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요약
본 연구는 2020년도 인적자본기업패널 데이터를 활용하여 조직문화(집단문화, 발전문화, 합리문화, 위계문

화)가 직무만족에 미치는 영향과 조직신뢰의 매개효과, 커뮤니케이션의 조절효과를 검증하였다. 특히, 조직문
화와 직무만족의 관계에서 조직신뢰의 매개효과가 커뮤니케이션 조절변인에 의해 달라지는 조건부 간접효과
를 실증하였다. HCCP(인적자본기업패널)에서 제조업, 금융업, 비금융업에 종사하는 근로자 8,615명을 대상으
로 한 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 조직문화 중 합리문화, 집단문화, 발전문화는 구성원들의 직무만족에 긍
정적인 영향을 주었다. 그러나 위계문화는 직무만족에 부정적인 영향을 주었다. 둘째, 조직문화 중 합리문화, 
집단문화, 발전문화는 조직신뢰에 긍정적인 영향을 주었다. 그러나 위계문화는 조직신뢰에 부정적인 영향을 
주었다. 셋째, 조직문화와 직무만족의 관계에서 조직신뢰의 부분매개효과가 검증되었다. 즉, 조직문화가 직무
만족에 직접적으로 영향을 주기도 하지만, 조직신뢰를 매개로 하여 직무만족에 간접적으로 영향을 주었다. 넷
째, 조직신뢰와 직무만족 관계에서 커뮤니케이션의 조절효과가 검증되었다. 즉, 조직신뢰와 직무만족 관계에서 
조직신뢰가 높은 집단이 그렇지 않은 집단에 비해 직무만족이 더욱 높은 것을 알 수 있었다. 마지막으로 조직
문화와 직무만족의 관계에서 조직신뢰의 매개효과가 커뮤니케이션 조절변인에 의해 달라지는 조건부 간접효
과를 실증하였다. 즉, 조직문화는 조직신뢰를 매개로 하여 직무만족에 미치는 간접효과는 커뮤니케이션 역량
이 높은 집단에서 더욱 높게 나타난다는 것이다. 토의 및 결론을 통해 본 연구의 학문적 및 실무적 시사점, 
한계점 및 연구방향 등을 제시하였다. 
■ 중심어 :∣조직문화∣조직신뢰∣커뮤니케이션∣직무만족∣인적자본기업패널∣
Abstract

The purpose of this study was to investigate the effect of organizational culture (group culture, 
development culture, rational culture, hierarchical culture) on job satisfaction based on the mediating 
effect of organizational trust on workers corporations. In particular, in the relationship between 
organizational culture and job satisfaction, the mediating effect of organizational trust was 
demonstrated, which varies by communication control variables.

The results of the study of 8,615 workers in the manufacturing, financial, and non-financial industries 
in HCCP(Human Capital Corporate Panel) are as follows. First of all, the result of research showed that 
rational culture, group culture, development culture among organizational culture had a positive effect 
on job satisfaction. But, the hierarchical culture had a negative influence on job satisfaction. Second, 
rational culture, group culture, development culture among organization culture had a positive effect on 
organizational trust. But, hierarchical culture had a negative influence on organizational trust. Third, in 
the relationship between organizational culture and job satisfaction, the partial mediating effect of 
organizational trust was verified. In other words, although organizational culture directly affects job 
satisfaction, it indirectly affects job satisfaction through organizational trust. Fourth, it showed a 
significant moderating effect of communication between organization trust and job satisfaction. In other 
words, it was found that the group with high organizational trust in the relationship between 
organizational trust and job satisfaction had higher job satisfaction than the group without it. Finally, in 
the relationship between organizational culture and job satisfaction, the mediating effect of 
organizational trust was demonstrated, which varies by communication control variables. In other words, 
the indirect effect of organizational culture on job satisfaction through organizational trust is higher in 
the group with high communication capabilities. Through discussion and conclusion, the academic and 
practical implications, limitations, and research directions of this study were presented.
■ keyword :∣Organizational Culture∣Organizational Trust∣Communication∣Job Satisfaction∣
              Human Capital Corporate Panel∣
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I. 서론

