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요   약

합병기업에 있어 기업문화의 통합은 M&A의 성공 여부를 좌우하는 중요한 변수로 간주되고 있다. 본 연구는 합병기업의 기업문화 통합과 조직유효

성과의 관계에 대한 선행연구를 근거로 개념적 연구모형을 수립하고, 이의 타당성을 검증하기 위하여 Pascale & Athos 및 Peters & Waterman이 

제시한 7개의 기업문화 구성요소와 조직유효성의 관련성에 관한 연구가설을 설정하였다. 가설검증을 위하여 다중회귀분석을 이용한 결과 다음과 

같은 사실을 발견하였다. 첫째, 합병기업의 기업문화 구성요소가 조직유효성 중 직무몰입에 미치는 영향은 기업문화의 모든 구성요소가 유의한 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 합병기업의 기업문화 구성요소가 조직유효성 중 직무만족에 미치는 영향은 기업문화 구성요소 중 공유가치를 

제외한 모든 요인이 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 합병기업의 기업문화 구성요소가 조직유효성 중 조직융합에 미치는 영향은 기업문

화 구성요소 중 사업능력 및 기술력을 제외한 모든 요인이 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 본 연구는 기업문화 구성요소 변수를 확인하고 

그것이 조직유효성에 미치는 영향을 실증적으로 검증한 탐색적 연구라는데 그 의의가 있다고 할 수 있다.

주제어 기업문화, 구성요소, 합병기업, 조직유효성, 직무몰입, 직무만족, 조직융합

ABSTRACT

Integrating corporate culture in a merger enterprise is considered as one of the most important variables to decide M&A success. This study 
established a conceptional model according to the preceding study on integrating corporate culture and organizational effectiveness, and 
formulated a hypothesis on the interrelation between a seven factors of corporate culture proposed by Pascale & Athos and Peters & Waterman 
and organizational effectiveness. The result of applying multi-regression analysis to test the hypothesis is as follows; firstly, all of a merger 
enterprise’s cultural factors have meaningful influence on job involvement among organizational effectiveness; secondly, all of them have 
sincere influence on job satisfaction among organizational effectiveness except shared value; and thirdly, all of them except skill have 
significant influence on organizational harmony among organizational effectiveness. This is a significant empirical and exploratory study to 
ascertain the variables of corporate culture factors, and to verify their effects on organizational effectiveness. 
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1. 서 론

21세기 급변하는 경영환경과 경쟁환경 하에서 기업이 지

속가능한 기업으로 유지 발전하기 위해서는 경쟁우위를 점유

할 수 있는 생존전략을 체계적으로 추진해 나아가야 한다. 기
업의 생존과 발전을 위한 경쟁우위 확보는 개별기업이 가지

고 있는 경영자원만으로는 한계가 있으므로 기업들은 전략적 

제휴를 추진하여 경영자원의 한계를 극복하고 성과를 극대화

하며, 기업의 유연성을 확보하고자 노력하고 있다. 이러한 전

략적 제휴 중에서도 가장 많이 추진하는 형태가 기업간 인수

합병(M&A)이다. 
그러나 이러한 M&A는 해당 기업 상호간에 경영자원, 기

술, 기업문화, 제도, 시스템, 조직구조 등에서 많은 차이를 나

타내므로, 이를 효율적으로 통합시키기 위한 활동이 지속적
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으로 이루어져야 한다. 특히 최근에는 기업문화 통합에 대한 

관심이 높아지고 있다. 이는 M&A 기업이 합병 전에 자기 기

업만의 독특한 기업문화를 유지하고 있었으나 M&A로 인한 

기업문화의 충돌로 인해 조직구성원의 심리상태가 불안해지

고, 조직유효성이 저하되어 M&A에 따른 시너지 효과를 창

출하지 못하고 성과를 내지 못하는 결과를 발생할 수도 있기 

때문이다(박경문･최명범, 2002). 
즉, 합병기업의 기업문화 통합은 그 조직의 성패를 결정짓

는 중요한 요인이 될 수 있기 때문에 조직이 통합되면 새로

운 기업문화의 창출을 통한 조직융합이 필요하고, 많은 기업

들은 이를 위해 노력하고 있다. 그러나 기업문화는 하나의 요

소로만 구성되는 것이 아니라 여러 가지 구성요소를 가지고 

있기 때문에 이들 각각의 요인에 대한 통합 노력이 필요하다. 
이에 따라 본 연구는 합병기업의 문화적 통합의 중요성에 

초점을 맞추어 실제 2009년 10월 공기업 선진화의 일환으로 

통합된 공기업의 조직구성원들을 대상으로 Peters & Waterman
(1982) 등이 제시한 공유가치, 전략, 구조, 관리시스템, 구성

원, 기술, 리더십스타일의 7개 기업문화 구성요소를 중심으

로 이들 구성요소들의 통합이 조직유효성에 어떠한 영향을 

미치는지를 실증분석을 통해 규명하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 합병기업에서 기업문화의 의의

기업문화는 외부환경에 대한 적응과 조직내부 통합의 문제

를 해결하기 위하여 구성원들에 의해 창조, 발전되어 학습되

는 기본가정으로서 조직구성원들에 의해 공유된 가치(value), 
신념(beliefs), 규범(norms)의 체계로 정의된다(Schein, 2004). 
그러나 이러한 정의는 모든 조직에 일괄적으로 적용된다고는 

할 수 없으며, 많은 기업문화 연구자들은 각자의 관점이나 분

석 수준에 따라 조금씩 상이하게 기업문화를 정의하고 있다. 
기업문화는 신념이나 가치의식과 같은 것으로 눈에 확연

히 보이는 쉽게 관찰할 수 있는 속성의 것이 아니다. 그러나 

이렇게 눈에 보이지 않는 문화와 관련된 쟁점이 눈에 두드러

지게 보이는 시점이 있는데, 각기 다른 기업이 하나로 통합되

는 때이다. 서로 다른 문화 속에 생활하던 구성원들은 두 기

업의 통합으로 인해 기업의 철학이나 분위기의 변화 같은 새

로운 경험을 하게 된다. 이러한 상황에서 미처 지각하지 못했

던, 자신이 그동안 경험했던 기존기업의 특성이 무엇이었는

지 더 확연히 깨닫게 되고 새로운 문화와 접하게 되어 혼란

을 겪게 되는 것이다. 
Schein(2004)은 이렇게 서로 다른 문화가 결합하게 되었을 

때 일반적으로 나타나는 현상을 다음과 같은 세 가지의 양상

으로 설명하였다(딜로이트컨설팅코리아 역, 2006). 첫 번째 

상황은 두 기업이 개별적 정체성을 유지하면서 마치 거대 복

합기업과 같이 두 문화가 분리된 상태로 존속하는 경우이다. 

