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조직구조와 조직문화가 조직유효성에 미치는 영향에 관한 다차원적 분석*
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< 요 약 >

본 연구는 위계적 선형모형(Hierarchical Linear Model: HLM)을 적용하여 조직의 

조직구조와 조직문화가 구성원의 조직유효성에 미치는 영향을 분석하였다. 개인수준의 

조직구조와 조직문화가 조직유효성에 미치는 영향과 조직수준의 조직구조와 조직문화

가 조직유효성에 미치는 영향에 대하여 분석하였다. 연구결과를 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 개인수준의 조직구조가 조직유효성에 미치는 영향에 대해서 공식화와 집권화

가 조직유효성의 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 둘째, 개인수준의 조직문

화가 조직유효성에 미치는 영향에 대해서 집단문화와 개발문화가 조직몰입에 유의한 

영향을 미치는 것으로 분석되었고, 집단문화와 개발문화, 관료문화가 조직시민행동

에 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다.

셋째, 조직수준의 조직구조가 조직유효성에 미치는 영향에 대해서 집권화와 복잡성

이 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었고, 개인수준의 조직시민행동

(OCBi)에 대해서는 조직구조의 형태에 관계없이 통계적으로 유의한 영향을 미치는 

것으로 분석되었으며 조직수준의 조직시민행동(OCBo)에 대해서는 집권화만 통계적

으로 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 마지막으로 조직수준의 조직문화가 

조직유효성에 미치는 영향에 대해서 집단문화와 관료문화가 조직유효성에 유의한 영

향을 미치는 것으로 분석되었다.

[ 주제어: 조직구조, 조직문화, 조직유효성, HLM, 위계선형모형 ]
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Ⅰ. 서 론

조직은 개인, 집단(국, 과, 계 등의 부서차원), 조직 등 다차원성의 구조를 가진 체

제이다. 체제로서의 조직에 속한 구성원들은 서로서로가 밀접하게 관련(직무 배분 등 

조직구조)되어 있으며, 가치를 공유(조직문화 등)하고, 태도 및 행동에 있어서 동질성

을 갖는다. 이렇듯 체제로서의 조직은 조직구조와 조직문화에 직․간접적으로 영향을 

받는다.

우선, 조직구조란 직무, 책임, 권한 등의 요소들이 배분되고 연결되어 있는 짜임으

로서 조직목표 달성에 중요한 역할을 하는 수단이다. 이러한 조직구조는 그 개념적 정

의가 추성성이 높음에도 불구하고 조직구성원의 직무수행, 대인관계를 비롯한 조직의 

전반적인 관리과정 및 조직유효성에 지대한 영향을 미치기 때문에 매우 중요하다고 

할 것이다.

다음으로, 환경적 요인으로 조직문화는 조직구성원들이 공유하는 가치와 신념, 그

리고 태도와 행동양식의 총체이다. 이는 직무수행이나 대인관계 방식 등의 구체적이

고 가시적인 차원에서부터 비(非)가시적인 잠재의식 차원까지 다양하게 이해 할 수 있

을 것이다. 

앞서 논의한 두 가지 변인들은 개념적 측면에서는 서로 이질적으로 인식될 수 있

지만, 조직 구성원들에게 미치는 영향력 차원에서는 서로 밀접하게 관련이 되어 있음

을 알 수 있다. 

이에 조직성과를 결정하는 요인으로 그 중요성이 강조되고 있는 조직시민행동 그

리고 조직몰입에 조직구조와 조직문화가 미치는 영향에 대해 관심을 갖는다. 현재까

지 조직의 구조와 조직 문화적 측면에서 조직성과간의 관계를 파악하려는 노력은 지

속적으로 있어왔다. 대부분의 연구에서 조직성과를 단일요인들로 보고 있으며, 각각

의 관계를 연구하고 있었다. 이 중에서 조직문화와 조직구조변수가 직무만족에 미치

는 영향에 대한 연구는 상당한 수준에 와 있으나, 조직몰입과 조직시민행동 등에 대한 

영향요인 분석은 다소 부족한 편이다. 

이와 더불어, 방법론적 측면에서 일반적으로 조직의 목표를 달성하는데 중요한 역

할을 하는 주체는 조직구성원 개인이기 때문에, 분석의 단위 혹은 측정단위를 개인수

준에 집중해왔다. 즉 다시 말하면, 조직 구성원들의 조직성과를 높이기 위해서는 구성

원들의 직무태도 연구에 집중해왔다. 조직에 속한 구성원들은 자신의 상사나 동료뿐
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만 아니라 팀 단위 부서단위 차원에 의해서도 영향을 받는다. 이에 본 연구에서는 분

석수준에서도 개인수준, 집단수준을 고려한 방법론에 관심을 갖는다. 

이상의 논의를 통한 본 연구는 개인수준의 조직몰입과 조직시민행동을 조직수준

의 조직구조와 조직문화를 동시에 모형에 수용하는 위계적 선형모형을 적용해서 변수

들 간의 인과관계를 분석하고자 한다. 또한, 기존의 개인수준에서의 조직구조와 조직

문화가 조직몰입과 조직시민행동과의 관계에는 어떠한 차이가 있는지를 비교하고자 

한다.

Ⅱ. 이론적 논의

1. 조직구조

조직의 구조는 조직의 목표를 달성하는데 중요한 역할을 수행한다는 점에서 연구

자들과 실무자들에게 오랜 기간 동안 관심을 받아온 주제이다(Daft, 2010). 현재까지

의 조직구조에 관한 연구들은 조직구조의 특성을 중심으로 유형화하고자 하였다1)

(Aiken & Hage, 1968; Campbell, 1977; Hackman & Oldham, 1980; Hage, 1965; Hall, 

2002; Pugh et. al., 1968; Mintzberg, 1979). 

조직구조를 연구한 학자마다 조직구조의 지표도 다양하게 사용하였으나, 많은 연

구에서 조직구조의 여러 구성요소들 중에서 공식화, 집권화, 복잡성의 3가지 구성요

소들을 일반적으로 조직구조 연구에 사용되어 왔다(류병곤･류은영, 2012). 따라서 본 

연구도 조직구조 연구에서 일반적으로 사용하는 공식화, 집권화, 복잡성의 구성요소

들을 중심으로 연구하고자 한다.

집권화란 조직에서 공식적인 의사결정이 이루어지는 곳을 의미하는 것으로 조직

에서 최고 관리자만 최종 의사결정 권한을 가지고 있다면, 그 조직은 고도화된 집권화 

1) Hage(1965)은 복잡성, 공식화, 집중화의 3가지 지표를 제시하였고, Aiken & Hage(1968)은 복

잡성, 집권화, 계층화, 의사전달자라는 4가지 지표를 제시하였고, Pugh et. al.(1968)은 활동의 

구조화, 권한의 집중화, 업무흐름에 대한 통제, 지원요소의 상대적 규모 등 4가지를 제시하였

다. Campbell(1977)은 집권화, 공식화, 분권화 등 3가지 차원을 제시하였고, Mintzberg(1979)

는 공식화, 집권화, 복잡성 및 통제기구를 측정지표로 사용하였다. Hackman & Oldham(1980)

은 기능다양성, 과업정체성, 과업중요성, 자율성, 피드백을, Hall(2002)은 직무의 전문화, 세분

화, 분업 및 부분화 정도를 제시하였다. 
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구조를 가지고 있다고 볼 수 있다. 이와 반대로, 의사결정 권한이 하위 구성원들에게 

까지 내려가 그들이 스스로 의사결정을 하도록 권한 위임되어 있다고 느낀다면, 그 조

직은 분권화된 구조를 가지고 있다고 말한다(Colquitt, et. al,. 2014). 이렇듯 집권화는 

조직의 위계상 높은 위치에서 의사결정 및 실행이 이루어지는 것을 말한다. 일반적으

로 조직에서는 수직적 분화, 참여의 정도, 통제범위, 권한의 범위, 관리자 비율, 직속상

관의 수, 권한계층, 통제위치, 수직계층의 수, 수직적 구조 등을 통해서 집권화 정도를 

알 수 있다(Lee, et. al,. 2015). 