코로나-19 팬데믹은 국가 간 인적 교류, 국제 무역 
등 제한조치로 인해 글로벌 경제 침체를 야기하고, 국
내 경제에도 부정적 영향을 미치고 있다. 이에 국내 기
업들은 코로나-19 상황에서 MZ세대의 가치관 변화, 
비대면, 재택근무 등 근무환경 변화로 지속가능한 성장
을 도모하고자 창의적이고 협업가능한 조직문화 구축
으로 구성원들의 동기부여를 제고하기 위한 방안을 마
련하고 있다. 학계(예: [1][2])에서도 최근에 이러한 불
확실한 업무환경에서 효과적인 조직문화에 대한 관심
이 증가하고 있다. 또한 선행연구들은 조직문화 유형과 
직무만족의 관계에 영향을 주는 메커니즘에 대한 체계
적인 연구는 미흡한 실정이다. 이에 VUCA(Volatility, 
Uncertainty, Complexity, Ambiguity)시대로 대변
되는 경영환경에서 직무만족을 강화하는 조직문화 유
형의 효과를 살펴보고 직무만족에 영향을 주는 메커니
즘(조절된 매개효과)을 규명할 필요가 있다 하겠다. 

기업이 지속가능한 성장을 추구하기 위해서는 구성
원의 긍정적 사고와 행동인 직무만족이 선행되어야 한
다. 그러나 신세대의 가치관은 개인 삶을 중요시 하고, 
새롭고 불확실한 업무환경 변화는 조직문화, 조직신뢰, 
커뮤니케이션의 갈등으로 구성원의 직무만족을 저하시
킬 수 있다. 첫째, 효과적인 조직문화는 투명한 의사결
정, 쌍방향 의사소통, 사회적 책임 등과 관련되기 때문
에[3], 구성원의 바람직한 태도와 행동에 긍정적인 영향
을 준다[4][5]. 또한 올바른 조직문화는 구성원들에 의
해 학습되고 공유되어 구성원들의 동기부여에 영향을 
주는 중요한 요소이다[6][7]. 따라서 효과적이고 긍정적
인 조직문화는 구성원들의 직무만족, 조직몰입 등 조직
성과에 긍정적인 영향을 주게 되므로[8][9], 조직문화는 
구성원들의 직무만족에 영향을 주는 주요 요인으로 볼 
수 있다. 따라서 본 연구에서는 조직문화 유형이 구성
원들의 조직에 대한 신뢰와 직무만족에 미치는 영향을 
규명하고자 한다.

둘째, 조직신뢰는 외부환경의 변화에 대응하는 데 필
요한 요소로 위기 극복과 경쟁력 유지에 결정적인 역할
을 할 수 있다[10]. 선행연구(예: [9][11-13])들은 조직
문화가 조직신뢰에 영향을 준다고 하였다. 이처럼 직무

만족 선행요인으로 구성원들이 지각하는 조직신뢰는 
조직 내 원활한 의사소통을 통해 정보공유의 질을 높여
주고, 조직목표 달성을 위해 서로 협업하여 효과적으로 
위기에 대응할 수 있다고 하였다[14]. 따라서 효과적인 
조직문화 구축은 조직에 대한 신뢰를 강화하고, 결국 
직무만족으로 이어지기 때문에[15], 조직문화와 직무만
족의 관계에서 조직신뢰의 매개효과를 규명하는 것은 
중요한 의미가 있다. 

셋째, 개인 가치관, 기술 및 사회환경적 변화에 따라 
기업의 근무환경 및 형태, 세대 간 인식 차이로 인한 갈
등이나 협업의 어려움이 존재하기 때문에, 환경에 적응
하는 유용성과 지속적인 학습을 가능하게 하는 커뮤니
케이션의 중요성이 강조되고 있다[16]. 커뮤니케이션은 
조직에 대한 신뢰를 기반으로 조직활성화를 통해 직무
만족에 중요한 요소로 작용하게 된다. 커뮤니케이션 활
성화는 실질적으로 재무성과에 긍정적인 영향을 주고
[17], 조직신뢰와 직무만족의 관계를 강화하는 요인으
로 작용하지만, 심리적 변인으로 조직신뢰와 직무만족
의 관계에서 커뮤니케이션의 조절효과를 규명한 연구
는 제한적이다. 이에 본 연구에서는 조직신뢰와 직무만
족의 관계에서 커뮤니케이션의 상호작용 효과를 규명
하고자 한다. 

