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Abstract

This study was examined the characteristics of individual or an organization differences of oriented value and 
shared value for the employees in the field and management division of clothing enterprises in Korea. The 
hypothesis （of this study are as follows: （Hypothesis 1> The field employees of clothing enterprise wo냐d prefer 
to have a professional tendency and the management employees would prefer to have the organizational tendency.

<Hypothesis 2） The employees who have organizational tendency would have higher shared standard of 
organization value than the employees of professional tendency. As a result of the study, the hypothesis 1 has 
accepted as showing the mean value is high when the field employees have their professional tendencies and the 
management employees also have their organizational tendencies respectively. The hypothesis 2 has also accepted 
that the employees who have organizational tendency have higher shared value than the employees of professional 
tendency.

Key words: clothing enterprise（의류기 업）, oriented value（지향가치）, shared value（공유가치）.

I•서론

1. 연구목적
기업경영에서 1970년대까지의 접근은 경영과업을 

합리적, 과학적 방법으로 접근하였으며 이를 통하여 

기업의 경쟁적 우위를 확보하는 데에 중점을 두었다. 

그러나 이러한 접근방법은 곧 한계에 도달하게 되었 

으며 기업경영에서의 새로운 경쟁우위 확보를 위한 

돌파구로서 1980년대부터 관심의 대상이 된 것 중의 

하나가 곧 기업문화이다. 이러한 기업문화가 기업의 

성공요인으로서 중요한 의미를 갖는 것은 경영의 주 

체가 인간이라는 사실에서 출발하고 있다는 점이다. 

기업의 경영은 인간에 의해 이루어지며, 그 주체 또 

한 인간이다. 이러한 인간의 행동은 개인이 추구하 

는 가치와 신념 그리고 사고방식 등에 이해 결정되 

어진다.

인간이 여타 경영자원과는 다른 가장 큰 특성은 

인간의 행동은 무엇을 추구하느냐 그리고 어떻게 생 

각하느냐 하는 가치관과 사고방식에 의해서 영향을
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많이 받는다는 점이다. 조직의 구성원이 추구하는 

가치관과 생각하는 사고방식에 의해서 조직의 문화 

가 형성되고, 이 형성된 문화는 다시 구성원의 가치 

관과 사고방식에 영향을 주게 되며, 이에 따라서 구 

성원은 조직 내에서 행동을 하고 경영과업을 수행하 

게 된다. 이 과정에 이해서 기업문화는 기업의 성공 

요인의 중요 요소로 작용하고 있다. 사회가 발전함 

에 따라서 기업이 가용한 관리기법과 자원의 유형은 

대동소이하게 되어 간다. 그러나 그 과정에서도 기 

업의 성패가 결정되는 주요 원인 중의 하나는 바로 

기업문화라고 해석되고 있고 이는 상당히 설득력 있 

게 받아들여지고 있다.

의류기업의 경영전략을 수립하고 의류제품을 생 

산하고 제공하는 종사원들은 그 기업의 고유한 가치 

관과 행동규범, 행동양식에 커다란 영향을 받는다. 

따라서 의류기업은 주어진 환경조건과 경영전략에 

일관성 있는 조직구조와 행동을 형성하기 위하여 이 

에 관련된 문화적 특성을 개발할 필요성을 갖게 된 

다.')

그러 나 국내 의류기업은 종사원들에게 비전을 심 

어주고 새로운 것을 추구하려는 종사원들에게 힘을 

불어 넣어주지도, 또한 인식하지도 못하고 있는 실 

정이다. 의류기업의 주요 활동이 단순히 옷을 만드 

는 활동이 아니다. 동시대의 문화에 대한 욕구를 신 

속하게 간파하여 그에 부합하는 상품을 만드는 활동 

으로 규정되고 있다.2)세계인들의 외모와 차림새에 

대한 변화 욕구에 부합하는 상품을 기획하여 파는 

것이 현대적인 패션산업이며 섬유의류기업의 모체 

가 된다.' 특히 의류기업에서는 전문부서(연구, 개발, 

디자인) 종사원들의 사기가 경영성패에 결정적인 역 

할을 하기 때문에 제공하는 서비스의 질을 향상시키 

고 고객만족을 높이기 위해서는 의류기업문화가 기 

업의 성공요인으로서 중요한 의미를 지니다 해도 과 

언이 아니다.

