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본 연구는 2011년 조사된 인적자본기업패널 자료 중 제조업 기업을 대상으로 조직문화가 인지된

조직경쟁력에 미치는 영향과 조직 내 의사소통에 대한 신뢰의 매개효과와 조직문화에 대한 의사소

통의 조절효과를 실증적으로 분석하였다. 경쟁가치모형에 근거한 조직문화 유형에 따라 인지된 조

직경쟁력에 미치는 영향을 분석한 결과 혁신문화, 공동체문화, 시장문화는 인지된 조직경쟁력에 긍

정적인 효과를 나타냈으며, 위계 문화의 경우 내부 프로세스 경쟁력에 부정적인 영향을 미치는 것

으로 분석되었다. 또한 의사소통이 인지된 조직경쟁력에 미치는 효과에 있어 신뢰는 인적자원 경

쟁력과 대고객 경쟁력에 대한 의사소통의 효과를 완전매개 하는 것으로 나타났으며, 내부프로세스

경쟁력에 대한 효과는 부분 매개하고 있었다. 마지막으로 의사소통은 혁신문화와 공동체문화 그리

고 시장 문화의 효과를 강화하여 인지된 조직경쟁력에 긍정적인 영향을 미치는 반면, 위계문화 수

준에 따른 의사소통의 효과는 유의미하지 않은 것으로 나타났다.

[ 주제어: 조직문화, 의사소통, 신뢰, 조절효과, 매개효과 ]

   

Ⅰ. 서 론

본 연구의 목적은 조직문화가 인지된 조지경쟁력에 영향을 미치는 과정에서 

의사소통의 조절효과와 의사소통에 대한 신뢰의 매개효과를 실증적으로 분석하

** 본 연구는 한성대학교 교내학술연구비 지원과제임.
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여 조직문화가 성과로 이어지는 내부 과정의 특성을 확인하는 것이다. 조직문화

는 조직의 가치체계로 구성원들의 행위 규범을 제공하며 업무를 수행하는 과정

에 대한 해석의 틀을 제공한다. 그런데 조직문화는 자연스럽게 형성되는 것이 아

니며 특정 조직문화가 조직의 경쟁력으로 이어지기 위해서는 조직구성원들 간에 

조직문화의 확산 과정이 요구된다. 이와 같은 확산이 이루어지기 위해서는 두 가

지 조건이 전제되어 있어야 한다. 첫째, 구성원들 간에 조직의 가치와 규범에 대

한 의사전달 과정이 선행되어야 하며, 둘째, 조직구성원들이 자신들이 소속된 조

직에 대해 일정 수준 이상의 신뢰가 확보되어야 한다. 첫 번째 조건이 충족되지 

않을 경우 구성원들이 조직의 가치체계를 공유하는데 한계가 있어 조직문화가 

확산되기 어렵고, 조직에 대한 신뢰 수준이 낮을 경우 조직문화와 의사소통을 통

해 조직경쟁력을 강화하는 과정이 제한적일 것이다. 

조직 경쟁력은 매우 다양한 속성을 내포하고 있어 객관적인 지표로 측정하는

데 한계가 있다. 따라서 본 연구는 구성원들이 인지하는 조직경쟁력을 조직이 지

닌 역량에 대한 주관적인 평가로 간주하고 조직문화가 인지된 조직경쟁력에 미

치는 영향에 대한 의사소통의 조절효과와 의사소통에 대한 신뢰의 매개효과를 

통해 실증적으로 검증하고자 한다. 본 연구는 조직문화와 조직경쟁력에 대한 이

론적 논의를 바탕으로 가설을 도출하였으며, 실증 분석을 위해 직업능력개발원에

서 제공하는 인적자본기업패널 자료를 이용하였다. 또한 본 연구는 인적자본기업

패널에서 조사한 표본 중 비교적 목표에 대한 정의와 경쟁 상대가 명확한 제조

업 기업 조직을 분석 대상으로 하였다.

본 연구는 다음과 같은 세 단계의 분석 과정을 거쳤다. 첫째, 본 연구는 조직

문화와 조직경쟁력 간의 관계를 검증하기 위해 경쟁가치모형에 근거하여 조직문

화를 네 가지 유형으로 분류하고 각각의 조직 문화가 조직경쟁력에 미치는 영향

을 분석하였다. 둘째, 본 연구는 의사소통이 신뢰의 매개효과를 거쳐 조직경쟁력

에 미치는 영향을 분석하기 위해 Baron과 Kenny(1986)가 제시한 매개효과 검증 

절차를 밟았다. 마지막으로 본 연구는 각각의 조직문화가 인지된 조직경쟁력에 

미치는 영향에 대한 의사소통의 조절효과를 검증하고자 하였으며, 조직문화 유형

별 수준에 따른 의사소통의 조절효과에 대한 비교 분석을 수행하였다.
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Ⅱ. 이론적 배경 및 가설

1. 조직 경쟁력

조직 경쟁력이란 한정된 자원을 지속적이고 안정적으로 확보하기 위해 다른 

조직에 대해 비교 우위에 있는 조직 고유의 역량을 의미한다. 조직 경쟁력은 다

양한 요소로 이루어지며 각각의 요소들이 지닌 차별화된 경쟁우위가 집합적으로 

작용하여 조직의 역량을 구성한다. 경쟁우위는 다른 조직과의 비교를 전제로 조

직의 경쟁력을 가늠하는 척도로 다른 조직이 쉽게 모방할 수 없는 고유한 속성

이자 차별화된 역량이다(Tecce et al., 1997; Collis, 1994; 홍순욱･조근태, 2009). 이

러한 경쟁 우위는 단기간에 확보되기보다 장기간에 걸친 학습을 바탕으로 축적

되기 때문에 다른 조직이 쉽게 모방하기 어렵다(홍순욱･조근태, 2009). 특히 시장 

환경이 빠르게 변화하는 제조업의 경우 조직의 생존을 위해 새로운 고객 수요를 

발굴하고, 다양한 제품과 서비스를 개발해야 하기 때문에 비교 우위의 경쟁력이 

중요한 요소로 작용한다.

일반적으로 다른 조직과 비교하여 비교 우위에 있는 조직은 상대적으로 높은 

성과를 낼 가능성이 높다. 이 때 조직이 성과를 도출하기 위해 상대적으로 중요

하게 작용하는 경쟁력 요소는 조직이 처한 대내외적 환경에 따라 달라진다. 이 

중 인적자원의 경쟁력은 다른 경쟁력 요소에 비해 고유성과 차별성이 높다. 조직

이 타 조직과 비교 우위에 있는 인적자원 역량을 확보하기 위해서는 지속적인 

교육 훈련과 경험이 요구된다(Barney, 1991). 또한 조직 내 구성원이 지닌 지식과 

기술 수준이 높을수록 대체하기 어렵기 때문에(Carmeli & Schaubroeck, 2006), 조

직이 지속적이고 안정적인 성과를 창출하기 위해 갖추어야 할 가장 중요한 역량

으로 지목되어 왔다(Takeuchi et al., 2007; Carmeli & Schaubroeck, 2006; 윤진효, 

2009; 류성민･김성훈, 2013).

조직 다른 조직과 비교 우위에 있는 제품과 서비스를 개발하고 품질을 운영 

과정에서 효율성을 제고하는 역량은 조직이 보유한 인적자원 경쟁력과는 별개로 

조직이 오랜 시간에 걸친 경험과 학습을 통해 축적된다. 이는 조직이 보유한 지

식과 경험 그리고 조직이 보유한 인적 자원을 활용할 수 있는 체계적인 구조를 
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통해 집합적으로 형성된다. 따라서 조직의 구조적이고 과정적인 역량은 인적자원 

경쟁력과는 구분되는 조직의 고유한 역량이라고 할 수 있다.

마지막으로 조직이 지속되고 성장하기 위해서는 자신들이 생산 및 공급하는 

제품과 서비스를 제공받는 고객집단이 안정적으로 유지되어야 한다(예. 민진·이진

혁, 2008). 조직은 고객들의 요구에 신속하게 대응할 수 있어야 하며, 다양한 제

품과 서비스를 바탕으로 새로운 고객을 유치하고 기존의 고객을 유지할 필요가 

있다. 이를 위해 조직은 고객들의 수요를 지속적으로 파악하여 이를 제품 및 서

비스 개발 및 제공 과정에 적용할 수 있어야 하며, 마케팅 등 조직과 조직이 제

공하는 제품 및 서비스의 이미지를 제고하여 고객들로부터 신뢰를 확보해야 한

다. 조직에 대한 고객들의 신뢰는 단기간에 형성되는 것이 아니므로, 조직이 다

른 조직과 비교하여 차별적으로 보유하고 있는 역량이다.