공식화는 조직의 업무수행을 구체적으로 지시하는 규칙과 규정의 정도를 말하는 

것(Oldham & Hackman, 1981)으로, 공식화는 직무명문화, 직무명세서, 규칙준수의 3

가지 하위 요인으로 구성되어 있다(Krasman, 2014). 직무명문화는 구성원들이 자신이 

맡은 일에 대하여 구체적으로 명시한 것이고, 직무명세서는 구성원들이 그들이 해야 

하는 일에 대하여 설명한 것이며, 규칙 준수는 구성원들이 규칙의 이행하는 정도를 말

하는 것이다. 일반적으로 조직에서는 표준화, 직무명문화, 직무명세서, 규칙과 규정 

등을 통해서 공식화 정도를 알 수 있다(Lee, et. al,. 2015). 

복잡성은 전문직 및 전문적 활동의 수, 종업원의 전문적 훈련의 정도를 말하는 것

으로 조직 내에 존재하는 분화 정도를 지칭하는 하는 것이다(Hage & Aiken, 1967). 일

반적으로 조직에서는 수평적 분화, 기능의 다양성, 구조적 분화, 부서의 수, 직책의 수, 

부분화 정도 등을 통해서 조직의 복잡성 정도를 알 수 있다(Lee, et. al,. 2015). 

2. 조직문화

조직문화의 정의를 살펴보면, Denison(1996)은 조직문화란 조직의 구성원들이 보

편적으로 생각하는 가치, 신념 그리고 분위기를 말하는 것으로 우리가 조직문화를 이

야기 할 때, 조직에서의 규칙, 절차 그리고 행동과 같이 조직의 내재적인 것을 의미한

다고 하였고, Korte & Chermack(2007)는 조직문화를 조직의 구성원들을 하나로 묶어

주는 ‘공유된 인식모델’ 또는 ‘사회적인 접착제’라고 하였다. 이와 같이 조직문화는 조

직의 구성원들이 공통적으로 생각하는 사고방식과 행동하는 패턴의 체계를 말하는 것

이다.

이러한 조직문화는 조직의 전략과 외부환경에 잘 적응할 수 있는 문화가 조직에 

깊게 뿌리 내린다면, 조직의 전략을 성공적으로 수행하는 강력한 수단이 되지만, 약하
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거나 조직에 잘 적응하지 못한다면 조직의 전략을 성공적으로 수행함에 있어 걸림돌

로 작용될 수 있다(Henderson, Thompson & Henderson, 2006). 

최근 조직문화에 대한 연구는 예측과 일반화에 유효한 양적 연구방법으로 대체되

는 양상을 보이고 있다(김호정, 2002). 이러한 맥락에서 최근의 연구에서 가장 일반적

으로 사용되고 있는 조직문화 유형분류 모형이 경쟁가치모형(competing value model)

이다. 

경쟁가치모형에 따른 조직문화 접근법에서는 조직문화를 조직을 둘러싼 환경의 

변화정도와 조직의 전략적 초점 또는 지향성의 두 개의 차원에 의해 집단문화(clan 

culture), 개발문화(adhocracy culture), 경쟁문화(market culture), 위계문화(hierarchy 

culture) 등 네 가지의 조직문화 유형으로 분류하고 있다(Parker & Bradley, 2000). 네 

가지 유형의 조직문화는 상호배타적인 것이 아니며, 어떤 조직이든 서로 다른 문화적 

가치들이 공존한다. 이러한 네 가지 문화유형에 대하여 살펴보면 다음과 같다. 

집단문화는 유연한 조직구조에서 내부 지향성과 역량 강화에 초점을 맞추는 것으

로 구성원들의 신뢰, 팀워크를 통한 참여, 충성, 사기 등의 가치를 중시한다. 이러한 문

화유형에서는 무엇보다 조직 내 가족적인 인간관계의 유지에 최대의 역점을 둔다. 조

직성과의 기준도 인적자원의 훈련, 개발 및 조직몰입의 증진에 가장 큰 비중이 주어진

다(Cameron, et. al., 2006). 

개발문화는 유연한 조직구조에서 외부 지향성과 후원에 초점을 맞추는 것으로 조

직의 변화와 유연성을 강조하고, 조직이 당면하고 있는 외부환경에의 적응능력에 중

점을 둔다. 따라서 조직의 환경적응력과 성장을 지원할 수 있는 적절한 자원의 획득을 

중시하고, 조직구성원들의 창의성과 기업가 정신을 핵심 가치로 생각한다.

경쟁문화는 통제시스템이 내재되어 있는 조직구조에서 외부지향성과 역량 강화에 

초점을 맞추는 것으로 조직의 성과목표 달성과 과업수행에 있어서의 생산성을 강조하

는 문화유형이다. 이러한 문화적 특성이 지배적인 조직은 목표달성, 계획, 능률성, 성

과보상의 가치를 강조한다(Cameron, et. al., 2006).

위계문화는 통제시스템이 내재되어 있는 조직구조에서 내부지향성과 유지에 초점

을 맞추는 것으로 명령, 규칙, 규제 등 통제와 능률, 안정을 특징으로 하는 문화유형이

다. 공식적 명령과 규칙, 집권적 통제와 안정지향성을 강조하는 관료제의 가치와 규범

을 반영한다. 
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<표 1> 조직문화 유형별 특징 정리

문화유형 초점 신념 가치 행동 효과

집단문화 유대감
조직의 일원으로 신뢰와 충
성심이 존재할 때 사람들은 
적절한 행동을 한다.

소속감, 믿음, 신뢰, 
협력 그리고 후원

팀워크, 참여, 구성
원의 몰입, 개방된 
의사소통

구성원의 만족과 
몰입

개발문화 변화
과업의 중요도와 영향에 대
해서 이해할 때 사람들은 적
절한 행동을 한다. 

성장, 모방, 다양성, 
자율성 그리고 세부 
사항에 대한 관심

위기관리, 창의성 
그리고 적응성

혁신

경쟁문화 업적달성

성과를 기반으로 한 보상과 
명확한 목표를 가지고 있을 
때 사람들은 적절한 행동을 
한다. 

의사소통, 경쟁, 역
량 그리고 성과

소비자 수집과 경쟁
자 정보, 목표설정, 
계획, 과업초점, 경
쟁력, 적극성

시장점유율, 수익, 
제품의 품질, 생산
성 등의 향상

위계문화 안정성

공식적인 규칙과 규정에 의
해 명확한 역할과 절차가 존
재할 때 사람들은 적절한 행
동을 한다. 

의사소통, 일상적, 
공식화 그리고 일관
성

순응과 예측가능성
효율성, 적시성 그
리고 원활한 운영

 Hartnell, C. A., Ou, A. Y., & Kinicki, A. (2011). Organizational culture and organizational effectiveness: a 
meta-analytic investigation of the competing values framework's theoretical suppositions. p697 

3. 조직유효성

조직유효성(organizational effectiveness)은 ‘조직이 얼마나 잘되고 있는 가’ 또는 

‘조직이 얼마나 효과적으로 운영되고 있는 가’를 설명하는 개념(신유근, 1991)으로 경

영학, 행정학 등에서 널리 사용되는 연구주제이다. 이러한 관심에도 불구하고 조직유

효성을 측정하는 기준과 변수는 조직유효성에 관한 연구를 한 학자 수만큼이나 다양

하다(Campbell, 1977). 

조직유효성에 관한 주요 접근방식은 수익성, 생산성, 성장률, 총 매출액 등의 경제

적 지표에 의한 접근방식과 구성원들의 동기부여, 사기, 직무만족, 조직몰입, 조직시

민행동 등의 심리적 지표에 의한 접근방식(Campbell, 1977; Dalton et. al., 1980)등이 

있으나 조직유효성에 관한 연구들은 경제적 지표 보다 심리적 지표에 관한 연구가 더 

많이 진행하여왔다(Dalton et. al., 1980). 이에 본 연구에서는 조직유효성의 측정을 심

리적 지표인 조직몰입과 조직시민행동을 활용하고자 한다.

