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요  약  본 연구의 목적은 기업의 혁신적 조직문화가 조직몰입에 미치는 영향을 종단적으로 살펴보는 것이다. 연구자료는

인적자본기업패널(HCCP) 4차년도(2011년)부터 7차년도(2017년) 데이터를 활용하였으며, 결측치를 제외한 최종 분석 

대상은 207개 기업이었다. 연구모형을 통계적으로 검증하기 위하여 SPSS 26.0과 AMOS 21.0 프로그램을 활용하여 잠재

성장모형(Latent Growth Modeling) 분석을 수행하였다. 연구 결과는 다음과 같다. 첫째, 기업의 혁신적 조직문화와 

조직몰입 모두 시간의 흐름에 따라 지속적으로 감소하고 있는 것으로 나타났다. 둘째, 혁신적 조직문화의 초기값은 조직몰입의

초기값에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 한편, 혁신적 조직문화의 초기값은 조직몰입의 변화율에 유의한 영향을 

미치지 않는 것으로 나타났다. 셋째, 혁신적 조직문화의 변화율은 조직몰입의 변화율에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 이러한 연구결과를 바탕으로 혁신적 조직문화의 중요성에 대한 시사점과 함께 이를 제고하기 위한 실천적인 

방안을 제시하였다.

주제어 : 혁신적 조직문화, 조직몰입, 제조업, 잠재성장모형, 종단 분석

Abstract  The purpose of this study was to investigate the effect of worker's innovative organizational 

culture on organizational commitment in companies. The research data were used from the fourth year 

(2011) to the seventh year (2017) of the HCCP (Human Capital Corporate Panel), and 207 companies 

were subject to the final analysis except for missing values. To statistically validate the research model, 

we utilize the SPSS 26.0 and AMOS 21.0 programs to perform Latent Growth Modeling analysis. The 

results of the study are as follows. First, both the innovative organizational culture and organizational 

commitment of companies have been shown to continue to decline over time. Second, the initial value 

of innovative organizational culture has been shown to have a significant impact on the initial value of 

organizational commitment. On the other hand, the initial value of innovative organizational culture has 

no significant effect on the rate of change in organizational commitment. Third, the rate of change in 

innovative organizational culture has been shown to have a significant impact on the rate of change in 

organizational commitment. Based on these findings, we present practical measures to enhance the 

importance of innovative organizational culture along with its implications.
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1. 서론

최근 4차 산업혁명으로 대변되는 산업구조 변화로 인해

산업계와 노동시장이 급속도로 변화하고 있다. 이러한 

변화에 발맞추고 경쟁력 확보를 위해서는 변화와 혁신이

필수적이다. 기업의 조직문화는 구성원들 간의 공유된 

가치, 믿음, 규범의 복합적 집합체를 의미하고[1], 조직 

구성원들에게 정체성과 일체감을 제공하여 조직몰입을 

향상시키는 동시에 조직의 방향성을 제시해주기 때문이다

[2]. 특히, 코로나-19 사태로 인해 개인의 삶을 비롯한 

사회 전반적인 변화가 이루어짐에 따라 기업에서는

포스트 코로나 시대에 부합하는 혁신적 조직문화의

중요성이 더욱 강조된다고 할 수 있다. 

이러한 혁신적 조직문화는 조직의 변화와 함께 사회의

변화를 이끄는 시대를 반영한 흐름이라고 할 수 있기

때문에, 산업계 전반에서 중요한 이슈지만 특히 제조업

계에서 더욱 관심을 가져야 할 필요가 있다. 제조업은 

제품을 체계적으로 생산하고 관리하는 특성상 위계적이고,

하향적인 조직문화가 형성되어 있었다[3]. 경직된 조직

문화는 조직의 성장을 방해하고, 구성원들의 이직과

조직의 성과에도 부정적 영향을 미치기 때문에[4], 제조업

분야에서의 혁신적 조직문화의 형성은 시대적 흐름에 

부응하는 변화이자, 조직이 추구해야 할 가치라고 할 수 

있다. 특히, 우리나라의 제조업은 국내 총 수출 비중에서

90% 이상을 차지하고[5], 반도체를 비롯한 자동차,

철강, 조선 등 국내뿐만 아니라 세계적인 주력 상품을 

생산하는 핵심 산업이라고 할 수 있다. 

하지만, 이러한 중요성에도 불구하고 제조업 기업들은

대외적으로는 글로벌 경쟁에서 살아남기 위해 새로운 

성장 동력을 찾는 한편, 대내적으로는 조직 내 인재들의 

이탈에 시달리고 있다. 실제 통계청에서 2021년 6월에 

발표한 2019 일자리 이동 통계에 따르면, 산업별 일자리

이동 현황에 있어 제조업 분야에서의 이직이 가장 두드

러지게 나타났다[6]. 기업이 가지고 있는 조직문화에 따라

조직몰입, 직무만족 등 조직의 성과와 관련된 다양한

요인들에 영향을 주기 때문에 조직문화는 기업 성과의 

원동력이자, 지속적인 성장과 경쟁력을 보장하는 요인

으로 꾸준히 주목받고 있다[7]. 이러한 상황에서 제조업 

기업들의 차별화 전략 중 하나로 혁신적 조직문화가

주목받고 있으며, 연구자들의 관심 역시 무엇보다 필요한

대상과 시점이라 할 수 있다. 

한편, 이러한 혁신적 조직문화는 구성원들의 조직

몰입을 증가시키고 조직의 성과를 향상시키는 것으로 

분석되기도 한다[8]. 조직몰입은 조직에 헌신하고 관심

을 가지는 태도를 유지하고자 하는 것으로 정의되는데, 

조직의 성과 향상을 위한 노력의 일환으로 관심이 증대

되게 되었다[9]. 이러한 조직몰입은 직원들의 이직과도 

관련이 있는 변수로 조직몰입이 증가하면 직무만족이 

증가하고, 높은 직무만족은 이직을 낮추는 데 영향을 미

친다[8,10]. 이러한 영향 관계는 높은 이직률로 인해 고

민하고 있는 제조업에 특히 유의하다고 할 수 있으며, 

제조업에서의 혁신적 조직문화와 조직몰입을 살펴보는 

일은 해당 산업의 지속성에도 영향을 줄 수 있는 매우 

중요한 일이라고 할 수 있다. 이러한 조직몰입과 혁신적 

조직문화와의 관계는 그동안 선행연구를 통해 직접적인 

관계를 비롯하여[8,11,12], 매개변수와의 관계 등의 다

양한 형태로 연구되어 왔다[2]. 