경영실적이 우수한 의류기업은 종사원들이 공동 

의 책임감을 공유하며 조직의 존재 이유와 어떠한 

일을 해야 할지를 종사원이 결정하는 목표에 대한 

일체감이 형성되어 있다. 그러나 의류기업의 전문부 

서 종사원들은 주로 자신 의 전문지 식과 직 무에 대 한 

몰입을 우선하는 전문인 성향만을 추구하는 가치관 

을 지향하고 있어서 조직 과 직무에 동시에 몰입하지 

못하고 있는 실정이다.

의류기업 에서 의 전문부서 종사원은 전문인으로서 

의 성향뿐만 아니라 조직인으로서의 품성과 헌신도 

요구되고 있다. 이러한 측면을 고려할 때, 의류기업 

의 전문부서 종사원은 조직 구성원의 일원으로서 조 

직문화를 수용하고 공유된 가치관을 확립해야 할 필 

요성 이 제 기 되고 있다. 특히, 의류기업 에서 의 종사원 

개인의 가치와 조직이 내세우는 가치가 일치될 때 

구성원의 조직에 대한 애착이 증대되고, 집단과 조 

직의 응집력이 긍정적 방향으로 강화되며, 이직이 

줄어들 것으로 많은 연구결과에서 제시하고 있다. 

이러한 연구결과를 통하여 이직률이 타산업과 비교 

하여 높은 의류기업의 현실을 감안할 때 종사원의 

지향가치와 공유가치의 관계에 관한 연구의 필요성 

이 제기되고 있다.

이러한 문제점의 인식하에 의류기업 종사원의 부 

서와 지향가치, 그리고 지향가치와 공유가치간의 관 

계를 규명함에 본 연구의 목적이 있다.

2. 연구방법 및 범위
본 연구의 목적을 달성하기 위하여 문헌적 연구 

방법(documentary study)과 실증적 연구방법(empiri­

cal study)을 병행하였다. 본 연구의 이론적 고찰에 

사용된 문헌연구를 위하여 관계서적, 연구논문 그리 

고 기타 자료를 활용하였다. 실증적 연구를 하기 위 

하여 국내 의류기업의 전문부서(연구, 개발 및 디자 

인 관련 부서) 및 관리부서(영업, 판촉 • 홍보, 구매 • 

경리, 인사 • 총무 및 기타 부서)의 종사원을 대상으 

로 자기 기 입식 설문지법(self administered question- 

naire)을 활용하였다. 설문조사 결과 얻어진 자료는 

사회과학 통계패키지(SPSS PC+: Statistical Packa­

ge for the Social Science PC+)를 활용하여 분석하였 

다 •

1) 김민수, 김문숙, "의류제품에 대한 소비자의 품질평가기준”, 복식문화연구 11권 1호(2003), p. 48.
2) 섬유연감 2000 (서울: 한국섬유산업연합, 텍스헤럴드, 2001), p. 84.
3) 김문숙, 복식산업론 (서울: 경춘사, 1991), p. 182.
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n. 이론적 고찰

1. 기업문화

1)기업문화의 개념

기업문화에 대한 포괄적인 개념정의를 위하여, 여 

러 학자들이 기업문화의 의의에 대하여 가졌던 견해 

를 요약하면〈표 1〉과 같다.

이와 같은 사항을 요약하면, 기업문화란, '조직구 

성원들이 공유하고 있는 구성원 행동과 전체 조직체 

행동에 기본전제로 작용하는 조직체 고유의 가치관 

과 규범, 그리고 행동패턴의 총체'라고 할 수 있다.

〈표 1> 기업문화의 개념 정의

학 자 내 용

Goffman(1967),
Van Mannen(1979)

• 사용하는 언어라든가 경의와 태 

도 등을 둘러싼 의식 등과 같이 

사람들이 상호 작용할 경우 나타 

나는 행위의 규칙성

Ritti
and Funkhouser
(1982)

• 신참자가 조직의 구성원으로 용 

인되기 위하여 알아야 할 그 조 

직내의 절차들 , 즉 조직에서 어 

울리기 위해 필요한 게임의 규칙 
_드

E. H. Schein(1984)

• 조직이 외부적 적응문제와 내부 

적 통합문제에 대처하기 위해 학 

습되는 것이며, 그 집단이 발명 

하거나 개발한 기본적 가정으로 

서, 타당하다고 여겨지기에 충분 

할 정도로 잘 적용하며, 따라서 

새 구성원들에게도 인지하고 사 

고하고 올바른 방식이라고 가르 

칠 수 있는 기본적 가정의 유형

자료 박계흥, "조직 및 전문인 성향과 직무만족 및 조 

직몰입과의 관계에 있어서 공유가치의 역할," 한구중소 

기업학회 충청지회 2000년도 추계 학술발표대회 발표 

논문집(대전, 2000년 10월), pp.3〜5의 자료 재정리.