2. 조직문화와 조직경쟁력

조직 문화는 조직 구성원들의 업무 수행 과정과 행태를 통제하는 비공식적인 

규범으로 조직의 활동과 관련한 해석의 틀을 제공한다. 조직 문화는 조직이 지닌 

가치 체계를 구성원들이 학습한 결과로 나타나며(Denison, 1990; 최석봉･김규덕, 

2012), 조직 활동과 관련한 규범과 관습, 행동 지침을 제공한다(Weiner, 1988; 최

석봉･김규덕, 2012). 조직의 문화적 특성은 다른 조직과 경쟁하여 외부 환경으로

부터 안정적이고 지속적으로 자원을 확보하기 위한 역량에 영향을 미칠 수 있다

(예. 서범석, 2006; 양승용 외, 2008; 이수창, 2010; 김구, 2012). 또한 조직이 처한 

환경의 특성에 따라 어떠한 조직 문화를 지니고 있는지에 따라 조직의 경쟁력은 

차별화된다. 예를 들어, 시장 환경이 빠르게 변화하고 새로운 제품에 대한 고객

들의 수요가 많은 환경에 처한 조직일수록 창의적인 아이디어와 도전을 강조하

는 혁신 문화가 경쟁력 확보에 보다 유리하게 작용할 수 있다. 그런데 조직경쟁

력은 다양한 속성을 내포하고 있어 이를 객관적으로 평가하여 비교하기에는 한

계가 있다. 이러한 측면에서 조직 구성원들이 조직의 경쟁력에 대한 주관적인 평

가는 객관적인 지표가 제시하지 못하는 조직의 내부적 역량을 반영한다고 볼 수 

있다.
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한편 조직 내에는 다양한 가치체계와 규범이 상호작용하고 있으며 하나의 가

치 및 규범이 압도적인 우위를 점하는 경우는 드물다. 경쟁가치모형은 이처럼 다

양한 가치체계의 특성을 체계적으로 유형화하여 혁신문화, 공동체문화, 위계적문

화, 시장문화로 제시하고 있다(Quinn & McGrath, 1985; Cameron & Quinn, 1999). 

또한 경쟁가치모형은 조직이 상호 보완적이거나 상충되는 가치를 동시에 추구하

는 현실을 반영하고 있다는 점에서 의미를 지닌다. 

먼저 경쟁가치모형에서 제시하는 혁신적 문화는 Quinn과 McGrath(1985)가 제

시한 개발문화와 연계되어 있으며, 조직이 외부 환경에 대응하기 위한 대외적인 

위치와 관련된 개념이다(조성식･허문구, 2013). 고객이 요구하는 제품과 서비스 

수요가 빠르게 변화하고 조직 간 경쟁 수준이 높을수록 조직의 생존을 위해 창

의적인 역량이 강조된다. 혁신적 문화가 강한 조직은 유기적인 형태의 구조를 바

탕으로 구성원들의 도전정신과 구성원 간의 활발한 아이디어 교류를 강조하여 

외부 환경 변화에 능동적으로 대응하고자 한다. 따라서 혁신적 문화가 강한 조직

일수록 새로운 제품 및 서비스 개발을 위한 창의적인 아이디어를 존중하고 새로

운 고객 수요를 발굴하려고 하기 때문에 조직 구성원들은 자신들의 조직 경쟁력 

수준이 높다고 인식할 것이다. 따라서 조직문화가 조지경쟁력에 미치는 영향에 

대한 본 연구의 첫 번째 가설은 다음과 같다. 

가설1-1.혁신적문화가강할수록조직경쟁력이높다고인식할것이다.

둘째, 공동체적인 문화 Quinn과 McGrath(1985)가 제시한 집단 문화와 관련된 

개념으로 는 조직 내부에서 구성원 간의 관계를 통해 형성되는 문화로, 상사의 

리더십, 비공식적인 인간관계, 조직에 대한 충성심을 중심으로 형성되는 구성원 

간의 결속에 의해 강화된다(조성식･허문구, 2013; 최석봉･김규덕, 2012). 특히 공

동체적 문화에서는 조직 구성원에 대한 인간적인 배려와 참여를 강조하며, 장기

적인 관점에서 인력을 개발하고자 하기 때문에(최석봉･김규덕, 2012) 공동체적 

문화가 강한 조직의 구성원들은 높은 수준의 조직몰입을 바탕으로 자신이 소속

된 조직의 경쟁력 수준이 높다고 인식할 가능성이 높다. 따라서 조직문화가 인지

된 조직경쟁력에 미치는 영향에 대한 본 연구의 두 번째 가설은 다음과 같다.
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가설1-2.공동체적문화가강할수록조직경쟁력이높다고인식할것이다.

셋째, 위계적 문화는 조직 내부의 안정성을 유지하기 위해 공식적인 절차와 

구조화를 강조하는 문화이다. 위계적 문화는 근대적인 형태의 조직이 보편적으로 

보유하고 있는 속성으로 조직 구성원들이 업무를 수행하는 과정에서 지속성, 안

정성, 예측가능성을 확보할 수 있도록 하기 때문에 체계적인 관리를 가능하게 한

다는 장점을 지닌다. 그러나 공식화를 지나치게 강조하고 기존의 관례를 고수하

고자 할 경우 외부 환경 변화에 적절한 대응을 어렵게 하여 경쟁력에 부정적인 

영향을 미칠 가능성이 높다(조성식･허문구, 2013). 특히 외부 환경이 빠르게 변화

하는 상황에서 위계적 문화가 강한 조직의 조직구성원들의 인지된 조직경쟁력은 

낮을 가능성이 높다. 

가설1-3위계적문화가강할수록조직경쟁력이낮다고인식할것이다.

마지막으로 시장 지향적 문화는 Quinn과 McGrath(1985)가 제시한 합리 문화와 

관련된 개념으로 조직 과업수행의 효율성과 목표 달성도를 중요시하는 문화이다

(조성식･허문구, 2013 최석봉･김규덕, 2012; 하성호･최수일, 2009). 특히 시장 지

향적 문화는 조직 구성원들 간에 목표에 대한 인식 공유를 강조하고 명확한 목

표와 전략을 바탕으로 한 생산성에 초점을 두기 때문에 생산 과정의 효율성과 

품질 제고 능력을 제고하는데 유리하다. 따라서 시장 지향적 문화가 강한 조직일

수록 조직 구성원들은 자신들이 속한 조직의 경쟁력이 높다고 인식할 것이다. 

가설1-4시장문화가강할수록조직경쟁력이높다고인식할것이다.

3. 의사소통과 신뢰: 조절효과와 매개효과

조직 문화는 조직이 지니고 있는 속성으로 조직 문화가 경쟁력에 영향을 미

치기 위해서는 활발한 의사소통과 조직구성원들의 조직에 대한 신뢰가 전제되어 

있어야 한다. 조직 문화가 구성원들에게 유의미한 영향을 미치기 위해서는 조직

의 가치와 규범에 대한 지속적인 교류가 요구되며, 이를 위해서는 구성원 간의 
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의사소통이 적정 수준에서 이루어져야 할 필요가 있다. 또한 조직, 상사, 동료들

에 대한 구성원들의 신뢰 수준이 낮을 경우 조직의 문화와 구성원들의 행태가 

괴리되어 조직의 경쟁력 제고에 유의미한 영향을 미칠 가능성이 낮아진다. 

조직 내부에서의 의사소통은 조직목표 달성을 위해 필수적인 과정으로(이창

원 외, 2012) 조직과 구성원 간, 그리고 조직 구성원들 간의 가치체계 차이로 인

한 갈등을 줄이고 상호간의 이해를 제고하는데 기여한다. 또한 의사소통을 통해 

조직의 상황 및 활동 관련한 다양한 정보를 구성원들에게 제고하고, 조직에 대한 

불확실성을 줄여(이건혁, 2012; Berger, 1986) 구성원들에게 동기를 부여한다. 이

러한 측면에서 조직 구성원 간의 의사소통은 조직 구성원들이 조직에 대한 가치

체계에 대한 이해를 제고하고 구성원들이 공통된 조직 문화와 규범을 공유할 수 

있도록 한다. 이처럼 의사소통은 조직에 대한 구성원들 간의 공감대 형성에 영향

을 미치며 조직에 대한 신뢰수준을 제고하는데 기여할 가능성이 높다. 따라서 본 

연구의 두 번째 가설은 다음과 같다.

가설2의사소통이활발히이루어질수록조직에대한신뢰수준은높을것이다.

한편 구성원의 조직에 대한 신뢰, 조직 구성원 간의 신뢰는 구성원들에게 동

기를 부여하여 조직몰입 수준에 긍정적으로 작용한다(이태식･함상우, 2009; 여인

길･김성수, 2005). 또한 조직에 대한 신뢰 수준이 높을수록 조직 구성원들은 자신

들이 속한 조직의 경쟁력에 대한 믿음도 증가하여 인적 자원역량을 비롯한 전반

적인 조직 경쟁력 수준이 다른 조직과 비교하여 높다고 인식할 것이다. 따라서 

본 연구의 세 번째 가설은 다음과 같다.

가설3.신뢰수준이높을수록조직경쟁력이높다고인식할것이다.

또한 조직 내에서 구성원들 간의 의사소통이 활발하게 이루어질수록 조직 구

성원 간의 협력이 강화되고, 조직이 처한 환경에 대한 불확실성을 줄이게 된다

(김종규･이정자, 2008; Katz & Kahn, 1978; Kahn, 1990). 특히 조직 내부의 의사소

통은 구성원 간의 결속을 증진시켜 조직몰입 수준을 제고하고 조직의 역량에 대

한 믿음을 강화한다(Kahn, 1990; 김호정, 2011). 따라서 본 연구는 활발한 의사소
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통이 구성원들의 인지된 조직 경쟁력에 긍정적으로 작용할 것으로 보고 다음과 

같은 네 번째 가설을 설정하였다.

가설4.의사소통이활발히이루어질수록조직경쟁력이높다고인식할것이다.

