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요  약  본 연구는 기업가정신이 조직문화와 직무만족에 미치는 영향을 분석하고, 기업가정신과 직무만족 사이에서 조직
문화가 조절역할을 하는지 검증하고자 하였다. 이와 같은 실증분석을 통해서 조직성과를 보다 높일 수 있는 전략적인 
방안을 제시하는 데 기여하고자 하였다. 실증분석을 위하여 선행연구들의 이론적 배경과 연구모형을 참조하였다. 본 
연구의 실증분석 결과를 요약하여 정리하면 다음과 같다. 첫째, 기업가정신(혁신성, 진취성, 위험감수성)을 독립변수로 
직무만족을 종속변수로 설정하여 회귀분석을 실시한 결과, 기업가정신이 직무만족에 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 
둘째, 기업가정신이 조직문화에 미치는 영향을 분석한 결과 혁신성, 진취성, 위험감수성 모두가 조직문화에 유의적인 
정(+)의 효과를 보여 주었다. 셋째, 조직문화와 직무만족 간의 관계 분석에서 개발문화와 합리문화 2개의 요인만이 직무
만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이와 같은 실증분석 결과는 남성위주의 현장 작업자들이 많은 자동차 
제조기업의 경직된 조직문화와 관련이 있는 것으로 판단된다. 향후 다른 자동차 제조기업을 포함하는 추가 연구가 필요
할 것으로 생각된다.
주제어 : 혁신성, 진취성, 위험감수성, 조직문화, 직무만족, 조절효과

Abstract  This study was intended to analyze the effects of Entrepreneurship on manufacturing(G-automobile) 
employees' Organizational Culture and Job satisfaction. A proposed model based on previous research 
was empirically tested via SPSS 25.0 using 349 valid samples collected from current employees of 
G-automobile Enterprises in Chang Won. The results of the empirical analysis are summarized as 
follows. First, Entrepreneurship(Innovativeness, Proactiveness, Risk-taking) had direct effects on Job 
satisfaction. Second, Entrepreneurship(Innovative, Enterprising, Risk-sensitive) had direct effects on 
Organizational Culture. Third, as a result of analyzing the effect of Organizational Culture on Job 
satisfaction, it was found that Organizational Culture(Development Culture, Rational Culture) had a 
significant positive(+) effect on Job satisfaction. The results of this empirical analysis are considered 
to be related to the rigid organizational culture of automobile manufacturing companies with many 
male-oriented field workers. In the future, research involving other automobile manufacturers is 
expected to be needed.
Key Words : Innovative, Proactiveness, Risk-sensitive, Organizational Culture, Job Satisfaction, 

Moderating Effect
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1. 서론
4차 산업혁명으로 인한 인공지능기술 및 사물인터넷, 

빅데이터 등 정보통신기술(ICT)과의 융합으로 생산성이 
급격히 향상되고 제품과 서비스가 지능화되면서 경제‧사
회 전반에 혁신적인 변화가 나타나고 있다. 이러한 변화
로 인해 새로운 사업기회들이 발생할 것으로 예상되며, 
어느 때보다 혁신적이고 창의적인 기업가정신이 필요한 
시점으로 보여진다. 이와 같은 기업가정신에 대한 연구의 
필요성에 대해 Shane & Venkataraman(2000)은 체계
적인 이론의 부재와, 데이터 수집의 어려움, 정의의 불명
확화 그리고 다른 경영학 연구결과와 유사한 결론 도출 
등의 어려움이 있는 점을 지적하며, 기업가정신의 중요성
을 아래와 같이 정리했다[1]. 첫째, 기업가는 제품과 서비
스를 통해 많은 정보를 제공받고 있고(Arrow, 1962)[2], 
기업가정신은 그러한 정보를 또 다른 제품과 서비스로 
전환하고 개발시키는 매개체가 되고 있다, 둘째, 기업가
정신은 경제환경에서의 시간과 공간의 비효율성을 발견
하고 완화시키는 매개체 역할을 하고 있다(Kirzner, 
1997)[3]. 또한 Schumpeter(1934)는 기업가정신으로
부터 시작된 제품과 제품 생산과정의 혁신은 생산 프로
세스를 변화시키는데 가장 중요한 요소라고 지적했다[4]. 
즉, 기업가정신에 대한 올바른 이해는 시장에 대한 연구와 
기업의 관점, 조직, 변화관리 등 다양한 분야에서 역할을 
하고 있는 경영학 연구에 필수적인 주제라고 할 수 있다. 

기업가정신의 요체는 혁신과 위험을 감수하는 도전정
신이다. 기업가정신은 기업을 효과적으로 혁신시키고 대
외경쟁력을 향상시킬 뿐만 아니라 종업원의 사기와 생산
성을 높여 본질적으로 경영성과를 증대시키는 기반을 제
공한다(Drucker, 1970)[5]. 한편, 조직구성원들의 성과
를 지속적으로 유지하고 향상시키기 위해서 벤처기업 창
업자의 노력과 리더십이 중요한데, 많은 연구들이 창업자
의 기업가정신에 기반한 리더십에서 성장의 요인을 확인
하고 있다(McMullen, 2006; Morris, 2002)[6, 7]. 창업
자의 기업가 정신과 리더십은 중요한 의미를 갖는데, 특
히 신생기업의 경우, 리더의 업무관련 경험과 전문지식, 
구성원들 최고경영자의 기업가정신이 기업 성과에 미치
는 영향과의 신뢰관계, 자유로운 의사소통은 무엇보다 중
요한 사항으로 조직이 성과를 추구하는데 영향을 미치고 
있다(Timmons & Spinelli, 2009)[8]. 조직문화 역시 
기업가 정신이나 경영활동과 밀접하게 연관되어 있다. 조
직문화란 조직구성원들 사이에서 유형별로 명확하게 특
성화되어 있는 것으로 표현된다(Martin 2002)[9]. 한국

