
1. 서론

현대사회는 세계화 및 정보화와 더불어 급격한 과학

기술의 발달 등으로 인하여 경제 및 사회·문화적 환경이

빠르게 변화하고 있다. 이러한 변화에 적응하기 위하여

기업들 간의 경쟁은 더욱 심화되었으며조직성과에 대한

요구는 더욱 증대되었다. 기업들은 생존하기 위하여 효

율성과 효과성을 강조한 조직성과 향상에 더욱 집중하고

있다. 조직성과를 향상시키기 위해서는 다양한 방법들이

있으나 최근에는 인적자본에 대한 투자와 관리에 주목하

고 있다. 이에 따라인적자본인 조직 내 종사자의직무만

족도 및 조직몰입, 신뢰 등 심리 및 정서, 태도가 중요하

게 되었다. 특히 종사자의 직무만족도는 조직성과에 직

접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 사회적으로 더욱 요구
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되고 있는 종사자의 권익 보호 및 복지 증진의 관점에서

도 매우 중요한 요소가 되었다. 따라서 종사자의 직무만

족도에 영향을 미치는 요인들에 대한 연구는 매우 주목

받고 있다.

직무만족도의 영향요인으로 과거에는 종사자의 인구

사회학적인 요인 및 근로조건, 조직구조 등과 같은 가시

적인 원인들에 대하여 연구해왔다면 근래에와서는 비가

시적인 조직문화에 대해 주목하여 연구해 오고 있다[1].

조직문화는 조직 내 구성원들의 공유가치로이들의 태도

와 행동에 영향을 미쳐 조직내부의통합을이룰수 있는

매우 중요한 조직요인이다. 또한 조직문화는 조직이 변

화하는 사회환경에 적응하는데 사용되기도 한다[2]. 이처

럼 조직 내구성원과조직에많은영향을미치고있는 조

직문화가 종사자의 직무만족도에 영향을 미치는지를 연

구하는 것은 종사자의 직무만족도를 폭넓게이해하고 향

상시키는데 도움이 될 것이다. 특히 조직마다 다르게 나

타나고 있는 조직문화의 유형에 따라직무만족도가 어떻

게 다르게 나타나는지를 살펴볼 필요가 있다. 이러한 연

구를 통하여 어떠한 조직문화가 직무만족도에 긍정적인

영향을 미치는지를 밝혀내고, 어떠한 조직문화가 현대

조직에 잘 맞는지를 제시해 줄 필요가 있겠다.

현대에와서 더욱 중요시되고 있는 조직요인중 하나

인 의사소통은 조직 구성원들이 조직에서 정보 공유 및

업무 진행을 위하여 하는 언어로 서로 간의 상호작용에

의하여 형성된다. 따라서 의사소통이 어떻게 이루어지느

냐에 따라 직무만족도와 조직성과는 다르게 나타날 수

있으며, 이로 인해 의사소통은 조직 운영과 구성원 관리

에 있어 매우중요한 요인으로 인식되고 있다. 이러한 의

사소통은 선행연구들에 의하면 조직문화의 유형으로부

터 영향을 받기도 하며, 직무만족도에 영향을 미치기도

하는 것으로 나타났다[3-6]. 이러한 연구들의 관계를 종

합하여 복합적으로 판단해볼 때 조직마다다르게 나타나

고 있는 조직문화의 유형에 따라 의사소통이 다르게 나

타나 종사자의 직무만족도에 다른 영향을 미칠 수도 있

을 것이다. 이러한 구체적인 관계에 대한 고찰은 조직문

화와 직무만족도의 관계에 있어 의사소통이어떠한 역할

을 하는지를 복합적으로 살펴보아 직무만족도를 향상시

키는데 구체적이면서 심층적인 실천방안을 제시할수 있

을 것이다. 즉 조직문화와 직무만족도의 관계에 있어서

의사소통의 매개역할에 대한 연구는 매우의의가 있으며

필요할 것이다. 그러나 이와 같은 연구가현재 거의 없는

실정으로 더욱 이에 대한 연구가 요구된다.

따라서 본 연구는 조직문화가 직무만족도에 영향을

미치는지, 조직문화와 직무만족도와의 관계에서 의사소

통의 매개효과가 존재하는지 여부를 연구하고자 한다.

또한 이러한 연구결과를 토대로 효율적인 근무환경 조성

및 효과적인 인적자원 관리 방안에 대한 실천적인 제언

을 제시하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 조직문화

2.1.1 조직문화의 개관 

조직문화는 조직 내 구성원들에 의해 표현되는 공유

된 가치관과 신념 그리고규범을 의미하며, 이는 조직 구

성원들의 생각, 감정, 행동 등이 조직에 부합되도록 변경

시키거나 조직 내에서 공유되도록 하는 것을 의미한다

(Duncan, 1989; Brown & Starkey, 1994: [1]에서 재인

용). 또한 조직문화는 해당 조직이 형성된 이후 외부 환

경에 적응하면서 오랜 시간을 통해 형성된 조직의 고유

한 문화적 특성이라 할 수 있으며[7], 조직이 내부 통합

및 외부 환경에의 적응을 목적으로 조직구성원에게 제시

하고 공유하는 조직 내의 심층적인 신념 등을 말하기도

한다(Schein, 1985: [8]에서 재인용).

조직문화는 조직 구성원들이 조직 내에서 정체성을

형성하고 집단적 몰입을 가질 수 있도록 하며, 조직에서

요구하는 행동을 형성하게 만드는 기능을 갖는다. 또한

조직체계가 안정성을 가질 수 있도록 하는 역할을 수행

한다[9]. 이에 반하여 조직문화는 조직 구성원의 행동과

개성을 제한함으로써 조직 내의 다양성과 새로운 변화

형성에 부정적인 영향을 미쳐 조직이 성장하는 것을 방

해하기도 한다.

