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요  약  본 연구는 조직유효성에 미치는 조직문화와 조직커뮤니케이션 요인 간의 상호작용이 조직유효성에 어떻게 영향관

계를 미치는지에 대해 살펴보고자 하였다. 본 연구에 대한 실증분석을 위해 중소기업 핵심직무 교육과정에 참석한 교육대

상자를 대상으로 설문 진단을 실시하였다. 본 연구의 가설을 검증하기 위해 통계프로그램 SPSS 20.0을 통해 기술통계 분

석, 상관관계분석, 회귀분석, 다중회귀분석, 조절효과 분석으로 조직문화 유형과 조직유효성 간의 영향관계에서 조직커뮤

니케이션의 조절효과를 분석하였다. 본 연구에 대한 실증분석 결과 조직문화 유형은 조직유효성인 조직몰입과 직무만족에

긍정적인 영향을 미치지만, 조직커뮤니케이션의 조절효과에서는 조직문화의 과업지향문화 유형만이 조직유효성인 조직몰

입과 직무만족에서만 긍정적인 조절효과를 나타내었다. 이에 본 연구는 조직문화 유형와 조직유효성 간의 영향 관계에서

조직커뮤니케이션의 조절효과를 분석함으로써 기존 선행 연구에 대한 이론적 타당성을 재검토 하였다. 한편, 변수들 간의 

상호작용 효과를 실증 분석함으로써 변수 개별적으로 이루어졌던 선행연구들 간의 통합을 추구했다는 점에서 의의를 찾을

수 있다.

주제어 : 조직문화, 조직커뮤니케이션, 조직유효성, 조직몰입, 직무만족, 조절효과

Abstract  The purpose of this study was to examine how the interaction between organizational culture and 
organizational communication factors on the effectiveness of a set of organizations has an effect on 
organizational effectiveness. For the empirical analysis of this study, we conducted a questionnaire survey on 
the subjects who participated in the core job training course of SMEs. To test the hypothesis of this study, we 
analyzed the moderating effects of organizational communication on the relationship between organizational 
culture type and organizational effectiveness by statistical analysis, correlation analysis, regression analysis, 
multiple regression analysis, and control effect analysis through statistical program SPSS 20.0. The results of 
the empirical analysis show that organizational culture type positively influences organizational commitment and 
job satisfaction, but organizational culture has a positive effect on organizational culture. It exhibited a positive 
moderating effect. Therefore, this study reviewed the theoretical validity of existing studies by analyzing the 
moderating effects of organizational communication in the relationship between organizational culture type and 
organizational effectiveness. On the other hand, the empirical analysis of the interaction effects of variables can 
be interpreted as the pursuit of integration between prior researches that were performed individually.

Key Words : organizational culture, organizational communication, organizational effectiveness, organizational 
commitment, job satisfaction, control effect
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1. 서론