가설 2부터 가설 4까지의 논의를 종합하면 활발한 의사소통은 조직에 대한 

구성원들의 신뢰 수준을 제고하고, 구성원들의 조직에 대한 신뢰 수준이 증가하

면 인지된 조직 경쟁력이 높아진다. 즉, 신뢰는 구성원들 간의 의사소통이 인지

된 조직 경쟁력에 대한 영향을 매개하고 구성원 간의 결속을 강화하여 조직 구

성원들이 조직에 대한 경쟁력 수준을 높게 평가하게 한다. 따라서 본 연구는 조

직경쟁력에 의사소통이 미치는 영향에 대한 신뢰의 매개효과에 대한 다섯 번째 

가설을 다음과 같이 설정하였다.

가설5.의사소통이활발히이루어지는조직일수록조직에대한신뢰수준이증가하여조직경쟁력이높다

고인식할것이다.

조직이 지닌 가치체계와 규범인 조직문화가 구성원들 간에 공유 및 발전되기 

위해서는 조직구성원들에 대한 규범과 가치의 전달 체계가 요구된다. 조직 내에

서 이루어지는 공식적･비공식적 의사소통은 이러한 전달 체계의 일종으로 구성

원들 간에 조직의 가치체계와 규범에 대한 인식과 공유를 확산시켜 특정 조직문

화를 강화하고 조직의 경쟁력 제고에 의미 있는 영향을 미치게 된다. 특히 혁신

적 문화, 공동체적 문화, 시장 문화에 대한 의사소통의 조절 효과는 각 조직문화

의 인지된 조직경쟁력에 대한 긍정적 효과를 강화하는 반면, 위계적 문화가 인지

된 조직경쟁력에 미치는 부정적 영향을 상쇄할 가능성이 높다. 따라서 본 연구는 

조직문화가 인지된 조직경쟁력에 미치는 영향에 대한 의사소통의 조절 효과를 

다음과 같은 여섯 번째 가설을 설정하였다. 

가설6-1.혁신적문화가강한조직에서의사소통이활발해질수록조직경쟁력이높다는인식이강화될것이다.

가설6-2.공동체적문화가강한조직에서의사소통이활발해질수록조직경쟁력이높다는인식이강화될것

이다.

가설6-3.위계적문화가강한조직에서의사소통이활발해질수록조직경쟁력이낮다는인식은약화될것이다.
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가설6-4.시장문화가강한조직에서의사소통이활발해질수록조직경쟁력이높다는인식은강화될것이다.

III. 분석 자료 및 모형

1. 자료 및 표본

본 연구는 조직문화와 조직경쟁력의 관계에서 의사소통의 조절효과와 의사소

통에 대한 신뢰의 매개효과를 실증적으로 검증하기 위해 직업능력개발원이 2011

년에 실시한 인적자본기업패널(Human Capital Corporate Panel: HCCP) 제4차 조사 

자료를 이용하였다. 인적자본기업패널은 기업이 인적 자원을 보유하고 개발해 나

가는 과정을 파악하기 위한 목적으로 지난 2006년부터 매 2년 마다 조사가 이루

어지고 있다. 특히 인적자본기업패널은 기업 전반에 대한 조사와 구성원에 대한 

근로자 조사로 구성되고 있어 조직의 특성과 조직 구성원의 특성을 동시에 파악

할 수 있다는 점이 장점이다. 2011년 시행되어 2012년 배포된 제4차 조사 자료의 

경우 500개 기업, 1만여 명의 근로자에 대한 자료가 포함되어 있으며, 본 연구는  

가장 비중이 크고 결측 값이 없는 제조업 분야 근로자 1,482명을 대상으로 한 조

사 자료를 분석에 이용하였다. 

2. 종속변수

본 연구의 종속변수는 조직 구성원의 인지된 경쟁력으로 조직이 보유한 인적 

자원의 역량과 리더십과 관련된 인적자원역량, 새로운 제품과 개발 및 품질 제고

와 관련한 내부 프로세스역량, 그리고 고객의 수요에 대한 대응과 관련한 대고객

역량으로 유형화하였다. 첫째, 인적자원역량에 대한 인적자본기업패널 설문은 

“인적자원의 전반적인 역량”, “우수 인력의 확보”, “신뢰를 바탕으로 한 공동체 

형성”, “경영진의 리더십”, “종업원의 생산성” 문항을 동종업계 평균과 비교하여 

리커트 5점 척도로 측정 하고 있다(문8-1). 문항 간 cronbach’s alpha 값은 0.848로 

내적 일관성이 있는 것으로 나타났으며, 본 연구는 문항의 평균값을 조직의 인지
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된 인적자본역량으로 측정하였다.

둘째, 인적자본기업패널 설문은 제품 생산 및 생산된 제품 및 서비스 품질 제

고 역량 등 내부 프로세스 역량을 “신제품 개발 능력”, “업무절차의 효율화와 간

소화”, “제품의 원가 절감을 통한 경쟁 우위 확보”, “제품의 품질”, “불량률 감소 

및 생산수율(yield) 향상” 등으로 조사하였으며, 인적자원역량과 마찬가지로 동종

업계 평균과 비교한 리커트 5점 척도로 측정하고 있다(문 8-2). 본 연구는 이들 5

개 문항의 평균값을 내부프로세스 역량으로 측정하였으며, 문항 간 cronbach’s 

alpha 값은 0.839이었다. 

마지막으로 인적자본기업패널은 “고객의 요구에 대한 신속한 대응 능력”, “제

품의 다양성”, “신규고객 확보율”, “주요고객 유지율”, “브랜드 이미지 향상 및 

관리”와 관련한 경쟁력 수준을 리커트 5점 척도로 동종업계 평균과 비교하고 있

다(문 8-3). 본 연구는 이들 문항의 평균값을 이용하여 제품 및 서비스에 대한 고

객의 수요에 대한 대고객역량으로 측정하였으며, 문항 간 cronbach’s alpha 값은 

0.849로 나타났다.

3. 독립변수, 매개변수, 조절변수

본 연구의 독립변수는 기업조직의 문화이다. 인적자본기업패널은 제4차 패널 

조사부터 총 12개 문항을 이용하여 Cameron과 Quinn(1985)의 경쟁가치모형에 근

거한 기업의 조직문화를 세분화하여 조사하고 있다. 본 연구는 경쟁가치모형에 

입각하여 기업조직의 문화를 혁신문화, 공동체문화, 위계적문화, 시장문화로 유형

화하고 인적자본기업패널의 기업문화 조사 자료를 독립변수로 활용하였다. 첫째, 

인적자본기업패널은 혁신문화와 관련한 설문 문항으로 “변화와 새로운 시도의 

장려”, “혁신에 대한 보상”, “창의적인 구성원에 대한 적절한 대우”(문항 28-1, 2, 

3)를 포함하고 있으며, 문항 간 내적 일관성을 의미하는 cronbach’s alpha 값은 

0.811로 나타났다. 

둘째, 공동체 문화의 경우 “가족과 같은 부위기의 형성”, “인화단결과 일체

감”, “팀워크 중심” 등의 질문으로(문항 28-4, 5, 6)을 측정하고 있으며, cronbach’s 

alpha 값은 0.803으로 문항 간 내적 일관성이 높았다. 셋째, 공식화된 절차와 규
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범을 강조하는 위계문화와 관련한 문항은 “공식적인 절차, 규칙, 방침의 중시”, 

“하향식 의사전달 및 정보의 흐름”, “서열의식의 강조”로 측정하고 있으며(문항, 

28-7, 8, 9), cronbach’s alpha 값은 0.548로 나타났다. 

마지막으로 결과 및 성과를 강조하는 시장문화는 “경쟁적 분위기와 성과 달

성의 강조”, “과업수행에 필요한 전문지식과 능력의 중요시”, “직무수행능력과 실

적 중심의 평가” 여부로 측정하고 있으며(문항 28-10, 11, 12), 문항 간 내적 일관

성을 의미하는 cronbach’s alpha 값은 0.762로 나타났다. 본 연구는 각 조직문화 

유형을 대상으로 리커트 5점 척도로 측정한 인적자본기업패널의 설문의 평균값

을 이용하여 혁신문화, 공동체문화, 위계적문화, 시장문화로 측정하였다.

본 연구는 조직문화가 인지된 조직 경쟁력에 대한 의사소통의 조절효과와 의

사소통에 대한 신뢰의 매개효과를 검증하기 위해 인적자본기업패널이 제공하는 

커뮤니케이션과 신뢰관계 문항(문 27)을 이용하였다. 커뮤니케이션 관련 문항은 

“회사가 직원들에게 회사에 대한 사정을 소상하게 알려주는지”, “상급자에게 의

견을 자유롭게 낼 수 있는지”, “부서간의 커뮤니케이션이 잘 되는 편인지” 등으

로 구성되어 있으며, cronbach’s alpha 값은 0.784로 나타났다. 한편 신뢰와 관련한 

문항은 “동료들 간의 상호 신뢰 수준”, “평가 및 보상의 공정성 인식”, “경영진에 

대한 신뢰”를 측정하는 질문으로 구성되어 있으며, cronbach’s alpha 값이 0.819로 

내적 일관성 수준이 높은 것으로 분석되었다. 본 연구는 신뢰 및 의사소통과 관

련된 문항의 평균값을 이용하여 매개변수와 조절변수로 활용하였다.

4. 분석 모형

본 연구는 거설검증을 위해 연령, 성별, 학력, 직급, 근로시간, 근속연수를 통

제하였다. 성별의 경우 남성이 1값을 갖는 더미 변수로 여성과의 차이를 비교하

였으며, 학력은 대졸, 석사, 박사를 각각 1값으로 갖는 3개의 더미 변수로 구성하

여 대졸 미만과 비교하였다. 또한 직급의 경우 대리급 이하를 기준으로 과장, 차

장, 부장, 임원 등 관리자 직급을 각각 1값으로 하는 4개의 더미 변수로 구성하

였고, 연령과 근속 연수에는 로그 값을 취하여 분석에 이용하였다. 마지막으로 

근로 시간의 경우 주당 근로시간(40시간)에 평균 초과근무시간을 합산한 값에 로
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그 값을 취하여 분석하였다. 