2.1.2 조직문화의 유형 

조직문화는 학자에 따라 다양한 유형으로 구분되고

있다[10-12]. 이 중 조직문화의 유형으로 많이 제시되고

있는 Quinn & Kimberly(1984)[12]는 경쟁가치모형을 활

용하여 조직의 유연성과 안정성으로 구분되는 통제정도

와 내부지향과 외부지향으로 구분되는 전략유형이라는

두 기준의 조합에 따라 조직문화를 혁신문화, 관계문화,

위계문화, 합리문화로 분류하고 있다. 첫째, 혁신문화는
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조직의 유연성과 외부지향성을 추구하는 유형으로 빠르

게 변화하는 환경에 대한 적응과 기본전제를 변화로 보

고 구성원들의 혁신적인 활동을 중요한 가치로 보고 있

다[13]. 또한 유연성과 변화를 중요시 여기고 있어 창의

성과 동태성, 성장, 외부환경의 적응이 강조되며, 구체적

으로는 새로운 아이디어의 개발 및 업무에 대한 모험과

도전과 같은 특성이 강하게 나타나고 있다[9]. 혁신문화

는 발전문화 또는 개발문화라고 불리기도 한다. 둘째, 관

계문화(집단문화)는 조직의 유연성과 내부지향성을 추구

하는 유형으로 중요 가치를 사람에게 두고 있어 구성원

들의 신뢰, 사기, 팀워크 등을 강조하며, 통합과 협력을

중요시 여기고 있다[14]. 또한 이 문화는 구성원들의 관

계 및 참여와몰입을 중요시 여겨 친밀함, 인간적인 유대

와 신뢰를 중요시 여기는 업무 방식을 강조하는 반면 외

부 환경의 변화에는 소극적인 경향을띄고 있다[9]. 셋째,

위계문화는 안정성과 내부지향성을 추구하는 유형으로

조직의 안정을 기본전제로 하여 효율적인관리를 중요시

여긴다. 따라서 외부 환경의 변화에 대한 관심보다 내부

의 체계적인 관리및 공식적인 규제를 더욱강조한다. 이

는 관료제의 원리를 반영하여 계층에 따른 엄격한 규범

과 통제, 공식적인 명령과 규칙을 중요시 한다[13]. 그러

나 지나친 복잡성과 집권화 등의 관료제 특성은 업무의

효율성을 저해하기도 한다[1]. 넷째, 합리문화는 안정성

과 외부지향성을 추구하는 유형으로 목표달성과 성과,

생산성을 강조하고 있다. 따라서 이는 명확한 목표 설정

및 계획, 성과달성을 위한 효과적인 조직관리, 능률성, 성

과에 대한 보상 등이 강하게 나타난다. 리더는 성과 및

목표지향적이며, 구성원들 간에는 경쟁적이 될 수 있다

[1, 9].

2.2 의사소통

조직 내에서 의사소통이란 구성원들이 목표 달성을

이루기 위하여 계층이 다른 다양한 구성원들에게 어떤

의미를 전달하여 과업이 잘 진행될 수 있도록 하고 조직

이 지속적으로 유지될 수 있도록 하는 과정이라고 한다

[15]. 또한 최성재․남기민(1994)[16]은 “의사소통이란 조

직의 한 구성원으로부터 다른 구성원에게로상호 이해될

수 있는 언어, 기호, 동작 등을 통하여 사실이나 생각 또

는 감정 등을 전달함으로써 상대방의 생각이나 행동 또

는 태도에 영향을 미치는 쌍방의 과정”이라고 하여 조직

의 구성원들 간의 상호작용을 강조하였다.

이러한 의사소통은 다양하게 분류되고 있다. 김효수

(1996)[17] 연구에서는 조직의 의사소통에는 공식적 의사

소통과 비공식적 의사소통이 있다고 한다. 공식적 의사

소통은 조직 내 구성원들 간에 업무 등과 관련하여 공식

적 관계에서 이루어지는 의사소통을 말하며, 비공식적

의사소통은 조직 내의 업무나 직책 등과는 무관하게 개

인적이고 사적으로 이루어지는 의사소통을 의미한다고

한다. 그리고 공식적 의사소통에는 수직적 의사소통과

수평적 의사소통이 있다고 한다. 수직적 의사소통은 조

직 구성원 간의 직위에 따라 상급자와 하급자 간에 이루

어지는 의사소통을 말하며, 수평적 의사소통은 조직 내

에서 비슷한 위치에 있는 구성원들 간에 이루어지는 의

사소통이라고 한다. 그리고 허정철(2010)[18]은 의사소통

을 개방형 의사소통과 문제형 의사소통으로 분류하고 있

다. 개방형 의사소통은 의사소통을 주고 받는 당사자들

이 자유롭게사실, 감정, 의견등을 표현하며긴밀하게 상

호작용하는 것을 의미한다. 이에 반하여 문제형 의사소

통은 서로가 의사를 교환하는데 있어 제재적이고 통제적

인 장벽 등으로 인하여 의사표현 시 주저하거나 회피하

는 모습이 많이 발견되는 의사소통을 말한다. 문제형 의

사소통에비하여개방형의사소통이더바람직하다고한다.

원활한 의사소통은 조직에 긍정적인 영향을 많이 미

치고 있다. Myers & Myers(1982)[19]에 따르면 기본적

으로 의사소통은 조직의 목표를 달성하기 위하여 다양한

지식과 정보 등을 전달하고교환, 공유할수 있도록 하는

수단이라고 하는데, 만일 이 과정이 원활하게 이루어진

다면 조직성과는 훨씬 향상될 것이다. 효과적인 의사소

통은 구성원들의 의욕 및 사기를 높이고 협동심을 향상

시켜 업무에 있어 효율성을 향상시킴으로써 조직이 세운

목표에 도달할 수 있도록 할 것이다[20]. 더 나아가 의사

소통이 조직 내의 개인과개인, 개인과조직 또는 조직과

사회를 연결하고 통합시키는 기능을 하기도 한다[21].

이 외에도 원활한 의사소통은 구성원들의 필요와 요

구 또는의견 등을 자유롭게 표현할 수있도록하며구성

원들 간의 관계를 증진시키기도 하여 구성원들의 직무만

족도와 직무몰입도, 더 나아가 조직에 대한 신뢰도를 향

상시킬 수 있을 것이다.

2.3 직무만족도

직무만족도란 조직 내 구성원들이 주어진 직무를 경

험하면서 느끼는 긍정적인 감정이며, 직무 자체뿐만 아
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니라 직무와 관련하여 개인이 얻게 되는 보상 등을 포함

하여 구성원 개인이 만족하는 정서적 태도를 의미한다

[22-23]. 이러한 직무만족도는 조직 및 관리적 차원의 긍

정적인 태도를 나타내는 조직몰입과는 다르게 조직 내

구성원 개인이 정서적으로 느끼고 인지하는개인적 차원

의 태도라고 할 수 있겠다[24].