의 조직문화에 대해 살펴보면 유교사상을 중심으로 조직
의 자율성을 보장하기 보다는 조직을 일정부분 통제하는 
방식으로 성장하고 발전되어 왔다고 볼 수 있으며, 개인
을 우선시하기 보다는 조직이나 국가를 중요시하는 집단
중심 문화로 형성되어 왔다는 점은 부인하기 어렵다. 비
록 IMF 금융위기 이후를 전후해 자율과 책임을 강조하는 
팀제의 도입으로 수직적 위계질서를 중시하는 위계문화
(Quinn & McGrath, 1985)[10]의 강도는 많이 약해졌
지만, 개인의 합리성에 기반한 서구의 조직문화와는 확연
히 구별되는 특징을 갖고 있다. 최근 들어서는 개인의 개
성을 존중하고 인정하는 문화가 자리 잡기 시작했으나 
아직도 연공서열(seniority)식의 위계문화가 엄연히 존
재하고 있는 상황에서 기업들이 경쟁우위를 유지하기 위
해서는 무엇을 어떻게 해야 할 것인지에 대한 고민이 필
요하다고 할 수 있다. 따라서 본 연구는 자동차 제조기업
의 기업가정신이 조직문화와 직무만족에 미치는 영향을 
분석함으로써 기존의 실증연구에서 기업가정신이 조직성
과에 정(+)의 영향을 미친다는 주장들에 대한 검증과 함
께 조직문화가 기업가정신과 직무만족 간에 조절효과가 
있는지 살펴보고자 한다. 이와 같은 실증분석을 통해서 
기업경영에서 조직성과를 보다 높일 수 있는 전략적인 
방안을 제시하는 데 도움이 되고자 한다. 

2. 이론적 배경
2.1 기업가정신

글로벌화된 무한 경쟁 속에서 기업들은 소비자들의 욕
구를 만족시키기 위한 다양한 노력을 기울이고 있는 상
황에서 혁신적이고 진취적인 기업가에 의해 기술혁신이 
이뤄지고 새로운 시장이 창출된다는 측면에서 기업가정
신은 많은 주목을 받고 있다. 더구나 최근에는 지식기반
경제로 진입하면서 기업 경쟁력의 원천으로 기업가정신
이 부각되고 있는 상황이다. 기업가정신이 기업의 혁신을 
위한 다양한 기회를 발견하고 포착하는 장이 되며[11], 
기술주도적 혁신과 시장주도적 혁신에서 긍정적인 역할
을 한다[12]. 이와 같은 기업가정신에 대해 다수의 학자
들이 다양한 정의를 내리고 있는데, 피터 드러커(Peter 
F. Drucker)는 기업가정신을 포착된 기회를 활용하기 
위해 위험을 감수하면서도 사업화하려는 모험과 도전정
신으로 설명하였고[13], Stevenson et al(1985)의 정의
에 따르면, 개인 및 조직을 관리하고 경영하는 CEO가 자
원에 제약받지 않고 가지는 기회라고 주장하고 있다[14]. 
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앞선 여러 연구가의 이론을 종합해 볼 때, 기업가정신은 
창의성과 혁신성, 진취성, 도전 정신 등을 바탕으로 새로
운 가치를 창조해내는 창업정신이라고 할 수 있다. 최근 
들어, 이와 같은 개념을 바탕으로 기업가정신에 대한 연
구는 기업가정신으로 사업을 추진하는 주체가 기업가뿐
만 아니라 조직구성원으로까지 확대되는 추세에 있다. 따
라서 구성원들이 인식하고 있는 기업가정신은 조직 내 
구성원이 비록 자신이 리더가 아니라고 하더라도 관리자
의 감독 아래에서 기업가의 역할을 수행하는 것으로 인
식되고 있으며, 이것은 기존 자원을 활용하여 효율적으로 
경제적 역량을 향상시키는 것이라고 설명할 수 있다[15]. 
기업가정신의 하위 구성요소로는 주로 혁신성
(innovativeness), 진취성(proactiveness), 그리고 위험
감수성(risk-taking)을 설정한다[16]. 여기서 혁신성은 
기업가정신을 발휘하는데 가장 중요한 요인으로 인식되
고 있는데, 조직이 기술혁신을 강조하거나, 제품의 디자
인, 신공법, 새로운 원재료, 신제품, 새로운 신시장의 개
척, 새로운 조직의 구성 등을 위하여 조직의 자원을 결합
하고 분리하는 등의 관리활동을 적극적으로 추진하는 성
향을 말한다. 진취성은 치열하게 경쟁하고 있는 시장에서 
사전에 수요를 예측하고, 다른 시장참가자들과 경쟁에서 
보다 나은 위치를 확보하고자 하는 성향으로 기존의 방
식보다는 새로운 경쟁 방식을 도입하려고 노력하며, 이와 
같은 노력을 통해 새로운 기회나 제품 및 서비스를 발굴
하여 선점하려는 의지라고 할 수 있다[17]. 다시 말해, 진
취성은 내부에서 변화를 모색하는 혁신성과는 달리 외부
의 변화에 대하여 반응하고 이를 활용하고자 하는 성향
이라고 볼 수 있다. 이에 비해, 위험감수성은 위험성이 따
름에도 의사결정을 추진하는 성향을 의미한다[18]. 신시
장을 창출해내기 위해서 그에 따른 기업조직 구성원의 
기업가정신과 개인 및 집단과의 관계에서 불확실성을 수
용하면서 과감하게 투자를 진행하는 성향을 말한다. 한
편, 국내의 기업가정신에 관련된 선행연구들을 살펴보면, 
기업가정신은 창의성과에 유의한 영향을 미치며, 기업가
정신이 잠재흡수역량, 실현흡수역량을 통해 창의성과에 
영향을 미치는 절차적인 효과가 있다고 하였다[19]. 또한 
김종환 등의 연구결과에 따르면, 사내기업가정신과 개인
의 적응성과의 관계에서 감성지능의 매개효과와 지원적 
리더십의 조절효과가 있음을 검증하였다[20]. 위에서 살
펴본 선행연구들을 참고하여 본 연구는 기존의 개인 차
원에서 다루던 기업가정신을 조직 차원으로 확대하여 기
업 내부의 구성원이 인식하는 기업가정신을 중심으로 연
구를 진행하고자 한다.