통합은 했지만 기존의 회사만 인정할 뿐 새로운 협력의 길로 

나아가지 못하는 경우이다. 두 번째 상황은 하나의 문화가 다

른 문화를 지배하는 것이다. 이러한 경우는 큰 회사가 작은 

회사를 인수하는 경우 두드러지는 현상이다. 지배받는 입장

에 속하게 된 구성원들은 강제로 새로운 문화를 배워야하는 

상황에 처하게 되는 것이다. 세 번째는 두 문화가 융합하는 것

이다. 두 문화의 장점을 통합하는 융합현상이 가장 장려되지

만 실상 일어나는 일은 대게 더욱 복잡하고 애매모호하다. 더
욱이 두 문화의 융합은 자연스럽게 나타나기 보다는 통합된 

조직에 새로운 문화구축을 위한 절차를 수립하고 문화통합을 

위한 노력을 통해서만 비로소 나타나기 때문에 두 문화의 장

점만을 채택하면 된다는 단순한 논리를 적용할 수가 없다.
통상적으로 2개의 기업이 결합되는 경우 시스템, 기업의 

새로운 이름 등 눈에 보이는 해결해야 할 당면한 문제들이 

너무나도 많기 때문에 눈에 보이지 않는 문화와 관련된 쟁점

을 해결하기 위해 투자된 시간은 부족한 경우가 많다. 그러나 

기업문화가 해당 기업에 어떠한 영향을 미치는지에 대해 구

체적으로 접근해 본다면 문화의 통합 역시 당면한 시급한 문

제임을 알 수 있다.  
기업문화는 기업의 총체적 특성으로서, 내적으로는 구성원

들의 공통된 가치관과 사고방식(또는 기본전제)이 그리고 외

적으로는 그들의 실제 행동이 중요한 부분을 차지하고 있다. 
이와 같이 기업문화를 실행하는 주체는 어디까지나 구성원들

인 만큼, 조직은 구성원들의 가치중심적 사고방식과 행동에 

의해 강한 기업문화가 유지될 수 있다. 따라서 높은 기업성과

에 기여하는 핵심가치의 도출은 물론, 이를 구성원들의 공유

가치로 의식화시키고, 그들의 가치중심적 행동을 조장하여 

체질화시키도록 인적자원 관리제도를 개선하고, 관리자는 리

더십을 통해 이를 뒷받침하는 것이 중요하다. 그리고 이러한 

활동들이 모두 시너지로 작용하여 전체적으로 강한 기업문화

를 유지할 수 있을 때 기업의 경쟁력도 동시에 향상되는 것

으로 될 수 있다(이학종, 2008). 
합병기업에 있어 기업문화의 통합과 그 역할이 중요하다는 

것은 다양한 선행연구들에서 제시되고 있다. Cary & Mallory
(1998)는 합병 시 양 조직의 문화적 적합성 부족으로 조직융

합이 안될 경우에는 합병 후 수익률이 낮아지나, 문화적 적합

성이 높아져 조직융합이 된 경우에는 생산성이 크게 향상됨

을 입증하였다. 또한 현대경제연구원(1999)은 기업합병이 실

질적인 경쟁력 향상으로 이어지기 위해서는 문화, 가치관 

등 소프트한 측면의 변화가 수반되어야 한다고 제시하였다. 
Schweight & Weber(1993)는 두 회사가 융합이 되려면 서로 다

른 기업문화, 그리고 관리체제와 절차들이 하나로 되어야 한

다고 하였다(황성돈 외, 2008, 재인용). 즉, 합병기업의 기업

문화와 함께 관리체제와 절차 통합의 중요성을 말하고 있다. 
결론적으로 선행연구결과들은 내용을 종합해보면, 기업의 

합병은 통합과정에서 조직원들이 업무상으로나 정서상으로 
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그림 1. 기업문화의 7S 구성요소 

자료: Pascale & Athos, 1981, p.203: Peters & Waterman, 1982, p.10.

혼란을 겪기 때문에 조직성과를 향상시키는 데 있어 제약요

인 내지 장애요인으로 작용할 가능성이 높다는 점을 시사하

고 있다. 아울러 합병과정에서의 혼란을 조속히 극복하고 조

직성과를 증대시키기 위해서는 문화의 통합과 더불어 관리체

제 등의 제도와 시스템의 통합이 필요하다는 점을 시사하고 

있다. 

2.2 기업문화의 구성요소

앞서 언급한 바와 같이 기업문화는 신념이나 가치의식과 

같은 것으로 눈에 확연히 보이는 쉽게 관찰 할 수 있는 속성

의 것이 아니다. 따라서 기업문화를 구성하고 있는 관찰할 수 

있는 속성의 요소들을 살펴봄으로 기업문화를 가시화할 수 

있다. 또한 이를 통해 문화에 대한 이해도 더욱 증진될 수 있

을 것이다. 기업문화의 구성요소에 대해서는 학자들마다 조

금씩 견해의 차이가 있는데 기업문화의 주된 구성요소가 무

엇이고 어떻게 문화를 형성되는지 살펴보고자 한다.
기업문화의 7S 구성요소는 Pascale & Athos(1981)의 일본

기업 연구와 Peters & Waterman(1982)의 미국 우수기업 연구

에서 제시되었는데, 기업문화를 구성하는 일곱 요소 모두가 

S자로 시작되기 때문에 7’S라고 명명하고 있다. 이 들 구성요

소를 요약하면 다음과 같다.

2.2.1 공유가치(Shared Value)

기업문화의 첫째 구성요소는 기업체의 구성원들 모두가 

공동으로 소유하고 있는 가치관과 이념, 그리고 전통가치와 

기업의 기본목적 등 기업체의 공유가치이다. 그림 1에서 보

는 바 와 같이 공유가치는 다른 기업문화 구성요소에 지배적

인 영향을 줌으로써 기업문화 형성에 가장 중요한 위치를 차

지한다. 또한 구성원들 사이에서 조직의 존속이나 성공의 근

본적 요인이라고 인식되어 조직유효성에 큰 영향을 미친다.

2.2.2 전략(Strategy)

기업문화의 둘째 구성요소는 기업의 장기 방향과 기본 성

격을 결정하는 경영전략으로서, 기업의 장기적인 목적과 계

획, 그리고 이를 달성하기 위한 장기적인 자원배분패턴을 포

함한다. 기업의 전략은 기업의 이념과 목적 그리고 기본가치

를 중심으로 이를 달성하기 위한 기업체 운영에 장기적인 방

향을 제공함으로써 다른 기업문화 구성요소에 많은 영향을 

준다.

