%로 

나왔다. 그리고 F값이 145.291, 유의수준은 p<0.001이며 회귀식은 의미가 있

는 것으로 나타났다. 따라서 가설 3의 “통제형조직문화는 직무만족에 부정적인 

영향을 미칠 것이다.”는 기각되었다.
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  <표 11> 통제형조직문화가 직무만족에 미치는 영향에 관한 회귀분석

독립변수
직무만족

모형1 모형2  

성별 -.020 -.017

연령 -.038 -.044

학력 .095 .088

직급 .146 .137

통제형조직문화 .175***

R² .042 .072

ΔR² .031***

F 101.836*** 145.291***

N 9,303 9,303

  

주) *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

  <표 12> 통제형조직문화가 조직몰입에 미치는 영향에 관한 회귀분석

독립변수
조직몰입

모형1 모형2  

성별 -.081 -.078

연령 .027 -.020

학력 .069 .061

직급 .210 .201

통제형조직문화 .184***

R² .083 .117

ΔR² .034***

F 210.347*** 245.266***

N 9,303 9,303

주) *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
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  통제형조직문화가 조직몰입에 미치는 영향에 관한 회귀분석결과는 <표 12>에 

제시되었다. 모형 1을 F값이 210.347, 유의수준은 p<0.001이며 회귀식은 의미

가 있는 것으로 나타났다. 모형 2에서 통제형조직문화의 지각은 가설과는 다르

게 조직몰입(β=.184, p<.001)에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 통

제형조직문화가 조직몰입에 미치는 영향에 관한 결정계수는 11.74%로 나왔다. 

그리고 F값이 245.266, 유의수준은 p<0.001이며 회귀식은 의미가 있는 것으로 

나타났다. 따라서 가설 4의 “통제형조직문화는 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 

것이다.”는 기각되었다. 

  균형조직문화가 직무만족에 미치는 영향에 관한 회귀분석결과는 <표 13>에 

제시되었다. 모형 1을 F값이 101.836, 유의수준은 p<0.001이며 회귀식은 의미

가 있는 것으로 나타났다. 모형 2에서 균형조직문화의 지각은 직무만족(β

=.483, p<.001)에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 균형조직문화에 

의하여 설명되는 직무만족의 비율이 결정계수 27.0%로 나왔다. 그리고 F값이 

101.836, 유의수준은 p<0.001이며 회귀식은 의미가 있는 것으로 나타났다. 따

라서 가설 5의“균형조직문화는 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.”는 지

지되었다.

  균형조직문화가 조직몰입에 미치는 영향에 관한 회귀분석결과는 <표 14>에 

제시되었다. 모형 1을 F값이 210.347, 유의수준은 p<0.001이며 회귀식은 의미

가 있는 것으로 나타났다. 모형 2에서 균형조직문화의 지각은 조직몰입(β

=.431, p<.001)에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 균형조직문화에 의

하여 설명되는 조직몰입의 비율인 결정계수 는 26.5%로 나왔다. 그리고 F값이 

671.058, 유의수준은 p<0.001이며 회귀식은 의미가 있는 것으로 나타났다. 따

라서 가설 6의“균형조직문화는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.”는 지

지되었다.
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  <표 13> 균형조직문화가 직무만족에 미치는 영향에 관한 회귀분석

독립변수
직무만족

모형1 모형2  

성별 -.020 -.009

연령 -.038 -.039

학력 .095 .062

직급 .146 .095

균형조직문화 .483***

R² .042 .270

ΔR² .228***

F 101.836*** 686.018***

N 9,303 9,303

주) *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001  

  <표 14> 균형조직문화가 조직몰입에 미치는 영향에 관한 회귀분석 

독립변수
조직몰입

모형1 모형2  

성별 -.081 -.071

연령 .027 .023

학력 .069 .043

직급 .210 .167

균형조직문화 .431***

R² .083 .265

ΔR² .182***

F 210.347*** 671.085***

N 9,303 9,303

주) *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
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제5장 결 론

제1절 연구결과 요약과 논의 

  본 연구는 조직구성원이 지각한 조직문화와 직무만족 및 조직몰입과의 관계에 

대해 분석하였다. 본 연구는 유연성과 안정성, 내부와 외부 기준으로 조직문화를

유연성조직문화, 통제형조직문화, 균형조직문화로 구분하여 분석하였다. 