직무만족도는 조직의 성과가 과학적 관리와 관료적인

조직체제로 이루어진다는 기계론적인 관점에서 조직 내

구성원의 심리적인 감정 및 태도로 인해 달라질 수 있다

는 인간 중심적인 관점으로의 변화로 인하여 주목되었다.

또한 많은 연구들[25-26]에서 직무만족도가 높을수록 조

직성과가 높다는 결과들이 나타나 직무만족도의 중요성

은 더욱 커졌다. 그뿐만 아니라 인간의 행복 및 삶의 질

향상이라는 가치 증진을 위해서도 직무만족도를 향상시

킬 필요성이 계속적으로 제기되고 있다.

Locke(1976)[23]는 직무만족도에 영향을 미치는 요인

으로는 “직무, 보수, 승진, 인정, 복지, 직무환경, 감독, 운

영방법” 등이 있다고 하였으며, 이동규(2012)[20]는 직무

만족도의 영향요인에는 “승진기회, 직무, 근무조건, 회사

방침, 감독자와 동료와의 관계” 등이 있다고 하였다.

2.4 조직문화와 의사소통, 직무만족도의 관계

2.4.1 조직문화와 직무만족도의 관계 

조직문화는 조직 내 구성원들의 직무만족도에 유의미

한 영향을 미치는 것으로 많은 연구들에서 나타났다. 또

한 조직문화 유형에 따라 구성원들의직무만족도가 긍정

적 또는 부정적으로 다르게 나타났다[1, 27-30].

Schneider(1990)[30]는 조직문화에 따라서 채용, 배치,

보상, 감독, 승진 등과 같은 인적자원의 관리방식이 달라

지며 이로 인하여 조직풍토가 변화하게 된다고 하였다.

조직풍토는 구성원들에게 영향을 미쳐 직무만족도가 변

할 수 있다고 하였다. 즉 조직문화의 유형에 따라 조직

내 구성원들의 직무만족도가 달라질 수 있다고 하였다.

윤효실·송민경(2016)[1] 연구는 조직문화와 직무만족

도 및 조직몰입과의 관계를 살펴보았다. 그 결과, 조직문

화 유형 중 혁신문화, 관계문화, 합리문화는 구성원들에

게 긍정적인 직무만족도에 영향을 미치는것으로 나타났

으며, 위계문화는 직무만족도에 부정적인 영향을 미치는

것으로 나타났다. 이러한 결과는 우리나라 조직들이 오

랫동안 유지해온 위계문화가 현대 사회에서는 구성원들

의 행복을 증진시키고 직무만족도를 이루는데 적합하지

않는 것으로 보였다. 반면에 관계문화는 구성원들 간의

신뢰와 협력을 증진시키는 조직 분위기 속에서 구성원의

사기, 충성, 참여및 조직통합에 긍정적인 영향을미치는

것으로 보였다.

김호정(2002)[28]는 기초자치단체(구청)를 대상으로

조직문화가 구성원의 직무만족도에 어떠한 영향을 미치

는지를 연구하였다. 연구결과 행정조직인 기초자치단체

들의 조직문화는 위계문화와 합리문화가 더 강한 것으로

나타났다. 그러나 구성원들의 직무만족도에는 위계문화

와 합리문화는 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났고, 집단문화와 발전문화만이 직무만족도에 유의미

하게 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

그리고 정여주·이기숙(2013)[29] 연구에서는 건강가정

지원센터의 조직문화와 건강가정사의 직무만족도의 관

계를 연구하였다. 그 결과 개발문화와 집단문화는 건강

가정사들의 직무만족도와 정적인 관계가 있는 것으로 나

타났다. 즉 건강가정지원센터에서는 업무에 있어서 새로

운 아이디어를 제시하며 변혁을 중요시 여기고 관계 중

심적인 조직문화가 근로자들의 만족도를 증진시킬 수 있

을 것으로 보인다.

김기영 외(2014)[27]는 외식기업에 대한 조직문화를

연구한 것으로 조직문화 유형중 위계적 문화, 합의적 문

화(관계문화), 합리적 문화가 직무만족도에 긍정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났으며, 개발적 문화는 직무만

족도에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

이처럼 위계적 문화가 구성원들의 직무만족도에 유의미

하게 긍정적인 영향을 미친다는 연구결과는 다른 연구들

과는 달랐다. 특히 위계적 문화가 조직문화 유형 중에서

구성원의 직무만족도에 가장 긍정적인 영향을 미치는 요

인으로 나타난 결과는 다른 연구들과는 차이가 나타난

부분이다.

이와 같이 선행연구들을 살펴본 결과 대체적으로 관

계문화와 혁신문화가 구성원들의 직무만족도에 긍정적

인 영향을 미치고, 위계문화는 직무만족도에 유의미한

영향을 미치지 않거나 부정적인 영향을 미치는 것으로

나타났다.

2.4.2 조직문화와 직무만족도에 대한 의사소통의 

매개효과

의사소통은 조직 내 구성원들의 직무만족도에 유의미

한 영향을 미치는 것으로 많은 연구들에서 보고되고 있
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다[4-6]). 그리고 조직문화가 의사소통에 영향을 미치는

지에 대한 연구(김연수, 2011[3])와 조직문화와 종업원의

참여에 대한 의사소통의 매개효과를 조사한 연구(Jiony

et al., 2015[31])도 있다. 그러나 조직문화와 직무만족도

에 대한 연구들에 비하여 조직문화와의사소통의 관계에

대한 연구들은 매우 적은 실정이다.

Pincus(1986)[6]는 조직 내 의사소통이 직무만족도 및

직무성과와 정의 상관관계가 있다는 것을 보여주었다.