2.2 조직문화
조직문화에 대해 Pettigrew(1979)는 상징, 언어, 이

념, 신념, 의례․의식, 전통 등의 조직 개념적 근원이라고 
보았으며[21], Schien(1992)에 따르면, 조직문화란 신
념, 규범, 태도, 가치, 가정 및 업무방식 등에 대해 전반적
으로 조직의 구성원들이 공유하고, 이를 새로운 구성원들
에게 전해지게 하는 것이라고 정의하였다[22]. Deal & 
Kennedy(1982)는 조직문화에 대한 정의를 사람들이 상
식적으로 어떻게 행동해야 하는지에 알려주는 규칙의 체
계화라고 하였고[23], Korte & Chermack(2007)는 조
직문화란 조직을 하나의 공동체로 묶어주는 공유된 인식
모델 또는 사회적인 접착제라고 정의하였다[24]. 조직문
화를 연구하는 일련의 행정학 학자들은 조직문화는 조직
효과성의 향상을 위해 조직 및 조직의 리더에 의해 관리·
양성될 수 있음에 주목하고 실용적인 접근을 강조하고 
있다(Dull, 2009; Hartmann & Khademian, 2010) 
[25,26]. 조직문화에 대한 개념정의 및 연구방법의 복잡
성과 동일하게 조직문화의 분석 수준과 관련하여서도 다양
한 논의가 있다(Hartnell, 2011; Hofstede, 1993)[27,28]. 
조직문화를 조직수준의 구성개념(compositional 
construct)으로 보는 견해에 따르면, 조직문화는 조직구
성원의 합의에 기반을 둔 공유된 가치의 총합으로 조직
구성원의 인식과 행동에 통일성을 가져오는 조직 내의 
사회적 통제 기제로 보고 있다(Kozlowski & Klein, 
2000; O'Reilly & Chatman, 1996)[29,30]. 한편, 
Valmohammadi et al(2015)에 따르면, 조직문화 체계
를 혈연 문화, 임시문화, 거래 문화, 위계 문화로 분류하
였고[31], Ogbonna and Harris(2000)는 경쟁적 문화, 
혁신적 문화, 관료적 문화, 공동체적 문화로 구분하고, 조
직의 성과를 달성하기 위해서는 혁신적 문화와 경쟁적 
문화가 중요한 요인이라고 제시하였다[32]. 본 연구에서
는 많은 기존의 연구들이 채택하고 있는 Quinn과 
McGrath(1985)의 경쟁가치모형을 활용하여 조직문화유
형을 합리문화, 집단문화, 개발문화, 위계문화로 분류하여 
실증분석을 진행하고자 한다[10].

2.3 직무만족
직무 만족(job satisfaction)이란 개인이 본인의 직무

를 평가하거나 직무를 통해서 획득하게 되는 경험을 평가
함으로써 얻어지는 유쾌함 또는 좋은 감정 상태를 의미한
다. 즉, 개인들이 자신의 직무에 대하여 가지고 있는 태도
로서, 직무에 대한 개인의 정서 반응이라고 할 수 있다
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(Locke, 1976)[33]. 또한, 조직시민행동은 “공식적인 직
무기술서에 나와 있지 않으며, 보상체계에 의해 인정되지
는 않지만, 전반적으로 조직의 효과성을 촉진하는 개인의 
자발적인 행동”을 말한다(Organ, 1988)[34]. 직무만족도
의 최초 연구자인 Hoppock는 직무만족도에 대해 “조직
의 종사원들이 느끼는 심리적, 생리적, 환경적 상황의 결
합상태”라고 정의했다. 대다수의 관련 학자들은 직무만족
도의 개념은 매우 추상적이고 주관적이며, 이에 대한 근원
은 개인의 감정적, 인지적 요소로 구성되어 있다는 데 대
체적으로 동의한다[35]. Herzberg에 따르면, 구성원들이 
조직 내에서 직무만족을 가져오는 요인(동기요인)과 직무
불만족을 가져오는 요인(위생요인)은 각기 다르며, 동기요
인은 성취감, 직무에 대한 책임감, 승진기회, 인정, 직무자
체에 대한 만족 등의 5가지로 볼 수 있고, 불만족 요인인 
위생요인은 기업 내의 방침과 업무관리, 급여와 근무조건, 
본인의 직무에 대한 보장, 관리감독 등으로 구성된다고 한
다. 한편 직무는 조직과 밀접한 관련성이 있기 때문에 직
무에 대한 부정적인 태도는 조직이나 개인 모두에게 유익
하지 못한 결과를 초래하기 쉬우며, 만일 조직구성원이 자
신의 직무에 만족한다면 개인적 측면에서 업무의 성과를 
높이게 되고 조직적 측면에서도 효율성을 높이게 되어 결
국 조직발전과 유지에 크게 기여하게 된다고 한다[36]. 한
편, Avolio et al.,(2004) 등의 연구에 의하면, 진정성 리
더는 부하직원에게 리더가 진정성이 있다고 느끼게 함으
로써 리더의 진정성을 부하직원에게 전이시키며, 부하직
원 역시 리더와 유사한 방식에서 동료를 대하고 이는 시간
이 흐름으로써 하나의 새로운 조직문화를 형성하게 된다
고 하였다[37]. 이러한 과정은 결과적으로 부하직원의 직
무 만족과 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미치게 된다
(Banks, McCauley, Gardner, & Guler, 2016; Hoch, 
Bommer, Dulebohn, & Wu, 2018)[38,39]. 이와 관련
된 실증연구를 살펴보면 먼저 직무만족과 관련된 실증연
구로, Rahimnia & Sharifirad(2015)는 병원을 대상으로 
한 실증연구를 통해 부하직원이 인식한 진정성 리더십이 
직무 만족에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 발견하였다
[40]. Aguilera 등은 CSR이 직원들이 느끼는 기업의 공정
성을 향상시키고, 직무만족도, 몰입, 이직, 직무 성과에 긍
정적인 영향을 준다는 것을 밝혔다[41].