본 연구는 최소자승모형을 이용하여 가설을 검증하고자 하였으며, 의사소통

에 대한 신뢰의 매개효과를 검증하기 위해 Baron과 Kenny(1986)가 제시한 분석 

절차를 거쳤다. 이에 따라 첫 번째 분석 단계에서는 의사소통이 신뢰에 미치는 

영향을, 두 번째 단계에서는 신뢰가 인지된 조직 경쟁력에 미치는 영향을 각각 

분석하였다. 세 번째 단계에서는 의사소통이 인지된 조직 경쟁력에 미치는 영향

을 분석하였으며, 네 번째 단계에서는 조직 신뢰가 의사소통을 매개하여 인지된 

조직 경쟁력에 미치는 영향을 분석하였다. 의사소통이 신뢰에 미치는 영향이 유

의미하고, 의사소통이 인지된 조직 경쟁력이 유의미하며, 의사소통이 인지된 조

직경쟁력에 유의미한 영향을 미칠 경우, 네 번째 단계에서 의사소통이 인지된 조

직 경쟁력에 미치는 영향이 유의미한데 반해 신뢰가 유의미한 영향을 미치지 않

는 다면 신뢰는 조직 의사소통을 완전 매개한다. 반면, 인지된 조직 경쟁력에 대

한 신뢰의 영향이 유의미한 반면 세 번째 단계와 비교하여 의사소통의 통계적 

유의성과 영향력이 약화된다면 신뢰는 인지된 조직경쟁력에 대한 의사소통의 영

향을 부분 매개한다고 볼 수 있다(Baron and Kenny, 1986).1) 또한 본 연구는 매개

효과의 통계적 유의성을 검증하기 위해 소블-굿맨(Sobel-Goodman) 매개효과 검증

을 실시하였으며, 의사소통에 대한 신뢰의 매개효과 비중을 확인하고자 하였다.

마지막으로 본 연구는 조절 효과 검증 과정에서 발생할 수 있는 다중공선성 

문제를 해결하기 위해 조직 문화 변수와 의사소통 변수를 각 변수의 평균값으로 

빼서 평균은 0이면서 분산은 기존 변수와 같도록 0값 기준으로 중심화(zero- 

centering) 하였다. 또한 영 값으로 중심화한 조직문화 변수와 의사소통 변수를 곱

하여 조절 변수를 구성하였으며, 이 변수를 이용하여 조절효과와 관련한 마지막 

가설(가설 6)을 검증하고자 하였다. 본 연구의 분석에 활용된 변수의 개념은 아

1) Zhao 등(2010)은 Baron과 Kenny(1986)이 제시한 매개효과 분석 방법을 보완하여 5가지 유형

을 제시하고 있는데, 이 중 세 가지 유형은 매개효과가 유의미한 경우에 대한 것이다. 첫째, 
매개효과와 독립변수의 직접적인 영향이 모두 유의미할 경우 Baron과 Kenny(1986)가 언급

한 부분매개효과를 의미하며, 매개효과와 독립변수의 효과는 상호 보완적인 관계이다. 둘
째, 매개효과와 독립변수가 모두 유의미하면서 두 변수의 방향이 반대인 경우 매개효과와 

독립변수의 효과는 상호 경쟁적 관계이다. 셋째, Baron과 Kenny(1986)가 언급한 부분매개효

과는 매개효과만이 유의미하고 독립변수는 유의미하지 않을 경우를 의미한다. Zhao 등
(2010)은 여기에 독립변수 효과만이 유의미하고 매개효과는 유의미하지 않은 경우와, 매개

변수와 독립변수 모두 유의미하지 않은 경우를 매개효과의 유형에 포함시키고 있다.
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래의 표와 같다.

변수 측정 alpha

종속

변수

인지된

경쟁력

인적자원 경쟁력 인력 우수성, 생산성, 리더십 등 5개 문항의 평균 값 0.848

내부프로세스

경쟁력
제품개발능력, 업무효율화, 품질 등 5개 문항의 평균 값 0.839

대고객 경쟁력
고객요구 대응능력, 신규고객 확보율, 고객 유지율,

제품 다양성 등 5개 문항 평균 값
0.849

독립

변수

조직

문화

혁신문화
창의성 및 혁신에 대한 장려 및 보상 등 3개 문항에

대한 평균 값
0.811

공동체문화
인화단결, 팀워크에 대한 강조 등 3개 문항에 대한

평균 값
0.803

위계적문화 절차, 규칙, 서열 강조 등 3개 문항에 대한 평균 값 0.548

시장문화
경쟁적 분위기, 성과 달성, 실적 중시 등 3개 문항에

대한 평균 값
0.762

의사소통
의견의 자유로운 제시, 부서 간 의사소통의 원활함

등 3개 문항에 대한 평균 값
0.748

매개

변수
신뢰

동료 및 경영진에 대한 신뢰 및 보상체계 공정성에

대한 인식 등 3개 문항 평균 값
0.819

조절

변수
조직문화×신뢰

각 변수의 값에 변수의 평균값을 빼고 영 중심화

(zero-centering)하여 곱한 값

해당

없음통제

변수

성별 남성=1 응답자가 남성일 경우 1, 여성일 경우 0

연령 연령에 대한 로그 값

학력

대졸 응답자가 대졸자일 경우 1, 나머지는 0

석사 응답자가 석사학위자일 경우 1, 나머지는 0

박사 응답자가 박사학위자일 경우 1, 나머지는 0

직급

과장급 응답자가 과장급일 경우 1, 나머지는 0

차장급 응답자가 차장급일 경우 1, 나머진는 0

부장급 응답자가 부장급일 경우 1, 나머지는 0

임원급 응답자가 임원급일 경우 1, 나머지는 0

근로시간 주간 평균 근로시간의 로그 값

근속연수 근속연수의 로그 값

<표 1> 변수의 측정
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Ⅳ. 분석 결과

1. 표본의 특성 및 기술통계량

아래의 표는 변수의 기술통계량을 제시하고 있다. 본 연구에서 사용된 표본

의 인구통계학적 특성은 제조업의 특성상 남성이 97%로 매우 높은 비율을 보였

으며, 연령대는 평균 43.98세로 가장 연령대가 낮은 응답자는 26세, 연령대가 가

장 높은 응답자는 65세였다. 학력은 대졸자가 67%로 가장 높은 비율을 차지하고 

있었으며, 석사학위 소지자 11%, 박사학위 소지자 2%였다. 본 연구에 포함된 응

답자는 모두 정규직 근로자였으며, 직급은 과장급이 22%, 차장급 30%, 부장급 

35%, 임원급 4%였으며 나머지는 대리급 이하였다. 응답자의 주 평균 근로시간은 

48.12시간으로 최소 근로시간은 40시간, 최대 근로시간은 80시간이었고, 평균 근

속 연수는 14.84시간이었다.

변수 N 평균 표준편차 최소값 최대값

1. 인적자원경쟁력 1,482 3.52 0.60 1 5

2. 내부프로세스경쟁력 1,482 3.54 0.61 1 5

3. 대고객경쟁력 1,482 3.60 0.63 1 5

4. 혁신문화 1,482 3.46 0.68 1 5

5. 공동체문화 1,482 3.70 0.66 1 5

6. 위계적문화 1,482 3.55 0.54 1.67 5

7. 시장문화 1,482 3.62 0.61 1.67 5

8. 의사소통 1,482 3.45 0.66 1 5

9. 신뢰 1,482 0.29 -0.58 0.99 5.21

10. 성별(남성) 1,482 0.97 0.18 0 1

11. 연령 1,482 43.98 5.91 26 65

12. 대졸 1,482 0.67 0.47 0 1

13. 석사 1,482 0.11 0.31 0 1

14. 박사 1,482 0.02 0.12 0 1

15. 과장 1,482 0.22 0.42 0 1

16. 차장 1,482 0.30 0.46 0 1

17. 부장 1,482 0.35 0.48 0 1

18. 임원 1,482 0.04 0.19 0 1

20. 근로시간 1,482 48.12 6.64 40 80

21. 근속연수 1,482 14.84 7.31 2 38

<표 2> 변수의 기술통계량
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2. 조직문화와 인지된 조직 경쟁력

본 연구의 첫 번째 가설은 조직문화 수준이 높아질수록 조직 구성원들의 인

지된 경쟁력 수준이 높아진다는 것이다. 모형2부터 모형10까지 제시된 분석 결과

는 각각의 조직문화 차원이 인지된 조직 경쟁력 수준에 미치는 영향이 일관되게 

나타남을 제시하고 있다. 먼저 조직의 혁신 문화 수준이 증가할수록 인지된 조직 

경쟁력 수준도 증가하는 것으로 나타났는데, 조직이 새로운 시도를 장려하거나, 

혁신에 대한 적절한 보상이 이루어지고, 창의적인 사람을 대우할수록 구성원들의 

조직의 인적자원 경쟁력, 내부 프로세스 경쟁력, 대고객 경쟁력이 높은 것으로 

인식함을 의미한다. 혁신 문화 수준이 높다는 것은 외부 환경 변화에 능동적으로 

대응하고 위험을 감수하면서 새로운 도전을 통해 변화를 추구하는 것에 대해 구

성원들 간의 공감대가 형성되어 있는 상태이다. 새로운 도전을 적극적으로 수용

하는 문화는 구성원들이 자기가 소속된 조직의 경쟁력과 성공 가능성에 대한 자

신감과 밀접하게 연계되어 있다. 