이러한 제조업에서의 혁신적인 조직문화와 조직몰입에

관한 문제는 그 의심과 고민에 비해 실증적인 분석이

부족함에 따라 지속적인 논쟁의 대상이 되고 있는데,

기존의 연구들을 살펴보면 다음의 한계점을 찾아볼 수 

있다. 첫째, 제조업의 중요성에 비해 제조업을 대상으로 한

연구가 많지 않았다. 둘째, 조직문화와 조직몰입에 관한 

종단 연구가 드물다. 조직문화와 조직몰입은 단기간에 

형성되지 않기 때문에 단순한 설계로 분석하기 제한된다.

따라서 조직문화와 조직몰입의 변화에 따른 영향 관계

를 분석하기 위한 종단연구의 축적이 필수적이라 할 수 

있다. 셋째, 조직 관리자 입장이 아닌 근로자 입장에서

의 연구가 필요하다. 기존의 연구는 조직 내 팀장 등의 

관리자가 인식한 조직문화와 조직몰입에 관하여 연구하

거나, 기업 성과 등의 객관적 지표와 혼합되어 활용되어 

왔다[12,13]. 하지만, 조직문화는 조직 내 구성원들이 

공유하고 있는 암묵적인 신념, 관습을 의미하며, 실제 

조직 구성원들의 활동에 영향을 미친다. 따라서 조직문

화를 파악하기 위해서는 리더의 조직문화에 대한 평가

보다 실무자들의 조직에 대한 일상적인 인식을 살피는 

것이 더욱 타당하다고 할 수 있다.

따라서 본 연구에서는 최근 변화의 바람이 필요한 제

조업을 대상으로 잠재성장모형을 적용하여 혁신적 조직

문화와 조직몰입 간의 시간에 따른 관계를 분석하고자 

한다. 이를 위해 혁신적 조직문화에 대한 측정은 근로자 

개인이 생각하는 혁신적 조직문화에 관한 문항을 변수화
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하고, 조직몰입의 측정은 개인이 느끼는 조직몰입 관련 

문항을 변수화함으로써 그 관계를 살펴볼 것이다. 이를 

통해 상대적으로 관심이 적은 제조업에서의 혁신적

조직문화와 조직몰입에 대한 시사점과 함께 기업들의 

효과적인 조직활동에 도움이 될 수 있는 정책적 시사점을

도출할 수 있을 것으로 기대한다. 본 연구의 구체적인 

연구문제는 다음과 같다. 

첫째, 혁신적 조직문화의 초기값이 조직몰입의 초기값에 

미치는 영향은 어떠한가?

둘째, 혁신적 조직문화의 초기값이 조직몰입의 변화율에 

미치는 영향은 어떠한가?

셋째, 혁신적 조직문화의 변화가 조직몰입의 변화에 

미치는 영향은 어떠한가?

2. 이론적 배경

2.1 혁신적 조직문화

조직문화는 조직 내 구성원들이 집단적으로 공유하고 

있는 가치 체계, 가정 등에 대한 총체를 의미한다. 조직

문화는 구성원들의 생각과 행동의 방향, 나아가 장기적

으로는 기업의 성과와 효과성에 영향을 미친다. 이에 조

직문화는 조직이론 및 기업 연구에서 핵심 변수로 인식

되고 있다[14,15]. 

특히 본 연구에서는 최근 조직이론 연구에서 주목받고

있는 혁신적 조직문화에 초점을 맞추고자 한다. 조직문화

연구에서 널리 활용되고 있는 분석 틀인 Quinn & Kim

berly(1984)의 경쟁가치모형(Competing Value Model)

에 따르면, 조직문화의 유형은 유연성-통제 지향, 내부-

외부 지향이라는 두 축에 따라 혁신(adhocracy), 관계

(clan), 위계(hierarchical), 시장(market) 등 네 가지 

조직문화로 구분된다[16]. 먼저 유연성 지향의 경우 개별 

조직 구성원의 다양성을 중시한다. 반면 통제 지향은 조직의

통합을 강조한다. 한편 내부 지향은 조직 내부에서의 

통합을 통해 조직의 유지를 추구하는 반면, 외부 지향의 

경우 조직 외부 환경과의 경쟁, 대응, 관계를 중시한다.

네 조직문화 유형 구분 중 혁신적 조직문화는 유연성, 

외부 지향 가치를 강조하는 조직문화 유형을 일컫는다. 

즉, 혁신적 조직문화란 조직의 혁신을 중요시하고, 창의력

과 유동성을 기반으로 환경에 적응하고 행동의 변화를 

유발하는 개방적인 조직문화를 의미한다[17]. 혁신적

조직문화에서는 조직 구조에 대한 유연성을 바탕으로 

조직 구성원 개인의 직무 수행에 대한 재량권, 자율성을 

강조한다. 이는 집권화된 조직 수준의 규율이 오히려

혁신적 조직문화에서의 핵심 가치인 창의성, 기업가 정신,

융통성 등을 저해할 수 있기 때문이다. 또한 조직의

성장을 위한 발전 방향을 탐색하기 위해 조직 외부의 환경

에서의 경쟁에서 우위를 가지는 것을 중시한다. 따라서 

혁신적 조직문화에서는 조직의 성장을 위해 조직 구성원

의 모험 정신, 기업가 정신을 제고하고자 노력한다[18]. 

혁신적 조직문화는 조직의 다양한 요인에 긍정적인 

영향을 미친다. 구체적으로 혁신적 조직문화를 지닌 조직

에서는 외부 환경의 변화에 적응하고, 대응하기 위해

위험을 감수하며 조직 구성원들의 자율성, 창의성, 혁신

에 대한 지원 방안을 강조하기에, 조직의 리더십과 함께 

연구된다[19-21]. 또한 혁신적 조직문화에서는 개별 조직

구성원의 다양성, 자율성을 중시한다. 이에 직무만족도, 

자기효능감, 혁신성, 낙관주의 등과 같이 조직 성과를 

구성하는 근로자 개인의 핵심적 요인들과의 긍정적 영향

관계가 있는 것으로 연구된다[22-24]. 특히 혁신적 조직

문화는 개별 조직 구성원의 임파워먼트(empowerment),

의사결정 재량권을 중시한다. 이는 근로자의 적극적이고 

도전적인 과업 수행 태도를 촉진하며, 나아가 근로자의 

혁신적 아이디어, 기술이 조직 내에서 신속히, 전사적 

차원에서 실행되도록 돕는다. 이에 협력적 조직문화를 

지닌 조직의 구성원들은 조직의 가치, 목표를 수용하여 

조직에 일체감을 느끼게 되는 조직몰입을 경험하게 된다

[15,22,23,25,26].