2.2.3 구조(Structure)

구조는 기업의 전략을 수행하는데 필요한 틀로서 조직주

조와 직무설계, 그리고 권한관계와 방침 등 구성원들의 역할

과 그들 간의 상호관계를 지배하는 공식요소를 포함한다. 따
라서 구조는 관리시스템과 더불어 구성원들의 일상 업무수행

과 행동에 많은 영향을 준다.

2.2.4 관리시스템(System)

기업문화를 구성하는 또 하나의 중요요소는 기업경영의 

의사결정과 일상운영에 틀이 되는 관리제도와 절차 등 각종 

시스템이다. 따라서 시스템은 기업의 기본가치와 일관성 있

고 장기적인 전략목적달성에 적합한 보상제도와 인센티브, 
경영정보와 의사결정시스템, 경영계획과 목표설정시스템, 결
과측정과 조정․통제 등 경영 각 분야의 관리제도와 절차를 포

함한다.

2.2.5 구성원(staff)

기업문화는 기업 구성원들의 행동을 통하여 실제로 나타

난다. 따라서 구성원은 기업문화의 구성요소로서 기업의 인

력구성과 구성원들의 능력, 전문성, 가치관과 신념, 욕구와 

동기, 지각과 태도 그리고 그들의 행동패턴 등을 의미한다. 
구성원들의 가치관과 행동은 기업이 의도하는 기본가치에 의

하여, 그리고 인력구성과 전문성은 기업이 추구하는 경영전

략에 의하여 각각 많은 영향을 받는다.

2.2.6 기술(skill)

기술 또한 기업문화를 형성하고 있는 중요요소로서 각종 

기계․장치와 컴퓨터 등 생산 및 정보처리 분야의 물리적 하드

웨어는 물론, 이를 사용하는 소프트웨어 기술을 포함한다. 그
뿐 아니라 구성원들에 대한 동기부여와 행동 강화, 갈등관리

와 변화관리, 목표관리와 예산관리 등 기업경영에 적용되는 

관리기술과 기법도 포함한다.
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2.2.7 리더십 스타일(Style)

기업문화의 마지막 구성요소는 구성원들을 이끌어 나가는 

전반적인 리더십 스타일로서 구성원들의 행동조성은 물론, 
그들 간의 상호관계와 조직분위기에 직접적인 영향을 주는 

중요 요소이다. 기업의 개방적, 참여적, 온정적, 유기적 성격 

등은 일상경영에서 적용되는 관리 및 리더십 스타일로부터 

많은 영향을 받으면서 형성된다.
이상의 7가지 요소들은 접하게 상호연결되고 상호의존

적인 관계를 이루면서 기업의 독특한 특성을 나타내며 기업

문화를 형성한다. 이들 요소간의 상호연결성과 상호의존성이 

높을수록 강하고 뚜렷한 기업문화가 형성되고, 상호연결성과 

상호의존성이 결여될수록 약하고 애매하며 일관성이 없는 기

업문화가 형성된다. 따라서 바람직한 기업문화의 개발은 이

들 요소를 바람직한 방향으로 개발함으로써 이루어질 수 있

다. 그리고 개별적인 관점으로 각각의 요소를 분석하는 것을 

넘어서 전체적인 문화적 관점에서 이해될 때 기업문화에 대

한 총체적인 이해가 이루어 질 수 있다.

2.3 기업문화와 조직유효성 

2.3.1 조직유효성

경영학 연구 분야에서는 경영성과를 측정하기 위한 대용변

수로서 조직성과를 이용하는데 이는 조직유효성(effectiveness)
과 조직효율성(efficiency)으로 구성된다. 조직유효성이 목표

에 대한 달성 정도라면, 조직효율성은 목표달성에 기여한 정

도라고 할 수 있다. 
조직유효성에 대한 정의 관점에서 볼 때 이에 대한 선행연

구는 다양하게 이루어지고 있다. Steers(1975)는 15개의 조직

유효성 평가기준을 사용빈도순으로 제시하였는데, 적응성 또

는 탄력성, 생산성, 만족성, 수익성, 자원획득, 환경통제력, 개
발성, 능률성 등이다. Campbell(1977)은 30개의 평가기준을 

사용빈도와 관계없이 제시하였는데 전체적 효과성, 생산성, 
능률성, 수익성, 질, 사고율, 성장, 결근률, 이직률, 직무만족, 
동기부여, 사기, 통제력 등이다(민경호･이병석, 2005). 박경

문･최명범(2002)은 합병기업의 조직문화와 조직유효성과의 

연구에서 조직유효성 요인을 이직의도, 직무만족, 조직몰입, 
스트레스로 정의하고 있다. 

이와 같이 조직유효성의 요소 내지 측정항목은 학자들 간

에 일치되지 못하는 실정이다. 그러나 일반적으로 조직유효

성의 평가항목은 양과 질, 시간과 비용의 기준으로 고찰하여 

측정한다. 양적 기준은 생산성, 이윤, 재무성과와 같이 직접 

측정할 수 있는 기준이며, 질적 기준은 구성원의 태도나 인식

의 조사를 통해 얻을 수 있는 기준으로서 개인수준에서의 직

무성과, 조직수준에서 적응성, 사기 등이 있다(박민생, 2006). 
고종식(1999)은 기업문화 유형과 조직유효성에 관한 연구에

서 조직유효성 변수를 직무만족과 조직몰입으로 측정하였다. 

본 연구에서는 선행연구에서 빈도있게 다루어졌던 조직유

효성의 요소를 개인차원과 조직차원으로 구분하여 파악해 보

고자 한다. 즉, 개인차원에서 직무성과는 직무몰입, 직무만족

이라는 요인으로, 조직차원에서는 조직적응성이라는 요인을 

통합기업의 특성에 맞게 조직융합이라는 요인으로 측정하고

자 한다. 
 