급격한 글로벌 경영환경변화와 내수시장의 악화는 조

직에게 새롭게 요구되는 위협적 요인으로 작용됨에 따라 

기존 방식에서 벗어난 새로운 생존방식과 전략이 요구되

고 있다. 이를 극복하기 위해 다수의 조직은 다양한 조직

문화 변화와 혁신활동으로 경영목표 달성을 위해 끊임없

이 노력하고 있다(김문준, 2015). 즉, 고객들의 차별적 서

비스 제공을 지속적으로 요구 받고 있는 조직구성원의 

경우 생존을 위한 변화와 혁신은 더욱 더 절실히 필요하

다(이태구, 2009; 황혜진, 2011; 최정수, 2012; 심창현·신

유경, 2013). 특히, 불확실한 글로벌 경영환경변화 소용돌

이 속에 다수의 조직은 조직구성원이 자신의 업무수행외

적인 역할도 주도적으로 맡아 수행해줄 것을 요구한다

(Wong, 1998; Heimer, 2001; 임성만, 2003; 이재훈·최익

봉, 2004; 서재현, 2008; 이태구, 2009; 황혜진, 2011; 최정

수, 2012, 권정희·박영철, 2014). 이를 위해 조직구성원이 

직무수행에 대한 올바른 상황 인식과 판단을 기반으로 

자신의 직무수행을 원활히 수행해 나갈 수 있도록 결정

하는 조직문화은  매우 중요한 핵심요인으로 작용되고 

있다(황혜진, 2011; 김현정 외, 2012; 심창현·신유경, 

2013; 김문준, 2015). 즉, 조직문화는 조직구성원의 행동

ㆍ태도 및 경영목표 달성에 긍정적인 영향을 미치며(김

문준, 2015), 조직은 각기 차별적 특성에 따라 서로 다른 

조직문화를 가지고 있다(구자대, 1999). 조직문화는 조직

구성원의 개별 행동특성과 태도에 기반이 되므로 조직과 

별개 개념이라는 관점은 절대로 이해와 납득이 될 수 없

다(황혜진, 2011; 최정수, 2012). 조직은 지속적인 경영목

표를 달성하기 경영관리의 전략적 수단으로 내제된 조직

문화 특정 요인을 새롭게 강화ㆍ내재화ㆍ 고도화를 추구

하고 있다(황상재, 1999; 박종구·김영주·정재민, 2009). 한

편, 최근 조직 내 커뮤니케이션 활성화는 조직문화와 함

께 경영목표 달성과 조직유효성 향상에 중요한 전략적 

요인으로 활용되고 있다(한정석, 2010). 즉, 조직문화ㆍ 

커뮤니케이션 활성화 방안은 조직 경쟁력 향상을 위한 

경영목표 달성과 조직유효성을 강화할 수 있는 가장 실

행가능 한 현실적 대안이며 방안이다(한정석, 2010). 이

에 조직구성원이 인지하는 조직문화에 대한 올바른 인식

과 대처, 커뮤니케이션 활성화를 통한 경영철학과 이념 

등과 같은 가치관 공유는 직무수행에 대한 직무몰입과 

직무만족도 향상요인의 결과인 조직유효성에 집중하게 

한다(Rousseau, 1998; 김현정, 2004; 황예진, 2011; 최정

수, 2012). 이에 선행연구자들은 경영성과를 달성과 전략

적 인적자원관리의 효율성 향상방안으로 조직문화와 조

직유효성에 대한 연구가 필요하다고 주장하였다(김현정, 

2004; 최정수, 2012). 즉, 조직 내 커뮤니케이션이 원만하

지 못한다고 인지한 구성원은 조직과 구성원 간의 상호 

불신과 불만이 누적되고, 상호 비협조적인 관계형성으로 

인해 궁극적인 경영성과 달성 미흡과 조직 유효성을 저

하시키는 결과를 초래한다(황명호, 2006). 조직커뮤니케

이션에 대한 연구는 최근까지 주로 인적자원 관리에 대

한 효과성 증진을 중심으로 이루어진 반면, 조직 생산성 

향상, 조직 유효성과 연계된 복합적인 연구는 다소 미흡

한 실정이며, 이는 조직차원 중심 연구보다 개인관계 중

심 또는 사회 전체 맥락 측면에서의  커뮤니케이션을 부

분적으로 적용하는 연구중심으로 진행되었다(김광남, 

2001; 이정실, 2004; 황명호, 2003; Carless, 2005; Van 

Vuuren, 2007; Kim. T. Y., Cable, D.M. & Kim, S. P, 

2005; Parasurman, Grewal, Voss, 2002; Anderson, 

2003). 그러나 최근 조직 내 관리자에게 요구되는 조직 

커뮤니케이션은 직무수행 중심에서 업무수행 동기를 부

여하고 신속한 업무수행과 조직변화를 촉진하며, 효율적

인 경영관리 시스템 구축을 위한 필수적인 과제로 주목

받고 있다(박지철·장석인, 2013).  한편, 경영성장의 원천

인 조직내 커뮤니케이션의 중요성을 강조하고 있음에도 

불구하고 최근까지 조직문화와 조직유효성 간의 영향 관

계에 관한 대부분의 연구는 주로 리더십, 조직공정성, 신

뢰 등의 변수를 통한 연구가 대부분으로 조직커뮤니케이

션에 대한 연구는 매우 미흡한 실정이다. 이에 본 연구는 

조직구성원들이 인지하고 있는 조직문화가 조직유효성

에 미치는 영향관계에서 조직 커뮤니케이션이 어떠한 조

절효과를 미치는지에 대한 실증분석을 하고자 한다.    

2. 이론적 배경

2.1 조직문화의 유형

조직문화에 대한 개념은 연구하는 학자마다 다양하게 

정의하고 있으며, 미국 내 학술지에서만 1952년부터 2012

년 까지 164개의 정의가 있다(Chen, Cheung & Law, 
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2012).  Pettigrew(1979)에 논문을 발표하면서 부터이며, 

조직문화란 조직이 경영환경 지배에 수동적인 개인 집합

이 아닌 욕구와 의지를 지닌 공동체임의 인식이라는 측

면에서 조직문화를 새롭게 개념을 정립하고 활용하였

다.(신승국·구연원, 2005). 이와 같은 조직문화의 개념을 

기반으로 조직문화 유형에 대해 Harrison(1972)은 권력

지향형, 역할지향형, 과업지향형으로 구분하였고, Handy(1978)

는 클럽문화, 역할문화, 과업문화, 실존문화로 분류하였

다. 한편, Ouchi(1981)는 거래비용 관점에서 시장문화, 관

료제문화, 족벌문화로 구분한 반면, Deal and Kennedy(1982)

는 기업 활동에 관련된 위험수용도와 의사결정과정의 두 

가지 측면으로 구분하면서 남성문화, 일하고 노는 문화, 

사운을 거는 문화, 과정문화와 같이 네 가지로 분류하였

다. Jones(1983)는 사회집단 구성원 사이 상호 교환 또는 

거래비용 관점에서 생산문화, 관료적 문화, 전문적 문화

의 세 가지 유형으로 분류하였으며, 현실인지 동질성, 이

질성, 무정형성 차원에 따라 정태적 동질문화, 정태적 이

질문화, 변화적 동질문화, 변화적 이질문화의 네 가지 유

형으로 구분하였다(Lundberg, 1984). 조직문화를 5가지 

차원에서 남성다움, 시간범위, 권력거리, 불확실성의 회

피, 개인주의에 초점을 두어 구분하였고(Hofstede, 1984),  

경쟁가치 접근법을 사용하여 집단문화, 개발문화, 위계문

화, 합리문화로 조직문화 유형을 구분하였다(Quinn & 

McGrath, 1985). Denison(1990)은 Weiner(1988)의 우월

적-전통적 문화, 우월적-카리스마적 문화, 기능적-전통

적 문화, 기능적-카리스마적 문화의 네 가지 유형을 기반

으로,  조직문화와 조직유효성의 관계를 준거로 하여 몰

입문화, 일관성문화, 적응문화, 사명문화로 구분하였다. 

한편, 국내의 연구자인 서인덕(1986)은 Quinn and McGrath(1985)

과 Lundberg(1984)등의 조직문화 유형모형을 이용하여 

친화문화, 진취문화, 보존문화, 합리문화의 네 가지로 구

분하였고, 최만기(1994)는 개발문화와 위계문화로 구분

하여 연구하였다. 신용존(1994)은 Quinn and McGrath(1985)

의 네 가지 조직문화 유형을 입증하였으며, 이주호(1997)

는 혁신지향문화와 안정지향문화로 실증분석을 하였으

며, 전상길·김인수(1997)는 집단문화, 혁신문화, 관료문화, 합

리문화로 분류하였다. 한편,  Quinn and McGrath(1985)

에 의해 제시한 조직문화 유형을 기반으로 연구자의 연

구목적과 조직특성에 따라 조직문화 유형에 대한 실증연

구를 하였다(박성언·김영조, 1995; 장경숙, 2013; 김영헌, 

2014; 김문준⦁이창호, 2015). 이에 본 연구는 선행연구자

의 조직문화에 대한 정의를 기반으로 조직 내에서 행위

지고 있는 일체의 행동과 태도의 종합적 활동이라고 조

직문화를 정의하면서 조직문화 유형은 Quinn(1999, 2006, 

2011)이 제시한 경쟁가치 모형에서 사용된 핵심이론을 

근간으로 관계지향문화, 혁신지향문화, 위계지향문화, 과

업지향문화 유형을 활용하여 실증연구를 하였다. 