조직몰입(organizational commitment)은 개인과 조직의 상호작용, 즉, 조직의 구

성원들이 조직에 대해 갖는 성향을 나타내고 이해하는 개념으로 이것은 조직행동 연

구자들에 의해 오랜 기간 동안 광범위하게 연구해온 연구 주제이다. 조직몰입과 관련

하여 대표적 학자인 Meyer & Allen(1991)는 조직몰입을 정서적 몰입(affective 
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commitment), 지속적 몰입(continuance commitment), 규범적 몰입(normative 

commitment)의 세 가지 차원으로 세분화 하였다. 세분화한 구성요소들을 구체적으로 

살펴보면 정서적 몰입은 조직에 대한 감정적인 결합으로써 조직의 일원으로 참여하는 

것을 즐겁게 여기는 정도 또는 조직에 대해 느끼는 심리적 애착 정도를 말한다. 지속

적 몰입은 조직에 투입하였거나 그만 둘 때 발생하는 기회비용을 고려해서 갖게 되는 

몰입을 말하고, 규범적 몰입은 조직에 최선을 다해 헌신하는 것이 윤리적으로 옳다는 

생각 또는 책임감에서 오는 몰입이다. 조직특성과 관련하여 조직몰입은 다차원적으로 

구성하여 측정하기보다는 단일차원으로 구성한 연구가 주류를 이룬다(이목화･문형

구, 2014). 이에 본 연구에서도 조직몰입을 단일차원으로 구성하여 연구하고자 한다. 

조직시민행동(organizational citizenship behavior)의 하위차원의 수와 명칭에 따

라 다양한 정의들이 사용되어 왔으나(Podsakoff et. al., 2009), 조직시민행동에 관한 

기존의 연구들을 살펴보면 조직시민행동의 내용에 초점을 맞춘 Organ(1988, 1990)의 

정의와 조직시민행동의 대상에 초점을 맞춘 Williams & Anderson(1991)의 정의를 일

반적으로 사용하여 왔다(김경석･전상길, 2006).

Organ(1988)은 조직시민행동의 구성요소를 이타주의(altruism), 예의(courtesy), 스

포츠맨십(sportsmanship), 시민의식(civic virtue), 양심적 행동(conscientiousness)의 다

섯 가지 요인으로 제시하였다. Organ(1988)이 제시한 다섯 가지 구성요소는 조직시민

행동 연구에서 가장 일반적으로 사용되고 있으나, 많은 연구들에서 그 구성요소들 간

의 차이점을 구별하는 데 어려움이 있었다(Podsakoff, et. al., 2009). 

이에 대상에 근거하여 조직시민행동을 간결하게 분류하고자 한 대표적인 연구가 

Williams & Anderson(1991)의 연구이다. Williams & Anderson(1991)은 조직시민행동

을 행동의 목표와 방향을 기준으로 구성원 개인들에게 직접적인 도움이 되는 행동을 

개인차원의 조직시민행동(organizational citizenship behavior for individual: OCBI)으

로, 조직에 직접적인 도움이 되는 행동을 조직차원의 조직시민행동(organizational 

citizenship behavior for organization: OCBO)으로 구분 하였다. 

Williams & Anderson(1991)이 제시한 개인차원의 조직시민행동(OCBI)은 업무가 

많아서 곤란을 겪고 있는 동료를 도와주거나 결근한 동료의 업무를 대신 처리해 주거

나 업무와 관련 있는 정보를 동료들과 공유 등의 개인적인 도움을 주는 행위를 말하는 

것으로 개인들에게 직접적으로 이익이 되며, 이를 통하여 간접적으로 조직에 도움이 

되는 행동을 개인차원의 조직시민행동(OCBI)로 정의하였다. 조직차원의 조직시민행
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동(OCBO)는 조직 내에서 발생하는 경미한 불편이나 불만을 참고, 조직의 변화나 이미

지 제고를 위해서 구성원들이 적극적으로 모임에 참석하거나, 노력을 기울이는 등 자

신에게 주어진 역할 이상의 노력을 기울이는 행동으로 전반적으로 조직에 도움이 되

는 행동을 조직차원의 조직시민행동(OCBO)로 정의하였다.

4. 조직구조와 조직유효성의 관계

조직구조가 조직효과성에 영향을 미친다는 연구들이 다수 존재한다(류은영･류병

곤, 2012). 집권화와 조직효과성 관계에 대한 선행연구를 살펴보면, Richardson et. 

al.(2002)은 조직이 직면하고 있는 시장의 상황, 조직의 성장국면 및 조직구성원의 구

성 비율 등의 따라 집권화가 조직유효성에 미치는 영향력이 다르다고 하였다. 즉 조직

이 처한 환경에 따라 집권화의 효과를 조절 할 수 있는데 조직이 직면하고 있는 시장 

환경이 안정적인 경우, 그리고 조직구성에 있어서 전문가의 비율이 높은 경우에는 집

권화된 조직구조가 오히려 높은 성과를 창출 할 수 있다고 하였다. 이렇듯 조직의 상

황에 따라 집권화가 긍정적인 효과를 이끌 수 있다(Andrews, Baker & Hunt, 2008; 김

호정, 2004). 또한 Fleurke & Hulst(2006)는 집권화가 조직에 미치는 영향을 일반화화

여 설명하기 어렵기 때문에 조직의 환경에 따라, 상황에 따라 접근 방법도 달리 해야 

한다고 하였다. 

공식화와 조직효과성 관계에 관한 선행연구를 살펴보면, Child(1974)는 환경의 변

화정도에 따라서 공식화가 조직효과성에 미치는 영향력이 다르다고 하였다. 조직의 

환경이 안정적일 때 공식화는 조직효과성에 긍정적인 관계를 가지는데, 반하여 환경

이 불안정 할 때는 공식화는 조직효과성에 부정적인 영향을 미친다고 하였다. 

Moris & Steers(1980)는 공식화가 조직 조직몰입에 긍정적인 관계가 있다고 주장

하였고, Podsakoff et. al.(1986)의 연구에서는 공식화가 높으면 조직효과성이 증대되

고, 소외감이 낮아진다고 하였다. 또한 김호정(2004)는 개인수준과 집단수준에서 공식

화 인식이 조직효과성에 긍정적인 영향을 미친다고 하였고, 류은영 외(2010)의 중앙행

정기관 구성원 1161명을 대상으로 한 연구에서 공식화가 조직유효성에 유의한 영향을 

미친다고 하였다.

복잡성과 조직효과성 관계에 대한 국내･외 선행연구를 살펴보면, 일정한 방향성

이 있는 것이 아니라 정(+)의 영향에 관한 연구, 부(-)의 영향에 관한 연구들이 산재되
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어있다. 과업의 세분화가 구성원의 조직유효성을 저하시킨다는 연구(Thompson, 

1961), 조직에서의 수평적 분화가 조직유효성을 떨어트린다는 연구, 수직적 분화가 조

직유효성에 정(+)의 영향과 부(-)의 영향을 미친다는 연구(Gibson, Ivancevich & 

Donnelly, 1991; Robbins, 1983; 오연풍 외, 2001)등이 존재한다. 

이외 조직구조와 조직시민행동과 관련하여 많은 연구들에서 개인이 가지는 권한

위임과 조직시민행동의 관련성에 대하여 언급하고 있다(Raub, 2008). Wat & 

Shaffer(2005)는 리더로 부터 권한을 위임 받은 구성원들의 조직시민행동은 증가한다

고 하였고, Alge et. al.(2006)는 권한의 위임, 정보의 수집 권한 및 넓은 통제범위가 구

성원들의 역할 외 행동을 증가 시킨다고 하였다.

가설1. 조직구조(공식화, 집권화. 복잡성)는 조직효과성(조직몰입, 조직시민행동)에 영향을 미친

다.

가설2. 개인수준의 조직구조 인식이 조직유효성에 미치는 영향과 집단수준의 조직구조 인식이 조

직유효성에 미치는 영향력은 차이가 날 것이다.