2) 기업문화의 기능

조직에 있어서 문화는 어떠한 기능을 하는가? 이 

는 조직문화가 성공적 기업이 되기 위하여 갖추어야 

할 특성 즉, 성취하여야 할 목표를 파악하는 데에 있 

어서 출발점이 되는 질문이다.

기업의 조직문화의 기능은 다음과 같다"

첫째, 그 조직이 외부환경에 적응하고 생존하는 

방법에 관한 주요 사항에 대하여 리더와 구성원간에 

합의가 이루어지도록 하는 기능을 수행한다.

둘째, 효과적으로 업무를 수행하고 한편으로 구성 

원이 만족할 수 있는 구성원들의 관계를 조직화하는 

방법에 관한 주요 사항에 대하여 리더와 구성원간에 

합의가 이루어지도록 하는 기능을 수행한다.

셋째, 구성원이 업무수행과정에서 불확실성에 부 

딪치고 과중한 업무부담이 주어졌을 때 업무를 선별 

하고 어디에 초점을 맞출 것인가를 식별하는 데에 

도움을 줌으로써 불안을 감소시키는 기능을 수행가 

게 된다. 문화적 변화가 발생하였을 때 구성원이 저 

항하게 되는 이유도 이 때문이다. 즉, 불안을 감소시 

켜 주는 기능을 수행하였던 문화가 변화함으로써 새 

로운 불안이 야기되기 때문이다.

3) 기업문화의 구성요소
기업문화의 구성요소의 연구와 관련된 대표적 연 

구의 하나는 피터스(T. J. Peters)의 7S모형이다. 기업 

문화의 구성요소로서 전략(strategy), 구조(strucEre), 

관리시스템(system), 구성원(staff), 관리기술(skill), 행 

동 , 관리 스타일(style) 및 공유가치 (shared value) 등 

의 7가지를 들고 있다.'

이러한 7가지 구성요소는 서로 상호 작용하여 환 

경적응 행동을 취하여 기업의 문화를 형성하고 있 

다.© 7가지의 구성요소 중에서 공유가치는 다른 기 

업문화의 구성요소에 지배적 영향을 줌으로서 기업 

문화 형성에 중요한 역할을 하고 있다.7)

2. 지향가치와 공유가치

4) 삼일컨설팅그룹, 한국기업의 성공조건 (서울: 매일경제신문사, 1992), pp. 65-66.
5) T. J. Peters, "Symbols Patterns and Setting: An Optimistic Cases for Getting Things Done", Organizational 

Dynamics(\91^), pp. 89-91.
6) Ibid., p. 91.
7) 권순일, 경영학원론 (서울: 진영사, 1998), p.219 및 백방선, 경영학원론 (서울: 무역경영사, 1995), p. 153.
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1) 지향가치
지향가치(oriented value)란 기업의 조직 구성원이 

기업의 가치관을 기초로 실현해야 할 행동의 존재양 

식을 의미하고 있다. 기업 조직 구성원은 지향가치 

에 따라 조직인 성향과 전문인 성향으로 분류되고 

있다. 지향가치에 따른 구성원의 유형별 개념 및 특 

징은〈표 2〉와 같다.8)