관계차원적인 의사소통이 원활할수록 상대적으로 직무

만족도가 증가하였으며, 정보차원적인 의사소통이 활발

할수록 직무성과가 높게 나타났다[4, 6]. 그리고 이용재·

문성현(2013)[4] 연구에서는 사회복지전담공무원을 대상

으로 조직 내 의사소통이 직무만족도에 미치는 영향을

연구한 결과 의사소통이 직무만족도에 정적으로 유의미

한 영향을 미친다는 것을 밝혀냈다. Pettit et al.(1997)[5]

의 연구에서도 의사소통은 대개 다차원적으로 측정되는

직무만족도에 중요한 역할을 하는 변수라고 하였으며,

상사의 의사소통 스타일, 신뢰성 및 내용을 인식하는 방

법과 조직의 의사소통 시스템이 직원의직무만족도에 어

느 정도 영향을 미치는지를 설명하였다.

조직문화가 의사소통에 어떠한 영향을 미치는지를 연

구한 김연수(2011)[3]는 수사경찰을 대상으로 조직문화

유형에 따라 의사소통이 어떻게 달라지는지를 조사하였

다. 그 결과 집단문화에서는 조직 내 팀원, 타 경찰서 및

지역주민과의 의사소통에서 유의미한 긍정적 영향을 미

쳤으며, 발전문화는 조직 내 의사소통, 경찰서간 의사소

통 및 대검찰과의 의사소통에 있어서 가장 큰 긍정적 인

영향을 미치는 것으로 나타났다. 합리문화는 타경찰서,

사건담당검사, 지역주민과의 의사소통에 긍정적인 영향

을 미쳤으나, 위계문화는 조직내외의 의사소통에 모두

유의미한 영향을 미치지 못한 것으로 나타났다. 또한

Jiony et al.(2015)[31]은 조직문화와 종업원의 참여와의

관계에서 의사소통의 매개효과를 확인하였다. 직원과 조

직을 위한 이상적인 환경을 조성하는데 중요한 요소로

의사소통을 매개변수로 채택하여 그 구성원의경험을 제

시하였는데, 조직문화 속에서 적절하고 효과적인 의사소

통이 이루어진다면 조직 구성원은 자신의 직무를 더 잘

관리할 수 있다는 것이다.

이처럼 선행연구들에 의하면 의사소통이 원활할수록

직무만족도가 향상되며, 의사소통이 잘 이루어지지 않는

경우에는 구성원 및 부서 간 갈등이 증진되어 부정적인

직무만족도와 조직성과로 이어지는 것으로 나타났다. 또

한 조직문화의 유형에 따라 의사소통이 다르게 나타났으

며, 조직문화 속에서 의사소통이 어떻게 이루어지는지에

따라 구성원의 태도와 행동도 관리될 수 있다고 하여 조

직문화와 의사소통, 더 나아가 구성원의 태도와 행동도

서로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉 의사소통은 조

직문화의 유형으로부터 영향을 받기도 하며, 직무만족도

에 영향을 미치기도 하는 것으로 나타나서 조직문화 및

직무만족도와 매우밀접한관계가있는 것으로 보여졌다.

그러나 조직문화가 직무만족도에 영향을 미치는데 있어

의사소통을 매개로 본 연구는 거의 없어 이에 대한 연구

가 필요할 것으로 보인다.

3. 연구방법

3.1 연구가설

본 연구는 기업의 조직문화가 종사자의 직무만족도에

영향을 미치는지를 실증분석해 보고자 한다. 또한 기업

의 조직문화가 종사자의 직무만족도에 대하여 의사소통

이 매개하는지를 검증하고자 한다. 본 연구의 가설은 다

음과 같다 .

[H 1] 조직문화는 직무만족도에 유의미한 영향을 미

칠 것이다.

H1-1 : 혁신문화는 직무만족도에 영향을미칠 것이다.

H1-2 : 관계문화는 직무만족도에 영향을미칠 것이다.

H1-3 : 위계문화는 직무만족도에 영향을미칠 것이다.

H1-4 : 합리문화는 직무만족도에 영향을미칠 것이다.

[H 2] 조직문화가 직무만족도에 미치는 영향에서 의

사소통은 매개효과를 가질 것이다.

H2-1 : 혁신문화가 직무만족도에 미치는 영향에서 의

사소통은 매개효과를 가질 것이다.

H2-2 : 관계문화가 직무만족도에 미치는 영향에서 의

사소통은 매개효과를 가질 것이다.

H2-3 : 위계문화가 직무만족도에 미치는 영향에서 의

사소통은 매개효과를 가질 것이다.

H2-4 : 합리문화가 직무만족도에 미치는 영향에서 의

사소통은 매개효과를 가질 것이다.

3.2 분석자료 및 연구대상

본 연구는 2015년에 한국직업능력개발원에서 실시한
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인적자본기업패널(HCCP: Human Capital Corporate

Panel) 데이터를 사용하였다. HCCP는 우리나라 기업의

인력에 대한 양적·질적 수준을 파악하여 인적 자원을 축

적해 가는 과정 및 내용 등을 파악하기 위하여 2005년부

터 시작되었다. 이후 2년마다 조사했던 동일기업을 대상

으로 추적 조사하는 중장기 패널조사를 실시하고 있다.

기업의 핵심역량에 대하여 물적 자본에서인적 자본으로

중요성의 인식이 변화되고 있는 가운데 기업이 지닌 인

적 자원의 능력을 유지하고 향상시키며, 이들을 잘 관리

하기 위하여 체계적으로 데이터를 구축하고 있다[32].

HCCP 조사는 크게 기업 전반에 대한 조사(기업 조사)와

기업 구성원에 대한 조사(근로자 조사)로 구성되어 있다.

본 연구에서는 조직문화 및 의사소통에 대한 설문을 포

함하고 있는 근로자 조사를 사용하였다. 본 연구에서 분

석된 대상은 조사된 467개 기업의 팀장과 팀원을 합한

10,069명이다.

3.3 조작적 정의 및 측정도구 

3.3.1 조직문화

조직문화란 조직 내 구성원들이 가지는 공유된 가치

로 이들의 생각, 태도 및행동에 영향을 미치는 요소이며,

또한 그 조직의 고유성과 통일성을 만드는 것이라고 정

의한다[12]. 본 연구에서는 조직문화의 유형을 혁신문화,

관계문화, 위계문화, 합리문화로구분하여 사용하고자한

다[12, 33].