2.2 조직커뮤니케이션

커뮤니케이션이란 일반적으로 개인과 집단이 공통목

표를 추구하고 성과를 달성하는데 사용되는 핵심결정 수

단으로(Rogers & Kincaid, 1981), 둘 이상의 사람이 공동 

목표를 달성하기 위해 메시지를 상호 주고 받는 일련의 

행동 활동 체계이다(Tompkins, 1984). 조직 커뮤니케이

션이란 조직구조에서 리더, 구성원, 동료 상호 간 또는 집

단 및 팀 간에 상호 관념, 가치, 태도의 정보공유를 위해 

발견된 기술이나 메시지다(Lewis, 1987). Reece and 

Brandt(2008)는 조직 내 둘 또는 그 이상의 조직구성원 

간의 공유되는 정보, 논쟁과 논의, 소통과 같은 형태의 상

호 발생하는 정보교환 과정이라고 하였다. 한편 국내 연

구자인 오두범(1994)은 조직 구성원 간의 공통된 요인 형

성을 위해 상호 노력하는 제반 활동이라고 하였으며, 조

직이 기능을 효율적으로 발휘하기 위해 다양한 정보를 

수집, 가공, 전파하는 것으로 이는 필요한 시간에 필요한 

대상에게 필요한 정보를 적시에 제공하는 일체의 행위이

다(이병철, 2002). 박상현(2005)은 조직 신경체계로 경영

자는 커뮤니케이션을 통해 조직구성원 행위를 관리ㆍ통

제를 통해 업무수행에 대한 책임과 성과기준을 정립하고 

실행하는 일체의 행위활동이라고 하였으며, 모종화

(2010)는 작업 집단 내 상호작용을 가능케 하여 구성원의 

사회적 욕구를 충족시켜주는 역할이라고 하였다. 조직 

커뮤니케이션에 선행연구자들의 정의를 종합하면 조직

구성원의 원활한 의사소통과 정보교환으로 경영활동을 

효과적ㆍ효율적으로 수행하게 하는 상호 활동작용 과정

으로 조직 내 목표성취를 위한 협동적 수단이다. 이에 본 

연구자는 선행연구자들의 정의를 기반으로 조직 커뮤니

케이션이란 조직의 경영목표 달성을 위해 조직이 가지고 

있는 다양한 도구를 통해 동기부여, 업무만족과 조직몰

입에 영향을 미치는 상호작용 과정이라고 정의하면서 

Mueller & Lee(2002)와 오규철(2009), 이선영ㆍ 김한성
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(2007)의 선행연구자들이 사용한 내용을 수정 보완하여 

본 연구에 적용하였다. 

2.3 조직유효성

조직유효성이란 조직 또는 구성원이 효율적인 조직운

영에 대해 어느 정도 평가기준에 부합되는지를 인정해주

고 보여주는 지표로(손현종, 2008), 조직이 정한 목표를 

달성하는 현상에 대해 구성원이 직무에 몰입하는 심리적 

만족도이다(임채숙, 2009). 즉, 조직유효성이란 조직이 정

한 목표달성 정도이며(Daft, 2001; Robbins, 2003), 부당

한 압력을 행사하지 않고 조직의 정해진 목표를 달성하

는 것이다(Georgopoulos & Tannenbaum, 1957). 한편, 

조직유효성이란 조직의 건강 정도, 글로별 경영환경 변

화를 극복하이 위해 소중한 자원을 획득하고 개척하는 

조직체의 능력, 조직구성원의 욕구를 균형적으로 충족시

켜주는 정도라고 정의하였다(Bennis, 1962; Yuchtman & 

Seashore, 1967; Coulter, 1979). 조직유효성에 대한 구성

요소는 조직 특성에 따른 운영철학과 경영목표의 다양성

으로 인해 공통된 하나의 개념으로 제시하기는 매우 복

잡함에도 불구하고, 형태론적 방법과 경영 성과적 방법

으로 구분하는 것이 일반적이다(김근세·이경호, 2005). 

형태론적 방법에 의한 조직유효성의 구성요소는 직무만

족, 조직몰입, 사기 등으로 구분하며, 경영 성과적 방법은 

재무성과를 측정하는 생산성과 수익성 및 효율성 등의 

방법이다(이상철·권영주, 2008). 선행연구자에 의해 제기

되고 있는 공통된 조직유효성은 조직구성원이 자신의 업

무목표나 업무수행 결과를 달성한 수준을 의미하고 있다. 

이에 본 연구에서는 조직유효성에 대해 경영성과적방법

이 아닌 조직 형태론적 관점에서 조직몰입과 직무만족을 

중심으로 연구하고자 한다. 조직유효성의 구성요인중 하

나인 조직몰입에 대한 선행연구자의 일반적인 개념은 조

직구성원 자신이 근무하는 조직과 동일시하는 심리적 정

도이다(Porter, Steers, Mowday, and Boulian, 1974; 

Mowday, Porter, and Steers, 1982; 이용기·이대홍, 1997; 

김호균, 2007; 이종수 외, 2008). 이에 본 연구자는 선행연

구자의 개념을 종합하여 조직몰입이란 조직구성원이 조

직에 대한 동일시 현상으로 자부심, 조직에 대한 관심정

도, 존속하려는 태도라고 정의하고자 한다. 한편, 직무만

족이란 직무수행에서 얻어지는 경험적 결과에 대한 감정

적 형태로 이는 자신의 욕구ㆍ가치 등과 밀접하게 관련

되어 있다(Lock, 1976; McComick & Ilgen, 1980; Beatty, 

1981; Lawler,1981). 한편, 국내 연구자인 이종수 외(2008)

는 승진가능성, 직무, 조직의 방침과 절차, 근무조건과 같

은 조직요인과 부서 내의 상사와 동료의 근무부서요인, 

개인의 욕구나 포부의 개인적 요인으로 직무만족을 구분

하였으며, 김영호 외(2010)는 비 금전적 보상에 대한 내

생적 직무만족(보직, 업무, 근무환경, 동료 등에 대한 만

족)과 금전적 보상에 대한 외생적 직무만족(보수, 복리후

생, 승진기회)등으로 구분하였다. 선행연구자의 직무만족

에 대한 개념을 종합하면 조직구성원이 자신의 직무수행

과 관련하여 경험하는 감정적 상태로 이들의 가치, 신념, 

태도 및 욕구들의 수준차이라이다. 이에 본 연구자는 직

무만족이란 조직구성원이 직무수행 결과에 대한 심리적 

만족정도라고 정의하고자 한다. 