둘째, 공동체 문화는 혁신 문화와 마찬가지로 조직의 인지된 경쟁력 수준에 

긍정적으로 작용하는 것으로 나타났다. 공동체 문화는 조직 구성원 간의 긴밀한 

인간관계, 팀워크, 참여 등과 연계된 개념으로 조직 내 활발한 의사소통을 가능

하게 하여 조직 내 신뢰와 구성원들의 조직 몰입을 증가시킨다. 모형2부터 모형

10까지 제시되는 바와 같이 공동체 문화가 조직의 인지된 경쟁력 수준에 미치는 

긍정적인 영향은 99% 신뢰수준에서 통계적으로 유의미한 것으로 나타났으며, 일

관된 결과가 도출되었다. 

셋째, 위계적 문화는 조직의 인지된 경쟁력 수준에 통계적으로 유의미한 영

향을 미치지 않거나 혹은 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 특히 모형3

과 모형9에서 제시되는 바와 같이 위계적 문화가 강한 조직의 구성원일수록 내

부 프로세스 경쟁력에 대한 인식 수준은 낮은 것으로 나타났으며, 90% 신뢰수준

에서 유의미한 것으로 분석되었다. 위계적 문화는 조직의 공식화 및 구조화 수준

과 연계된 개념으로 근대적인 조직에서 보편적으로 나타나는 현상이다. 어느 조

직이나 일정 수준의 위계적 문화를 지니고 있으며, 이는 조직의 안정성과 업무 

과정의 예측 가능성에 기여한다는 점에서 긍정적으로 작용한다. 그러나 위계적 
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문화가 지나치게 강조될 경우 과도한 문서화나 통제로 인해 비효율성 문제가 발

생하고 조직의 자율성이 저해되어 구성원들은 조직의 경쟁력이 상대적으로 낮다

고 인식할 가능성이 높다. 또한 인적자원경쟁력과 대고객경쟁력에 있어 위계 문

화가 미치는 영향이 통계적으로 유의미하지 않다는 점에서 보편화되어 있는 관

료제적 조직 문화 자체는 조직 간 경쟁력 차이에 의미 있는 영향을 미치지 않을 

가능성도 제기된다.

마지막으로 시장문화는 모형 2부터 모형10에서 제시되는 바와 같이 조직의 

경쟁력에 대한 구성원들의 인식에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 

시장 문화는 목표 달성과 생산성 향상을 강조하고, 명확한 목표를 중심으로 구성

원 간의 관계를 결속시킨다(조성식･허문구, 2013). 특히 시장문화가 확산되어 있

는 조직에서는 목표에 대한 공유를 바탕으로 조직 내외부의 경쟁을 자극하여 조

직의 전반적인 역량을 제고하기 위한 노력이 배가되기 때문에 조직 내 구성원들

의 경쟁력에 대한 인식 수준도 증가할 가능성이 높다. 분석 결과에서 제시되는 

바와 같이 시장 문화 수준이 증가할수록 인적자원 경쟁력, 내부프로세스 경쟁력, 

대고객 경쟁력에 대한 구성원들의 인식 수준도 긍정적인 것으로 나타났으며, 모

형2부터 모형10까지 일관되게 통계적으로 유의미한 결과가 도출되었다.

한편, 모형 1에서 제시되는 바와 같이 혁신문화, 공동체 문화, 시장문화 수준

이 증가할수록 신뢰 수준도 높아지는 것으로 나타난 반면 위계문화와 신뢰 간에

는 유의미한 관계가 나타나지 않았다. 이러한 결과는 위계문화가 구성원 개개인

의 특성과 구성원 간의 관계나 상호작용 보다는 조직의 안정성을 확보하기 위한 

공식적이고 구조적인 절차를 강조하기 때문인 것으로 볼 수 있다. 즉, 신뢰란 본

질적으로 구성원 간의 공식적 혹은 비공식적 관계를 통해 형성되는 것인데, 인간

관계를 강조하는 공동체 문화, 자유로운 의견 개진을 중요시하는 혁신문화, 구성

원 간의 목표 공유에 초점을 둔 시장문화와는 달리 위계문화는 상대적으로 구성

원 간의 관계를 활성화하기보다는 정태적이고 안정적인 구조를 보다 강조하기 

때문이다. 
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3. 신뢰의 매개효과

의사소통이 인지된 조직경쟁력에 미치는 영향에 대한 신뢰의 매개효과를 분

석하는 과정은 다음과 같다. 먼저, 모형 1은 매개효과 검증의 첫 번째 단계인 의

사소통이 신뢰에 미치는 영향을 분석한 결과이다. 의사소통이 활발해질수록 신뢰

에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 분석되었고 99% 신뢰수준에서 통계적으로 유

의미한 것으로 나타났다. 이는 조직 내 의사소통을 통해 구성원들 간에 정보 교

류를 활성화여 구성원의 조직에 대한 불확실성을 줄이고(Berger, 1986), 공감대 형

성에 기여하여 신뢰를 제고함을 의미한다(이건혁, 2012). 

모형2, 3, 4는 매개효과 검증의 두 번째 단계로 신뢰가 인적자원 경쟁력, 내부 

프로세스 경쟁력, 대고객 경쟁력에 미치는 영향에 대한 분석 결과이다. 본 연구

의 세 번째 가설은 신뢰 수준이 높아질수록 조직 구성원의 인지된 조직 경쟁력 

수준은 높아진다는 것이다. 조직 구성원 간의 신뢰와 경영진에 대한 신뢰는 구성

원들에게 사회적 동기를 부여하여 조직에 대한 몰입 수준을 증가시키고(이태식･
함상우, 2009: 2441), 조직 성과에 긍정적으로 작용하게 된다(Davis et al., 2000; 

여인길･김성수, 2005). 분석 결과 조직 내 신뢰 수준이 증가할수록 인적자원, 내

부프로세스, 대고객 경쟁력에 대한 인식 수준도 증가였으며, 각각 99% 신뢰수준

에서 통계적으로 유의미하여 세 번째 가설을 지지하는 것으로 나타났다.

본 연구의 네 번째 가설은 매개효과를 검증하기 위한 세 번째 단계로 의사소

통 수준이 증가함에 따라 경쟁력이 높다고 인식한다는 것이다. 모형 5, 6, 7은 본 

연구의 네 번째 가설을 검증하기 위한 모형이다. 의사소통이란 구성원들에게 조

직과 관련한 정보를 제공하고 조직 구성원의 사회화 과정에 영향을 미친다(Katz 

& Kahn, 1978; 손호중·유용식, 2012; 최명철·서문교, 2013). 특히 조직 내 의사소통

은 구성원 간의 협력을 강화하고 구성원들이 조직이 처한 상황에 대한 이해와 

예측을 가능하게 함으로써 조직몰입과 직무만족 수준을 제고하여 높은 성과로 

이어질 가능성이 높다(김종규･이정자, 2008; Kahn, 1990). 이러한 과정은 가설에서 

제시된 바와 같이 조직의 전반적인 경쟁력을 강화하는데 긍정적인 영향을 미치

게 되는데, 분석 결과 조직 내 의사소통 수준이 증가할수록 구성원들의 조직 경

쟁력에 대한 인식 수준도 99% 신뢰수준에서 증가하는 것으로 나타났다. 이러한 
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결과는 조직 내 의사소통이 증가할수록 조직 구성원 간에 조직이 지향하는 가치

에 대한 공감대가 형성되고, 조직 문화에 대한 구성원의 이해 수준이 높아짐과 

동시에 신뢰 수준을 제고하는 것으로 이해할 수 있다.

매개효과를 검증하기 위한 마지막 과정은 모형 8, 9, 10에 제시되어 있다. 독

립변수인 시장 문화가 매개변수인 조직 신뢰가 종속변수인 인지된 경쟁력 수준

에 대한 긍정적인 영향이 통계적으로 유의미하고, 매개변수인 조직 신뢰가 종속 

변수인 인지된 경쟁력 수준에 대한 영향이 유의미할 경우, 조직 신뢰와 의사소통

이 모두 포함된 모형에서 종속변수에 대한 의사소통의 효과는 사라지거나 혹은 

영향력이 감소해야 한다.

분석 결과 모형 8에서 제시되는 바와 같이 의사소통의 인적자원 경쟁력에 대

한 영향 인식 수준은 통계적으로 유의미하지 않은 것으로 나타났으며, 모형 10에

서 대고객경쟁력에 대한 의사소통의 영향력도 나타나지 않았다. 반면 모형 9는 

내부 프로세스 경쟁력에 대한 의사소통의 영향력이 95% 신뢰수준에서 여전히 유

의미한 것으로 나타난 반면 모형 6과 비교했을 때 계수 값이 0.126에서 0.072로 

감소하고 신뢰수준도 줄어든 것으로 나타났다. 이러한 결과를 종합하면 신뢰는 

인적자원 경쟁력과 대고객 경쟁력에 대한 의사소통의 영향을 완전매개 하는 반

면, 구성원들의 내부프로세스 경쟁력에 대한 인식은 부분 매개하는 것으로 해석

할 수 있으며(Baron & Kenny, 1986), Zhao 등(2010)의 유형 분류에 의하면 매개효

과와 독립변수의 직접적 효과 간의 상보적 관계에 해당된다.