5. 조직문화와 조직유효성의 관계

현재까지의 조직문화에 관한 연구들은 크게 세 가지의 유형으로 구분할 수 있다. 

첫째, 조직문화가 전반적인 조직 활동에 영향을 미친다는 연구(Damanpour, 1991; 

Schein, 1992; Quinn & Kimberly, 1984), 둘째, 예측가능성과 조직 성과간의 차이에 관

한 연구(Garnett, Marlowe & Pandy, 2008; Jones, Jimmieson & Griffiths, 2005), 마지막

으로 조직문화 유형을 구분하고 구분된 조직문화 유형에 따라 조직유효성에 영향을 

미친다는 연구가 있다(Cameron & Quinn, 1999; Denison,1990; Deutschman, 2005; 

Hampden-Turner, 1990; Jaskyte & Dressler, 2000; Quinn & McGrath, 1985). 

이렇듯 조직문화와 조직유효성에 관한 접근 방식에는 차이가 있으나, 공통적으로 

조직문화는 구성원들의 전반적인 조직 활동에 영향을 미치고, 이를 통해 조직구성원

의 행동에도 영향을 미친다고 볼 수 있다.

최근의 조직문화와 조직유효성과의 관계에 관한 연구들은 조직문화의 유형에 따

라 조직유효성에 미치는 영향이 다르다는 연구들이 주류를 이룬다. 그러나 특정 조직

문화 유형이 모든 조직에 다 적용되는 것이 아니라, 조직이 처한 환경에 따라 적합한 

조직문화를 선택해야 한다(Wilkins & Ouchi, 1983). 이는 조직문화 유형과 조직유효성
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의 관련성과 조직문화 유형이 조직유효성에 미치는 영향의 유의미한 차이가 있어, 조

직에 따라 적합한 조직문화 유형이 다르기 때문이다(한봉주, 2010). 

조직문화와 조직유효성과의 관계에 관한 주요 경험적 연구의 결과를 살펴보면 다

음과 같다. 김호정(2002)은 부산시 구청 공무원 437명 대상으로 한 연구에서 조직문화 

유형에 따라 조직유효성에 미치는 영향이 다름을 발견하였고, 조직문화 유형에 따라 

조직유효성에 미치는 영향도 다르다는 것을 발견하였다. 또한 김근세･이경호(2005)은 

26개 운전면허시험장 공무원 261명 대상으로 한 연구에서도 조직문화 유형에 따라 조

직효과성에 미치는 영향이 다름을 발견하였고, 한봉주(2010)은 공･사조직 종업원 

1097명 대상으로 한 연구에서 조직문화 유형에 따라 조직유효성에 미치는 영향이 다

르다는 것을 확인하였다. 이렇듯 조직문화의 유형은 조직유효성에 다르게 영향을 미

친다고 할 수 있다.

조직의 특성에 따라 조직문화 유형이 조직유효성에 미치는 영향이 다르다는 것을 

발견한 연구도 존재한다. 김호정(2004)은 공･사조직 구성원 700명 대상으로 한 연구에

서 집단 간 차이 비교를 통하여 공․사조직의 조직문화 유형이 조직유효성에 미치는 영

향이 다름을 발견하였다. 

조직문화 연구에서 하위문화에 관한 연구도 존재한다. 류은영(2013)은 A시 52개 

교육행정기관(본청, 2담당관 12과, 15개의 지역교육청, 11개의 본청 직속기관 및 지역 

교육청 소속기관, 19개의 일선학교) 구성원 1419명을 대상으로 한 연구에서 전반적인 

조직문화의 강도와는 다르게 하위 소속기관의 특징에 따라 조직문화의 강도가 다름을 

발견하였다. 

조직문화는 한 조직 내에는 일반적인 조직문화가 존재하고, 조직 내 소속된 하위

집단의 특성에 따라 하위문화가 존재하는데, 이는 개인의 특성과 그들의 경험에 의해 

영향을 받는 것이다(O'Reilly, Chatman & Caldwell, 1991; 장용선･문형구, 2006). 

조직-개인 조직문화 적합성(fit)에 관한 연구들(O'Reilly, Chatman & Caldwell, 

1991; 이지영･김명언, 2015)에서도 개인-조직 문화가 적합 할수록 조직몰입, 직무만

족, 이직의도 등의 조직유효성이 높아진다고 하였다. 이지영･김명언(2015)은 국내 대

규모 엔지어니어링 기업 181개 팀 1539명 대상으로 개인-조직 조직문화 적합성(fit)이 

조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구에서 개인-조직 조직문화가 적합 할 때 즉, 개

인이 인지한 조직의 분위기와 조직의 가치가 일치 할 때 조직유효성에 유의한 영향이 

있는 것으로 분석 되었다. 선행 연구들을 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.
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가설3. 조직문화(개발문화 집단문화, 관료문화, 경쟁문화)는 조직효과성(조직몰입, 조직시민행동)

에 영향을 미친다.

가설4. 개인수준의 조직문화 인식이 조직유효성에 미치는 영향과 집단수준의 조직구조 인식이 조

직유효성에 미치는 영향력은 차이가 날 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 자료수집 및 변수의 측정

본 연구를 위한 자료는 서울‧경기 지역 공공기관, 공기업, 금융, IT, 전기, 건설, 유

통, 의류, 금속, 연구소, 언론사 등 34개 조직 64개 팀 조직구성원을 대상으로 설문조

사를 통해 수집되었다. 

설문지는 해당기업의 관계자와의 사전연락과 협조 아래 배포하였고 설문대상자들

에게는 성실한 답변이 이루어질 수 있도록 충분한 시간적 여유를 주었으며 아울러 설

문응답과 관련된 정보가 철저하게 보안유지 됨을 사전에 공지하여 조사되었다. 총 

1,500부의 설문지를 각 회사의 부서별로 배포하였으며, 유효한 설문 64개 팀 1107부

(회수율 73.8%)를 회수하였으며 이를 실증분석에 활용하였다. 실증분석은 SPSS 21.0, 

HLM 6.08 프로그램을 활용하여 요인 분석, 신뢰도분석, 상관관계분석, 다중회귀분석, 

다층분석을 실시하였다.

본 연구의 설문지는 조직구조는 Robbins(1987), Aiken & Hage(1971)등의 연구를 

바탕으로 집권화, 공식화, 복잡성의 조직구조 유형별 각각 4문항씩 총 12개의 문항을 

Likert 5점 척도로 측정하였다. 조직문화를 측정하기 위해 Quinn & McGrath(1985)가 

개발한 개발문화, 집단문화, 관료문화, 경쟁문화 설문항목을 수정하여 문화 유형별로 

각각 6문항씩 총 24개의 문항을 Likert 5점 척도로 측정하였다. 

조직유효성을 측정하기 위해 우선, 조직몰입은 Meyer, Allen & Smith(1993)의 조직

몰입에 관한 설문항목 중 4개의 문항, 조직시민행동은 Podsakoff, et al.(2000), 

Williams & Anderson, (1991)의 설문항목을 수정하여 15개 문항을 Likert 5점 척도로 

측정하였다. 
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2. 인구통계학적 특성

응답자의 인구통계학적 특성은 <표 3>에서 정리하였다. 구체적으로 살펴보면 다음

과 같다. 성별은 남성이 62%(686명), 여성이 36%(398명)으로 구성되어있다. 이는 일반

적인 기업의 성비와 크게 차이가 나지 않는 결과이다. 연령은 20대 20.6%(228명), 30대 

35.7%(395명), 40대 28.3%(313명), 50대 이상 13.9%(154명)로 구성되어 있고, 학력은 

고졸 14.7%(163), 전문대졸18.3%(203명), 대졸 55.3%(612명), 대학원 이상 9%(100명)로 

학력은 대졸이 가장 많은 것으로 분석되었다. 