3. 선행연구

3.1 조직문화와 조직유효성 간의 선행연구

조직문화는 조직구성원이 직무수행 태도에 긍정적인 

영향을 미치는 주요요인으로 이는 곧 조직유효성에 영향

을 미치는 핵심요인이라고 밝히고 있다(Sathe, 1983; 

Barney, 1991; Denison, 1990; Gordon & Di Tomaso, 

1990). McDanial and Stumpf(1993)는 조직문화 유형은 

간호사의 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 유의한 상관관

계를 나타내고 있다고 하였으며, 조직성과인 조직유효성

에 정(+)의 긍정적인 영향관계를 나타내고 있다(Denison, 

1990; Denison & Mishra, 1995; Denison & Neale, 1996; 

Fey & Denison, 2003). 국내의 신승국 외(2006)은 Quinn 

and McGrath(1985)의 조직문화 유형 중 개발문화와 합

의문화는 조직유효성에 정(+)의 영향을 미치는 반면, 합

리문화와 위계문화는 부분적인 영향관계를 미친다고 실

증분석을 하였다. 한편, 송영선·이희수(2009)는 조직문화 

유형은 조직원 심리 및 행동평가 지표 요소와 관계가 있

다고 하면서, 조직효과성에 영향에 중요한 요인으로 직

무동기, 조직몰입, 직무성과인 조직효과성에 차이가 있다

고 하였다. 김호정(2003)은 조직문화 유형의 변화지향문

화 유형과 과업지향문화 유형이 조직효과성에 가장 영향

을 준다고 하였으며, 최찬기(2008)는 대기업을 대상으로 

한 연구에서 조직문화는 구성원의 조직몰입, 직무만족, 
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이직의도에 미치는 영향관계를 검증한 결과에서  조직몰

입, 직무만족은 정(+)의 영향관계를 미치는 반면, 구성원

의 이직의도는 감소시킨다고 하였다. 강영환(2014)은 과

업지향 조직문화유형은 조직유효성에 직접효과에 미치

지 않았으나, 학습조직 수준을 매개로 간접효과를 나타

내었고, 이명자(2014)는 조직문화는 조직유효성에 긍정

적인 정(+)의 영향을 미치는 것으로 실증 분석 하였다. 

조직문화와 조직유효성에 관한 다양한 선행연구에서 연

구목적에 따라 연구결과는 다소 상이하게 나타내고 있음

을 확인할 수 있다.

3.2 조직 커뮤니케이션의 선행연구

조직 구성원의 다양한 감정과 생각의 표현인 조직 커

뮤니케이션은 업무수행, 조직몰입, 직무만족에 중요한 역

할로 이는 조직 커뮤니케이션이 얼마나 활성화하느냐에 

따라 효율적으로 경영목표 달성을 할 수 있다는 것이다

(김덕애, 2012). Streers(1977)는 조직커뮤니케이션에서 

직무에 대한 조언의 형태인 피드백에 대한 정도가 조직

몰입에 관련이 있는 요인 중 하나임을 증명하였으며,  조

직커뮤니케이션 만족과 조직몰입이 밀접한 정(+)의 상관

관계를 나타낸다(Putti, Aryee & Phua, 1990). 한편, 

Roberts and Oreilly(1984)는 적극적인 커뮤니케이션을 

나타낸 그룹이 직무몰입에 보다 높은 긍정적인 정(+)의 

반응을 나타낸다고 주장하였다. 국내 연구자인 이지연

(2005)과 박혜진(2008)은 대학 조직원의 조직 커뮤니케이

션과 직무만족에 대한 연구에서 상호 정(+)의 상관관계

를 보인다고 하였으며, 오영미(2004)는 비서 조직구성원

들을 대상으로 한 연구에서 조직커뮤니케이션 만족이 직

무만족에 정(+)의 영향을 미친다고 주장하였다. 이는 직

무만족에 높아질 때는 공정한 평가와 보상, 상사와의 관

계가 원만 할수록 원활한 의사소통과 함께 정보교환의 

활성화를 강조하였다. 조직 커뮤니케이션과 조직유효성

에 관한 선행연구를 종합하면 조직 커뮤니케이션과 조직

몰입 및 직무만족은 정(+)의 상관관계가 있다고 제시하

고 있다.

4. 연구 설계

4.1 연구모형 및 가설 설정

본 연구는 조직문화와 조직유효성 및 조직 커뮤니케

이션에 관한 선행연구를 바탕으로 조직구성원이 인지하

는 조직문화 유형과 조직유효성 간의 영향 관계와 조직

커뮤니케이션의 조절효과를 규명하고자 [그림 1]과 같은 

연구모형을 설정하였다.

[그림 1] 연구모형

4.1.1 연구모형

본 연구는 한국폴리텍대학에서 1회 이상 기술향상훈

련에 참여한 근로자를 대상으로 2016년 11월 3일부터 11

월 25일까지 설문지를 배포하여 그 중 회수 된 총 62부에 

대해 조사 분석에 활용하였다. 본 변수들은 리커드의 5점 

척도를 이용하여 분석하였으며, 2016년 논문 기술향상훈

련이 직무만족도에 미치는 영향을 재구성 한 후 사용하

였다. 설문문항은 응답자의 인구통계적 특성 7문항, 목적

의 명확성 4문항, 내용의 적합성 5문항, 방법의 효율성 4

문항, 업무만족도 9문항, 소속감 5문항으로 총 34문항을 

설문하였다. 통계 패키지로는 IBM SPSS Statistics 19를 

사용하여 빈도분석 및 기술통계량을 중심으로 요인분석, 

신뢰도분석, 상관관계분석, 회귀분석, 응답자의 특성에 

따른 집단 간 차이 분산분석(ANOVA)을 실시하였다.

4.1.2 연구가설

조직문화 문형과 와 조직유효성 간의 영향관계에 대

한 선행연구에서 조직문화 유형이 조직유효성에 긍정적

인 정(+)의 영향관계를 미친고 있다(Denison, 1990; 

Denison & Mishra, 1995; Denison & Neale, 1996; Fey & 

Denison, 2003). 송영선·이희수(2009)는 Quinn(2003)의 

경쟁가치모형을 활용하여 조직문화 유형과 조직효과성 

간의 영향관계에 대한 연구에서 조직문화 유형은 조직효

과성에 긍정적인 정(+)의 유의한 영향관계를 형성하는 

주요 요인으로 적용하였다. 즉, 조직문화 유형에 따라 직

무동기, 조직몰입, 직무만족인 조직유효성에 정(+)의 유

의한 영향관계를 형성한다는 실증분석 하였다. Putti, 
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Aryee and Phua(1990)는 조직 커뮤니케이션 만족과 조

직유효성인 조직몰입에 밀접한 정(+)의 영향관계를 가지

고 있으며, 오영미(2004)는 비서 조직구성원을 대상으로 

한 연구에서 조직커뮤니케이션 만족이 조직유효성인 직

무만족에 정(+)의 영향을 미친다고 하였다. 이에 본 연구

에서는 선행연구의 이론적 내용을 바탕으로 Quinn(2003)

의 조직문화의 경쟁가치 모형인 과업지향ㆍ관계지향ㆍ

위계지향ㆍ혁신지향 조직문화 유형이  조직유효성에 미

치는 영향과 이들 간의 영향관계에서 조직 커뮤니케이션

의 조절효과를 확인하고자 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 조직문화 유형은 조직유효성에 정(+)의 영향

관계를 미칠 것이다.