2) 공유가치
공유가치(shared value)는 조직의 구성원이 공유하 

고 있는 가치관과 이념, 그리고 조직의 기본적 목표 

등을 의미하고 있다.» 이러한 공유가치의 개념은 조 

직과 개인의 가치가 일치해서 형성되며, 직장을 하 

나의 공동체로 인식하고, 조직의 구성원을 한 가족 

으로 생각하는 측면이 강하다艸

기업문화의 공유가치는 얼마나 많은 구성원들이 

광범위하고 강하게 조직의 가치관을 수용하고 있는 

가를 의미한다”)이러한 공유가치는 조직의 경영이 

념에 대한 조직 가치관의 인식도와 업무수행의 실천 

도로 세분하여 측정이 가능하며,'2)어느 한 기업의 

가치관이 얼마나 널리, 고르게 공유되고 분명하게 

인식되고 있는 정도가 소위 강한 문화를 판단하는 

척도로 활용되고 있다.成

특히 조직의 구성원과 조직의 일치를 강조하는 

공유가치가 경영전략과 조직구조 그리고 관리제도 

와 경영관리자들의 리더십에 잘 반영되고 구성원들 

에게 의식화 및 체질화되어 있을수록 기업문화는 강 

하고 뚜렷하게 나타나는 것으로 알려져 있다.'少

〈표 2〉지향가치에 따른 구성원의 유형

지향가치에 따른 

구성원의 유형
내 용 특 징

조직인 성향

• 개인이 조직의 목표 및 가치에 

기초하여 형성하게 되는 태도를 

조직 몰입 (Organizational commit- 
ment)이라 하며 이를 지향하는 가 

치를 우선하는 구성원

• 조직의 목표와 개인의 목표의 통합과 일치를 강조

• 조직에 대한 동일시(구성원으로서 자부심, 조직에 대한 애 

착과 관심, 조직가치의 내면화)

• 조직에 대한 헌신과 높은 참여의지

• 계속 조직 구성원의 일원으로 소속하려는 태도

• 승진과 조직내의 인정과 성공을 중시

전문인 성향

• 전문분야에 대한 관심과 더불 

어 전문인 분야의 한 구성원으로 

느*尝切空 

구성원

• 전문적 목표에 대하여 일할 수 있는 기회 강조

• 지위에 의한 권위보다 전문성에 의한 권위를 더 중시

- 업무 수행과 관련된 자율성 높고 도전적인 업무를 선호

• 자신의 전문분야가 담당업무와 일치하기를 기대

자료: 박계흥, "조직 및 전문인 성향과 직무만족 및 조직몰입과의 관계에 있어서 공유가치의 역할," 한구중소刁업학회 

충청지회 2000년도 추계 학술발표대회 발표논문집(대전, 2000년 10월), pp. 3-5의 자료 재정리.

8) 안정언, 현용순, 백삼균, 강무현, "기업문화혁신을 위한 C7전랴실무”, (일본능률협회 총합연구소, 1991), pp. 
88-89.

9) 권순일, Op. cit. (1998), p.219 및 백방선, Op. cit. (1995), p. 153.
10) R. G. Vandenberg and V. Scarpello, "A longitudinal assessment of the determinant relationship between em­

ployee commitments to the occupation and the organization", Journal of Organizational Behavior Vol. 15 
(1996), pp. 535-536.

11) 조영호, 박계홍, ”종업원의 기업가치관과 구용태도에 관한 연구”, 인사관리연구 제16집(2000), 한국인사관리 

학회, P- 207.
12) 조영호, 오철환, "직무스트레스가 직무몰입도와 조직 애착도에 미치는 영향”, 경영학연구 15권 1호(1999), 한 

국경영학회, P 201.
13) T. J. Peters and R. H. Waterman, In Search of Excellence (Harper and Low Publishers, 1991), p. 151.
14) 이학종, 한국기업의 문화적 특성과 새기업문화 개발 (서울: 박영사, 1999), pp. 293-294.
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3. 선행연구 고찰

1) 지향가치 관련 선행연구

지향가치와 공유가치에 관련된 연구는 의류기업 

을 대상으로는 전혀 이루어지지 않았으나, 타 산업 

분야에서는 1980년대 후반부터 국내외에서 연구가 

이루어져 왔다.

기업의 구성원은 기업의 가치관을 수용함에 개인 

의 지향가치의 영향이 크다고 할 수 있으며, 개인의 

지향가치에 따라 조직 인 또는 전문인 성 향으로 유형 

화")하고 있다. 이러한 개인의 지향가치는 가치관 수 

용의 중요한 영향요인으로 조직과 직무에 대한 태도 

가 달라진다고 볼 수 있다. 또한 지향하는 가치기준 

에 따라 조직가치관의 수용태도가 다를 것이라는 것 

을 예측할 수 있다. 조직인 성향은 직무보다 조직지

〈표 3> 지향가치 유형별 특성

전문인 성향 조직인 성향

• 전문지식을 발휘하고자 • 일반관리자가 되고 싶

하는 욕망 은 욕망

• 전문가로서 인정받고자 • 높은 지위에 오르고자

하는 욕망 하는 욕망

• 지식과 기능을 증진시 • 상사로부터 인정받고자

키고자 하는 욕망 하는 욕망

• 독자적으로 업무를 처 •조직에서 충분한 대우

리하고자 하는 욕망 를 받고자 하는 욕망

• 철저하게 일 처리를 하 , 회사를 위해 공헌하고

고자 하는 욕망 자 하는 욕망

향 관점이 강하며 전문인 지향 성향은 조직보다 직 

무 자체에 대한 애착과 전문가적 자질을 강조한다고 

할 수 있지만 조직과 전문가적 몰입이 동시에 이루 

어질 수 있을 것으로 보고 있다.'®

Miner"), Wallace15 16 17 18 19 20 21 22* 및 장재윤'»의 연구에서 기업 

구성원의 지향가치를 전문인 성향과 조직 인 성향으 

로 구분하고 있으며, 성향별 변수를 다음과 같이 구분 

하여 정의하고 5점 척도로 분석에 활용하였다.(표 3)