2.2 조직몰입

조직몰입은 조직 구성원의 과업 수행 태도를 나타내는

개념으로, 학자에 따라 구체적인 정의는 다르지만 일반적

으로 자발적으로 조직을 위해 최선을 다하고자 노력하

면서 조직의 목표와 가치를 수용하려는 태도로 정의된다

[27]. 조직몰입은 또한 조직에 머무르려고 하는 강한 욕구,

조직의 목표에 대한 수용, 조직의 목표를 향해 노력하려는

의도, 조직에 대한 애착과 충성심 등 조직 구성원의 다

양한 태도를 포괄하는 개념으로 인식된다[28]. 

조직몰입 개념이 다차원적으로 연구됨에 따라 조직몰입

개념, 형성과정 및 결과는 보다 체계적인 틀을 갖추게 

되었다[29]. 대표적으로 O‘Reilly & Chatman(1986)은 

조직몰입에 대한 기존 연구를 고찰하여 조직몰입을 

특수한 보상을 얻기 위해 태도와 행동을 하는 순응
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(compliance), 조직의 가치나 성취에 대해 애착, 소속감을

느끼는 동일시(identification), 개인과 조직의 가치가 

일치되는 내재화(inernalization)로 구분하였다[30]. 이와

유사하게 Meyer & Allen(1991)은 조직몰입을 정서적 

몰입(affective commitment), 규범적 몰입(normative

commitment), 지속적 몰입(continuance commitment)

등 세 요인으로 구분하여 개념화하였다[31]. 정서적

몰입은 조직몰입의 초기 개념의 상당수를 차지하였던 

요인으로, 개인이 조직에 대해 정서적인 애착과 일체감을

갖게 되고, 이러한 태도가 조직의 목표를 수행하는 데에 

기여한다는 것을 의미한다. 규범적 몰입은 개인의 내재된

집단에 대한 도덕적 의무감이 조직에서 발현되어, 조직

에 오랜 기간 머물며 조직이 개인에게 부여된 책임을 다

하는 것을 의미한다. 마지막으로 지속적 몰입은 개인의 

이직, 이탈 상황이 고려된 계산적 측면의 조직몰입을 의

미한다. 즉, 경험, 노력 등 개인이 조직에 소속됨으로써 

투입, 발생한 자원들을 고려하였을 때, 조직을 이탈하는 

대안이 어떠한 이익, 손실이 있는지를 계산함에 따라 재

직 중인 조직에 대한 몰입을 달리함을 의미한다. 

최근 조직이론 및 기업 연구에서는 조직몰입이 강조

되고 있다. 조직몰입은 근로자의 근무 경험을 질적으로 

나타내는 지표로서, 근로자의 이직 의도 등과 밀접한 연

관을 지녀 조직성과에 영향을 미칠 수 있기 때문이다

[32]. 즉, 조직성과의 성패를 결정 짓는 것은 개별 근로

자의 과업 수행 태도이며, 이러한 태도가 조직에서 강조

하는 가치, 목표와 일치하게 되면 이직률이 감소하며, 

과업 수행의 효율성, 성과가 증대되고[8,10], 조직의 목

표를 위해 희생하거나, 동료를 돕는 등 조직 시민 행동

이 나타난다[33].

2.3 선행연구 종합 분석

혁신적 조직문화가 갖추어진 조직은 외부 환경의

변화에 적응, 대응하기 위해 조직 구성원의 자율성,

창의성, 도전의식을 지원한다. 이 과정에서 조직 구성원은

자신에게 주어진 과업에 대해 적극적인 태도, 주인의식, 

책임감을 지니게 되고, 이는 곧 조직성과의 핵심적인

요인인 조직몰입으로 나타나게 된다[19]. 경쟁가치모형을

적용하여 다양한 조직문화 유형의 효과를 분석한 실증

연구에서는 일관적으로 혁신적 조직문화와 근로자의

조직몰입 간에 긍정적인 연관성이 있음을 보고하고 있다.

혁신적 조직문화와 조직몰입 간 관계에 대한 국·내외 

실증 연구를 예시하면 다음과 같다. 먼저 Kim(2003)의 

분석 결과 공공조직에서 혁신적 조직문화는 리더십을 

통해 조직몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났

으며[19], 이러한 관계는 각각 교육행정직 공무원, ICT 

기업을 대상으로 한 Lee & Lee(2008)와 Lee(2017)의 

연구에서도 유사하게 나타났다[8,25]. 그 외에도 인적자

본기업패널 자료를 활용한 Lee(2017)은 성별과 관계없

이 혁신지향 조직문화가 근로자의 조직몰입에 긍정적인 

영향을 미친다는 것을 밝혔으며[3]. Yang & 

Jeong(2020)의 연구 역시 이와 유사하게, 기업 규모와 

관계없이 근로자의 혁신적 조직문화 인식이 조직몰입에 

긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다[11]. 국외의 

경우, 스페인 기업을 대상으로 한 Naranjo-Valencia 

외(2019)의 분석 결과, 혁신적 조직문화는 조직의 혁신 

지향성과 긍정적인 상관관계에 있는 것으로 나타났으나, 

반대로 위계적 조직문화는 오히려 모방 문화를 촉진하

는 것으로 나타났다[34]. Di Stefano 외(2019)의 연구

는 경쟁가치모형에 기반하여 네 조직문화 유형이 직장 

내 일탈행동(workplace deviant behaviors)에 어떠한 

영항을 미치는지 분석하였다. 분석 결과, 네 조직문화 

유형 중 혁신 및 관계 지향적 조직문화는 근로자의 일탈

행동을 감소시켜, 개인과 조직의 일체감을 향상시키는 

것으로 나타났다[35].

그러나 혁신적 조직문화와 조직몰입 간의 관계를

다룬 기존의 실증 연구는 두 가지 한계가 있다. 첫째,

제조업 기업을 대상으로 분석을 수행한 연구가 부족하다. 