2.3.2 기업문화 구성요소와 조직유효성과의 관계

기업문화는 구성원의 사고와 행동에 영향을 주는 요소로

서 조직유효성에 많은 영향을 미치고 있지만 조직유효성과 

직접 관련이 있다는 연구는 상대적으로 적다. 기업문화 관련 

많은 연구들이 기업문화가 얼마나 강하냐에 따라 기업이 경

쟁력을 가진다는 또는 어떤 요인을 통해 강해지는가에 초점

이 맞춰져 있기 때문이다. 즉, 기업문화의 구성과 개발에 중

점을 두는 연구들이 많은 편이다. 몇몇 경영학자들이 연구한 

기업문화와 조직유효성과의 관련성에 대한 견해를 고찰해보

면 다음과 같다.
Deal & Kennedy(1982)는 기업문화는 강하던 약하던 조직

에 큰 영향력을 미치므로 조직성과에도 큰 영향을 미친다고 

하였다. 또한 강한 기업문화를 구축하기 위해서는 조직 내에 

영웅과 같은 존재가 있어 문화를 이끌고 가야 한다고 하였다. 
이러한 영웅은 CEO일 가능성이 매우 크며, 앞서 연구한 기업

문화와 리더쉽과의 관계에 대한 연구들(박경문․최명범, 2001 
: 김세영, 1990 등)은 CEO의 리더쉽은 기업문화의 구성 및 

강화에 큰 역할을 한다고 규명하고 있다. 
신유근(1985)은 기업문화의 확립정도가 높은 기업이 조직

성과가 높게 나타나고, 기업문화의 확립정도를 높게 인식하

는 기업체가 낮게 인식하는 기업체보다 높은 조직성과를 나

타낸다고 주장하였다. 여기서 기업문화의 확립정도는 핵심가

치에 대한 조직원들의 공유 및 실천에 대한 것을 의미하며, 
핵심가치의 공유는 기업문화의 구성에 중요한 역할을 하는 

요소임을 알 수 있다. 
합병기업은 통상 PMI(Post Merger & Integration) 과정을 

거치게 되는데 이 과정에서 제도 및 시스템 통합 작업을 거

치게 된다. 이러한 작업을 거치지 않게 되면 구성원들은 통합

에 따른 혼란과 함께 제도상의 혼란을 더하게 되어 기업이 

어려움에 직면하게 된다. 따라서 제도 및 시스템의 통합작업

은 중요성이 크다 할 수 있으며 특히, 승진, 성과보상, 복지 

등의 인사제도의 통합은 중요성과 함께 파급효과가 매우 크

다고 할 수 있다. 
기업문화와 조직성과와의 관계에 대한 선행연구들을 종합

해보면, 합병기업과 같은 서로 다른 두 기업이 합쳐진 기업에

서는 기업문화가 잘 융합된 기업이 그렇지 않은 기업보다 조

직성과 향상에 더 큰 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 그러

나 이러한 기업문화와 조직유효성의 관계에 대한 대부분의 

선행연구들은 기업문화의 특성, 즉 기업문화의 강도 내지는 
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그림 2. 연구모형

특징이 조직유효성에 미치는 영향을 중심으로 수행되었고, 
세부적으로 기업문화 구성요소들과 조직유효성에 대한 영향

관계를 규명한 연구는 거의 없다. 다만 부분적으로 CEO의 

리더십이 조직유효성에 미치는 영향에 대한 연구가 제한적으

로 수행되었을 뿐이다. 
따라서 합병기업의 기업문화 통합이 조직유효성에 미치는 

영향을 분석하기 위해 구체적으로 기업문화 구성요소가 조직

유효성에 미치는 영향을 분석하는 것은 새로운 접근이라 할 

수 있다.

3. 연구의 설계

3.1 연구모형

상술한 선행연구에 근거하면, 합병기업에 있어 문화통합이 

중요하며 문화통합의 정도와 형태에 따라 조직유효성에 차이

가 날 수 있다. 또한 문화통합을 위한 조직구성원들의 노력과 

의지에 의해 조직문화의 통합성패가 결정된다. 여기서 조직

구성원들의 노력과 의지는 기업문화를 구성하고 있는 각 구

성요소별 통합 내지는 통합에 따른 개선노력을 말한다. 본 연

구에서는 공기업선진화 정책의 일환으로 2009년 10월 1일부

로 통합된 공기업의 조직구성원들을 대상으로 통합기업의 기

업문화 구성요소들이 조직유효성에 어떠한 영향을 미치는가

를 분석하고자 한다. 
합병기업의 기업문화를 통합시키기 위해서는 가치나 신념 

등의 의식적 요소의 통합도 중요하지만 기업문화의 구성요소

에서 살펴본 바와 같이 기업문화를 구성하는 제도와 시스템 

등이 전반적으로 통합될 때 기업문화의 통합도 달성되는 것

이다. 합병기업에서 기업문화의 통합을 달성하기 위해서는 

공유가치, 전략의 통합, 조직의 통합, 기술의 통합, 리더쉽, 
구성원의 통합, 제도 및 시스템의 통합 등 어느 한 가지 요인

도 소홀히 할 수 없는 요인들이다. 그러나 기업의 합병 후 통

합과정은 장기간이 소요될 뿐 만 아니라 투자재원, 구성원간

의 갈등 등 많은 제약요인으로 인해 구성요소별로 통합의 완

성도는 그 내용과 수준에 있어 상당히 많은 차이가 존재한다. 
이는 합병 이후에도 상당기간 승진제도나 급여제도를 이원적

으로 운영하는 민간기업의 통합사례에서도 증명되고 있다. 
따라서 본 연구에서는 합병기업에 있어 기업문화가 조직유효

성에 영향을 미치나 그 영향 정도와 방향은 조직유효성에 차

별적으로 영향을 미칠 것을 가정하여 이들의 관계를 그림 2
와 같은 연구모형으로 설정하였다.

3.2 연구가설

본 연구에서는 통합기업의 기업문화의 구성요소 그리고 

조직유효성에 관한 선행연구를 토대로 설정한 개념적 연구모

형의 타당성을 검증하기 위하여 통합기업의 기업문화 구성요

소와 조직유효성의 관련성에 관한 연구가설을 다음과 같이 

설정하고자 한다. 

가설1. 기업문화 구성요소는 조직구성원의 직무몰입에 상

이한 영향을 미칠 것이다.
가설2. 기업문화 구성요소는 조직구성원의 직무만족에 상

이한 영향을 미칠 것이다.
가설3. 기업문화 구성요소는 조직구성원의 조직융합에 상

이한 영향을 미칠 것이다.

3.3 변수의 조작적 정의

3.3.1 통합기업의 기업문화 구성요소

기업문화 구성요소는 Pascale & Athos(1981)와 Peters & 
Waterman(1982)의 모형에 따라 7가지 구성요소를 조사기업

의 특성에 맞도록 변형하여 전체 특성을 제시한 문항으로 구

성하였다. 기업문화 7가지 구성요소에 대한 조작적 정의는 

다음과 같다.