3. 연구의 설계와 가설 설정
3.1 연구모형 및 분석방법

본 연구의 목적은 자동차 제조기업의 기업가정신이 직
무만족에 미치는 영향을 분석하고, 기업가정신이 조직문
화에 직무만족에 어떤 영향을 미치는지 분석하는 것이다. 
이와 같은 목적을 위해서 <Fig. 1>과 같이 연구 모형을 
설정하고, 실증분석을 위하여 이론적 배경과 선행연구 결
과들을 참고로 하여 기업가정신의 하위 요소로 혁신성
(innovativeness), 진취성(proactiveness), 그리고 위험
감수성(risk-taking)을 설정하였다. 조직문화는 개발문
화, 집단문화, 합리문화, 위계문화로 구분하여 기업가정
신과 조직문화와의 관계, 조직문화와 직무만족과의 관계
를 살펴보고, 기업가정신과 직무만족 사이에서 조직문화
의 조절효과를 분석해 보고자 한다. 설문문항은 선행연구
들이 사용하여 검증된 설문을 바탕으로 설정하였으며, 실
증분석을 위해 자동차 제조기업인 G사를 대상으로 400
부의 설문지를 배부하여 376부를 회수였으며, 회수된 설
문지 중에서 미성실 답변 27부를 제외한 총 349부를 통
계분석에 사용하였다. 실증분석은 SPSS 25.0 통계 패키
지를 사용하여 측정도구에 대한 신뢰성과 타당성을 검증
하였으며, 빈도분석과 상관관계분석 그리고 다중회귀분
석 및 조절회귀분석 방법을 사용하였다. 

Fig. 1. Research Model 

3.2 가설설정
3.2.1 기업가정신과 직무만족
그동안 기업가정신에 관해서는 많은 연구가 이루어져 

왔으나 주로 조직유효성이나 조직성과와의 상관관계 검
증이 주를 이루고 있었다. 윤종록(2003) 등은 환경적 특
성과 조직구성원의 개인적 특성이 기업가정신과 조직유
효성 사이에 조절효과가 있는지에 대해 실증분석 하였다. 
분석결과, 기업가가 혁신성이 강하면 조직 구성원들도 강
한 혁신성을 가지려고 노력하게 되고 이런 성향은 조직
성과에 긍정적 영향을 미친다는 결과를 제시하였다[42]. 
또한 이재훈(2005) 등은 국내 자동차부품산업 관련 중소
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기업 조직구성원들을 표본으로 하여 기업가정신과 조직
구조, 조직문화, 조직성과간의 관련성을 실증분석 하였
다. 분석결과, 조직구성원들의 기업가정신이 크고 강할수
록 조직의 성과도 같이 높아지는 것으로 나타났다. 다시 
말해, 중소기업의 경영자가 혁신적인 사고를 가지고 진취
적으로 위험을 감수하고 사업을 추진할수록 조직성과가 
더욱 높아지는 관계를 증명하였다[43]. 지금까지 대부분
의 연구들이 단기적 기업성과와의 상관관계에 초점을 맞
추었지만 기업가정신은 단기적 성과보다는 중장기적 성
과에서 의미를 가진다고 볼 수 있다(Zahra & Covin, 
1995)[44]. 따라서 본 연구는 선행연구에서 나타난 기업
가정신이 경영성과에 직간접적으로 영향을 주고 있다는 
사실들을 참고로 하여 자동차 제조기업의 기업가정신이 
직무만족에 어떤 영향을 미치는지 파악하기 위해 다음과 
같은 가설을 설정하였다.

가설 1: 기업가정신은 직무만족에 유의한 정(+)의 영향
을 미칠 것이다.

가설 1-1 혁신성은 조직구성원의 직무만족에 유의한 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2 진취성은 조직구성원의 직무만족에 유의한 
정(+)의 영향 미칠 것이다.

가설 1-3 위험감수성은 조직구성원의 직무만족에 유
의한 정(+)의 영향 미칠 것이다.

3.2.2 기업가정신과 조직문화
Carmeron & Quinn(1999)에 의하면, 기업가정신은 

조직구성원의 행동에 크게 영향을 미치게 되며, 조직특성
의 중요한 부분인 조직문화와 직․간접적으로 밀접하게 연
결되어 있다고 주장한다. 이들은 특히 조직문화 형성의 
주요 요소로 CEO나 창업자와 같은 인물의 특성을 들 수 
있으며[45], 경영자의 리더십도 조직문화에 영향을 주며, 
특히 중소기업의 경우 경영자의 특성에 따라 조직문화 
형성에 더 많은 영향을 받는다고 한다(Quinn & 
McGrath, 1985)[10]. 

기업가정신과 조직문화 유형과의 관계는 Quinn & 
Kimberly(1984)[46], Quinn & McGrath (1985)[10], 
Cameron & Quinn(1999)[43] 등이 제시한 조직문화 
유형인 경쟁가치모형(competing values model)에서 
유추할 수 있다. Denison & Mishra(1995)의 조직문화 
적응성은 기업가정신과 관련되는 경쟁가치모델의 개발문
화와 연결된다[47]. 이와 같은 이론적 배경과 실증연구들

을 토대로 기업가 정신과 조직문화와의 연관성을 밝혀보
고자 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2: 기업가정신은 조직문화에 유의한 정(+)의 영향
을 미칠 것이다.