15) 양참삼, 조직행동의 이해 (서울: 법문사, 2001), pp. 508-517 및 황규대, 김형식, 박상진, 송교석, 양진환, 양훈 

모, 이관희, 이철기, 조직행동의 이해 (서울: 박영사, 2001), pp. 515-523.
16) 이학종, Ibid., pp. 293-294.
17) J. B. Miner, "The Role of Managerial and Professional Motivation in the Career Success of Management 

Professors", Academy of Management Journal, Vol. 23, No. 3(1980), pp. 487-508.
18) J. E. Wallace, "Professional and organizational commitment: Compatible or in compatible", Journal of Voca­

tional Behavior, Vol. 42(1993), pp. 333-349.
19) 장재윤, ”연구개발전문가의 조직적응: 조직몰입 및 전문분야 몰입", (서울대학교 대학원 박사학위논문, 1996), 

pp. 32-36.
20) E. J. Wallace, "Professional and organizational commitment: Compatible or incompatible", Journal of Voca­

tional Behavior, 42(1994), pp. 333-349.
21) C. Vandenberghe, "Organizational culture, persin-culture fit, and turnover: a replication in the health care indu­

stry", Journal of Organizational Behavior^ 20(1994), pp. 175-184.
22) 유구창, 박우성, 21세기형 인적자원관리, 한국노동연구원편 (서울: 명경사, 2000), pp. 55-76.

2) 공유가치 관련 선행연구

IBM, 마쓰시다, 3M 등은 구성원의 공유가치가 기 

업의 경쟁적 비교 우위로 작용하여 조직의 성과에 

기여하는 것으로 연구결과 제시하고 있다") 간호사 

집단에 대한 연구에서 개인의 가치와 조직이 내세우 

는 가치가 일치될 때 구성원의 조직에 대한 애착이 증 

대되고, 집단과 조직의 응집력이 긍정적 방향으로 강 

화되며, 구성원의 이직성향을 예측하는 지표로서 유 

용하며, 간호사의 지향가치와 병원의 조직문화가 일 

치했을 때이직이 줄어드는 것으로 조사되고 있다.2D 

동일한 업종과 관리방식을 채택하고 있는 기업들 

에서 서로 다른 모습의 인적자원관리제도와 관행을 

볼 수 있는 것은 기업의 전략적인 목표의 차이일 수 

도 있으니 근본적으로는 기업에서 공유하고 추구하 

는 가치가 다르기 때문인 것으로 연구결과를 제시하 

고 있다.끄)

in. 실증조사 설계

1. 연구모형과 가설설정
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1） 연구모형
본 연구의 목적을 포괄할 수 있는 연구모형은 

〈그림 1〉과 같이 나타낼 수 있다. 구체적으로는 의 

류기업의 종사원을 대상으로 '개인 및 조직의 특성' 

과 '지향가치' 및 '지향가치'와 '공유가치'간의 역할을 

파악하고 있다.

2） 가설 설정

본 연구에서는 이론적 고찰을 기반으로 연구의 

목적을 달성하기 위하여 두 가지 관점에서 가설을 

설정하였다. 첫 번째 관점은 의류기업 종사원의 개 

인 및 조직의 특성과 지 향가치간의 관계를 알아보는 

것이며, 두 번째 관점은 지향가치와 공유가치간의 

관계를 살펴보는 것이다.

〈가설 1> 의류기업의 전문부서（연구, 개발 및 디 

자인 관련 부서） 종사원은 전문인 성향을 관리부서 

（영업, 판촉 • 홍보, 구매 • 경리, 인사 • 총무 및 기타 

부서） 종사원은 조직인 성향을 선호할 것이다.

〈가설 2> 조직인 성향의 종사원이 전문인 성향 

의 종사원보다 조직가치의 공유정도가 높을 것이다.