(1) 경영전략 : 기업의 장기방향과 기본 성격을 결정하는 

것으로서 기업의 장기적인 목적과 계획 그리고 이를 

달성하기 위한 장기적인 자원배분 패턴을 포함한다. 
본 연구에서는 미래 발전 모습인 비전의 명확한 설정, 
비전달성을 위한 경영목표 명확한 설정, 환경변화에 

적절히 대응하는 경영전략 수립 등 3개 문항으로 측정

하였다.
(2) 조직구조 : 조직구조와 직무설계 그리고 권한관계와 운

영 등 구성원의 역할을 지배하는 공식적 요소이다. 본 

연구에서는 사업기능과 역할수행에 적합한 조직설계, 
책임과 권한의 적합한 배분, 환경변화에 유연한 조직구

조와 운영체계, 효율적 사업수행을 위한 업무프로세스, 
합리적인 인력배치 등 4개 문항으로 측정하였다.

(3) 리더쉽스타일: 구성원들의 행동조성, 상호관계와 조직
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표 1. 분석 대상의 일반적 특성

구    분 빈도 %

성별
남 939 88.3 

여 124 11.7 

근속년수

1~5년 246 23.1 

6~10년 180 16.9 

11~15년 107 10.1 

16~20년 279 26.2 

21~25년 168 15.8 

26년 이상 83 7.8 

직급

1급 33 3.1 

2급 141 13.3 

3급 268 25.2 

4,5급 525 49.4 

6급 33 3.1 

7급 26 2.4 

기타 37 3.5 

합병 전 소속
A 소속 434 40.8 

B 소속 629 59.2 

합    계 1063 100.0

분위기에 직접적인 영향을 주는 요인이다. 본 연구에

서는 경영진의 리더쉽 발휘, 상하간 의사소통, 직속상

사에 대한 믿음, 상사의 이상적인 리더쉽 보유 등 4개 

문항으로 측정하였다.
(4) 기술: 기업의 물리적 하드웨어는 물론 이를 사용하는 

소프트웨어를 포함하며, 구성원에 대한 동기부여, 행동 

강화, 목표관리 등 경영에 적용되는 관리기술과 기법

을 말한다. 본 연구에서는 사업의 성공적 수행 역량, 
경쟁기업 보다 차별화된 경쟁력, 최고 품질의 제품공

급을 위한 기술력 보유 등 3개 문항으로 측정하였다. 
(5) 구성원: 기업의 인력구성, 구성원의 능력, 전문성, 가치

관 및 그들의 행동패턴을 의미한다. 본 연구에서는 미

래발전에 필요한 인재보유, 역량개발을 위한 투자, 업
무수행에 필요한 역량보유, 필요한 인적자원 보유 등 4
개 문항으로 측정하였다. 

(6) 제도 및 시스템: 기업경영의 의사결정과 운영에 틀이 

되는 관리제도와 절차 등의 각종 시스템을 말한다. 본 

연구에서는 계획의 수립, 조정, 통제 및 성과측정 등의 

제도와 조직이 잘 갖추어짐, 사업수행 관련 제도 및 시

스템 잘 갖추어짐, 인사관련 제도 및 시스템이 잘 갖추

어짐, 성과보상 시스템 잘 갖추어짐, 업무수행을 위한 

정보시스템의 구비 정도 등 5개 문항으로 측정하였다. 
(7) 공유가치: 공유가치는 기업문화에 있어서 가장 중요한 

구성요인으로 구성원 모두가 공동으로 소유하고 있는 

가치관과 이념 그리고 기업의 기본목적 등을 말한다. 
본 연구에서는 공유가치가 명확한지, 공유가치를 인식

하고 있는지, 공유가치를 실현하는지 등 3개 문항으로 

측정하였다.

3.3.2 조직유효성

(1) 직무몰입 : 직장에 대한 소속감과 자긍심을 통해 개인

적인 감정으로 우러나며 직무에 대한 헌신, 및 공헌의 

정도를 의미하는 것으로 직장에 대한 자긍심, 소속감 

및 입사 후회 안함 등 4개 문항으로 측정하였다. 
(2) 직무만족 : 직무만족은 조직구성원이 자신의 직무에 대

한 유쾌하고 긍정적인 정서상태로 보수, 복지후생, 승
진 등의 위생요인과 업무 자율성, 인정, 성취감의 동기

요인으로 구성된 6개 문항으로 측정하였다.
(3) 조직융합성 : 통합 기업에 가장 필요한 항목으로서 조

직융합을 이루었을 때 통합된 성과를 나타낼 수 있다. 
조직과의 일체감, 직원간의 유대관계 등 일종의 정서

적 감정으로 본 연구에서는 주요 의사결정에 통합이전 

출신 반반씩 참여치 않으면 불안, 업무추진시 출신소

속 의식, 가치나 이념차이로 혼란을 느낌 등 3개 문항

으로 측정하였다. 

4. 실증분석

4.1 조사의 개요

본 연구에서는 공기업 선진화 정책에 의거 2개 공기업이 

통합되어 지난 2009년 10월에 출범한 공기업으로서 6개월 

이상 조직융합과 합병후 통합과정이 진행된 조직구성원들을 

대상으로 설문조사를 실시하였다. 조사대상 추출은 비례적 

유의할당추출법으로 이루어졌으며, 조사대상자에게 직접 메

일을 발송하여 응답하도록 한 웹메일을 이용한 자기기입식 

응답방식을 사용하였다. 그리고 2000명에게 설문을 배포하

여 그 중 1,063부를 회수하여 실증분석을 실시하였다. 본 연

구에서 실증분석을 위해 수집된 데이터의 특성을 살펴보면 

표 1과 같다. 