  가설 1-1. 조직문화 유형은 조직몰입에 유의한 정

(+)의 영향을 미칠 것이다

  가설 1-2. 조직문화 유형은 직무만족에 유의한 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2. 조직문화 유형과 조직유형성 간의 영향관계에

서 조직 커뮤니케이션은 정(+)의 조절효과를 

나타낼 것이다.

  가설 2-1. 조직문화 유형과 조직몰입 간의 영향관계

에서 조직 커뮤니케이션은 정(+)의 조절

효과를 나타낼 것이다.

  가설 2-2. 조직문화 유형과 직무만족 간의 영향관계

에서 조직 커뮤니케이션은 정(+)의 조절

효과를 나타낼 것이다.

5. 연구대상 및 분석방법

본 연구는 조직문화와 조직유효성 간의 관계에서 조

직 커뮤니케이션의 조절효과에 대한 영향관계를 알아보

기 위해 2015년 중소기업핵심 직무 역량향상 교육과정에 

참석한 교육대상자를 대상으로 하였다. 설문은 2015년 9

월 10일부터 2015년 9월 22일까지 실시하였으며, 자료의 

수집은 목적적 표집방법(Purposive sampling)을 통하여 

300부를 배포하여 256부를 수거하였으며, 이중 불성실·

무응답 설문지를 제외한 242부를 최종적으로 사용하였

다. 최종 확정된 응답 자료를 바탕으로 본 연구에서 설정

된 가설을 검증하기 위해 Windows SPSS 20.0 프로그램 

통계 패키지를 이용하였으며, 분석방법은 빈도분석, 요인

분석, 신뢰도 분석, 상관관계분석, 조절회구분석 등을 실

시하였다.  

6. 변수의 조작정 정의

연구모형을 검증하기 위해 선정된 각 변수에 대한 조

작적 정의는 독립변수와 조절변수, 종속변수로 하였고, 

독립변수는 조직문화 유형, 조절변수는 조직커뮤니케이

션, 종속변수는 조직유효성으로 구분하였다. 

6.1 조직문화 유형

본 연구에서는 조직문화 유형에 대한 용어사용의 혼

돈을 최소화하기 위해 Cameron and Quinn(1999, 2006, 

2011)의 경쟁가치 모형이론에서 제시된 조직문화 유형인 

관계지향문화, 혁신지향문화, 위계지향문화, 과업지향문

화의 용어를 사용하였다. 본 연구에서는 조직문화란 조

직 내에서 행위지고 있는 일체의 행동과 태도의 종합적 

활동이라고 정의하면서, 경쟁가치 모형에서 사용되는 조

직문화 유형별 특성을 제시한 설문항목을 본 연구에 적

합하게 수정하여 12개 문항으로 Likert 5점 척도로 측정

하였다.

6.2 조직커뮤니케이션

본 연구의 조절변수인 조직 커뮤니케이션은 Down & 

Hazen(1977)이 개발하고 Mueller and Lee(2002)와 오규

철(2009), 이선영과 김한성(2007)에 의해 제시된 문항을 

본 연구에 적합하게 수정하여 조직 커뮤니케이션에 대한 

정도를 측정하면서 조직의 경영목표 달성을 위해 조직이 

가지고 있는 다양한 도구를 통해 동기부여, 업무만족과 

조직몰입에 영향을 미치는 상호작용 과정이라고 조직커

뮤니케이션을 정의하였다. 한편, 조직커뮤니케이션을 측

정하기 위해 제시한 설문항목은 5개 문항으로 1점 ‘전혀 

그렇지 않다’에서 5점은 ‘매우 그렇다’에 이르는 Likert 5

점 척도로 측정하였다.

6.3 조직몰입과 직무만족

본 연구의 종속변수인 조직유효성은 조직몰입과 직무

만족으로 구분하였다. 조직몰입이란 조직구성원이 조직
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에 대한 동일시 현상으로 자부심, 조직에 대한 관심정도, 

존속하려는 태도라고 정의하였으며, 직무만족이란 조직

구성원이 직무수행 결과에 대한 심리적 만족정도이라고 

정의하였다. 이에 본 연구는 조직유효성을 측정하기 위

해 Meyer and Allen(1991)에 의해 개발된 설문항목을 본 

연구에 적합하게 10문항으로 수정하여 Likert 5점 척도

에 의해 측정하였다.

7. 실증분석 결과

7.1 인구통계분석

본 연구에 대한 인구 통계학적 특성은 <표 1>와 같이 

나타낼 수 있다. 총 242명 중 남성 157명(64.8%), 여성 85

명(35.2%)로 나타났다. 연령은 40대 98명(40.5%), 30대 

76명(31.4%), 50대 55명(22.7%)이며, 직렬에서는 사무직 

85명(35.1%), 영업직 56명(23.1%)로 순이다. 한편, 직급 

분포는 과장 88명(36.4%), 차장 65명(26.8%), 부장 44명

(18.2%) 순으로 구분되었으며, 근무기간 분포는 15년 미

만은 95명(39.2%), 10년 미만은 64명(26.4%)순으로 나타

내었다. 