급변하는 경영환경에서 혁신적 조직문화는 산업계 전반

에서 주요 이슈이지만, 특히 제조업 분야에서 그 중요성

이 더욱 크다. 체계적 생산 및 관리 체제를 기반으로 하

는 제조업의 업무 환경 특성상 제조업 기업들에서는 위

계적이고, 하향적인 조직문화가 형성되어 있었다[3]. 이

러한 조직문화는 제조업 근로자의 이직 의도, 조직 성과

에 부정적 영향을 미치는 것으로 알려져 있다[4,6]. 특히 

우리나라 국내 총 수출의 약 90% 이상이 제조업이 차지

하고 있기에[5], 국내 제조업 기업들의 혁신적 조직문화

를 도모하여 장기적으로 조직의 효과성을 증대시키는 

것이 중요하다. 그러나 문헌 분석 결과 제조업을 대상으

로 한 국내 혁신적 조직문화 관련 실증 연구는 매우 부

족한 것으로 나타났다. 제조업 기업을 대상으로 두 변수 

간의 관계를 분석한 대표적인 연구로는 Kwon(2011)의 

연구가 있지만[23]. 다만 이 연구의 경우 대구ㆍ경북지
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역의 제조업체 30개를 분석하였다는 점, 횡단적 자료를 

수집하여 분석을 수행했다는 점에서 한계를 지닌다.

둘째, 혁신적 조직문화의 장기적인 영향을 고려할 필요

가 있다. 앞서 살펴본 선행연구들은 현대 조직의 혁신적 

조직문화가 조직성과의 핵심적 요인이 되는 조직몰입에 

긍정적인 역할을 한다는 것을 실증적으로 보여주었다는 

데에 의의가 있다. 그러나 이들 연구는 모두 특정 시점

에서의 횡단 분석으로 이루어졌다는 한계가 있다. 가령 

Yang & Kang(2019)의 분석 결과 제조업 근로자가 인

식한 혁신적 조직문화는 조직몰입과 정(+)의 관계가 있

는 것으로 나타났지만[36], 이는 인적자본기업패널 7차

년도 횡단자료를 분석한 결과이다. 조직문화 개념이 집

단적 수준에서 조직 내 구성원들이 공유하고 있는 가치 

체계의 총체라는 것을 고려할 때. 조직문화는 조직 구성

원들의 단기적 행동뿐만 아니라 중·장기적 측면의 과업 

수행 태도에도 영향을 미칠 수 있다. 또한 조직문화는 

형성되는 데에 오랜 기간이 걸리고, 나아가 조직성과로 

이어지는 데에 복잡한 직·간접적인 영향을 미치기에 종

단적 분석이 필요하다. 그러나 조직문화와 조직성과 간

의 관계를 다룬 국내 연구에 대해 메타분석을 실시한 

Choi(2019)의 분석 결과에 따르면, 국내 연구 대부분이 

횡단 분석을 중심으로 하고 있어 조직문화의 인과적, 장

기적 영향에 대한 실증적 분석이 부족한 실정이다[37]. 

이상 국·내외 선행연구를 종합해보면, 혁신적 조직문화

는 조직 구성원의 자율성, 창의성 등을 지지함으로써 조직

구성원의 적극적 과업 수행 태도, 주인의식, 책임감을 

포함하는 조직몰입을 향상시킨다. 그러나 두 변수 간 관계

를 살펴본 기존 실증 연구에서는 제조업 기업을 대상으로

한 연구가 매우 적었으며, 혁신적 조직문화와 조직몰입 

간의 관계를 종단적으로 살펴본 연구는 없었다. 이에 본 

연구에서는 제조업 기업을 대상으로 하여, 혁신적 조직

문화와 조직몰입 간의 관계를 종단적으로 분석하고자 

한다.

3. 가설 및 연구모형 설정

3.1 가설 설정

본 연구는 선행연구를 바탕으로 변수 간의 영향 관계에

대한 연구 가설을 다음과 같이 설정하였다. 혁신적 조직

문화와 조직몰입의 관계는 정적인 영향 관계에 있다

[8,11,19,23,25]. 즉, 혁신을 중요시하는 조직은 개인의 

혁신을 촉진하게 되고, 이 과정에서 개인은 주인의식과 

책임감 등을 갖게 되면서 조직 전체의 몰입 수준이 증가

하고 조직의 성과도 제고되었다[19]. 

이에 따라 본 연구에서도 혁신적 조직문화를 조직몰

입을 유발하는 선행요인으로 보고, 다음과 같이 연구 가

설을 설정하였다. 또한, 선행연구에서는 밝혀지지 않았

지만, 시간의 흐름에 따른 혁신적 조직문화와 조직몰입

의 변화에도 이러한 정적인 영향관계는 지속될 것이라

고 보았다. 

H1: 혁신적 조직문화의 초기값은 조직몰입의 초기값에 

정적인 영향을 미칠 것이다. 

H2: 혁신적 조직문화의 초기값은 조직몰입의 변화율에 

정적인 영향을 미칠 것이다. 

H3: 혁신적 조직문화의 변화율은 조직몰입의 변화율에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

3.2 연구모형

본 연구는 구조방정식 분석을 활용한 잠재성장모형

(latent growth modeling)으로 분석하였으며, 해당 분석

모형은 Fig. 1.과 같다. 제조업 기업의 혁신적 조직문화의

초기치가 조직몰입의 초기치 및 변화율에, 그리고 혁신적

조직문화의 변화율이 조직몰입의 변화율에 영향을 미치

는지 실증적으로 살펴보고자 하였다. 따라서 본 연구는 

기업의 혁신적 조직문화가 조직몰입과 조직몰입의 변화에

미치는 영향이 있는지, 그리고 혁신적 조직문화의 변화가

조직몰입의 변화에 미치는 영향이 있는지 등을 다음 

Fig. 1의 모형을 통해 실증적으로 검증하였다. 

3.3 연구방법

3.3.1 분석 자료

본 연구는 인적자본기업패널(Human Capital Cor

porate Panel: HCCP) 자료를 활용하였다. 인적자본

기업패널 조사는 우리나라 기업들의 인력 수준을 파악

하고, 기업 내에서 인적자원을 축적해가는 과정을 파악

하기 위하여 2005년에 시작되어 격년(2년)으로 동일 

기업을 계속 추적 조사하는 패널 조사로 수행되고 있다. 

특히, 해당 자료는 기업단위 패널조사로서 기업의 인적

자원 관리 및 개발의 장기적 변화 및 영향 관계를 분석

할 수 있다는 이점이 있다. 또한 표본 기업의 근로자에 

대한 조사 역시 실시하고 있어, 근로자가 인식한 조직 

수준의 변수를 집합화(aggregation)함으로써 살펴볼 수 
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있다는 장점이 있다. 이에 근로자가 인식하는 혁신적 조

직문화와 조직몰입과의 관계를 분석하는 본 연구에 적

절하다고 판단하였다[38].