첫째, 혁신문화는 외부환경의 변화에 빠르게대응하여

업무에 대한 모험및 도전을 중요시 여기며, 혁신적인 활

동을 강조하는 문화이다[9, 13]. 혁신문화와 관련된 설문

문항으로는 “우리 회사는 변화와 새로운 시도를 장려한

다”, “우리 회사는 혁신에 대한 적절한 보상이 이루어진

다”, “우리 회사에서는성실한 사람보다창의적인 사람이

대우를 받는다”를 포함하고 있다. 5점 리커트 척도를 통

해 측정된 점수를 사용하였으며, 점수가 높을수록 혁신

문화 정도가 높음을 의미한다.

둘째, 관계문화는 외부 환경보다는 조직 내부 구성원

간의 신뢰, 협력 및 팀워크 등을 중요시 여기는 문화로,

관련된 설문 문항으로 “우리 회사는 가족과 같은 분위기

가 형성되어 있다”, “우리 회사는 인화단결과 일체감을

중시한다”, “우리 회사는 팀워크를 더욱 중시한다”가 있

다. 5점 리커트 척도를 통해 측정된 점수를 사용하였으

며, 점수가 높을수록 관계문화 정도가 높음을 의미한다.

셋째, 위계문화는 안정성 및 내부지향을 추구하며 공

식화된 규범과 계층, 체계적 관리를 강조하는 표준화된

활동을 요구하는 문화이며, 관련된 설문 문항으로 “우리

회사의 의사전달이나 정보 흐름은 하향식이다”, “우리 회

사는 서열의식을 강조하는 조직분위기가 형성되어 있다”

가 있다. 5점 리커트 척도를 통해 측정된 점수를 사용하

였으며, 점수가 높을수록 위계문화 정도가 높음을 의미

한다.

마지막으로 합리문화는 목표 지향적으로 성과와 생산

성을 중요시 여기며 과업을 효과적으로 달성하는 것을

목표로 하는 문화이며, 관련된설문 문항으로 “우리 회사

는 경쟁적 분위기와 성과달성을강조한다”, “우리 회사에

서는 과업수행에 필요한 전문지식과 능력을 중요하게 생

각한다”, “우리 회사는 직무수행능력과 실적을 중심으로

한 평가가 이루어진다”가 있다. 5점 리커트 척도를 통해

측정된 점수를 사용하였으며, 점수가 높을수록 합리문화

정도가 높음을 의미한다.

3.3.2 의사소통

의사소통이란 수평ㆍ수직적 인간관계에서 상호간의

이해를 도우며 업무 수행을 하는 요소로 조직 내에서 개

인, 조직및 사회를 연결하는 역할을 하는 것이라고 정의

한다. 의사소통관련 문항은 “우리 회사는직원들에게 회

사에 대한 사정을 소상하게 알려 준다”, “우리 회사에서

는 상급자에게 의견을 자유롭게 낼 수 있다”, “우리 회사

는 부서간의 커뮤니케이션이 잘 되는 편이다” 으로 구성

되어 있다. 5점 리커트 척도를 통해 측정된 점수를 사용

하였으며, 점수가 높을수록 의사소통 정도가 높음을 의

미한다.

3.3.3 직무만족도

직무만족도란 구성원이 직무를 수행하면서 느끼는 만

족스러운 감정, 근무조건 및 직무환경 등에 대한 긍정적

반응으로 정의한다. 직무만족도는 Smith et al.(1985)[34]

가 개발한 척도를 바탕으로 사용되었다. 직무만족도와

관련된문항은 “나는현재 하고 있는 일의내용에만족한

다”, “나는 현재 받고있는임금에만족한다”, “나는 현재

인간관계에 만족한다”로 구성되어 있다. 이는 5점 리커트

척도로 측정된 점수를 사용하였으며, 점수가 높을수록

직무만족도가 높음을 의미한다.
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3.4 분석방법

본 연구에서는 근로자가 지각하고 있는 조직문화가

직무만족도에 미치는 영향에서 의사소통의 매개효과를

분석하기 위해 개인차원에서 구조방정식 모형의 분석을

실시하였다. 먼저 기술통계는 SPSS 18.0 통계 프로그램

을 사용하여 분석하였다. 이후 설정한 모형에서 각 변인

들의 경로의 유의성에 대해서 검증하기 위해 각 변인간

의 상관분석을 실시하였다. 이후 구조방정식 모형의 분

석은 AMOS 22.0 통계 프로그램을사용하였다. 측정모형

의 적합도를 확인하고, 분석에 적합하다고 검증이 된 측

정모형을 활용하여 구조모형을 확인하였다[35]. 이후 매

개효과의 유의성 검증을 위해 부트스트래핑(bootstrapping)

방법을 활용하여 이를 확인하였다.

4. 분석결과

4.1 연구대상 및 주요 변수의 일반적인 특성

본연구의 일반적 특성을 검토한 결과는Table 1에 제

시된 바와같다. 대상자는남자가 7,967명(79.1%)이고, 여

자가 2,102명(20.9%)이었다. 혼인상태는 기혼(재혼 포함)

이 6,723명(66.8%)으로 가장 많았으며, 미혼이 3,194명

(31.7%), 이혼 또는 사별이 124명(1.2%)이었다. 최종학력

은 4년제 대졸이 4,431명(44.0%)으로 가장 많았으며, 전

문대(2~3년제 대학졸)가 1,753명(17.4%), 공고졸이 1,223

명(12.2%)이었다. 현재직급은 사원급이 3,316명(32.9%)

으로 가장 많았으며, 대리급이 1,496명(14.9%), 과장급이

1,333명(13.2%)이었다. 마지막으로 팀장/팀원 여부는 팀

원이 4,167명(41.4%)으로 가장 많았으며, 생산직 근로자

가 3,416명(33.9%), 팀장이 1,889명(18.8%)으로 나타났다.