Spec. N %

성별
남 157 64.8

여 85 35.2

연령

29세 이하 13 5.4

30세 ∼ 39세 76 31.4

40세 ∼ 49세 98 40.5

50세 이상 55 22.7

직급

부장 44 18.2

차장 65 26.8

과장 88 36.4

대리 32 13.2

사원 13 5.4

직렬

사무직 85 35.1

영업직 56 23.1

전산직 15 6.2

생산직 39 16.1

연구직 38 15.7

기타 9 3.8

3년 미만 19 7.9

근무기간

7년 미만 42 17.4

10년 미만 64 26.4

15년 미만 95 39.2

15년 이상 22 9.1

<표 1> 조사 대상자의 인구통계학적 특성

7.2 조사도구의 타당도 및 신뢰도 검증

7.2.1 요인분석 결과

본 연구에 사용된 조사도구의 타당성 검증을 위해 독

립변인이 조직문화 유형, 조절변수의 조직커뮤니케이션, 

종속변수의 조직유효성을 측정하는 설문문항에 대한 요

인분석을 실시하였다. 요인분석은 이론적 배경을 기반으

로 추출 요인 수를 제한한 주축 요인 분석(Principal Axis 

Factoring)을 사용하였으며, 각 요인의 특성상 요인 간의 

상관을 가정하는 사교회전(Direct Oblimin)방법을 사용

하였다. 요인 부하량이 .50 이상을 기준으로 문항을 추출

한 결과는 <표 2>, <표 3>과 같은 타당도 분석결과를 나

타내었다.

문항구분 요인

내용 번호 1 2 3 4

과업

지향

문화

Ⅰ-7 .876 -.018 .027 -.024

Ⅰ-8 .710 .145 -.057 .078

Ⅰ-9 .785 -.050 .075 .022

위계

지향

문화

Ⅰ-11 -.012 .759 .050 .000

Ⅰ-12 .048 .749 -.003 .047

관계

지향

문화

Ⅰ-1 .021 .172 .636 -.009

Ⅰ-2 .058 -.071 .658 .082

혁신

지향

문화

Ⅰ-4 -.047 .012 -.002 .835

Ⅰ-5 .007 -.013 .127 .647

Ⅰ-6 .158 .055 -.066 .669

<표 2> 조직문화 유형 타당도 분석결과

문항구분 요인 문항구분 요인 문항구분 요인

내용 번호 1 내용 번호 1 내용 번호 1

조직

커뮤

니케

이션

Ⅱ-1 .802

조직

몰입

Ⅲ-1 .736

직무

만족

Ⅳ-1 .701

Ⅱ-2 .747 Ⅲ-2 .836 Ⅳ-2 .613

Ⅱ-3 .814 Ⅲ-3 .659 Ⅳ-3 .653

Ⅱ-4 .750 Ⅲ-4 .607 Ⅳ-4 .736

Ⅱ-5 .797 Ⅲ-5 .577 Ⅳ-5 .753

<표 3> 조직커뮤니케이션⦁조직유효성 타당도 분석결과

첫째, 조직문화 유형은 12개 문항 중 Ⅰ-3, Ⅰ-10의 2

개 문항을 제외 한 10개 문항을 충족하였다. 이에 조직문

화 유형에 대한 요인분석을 실시한 결과, 요인부하량 기

준을 충족하는 4개의 유형군인 과업지향문화, 위계지향

문화, 관계지향문화, 혁신지향문화로 분석하였다. 둘째, 

조직커뮤니케이션에 대한 요인분석을 실시한 결과, 5문

항 모두가 요인부하량 .50 이상의 기준을 충족하는 것으

로 나타내었다. 셋째, 조직유효성의 조직몰입과 직무만족



조직문화 유형이 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구 -조직커뮤니케이션의 조절효과 중심으로-

22 ❙Industry Promotion Research 2017 Jan; 2(1): 15-29

에 대한 요인분석을 실시한 결과, 10문항 모두가 요인부

하량 .50 이상의 기준을 충족하였다.

7.3 조사도구의 신뢰도 분석

본 연구에 사용된 조사도구의 문항내적 일관성을 측

정하기 위해 문항점수의 분산을 고려한 신뢰도 계수인 

Cronbach α 값을 측정하였다. 일반적으로 Cronbach α 값

이 0.60 이상이면 측정도구의 신뢰도에 문제가 없다고 판

단할 수 있으며, 본 연구에서 활용된 조사도구의 신뢰도

를 분석한 결과는 <표 4>와 같으며, 주요변인의 

Cronbach α는 조사도구를 신뢰할 수 있는 수준인 0.6을 

상회하는 수치로 본 연구의 조사도구가 내적일관성을 갖

춘 것으로 분석되었다. 한편, 신뢰도 분석결과 조직유효

성인 직무만족 신뢰도가 .919로 가장 높은 신뢰도를 나타

내었으며, 관계지향문화는 .680으로 가장 낮은 신뢰도를 

나타내었다.

구분 Cronbach α

독립변수
조직문화 

유형

관계지향문화 .680

혁신지향문화 .817

과업지향문화 .872

위계지향문화 .766

조절변수 조직 커뮤니케이션 .887

종속변수
조직

유효성

조직몰입 .867

직무만족 .919

<표 4> 조사도구의 신뢰도 분석결과

7.4 기술통계 분석

본 연구의 주요변인에 대한 기술통계 분석 결과는 

<표 5>과 같이 모든 변인의 왜도와 첨도는 정상성 기준

을 벗어나지 않는 것으로 분석되었다.

구분 평균 표준편차 왜도 첨도

독립변수
조직문화

특성

관계지향

문화
3.3058 .71435 -.365 .321

혁신지향

문화
3.1686 .76689 -.227 .043

과업지향

문화
3.0624 .79533 -.148 -.010

위계지향

문화
3.8268 .71390 -.759 1.308

조절변수 조직 커뮤니케이션 3.1012 .72387 -.122 .379

종속변수
조직

유효성

조직몰입 3.5539 .61110 -.142 .591

직무만족 3.4712 .61693 -.178 .411

<표 5> 주요변인 기술통계 분석 결과

7.5 상관관계 분석

본 연구에 대한 연구변인 간의 상관관계를 분석하기 

위해 Karl Pearson의 적률상관계수를 적용하였다. 상관

관계 분석 결과 <표 6>과 같이 모든 변인 간의 상관관계

는 통계적으로 유의하였고, 상관계수가 .808을 넘지 않아 

다중공선성을 의심할 수준은 아니었으며, 회귀분석 시 

공선성 진단을 통해 다중공선성이 발생하지 않음을 확인

하였다. 