2. 연구조사의 설계

1） 표본추출과 자료수집

본 연구는 1998년부터 2002년 사이에 연간 매출 

액 300억 이상의 국내 20개 의류기업 종사원을 선정 

하여 실증조사 대상으로 하였다. 의류기업 종사자의 

부서별 차이를 검증하기 위하여 조사대상자를 부서 

별〔전문부서（연구, 개발 및 디자인 관련 부서） 및 관 

리부서（영업, 판촉• 홍보, 구매 • 경리, 인사• 총무 

및 기타 부서）〕로 나누어 조사대상 업체당 20부씩 

（전문부서 10부 및 관리부서 10부） 할당하였다.

아울러 본 실증조사를 위한 자료 수집은 직접방 

문으로 이루어졌다. 조사는 2003 년 6월 8일부터 14 

일에 걸쳐 실시되었고, 총 400매의 설문지를 배포하 

여 356매를 회수하였으며 그중 유효한 응답을 가진 

설문지 319매를 최종 유효표본으로 확정하였다.

2） 측정도구
본 연구를 위한 설문지는 기존의 선행연구인 

Miner, Wallace, 장재윤의 연구결과와 이론을 기초로 

구성하고, 예비조사를 통해 본 연구에 적합하도록 

수정되었다. 설문지의 구체적 내용은〈표 4〉와 같으 

며, 조직문화의 공유가치 변수, 지향가치 변수 및 인 

구통계 변수 등이 포함되어 있다. 조직문화의 공유 

가치 및 지향가치 변수는 Likert의 5점 척도로, 인구 

통계적 변수는 비율척도로 측정하였다.

3） 분석방법
수집된 자료의 분석을 위해서는 SPSS PC*를 이용 

하였으며, 가설검증과 관련된 구체적인 분석방법을 

살펴보면 다음과 같다.

전체적인 표본의 인구통계적 특성을 살펴보기 위 

해 빈도분석（Frequencies analysis）을 그리고 측정하고 

자 하는 개념이 조사대상자로부터 정확하고 일관되 

게 측정되었는가를 확인하기 위하여 각 변수에 대한 

Cronbach's Alpha 계수의 측정을 통한 신뢰성 분석을 

실시하였다.

한편 가설 1 “의류기업의 전문부서 종사원은 전문 

인 성향을, 관리부서 종사원은 조직인 성향을 선호 

할 것이다.”와 가설 2 ”조직인 성향의 종사원이 전문 

인 성향의 종사원보다 조직가치의 공유 정도가 높을 

것이다.”를 검증하기 위하여 분산분석（ANOVA）이 

실시되었다.

전문 T 서
관리부서

개인•조직 특성

〈그림 1> 연구모형.