마지막으로 본 연구에서는 조직문화와 직무만족의 
관계에서 구성원들이 지각하는 조직신뢰와 커뮤니케이
션과 같은 개인 심리 및 맥락적 환경요인에 의해 달라
질 수 있다는 것을 강조하고 있으나, 국·내외 조직문화
와 직무만족의 선행연구들은 이러한 통합적 관점에 대
한 실증연구는 미흡하다. 선행연구에서 개별적으로 분
석했던 매개효과와 조절효과를 결합하여 조직문화와 
직무만족의 관계에 영향을 주는 매개변인과 조절변인
의 역할을 하나의 단일모형으로 통합한 조절된 매개효
과 검증[18]을 통해 전체적인 관점에서 변인들 간의 연
관성을 규명하고자 한다. 이에 본 연구는 조직문화와 
직무만족의 관계에서 조직신뢰의 매개효과가 커뮤니케
이션 조절변인에 의해 달라지는 조건부 간접효과를 규
명하고자 한다. 
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Ⅱ. 이론적 배경 및 선행연구

1. 조직문화
조직문화는 구성원들이 공통으로 인식하고 있는 신

념, 가치관, 행동규범 및 행동양식 등을 의미하며[19], 
구성원의 목표 성취를 위해 상호작용 속에서 규칙과 규
범을 형성하게 된다[20]. 즉, 조직문화는 구성원 자신이 
속한 조직의 가치, 신념, 규범, 미션 등을 공통으로 인식
하고 외부환경에 대응하는 학습 체계를 말한다[21]. 이
러한 조직문화는 조직특성에 따라 다양한 모습으로 변
화되고 발전하여 구성원의 태도와 행동, 신념에 영향을 
미치며 소속감으로 구성원 간 동질감을 주고, 자신의 
조직과 타 조직을 구분하며, 창의적 사고와 행동을 유
발하여 조직 전반에 혁신실행을 증가시키게 된다
[22][23]. 

조직문화는 경쟁가치모형 중심으로 연구가 이루어지
고, 조직문화 환경에 따라 4가지의 조직문화 유형으로 
분류하였다[24]. 첫째, 통제성 측면에서 위계문화는 내
부조직의 통일, 능률, 조정, 평가를 중시하고 안정성, 현
상 유지를 지향하는 문화로[24], 절차와 규칙을 중시한
다. 이처럼 위계문화는 조직의 안정과 균형을 추구하고, 
공식적 권위와 계층제 형식화를 강조하는 일명 관료제 
문화이다[25-27]. 둘째, 합리문화는 외부지향과 안정성
을 강조하고 체계적이고 효과적으로 조직을 관리하는 
문화로[24], 과업의 효율적인 수행과 업무의 목표달성
을 강조한다. 즉 합리문화는 구성원들에게 명확한 목표
를 제시하여 계획을 신속히 수립하고 생산성을 향상시
키는데 초점을 둔다[28]. 셋째, 집단문화는 조직 내부 
통합과 조직원을 향한 인간적 배려와 가족적 분위기를 
추구하는 조직문화를 말한다[29]. 그리고 집단문화는 
인간관계 및 구성원들의 몰입과 충성을 강조하며, 개인
의 성장·발전을 지원하고, 인간적인 배려와 참여를 지
향한다[28]. 마지막으로 발전문화는 조직의 외부환경에 
대한 변화 지향 및 신축적 대응, 도전의식과 창의성을 
중시하는 조직문화로[29], 변화에 대한 준비성과 적응
성의 수준이 높은 역동적인 창의적 문화이다[30]. 즉 발
전문화는 창의성과 자율성 등을 주요한 가치로 하며
[31], 창의적 업무와 불확실한 환경 변화에 대한 빠른 
적응을 중시한다[14][24][25]. 

2. 조직신뢰 
신뢰는 상대방의 의도나 행동에 대한 사람들의 긍정

적인 기대를 바탕으로 취약성(vulnerability)을 감내하
고자 하는 의도를 포함한 심리적 상태를 의미한다[32]. 
조직에서 신뢰는 대상에 따라 다양한 형태로 구체화되
며 동료신뢰, 상사신뢰, 조직신뢰 등으로 구분되며[33], 
동료신뢰는 동료에 대한 수평적 신뢰를, 상사신뢰는 상
사에 대한 수직적 신뢰를 말한다. 

한편 조직신뢰는 사람이 아닌 조직 자체에 대한 신뢰
로 조직의 역할과 정체성 등에 대한 구성원들의 확신과 
지지를 의미한다[34]. 그리고 조직신뢰는 제도적·비인
격적, 조직에 대한 지지의 감정과 확신을 말한다[35]. 
즉 조직신뢰는 조직의 적합성과 평판, 목적달성을 위한 
노력, 기업의 서비스, 조직이 구성원과 약속 이행에 대
한 믿음으로 규정하였다[36].