4.2 변수의 타당성 및 신뢰도 검증

본 연구의 변수들을 측정하기 위하여 사용된 측정항목의 내

용은 선행연구를 바탕으로 특정기업의 특성에 맞게 구성하였

다. 변수의 타당성 검증을 위한 요인분석 결과는 표 2와 같다. 
먼저, 기업문화 구성요소에 대한 분석결과를 보면 구성원 

변수의 역량개발투자 항목은 제도 및 시스템 요인에, 역량보

유와 인적자원보유 항목은 사업능력 및 기술력 요인으로 묶

여있다. 이는 역량개발투자 항목은 제도에 가까운 내용이고, 
사업능력과 기술력에 대한 요인은 결국 구성원의 역량과 필

요한 인적자원이 필요한 내용이기 때문에 비슷한 성격을 갖

는 요인 유형으로 묶인 것으로 판단된다. 6개 요인의 고유치
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표 2. 기업문화 구성요소의 회전된 행렬

항목
Component

1 2 3 4 5 6

경영전략_비전명확 .249 .178 .111 .839 .125 .088

경영전략_경영목표명확 .231 .201 .118 .850 .105 .136

경영전략_경영전략수립 .237 .274 .134 .737 .149 .142

조직_조직분류 .145 .827 .046 .103 .064 .042

조직_권한배분 .195 .827 .064 .101 .094 .029

조직_조직구조 .279 .777 .103 .164 .083 .064

조직_업무프로세스 .272 .700 .120 .101 .103 .122

조직_인력배치 .276 .673 .103 .012 .118 .036

리더쉽_리더역할수행 .196 .360 .081 .326 .513 .130

리더쉽_의사소통 원활 .251 .261 .049 .212 .648 .175

리더쉽_따르고십은 리더 .193 .144 .247 .048 .807 .072

리더쉽_이상적 리더 .190 .131 .227 .050 .809 .078

기술력_역량보유 .132 .074 .731 .037 .182 .115

기술력_경쟁력보유 .054 .066 .794 .079 .027 .014

기술력_기술력보유 .088 .097 .813 .161 .076 .057

구성원_역량개발투자 .587 .100 .169 .114 .079 .131

구성원_역량보유 .359 .084 .603 .022 .102 .143

구성원_인적자원보유 .307 .156 .451 -.035 .085 .094

제도및시스템_경영계획운영 .626 .131 .149 -.025 -.008 .200

제도및시스템_제도운영 .750 .166 .060 .110 .095 -.010

제도및시스템_인사제도운영 .767 .137 -.050 .121 .104 -.068

제도및시스템_보상제도운영 .643 .251 .120 .059 .085 .071

제도및시스템_정보시스템운영 .545 .296 .166 .156 .113 .114

공유가치_공유가치명확 .264 .152 .340 .088 .173 .666

공유가치_가치인식 .307 .169 .198 .176 .132 .783

공유가치_가치실천 .327 .203 .157 .189 .189 .702

Initial 
Eigenvalue

Total 8.973 2.254 1.628 1.493 1.345 1.058

% of Variance 34.510 8.671 6.263 5.742 5.175 4.071

Cumulative % 34.510 43.181 49.444 55.186 60.361 64.431

 Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
  a  Rotation converged in 6 iterations.

는 모두 1이상으로 나타났으며, 이들 요인은 전체 변량의 

64.43%를 설명하고 있는 것으로 나타나 독립된 요인으로 간

주할 수 있다. 이에 본 연구에서는 기업문화 구성요소는 총 

6개로 구분하고자 한다. 
기업문화 구성요소의 요인은 다음과 같이 명명한기로 한

다. 첫째 요인은 제도 및 시스템 요인으로 명명한다. 둘째 요

인은 조직요인으로 명명한다. 셋째 요인은 사업능력 및 기술

력 요인으로 명명한다. 넷째 요인은 경영전략 요인으로 명명

한다. 다섯째 요인은 리더쉽 스타일 요인으로 명명한다. 여섯

째 요인은 공유가치 요인으로 명명한다. 
다음으로 조직유효성에 대한 요인분석 결과는 표 3과 같

다. 분석결과를 살펴보면 직무만족의 성취감 항목이 직무몰

입 요인에 더 유사한 특성을 갖는 항목으로 나타났으나 총 3
개 요인으로 분류되었다. 그리고 3개의 고유치는 모두 1이상

으로 나타났으며, 이들 요인은 전체 변량의 58.08%를 설명하

고 있는 것으로 나타나 독립된 요인으로 간주할 수 있다. 조
직유효성 요인은 다음과 같이 명명한다. 첫째 요인은 직무몰

입요인으로 명명한다. 둘째 요인은 직무만족 요인으로 명명

한다. 셋째 요인은 조직융합 요인으로 명명한다. 
측정도구의 신뢰도를 검증하기 위하여 자료의 내적 일관

성을 나타내는 Cronbach’s α 값을 이용하였는 바 그 결과는 

표 4와 같다. 분석결과로 나타난 각 하위계수별 신뢰도 계수
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표 3. 조직유효성 변수의 회전된 행렬

 항목 
Component

1 2 3

직무몰입1_회사사랑 .792 .138 -.142

직무몰입2_소속감 .767 .112 -.149

직무몰입3_회사선택후회 안함 .805 .137 -.074

직무몰입4_전반적 .609 .475 -.080

직무만족1_보수 .134 .741 .108

직무만족2_후생복지 .050 .763 -.051

직무만족3_승진 .084 .635 -.094

직무만족4_자율성 .295 .607 -.144

직무만족5_인정 .403 .642 -.068

직무만족5_성취감 .565 .483 -.065

조직융합1_출신간비율 -.095 -.037 .666

조직융합2_출신소속의식 -.096 -.040 .807

조직융합3_출신차이혼란 -.124 -.074 .807

Initial 
Eigenvalue

Total 4.571 1.742 1.238

% of Variance 35.159 13.399 9.523

Cumulative % 35.159 48.557 58.081

 Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
  a  Rotation converged in 5 iterations.

표 4. 측정항목 신뢰도 분석

요인
신뢰계수

(Cronbach’s α) 문항 수

기업문화

구성요소

경영전략 .890 3

조직구조 .875 5

리더십 스타일 .816 4

사업능력과 기술력 .773 5

제도와 시스템 .795 5

공유가치 .840 3

직무몰입 .826 5

직무만족 .757 5

조직융합 .664 3

표 5. 기업문화 구성요소가 직무몰입에 미치는 영향

종속

변수
독립변수 R2 F 유의도 Beta t 유의도

직무

몰입

(Constant)

.245 57.232 .000**

.000 0.000

제도 및 시스템 0.143 5.333 0.000**

조직구조 및 운영 0.113 4.233 0.000**

사업능력 및

기술력
0.357 13.372 0.000**

경영전략 0.112 4.197 0.000**

리더쉽스타일 0.215 8.035 0.000**

공유가치 0.160 6.004 0.000**

** p<0.01, * p<0.05

를 확인해보면 조직융합만이 .664로 나타났으며, 기타 다른 

척도들은 .7 이상으로 신뢰도계수가 합당한 수준에 이르고 있

다고 볼 수 있다. 즉, 전반적으로 .7 이상 높게 나타나 내적 일

관성이 있는 척도라고 할 수 있다.