구분 1 2 3 4 5

관계지향문화 1

혁신지향문화 .583** 1

과업지향문화 .562** .758** 1

위계지향문화 .429** .502** .484** 1

커뮤니케이션 .579** .616** .652** .443** 1

<표 6> 연구변인 간의 상관관계 분석 결과

7.6 조직문화 유형이 조직유효성에 미치는 영향 

분석

독립변인인 조직문화 유형의 네 가지  하위변인이 조

직유효성의 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향을 분석

하기 위해 다중회귀분석을 실시하였으며, 분석결과는 

<표 7>과 같다. 첫째, 조직몰입의 회귀모형이 유의하며

(F=702.906, p<.001), adj R²=.463으로 독립변인인 조직문

화 유형 하위요인들은 조직몰입을 46.3% 설명하는 것으

로 나타났다. 즉, 조직문화 유형 하위요인들은 조직몰입

에 모두 통계적으로 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 

나타났고, β 값을 기준으로 과업지향문화, 위계지향문화, 

혁신지향문화, 관계지향문화 순으로 조직몰입에 미치는 

영향이 상대적으로 더 큼을 알 수 있다. 둘째, 직무만족의 

회귀모형이 유의하고(F=960.206, p<.001), adj R²=.541로 

독립변인인 조직문화 유형의 네 가지 하위요인들은 직무

만족을 54.1% 설명하는 것으로 나타내었다. 조직문화 유

형 하위요인들은 직무만족에 모두 통계적으로 유의한 정

의 영향을 미치는 것으로 나타내었으며, β 값을 기준으

로 과업지향문화, 위계지향문화, 관계지향문화, 혁신지향

문화 순으로 직무만족에 미치는 영향이 상대적으로 더 

큼을 알 수 있다. 
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독립변인
종속

변인
B

표준

오차
β t

수정된


F

(상수)

조직

몰입

1.305 .047 27.478***

.463
702.906

***

관계지향문화 .118 .014 .138 8.392***

혁신지향문화 .168 .017 .211 10.102***

과업지향문화 .200 .016 .260 12.730***

위계지향문화 .187 .013 .218 14.264***

<표 7> 조직문화 유형이 조직유효성에 미치는 영향

7.7 조직문화 유형이 조직유효성에 미치는 영

향에서 조직커뮤니케이션의 조절효과 분석

7.7.1 조직문화 유형이 조직몰입 간의 관계에서 

     조직커뮤니케이션의 조절효과

독립변인인 조직문화 유형의 관계지향문화, 혁신지향

문화, 과업지향문화, 위계지향문화가 조직유효성인 조직

몰입에 미치는 영향관계에서 조직커뮤니케이션의 조절

효과 분석을 실시하였다. 각 상호 작용항은 다중공선성

을 피하고, 해석의 용이성을 확보하기 위해 평균중심화 

하였으며, 분석결과는 <표 8>과 같다.

독립변인
종속

변인
B

표준오

차
β t

수정

된

R²

F

(상수)

조직

몰입

1.181 .048 24.621***

.505 369.913***

관계지향

문화
.054 .014 .063 3.743***

혁신지향

문화
.126 .017 .158 7.579***

과업지향

문화
.129 .016 .167 8.071***

위계지향

문화
.166 .014 .194 12.256***

커뮤니

케이션
.243 .015 .288 16.299***

관계X

커뮤니
-.018 .017 -.020 -1.012

혁신X

커뮤니
-.011 .021 -.013 -.507

과업X

커뮤니
.067 .019 .082 3.454**

위계X

커뮤니
-.009 .016 -.010 -.539

<표 8> 조직문화 유형이 조직몰입에 미치는 영향에서 조

직커뮤니케이션의 조절효과

<표 8>에서 알 수 있듯이, 독립변인인 관계지향문화, 

혁신지향문화, 과업지향문화, 위계지향문화는 종속변인

인 조직몰입 간의 영향관계에서 조절변인인 조직 커뮤니

케이션은 통계적으로 유의한 정(+)의 영향관계를 미치는 

것으로 분석되었다. 한편, 상호작용 항 중 과업지향문화

와 조직커뮤니케이션의 상호작용 항을 제외하고 모두 통

계적으로 유의한 조절의 영향관계를 미치지 않는 것으로 

분석되었다. 또한, 모델4의 회귀식인 

y=.129x+.243z+(.067xz)+1.181을 이용하여, 상호작용 효

과를 나타낸 결과, 과업지향문화가 높을수록 조직몰입이 

높아지는데, 조직커뮤니케이션이 평균보다 높을 경우가 

평균보다 낮은 경우보다 조직몰입 인식을 높게 함을 알 

수 있다. 

7.7.2 조직문화유형이 직무만족 간의 관계에서 조

직커뮤니케이션의 조절효과

독립변인인 조직문화 유형의 하위변인인 관계지향문

화, 혁신지향문화, 과업지향문화, 위계지향문화가 직무만

족에 미치는 영향에서 조직커뮤니케이션의 조절효과를 

분석하기 위해 조절효과분석을 실시하였다. 각 상호작용

항은 다중공선성을 피하고, 해석의 용이성을 확보하기 

위해 평균중심화 하였으며, 분석결과는 <표 9>과 같다.

독립변인
종속

변인
B

표준

오차
β t

수정된


F

(상수)

직무

만족

.737 .039 18.912***

.679 767.917***

관계지향

문화
.042 .012 .049 3.604***

혁신지향

문화
.045 .013 .055 3.305***

과업지향

문화
.094 .013 .122 7.287***

위계지향

문화
.197 .011 .228 17.862***

커뮤니

케이션
.454 .012 .532 37.490***

관계X

커뮤니
-.034 .014 -.038 -2.418*

혁신X

커뮤니
-.019 .017 -.023 -1.134

과업X

커뮤니
.046 .016 .056 2.935**

위계X

커뮤니
.020 .013 .022 1.532

<표 9> 조직문화 유형과 직무만족 간의 관계에서 조직커

뮤니케이션의 조절효과

<표 9>에서와 같이 독립변인의 조직문화 유형인 관

계지향문화, 혁신지향문화, 과업지향문화, 위계지향문화
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와 종속변인인 직무만족 간의 조절변인인 조직커뮤니케

이션은 통계적으로 유의한 정(+)의 영향관계를 미치는 

것으로 분석되었다. 한편, 상호작용항 중 관계지향문화와 

조직커뮤니케이션, 과업지향문화와 조직커뮤니케이션의 

상호작용항을 제외하고 모두 통계적으로 유의한 영향을 

미치지 않는 것으로 분석되었다. 일반적으로 상호작용 

효과가 유의하게 나타난 경우 독립변인의 효과가 조절변

인의 값에 따라 어떻게 달라지는지 그래프를 그려 확인

하는 것이 용이하기 때문에 회귀식인 y=.094x+.454z+ 

(.046xz)+.737을 이용하여, 상호작용 효과를 나타낸 결과 

과업지향문화가 높을수록 직무만족이 높아지는데, 조직

커뮤니케이션이 평균보다 높을 경우가 평균보다 낮은 경

우보다 직무만족 인식을 높게 함을 알 수 있다.