본 연구는 신뢰의 매개 효과를 최종적으로 확인하기 위해 소블-굿맨(Sobel- 

Goodman) 매개효과 검증을 실시하였다. 분석 결과 의사소통이 인지된 인적자원 

경쟁력에 미치는 영향 대한 신뢰의 매개효과가 통계적으로 유의미한 것으로 나

타났으며, 신뢰는 의사소통이 인지된 인적자원 경쟁력에 미치는 효과를 70.8% 정

도 매개하는 것으로 나타났다. 또한 의사소통이 인지된 내부프로세스 경쟁력에 

미치는 영향에 대한 신뢰의 매개효과도 99% 신뢰수준에서 유의미하였으며, 독립

변수가 종속변수에 미치는 영향을 60.6% 매개하는 것으로 분석되었다. 마지막으

로 대고객 경쟁력에 대한 신뢰의 매개효과도 99% 신뢰수준에서 유의미한 것으로 

나타났으며, 의사소통이 대고객 경쟁력에 미치는 영향을 71.0% 매개하고 있었다.
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변수

모형1 모형2 모형3 모형4 모형5 모형6 모형7 모형8 모형9 모형10

신뢰

인적

자원

경쟁력

내부

프로세스

경쟁력

대고객경

쟁력

인적

자원

경쟁력

내부

프로세스

경쟁력

대고객

경쟁력

인적

자원

경쟁력

내부

프로세스

경쟁력

대고객

경쟁력

혁신

문화

0.223***

(0.020)

0.139***

(0.028)

0.148***

(0.030)

0.110***

(0.032)

0.182***

(0.028)

0.165***

(0.029)

0.138***

(0.031)

0.132***

(0.028)

0.137***

(0.030)

0.106***

(0.032)

공동체

문화

0.195***

(0.019)

0.131***

(0.027)

0.126***

(0.029)

0.117***

(0.030)

0.169***

(0.027)

0.143***

(0.028)

0.142***

(0.030)

0.126***

(0.027)

0.118***

(0.029)

0.114***

(0.031)

위계적

문화

0.026

(0.019)

-0.032

(0.026)

-0.052*

(0.027)

-0.019

(0.029)

-0.023

(0.026)

-0.044

(0.027)

-0.013

(0.029)

-0.029

(0.026)

-0.047*

(0.027)

-0.017

(0.029)

시장

문화

0.128***

(0.021)

0.107***

(0.030)

0.137***

(0.032)

0.167***

(0.033)

0.133***

(0.030)

0.149***

(0.031)

0.184***

(0.033)

0.105***

(0.030)

0.133***

(0.032)

0.166***

(0.033)

의사

소통

0.423***

(0.020)

0.134***

(0.027)

0.126***

(0.029)

0.087***

(0.031)

0.041

(0.031)

0.072**

(0.033)

0.026

(0.035)

신뢰
0.243***

(0.031)

0.168***

(0.033)

0.159***

(0.035)

0.220***

(0.036)

0.127***

(0.038)

0.145***

(0.040)

남성=1
-0.022

(0.055)

0.036

(0.075)

0.022

(0.080)

0.066

(0.085)

0.027

(0.076)

0.013

(0.080)

0.061

(0.085)

0.032

(0.075)

0.015

(0.080)

0.064

(0.085)

(로그)

연령

0.004

(0.109)

-0.149

(0.149)

-0.093

(0.159)

-0.098

(0.168)

-0.147

(0.151)

-0.091

(0.160)

-0.097

(0.169)

-0.148

(0.149)

-0.091

(0.159)

-0.097

(0.168)

대졸=1
0.027

(0.024)

0.069**

(0.033)

0.101***

(0.035)

0.062*

(0.037)

0.076**

(0.033)

0.108***

(0.035)

0.067*

(0.037)

0.071**

(0.033)

0.105***

(0.035)

0.063*

(0.037)

석사=1
0.089**

(0.036)

0.085*

(0.049)

0.075

(0.052)

0.002

(0.055)

0.108**

(0.050)

0.093*

(0.053)

0.017

(0.056)

0.089*

(0.049)

0.082

(0.053)

0.004

(0.056)

박사=1
-0.030

(0.079)

0.307***

(0.108)

0.123

(0.115)

-0.076

(0.121)

0.296***

(0.109)

0.112

(0.115)

-0.083

(0.122)

0.303***

(0.108)

0.116

(0.115)

-0.078

(0.121)

과장=1
0.004

(0.039)

0.078

(0.054)

0.034

(0.057)

0.037

(0.061)

0.080

(0.054)

0.037

(0.058)

0.038

(0.061)

0.079

(0.054)

0.036

(0.057)

0.038

(0.061)

차장=1
-0.040

(0.043)

-0.005

(0.058)

-0.020

(0.062)

-0.026

(0.066)

-0.013

(0.059)

-0.025

(0.062)

-0.031

(0.066)

-0.005

(0.058)

-0.020

(0.062)

-0.026

(0.066)

부장=1
-0.040

(0.047)

0.049

(0.065)

-0.016

(0.069)

0.018

(0.073)

0.040

(0.065)

-0.022

(0.069)

0.012

(0.073)

0.049

(0.065)

-0.017

(0.069)

0.017

(0.073)

임원=1
-0.042

(0.069)

0.086

(0.094)

0.072

(0.100)

0.033

(0.106)

0.075

(0.095)

0.064

(0.100)

0.026

(0.106)

0.084

(0.094)

0.070

(0.100)

0.032

(0.106)

(로그)

근로시간

-0.093

(0.071)

0.044

(0.097)

-0.084

(0.103)

0.038

(0.109)

0.024

(0.098)

-0.095

(0.104)

0.025

(0.110)

0.045

(0.097)

-0.083

(0.103)

0.039

(0.109)

(로그)

근속연수

-0.006

(0.017)

0.082***

(0.023)

0.068***

(0.024)

0.042*

(0.026)

0.079***

(0.023)

0.064***

(0.024)

0.040

(0.026)

0.080***

(0.023)

0.065***

(0.024)

0.041

(0.026)

상수　
0.410

(0.485)

1.476**

(0.661)

2.066***

(0.705)

1.695**

(0.745)

1.542**

(0.669)

2.075***

(0.706)

1.739**

(0.748)

1.452**

(0.661)

2.023***

(0.704)

1.680**

(0.745)

N 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482

R2 0.695 0.343 0.273 0.230 0.327 0.270 0.224 0.344 0.275 0.231

<표 3> 매개효과 분석 모형

***p<0.01, **p<0.05, *p<0.1

주: 괄호 안은 표준오차
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4. 조절효과 분석

본 연구는 조직문화가 인지된 조직경쟁력 수준에 미치는 영향에 대한 의사소

통의 조절효과를 검증하고자 하였다. 조직구성원들 간의 공유된 가치와 의미체계

인 조직문화가 확산 및 강화되기 위해서는 구성원들 간의 활발한 의사소통이 전

제되어야 한다. 즉, 조직의 문화가 인지된 경쟁력에 실질적인 영향을 미치기 위

해서는 자신들의 조직과 조직이 지향하는 가치에 대한 구성원들 간의 의견교환

이 이루어져야 한다는 것이다. 모형 11부터 모형 22까지는 조직문화가 의사소통

의 조절효과를 통해 인적자원 경쟁력(모형11-모형14), 내부 프로세스 경쟁력(모형 

15-모형18), 대고객 경쟁력(모형19-모형22)에 대한 구성원의 인식에 미치는 영향

을 제시하고 있다. 본 연구는 여러 개의 조절변수로 인한 다중공선성 문제를 해

결하기 위해 각각의 조직문화와 의사소통 조절 변수가 인지된 조직경쟁력에 미

치는 영향을 개별적으로 분석하고자 하였다.

분석 결과 혁신문화가 강한 조직에서 의사소통이 활발해질수록 조직 구성원

들은 자기가 소속된 조직의 인적자원 경쟁력을 높게 인식하는 것으로 나타났으

며, 99% 신뢰수준에서 유의미한 결과가 도출되었다. 이러한 결과는 공동체 문화

가 강한 조직이나 시장 문화가 강한 조직에서도 유사하게 나타났다. 즉, 혁신문

화, 공동체문화, 시장문화가 강한 조직에서 의사소통이 활발해질수록 인적자원 

경쟁력이 높다고 인식한다는 것이다. 위계적 문화와 의사소통의 조절 변수도 인

적자원 경쟁력에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 90% 신뢰수준에서 

유의미하여, 다른 문화와의 조절변수와 비교하여 통계적 유의성은 다소 낮은 것

으로 분석되었다.