4.3 가설 검증

4.3.1 가설 1의 검증

기업문화 구성요소가 직무몰입에 미치는 영향을 분석하기 

위해 다중회귀분석을 실시한 결과, 회귀모형의 검정통계량이 

유의미한 것으로 나타났다(F=57.232, p<0.01). 각각의 구성요

소를 통하여 직무몰입을 설명할 수 있는 비율인 설명력(R2)
은 0.245(p<0.01)으로 나타났다. 

기업문화 구성요소 중 직무몰입에 미치는 영향력이 유의

미한 결과를 보인 것은 제도 및 시스템(t=5.333, p<0.01), 조직

구조 및 운영(t=4.233, p<0.01), 사업능력 및 기술력(t=13.372, 
p<0.01), 경영전략(t=13.372, p<0.01),리더쉽 스타일(t=4.197, 
p<0.01), 공유가치(t=6.004, p<0.01)로 측정한 모든 요인이 영

향을 미쳤다. 이에 따라 직무몰입에 대하여 기업문화 모든 구

성요소가 긍정적인 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 이 중 

Beta 값을 기준으로 볼 때 사업능력 및 기술력이 상대적으로 

가장 큰 영향을 미치며, 다음으로는 리더쉽 스타일이 큰 영향

을 미치는 요인으로 볼 수 있다. 따라서 합병기업 구성원들의 

직무몰입을 향상시키기 위해서는 우선적으로 고려해야 할 것

이 사업능력 및 기술력에 대한 요인이며, 다음으로 리더쉽 스

타일, 공유가치 등에 대한 개선이 있어야 할 것이다. 따라서 

기업문화 구성요소별로 구성원의 직무몰입에 상이한 영향을 

줄 것이라는 가설 1은 채택되었다고 볼 수 있다. 

4.3.2 가설 2의 검증

기업문화 구성요소가 직무만족에 미치는 영향을 분석하기 

위해 다중회귀분석을 실시한 결과, 회귀모형이 유의미한 것

으로 나타났다(F=56.978, p<0.01). 각각의 구성요소를 통하

여 직무만족을 설명할 수 있는 비율인 설명력(R2)은 0.245
(p<0.01)로 나타났다.

기업문화 구성요소 중 직무만족에 미치는 영향력이 유의

미한 결과를 보인 것은 제도 및 시스템(t=15.443, p<0.01), 조
직구조 및 운영(t=6.370, p<0.01), 사업능력 및 기술력(t=1.974, 
p<0.05), 경영전략(t=3.919, p<0.01), 리더쉽 스타일(t=6.583, 
p<0.01)로 나타나, 직무몰입에 대하여 상기의 기업문화 구성

요소가 긍정적인 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 이 중 

Beta 값을 볼 때 제도 및 시스템이 가장 큰 영향을 미치는 것

으로 볼 수 있다. 다음으로는 리더쉽 스타일, 조직구조 순이

다. 따라서 합병기업 구성원들의 직무만족을 향상시키기 위
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표 6. 기업문화 구성요소가 직무만족 미치는 영향

종속

변수
독립변수 R2 F 유의도 Beta t 유의도

직무

만족

(Constant)

.245 56.978 .000**

.000 0.000

제도 및 시스템 0.413 15.443 0.000**

조직구조 0.170 6.370 0.000**

사업능력 및 

기술력
0.053 1.974 0.049*

경영전략 0.105 3.919 0.000**

리더쉽스타일 0.176 6.583 0.000**

공유가치 0.012 .458 0.647

** p<0.01, * p<0.05

표 7. 기업문화 구성요소가 조직융합에 미치는 영향

종속

변수
독립변수 R2 F 유의도 Beta t 유의도

조직

융합

(Constant)

.112 22.104 .000**

.000 0.000

제도 및 시스템 -0.413 -2.309 0.021*

조직구조 -0.170 -4.085 0.000**

사업능력 및

기술력
 0.053 1.556 0.120

경영전략 -0.105 -5.654 0.000**

리더쉽스타일 -0.176 -7.687 0.000**

공유가치 -0.012 -4.139 0.000**

** p<0.01, * p<0.05

해서는 가장 우선적으로 제도 및 시스템에 대한 개선이 있어

야 한다는 것을 알 수 있다. 이는 승진, 성과측정 및 보상, 복
지후생 등 제도적 차원의 개선이 중요함을 시사한다. 

한편, 기업문화 구성요인 중 공유가치는 직무만족에 유의

미한 영향력을 미치지 않는 것으로 나타난다. 이렇게 나타나

는 이유는 제도나 조직구조 등의 요인들은 합병 후 PMI 작업

을 통해 이미 통합작업이 어느 정도 진행되었으나, 공유가치 

형성은 장기간이 소요되는 바 현재 통합 초기단계로서 아직 

형성되지 않았기 때문에 나타난 결과로 해석할 수 있다. 
따라서 기업문화 구성요소별로 구성원의 직무만족에 상이

한 영향을 줄 것이라는 가설 2는 채택되었다고 할 수 있다.
 