4.2 신뢰도와 타당도

주요 변수 간의 신뢰도와 타당도를 살펴보면 Table 2

에 제시된 바와 같다. 각 변수들의 신뢰도는 모두 0.6 이

상으로 분석에 사용하기 적합한 것으로 나타났다. 개념

타당도(Construct validity)는 측정변수들의 집중타당도

(Convergent validity), 판별타당도(Discriminant validity)

로 측정이 된다. 집중타당도 정도를 알 수 있는평균분산

추출값(Average Variance Extracted; AVE)은 표준화 요

인부하량을 제곱한 값들의 평균으로 그 크기가 0.5 이상,

합성요인신뢰도(Construct Reliability; CCR)의 값은 표

준화 요인부하량과 오차분산의 값으로 그 값이 0.7 이상

일 때, 타당성이 있는 것으로 판단한다[36]. 본 연구의 잠

재요인 타당성 검증 결과, 평균분산추출값(AVE)의 크기

가 모두 0.522~0.710이고, 합성신뢰도 값이 0.703~0.880으

로 집중타당성이 있는 것으로 판명되었다.

Variable
name

Estimate
Estimate

(Standardized)
C. R.

CCR
(AVE)

Cronbach’
α

innovative
1.145 .803 77.896

.841
(.640)

.8401.229 .854 82.307
1.000 .739 fixed

relationship

.957 .782 93.869
.880
(.710)

.8771.044 .879 112.035
1.000 .864 fixed

hierarchical
1.019 .799 30.103 .703

(.544)
.613

1.000 .672 fixed

rational
.679 .561 54.148

.769
(.532)

.763.944 .805 78.698
1.000 .796 fixed

communicat
ion

1.012 .756 76.759
.827
(.615)

.8401.026 .809 82.449
1.000 .787 fixed

job
satisfaction

1.098 .778 66.448
.765
(.522)

.7501.130 .653 57.945

1.000 .733 fixed
fitness: x²=2257.77***(df=89), CFI= .974, TLI= .965,

NFI= .973, RMSEA= .049(.047~ .051)

Table 2. CFA and validity

variable division n(%)

Gender
man 7,967(79.1)

woman 2,102(20.9)

Marital status

single 3,194(31.7)

married 6,723(66.8)

divorce or bereavement 124(1.2)

Final
education

below middle school 180(1.8)

academic high school 962(9.6)

technical high school 1,223(12.2)

commerce high school 916(9.1)

technical college 1,753(17.4)

4-year-course college 4,431(44.0)

Table 1. General characteristics

master's degree 549(5.5)

doctor graduation 46(.5)

Current
position

employee 3,316(32.9)

chief 1,091(10.8)

assistant manger 1,496(14.9)

section chief 1,333(13.2)

senior manager 1,083(10.8)

general manager 850(8.4)

director 124(1.2)

production manager 769(7.6)

Team Leader/
member

team Leader 1,889(18.8)

production supervisor 597(5.9)

team members 4,167(41.4)

blue-collar workers 3,416(33.9)
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판별타당도는 잠재요인의 AVE 값과 요인들 간의 상

관관계 제곱 값을비교하여 AVE 값이상관관계 제곱 값

보다 크면 판별타당성이 확보되었다고 할 수 있다[37].

Table 3의 분석 결과, 모든 잠재요인 간 상관관계 제곱

값은 0.09~0.44로 나타났으며, 이는 잠재요인 중 가장 작

은 AVE 값 0.53보다 낮은 것으로 앞서 제시한 조건들이

만족되었으며, 본 연구에서 제시한 구성개념 간에 판별

타당도가 존재함을 확인하였다.

division innovative relationship
hierarchic

al
rational

communic
ation

job
satisfaction

innovative 0.64 0.42 0.09 0.37 0.44 0.30

relationship .65** 0.71 0.18 0.30 0.44 0.35

hierarchic
al

.14** .25** 0.54 0.25 0.07 0.09

rational .61** .55** .35** 0.53 0.25 0.21

communic
ation

.67** .67** .09** .50** 0.61 0.32³

job
satisfaction

.54** .60** .14** .46** .57**² 0.521

1 AVE, ² correlation, ³ square of correlation
**p < .01

Table 3. Discriminant validity

또한 Table 3의 상관관계를 확인한 결과, 종속변수인

직무만족도는 독립변수인 혁신문화, 관계문화, 위계문화

및 합리문화에 정적(+)으로 매개변수인 의사소통에 정적

(+)으로 유의미한 상관관계를보이는 것으로분석되었다.

4.3 측정모형

본연구의 측정모형의 적합도는 x² = 2257.77(df = 89),

CFI = .974, TLI = .965, NFI = .973, RMSEA = .049(.047~

.051) 등으로 나타나 자료를 잘 설명하도록 적합하게 구

성되었다고 볼 수 있다.

4.4 구조모형

본 연구는 구조모형 분석을 통하여 변수 간의 영향관

계에 대해 설정한 가설을 검증하였다(Table 4, Fig. 1).

본 연구의 구조모형의 적합도는 x² = 3543.876(df = 104),

CFI = .961, TLI = .949, NFI = .960, RMSEA = .057(.056~

.059) 등으로 나타나 적합도 기준에 근거하여 본 연구의

구조모형은 적합한 수준으로 나타났다.

먼저 잠재변수 간 경로를 살펴보면, 먼저 직접경로와

관련하여혁신문화(β = .062, p < .001), 관계문화(β = .332,

p < .001), 합리문화(β = .145, p < .001)는 직무만족도에

유의미하게 직접적인 영향을 미쳤으나, 위계문화는 직무

만족도에 유의미한 영향을 미치지 않았다. 간접경로와

관련하여, 혁신문화(β = .459, p < .001), 관계문화(β =

.419, p < .001), 위계문화(β = -.121, p < .001), 합리문화

(β = .065, p < .01)는 의사소통에 유의미한 영향을 미쳤

고 의사소통은 직무만족도에 유의미한 영향을 미치는 것

으로 나타났다(β = .309, p < .001). 이러한 연구결과는 혁

신문화, 관계문화, 합리문화가 직무만족도에 유의미한 영

향을 미치는 것으로 나타나 가설 H1-1, H1-2, H1-4는채

택되었다. 그러나 위계문화는 직무만족도로 가는 경로가

유의하지 않게 나타나 가설 H1-3는 기각되었다.