<표 2> 인구통계학적 특성

근속기간은 1년 미만 15.4%(170명), 1년 이상 ~ 5년 미만 33.9%(375명), 5년 이상 ~ 

구 분 빈도 퍼센트 구 분 빈도 퍼센트

성별

남자 686 62.0

직위

사원 465 42.0

여자 398 36.0
대리급 259 23.4

결측값 23 2.1
과장급 260 23.5

연령

20대 228 20.6
부장급 99 8.9

30대 395 35.7
임원급 이상 12 1.1

40대 313 28.3

결측값 12 1.1
50대 이상 154 13.9

담당 
업무성격

생산, 기술 374 33.8결측값 17 1.5

판매, 영업 194 17.5

학력

고졸 163 14.7

전문대졸 203 18.3 회계, 재무 134 12.1

대졸 612 55.3 인사, 총무 243 22.0

대학원 이상 100 9.0
연구, 개발 126 11.4

결측값 29 2.6
결측값 36 3.3

근속
기간

1년 미만 170 15.4

부서를 
옮긴 횟수

없음 584 52.8
1년 이상~5년 미만 375 33.9

1회 210 19.0
5년 이상~10년 미만 195 17.6

2회 134 12.1
10년 이상~15년 미만 92 8.3

3회 이상 157 14.2
15년 이상 261 23.6

결측값 22 2.0결측값 14 1.3
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10년 미만 17.6%(195명), 10년 이상 ~ 15년 미만 8.3%(92명), 15년 이상 23.6%(261명)

로 구성되어 있고, 직위는 사원 42%(465명), 대리급 23.4%(259명), 과장급 23.5%(260

명), 부장급 8.9%(99명), 임원급 이상 1.1%(12명)로 구성되어있다.

담당업무성격은 생산, 기술은 33.8%(374명), 판매, 영업은 17.5%(194명), 회계, 재

무는 12.1%(134명), 인사, 총무는 22%(243명), 연구, 개발은 11.4%(126명)로 특

정 업무 분야에 치우치지 않고 고르게 분포 되어 있음을 확인할 수 있다.

3 신뢰도 및타당도 분석

조직유효성에 미치는 조직구조 및 조직문화 요인들의 영향력을 도출하기 위해 요

인분석(factor analysis)과 신뢰도분석(reliability analysis)을 실시하였다. <표 4>와 같

이, 먼저 독립변수로 도출된 요인들은 묶여진 문항들의 공통적인 속성을 고려하여 각

각 ‘집권화’, ‘공식화’, ‘복잡성’, ‘개발문화’, ‘집단문화’, ‘관료문화’, ‘경쟁문화’, ‘조직몰

입’, ‘개인차원의 시민행동(OCBi)’과 ‘조직차원의 시민행동(OCBo)’로 명명하였다. 또

한 요인별 변수구성은 요인적재량이 0.4이상의 항목만을 포함하였으며, 각 요인별 

Cronbach's α 값은 .600 이상으로 나타나 척도 구성의 신뢰성에는 문제가 없는 것으

로 판단된다.

<표 3> 측정변수들의 요인분석 및 신뢰도 분석

구 분

요인분석(N=1107)

OCBo
경쟁
문화

개발
문화

집단
문화

OCBi 공식화
조직
몰입

복잡성 집권화
관료
문화

집단문화1 .258 .106 .029 .761 .034 .129 .222 .033 -.093 .039

집단문화2 .207 .123 .077 .778 .052 .102 .234 .021 .026 -.038

집단문화3 .104 .118 .178 .690 .058 .009 .161 .140 .074 -.002

집단문화5 .045 .018 .227 .586 .204 .021 .021 -.011 .273 .056

집단문화6 .178 .023 .126 .592 .140 .161 .042 -.089 .110 .173

관료문화1 .012 .260 .062 -.010 .117 -.006 .051 .282 -.044 .625

관료문화3 .084 .103 .077 .060 -.003 .040 .174 .174 .291 .647

관료문화5 .052 .197 .172 .042 .039 -.012 -.024 .123 .074 .737

관료문화6 .074 .123 -.163 .091 .017 .220 -.083 .081 .128 .607

개발문화1 .153 .214 .645 .245 .027 .105 .241 .001 -.002 .034

개발문화2 .108 .184 .676 .067 -.005 .052 .217 -.050 .086 .132
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개발문화3 .028 .012 .682 .066 .176 -.055 .001 -.031 -.035 -.032

개발문화4 .063 -.070 .624 .079 .209 .096 -.190 -.131 .010 .003

개발문화5 -.005 .076 .707 .109 .080 -.020 -.052 .000 .008 .031

개발문화6 .053 .160 .736 .039 .148 .124 .168 -.018 .039 .020

경쟁문화1 .148 .726 .040 .109 -.076 .107 .102 .111 .066 .075

경쟁문화2 .043 .656 .225 .017 -.011 -.048 .087 .152 .165 .027

경쟁문화3 .032 .676 .115 -.045 .061 .017 .088 .011 .077 .135

경쟁문화4 .118 .654 -.045 .154 .091 .196 -.141 .114 .040 .171

경쟁문화5 .072 .718 .059 .132 .037 .019 .026 .166 .049 .113

경쟁문화6 .011 .634 .132 .011 .133 .074 -.038 .119 .133 .150

집권화1 .240 .198 .054 .225 .081 .182 .174 .083 .543 .083

집권화2 .140 .151 .095 -.041 .091 .066 .046 .254 .535 .290

집권화3 .106 .127 .019 .060 .072 .188 .095 .079 .741 .093

집권화4 .152 .171 -.067 .189 .058 .339 .101 .118 .619 .061

복잡성1 .011 .113 .002 .003 .080 .012 .056 .626 .291 .232

복잡성2 .206 .235 -.038 .114 -.038 .077 .052 .642 .068 .160

복잡성3 .081 .257 -.098 .066 -.029 .052 .018 .733 .040 .182

복잡성4 -.006 .091 -.093 -.043 .010 .115 -.089 .706 .049 .038

공식화1 .089 .114 -.027 .158 .111 .661 .102 .076 .261 .022

공식화2 .099 -.007 .159 -.031 -.023 .654 .047 .153 -.075 .124

공식화3 .125 .081 .070 .106 .064 .769 .093 .022 .117 .062

공식화4 .151 .088 .056 .103 .113 .694 .124 .033 .248 .002

조직몰입1 .316 .046 .056 .313 .143 .181 .699 .011 .061 -.033

조직몰입2 .278 .035 .085 .240 .187 .139 .711 -.033 .158 -.041

조직몰입3 .218 .036 .048 .144 .202 .074 .699 .025 .123 .118

조직몰입4 .304 -.009 .128 .219 .346 .144 .550 -.011 .088 .055

OCB4 .225 .009 .143 .099 .731 .144 .125 -.004 .112 .067

OCB5 .117 .072 .129 .063 .793 .034 .110 .059 .000 .024

OCB6 .316 .083 .131 .098 .643 .089 .125 .010 .032 .051

OCB7 .203 .039 .247 .133 .673 .002 .187 -.029 .120 .019

OCB11 .626 .084 .107 .087 .206 .108 .138 .015 .133 .078

OCB12 .698 .074 .118 .209 .242 .137 .114 .051 .062 .102

OCB13 .669 .148 .094 .189 .171 .138 .230 .067 .066 .086

OCB14 .767 .077 .012 .169 .155 .088 .187 .055 .139 .010

OCB15 .758 .079 .038 .135 .153 .081 .161 .100 .120 -.002

Eigen value 3.485 3.392 3.279 3.069 2.707 2.523 2.503 2.259 2.173 2.154

Variance(%) 7.577 7.374 7.129 6.671 5.886 5.485 5.441 4.911 4.724 4.682

Cumulative(%) 7.577 14.951 22.080 28.751 34.637 40.122 45.564 50.474 55.198 59.880

Cronbach α .851 .813 .806 .806 .810 .737 .849 .726 .740 .695
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Ⅳ. 분석결과

1. 상관관계분석

<표 5>은 64개 팀(n=1107)의 조직구조, 조직문화, 조직몰입, 조직시민행동 변수들 

간의 상관관계분석을 수행한 결과이다. 분석결과를 살펴보면 복잡성과 개발문화의 관

계를 제외하고 모든 변수들은 통계적으로 유의한 정(+)의 상관관계를 가지는 것으로 

분석되었다.