인적자본기업패널 조사는 기업과 근로자에 대한 종단

과 횡단적인 자료 구축을 통해 기업의 인적자원 실태와 

이것이 기업의 성과에 미치는 영향을 분석하도록 패널 

자료를 구축해 나가는 것을 목적으로 한다. HCCP는 한

국신용평가정보(주)의 기업 개요 정보에 속한 근로자수 

100인 이상 기업체이면서 1차 산업과 광업, 제조업과 3

차 산업의 일부 산업을 제외한 1,899개의 기업을 표본

으로 한다[38]. 본 연구는 국내 제조업 기업들의 혁신적 

조직문화가 조직몰입에 미치는 영향을 잠재성장모형을 

통해 종단 분석하므로 패널 데이터 중 가장 최신의 자료

인 7차년도(2017년도) 자료부터 4차년도(2011년도) 자

료를 활용하였다. 

또한, 4차년도부터 7차년도까지 해당 문항에 대해 모

두 빠짐없이 응답한 제조업 기업만 포함하고 나머지는 

완전제거(Listwise) 방식으로 결측 처리한 결과, 전체 

패널 기업 중 207개 기업만 본 연구에서 활용하였다. 

3.3.2 분석 방법

데이터 코딩과 모형분석을 위해 SPSS 26.0과 AMOS 

21.0 프로그램을 활용하였다. 먼저, SPSS를 활용하여 

데이터를 정리하였는데, 각 연도별로 응답한 근로자 수가

상이하여, 원활한 종단 분석을 위해 결측치를 제거하고 

남은 207개의 기업에 해당하는 근로자의 응답을 해당 

기업별로 집합화(aggregation)하여 분석에 활용하였다. 

이후 기술통계 분석과 함께 측정변수들의 왜도와 첨

도를 확인하여 정규성을 검증하였다. 이후 AMOS를 활

용하여 잠재성장모형 분석을 실시하였다. 본 연구에서는 

2단계에 걸쳐 잠재성장모형을 분석하였는데, 1단계에서

는 무조건적 모형을 통해 혁신적 조직문화와 조직몰입

의 초기값과 변화율을 확인하고, 2단계에서는 1단계에

서 실시했던 무조건적 모형에 조건을 추가하여 혁신적 

조직문화와 조직몰입의 변화 간의 관계를 확인하였다. 

또한 모형적합도를 판단하기 위한 주요 측정 지표인 

TLI, CFI, RMSEA를 확인하였다. TLI와 CFI는 .90 이

상이면 양호하다고 할 수 있으며, RMSEA 값은 .08 이

하일 때 모형적합도가 좋다고 해석할 수 있고, .08에서 

.10까지는 moderat fit으로 분석에 적합하다고 할 수 

있다[39-41].

3.4 변수의 조작적 정의 및 통제변수 설정

3.4.1 혁신적 조직문화

본 연구에서는 혁신적 조직문화를 조직문화의 다양한 

분류와 정의 중에서도 조직 구성원들이 진취적이고, 창

의적이며, 도전적인 것을 지향하고, 창의적인 문제해결

을 통해 변화에 유연하게 대응해나가는 데 중점을 두는 

문화라고 본다[26,42]. 혁신적 조직문화는 HCCP에서 

조직문화에 관한 총 12개의 문항 중 조직의 혁신지향 

문화를 묻는 3개의 문항을 활용하였다[43]. 각 변수별 

문항은 다음 Table 1에서 확인할 수 있다.

Fig. 1. Research model
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3.4.2 조직몰입

본 연구에서 조직몰입은 조직의 구성원이 자신이

속한 조직에 대한 태도로서, 그 방향은 조직에 대한

애착과 충성심 등으로 나타나는 것으로 정의한다. 

HCCP에서의 조직몰입에 관한 문항은 4개 문항으로

질문하고 있다. 본 연구에서는 Meyer & Allen(1991)이 

제시한 조직몰입의 다차원적 속성(정서적, 규범적, 지속적

몰입)을 모두 포괄하는 한편, 중복된 의미를 묻는 문항을

제외하고 Lee(2017)의 연구에서 동일 문항에 대해 요인

분석한 결과를 참고하여 3개의 문항에 대해 조직몰입을 

측정하였다[3]. 각 변수별 문항은 다음 Table 1에서

확인할 수 있다.

Table 1. Variables and Content

Variables Content

Innovative 

organizational 

culture

Our company encourages change and new 

attempts.

Our company is properly compensated for 

innovation.

In our company creative people are treated 

more than sincere people.

Organizational 

commitment

I feel like the problem of this company is 

my problem.

If I decide to leave this company I will 

lose too much of my life.

This company is worth my loyalty.

3.4.3 통제변수

통제변수로는 선행연구 분석을 통해 HCCP 데이터 

중에서 혁신적 조직문화와 조직몰입에 영향을 미치는 

변수로 예상되는 (1)평균 근속연수, (2)기업규모, (3)

직무만족 변수를 포함하였다. 근속연수는 개별 근로자가 

응답한 입사 시기(연도)를 응답한 문항에서 현재 연도를 

차감하여 각 기업별로 평균을 내어 코딩하였고, 기업규

모는 종업원 수에 따라 4개의 그룹(299인 이하, 300인

에서 999인, 1,000인에서 1,999인, 2,000인 이상)으로 

코딩하였다. 직무만족은 직무만족에 관한 문항(일, 임금, 

인간관계, 전반적인 만족도에 관한 4개 문항, 7점 척도)

의 기업별 평균값을 활용하였다. 이러한 통제변수들은 

최종 잠재성장모형에서 혁신적 조직문화와 조직몰입 각

각의 초기값과 변화율에 영향을 미치는 것으로 구성하

였으며, 각 변수들 간의 공분산 관계도 설정하였다.

4. 연구결과

4.1 주요 변수의 기술통계

본 연구에서는 혁신적 조직문화와 조직문화 변수들이 

패널조사 주기에 따른 변화를 파악하기 위해 각 차수별 

변수들의 평균과 표준편차를 아래와 같이 확인하였다. 