7.8 가설 검증 결과

조직문화 유형이 조직유효성이 미치는 영향관계에서 

조직커뮤니케이션의 조절효과에 대한 주요 가설을 분석

결과 <표 10>에서와 같이 조직문화 유형은 조직몰입과 

직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타내었다. 

즉, 조직문화 유형은 조직유효성에 긍정적인 정(+)의 유

의한 영향을 미치는 것으로 실증분석 되었다. 또한, 조직

커뮤니케이션의 조절효과 분석에서  조직문화 유형의 과

업지향문화는 조직유효성(조직몰입과 직무만족) 간의 영

향관계에서 조직커뮤니케이션이 조절효과를 나타내었다. 

가설 주요내용 검증

H1
조직문화 유형은 조직유효성에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다
채택

H 1-1
조직문화 유형은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
채택

H 1-2
조직문화 유형은 직무만족에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
채택

H 2
조직문화 유형과 조직유효성 간의 관계에서 

조직커뮤니케이션은 조절효과를 나타낼 것이다.
부분채택

H 2-1
조직문화 유형과 조직몰입 간의 관계에서

조직커뮤니케이션은 조절효과를 나타낼 것이다.
부분채택

H 2-2
조직문화 유형과 직무만족 간의 관계에서

조직커뮤니케이션은 조절효과를 나타낼 것이다.
부분채택

<표 10> 가설검증 결과

8. 결론

본 연구는 조직문화와 조직유효성 간의 영향관계에서 

조직커뮤니케이션의 조절효과를 검증함으로서 조직커뮤

니케이션의 중요성을 강조하고 전략적 인적자원관리에 

대한 주안점을 도출하고자 하였다. 본 연구는 조직구성

원이 인지하고 있는 조직문화 유형과 조직유효성 간의 

영향관계에서 조직커뮤니케이션의 조절 효과를 확인하

여 다음과 같은 결과를 도출하였다. 첫째, 주요변수의 기

술통계 결과를 확인한 결과 조직문화 유형의 I-3, I-10번 

문항은 요인 부하량 .50 이상의 기준을 충족하지 못하여 

제외되었다. 신뢰도는 직무만족의 신뢰도가 .919로 가장 

높게 도출되었고, 주요변인에 대한 왜도와 첨도는 정상

성 기준을 벗어나지 않는 것으로 분석되었다. 둘째, 조직

문화 유형과 조직유효성의 조직몰입 간의 영향관계를 분

석한 결과 조직문화 유형은 모두 조직몰입에 유의한 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타내었다. β 값을 기준으

로 과업지향문화, 위계지향문화, 혁신지향문화, 관계지향

문화 순으로 이들이 높으면 높을수록 조직몰입에 미치는 

영향은 상대적으로 더 높게 영향을 미치는 것으로 알 수 

있다. 셋째, 조직문화 유형과 조직유효성의 직무만족 간

의 영향관계를 분석한 결과, 조직문화 유형의 하위요인 4

가지 모두 직무만족에 긍정적인 정(+)의 영향관계로 나

타냈다. β 값을 기준으로 과업지향문화, 위계지향문화, 

관계지향문화, 혁신지향문화 순으로 이들이 높으면 높을

수록 직무만족에 미치는 영향은 상대적으로 더 높게 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 알 수 있다. 이러한 연구결

과는 중소기업 근로자를 대상으로 한 박호득 외(2012) 연

구와 조직구성원을 대상으로 한 김호정(2003), 김영헌 외

(2013)의 연구결과와 같이 조직문화 유형은 조직유효성

에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 본 연구는 이를 지지

하였다. 넷째, 조직커뮤니케이션의 조절효과에 대한 실증 

분석결과 독립변수인 조직문화 유형과 종속변수인 조직

유효성의 조직몰입과 직무만족에 통계적으로 유의한 정

(+)의 관계를 미치는 것으로 분석되었으나, 상호 작용항

에 대한 검증결과 과업지향문화에 만 조직커뮤니케이션

이 영향을 미치는 것으로 나타내었다. 이는 과업지향문

화가 높을수록 조직몰입과 직무만족이 높아지는데, 조직

커뮤니케이션이 평균값보다 높을 경우가 평균보다 낮은 

경우보다 조직몰입과 직무만족에 더욱 더 긍정적인 조절

요인으로 나타내었다. 이는 이종만(2009)의 조직문화와 

조직커뮤니케이션, 조직몰입의 상호 영향관계를 추축하

였고, 김지희 외(2010)는 호텔 구성원의 역할 스트레스 
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요인, 소진, 이직의도 간의 영향관계에서 조직커뮤니케이

션의 조절효과가 부분적으로 영향을 미치는 것으로 나타

낸 결과와 같이 본 연구를 이를 지지하였다. 조직문화가 

조직구성원의 지속적인 조직몰입과 직무만족을 증진하

기 위해서는 원활한 조직커뮤니케이션이 있어야 한다는 

것을 의미한다. 또한,  본 연구는 다음과 같은 주요 시사

점을 나타내었다. 첫째, 조직에서 형성된 조직문화 유형

은 조직유효성인 조직몰입과 직무만족에 긍정적인 영향

을 미쳤다. 둘째, 조직커뮤니케이션 역시 조직유효성에 

통계적으로 유의한 영향을 나타내었다. 셋째, 조직유효성

인 직무만족과 조직몰입을 증진시키기 위해서는 조직문

화 개선과 조직커뮤니케이션의 활성화 방안과 함께 전략

적 인적자원관리의 효율화를 위한 경영관리시스템의 체

계적인 구현이 필요하다는 점을 나타내었다. 이와 같은 

시사점에도 불구하고 본 연구는 불특정 다수를 대상으로 

직군별, 지역별, 업종별 등의 특성을 충분히 고려하지 못

한 점은 한계점으로 볼 수 있겠다. 따라서 향후 연구에서

는 조직의 특성을 고려한 다양한 현상에 대해 조직커뮤

니케이션의 조절효과를 비교 및 분석하여 조직구성원이 

신바람 나는 일터, 행복한 일터 구현과 조직관리 및 전략

적 인적자원관리를 위한 경영관리 시스템의 효율화 방안

에 대한 프로그램 개발로 이어지는 것이 바람직할 것이다.
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