―> 지 書가치 —>

黄소소^前侖£뇲蠅i
가설 1

전문인 성향

조직인 성향

가설 2
조직가치관의 인식도 

업무수행의 실천도
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〈표 4> 설문지 구성

세부변수 내 용 문항수

조직문화의 

공유가치

조직가치관의 인식도

• 명확한 비전이 있음

• 경영이념이 뚜렷함

• 경영이념을 잘 알고 있음

• 경영이념을 좋아함

• 변화와 조직개발을 위한 노력함

• 참여와 자율적 조직운영

• 업무수행과정의 공정성과 윤리성

• 경영정책의 합리성

8

업무수행의 실천도

• 구성원의 인격이 존중되어야 함

• 상급자의 인간적 대우

• 패션의 주인은 전 종사원임

• 평가는 미래지향적이어야 함

• 종사원의 전문성 배양

5

지향가치

전문인 성향

• 특정분야 전문가로 인정하고 싶음

• 지식과 기술을 최대한 발휘하고 싶음

• 지식과 기능을 더욱 증진하고 싶음

• 상사로부터 인정받고 싶음

■ 관리자보다 전문가가 되고 싶음

. • 패션을 위해 공헌하고 싶음

6

조직인 성향

• 높은 지위에 오르고 싶음

• 내 일에 남의 간섭을 받고 싶지 않음

• 직접 일을 맡아서 수행하고 싶음

• 일반관리자가 되고 싶음

• 조직에서 충분한 대우를 받고 싶음

5

인구통계 • 성별, 연령, 학력, 근무부서, 현 직책, 현 업무 종사기간 6

IV. 조사결과 분석

1. 표본의 특성분석

표본의 인구통계적 특성에 대한 결과는 다음의 

표와 같다. 성별 구성에 있어서는 전체 319명중 남성 

이 167명으로 52.35%, 여성이 152명으로 47.65%를 

나타내고 있다. 연령 분포는 26〜30세가 31.03%로 

가장 높게 나타내고 있으며, 그 다음은 40세 이상이 

19.13%에 달하고 있다. 학력에 대한 분포에서는 고 

졸 이 하가 13.79%, 전문대졸 32.29%, 대 학졸 46.08% 

및 대 학원졸 7.84%로 대 학졸이 가장 많았으며, 그 다 

음에는 전문대졸이 차지하고 있다.（표 5）
설문 응답자의 현 근무부서에 있어서는 전문부서 

가 138명으로 전체의 43.26%, 관리부서가 181명으로 

5674%로 분포되어 있다. 현 업무 종사기간은 5년 이 

하가 가장 높은 비율인 40.13%, 그리고 20년 이상은 

가장 낮은 비율인 6.58%에 달하고 있다. 현 직책에서 

는 사원이 가장 높은 60.19%의 비유 그리고 그 뒤를 

이어 대리 • 계장, 과장 • 차장 및 부장의 순으로 나 

타나고 있다.

2. 신뢰성 검증

산뢰성은 측정하고자 하는 개념이 조사대상자로 

부터 정확하고 일관되게 측정되었는가를 확인하기 위 

한 각 변수의 Cronbach's Alpha敏신뢰도 계수） 값은〈표 

6〉과 같다. 각 변수들의 Cronbach's Alpha값은 0.8이 

상으로 측정되어 신뢰도가 높다고 볼 수 있으며, 따 

라서 전체 변수를 분석에 이용하였다.
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〈표 5> 표본의 인구통계적 특성 분석결과
(총 표본수 319명)

항 목 내 용 빈도(명) %

성별
남자 167 52,35

여자 152 47.65

연령

20 〜25 세 61 19.12

26 〜30세 99 31.03

31 〜35세 58 18.18

36 〜40세 40 12.54

40세 이상 61 19.13

학력

고졸 이하 44 13.79

전문대졸 103 32.29

대학졸 147 46.08

대학원졸 이상 25 7.84

근무부서
전문부서 138 43.26

관리부서 181 56.74

현 업무 

종사기 간

5년 이하 128 40.13

6〜10년 이하 97 30.41

10년~15년 이하 45 14.11

15년〜20년 이하 28 8.78

20년 이상 21 6.58

직책

사원 192 60.19

대리/계장 72 22.57

과장/차장 41 12.85

부장 이상 14 4.39

〈표 6> 변수의 신뢰성 분석 결과

변 수 문항수
Cronbach's

Alpha

조직문화의 

공유가치

조직가치관의 인식도 8 0.8375

업무수행의 실천도 5 0.8621

지향가치
전문인 성향 6 0.9283

조직인 성향 5 0.8237

3. 가설검증

1) 가설 1의 검증
“의류기업의 전문부서 종사원은 전문인 성향을, 

관리부서 종사원은 조직인 성향을 선호할 것이다.” 

는 가설 1을 설정하고 이를 검증하기 위하여 분산분 

석(ANOVA)을 실시한 결과는〈표 7〉과 같다.

의류기업의 전문부서 종사원이 자신의 직무에 대 

한 전문가로서의 자부심이나 일에 대한 몰입을 강조 

하는 전문인 성향을 높게 응답하고 있으며, 조직인 

성 향은 관리부서 종사원이 3.6942로 3.0847의 전문부 

서 종사원보다 높게 통계적으로 유의한 차이를 보여 

주고 있으므로,〈가설 1〉은 수용되었다.

2) 가설 2의 검증
，，조직인 성향의 종사원이 전문인 성향의 종사원

〈표 7> 패션종사원의 근무부서와 지향가치의 분석 

결과

유의수준: *p<0.05, **p<0.00L

지향가치

전문인 성향 조직인 성향

Mean SD Mean SD

전문부서 3.7329 0.8731 3.0847 0.9327

관리부서 3.2604 0.9134 3.6942 0.8829

F-Value 4.16* 2.67**

〈표 8> 의류기 업 종사원의 지향가치 의 공유가치 분 

석 결과

\ 구분

지향가치 \

공유가치

조직가치관의 

인식도

업무수행의 

실천도

Mean SD Mean SD

전문인 성향 3.1309 0.8012 4.1928 0.5381

조직인 성향 3.3746 0.6024 4.2781 0.5936

F-Value 4.34* 4.97*

유의수준: 切<0.05.
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보다 조직 가치 의 공유정 도가 높을 것이 다."는 가설 2 