가설 2-1 혁신성은 조직구성원의 조직문화에 유의한 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2 진취성은 조직구성원의 조직문화에 유의한 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3 위험감수성은 조직구성원의 조직문화에 유
의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.3 조직문화와 직무만족
조직문화가 기업의 경영성과에 미치는 영향에 대해 많

은 연구가 진행되었으나, 연구결과가 서로 상반되게 나타
나고 있다. 통상 조직문화는 기업의 단기적 성과와 상관
관계가 있는 것으로 보고되고 있으며, 조직문화(strong 
culture)가 강한 기업은 단기적 성과와 유의미한 상관관
계를 가지지만 장기적 성과에는 부정적인 결과를 보여주
고 있은 것으로 나타났다. Daft(2007)의 연구결과에 의
하면, 외부환경이 유연성(flexibility)과 순응성
(responsiveness)을 요구하게 되는 상황이고 이에 대해 
적응성((adaptability)을 격려하는 조직문화는 이해관계
자들의 욕구를 수용하기 때문에 조직의 성과를 증대시킬 
수 있다고 하였다[48]. Kotter & Heskett(1992) 등도 
급변하는 주변 환경에 적응성을 가지는 조직문화는 더욱 
큰 조직성과를 올릴 수 있을 것이라고 의견을 제시하였
다[49]. 또한 Kilmann(1985)도 조직의 성과를 높이려면 
상호 신뢰할 수 있고, 모험적, 도전적 행동방식을 특징으
로 하는 적응적 문화를 가지는 것이 필요하다고 주장하
였다[50]. 한편, 대구 및 경북지역의 가족사업기관을 대
상으로 한 연구에서 조직의 개발문화는 공공기관의 사업
성과에 통계적으로 유의한 긍정적인 영향을 주는 것으로 
보고되었다[51]. 이와 같은 실증연구 결과들을 토대로 자
동차 제조기업의 조직문화와 직무만족의 연관성을 검증
해 보고자 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3: 조직문화는 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 
미칠 것이다.

가설 3-1 합리문화는 조직구성원의 직무만족에 유의한 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2 집단문화는 조직구성원의 직무만족에 유의한 
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정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 3-3 개발문화는 조직구성원의 직무만족에 유의한 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 3-4 위계문화는 조직구성원의 직무만족에 유의한 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.4 조직문화의 조절효과
조직문화와 기업가정신에 관한 연구 및 기업가정신과 

조직유효성에 관한 연구로서 조직문화와 기업가정신에 
관련된 선행연구로는 기업가정신과 경영성과와의 관계에
서 조직문화는 강한 조절효과를 가진 변수로 제시되고 
있다(Lumpkin & Dess, 1996)[52], 글로벌 전기회사를 
대상으로 수행한 Johnson-Cramer et al.(2007) 등의 
연구에 따르면 조직문화가 유연하고 학습지향적일수록 
조직의 네트워크 형성이 더욱 활발하고, 이러한 외향적인 
조직문화에서의 조직구성원들은 외부로부터 많은 정보를 
얻을 수 있기 때문에 조직의 성과에 더욱 기여할 수 있다
고 주장하였다[53]. 이재훈(2006) 등은 자동차 부품 중소
기업에 근무하는 조직구성원들을 표본으로 한 기업가정
신과 조직유효성 간에 있어 조직문화의 조절효과를 검증
한 결과, 위계지향적 조직문화는 부(-)의 조절효과를 나
타내고 있으며, 관계지향적 조직문화는 조절효과가 없는 
것으로 분석되었다[41]. 또한 제주지역의 관광기업들을 
대상으로 연구한 고종남(2014) 등의 실증분석 결과에 따
르면, 관계지향적 조직문화는 조직유효성의 요소 중 직무
만족에 정(+)의 영향을 미치고 있으며, 통제지향적 조직
문화는 직무만족과 조직몰입에 대해 통계적으로 유의한 
정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 조직문화
와 조직유효성의 사이에서 기업가정신의 조절효과를 분
석한 결과, 통계적 유의성이 확보되어 조절효과가 있는 
것으로 나타났다[54]. 이상의 선행연구를 바탕으로 본 연
구에서는 조직문화가 기업가정신과 직무만족 간에 조절
효과가 있을 것으로 판단되어 다음과 같은 가설을 설정
하였다.
가설 4: 기업가정신과 직무만족과의 관계에서 조직  문화

는 조절변수로서 유의적인 영향을 미칠 것이다.

4. 실증분석 결과
4.1 표본의 일반적 특성

실증분석을 위한 조사대상자의 일반적 특성을 파악하

기 위하여 349개 표본의 성별, 연령, 결혼여부, 학력, 근
속연수, 직급에 대한 빈도분석을 실시한 결과, 조사대상
자 중 남성이 326명으로 93.4%로 남성 위주의 제조업 
특성을 반영하고 있으며, 연령은 60대(0.6%)를 제외하고
는 약 25~30%대의 고른 분포를 나타내었다. 결혼 여부
를 묻는 질문에 기혼이 107명으로 30.7%, 미혼이 241명
으로 69.3%로 미혼자가 절반을 넘었다. 학력을 묻는 질
문에 고졸이 46.6%를 차지하였으며, 전문대를 포함한 대
졸이 50.6%를 보이고 있어 고졸과 대졸이 비슷한 분포를 
보이고 있었다. 직장에서 근무경력은 15년 이상이 
49.7%로 거의 절반을 차지하고 있었다. 조직 내에서 직
급을 묻는 질문에서 대리/과장급이 41.4%로 가장 많았
고, 차장급 이상이 33.6%로 간부층이 약 1/3를 차지하는 
것으로 나타났다.

4.2 조사도구의 타당성 및 신뢰성
본 연구는 설정된 변수의 타당성을 검증하기 위하여 

요인분석을 실시하였으며, 요인분석은 요인적재량이 0.5 
이상이고, 아이겐 값은 전체적으로 1.0 이상의 값을 기준
으로 하여 분석하였다. Table 1.은 신뢰도분석 및 요인
분석 결과이다. 신뢰도분석 결과, Cronbach’s ⍺ 계수
가 0.7이상으로 나타나 측정 항목들 간의 내적 일관성을 
가진 것으로 볼 수 있다. 요인추출방법은 주성분 분석을, 
요인회전 방법은 베리맥스(varimax)를 이용하였다. 이
와 같은 분석결과로 볼 때 본 연구에 사용된 설문지의 문
항들은 전반적으로 신뢰성이 높은 것으로 판단된다.