한편 내부 프로세스 경쟁력에 대한 조직문화와 의사소통 조절변수의 영향을 

검증한 결과 혁신문화, 공동체문화, 시장문화와 의사소통 간의 조절효과는 99% 

신뢰수준에서 유의미한 것으로 나타났다. 즉, 혁신문화, 공동체문화, 시장문화가 

강한 조직에서 의사소통이 활발하게 이루어질수록 구성원들은 자기들이 소속된 

조직의 업무처리 절차, 제품의 품질, 신제품 개발 능력 등 내부 프로세스 경쟁력

이 높다고 인식한다는 것이다. 반면 위계적 문화와 의사소통 조절변수가 내부프

로세스 경쟁력에 미치는 효과는 통계적으로 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 
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변수
모형11 모형12 모형13 모형14 모형15 모형16 모형17 모형18 모형19 모형20 모형21 모형22

인적자원 경쟁력 내부 프로세스 경쟁력 대고객 경쟁력

혁신문화
0.141***

(0.028)

0.132***

(0.028)

0.132***

(0.028)

0.131***

(0.028)

0.148***

(0.030)

0.136***

(0.030)

0.137***

(0.030)

0.135***

(0.030)

0.117***

(0.032)

0.105***

(0.032)

0.105***

(0.032)

0.103***

(0.032)

공동체문화
0.125***

(0.027)

0.136***

(0.027)

0.128***

(0.027)

0.128***

(0.027)

0.116***

(0.029)

0.132***

(0.029)

0.118***

(0.029)

0.119***

(0.029)

0.113***

(0.030)

0.129***

(0.031)

0.114***

(0.031)

0.116***

(0.030)

위계적문화
-0.032

(0.026)

-0.031

(0.026)

-0.029

(0.026)

-0.034

(0.026)

-0.052*

(0.027)

-0.050*

(0.027)

-0.047*

(0.027)

-0.052*

(0.027)

-0.022

(0.029)

-0.020

(0.029)

-0.017

(0.029)

-0.024

(0.029)

시장문화
0.099***

(0.030)

0.103***

(0.030)

0.104***

(0.030)

0.106***

(0.030)

0.124***

(0.031)

0.130***

(0.031)

0.133***

(0.032)

0.134***

(0.032)

0.156***

(0.033)

0.162***

(0.033)

0.166***

(0.033)

0.167***

(0.033)

의사소통
0.049

(0.031)

0.046

(0.031)

0.039

(0.031)

0.045

(0.031)

0.083**

(0.033)

0.078**

(0.033)

0.072**

(0.033)

0.075**

(0.033)

0.037

(0.035)

0.033

(0.035)

0.025

(0.035)

0.030

(0.035)

신뢰
0.219***

(0.036)

0.215***

(0.036)

0.220***

(0.036)

0.221***

(0.036)

0.127***

(0.038)

0.121***

(0.038)

0.127***

(0.038)

0.128***

(0.038)

0.144***

(0.040)

0.138***

(0.040)

0.145***

(0.040)

0.146***

(0.040)

혁신문화Ⅹ

의사소통

0.072***

(0.023)

0.102***

(0.024)

0.103***

(0.025)

공동체문화

Ⅹ의사소통　

0.066***

(0.024)

0.091***

(0.026)

0.098***

(0.027)

위계적문화

Ⅹ의사소통

0.052*

(0.031)

0.003

(0.033)

0.009

(0.034)

시장문화Ⅹ

의사소통

0.083***

(0.027)

0.086***

(0.029)

0.112***

(0.030)

남성=1
0.029

(0.075)

0.036

(0.075)

0.030

(0.075)

0.034

(0.075)

0.011

(0.080)

0.020

(0.080)

0.015

(0.080)

0.017

(0.080)

0.060

(0.084)

0.069

(0.085)

0.063

(0.085)

0.066

(0.085)

(로그)

연령

-0.152

(0.149)

-0.163

(0.149)

-0.146

(0.149)

-0.158

(0.149)

-0.096

(0.158)

-0.111

(0.158)

-0.091

(0.159)

-0.101

(0.159)

-0.102

(0.167)

-0.119

(0.168)

-0.097

(0.168)

-0.110

(0.168)

대졸=1
0.070**

(0.033)

0.072**

(0.033)

0.074**

(0.033)

0.069**

(0.033)

0.104***

(0.035)

0.106***

(0.035)

0.105***

(0.035)

0.103***

(0.035)

0.062*

(0.037)

0.065*

(0.037)

0.064*

(0.037)

0.061*

(0.037)

석사=1
0.088*

(0.049)

0.093*

(0.049)

0.095*

(0.049)

0.093*

(0.049)

0.081

(0.052)

0.088*

(0.052)

0.082

(0.053)

0.086*

(0.052)

0.003

(0.055)

0.011

(0.055)

0.005

(0.056)

0.010

(0.055)

박사=1
0.296***

(0.107)

0.309***

(0.108)

0.305***

(0.108)

0.300***

(0.107)

0.106

(0.114)

0.125

(0.114)

0.116

(0.115)

0.113

(0.114)

-0.088

(0.121)

-0.069

(0.121)

-0.078

(0.122)

-0.082

(0.121)

과장=1
0.079

(0.054)

0.079

(0.054)

0.079

(0.054)

0.076

(0.054)

0.036

(0.057)

0.035

(0.057)

0.036

(0.057)

0.033

(0.057)

0.038

(0.060)

0.037

(0.060)

0.038

(0.061)

0.033

(0.060)

차장=1
0.002

(0.058)

0.002

(0.058)

-0.005

(0.058)

-0.001

(0.058)

-0.011

(0.062)

-0.011

(0.062)

-0.020

(0.062)

-0.015

(0.062)

-0.016

(0.065)

-0.016

(0.066)

-0.026

(0.066)

-0.020

(0.065)

부장=1
0.052

(0.064)

0.051

(0.064)

0.049

(0.064)

0.048

(0.064)

-0.013

(0.068)

-0.014

(0.068)

-0.017

(0.069)

-0.018

(0.069)

0.022

(0.072)

0.020

(0.072)

0.017

(0.073)

0.016

(0.072)

임원=1
0.083

(0.094)

0.087

(0.094)

0.085

(0.094)

0.087

(0.094)

0.068

(0.099)

0.073

(0.100)

0.070

(0.100)

0.072

(0.100)

0.030

(0.105)

0.035

(0.105)

0.032

(0.106)

0.035

(0.105)

(로그)

근로시간

0.059

(0.097)

0.047

(0.097)

0.043

(0.097)

0.050

(0.097)

-0.063

(0.103)

-0.080

(0.103)

-0.083

(0.103)

-0.078

(0.103)

0.059

(0.109)

0.042

(0.109)

0.038

(0.109)

0.046

(0.109)

(로그)

근속연수

0.084***

(0.023)

0.083***

(0.023)

0.082***

(0.023)

0.086***

(0.023)

0.070***

(0.024)

0.069***

(0.024)

0.065***

(0.024)

0.071***

(0.024)

0.046*

(0.026)

0.046*

(0.026)

0.042

(0.026)

0.049*

(0.026)

상수
1.366**

(0.659)

1.446**

(0.659)

1.448**

(0.661)

1.433**

(0.659)

1.900***

(0.701)

2.015***

(0.701)

2.023***

(0.704)

2.003***

(0.702)

1.556**

(0.742)

1.670**

(0.742)

1.679**

(0.746)

1.654**

(0.742)

N 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482 1,482

R2 0.348 0.347 0.345 0.348 0.284 0.281 0.275 0.280 0.239 0.237 0.231 0.238

<표 4> 조절효과 분석모형

***p<0.01, **p<0.05, *p<0.1

주: 괄호 안은 표준오차
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마지막으로 조직문화와 의사소통 조절변수가 대고객 경쟁력에 미치는 영향을 분

석한 결과에 있어서도 혁신문화, 공동체문화, 시장문화에 대한 의사소통의 조절

효과는 99% 신뢰수준에서 유의미한 결과가 도출된 반면, 위계적 문화에 대한 조

절효과는 유의미하지 않은 것으로 분석되었다.

이와 같은 결과는 혁신문화, 공동체문화, 시장문화가 강한 조직에서 활발한 

의사소통을 요구하는 반면, 공식적인 절차와 질서를 강조하는 위계적 문화에서는 

의사소통의 중요성이 상대적으로 낮기 때문인 것으로 해석할 수 있다. [부록]에 

제시된 상관관계 분석 결과에서도 확인할 수 있듯이, 의사소통은 혁신문화, 공동

체문화, 시장문화 간의 상관계수가 각각 0.63, 0.57, 0.52로 높게 나타난 반면, 위

계적 문화와 의사소통 간의 상관 계수는 0.13으로 낮게 나타났다. 

<그림 1> 의사소통의 조절효과

본 연구를 통해 직접적으로 확인할 수는 없지만, 이는 다음의 두 가지 의미로 

해석이 가능하다. 첫째, 위계적 문화가 지닌 계층적 질서와 공식화가 조직 구성

원들 간의 공식적 의사소통만을 허용하며, 상향식의 자유로운 의견개진이나 구성
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원들 간의 비공식적인 의사소통은 억제할 가능성이다. 위계적 문화에서는 혁신문

화, 공동체문화, 시장문화와 비교하여 의사소통 수준이 낮기 때문에 경쟁력 인식

에 대한 의사소통의 조절효과도 유의미하지 않다는 것이다. 둘째, 위계적 문화는 

근대적인 조직에서 나타나는 보편적인 현상이기 때문에 위계적 문화의 변화 자

체가 인지된 조직경쟁력에 대한 의미 있는 영향이 낮을 가능성이다. 변수의 기술

통계량에서도 제시된 바와 같이 혁신문화, 공동체문화, 시장문화의 경우 표준 편

차가 각각 0.68, 0.66, 0.61로 나타난 반면 위계적 문화의 표준편차는 0.54로 다른 

조직문화 유형과 비교하여 상대적으로 낮다는 점도 이러한 가능성을 뒷받침하고 

있다. 오히려 위계적 문화는 인지된 조직경쟁력에 대한 긍정적인 효과보다는 과

도한 계층화와 공식화로 인해 인지된 경쟁력에 부정적인 요인으로 작용할 가능

성이 높다.