  본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.

  첫째, 유연성조직문화 지각은 직무만족이나 조직몰입과 긍정적으로 유의적인 

관계가 있는 것으로 나타났다. 유연성조직문화는 조직 내부적으로는 구성원들 사

이의 밀접한 관계 및 신뢰를 중시한다. 구성원들 사이의 긴밀한 관계는 조직의 사

회적 자본을 의미한다. 조직구성원들 사이의 사회적 자본은 다양한 관점에서 그 영

향력을 설명할 수 있다. 동료들 혹은 상하간의 긴밀한 유대관계는 구성원들의 직무

만족도를 높여준다. 또한 긴밀한 유대관계는 조직과의 사회적 상호작용을 높여 조

직몰입수준을 높여줄 수 있을 것이다. 또한 이러한 문화적 특성은 어떤 새로운 시

도를 하여 실패했을 경우 실패에 대한 용인이 보다 쉽게 나타난다. 이는 혁신을 중

시하는 가변형문화가 발전할 수 있는 중요한 촉진제가 될 수 있다. 그리고 결과적

으로 이는 조직에 대한 구성원들의 긍정적 인식수준을 높여줄 것이다. 

  유연성조직문화는 조직 외부적으로 조직의 유연성과 적응력이 높아 혁신이 용이

하고, 환경에의 적응력이 높은 특성을 지니고 있다. 현재 조직의 외부환경은 4차

산업혁명이 진행되고 있는 상황이다. 이러한 상황에서 조직 내에는 구성원들의 

창의성이나 아이디어가 존중되어야 하고 이를 위해 구성원들의 자율성이 폭넓게 

허용될 필요가 있다. 이러한 문화적 특성이 강하게 나타난다면 구성원들은 직무

만족과 조직몰입을 높게 지각할 것이다. 

  결과적으로 기업조직 구성원들의 높은 직무만족과 조직몰입을 위해 경영자들
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은 유연성조직문화를 구축하는 것이 필요하다. 경영자들은 구성원들 사이의 긴밀

한 관계를 유지하면서 환경 변화에 따른 혁신과 적응을 강조하는 동시에 실수에 

대한 높은 용인을 유지하여야 한다. 특히 4차 산업혁명 기간 중에는 새로운 변

화와 혁신이 일상적으로 일어나는 상황에서 유연성조직문화는 기업에 중요한 문

화적 특성으로 강조될 것이다. 

  둘째, 본 연구의 회귀분석결과 가설과는 다르게 통제형조직문화는 직무만족과 

조직몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 한국 조직구성원들이 

안정적인 조직운영을 원하는 경향을 반영하는 것을 의미한다. 그리고 조직문화 

지각에 대한 기술통계 결과를 보면 한국 직장인들이 유연성조직문화와 통제형조

직문화를 상당히 유사한 수준으로 지각하는 것으로 나타났다. 이는 한국 기업의 

조직문화 현황에 대한 중요한 시사점을 보여주는 것으로 해석할 수 있다. 

  한국의 조직구성원들은 불안정한 조직 즉 규범, 규칙이 정리되어 있지 않고 위

계질서가 없는 혼란한 조직을 원하지 않는다. 이는 조직 내의 질서와 목표달성을 

강조하는 집단주의 문화 특성을 반영하는 것으로 볼 수 있다. 한국인들에게 아직

도 안정성, 위계질서, 명확한 목표, 규범 및 규정 등을 원하는 집단주의 성향이 

영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 하지만 실증분석 결과 통제형조직문화가 직무

만족과 조직몰입에 미치는 영향력은 유연성문화에 비해 적은 것으로 나타났다. 