1 2 3 4 5 6 7 8 Cronbach's α
R․C 2 .825 .180 .174 .212 .106 .036 .204 .120

.844R․C 1 .824 .146 .109 .151 .129 .127 .138 .139
R․C 3 .724 .141 .225 .374 .099 .026 -.002 .092
I․V 2 .196 .761 .216 .260 .068 -.004 .012 .283

.814I․V 3 .201 .759 .077 .149 .042 .028 .313 .202
I․V 1 .084 .724 .171 .062 .246 .139 .279 .129
I․V 4 .213 .662 .216 .089 .225 .261 .140 -.294
R․S 3 .160 .118 .855 .240 .107 .050 .077 .094

.866R․S 4 .112 .124 .781 .249 .036 .047 .256 .136
R․S 2 .266 .289 .735 .071 .116 .050 .216 .094
J․S 3 .213 .055 .232 .840 -.025 .056 .110 .005

.877J․S 4 .269 .134 .172 .800 .061 -.006 .083 .194
J․S 2 .229 .287 .156 .699 .192 .025 .197 .213
H․C 4 -.012 .110 .096 -.019 .820 .298 .038 .161 .811H․C 5 .159 .126 .065 .149 .817 .163 .081 .065

Table 1. Feasibility and Reliability Analysis Results 



기업가정신이 조직문화와 직무만족에 미치는 영향 및 조직문화의 조절효과 -자동차 제조기업을 중심으로- 177

4.3 상관관계 분석
본 연구의 주요 변수인 혁신성, 진취성, 위험감수성, 

개발문화, 집단문화, 합리문화, 위계문화, 직무만족 간 상
관관계를 확인하기 위해 피어슨의 상관관계 분석
(Pearson's correlation analysis)을 실시하였다. 분석결
과 모두 통계적으로 유의한 정(+)적 상관관계를 보였다.

V․C 1 2 3 4 5 6 7 8
INNO 1
PRO .711** 1
RISK .519** .645** 1
R․C .492** .535** .499** 1
G․C .293** .258** .167** .193** 1
D․C .609** .656** .650** .726** .145** 1
H․C .424** .458** .296** .331** .524** .366** 1
J․S .474** .537** .527** .600** .122* .684** .255** 1

** P < .001, * P < .005

Table 2. Descriptive Statistics and Correlations

4.4 가설검증
4.4.1 기업가정신과 직무만족과의 관계 검증
기업가정신이 직무만족에 미치는 영향을 분석하기 위

하여 혁신성, 진취성, 위험감수성을 독립변수로 직무만족
을 종속변수로 설정하여 회귀분석을 실시한 결과, 회귀모
형은 통계적으로 유의성이 확보되었으며(F=63.29, 
p<.000), 회귀모형의 설명력은 약 35.6%(수정된 R²은 
35.0%)로 나타났다. 

Model Depen var : Brand Awareness
R²=.168 Modified R²=.144, F=7.246(.000)

Indep var B S.E Beta t p VIF
Constant .877 .182 4.833 .000

INNO .168 .069 .151 2.438 .015 2.049
PRO .254 .073 .240 3.461 .001 2.564
RISK .288 .056 .294 5.165 .000 1.733

* P < .05, **P < .01, *** P < .001

Table 3. Analysis between organizational culture and 
organizational commitment

한편 더빈왓슨(D-W) 통계량은 1.651로 2에 근사한 
값을 보여 잔차의 독립성 가정에는 별다른 문제가 없는 
것으로 볼 수 있으며, 분산팽창지수(Variance Inflation 
Factor: VIF)도 모두 10 미만으로 나타나 다중공선성 문
제는 없는 것으로 평가되었다. 기업가정신의 하위요인들 
중 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 요인은 혁
신성(β=.151, t=2.438, p=.015), 진취성(β=.240, 
t=3.461, p=.001), 위험감수성(β=.294, t=5.165, 
p=.000)로 나타나 하위요인 모두가 직무만족에 통계적
인 유의성이 인정되었다. 따라서 기업가정신이 조직구성
원들의 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이라
는 가설 1은 채택되었다. 

4.4.2 기업가정신과 조직문화와의 관계 검증
기업가정신이 조직문화에 미치는 영향을 분석하기 위

하여 혁신성, 진취성, 위험감수성을 독립변수로 조직문화
를 종속변수로 설정하여 회귀분석을 실시하였다. 

Model Depen var : Brand Awareness
R²=.168 Modified R²=.144, F=7.246(.000)

Indep var B S.E Beta t p VIF
Constant 1.374 .106 12.981 .000

INNO .219 .040 .295 5.432 .000 2.049
PRO .221 .043 .314 5.176 .000 2.564
RISK .133 .032 .205 4.098 .000 1.733

* P < .05, **P < .01, *** P < .001

Table 4. Analysis between organizational culture and 
organizational commitment

그 결과 회귀모형은 통계적으로 유의성이 확보되었으
며(F=117.036, p<.000), 회귀모형의 설명력은 약 
50.5%(수정된 R²은 50.1%)로 나타났다. 다중공선성 문
제는 없는 것으로 판단되었으며, 잔차의 독립성 가정에도 
문제가 없는 것으로 평가되었다. 분석결과 조직문화는 진
취성(β=.314, t=5.176, p=.000), 혁신성(β=.295, t=5.432, 

H․C 3 .189 .143 .084 .038 .744 .250 .204 -.059
G․C 2 .069 -.061 .040 -.008 .163 .873 .060 .059

.828G․C 3 -.063 .149 .085 .143 .228 .792 -.088 .051
G․C 1 .151 .171 -.013 -.068 .244 .776 .162 -.110
E․P 2 .215 .301 .290 .140 .215 .030 .699 .082

.902E․P 4 .202 .286 .251 .349 .053 .076 .594 .126
E․P 3 .108 .403 .316 .094 .300 .139 .569 .157
D․C 4 .428 .245 .347 .281 .092 .068 .154 .530

.859D․C 3 .459 .267 .261 .253 .109 -.010 .216 .525
D․C 1 .407 .230 .166 .353 .180 .010 .298 .519
D․C 2 .405 .257 .422 .296 .150 .000 .075 .503
EV 3.210 3.095 2.880 2.824 2.467 2.319 1.849 1.563

KMO(Kaiser-Meyer-Olkin) .928

Bartlett＇Test of Sphericity
Chi-Square 6072.212

df(p) 325(.
000)
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p=.000), 위험감수성(β=.205, t=4.098, p=.000) 순으로 
높은 영향을 받고 있는 것으로 나타났다. 따라서 기업가
정신이 조직문화에 미치는 영향을 분석한 가설 2는 채택
되었다.