먼저, 변수별 평균값을 살펴보면, 혁신적 조직문화는 

2011년 평균 3.329에서 2017년 평균 3.239까지 지속

적으로 감소하였으며, 조직몰입은 2011년 평균 3.398

에서 2017년 평균 3.301로 혁신적 조직문화와 마찬

가지로 그 수준이 지속적으로 감소하였다. 정규분포의 

기준인 왜도와 첨도를 살펴보면, 왜도 -.577에서 .575, 

첨도 -.068에서 1.798로 나타나 West, Finch, & 

Curran(1995)이 제시한 왜도 < ±3, 첨도 < ±8의 기준을

충족하여 모두 정규분포를 따르고 있어 잠재성장모형 

분석에 적합하였다[44].

Table 2. Key variables descriptive statistics

type Mean S.D. skewness kurtosis

Innovative 

organizational 

culture

2011 3.329 .393 .575 1.798

2013 3.321 .337 .025 .309

2015 3.286 .366 -.010 .647

2017 3.239 .348 -.084 -.002

Organizational 

commitment

2011 3.398 .321 .696 1.057

2013 3.391 .281 .075 -.068

2015 3.341 .314 .249 .580

2017 3.301 .306 -.577 1.075

4.2 신뢰도 분석

본 연구에서 활용된 측정도구의 신뢰도 분석을 실시한

결과는 Table 3.과 같다. Cronbach’s α값이 각각 혁신적

조직문화는 .876, 조직몰입은 .748로 나타나 신뢰도에 

문제가 없다고 판단하였다. 

Table 3. Reliability

Variables Cronbach’s α

Innovative organizational culture .876

Organizational commitment .748

4.3 잠재변수별 상관관계 분석

본 연구에서 활용된 측정변수별 상관관계는 Table 4와

같으며, 혁신적 조직문화와 조직몰입은 모두 정적인

상관관계에 있었다. 
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Table 4. Correlation by variable

variable IOC(4th) IOC(5th) IOC(6th) IOC(7th) OC(4th) OC(5th) OC(6th) OC(7th)

IOC(4th) -

IOC(5th) .516** -

IOC(6th) .360** .467** -

IOC(7th) .457** .452** .541** -

OC(4th) .601** .346** .347** .360** -

OC(5th) .311** .638** .364** .338** .457** -

OC(6th) .168* .257** .493** .393** .337** .481** -

OC(7th) .191** .315** .419** .534** .326** .499** .603** -

IOC: Innovative Organizational Culture, OC: Organizational Commitment 

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

4.4 연구모형 분석

본 연구에서는 2단계에 걸쳐 잠재성장모형을 분석하

였다. 먼저 영향 관계를 고려하지 않은 무조건적 모형을 

분석하고, 모형 간의 영향 관계를 고려한 조건적 모형을 

분석하였다. 

4.4.1 무조건적 모형 분석

영향 관계를 고려하지 않은 무조건적 모형 분석을

위해 무선모형, 선형모형 분석을 각각 실시하였다. 무선

모형은 초기값(intercept)과 측정치(indicator)의 모수

(parameter)를 1로 고정하여 분석하는 비성장 모형이고,

선형모형은 시간의 흐름에 따라 일관성 있게 변화하는 

것을 가정하는 성장 모형이다[45]. 본 연구에서는 

HCCP 패널 조사 간격이 2년이므로 2년 간격으로 코딩

하였다. 

결국 무선모형은 시간의 흐름을 고려하지 않은 것이고,

선형모형은 변화에 대한 시간 코딩을 한 후 무선모형과

의 비교를 실시하여 개별 기업들의 변화가 존재하는지

를 확인하는 과정이다[45]. 만약 선형모형으로 확인되지 

않으면, 시간에 따른 변화율을 가정하지 못한다고 할 수 

있다[46]. 무선모형과 선형모형 간의 비교는 Fig. 2와 

같다. 

이러한 무선모형과 선형모형에 대해 혁신적 조직문화

와 조직몰입 각각의 선형성 검증을 실시함으로써 각 변

수별로 개별 기업들의 변화가 존재하는지 검토하였다. 

또한 각 변수별 무조건적 모형에 대한 모형적합도를 분

석하였으며, 그 정리된 결과는 Table 5와 같다. 

혁신적 조직문화의 선형모형의 적합도는 =16.501

(p<.05), CFI=.959, TLI=.969, RMSEA=.073으로 무선

모형에 비해 혁신적 조직문화의 변화를 잘 설명하는 것

으로 나타났다. 조직몰입의 선형모형 적합도는 =14.

977(p<.05), CFI=.966, TLI=.975, RMSEA=.066으로 

무선모형에 비해 조직몰입의 변화를 잘 설명하는 것으

로 나타났다.

Fig. 2. Comparison of unconditional and linear model
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Table 5. Model fit of unconditional model

Type  df CFI TLI RMSEA

IOC

Unconditional
model

35.209*** 11 .882 .936 .105

Linear model 16.501* 8 .959 .969 .073

OC

Unconditional
model

55.975*** 11 .782 .881 .144

Linear model 14.977* 8 .966 .975 .066

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

앞선 분석과 같이 무선모형에 비해 선형모형이 더

적합함에 따라 무조건적 선형모형의 초기값과 변화율의 

평균, 분산, 공분산을 분석한 결과는 Table 6과 같다. 

여기서 공분산은 초기값과 변화율 간의 연관성을 보여

주고, 분산은 초기값과 변화율의 개인 간 차이를 보여준다. 

혁신적 조직문화 초기값의 평균은 3.340(p<.001), 변화

율은 -.015(p<.001)로 모두 통계적으로 유의하였다. 즉 

혁신적 조직문화는 시간이 지남에 따라 감소하는 것으로 

나타났다. 한편 분산에 있어서는 초기값 .077(p<.001), 

변화율 .001(p<.05)로 통계적으로 유의하게 나타났는데,

이는 기업의 혁신적 조직문화의 초기 수준과 변화율에 

차이가 존재한다는 것을 의미한다. 혁신적 조직문화의 

초기값과 변화율의 공분산은 -.004(p<.05)로, 혁신적 조직

문화의초기값이 높은 기업일수록 변화율이 더 급격히 

감소하는 것으로 나타났다.

Table 6. Initial value and rate of change in the 

unconditional model

Type
Mean Variance

C.V.
Estimate S.E. Estimate S.E.

IOC
Icept 3.340*** .025 .077*** .013

-.004*
Slope -.015*** .005 .001* .000

OC
Icept 3.409*** .020 .051*** .008

-.003*
Slope -.017*** .004 .001*** .000

IOC: Innovative Organizational Culture, 

OC: Organizational Commitment 

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

조직몰입의 초기값의 평균은 3.409(p<.001), 변화율은

-.017(p<.001)로 나타났으며, 모두 통계적으로 유의

하였다. 즉 조직몰입은 시간이 지남에 따라 감소하였다. 