4.3.3 가설 3의 검증

기업문화 구성요소가 조직융합에 미치는 영향을 분석하기 

위해 다중회귀분석을 실시한 결과, 회귀모형이 유의미한 것

으로 나타났다(F=22.104, p<0.01). 각각의 구성요소를 통하여 

조직융합을 설명할 수 있는 설명력(R2)은 0.112(p<0.01)로 나

타났다. 
기업문화 구성요소 중 조직융합에 미치는 영향력은 사업

능력 및 기술력(t=1.556)을 제외하고 모두 유의미한 것으로 

나타났다. 회귀계수가 모두 음의 값을 갖는 이유는 조직융합 

측정항목이 사업능력과 기술력을 제외하고는 부정형 질문으

로 구성되어 나타난 결과로 해석된다. 즉, 기업문화 구성요소

가 잘 이루어질수록 조직융합의 부정적 요소가 줄어들게 하

는 효과가 있는 것을 의미하는 것으로 값이 작을수록 조직유

효성에 긍정적인 긍정적인 영향을 미친다는 의미이다. 
이 중 Beta 값을 볼 때 리더쉽 스타일이 가장 큰 영향을 미

치고 있고, 다음으로 공유가치, 조직구조 순이다. 따라서 합병

기업 구성원들의 조직융합을 향상시키기 위해서는 가장 우선

적으로 리더쉽을 발휘하여 부하직원들을 융합시키는 것이 필

요하며 공유가치를 통합시켜 동일한 회사에 대한 동일한 가

치관과 목표를 갖도록 하는 것도 중요하다는 것을 시사한다. 
한편, 조직융합은 조직차원의 변수로서 개인이 향상시키기

도 하지만 조직 전체적으로 고려되고 향상시켜야 할 변수이

다. 기업문화 구성요소 중 사업능력 및 기술력 요인을 제외한 

다른 요인들은 조직융합 차원에서 볼 때 개인이 향상시켜야 

하기 보다는 조직 전체적으로 고려되어야 할 요인들인 반면, 
사업능력 및 기술력 요인은 개인적으로 향상시키는 요인이기 

때문에 조직융합에 직접적인 영향을 미치지 않는 것으로 판

단된다. 
따라서 기업문화 구성요소별로 구성원의 조직융합에 상이

한 영향을 줄 것이라는 가설 3도 채택되었다고 볼 수 있다. 
이상에서 기업문화의 각 구성요소가 조직유효성에 미치는 

영향을 다중회귀분석을 통해 살펴보았다. 이를 종합해 보면 

조직유효성에 기업문화 구성요소가 영향을 미치는 요인은 각

각 종속변수마다 상이하다는 것을 알 수 있으며, 이를 통해 

볼 때 조직유효성의 특성에 따라 기업문화 구성요소를 차별

적으로 개선해야 한다는 것을 시사한다. 또한 기업문화 구성

요소는 기업성과에 긍정적인 영향을 미치는 것을 통계적으로 

입증하고 있는 것으로 볼 수 있다. 

5. 결 론

결론적으로 합병기업의 기업문화 구성요소는 조직유효성

에 중요한 영향을 미치는 변수라고 할 수 있다. 본 연구는 합

병기업의 기업문화 및 구성요소 그리고 이에 따른 조직유효

성에 관한 선행연구를 근거로 개념적 연구모형을 수립하고, 
이의 타당성을 검증하기 위하여 합병기업의 기업문화 구성요

소와 조직유효성의 관련성에 관한 연구가설을 설정하였다. 
가설검증을 위한 주된 분석방법은 다중회귀분석으로서 분석

결과를 통한 시사점을 요약하면 다음과 같다. 
첫째, 기업문화 구성요소 관리의 중요성이다. 기업문화 구

성요인이 조직유효성에 미치는 영향에 대한 회귀분석 결과는 

조직유효성 요인에 따라 차이는 있지만 기업문화의 모든 구

성요인들이 유의미한 결과를 보여주고 있다. 즉, 조직유효성

을 향상시키기 위해서는 어느 한 가지 요인이 아니라 기업문

화를 구성하는 요인을 모두 고려하여야 한다는 의미이다. 특
히, 통합 관점에서 볼 때 기업문화 구성요소의 관리는 중요성
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이 더 크다고 볼 수 있다. 
둘째, 기업문화 구성요인이 PMI(합병후 통합작업)에서 우

선순위를 제시하고 있다. 우선 직무몰입을 향상시키기 위해

서는 사업능력 및 기술력을 향상시키기 위한 교육훈련 등에 

대한 우선순위를 두어야 한다는 것을 시사하며, 다음으로 직

무만족을 향상시키기 위해서는 제도 및 시스템의 통합이 중

요하다는 것을 시사하고 있다. 또한 조직융합을 증가시키기 

위해서는 리더쉽 발휘와 공유가치의 통합이 중요함을 시사하

고 있다. 조직융합에 미치는 영향에 공유가치가 상대적으로 

높은 영향력을 갖는 이유는 그만큼 조직융합에 있어서 공유

가치의 중요도가 크다는 것이다. 기업문화 구성요인 중 공유

가치는 기업문화를 처음 개발하거나 혁신적으로 변화시킬 때

에 큰 힘을 발휘한다는 것이 학자들의 견해를 뒷받침하는 결

과로 볼 수 있다. 
셋째, 합병기업에서 조직융합은 중요한 의미를 부여한다. 

기업문화 구성요인이 조직융합에 미치는 영향에 대한 회귀분

석 결과로서, 기업문화의 구성요인 중 사업능력 및 기술력을 

제외한 모든 요인들이 유의미한 결과를 보여주고 있다. 즉, 
합병기업 구성원들의 조직융합을 위해서는 어느 한 가지 요

인이 아니라 경영전략, 조직, 리더쉽, 제도 및 시스템, 특히 

공유가치 등의 구성요인을 고려하여야 한다는 의미이다. 조
직융합은 다른 의미로는 문화통합으로도 볼 수 있는바, 한편

으로는 합병기업에서 문화통합을 이루기 위해서는 상기의 요

인들에 대한 개선방안을 제시하여야 한다는 것을 시사한다. 
이러한 결과들을 볼 때 기업에서 기업문화 구성요인은 조

직유효성을 향상시키려 할 때 어느 한 가지도 소홀히 할 수 

없는 요인임을 시사하고 있다. 특히, 합병기업의 경우는 문화

적 통합을 통해 조직융합을 이루어야 하기 때문에 조직유효

성을 향상시키기 위해서는 기업문화의 구성요인에 대한 고려

는 일반적인 기업보다 더 필요할 수도 있다. 선행연구에서도 

합병기업에서 문화적 적합성 부족으로 조직융합이 안된 경우 

수익률이 낮아진다는 것을 입증한 결과를 보면 본 연구의 결

과와 일맥상통하다고 볼 수 있다.
본 연구는 Pascale과 Athos 및 Peters와 Waterman의 이론

적 모형에 근거하여 아직까지 시도하지 않았던 기업문화 구

성요인이 조직유효성에 미치는 영향을 실증적으로 검증한 탐

색적 연구라는데 그 의의가 있다고 하겠다. 다만 본 연구는 

다음과 같은 면에서 연구의 한계를 갖는 다. 첫째, 최근에 합

병된 특정 공기업만을 대상으로 실증분석을 하였기 때문에 

민간기업을 포함한 모든 합병기업의 현상에 대한 설명과 연

구결과의 적용에는 한계가 있을 수 있다. 둘째, 기업문화 구

성요소와 조직유효성 변수와의 다중회귀분석시 통제변수를 

고려하지 않았다. 즉 기업문화 구성요소가 조직유효성에 영

향을 미칠 때 제 3의 매개변수가 개입될 경우 영향정도가 높

거나 낮아질 수 있다는 점에서 연구결과의 해석에 있어 일부 

한계를 갖는다. 또한 본 연구에서는 리더십스타일을 기업문

화 구성요소 중 하나로 구분하였으나 통상 합병후 통합과정

에서 CEO의 의지가 기업문화 구성요소의 통합에 미치는 영

향이 크다는 점에서 리더십스타일 혹은 CEO의 리더십을 매

개변수로 설정하여 향후 연구과제에서 그 영향정도를 규정하

는 것도 필요할 것으로 판단된다. 
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