마지막으로 본 연구는 의사소통의 조절 효과를 명확히 제시하기 위해 혁신문

화, 공동체 문화, 위계문화, 시장문화의 평균값을 기준으로 각각의 조직문화 수준

이 높은 조직과 낮은 조직으로 분류하고, 조직경쟁력 변수를 하나로 묶어 그림1

과 같은 결과를 도출하였다. 그림에서 제시되는 바와 같이 혁신문화와 공동체문

화의 경우 조직 내 의사소통이 일정한 임계점을 넘어서야 의미 있는 효과가 있

는 것으로 나타났다. 반면 시장 문화의 경우 시장 문화 수준이 높은 조직이 낮은 

조직과 비교하여 인지된 조직경쟁력 수준이 높은 것으로 나타났다. 또한 의사소

통 수준이 활발해질수록 시장문화 수준이 높은 조직과 낮은 조직 간의 인지된 

조직경쟁력 수준의 차이가 커지는 것으로 분석되었다. 한편 위계적 문화가 강한 

조직과 낮은 조직 간의 인지된 조직 경쟁력 차이는 나타나지 않았으며, 의사소통 

수준에 따른 변화도 도출되지 않았다.

Ⅴ. 결 론

본 연구는 조직문화가 인지된 조직경쟁력에 미치는 영향에 대한 신뢰의 매개

효과와 의사소통의 조절효과를 실증적으로 검증하고자 하였다. 특히 본 연구는 

여타 조직 유형과 비교하여 산출물이 명확하고 목표 설정이 용이하여 조직문화 
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유형별 차이가 상대적으로 명확하게 드러나는 제조업 기업을 분석 대상으로 삼

았다. 본 연구는 직업능력개발원에서 제공하는 인적자본기업패널 자료를 활용하

여 가설을 검증하고자 하였으며, 분석 결과는 다음과 같다.

첫째, 조직 문화 유형 중 혁신 문화, 공동체 문화, 시장 문화는 인적자원 경쟁

력, 내부프로세스 경쟁력, 고객 경쟁력 등 인지된 조직경쟁력에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 반면 위계적 문화는 인적자원 경쟁력과 대고객 경쟁력

에 의미 있는 영향이 도출되지 않았으며, 내부 프로세스 경쟁력에 부정적인 영향

을 미치고 있었다. 둘째, 의사소통이 활발한 조직일수록 구성원들의 조직에 대한 

신뢰 수준은 높은 것으로 나타났으며, 신뢰는 의사소통을 매개하여 인지된 조직 

경쟁력에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 신뢰는 인적자원 경쟁력과 

대고객 경쟁력에 대한 의사소통의 효과를 완전 매개하는 것으로 분석되었으며, 

내부 프로세스 경쟁력에 대한 의사소통의 효과는 부분적으로 매개하고 있었다. 

셋째, 의사소통은 조직 문화를 강화하여 인지된 조직 경쟁력 수준을 제고하는 것

으로 분석되었다. 혁신문화와 공동체문화가 강한 조직의 경우 의사소통 수준이 

임계점을 넘어서면 상대적으로 해당 문화가 약한 조직과 비교하여 인지된 조직

경쟁력 수준이 높아지는 것으로 나타났다. 한편 시장문화의 경우 의사소통 수준

이 증가함에 따라 의사소통이 인지된 조직경쟁력에 미치는 영향도 강화되는 것

으로 분석되었다. 마지막으로 위계문화 수준에 따른 의사소통의 조절효과는 의미 

있는 차이가 도출되지 않았다.

본 연구는 조직문화가 조직의 역량과 인지된 경쟁력에 영향을 미치는 내부적 

과정으로 신뢰와 의사소통의 매개효과와 조절효과를 실증적으로 검증하였다는 

점에서 의미를 지닌다. 그러나 본 연구는 다음과 같은 몇 가지 측면에서 한계를 

지니고 있다. 첫째, 본 연구의 분석 대상은 비교적 산출물에 대한 정의와 목표가 

명확한 제조업 기업조직을 대상으로 하였는데, 상대적으로 산출물에 대한 정의가 

불분명한 서비스 업종이나 목표와 경쟁상대가 불명확한 공공조직에 적용하기에

는 한계가 있다. 이러한 한계는 향후 연구를 통해 조직 유형별 조직문화의 차이

와 각 조직유형별로 조직문화가 인지된 조직경쟁력에 미치는 내부적 과정을 비

교분석해야 할 필요성을 제기한다. 

둘째, 본 연구는 제조업 조직 근로자를 대상으로 한 설문 조사를 바탕으로 각 
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응답자의 조직 문화에 대한 인식 차이를 고려하지 않았다. 예를 들어, 특정 조직

에서 임원 및 관리자가 인식하고 있는 조직 문화와 일반 직원들이 인식하는 조

직 문화는 차이가 있을 수 있다. 특히 구성원 간 조직 문화에 대한 인식 차이가 

클수록 의사소통의 조절효과도 달라질 수 있다는 점에서 향후 연구에서는 조직 

문화에 대한 구성원의 인식 차이가 조직 신뢰의 매개효과와 의사소통의 조절효

과에 미치는 영향에 대한 검토가 요구된다.

마지막으로 본 연구는 직업능력개발원에서 제공하는 2011년 조사 자료를 이

용하여 실증 분석을 수행하였는데, 단일 년도 횡단면 조사 자료만으로는 실질적

인 인과관계를 확인할 수 없다는 한계점을 지닌다. 명확한 인과관계가 성립되기 

위해서는 원인변수가 결과변수에 선행해야 하지만 본 연구가 이용한 조사 자료

는 동시에 측정되었기 때문에 인과관계보다는 변수 간 공분산을 분석한 결과라

고 볼 수 있다. 이는 연도별로 인적자본기업패널 조사 자료의 문항 간의 차이가 

있고, 동일한 응답자를 대상으로 하였는지 여부를 확인하기 어렵기 때문이다. 따

라서 향후 연구에서는 이러한 한계점을 극복하기 위해 분석의 수준을 조직 단위

로 올려 조직 단위와 연도별로 비교 가능한 지표를 도출하여 조직 문화의 효과

를 검증할 필요성이 제기된다.
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[부록] 상관관계분석

변수　 1 2 3 4 5 6 7

1. 인적자원경쟁력 1.00 　 　 　 　 　 　

2. 내부프로세스경쟁력 0.74 1.00 　 　 　 　 　

3. 대고객경쟁력 0.65 0.72 1.00 　 　 　 　

4. 혁신문화 0.49 0.44 0.40 1.00 　 　 　

5. 공동체문화 0.46 0.41 0.38 0.56 1.00 　 　

6. 위계적문화 0.13 0.11 0.13 0.16 0.26 1.00 　

7. 시장문화 0.44 0.41 0.39 0.61 0.54 0.34 1.00

8. 의사소통 0.46 0.42 0.36 0.63 0.57 0.13 0.52

9. 신뢰 0.53 0.46 0.42 0.69 0.65 0.21 0.60

10. 성별(남성) 0.01 0.01 0.02 0.00 -0.01 0.03 0.01

11. 연령 0.09 0.07 0.07 0.12 0.13 0.05 0.14

12. 대졸 0.00 0.03 0.03 -0.04 -0.02 0.03 0.00

13. 석사 0.07 0.04 0.02 0.07 0.09 0.05 0.06

14. 박사 0.06 0.02 -0.01 0.02 0.01 0.01 0.04

15. 과장 0.00 -0.01 0.00 -0.05 -0.06 0.03 -0.06

16. 차장 -0.05 -0.03 -0.04 -0.02 -0.03 -0.02 0.01

17. 부장 0.10 0.06 0.07 0.12 0.12 0.00 0.11

18. 임원 0.05 0.05 0.03 0.05 0.06 0.01 0.05

20. 근로시간 -0.04 -0.06 -0.03 -0.07 -0.09 -0.01 -0.02

21. 근속연수 0.11 0.09 0.07 0.06 0.11 0.03 0.10

변수 8 9 10 11 12 13 14

8. 의사소통 1.00 　 　 　 　 　 　

9. 신뢰 0.76 1.00 　 　 　 　 　

10. 성별(남성) 0.02 0.00 1.00 　 　 　 　

11. 연령 0.13 0.10 0.19 1.00 　 　 　

12. 대졸 -0.04 -0.03 0.01 -0.06 1.00 　 　

13. 석사 0.04 0.09 0.01 -0.01 -0.50 1.00 　

14. 박사 0.04 0.02 0.02 0.09 -0.18 -0.04 1.00

15. 과장 -0.06 -0.03 0.00 -0.36 -0.06 0.00 -0.05

16. 차장 -0.02 -0.03 0.03 0.01 0.03 0.00 -0.05

17. 부장 0.11 0.10 0.04 0.47 0.01 0.05 0.09

18. 임원 0.05 0.05 0.02 0.25 -0.02 0.00 0.06

20. 근로시간 -0.07 -0.09 0.04 -0.04 -0.02 0.01 0.01

21. 근속연수 0.11 0.07 0.07 0.57 -0.05 -0.01 -0.03

변수 15 16 17 18 19 20 　

15. 과장 1 　 　 　 　 　 　

16. 차장 -0.35 1.00 　 　 　 　 　

17. 부장 -0.39 -0.48 1.00 　 　 　 　

18. 임원 -0.11 -0.13 -0.15 1.00 　 　 　

20. 근로시간 0.00 0.01 0.00 0.01 1.00 　 　

21. 근속연수 -0.20 0.05 0.27 0.06 -0.05 1.00 　