조직몰입의 분산은 초기값 .051(p<.001), 변화율 

.001(p<.001)로 모두 유의하였는데, 이는 기업의 조직

몰입 초기수준과 변화율에 차이가 존재한다는 것을

의미한다. 조직몰입의 초기값과 변화율의 공분산은 

-.003(p<.05)로, 이는 조직몰입의 초기값이 높은 기업일

수록 시간의 흐름에 따라 감소하는 것을 의미한다.

4.3.2 조건적 모형 분석

본 연구의 주요 연구문제는 혁신적 조직문화의 초기

값과 변화율이 조직몰입의 초기값과 변화율에 어떤

영향을 주는가에 있다. 따라서 이를 분석하기 위해 잠재

성장모형을 활용하여 각 변수의 초기값과 변화율의 

경로를 분석하였다. 본 연구의 조건적 모형분석에서는 

변수 간의 관계를 각 변화모형에 경로를 연결하여 설정

하였으며, 이러한 조건적 모형을 통해 혁신적 조직문화

의 초기값과 변화율이 조직몰입의 초기값과 변화율에 

미치는 영향을 살펴보았다. 

조건적 모형 적합도 분석 결과, =118.051(p<.001),

CFI=.922, TLI=.897, RMSEA=.094로 변화를 분석하기에

적합하다고 판단할 수 있다. 주요 변수 간 추정된 경로

계수는 Table 7과 같다. 혁신적 조직문화의 초기값은 

조직몰입의 초기값에 유의한 영향을 미치고(B=.188, p

<.01), 조직몰입의 변화율에는 유의한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다(B=.018). 즉, 조직 내 구성원들이 조직의

혁신지향 문화를 높게 인식할수록 조직몰입이 높아지는 

것으로 나타났으며, 초기에 혁신적 조직문화가 나타난다는

것이 시간의 흐름에 따른 조직몰입의 변화를 나타내는 

것은 아니라는 것을 알 수 있었다. 한편, 혁신적 조직

문화의 변화율은 조직몰입 변화율에 유의한 영향을

미치는 것으로 나타났다(B=.988, p<.001). 결국, 시간의 

흐름에 따라 혁신적 조직문화가 감소할수록 조직몰입이 

감소할 것이라는 것을 알 수 있다. 

Table 7. Path coefficient of the research model

Path between 

variables
hypothesis

Unstandardized

coefficient
S.E.

IOC Icept

→ OC Icept
H1 .188** .064

IOC Icept

→ OC Slope
H2 .018 .042

IOC Slope

→ OC Slope
H3 .988*** .218

IOC: Innovative Organizational Culture, 

OC: Organizational Commitment 

*) p<.05, **) p<.01, ***) p<.001
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5. 결론 및 시사점

본 연구는 제조업 기업들의 혁신적 조직문화가 조직

몰입에 미치는 종단적 과정을 분석하였다. 제조업은

다른 산업군에 비해 위계적이고 경직된 조직문화가

형성되어 있어 어떤 산업군보다 혁신적 조직문화의

중요성이 크다고 볼 수 있고, 국내 총 수출 비중의 90% 

이상을 차지하는 핵심 산업이라고 할 수 있다. 따라서 

제조업 기업에 있어 혁신적 조직문화를 살펴보는 일은 

조직의 성과와 연결되는 중요한 과정임에도 불구하고 

제조업 기업에 대한 관심은 저조하였으며, 대부분 횡단적

으로만 살펴보았기 때문에 시간의 흐름에 따라 변화하는

혁신적 조직문화와 조직몰입의 관계를 살펴보기엔 한계가

있었다. 본 연구의 주요 결과를 요약하면 다음과 같다. 

첫째, 제조업 분야에서 기업들의 혁신적 조직문화와 

조직몰입이 시간이 지남에 따라 지속적으로 감소하고 

있었다. 선형모형을 통해 혁신적 조직문화와 조직몰입의 

변화율을 살펴본 결과, 시간의 흐름에 따라 혁신적 조직

문화의 평균값이 감소하였고, 이는 변화와 혁신을 끊임

없이 요구하는 시대적 상황과는 정반대인 현실을 보여

주고 있었다. 또한, 조직몰입의 평균값도 시간이 지남에 

따라 감소하였는데, 이는 Kim & Lee(2021)의 최근 연

구와 일치하는 결과를 보여주고 있다. 이러한 제조업에

서의 혁신적 조직문화와 조직몰입의 감소는 기업 차원

에서는 관심과 관리가 감소한 것으로 생각해볼 수 있으며, 

근로자의 측면에서는 우리나라 노동시장의 특징으로

분석해볼 수 있다. 우리나라 노동시장은 비정규직과

정규직이 혼재하는 고용형태를 취하고 있다. 비용절감을 

위해 기업에서는 비정규직을 다수 활용하고 있으며, 특히

제조업에서는 다양한 형태의 비정규직이 존재한다. 이러한

비정규직 근로자는 정규직에 비해 조직에 대한 충성도와

혁신에 대한 의지가 정규직에 비해 떨어지는 경향이 있다

[47]. 이러한 고용형태와 기타 다른 열악한 사유에도

불구하고 혁신적인 조직의 문화와 조직몰입의 지속적인 

감소 추세는 기업에게 더욱 안좋은 결과를 초래하는 부

메랑이 될 것이기 때문에 장기적이고 조직적인 차원에

서의 대책이 필요할 것이다. 

둘째, 혁신적 조직문화와 조직몰입 간의 관계에 있어서, 

혁신적 조직문화의 초기값은 조직몰입의 초기값에 통계적

으로 유의미하게 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이러한 결과는 조직 내 구성원들이 조직의 혁신지향

문화를 높게 인식할수록 조직몰입이 높아진다는 것으로, 

혁신적 조직문화와 조직몰입 간의 관계를 살펴본 다수의

선행연구와 일치하는 결과를 보이고 있다[3,8,11,19,23,25]. 