를 검증하기 위하여 분산분석(ANOVA)을 실시하였 

다. 이론적 고찰을 통하여 밝혀진 바와 같이 조직인 

성향이 자신의 직무보다는 조직구성원의 일원으로 

서 역할을 강조하는 성향이 강하기 때문에 가설 2가 

설정되었으며, 이러한 결과는 본 연구의 대상기업인 

의류기업에서도 유사한 결과가 나타나고 있다.(표 8) 
공유가치를 조직가치관의 인식도 및 업무수행의 

실천도로 세분하여 분석한 본 연구의 결과에서도 연 

구대상 의류기업에서의 조직인 성향의 종사원이 전 

문인 성향의 종사원보다 공유가치가 높은 것으로 분 

석되어 가설 2는 수용되었다.

V. 결 론

우수한 경영실적을 올리고 있는 기업은 종사원들 

의 지향가치와 공유가치가 일치하고 있다. 일반적으 

로 기업에서 전문부서 종사원은 전문인 성향을, 그 

리고 관리부서 종사원은 조직인 성향을 나타내고 있 

으며, 전문인 성향의 종사원이 조직원 성향의 종사 

원 보다 기업 공유가치의 공유 정도가 낮은 것으로 

선행 연구 결과 제시되고 있다. 이러한 연구결과가 

의류기업에도 동일하게 적용되는 가에 대한 의구심 

을 갖고 출발한 본 연구에서도 타 산업분야와 동일 

한 연구결과를 나타내고 있다.

이러한 결과를 토대로 살펴볼 때, 의류기업의 전 

문부서 종사원들은 주로 자신의 전문지식과 직무에 

대한 몰입을 우선하는 전문인 성향만을 추구하는 가 

치관을 지향하고 조직과 직무에 동시에 몰입하는, 

보다 높은 차원에서 기업조직의 가치관 즉, 경영이 

념을 수용하는 것이 필요하다.

또한, 의류기업의 이직률이 타 산업에 비교하여 

높은 점과 의류기업의 전문부서 종사원의 업무 특성 

을 고려할 때 의류기업의 전문부서 종사원이 공유할 

수 있는 기업의 공유가치의 개발이 의류기업의 경영 

이념차원에서 시급하다고 할 수 있다. 구체적으로 

의류기업의 전문부서 종사원들의 행위와 태도 관련 

된 공유가치의 개발을 위한 연구가 이루어져야 할 

것이다.

본 연구의 실증분석을 통한 구체적 연구결과는 

다음과 같다.

첫째, 의류기업의 전문부서 종사원은 관리부서 종 

사원에 비해 오랜 기간 동안 전문분야에 강하게 몰 

입해 있으므로 관리부서 종사원과는 달리 조직몰입 

에는 다소 소극적이라는 이론적 연구를 뒷받침하는 

결과를 보여주고 있다. 본 연구의 결과에서도 의류 

기업의 전문부서 종사원은 전문인 성향을, 관리부서 

종사원은 조직인 성향을 선호하는 것으로 조사되었 

다.

둘째, 공유가치를 조직가치관의 인식도 및 업무수 

행의 실천도로 세분하여 분석한 결과 의류기업에서 

의 조직인 성향의 종사원이 전문인 성향의 종사원보 

다 조직가치관의 인식도와 업무수행의 실천도가 높 

은 것으로 분석되었다.

이러한 연구결과를 통하여 볼 때 의류기업 전문 

부서 종사원의 전문인 성향의 지향가치가 직장생활 

에 중요한 역할을 한다는 점을 발견하였고, 전문부 

서 종사원이 공유할 수 있는 공유가치의 개발을 통 

한 직장생활의 질을 높일 수 있도록 체계적으로 관 

리해야 한다는 점을 알 수 있다.

본 연구는 의류기업의 종사원의 지향가치와 공유 

가치에 대한 체계적인 연구가 전무한 상황에서 수행 

된 몇 가지 제한점을 가지고 있다. 비교적 통제된 상 

황에서 의류기업 종사원의 지향가치와 공유가치와 

의 관련성을 알아보기 위해 특정 의류기업을 표본으 

로 하여 조사를 실시하였는데 바로 이 점 때문에 연 

구결과에 대한 외적 타당성이 문제될 수 있다. 향후 

에는 관리부서와 다른 특성을 보이는 전문부서 종사 

원들에 대한 다양한 연구를 통해 이러한 부분이 보 

완되어져야 할 것이다.
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