<표 4> 상관관계분석

상관관계분석(N=1107)

변수 Mean SD 집권화 공식화 복잡성
개발
문화

집단
문화

관료
문화

경쟁
문화

조직
몰입

OCBi

집권화 3.321 .741 1 　 　 　 　 　 　

공식화 3.433 .721 .499** 1 　 　 　 　 　 　 　

복잡성 3.586 .713 .396** .235** 1 　 　 　 　 　 　

개발문화 3.027 .731 .173** .201** -.049 1 　 　 　 　 　

집단문화 3.715 .745 .366** .323** .140** .359** 1 　 　 　 　

관료문화 3.348 .724 .422** .251** .479** .147** .198** 1 　 　 　

경쟁문화 3.411 .695 .411** .253** .419** .281** .268** .449** 1 　 　

조직몰입 3.465 .822 .410** .366** .102** .303** .543** .155** .189** 1 　

OCBi 3.534 .704 .457** .401** .247** .259** .525** .249** .297** .642** 1

OCBo 3.256 .681 .349** .312** .084** .417** .428** .213** .231** .574** .669**

 ** 상관계수는 0.01 수준(양쪽)에서 유의합니다. * 상관계수는 0.05 수준(양쪽)에서 유의합니다.

2. 가설검증

1) 개인수준의 가설검증

(1) 개인수준에서의 조직구조가 인식이 조직유효성에 미치는 영향검증

<표 6>는 조직구조가 조직유효성에 미치는 영향에 대하여 검증한 결과이다. 첫째, 

조직구조가 조직몰입에 미치는 영향에 대하여 살펴보면 집권화(β=.333, t= 10.103***), 

공식화(β=.220, t= 7.053***), 복잡성(β=-.082, t= -2.790***)의 순으로 조직몰입에 통계

적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었고, 회귀모형은 F값이 95.705(p= .000)
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의 수치를 보이고 있으며, R2= .209로 20.9%의 설명력을 보이고 있다. 

둘째, 조직구조가 개인차원의 시민행동(OCBi)에 미치는 영향에 대하여 살펴보면 

집권화(β=.318, t=9.916***), 공식화(β=.227, t=7.515***), 복잡성(β=.067, t=2.330**)의 

순으로 개인차원의 시민행동(OCBi)에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 분석

되었고, 회귀모형은 F값이 122.297(p=.000)의 수치를 보이고 있으며, R2=.253로 25.3%

의 설명력을 보이고 있다. 

마지막으로 조직구조가 조직차원의 시민행동(OCBo)에 미치는 영향에 대하여 살

펴보면 집권화(β=.285, t=8.327***), 공식화(β=.187, t=5.797***), 복잡성(β=-.074, 

t=-2.427**)의 순으로 조직차원의 시민행동(OCBo)에 통계적으로 유의한 영향을 미치

는 것으로 분석되었고, 회귀모형은 F값이 64.478(p=.000)의 수치를 보이고 있으며, 

R2=.152로 15.2%의 설명력을 보이고 있다. 

<표 5> 개인수준에서의 조직구조가 조직유효성에 미치는 영향

구분
종속변수: 조직몰입(N=1107) 종속변수: OCBi(N=1107) 종속변수: OCBo(N=1107)

β t d β t d β t d

(상수) 　 12.070 　 　 13.039 　 　 16.715 　

집권화 .333 10.103*** .669 .318 9.916*** .671 .285 8.327*** .668

공식화 .220 7.053*** .750 .227 7.515*** .752 .187 5.797*** .751

복잡성 -.082 -2.790*** .842 .067 2.330** .841 -.074 -2.427** .838

모형
요약

R=.457, R2=.209, Adj R2=.206, 
F-value=95.705,***, 

Durbin-Watson=1.648

R=.503, R2=.253, Adj 
R2=.250, 

F-value=122.297,*** 
Durbin-Watson=1.709

R=.389, R2=.152, Adj R2=.149, 
F-value=64.478,*** 

Durbin-Watson=1.676

(2) 개인수준의 조직문화 인식이 조직유효성에 미치는 영향검증

<표 7>는 조직문화가 조직유효성에 미치는 영향에 대하여 검증한 결과이다. 첫째, 

조직구조가 조직몰입에 미치는 영향에 대하여 살펴보면 집단문화(β=.496, 

t=17.903***), 개발문화(β=116, t=4.182***)의 순으로 조직몰입에 통계적으로 유의한 영

향을 미치는 것으로 분석되었고, 회귀모형은 F값이 121.999(p=.000)의 수치를 보이고 

있으며, R2=.312로 31.2%의 설명력을 보이고 있다. 

둘째, 조직문화가 개인차원의 시민행동(OCBi)에 미치는 영향에 대하여 살펴보면 집

단문화(β=.454, t=16.387***), 경쟁문화(β=.118, t=3.994***), 관료문화(β=.100, t=3.505**), 
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개발문화(β=.049, t=1.788*)의 순으로 개인차원의 시민행동(OCBi)에 통계적으로 유의한 

영향을 미치는 것으로 분석되었고, 회귀모형은 F값이 120.936(p=.000)의 수치를 보이고 

있으며, R2=.310로 31.0%의 설명력을 보이고 있다. 

마지막으로 조직문화가 조직차원의 시민행동(OCBo)에 미치는 영향에 대하여 살

펴보면 집단문화(β=.296, t=10.393***), 개발문화(β=.290, t=10.186***), 관료문화(β

=.101, t=3.474***)의 순으로 조직차원의 시민행동(OCBo)에 통계적으로 유의한 영향을 

미치는 것으로 분석되었고, 회귀모형은 F값이 101.681(p=.000)의 수치를 보이고 있으

며, R2=.275로 27.5%의 설명력을 보이고 있다. 

<표 6> 개인수준에서의 조직문화가 조직유효성에 미치는 영향

구분　
종속변수: 조직몰입(N=1107) 종속변수: OCBi(N=1107) 종속변수: OCBo(N=1107)

β t d β t d β t d

(상수) 　 6.089 　 　 8.776 　 　 8.584 　

개발문화 .116 4.182*** .835 .049 1.788* .838 .290 10.186*** .836

집단문화 .496 17.903*** .832 .454 16.387*** .835 .296 10.393*** .834

관료문화 .038 1.348 .792 .100 3.505*** .795 .101 3.474*** .795

경쟁문화 .002 .055 .740 .118 3.994*** .741 .025 .821 .741

모형
요약　

R=.558, R2=.312, Adj 
R2=.309, 

F-value=121.999***,
Durbin-Watson=1.732

R=.557, R2=.310, Adj 
R2=.308, 

F-value=120.936***,
Durbin-Watson=1.736

R=.524, R2=.275, Adj 
R2=.272, 

F-value=101.681***,
Durbin-Watson=1.730

2) 조직수준의 가설검증

본 연구에서는 HLM 6.08 프로그램을 활용하여 집단수준에서의 선형모형을 분석

하였다. 모수의 추정방식은 최대우도추정법(maximum likelihood: ML)을 사용하고, 개

인수준의 변수를 조직몰입, 개인차원의 시민행동(OCBi) 및 조직차원의 시민행동

(OCBo)으로 설정하고, 집단차원의 변수를 조직구조(집권화, 공식화, 복잡성)와 조직문

화(개발문화, 집단문화, 관료문화, 경쟁문화)를 설정하였다. 즉, 조직구조와 조직문화

를 조직수준의 변수로 사용하기 때문에 HLM을 적용하기 전에 조직수준의 속성을 가

지고 있는지 검증이 선행되어야 한다. 개인수준의 자료를 조직단위 수준으로 총합이 

가능한지에 대한 타당성을 검증하기 위해, 일반적으로 가장 많이 사용되는 급내상관

계수(intraclass correlation coefficient: ICC) 방법을 활용하였다. 
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실제 분석에서는 앞의 측정모형과 분석방법에서 소개한 가장 단순한 기본모형(기

초모형)을 중심으로 집단차원의 독립변수를 포함시킨 연구모형을 설정하였다. 보다 

구체적으로 기초모형은 측정모형의 식 개인수준(1)과 집단수준(2)에서 모두 독립변수

가 없는 것으로 종속변수인 개인차원의 조직몰입, OCBi, OCBo은 조직 전체의 조직몰

입, OCBi, OCBo의 평균, 소속 집단의 조직몰입, OCBi, OCBo의 평균 오차, 그리고 개

인의 오차에 의해 설명된다. 