Path coefficient B β S.E. C.R.

innovative →
communication

.516 .459 .023 25.010***

relationship →
communication

.413 .419 .015 27.752***

hierarchical →
communication

-.149 -.121 .015 -10.002***

rational →
communication

.065 .063 .020 3.276**

innovative →
job satisfaction

.060 .062 .024 2.528*

relationship →
job satisfaction

.282 .332 .017 16.896***

hierarchical →
job satisfaction

-.015 -.014 .015 -.988

rational →
job satisfaction

.128 .145 .020 6.530***

communication→
job satisfaction

.266 .309 .020 13.620***

fitness: x² = 3543.876(df = 104), CFI = .961, TLI = .949, NFI = .960,
RMSEA = .057(.056~ .059)

*p < .05, **p < .01, ***p < .001

Table 4. Path coefficients of structural models

Note: All coefficients are Standardized coefficients.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001

Fig. 1. The Effect of Organizational Culture on 

Communication and Job Satisfaction
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다음으로 조직문화와 직무만족도 간의 관계가 의사소

통 매개변수에 의해 부분매개 되는지완전매개 되는지를

파악하기 위해 조직문화가 직무만족도의 직접경로가 포

함되지 않은 모형과 그렇지 않은 모형의 적합도를 살펴

보았다. 직접경로가 포함되지 않은 완전매개 모형이 직

접경로가 포함된 부분매개 모형의 내포모형이기 때문에

카이제곱 차이검정을 통해 적합도를 비교하였다.

Table 5와 같이 완전매개 모형과 부분매개 모형의 적

합도를 비교한 결과, 완전매개 모형은 x²(108) = 4158.179,

부분매개 모형은 x²(104) = 3543.876로 나타나 그 차이가

△x²(4) = 614.303로 .001 유의수준의 임계치 13.277보다

큰 것으로 나타나 두 모형의 적합도에 있어 유의미한 차

이가 있는 것으로 나타났고, 직접경로가 포함된 부분매

개 모형이 완전매개 모형에 비해 적합도가 높은 것으로

나타났다. 즉 상대적으로 조직문화는 매개변수인 의사소

통에 의해서 완전히 매개된다고 보기는 어렵고, 의사소

통에 의해서 부분적으로 매개되는 것으로 파악할 수 있

었다. 이는 조직문화는 의사소통에 따라 직무만족도에

대한 영향력이 달라질 수 있음을 의미한다.

model x² df CFI TLI NFI RMSEA

Full
medium

4158.179 108 .954 .942 .953
.061
(.059~
.063)

Partial
medium

3543.876 104 .961 .949 .960
.057(.056
~ .059)

△x²(4) = 614.303***

***p < .001

Table 5. Comparison of models

혁신문화, 관계문화, 위계문화 및 합리문화가 직무만

족도에 미치는 전체효과와 효과분해(직접, 간접)의 크기

는 Table 6과 같다. 매개효과의유의성 검증을위해 부트

스트래핑 방법을 활용한 결과, 의사소통의 매개효과는

혁신문화(β = .142, p < .01), 관계문화(β = .129, p < .01),

위계문화(β = -.037, p < .01), 합리문화(β = .020, p <

.01)와 직무만족도의 관계에서 의사소통을 통한 간접경

로가 유의하다고 결론 내렸다. 즉혁신문화, 관계문화, 합

리문화 수준이 높아질수록 의사소통의 정도가 증가되는

것을 의미하며, 의사소통 수준이 높아질수록 직무만족도

수준이증가되는 영향 관계인 것으로 나타나, 가설 H2-1,

H2-2, H2-4는 채택되었다. 반면 위계문화 수준이낮아질

수록 의사소통의 정도는 높아지는 것을 의미하며, 의사

소통 수준이 높아질수록 직무만족도 수준이 증가되는 영

향 관계인 것으로 나타나 가설 H2-3도 채택되었다.

Path
Direct
effect

Indirect
effect(β)

Total
effect

innovative → job satisfaction .062 142** .204

relationship → job satisfaction .332 .129** .461

hierarchical → job satisfaction -.014 -.037** -.051

rational → job satisfaction .145 .020** .164

**p < .01.

Table 6. Significance verification of mediation effect

5. 결론

본 연구는 다양한 선행연구들의 결과에 기반하여 혁

신문화, 관계문화, 위계문화 및 합리문화가 직무만족도에

영향을 미치는 관계에서 의사소통의 매개효과를 검증하

였다. 본 연구는 2015년 한국직업능력개발원에서 실시한

인적자본기업패널(HCCP) 데이터를 분석하였으며, 주요

연구결과와 논의를 정리하면 다음과 같다.

첫째, 혁신문화, 관계문화, 합리문화의 순서대로 종사

자의 직무만족도에 정(+)의 영향을 미쳤다. 혁신문화가

직무만족도에 가장 긍정적으로 많은 영향을 미쳤으며,

이에 비해 합리문화는 가장 낮게 긍정적인 영향을 미쳤

다. 반면 위계문화는 직무만족도에 유의미한 직접적인

영향력을 미치지 않는 것으로 나타났다. 혁신문화, 관계

문화 및 합리문화가 직무만족도에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로나타난 연구결과는 윤효실·송민경(2016)[1] 연

구를 포함한 다른 선행연구들과 같았다. 그러나 가설과

달리 위계문화는 직무만족도에 유의미한 영향을 미치지

는 않았다. 선행연구 중 위계문화가 직무만족도에 영향

을 미친다는 연구[1]에 기반하여 우리나라 기업의 문화

가 위계문화가 강한 경우가 많기 때문에 위계문화가 종

사자들의 직무만족도에 실질적인 영향을 미칠 것이라고

예상하고 가설을 설정하였다. 그러나 가설과는 달리 김

호정(2002)[28] 연구결과와 같이 위계문화가 직무만족도

에 유의미한 영향을 미치지 않게 나타났다. 이러한 연구

결과는 혁신문화나 관계문화, 합리문화와는 달리 위계문

화가 종사자들의 직무만족도에 실질적인 영향은 미치지

못하기 때문인 것으로 보여진다.
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둘째, 혁신문화, 관계문화, 위계문화 및 합리문화가 직

무만족도에 미치는 영향은 의사소통을 통해 상대적으로

부분 매개되는 것으로 나타났다. 이는 혁신문화, 관계문

화 및 합리문화가 조직의 의사소통에따라 직무만족도에

대한 영향력이 달라질 수 있음을 의미한다. 먼저 혁신문

화, 관계문화, 합리문화 수준이 높아질수록 의사소통의

정도가 증가되는 것을 의미하며, 의사소통 수준이 높아

질수록 직무만족도 수준이 증가되는 영향관계인 것으로

나타났다. 반면 위계문화 수준이 낮아질수록 의사소통의

정도는 높아지는 것을 의미하며, 의사소통 수준이 높아

질수록 직무만족도 수준이 증가되는 영향관계인 것으로

나타났다.