이처럼 조직신뢰는 조직이 원하는 목표를 달성하는
데 중요한 역할을 하기 때문에[37], 신뢰는 파트너와 지
속적 관계를 유지하여 경쟁 우위를 창출할 수 있는 원
천이라고 주장하였다[38][39]. 그리고 조직에서 신뢰가 
형성되면 구성원의 긍정적 행동을 촉진하므로 효율적
인 조직 관리 및 성과를 향상시킬 수 있다는 점에서 조
직신뢰의 중요성이 강조되고 있다[40]. 

조직신뢰는 구성원의 인식과 태도 변화로 구성원의
역할에 대한 만족감을 증진하여 조직의 목적을 달성하
는 중요한 동기가 된다[41][42]. 특히, 실증연구(예: 
[43-45])에서도 조직신뢰가 구성원들의 긍정적인 태도 
형성에 직접 영향을 미치기에 직무만족의 주요 선행변
인으로 인정받고 있다. 

3. 커뮤니케이션
커뮤니케이션은 조직의 기본적인 관리수단으로 평가

되어 그 필요성이 증가하고 있다[46]. 커뮤니케이션은 
조직 내 구성원들 간 의사결정을 전달하는 일련의 과정
으로[47], 둘 이상이 정보를 소통, 의견, 공유 및 논의, 
논쟁, 정보, 감정과 신념 등과 같은 다양한 형태로 나타
나는 정보교환의 과정을 의미한다[48].

효과적인 커뮤니케이션은 구성원의 긍정적인 상호관
계를 형성하게 하고, 이는 기업의 성과에 직접적인 영
향을 미치며, 정보전달 기능과 구성원의 상호작용을 통
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해 촉진된다[49]. 즉, 커뮤니케이션의 본질은 사람 간 
서로 효과적·효율적인 소통을 통해서 의도하는 목적을 
달성하는 것이다[50]. 이처럼 효과적인 커뮤니케이션은 
구성원에게 조직의 중요한 정보를 제공하고 효과적인 
의사소통으로 협력과 문제해결능력을 강화하여 대·내
외 불확실성을 감소시킬 수 있다[51][52].  

특히, 커뮤니케이션은 정보의 공유, 창의성과 자율성, 
헌신과 노력 유도가 주요 요인으로, 구성원이 자발적인 
조직 헌신과 참여를 유도하고 상호 간 정보 교환을 통
해 경영성과와 직무만족에 긍정적 영향을 미치는 요인
이다[53-55]. 

4. 조직문화와 직무만족과의 관계
경영진의 건설적 조직문화 구축은 구성원의 직무만

족을 증진하는 요인이 된다[56]. 조직문화 중 집단문화
는 인적자원의 훈련, 개발 및 직무만족, 조직몰입 증진
하는 문화이며[57], 신뢰, 참여, 협력 등의 가치는 직무
만족을 강화하는 중요한 요소이다[58]. 그리고 발전문
화는 조직의 혁신, 변화, 성장을 향상시키는 요소로, 특
히 자율성은 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 요인
이다[31]. 그리고 참여적 조직문화 구축은 구성원 자신
의 직무에 만족하여 효과적으로 업무를 수행하게 되므
로, 조직문화는 직무만족을 결정하는 요인으로 볼 수 
있다[59][60].

선행 실증연구(예: [61][2])들은 조직문화가 직무만족 
등 구성원들의 태도에 긍정적인 영향을 준다고 하였다. 
특히, 선행연구(예: [62-64])들은 조직문화의 하위요인 
중 집단문화, 발전문화, 합리문화가 구성원 개인의 긍정
적인 정서를 높이고, 직무만족 및 조직몰입을 향상시킨
다고 하였다. 또한 지식노동자를 대상으로 한 연구[65]
에서 혁신문화가 지식근로자의 직무만족에 긍정적인 
영향을 주는 반면에 위계문화는 부정적인 영향을 준다
고 하였다. 