이는 한국에서 개인주의 성향이 강해짐으로 집단주의적인 문화특성(집단 내의 

질서, 목표, 규범 강조)이 강한 통제형조직문화에 비해 집단주의 특성과 개인주

의 특성이 혼합된 유연성조직문화 (구성원들 사이의 관계나 신뢰, 자율성 강조)

가 상대적으로 더 큰 영향을 미치는 것으로 추정할 수 있다. 

  셋째, 균형조직문화는 조직몰입과 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타나 가설이 입증 되었다. 조직은 외부 환경변화에 유연하게 대응하면서 내부구

성원들 사이에 신뢰와 긴밀한 관계를 유지하면서 한편으로는 외부에서 경쟁기업들

과의 경쟁력을 유지하면서 내부의 명확한 규율을 통해 조직을 통합한다면 구성원

들에게 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

  그러나 회귀분석 결과를 보면 조직문화가 종속변수에 미치는 영향력의 크기는 
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균형조직문화보다 유연성조직문화가 더 큰 것으로 나타났다. 유연성조직문화는 통

제형조직문화를 제외하고 유연성문화 한가지만을 독립변수로 설정하였다. 유연성

문화만으로 조직문화를 측정한다면 조직문화 측정에서 중요한 한계가 있을 

수밖에 없다. 모든 조직은 조직마다 상대적 비중은 다르지만 유연성과 통제

형문화가 동시에 나타난다. 조직은 유연성조직문화와 통제형조직문화를 동시

에 보유하고 있고 강도의 차이가 있을 뿐이다(Cameron & Quinn, 1999). 따

라서 유연성과 통제형의 조합으로 조직문화를 측정하는 것이 보다 적절할 

것이다. 

  균형조직문화는 유연성과 내 외부 지향 문화 및 통제와 내 외부 지향 문화

를 곱하여 산출한 승법모형으로 측정했다. 만약 유연성과 통제형문화 사이에 

불균형이 나타난다면 균형이 나타나는 경우보다 조직몰입 및 직무만족에 미치

는 영향이 작을 것이다. 따라서 조직은 자신들의 조직문화를 유연성과 통제형

문화가 균형을 이루면서 강하게 나타나는 방향으로 유지관리 할 필요가 있을 

것이다. 

 

제2절 연구의 한계 및 미래 연구방향 

 

  본 연구의 한계 및 미래연구 방향을 제시하면 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 

한국직업능력개발원에서 2017년 수집한 인적자본 기업패널조사 7차 자료를 사

용하였다. 따라서 연구자가 직접 수집한 자료가 아닌 2차 자료를 가지고 연구를 

진행하여 학술적 관점에서 이에 대한 한계점이 존재한다. 향후 연구에서는 자료

를 직접 수집하여 연구를 진행할 필요가 있다.

  둘째, 본 연구의 설문지법은 주로 양적인 방법에만 의존한 것으로 질적인 측면

을 고려하지 못하였다. 조직문화 연구는 질적인 연구가 중요시되는 분야로서 향

후 연구에서는 질적인 측면의 연구방법이 보완되어야 할 것이다. 

  셋째, 조직문화는 조직 수준 변수이다. 그러나 본 연구에서는 조직문화를 구성
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원들의 지각을 통한 개인수준에서 연구를 진행하였다. 조직문화는 조직수준에서 

조직문화를 측정하는 것이 보다 바람직할 것이다.

  넷째, 향후 연구에서는 조직수준에서 조직문화를 측정하고 개인수준에서 개인

의 태도와 행동을 측정한 후 이 둘의 관계를 교차 수준 분석을 통해 연구를 진

행할 필요가 있을 것이다. 이와 같은 연구는 조직문화가 개인의 태도와 행동에 

미치는 영향을 보다 정확하게 측정할 수 있을 것이다. 
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