이와 같은 연구결과를 바탕으로 한 본 연구의 제언은

다음과 같다. 첫째, 종사자의 직무만족도를 높이기 위해

서는 기업에서 근무환경 조성 시위계문화보다는 혁신문

화나 관계문화를 더 지향하는 것이 필요할 것이다. 기업

은 혁신적인 조직문화를 형성하기 위하여외부의 변화에

능동적으로 대처하기 위하여 전통적인 기존의 방식만을

고집하지 말고 유연하고 새로운 운영방식을 도입할 수

있는 조직 분위기를 조성해야 할 것이다. 또한 종사자들

이 자유롭게 새로운 아이디어를 제시하고 업무에 대한

도전을 할 수 있도록 지원해 주어야 할 것이다. 더불어

기업에서 관계지향적인 조직문화를 조성하기 위하여 종

사자들의 복지 증진과 구성원간의 수평적인 의견 교류

및 협력 등이 이루어질 수 있도록 조직 내 분위기 조성

및 예산과 교육이 지원되어야 할 것이다. 지나친 위계문

화는 조직을 경직시키고 구성원간의 의사소통을 저해하

여 다양한 의견 교류및 새로운 아이디어수용 등을 방해

하기 때문에 현대사회에서 요구되는 유연성과 다양성을

저해할 수 있다. 그렇기 때문에 현대사회의 조직은 지나

친 위계문화가 형성되는 것을 경계할 필요가 있겠다. 그

러나 한 유형의 조직문화가 지나치게형성되면 부작용이

따르기 때문에 혁신문화나 관계문화를 지향하되다른 유

형의 조직문화와 균형을 이루는 것이 필요할 것이다. 따

라서 지나치게 유연하거나 혁신만을 강조하지않고 규칙

과 질서도 함께 고려해야 하며, 지나친 비공식적인 관계

망이나 파벌이 형성되는 것을 제한해야 할 것이다.

둘째, 조직에서 원활한 의사소통이 이루어질 수 있도

록 근무환경을 조성하여야 할 것이다. 원활한 의사소통

은 혁신문화와 관계문화에서 긍정적인 영향을받는 것으

로 나타나 위계문화보다는 혁신문화와 관계문화를 지향

할 필요가 있을 것이다. 즉 구성원들 간의 의사소통이 원

활하게 이루어지기 위해서는 구성원들의 새로운 아이디

어 및 혁신적인 마인드 등을 적극적으로 수용하고 유연

하며 진취적인 조직 분위기 형성이 필요할 것이다. 이와

더불어 구성원간의 관계와 협력을 중요시 여기고 인간

중심적인 관계문화의 조성을 통하여 개방적인 의사소통

과 유대감 및 신뢰감의 형성이 요청된다. 또한 조직내의

원활한 의사소통을 위하여 조직 차원에서 다양한 노력들

이 필요할 것이다. 정경미(2012)[38]에 의하면 중간관리

자를 대상으로 한 의사소통 집단상담 프로그램이 중간관

리자뿐만 아니라 그가 속한 조직의 구성원들에게까지 긍

정적인 영향을 미친다고 하여 조직 내 의사소통 프로그

램의 효과성을 입증하고 있다. 따라서 먼저 교육·훈련의

일환으로 집단을 대상으로 한 의사소통 프로그램을 단계

별로 실시하는 것이 요구된다. 일차적으로 직급 또는 부

서별로 대상을 구분하여 프로그램을 실시하고, 더 나아

가서는 직급과 부서를 구별하지 않고 통합적으로 프로그

램을 진행하는 것이 필요할 것이다. 이러한 이유는 직급

이나 부서별 특징에 따른 전문적인 의사소통 방식을 교

육시킬 필요가 있으며, 더 나아가 팀 또는 조직 전체적인

업무 등의 협력과 소통을 원활하게 하기 위하여 직급 간

또는 부서 간의 교류와 의사소통 방법을 통합적으로 공

유하는 것이 필요하기 때문이다. 그리고 직원 워크샵을

통하여팀 내외의 협력강화 및의사소통의 중요성 및스

킬을 구성원들과 공유할 필요가 있겠다. 마지막으로 원

활한 의사소통이 이루어질 수 있도록 기업의 비전과 가

치관을 구성원들과 공유하고, 정보의 공개에 개방적인

조직 분위기가 조성되어야 할것이다. 이와 같은 교육 및

워크샵, 정보 공유 등이 원활하게 이루어지기 위해서는

이를 위한 예산 확보, 시스템과 같은 인프라 구축, CEO

의 의지가 선행되어야 할 것이다.

본 연구는 조직에서 중요시 여겨지는 조직문화와 의

사소통을 중심으로 연구하였으며, 선행연구가 거의 없는

조직문화와 직무만족도와의 관계에 있어 의사소통의 매

개효과에 대한 연구를 하였다는 점에서 큰 연구 의의가

있겠다. 그럼에도 불구하고 본 연구는 다음과 같은 한계

점을 지니고 있으며, 추후연구에서 보완되길 기대한다.

첫째, 본 연구는 제조업, 금융업, 비금융서비스업 기업을

모두 포함하여 세부 업종별로 구분하여 연구되지 못하였

다. 따라서 세부 업종별로 구분된 연구 및 업종별로나타

나는 차이에 대한 연구가추후 진행되어야 할 것이다. 둘
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째, 본 연구는 의사소통의 유형을 구체적으로 구분하지

않고 진행하여 의사소통의 유형에 따른구체적인 변화를

살펴보지 못하였다. 추후 연구에서는 공식적·비공식적

의사소통 또는 관계차원·정보차원 의사소통 등과 같이

세부적으로 의사소통을 구분하여 연구할 필요가 있겠다.

즉 공식적·비공식적 의사소통 또는 관계차원·정보차원

의사소통으로 세부적으로 구분하여 의사소통 유형에 따

른 조직문화와 직무만족도와의 관계를 살펴보아야할 것

이다.
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