셋째, 혁신적 조직문화의 초기값은 조직몰입의 변화

율에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났는데, 

이는 혁신적 조직문화의 초기값이 높다고 해서 조직

몰입의 변화에 영향을 미치지 않는 것을 의미한다. 이러한

연구결과는 이론적 배경에서 살펴보았던 것과 같이

혁신적 조직문화의 수준이 높아질수록 조직몰입의 지속

적인 성장을 가져올 것이라는 긍정적인 기대와는 다른 

결과를 보여주어 더욱 의미가 있다고 할 수 있다. 이러한

결과를 통해 결국 초기값이 낮더라도 기업의 노력에 따라

기울기값을 변화시킨다면 높은 조직몰입을 달성할 수 

있다는 것을 의미한다는 것을 알 수 있기 때문에, 국내 

제조업 기업들이 혁신적 조직문화를 제고하려는 노력과 

함께, 이러한 노력들이 장기적인 관점에서 근로자들의 

조직몰입을 성장시키도록 초점을 맞추어져야 할 것이다. 

넷째, 혁신적 조직문화와 조직몰입 간의 관계에 있어서,

혁신적 조직문화의 변화율은 조직몰입의 변화율에 통계

적으로 유의미하게 정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 즉, 시간의 흐름에 따라 혁신적 조직문화가 감소

할수록 조직몰입도 감소하는 것을 의미한다. 또한, 시간

의 흐름에 따른 혁신적 조직문화의 변화가 조직몰입의 

변화를 이끌어낸다고 해석할 수 있으며, 따라서 혁신적 

조직문화로의 변화를 통해 근로자들의 조직몰입을 이끌

어내고 기업의 건강한 성장 동력을 만들어낼 수 있음을 

알 수 있다. 결국, 횡단 자료를 통해 분석한 혁신적 조직

문화와 조직몰입 간의 정적인 영향관계가 변화율 간의 

관계를 살펴 본 종단 연구에서도 마찬가지로 정적인 관

계로 나타나고 있음을 확인하였다는 데 의의가 있다고 

할 수 있다. 

이러한 연구결과를 바탕으로 제조업 조직문화와 조직

몰입에 있어 시사점을 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 시

간이 지남에 따라 기업들의 혁신적 조직문화와 조직몰

입이 지속적으로 감소한다는 연구결과를 통해 기업과 

정부 관계자들이 경각심을 가질 필요가 있다. 수치상으

로는 우려할 정도는 아니지만, 분명한 사실은 제조업 근

로자가 인식하는 기업의 혁신적인 문화와 조직에 대한 

몰입은 꾸준히 감소하고 있었다는 점이다. 변화하는 추

세를 알면 앞으로의 미래에 대한 대응이 가능하다. 이러

한 점에서 패널자료를 활용하여 잠재성장모형을 통해 

종단 분석한 본 연구의 의의가 있다고 할 수 있다. 단기
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적인 관점보다는 장기적인 관점에서 기업의 건강한 풍

토를 조성하기 위해 혁신적인 조직문화로의 변화에 대

한 내ㆍ외부적인 노력이 필요할 것이다. 

둘째, 혁신적 조직문화와 조직몰입이 모두 시간이 지

남에 따라 변화하고 그 개별 기업들의 차이가 유의미하

다는 것이 확인되었다. 그동안 기업들의 노력에도 불구

하고 혁신적 조직문화로 변화하는 것인지, 조직몰입이 

향상되었는지 등에 관해 확신이 없었던 기업들에 있어

서 다양한 의미에서 시사점을 줄 수 있다고 생각한다. 

혁신적 조직문화의 형성을 위해서는 신뢰를 기반으로 

한 구성원들의 혁신적인 행동을 장려하는 것이 필요하

고, 더불어 수평적 의사소통과 협력적 조직 시스템, 구

성원들 스스로 적극적인 사고를 갖는 조직 분위기가 뒷

받침 되어야 할 것이다[1].

셋째, 혁신적 조직문화가 제조업에 있어서도 조직몰

입을 증대시키는 중요한 요인임을 확인한 본 연구 결과

는 앞서 선행연구 분석을 통해 살펴본 Kwon(2011)의 

연구 및 Yang & Kang(2019)의 연구와 큰 맥락에서 일

치한다고 볼 수 있다. 그러나 본 연구는 종단적인 분석

을 수행했기 때문에, 이는 장기적인 관점에서 제조업의 

혁신적 조직문화를 촉진하기 위한 제도적 지원이 필요

함을 방증한다고 볼 수 있다. 

넷째, 제조업 기업의 혁신적 조직문화를 장기적인 관

점에서 제고할 필요가 있다. 조직문화라는 것이 단기간, 

혹은 정책적으로 변경되는 것이 아니기 때문에, 기업 경

영의 측면에 있어서 조직 구성원들이 인식하는 혁신적 

조직문화에 대해 장기적 관점으로 접근할 필요가 있다. 

본 연구의 결과에서 혁신적 조직문화의 초기값과 조직

몰입 변화율의 관계가 유의하지 않다는 것은 초기에 혁

신적 조직문화의 정도가 높다고 해서 이후의 조직몰입

의 장기적이고 긍정적인 변화를 담보한다는 것은 아니

라는 것을 의미한다. 그리고, 혁신적 조직문화의 정도가 

증가하면 조직몰입 변화율이 증가한다는 것은 결국 장

기적인 측면이 강조된다는 것을 시사하므로, 장기적으로 

혁신적 조직문화를 제고함으로써 조직 구성원이 인지하

는 몰입의 정도의 긍정적인 변화를 기대하는 것이 필요

하다.

마지막으로 학문적 시사점과 관련하여, 국가 핵심 산

업인 제조업의 중요성에도 불구하고 그동안의 선행연구

에서 다소 관심이 적었던 제조업 기업들에 대해 제조업

으로만 연구대상을 한정하여 분석을 수행하였다는 점과 

조직문화와 조직몰입에 관한 국내의 종단 연구가 없는 

상황에서 잠재성장모형을 통한 종단 분석을 실시함으로

써 학문적인 지평을 넓혔다고 할 수 있다. 특히, 조직문

화와 조직몰입은 단기간에 형성되지 않기 때문에 단순

한 횡단적인 설계로 분석하기보다 조직문화와 조직몰입

의 변화에 따른 영향 관계를 분석함으로써 종단 연구의 

축적이 무엇보다 필수적이라는 점에서 본 연구의 학문

적 의의가 더욱 크다고 할 수 있다.

이러한 의의에도 불구하고 본 연구는 제조업 기업만

을 분석 대상으로 종단 분석을 실시하였기에 비교적 적

은 표본 수를 바탕으로 분석하였다는 한계가 있다. 결측

치를 최소화하는 방법으로 더욱 많은 표본을 대상으로 

연구가 수행되면 더욱 의미있을 것으로 기대한다. 
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