4.4.3 조직문화와 직무만족과의 관계 검증
조직문화가 직무만족에 미치는 영향을 분석하기 위하

여 조직문화를 독립변수로 직무만족을 종속변수로 회귀
분석을 실시한 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의성을 보
였다(F=82.746, p<.000), 회귀모형의 설명력은 약 
49.1%, 수정된 R²은 48.5%). 분석결과 개발문화(β
=.531, p=.000)와 합리문화(β=.218, p=.000)가 직무만
족에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 
나타났다. 그러나 합의문화와 위계문화는 직무만족에 영
향을 미치지 않은 것으로 분석되었다. 따라서 조직문화의 
하위요인 중 개발문화와 합리문화 2개의 요인만이 직무
만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 3은 
부분 채택되었다.

Model Depen var : Brand Awareness
R²=.168 Modified R²=.144, F=7.246(.000)

Indep var B S.E Beta t-value p-value VIF
Constant .808 .201 4.012 .000

R․C .220 .057 .218 3.858 .000 2.155
G․C .014 .053 .012 .271 .787 1.395
D․C .573 .062 .531 9.240 .000 2.222
H․C -.021 .057 -.018 -.365 .715 1.567

* P < .05, **P < .01, *** P < .001

Table 5. Analysis between organizational culture and 
organizational commitment

4.5 조직문화의 조절효과 검증
조절효과란 독립변수가 종속변수에 영향을 미치는 과

정에 다른 변수(조절변수)가 개입하여 독립변수의 직접
적인 효과가 아닌 또 다른 영향을 발생하게 하는 경우를 
말하는데, 혁신성, 진취성, 위험감수성이 직무만족에 영
향을 미치는 데 있어, 조직문화의 조절효과를 검증하기 
위해 조절회귀분석(Moderated Regression Anlysis)을 
실행하였다. 분석결과는 다음 Table 6과 같이 정리하여 
제시하였다. 

첫째, 혁신성(INNO)이 직무만족에 영향을 미치는데 
있어 조직문화가 어느 정도 조절효과가 있는지를 분석하
였다. 그 결과 R²의 값이 모형1보다 모형2, 모형3으로 갈
수록 점점 높아지고 있어 설명력이 향상되는 것을 확인

할 수 있다. 특히 조절효과를 확인하는 상호작용변수의 
투입에서도 미세하지만 R² 값이 증가하는 것을 확인할 
수 있다. 결과적으로 혁신성이 직무만족에 직접적으로 미
치는 영향은 .015라고 할 수 있으며, 조직문화라는 조절
변수가 추가되면 최종적으로 .439의 영향을 미치고 있
다. 혁신성이 직무만족에 미치는 영향은 p=,023으로 유
의하다고 할 수 있지만, 조절변수가 p=,145로 나타나 혁
신성이 직무만족에 미치는 영향에 조직문화가 조절효과
를 가지지 못하는 것으로 검증되었다.

둘째, 진취성(PRO)이 직무만족에 영향을 미치는데 있
어 조직문화가 어느 정도 조절효과가 있는지를 분석한 
결과, R²의 값이 모형1(.468)보다 모형2(.474), 모형
3(.476)으로 갈수록 점점 높아지고 있어 설명력이 향상
되는 것을 확인할 수 있다. 또한 조절효과를 확인하는 상
호작용변수의 투입에서도 미세하지만 R² 값이 증가하는 
것을 확인할 수 있다. 결과적으로 진취성이 직무만족에 
직접적으로 미치는 영향은 .468라고 할 수 있으며, 조직
문화라는 조절변수가 추가되면 최종적으로 .476의 영향
을 미치는 것으로 나타났다. 진취성이 직무만족에 미치는 
영향은 p=,0.00으로 유의하다고 할 수 있지만, 조직문화
와 조절변수가 각각 p=,.053, p=.269이므로 진취성이 
직무만족에 미치는 영향에 조직문화가 조절효과가 있다
고 판단하기 어렵다.

Var Mo
del R²

Statistic variation D-W
R²

variation
F 

variation
S·P F 

variation

INNO
1 .015 .015 5.233 .023

1.6272 .427 .412 248.443 .000
3 .431 .004 2.130 .145

PRO
1 .468 .468 304.867 .000

1.6892 .474 .006 3.782 .053
3 .476 .002 1.228 .269

RISK
1 .065 .065 24.128 .000

1.7322 .406 .341 197.747 .000
3 .411 .006 3.221 .074

Table 6. Moderate Effect Analysis of O․C 

셋째, 위험감수성(RISK)이 직무만족에 영향을 미치는
데 있어 조직문화가 어느 정도 조절효과가 있는지를 분
석하였다. 분석결과, R²의 값이 모형1(.065)보다 모형
2(.406), 모형3(.4116)으로 갈수록 설명력이 향상되는 것
을 확인할 수 있다. 또한 조절효과를 확인하는 상호작용
변수의 투입에서도 미세하지만 R² 값이 증가하는 것을 
확인할 수 있다. 그러나 유의확률 F의 변화량을 확인한 
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결과, 위험감수성이 직무만족에 미치는 영향은 p=,0.00
으로 유의한 결과를 보여주었지만 조직문화와 조절변수
가 각각 p=,000, p=.074이므로 위험감수성이 직무만족
에 미치는 영향에 조직문화가 조절효과가 있다고 판단하
기 어렵다. 따라서 기업가정신이 직무만족에 영향을 미치
는데 있어 조직문화는 조절적인 역할을 하는 못하는 것
으로 검증되었으며, 가설 4는 채택되지 못했다.