<기초모형(unconditional means model)>

개인수준(Level 1)

1단계:       ∼
 

  : 종속변수(조직몰입, OCBi, OCBo) 집단 에 속한 개인 의 측정값 

즉 는 집단의 수(본 연구에서는 63개)이며 는 집단 내 표본 크기를 말함

 : 각각 집단 를 회귀분석 하여 얻은 절편과 기울기 값 

 : 오차(random error), ∼ 

집단수준(Level 2)

2단계:     ∼   

 : 조직수준의 독립변수(조직구조, 조직문화)

 : 조직 의 값을 각 조직의 절편과 기울기에 회귀분석해서 얻은 절편

 : 조직간 절편 오차, ∼ 

개인수준(level 1)에서 각 구성원(번째 조직의 번째 구성원)의 조직몰입, OCBi, 

OCBo(Yij)은 이들이 속한 조직(번째 조직)의 평균 조직몰입, OCBi, OCBo( )과 구

성원들의 편차()로 이루어진다. 그리고 집단수준(level 2)에서 는 전체집단(모집

단)의 평균 조직몰입, OCBi, OCBo( )과 각 조직의 편차( )로 구성되어진다.

기초모형을 검증한 결과는 <표 8>과 같다. 조직유효성(조직몰입, OCBi, OCBo)의 

조직수준의 평균은 3.534, 3.576, 3.271로 나타났고, 무선효과에서 개인수준 분산은 

.579, .407, .405로 통계적으로 유의한 영향이 있는 것으로 분석되었다. 기초모형에서 

가장 중요한 집단 간 유의한 분산수준이 집단에 따라 차이가 존재하는 것으로 분석되
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었다.

조직유효성(조직몰입, OCBi, OCBo)의 무선효과를 살펴보면, 개인수준에서의 조직

유효성의 분산은 조직몰입(.579), OCBi(.407), OCBo(.405), 조직수준에서의 조직유효

성의 분산은 조직몰입(.104), OCBi(.097), OCBo(.068)이다. ICC2)로 조직 간 차이를 설

명하는 분산비율을 산출한 결과 조직몰입은 15.3%, OCBi는 19.3%, OCBo는 14.3%이

며, 개인 간 차이로 설명되는 분산비율을 산출한 결과 조직몰입은 84.7%, OCBi는 

80.7%, OCBo는 85.7%를 설명하는 것으로 분석되었다. 이러한 분석결과는 다 수준 분

석의 필요성이 있다고 할 수 있다.

<표 7> 기초모형 분석결과

구 분 조직몰입 OCBi OCBo

고정효과 coefficient se t-ratio coefficient se t-ratio coefficient se t-ratio

절편 3.534 .049 72.142*** 3.576 .046 78.542*** 3.271 .040 81.993***

무선효과 vc df χ2 vc df χ2 vc df χ2

level 2 .104 62 252.714*** .097 62 300.563*** .068 62 219.785***

level 1 .579 　 .407 　 .405 　

다음은 집단수준의 조직구조와 조직문화를 투입한 연구모형(condition model)을 

검증하고자 한다. 연구모형의 검증은 집단변수 조직구조(집권화, 공식화, 복잡성)와 조

직문화(개발문화, 집단문화, 관료문화, 경쟁문화)가 개인변수 조직유효성(조직몰입, 

OCBi, OCBo)에 미치는 영향을 검증하는 것이다. 

<연구모형(condition model)>

개인수준(Level 1)

1단계:       ∼
 

집단수준(Level 2)

2) ICC(조직간 차이로 설명되는 분산비율) = 조직차원의 분산/(개인차원의 분산 + 조직차원의 

분산)

조직몰입은 0.104/(0.579+0.104)=0.153, OCBi는 0.097/(0.407+0.097)=0.193, OCBo는 0.068/ 

(0.405+0.068)=0.143



 집권화공식화복잡성
 개발문화집단문화관료문화경쟁문화
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2단계: 

연구모형에서 종속변수인 조직몰입, OCBi, OCBo의 분석단위는 개인으로 표본수

가 1107개이고, 독립변수인 집권화, 공식화, 복잡성, 개발문화, 집단문화, 관료문화, 경

쟁문화의 분석단위는 집단으로 표본수가 64개로 서로 상이하다는 점이 기존의 회귀분

석과 중요한 차이점 중의 하나이다.

연구모형으로 추정한 통계치를 보면 개인수준의 변수인 조직몰입에 집단수준의 

변수인 조직구조 특성 중 집권화와 복잡성이 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향, OCBi

에는 조직구조 특성 모두 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향, OCBo에는 조직구조 특

성 중 집권화만 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

세부적으로 살펴보면, 연구모형의 분산은 기초모형에 비하며 개인수준의 조직몰

입은 .579, OCBi는 .408, OCBo는 .406로 거의 변화가 없는 것으로 나타났지만, 조직수

준의 분산은 조직몰입은 .104(χ2=252.714***)에서 .053(χ2=149.913***)으로, OCBi는 

.097(χ2=300.563***)에서 .040(χ2=150.040***)으로 OCBo는 .068(χ2=219.785***)에서 

.037(χ2=148.729***)로 크게 감소한 것으로 나타났다. 

이는 개인수준의 조직몰입에 조직수준의 조직구조(집권화, 복잡성)가 49.1%3), 개

인수준의 OCBi에 조직수준의 조직구조(집권화, 공식화, 복잡성)가 59%, 개인수준의 

OCBo에 조직수준의 조직구조(집권화)가 45.1%의 영향을 미친다고 설명할 수 있다.

<표 8> 연구모형 분석결과

구 분 조직몰입 OCBi OCBo

고정효과 coefficient se t-ratio coefficient se t-ratio coefficient se t-ratio

집권화 .496 .149 3.330*** .308 .131 2.353** .358 .123 2.900***

공식화 .163 .169 .961 .327 .148 2.207** .146 .145 1.004

복잡성 .496 .138 1.812* .328 .134 2.452** .178 .140 1.271

무선효과 vc df χ2 vc df χ2 vc df χ2

level 2 .053 59 149.913*** .040 59 150.040*** .037 59 148.729***

level 1 .579 　 .408 　 .406 　

3) 기초모형의조직수준분산
기초모형의조직수준분산연구모형의조직수준분산
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연구모형으로 추정한 통계치를 보면 개인수준의 변수인 조직몰입에 집단수준의 

변수인 조직문화 특성 중 집단문화, 관료문화가 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향, 

OCBi에는 조직문화 특성 중 집단문화만 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향, OCBo에

는 조직문화 특성 중 개발문화, 집단문화, 관료문화가 통계적으로 유의미한 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 분석되었다.

세부적으로 살펴보면, 연구모형의 분산은 기초모형에 비하며 개인수준의 조직몰

입은 .579, OCBi는 .408, OCBo는 .406로 거의 변화가 없는 것으로 나타났지만, 조직수

준의 분산은 조직몰입은 .104(χ2=252.714***)에서 .022(χ2=92.903***)로, OCBi는 .097

(χ2=300.563***)에서 .026(χ2=124.399***)로 OCBo는 .068(χ2=219.785***)에서 .008(χ

2=88.447***)로 크게 감소한 것으로 나타났다. 

이는 개인수준의 조직몰입에 조직수준의 조직문화(집단문화, 관료문화)가 79%, 개

인수준의 OCBi에 조직수준의 조직문화(집단문화)가 72.7%, 개인수준의 OCBo에 조직

수준의 조직문화(집단문화, 개발문화, 관료문화)가 87.8%의 영향을 미친다고 설명할 

수 있다.

<표 9> 연구모형 검증결과

구 분 조직몰입 OCBi OCBo

고정효과 coefficient se t-ratio coefficient se t-ratio coefficient se t-ratio

개발문화 .017 .099 .174 .059 .086 .689 .406 .073 5.565***

집단문화 .885 .091 9.770*** .720 .081 8.858*** .456 .062 7.332***

관료문화 .154 .088 1.750* .153 .122 1.250 .315 .112 2.811***

경쟁문화 .022 .130 .171 .109 .124 .883 -.102 .120 -.848

무선효과 vc df χ2 vc df χ2 vc df χ2

level 2 .022 58 92.930*** .026 58 124.399*** .008 58 88.447***

level 1 .576 　 .408 　 .406 　

Ⅴ. 결 론

본 연구는 서울‧경기 지역 공공기관, 공기업, 금융, IT, 전기, 건설, 유통, 의류, 금

속, 연구소, 언론사 등 34개 조직 64개 팀을 대상으로 조직구조와 조직문화가 조직유
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효성(조직몰입, 조직시민행동)에 미치는 영향에 관하여 분석 수준별 접근방식을 통하

여 검증하고자 하였다. 

이러한 접근방식을 통한 검증을 하는 이유는 첫째, 기존의 연구들은 서로 다른 조

직에 속해 있는 개인들의 태도를 측정하여, 조직들마다 가지고 있는 고유한 조직특성

을 반영하지 못한 한계를 지니고 있었고, 둘째 개인수준에서 측정한 자료를 총합하여 

조직수준의 분석에 사용할 경우 개인수준에서의 관계 분석에 비해 추정치가 부풀려지

거나 왜곡 현상이 발생할 가능성을 배재 할 수 없기 때문이다(한봉주, 2012).

인사･조직연구에서 집단수준의 분석에 자주 사용되는 조직구조와 조직문화 또한 

분석수준 문제에 있어 자유로울 수 없으며, 이를 검증하기 위해서는 분석의 수준의 문

제와 접하게 된다. 이에 본 연구는 이러한 분석의 수준 문제를 해결하기 위해 위계적 

선형모형(HLM)을 적용해서 조직수준의 조직구조와 조직문화와 개인수준의 조직유효

성(조직몰입과 조직시민행동)을 하나의 모형에 포함시켜 변수들 간의 관계를 분석하

였다. 다음은 본 연구의 결과를 분석 수준별로 정리한 것이다. 

첫째, 개인수준에서의 구성원들이 인식한 조직구조가 조직유효성에 미치는 영향

에 관한 분석결과 조직구조가 조직몰입에 미치는 영향은 집권화, 공식화 순으로 조직

몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었으며, 복잡성은 조

직몰입에 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 분석되었으나, 그 영향력

이 매우 낮은 영향력을 가지는 것으로 분석되었다. 

조직구조가 개인차원의 조직시민행동(OCBi)에 미치는 영향은 집권화, 공식화, 복

잡성의 순으로 OCBi에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었으

나, 복잡성의 영향력이 매우 낮은 영향력을 가지는 것으로 분석되었다. 

조직구조가 조직차원의 조직시민행동(OCBo)에 미치는 영향은 집권화, 공식화의 

순으로 OCBo에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었으며, 복잡

성은 조직차원의 조직시민행동(OCBo)에 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것

으로 분석되었으나 그 영향력이 매우 낮은 영향력을 가지는 것으로 분석되었다. 

연구결과 조직구조의 형태 중 집권화와 공식화가 구성원들의 자발적인 조직에 대

한 헌신이 잘 일어나는 것을 확인 할 수 있었다. 이는 구성원들이 그들의 상사가 의사

결정의 권한을 가지고 명확한 과업지시 및 통제가 이루어지고, 업무와 관련해서는 명

확한 지침과 규정이 존재할 때 조직에 좀 더 헌신한다고 할 수 있다. 따라서 조직구조

(공식화, 집권화. 복잡성)는 조직효과성(조직몰입, 조직시민행동)에 영향을 미칠 것 이
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라는 가설 1은 채택되었다.

둘째, 개인수준에서의 구성원들이 인식한 조직문화가 조직유효성에 미치는 영향

에 관한 분석결과 조직문화가 조직몰입에 미치는 영향은 집단문화, 개발문화 순으로 

조직몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 

조직문화가 개인차원의 조직시민행동(OCBi)에 미치는 영향은 집단문화, 경쟁문화, 

관료문화, 개발문화의 순으로 OCBi에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 분석되었으나, 개발문화의 영향력이 낮은 영향력을 가지는 것으로 분석되었다.

조직문화가 조직차원의 조직시민행동(OCBo)에 미치는 영향은 집단문화, 개발문

화, 관료문화의 순으로 OCBo에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분

석되었다. 따라서 조직문화(개발문화 집단문화, 관료문화, 경쟁문화)는 조직효과성(조

직몰입, 조직시민행동)에 영향을 미칠 것 이라는 가설 3은 채택되었다.

셋째, 조직수준에서의 구성원들이 인식한 조직구조가 조직유효성에 미치는 영향

에 관한 분석결과 조직구조가 조직몰입에 미치는 영향은 집권화와 복잡성이 조직몰입

에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 

조직수준의 조직구조가 개인차원의 조직시민행동(OCBi)에 미치는 영향은 집권화, 

공식화, 복잡성 모두 OCBi에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되

었다. 

조직수준의 조직구조가 조직차원의 조직시민행동(OCBo)에 미치는 영향은 집권화

만 OCBo에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 

따라서 개인수준의 조직구조 인식이 조직유효성에 미치는 영향과 집단수준의 조직

구조 인식이 조직유효성에 미치는 영향력은 차이가 날 것이라는 가설 2는 채택되었다.

마지막으로 조직수준에서의 구성원들이 인식한 조직문화가 조직유효성에 미치는 

영향에 관한 분석결과 조직문화가 조직몰입에 미치는 영향은 집단문화와 관료문화가 

조직몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 

조직수준의 조직문화가 개인차원의 조직시민행동(OCBi)에 미치는 영향은 집단문

화만 OCBi에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다.

조직수준의 조직문화가 조직차원의 조직시민행동(OCBo)에 미치는 영향은 개발문

화, 집단문화, 관료문화가 OCBo에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

분석되었다. 따라서 개인수준의 조직문화 인식이 조직유효성에 미치는 영향과 집단수

준의 조직구조 인식이 조직유효성에 미치는 영향력은 차이가 날 것이라는 가설 4는 
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채택되었다.

이러한 연구결과를 바탕으로 분석의 함의와 실무적 시사점을 제시하면 다음과 같다. 

구성원들의 조직몰입을 높이기 위해서는 조직구조적인 측면에서는 관리자에게는 

자율적인 의사결정을 할 수 있는 권한을 부여하고, 개인들의 업무와 관련하여 명확한 

지침을 제공해야 하며, 구성원들의 복잡성을 야기할 수 있는 수직적 수평적 분화 정도

를 줄여야 한다. 

조직문화적인 측면에서는 구성원들 간에 우호적인 관계를 구축할 수 있는 분위기

를 조성하고, 명확한 과업지침과 적절한 통제 분위기를 조성할 때 구성원들의 조직몰

입이 증가 할 것으로 기대된다.

둘째, 구성원들의 개인차원의 시민행동(OCBi)을 높이기 위해서는 조직구적인 측

면 보다는 구성원들의 유대감을 증가 시킬 수 분위기를 조성할 때 구성원들의 OCBi가 

증가 할 것으로 기대된다.

마지막으로 구성원들의 개인차원의 시민행동(OCBo)을 높이기 위해서는 조직구조

적인 측면에서는 관리자에게는 자율적인 의사결정을 할 수 있는 권한을 부여하고, 개

인들의 업무와 관련하여 명확한 지침을 제공해야 하며, 조직문화적인 측면에서는 구

성원들 사이에 경쟁을 유발 시키는 환경만 조성하지 않는다면 구성원들의 OCBo가 증

가 할 것으로 기대된다.
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