5. 결론 및 논의
본 연구는 자동차 제조기업의 기업가정신이 조직문화

와 직무만족에 미치는 영향을 분석을 통해서 기존의 실
증연구에서 기업가정신이 조직성과에 정(+)의 영향을 미
친다는 주장들에 대한 검증을 해보고자 하였다. 또한 조
직문화가 기업가정신과 직무만족 사이에서 조절효과가 
있는지 살펴보고자 하였다. 이와 같은 실증분석을 통해서 
자동차 제조기업의 조직성과를 보다 높일 수 있는 전략
적인 방안을 제시하는 데 도움이 되고자 하였다. 본 연구
의 실증분석을 위해 자동차 제조기업인 G사를 대상으로 
400부의 설문지를 배부하여 376부를 회수였으며, 회수
된 설문지 중에서 미성실 답변 27부를 제외한 총 349부
를 통계분석에 사용하였다. 실증분석은 SPSS 25.0 통계 
패키지를 사용하여 측정도구에 대한 신뢰성과 타당성을 
검증하였으며, 빈도분석과 상관관계분석 그리고 다중회
귀분석 및 조절회귀분석 방법을 사용하였다. 본 연구의 
실증분석 결과는 다음과 같이 요약할 수 있다. 

첫째, 기업가정신이 직무만족에 미치는 영향을 분석하
기 위하여 혁신성, 진취성, 위험감수성을 독립변수로 직
무만족을 종속변수로 설정하여 회귀분석을 실시한 결과, 
기업가정신의 하위요인 모두가 직무만족에 통계적인 유
의성이 인정되었다. 이와 같은 결과는 윤종록(2003)[42] 
등과 이재훈(2005)[43] 등이 제시했던 기업가 정신이 강
할수록 조직성과가 높아진다는 연구결과와 일치하는 것
으로 의미가 있다고 판단할 수 있다.

둘째, 기업가정신이 조직문화에 미치는 영향을 분석하
기 위하여 혁신성, 진취성, 위험감수성을 독립변수로 조
직문화를 종속변수로 설정하여 회귀분석을 실시한 결과, 
조직문화는 진취성(β=.314, t=5.176, p=.000), 혁신성(β
=.295, t=5.432, p=.000), 위험감수성(β=.205, t=4.098, 
p=.000) 순으로 높은 영향을 받고 있는 것으로 검증되었다. 
이러한 실증분석 결과는 Carmeron & Quinn(1999)[45]
이 제시한 기업가정신은 조직구성원의 행동에 크게 영향

을 미치게 되며, 조직특성의 중요한 부분인 조직문화와 
직․간접적으로 밀접하게 연결되어 있다는 연구결과와 유
사하다.

셋째, 조직문화가 직무만족에 미치는 영향을 분석하기 
위하여 조직문화를 독립변수로 직무만족을 종속변수로 
회귀분석을 실시한 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의성
을 보였다(F=82.746, p<.000), 분석결과 개발문화(β
=.531, p=.000)와 합리문화(β=.218, p=.000)가 직무만
족에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 
나타났다. 그러나 합의문화와 위계문화는 직무만족에 영
향을 미치지 않은 것으로 분석되었다. 따라서 조직문화의 
하위요인 중 개발문화와 합리문화 2개의 요인만이 직무
만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 3은 
부분 채택되었다.

넷째, 기업가정신과 직무만족 사이에서 조직문화의 조
절효과를 검증하기 위해 조절회귀분석(Moderated 
Regression Anlysis)을 실행하였다. 실증분석 결과 기업
가정신의 세 가지 하위 요소인 혁신성, 진취성, 위험감수
성 모두 1, 2 단계에서는 통계적인 유의성이 확보되었지
만 3단계 상호작용항에서 유의성이 나타나지 않아 조절효
과가 있다고 판단하기에는 어려움이 있었다. 이러한 결과
는 Lumpkin & Dess, 1996)[52]과 Johnson-Cramer 
et al.(2007)[53] 등이 제시한 조직문화가 유연하고 학습
지향적일수록 조직의 네트워크 형성이 더욱 활발하고, 이
러한 외향적인 조직문화에서의 조직구성원들은 외부로부
터 많은 정보를 얻을 수 있기 때문에 조직의 성과에 더욱 
기여할 수 있다고 주장과는 다른 결과이다. 하지만 자동
차 부품 중소기업에 근무하는 조직구성원들을 표본으로 
한 기업가정신과 조직유효성 간에 있어 조직문화의 조절
효과를 검증한 결과, 위계지향적 조직문화는 부(-)의 조
절효과를 나타내고 있으며, 관계지향적 조직문화는 조절
효과가 없는 것으로 분석한 이재훈(2006)[43] 등의 연구
결과와는 유사한 결과이다. 이와 같은 실증분석 결과는 
남성위주의 현장 작업자들이 많은 자동차 제조기업의 경
직된 조직문화와 관련이 있는 것으로 판단된다. 

이상의 연구 결과를 종합해보면, 자동차 제조기업에서 
기업가정신이 조직문화와 직무만족에 미치는 영향은 다
른 기업들과 유사한 결과를 보여주는 것으로 유추할 수 
있다. 그러나 이와 같은 연구결과에도 불구하고 본 연구
는 모집단 표본을 G자동차(한국GM) 회사만을 한정하여 
설문조사를 실시하였기 때문에 연구결과의 일반화에는 
한계가 있는 것으로 보여진다. 향후 다른 자동차회사나 
자동차부품 회사들로 연구대상을 확대하여 실증분석 한 
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후, 분석결과를 비교 분석해보는 것도 의미있는 결과를 
도출할 수 있을 것으로 판단된다. 또한 조직문화의 조절
효과가 기존의 연구결과와는 다른 결과를 보이고 있는 
점에 대한 추가 연구가 필요한 것으로 생각된다. 
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조 영 복(Young-Bohk Cho)    [정회원]
․ 1985년 : 계명대학교 경영학과(경영학
박사)

․ 2015년 9월 ∼ 2017년 8월 : 부산대
학교 경영대학(원)장

․ 관심분야 : 인사조직
․ E-Mail : ybcho@pusan.ac.kr