국내 연구에서도 집단문화, 발전문화, 합리문화 유형
이 직무만족에 긍정적 영향을 미치고[66], 특히, 몇몇 
연구(예: [12][28])들은 집단문화, 발전문화가 직무만족
에 긍정적으로 영향을 미치기 때문에, 집단문화 및 발
전문화의 중요성을 제시하면서, 조직문화의 적합도가 
높을수록 높은 조직성과를 달성하게 하는 요인이라고 

하였다. 
위계문화에 대한 선행연구들은 혼재된 연구결과를 

보이고 있다. 즉, 공식적인 규칙을 강조하는 위계문화가 
구성원들의 조직동일시와 결속을 강화하기 때문에 조
직성과 긍정적인 영향을 준다는 연구(예: [9][67][68])
와 통제를 강조하는 위계문화가 구성원들의 동기부여
와 조직에 대한 믿음을 감소시키기 때문에 부정적인 영
향을 준다는 연구(예: [69-71])들로 크게 양분되고 있다. 
또한 일부 연구(예: [72])에서는 위계문화가 직무만족, 
조직몰입 등 별다른 영향을 미치지 않는다고 하였다. 

이에 본 연구에서는 실증연구에 근거하여 직무만족
에 대한 집단문화, 발전문화, 합리문화의 긍정적인 효과
와 위계문화의 부정적인 효과를 실증하고자 다음과 같
은 가설을 설정하였다.

가설 1. 조직문화(집단문화, 발전문화, 합리문화)는 
직무만족에 긍정적인 영향을 줄 것이다. 그러나 위계문
화는 직무만족에 부정적인 영향을 줄 것이다.

5. 조직문화와 조직신뢰와의 관계
조직문화는 환경적인 변화 대응 및 적응 행동에는 다

소 소극적인 면을 보이지만, 신뢰와 화목, 우호적 관계 
형성을 통한 집단의식 공유를 지향한다[73]. 즉 개방성
과 동기부여를 촉진하는 조직문화는 조직 내 구성원 간 
신뢰를 강화한다[74]. 

국외 실증연구(예: [1][75])에서는 조직문화가 조직신
뢰에 직접적으로 영향을 준다고 하였다. 특히, 조직문화 
유형 중 집단문화는 존경 및 관계 욕구의 만족으로 신
뢰에 긍정적인 영향을 주며[76], 발전문화는 자기충실
화 욕구에 대한 만족으로 신뢰에 긍정적인 영향을 준다
고 하였다[77]. 국내 선행연구에서도 조직신뢰는 직무
만족에 유의미한 정(+)의 영향을 보고하면서 조직문화 
적합도가 높을수록 조직에서 높은 성과를 달성하게 한
다고 주장하였다[12][28]. 또한 집단문화, 발전문화, 위
계문화, 합리문화가 각각 조직에서 활성화가 이루어지
면 구성원의 행동적 신뢰는 증가하고[78], 집단문화와 
발전문화는 각각 조직신뢰에 긍정적 영향을 확인하였
다[79].

앞서 살펴본 것처럼 조직문화 유형별로 선행연구들
의 결과는 차이를 보이고 있다. 예를 들어, 집단문화와 



조직문화와 직무만족의 관계에서 조직신뢰의 매개효과와 커뮤니케이션의 조절된 매개효과 603

발전문화는 조직신뢰에 긍정적인 영향을 미치나, 위계
문화와 합리문화는 조직신뢰에 유의하지 않은 것으로 
나타났다[11]. 그리고 발전문화, 집단문화, 합리문화는 
조직신뢰에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으
나, 위계문화는 조직신뢰에 부정적인 영향을 준다고 하
였다[12]. 이에 본 연구에서는 선행연구에 근거하여 조
직신뢰에 대한 집단문화, 발전문화, 합리문화의 긍정적
인 효과와 위계문화의 부정적인 효과를 실증하고자 다
음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2. 조직문화(집단문화, 발전문화, 합리문화)는 
조직신뢰에 긍정적인 영향을 줄 것이다. 그러나 위계문
화는 조직신뢰에 부정적인 영향을 줄 것이다.

6. 조직신뢰의 매개효과 
사회교환이론[80]에 따르면, 신뢰와 같은 사회적 자

본은 호혜적 성격으로 인해 구성원들의 긍정적이고 바
람직한 태도 형성에 직접적인 영향을 준다고 하였다
[33]. 또한 직무태도(예: 직무만족, 조직몰입 등)에 대한 
사회적 자본의 긍정적 효과는 조직 내 다양한 상황맥락
적 요인에 따라서 그 효과가 달라진다고 하였다
[81-83]. 이에 본 연구에서는 조직문화와 직무만족의 
관계에서 조직 내 사회적 자본인 조직신뢰에 매개역할
을 살펴보고자 한다. 

조직문화는 구성원들의 긍정적인 태도를 강화시키는 
핵심요인으로 조직신뢰에 의해서 연결된다고 주장하면
서 지원적 조직문화가 형성되면 조직신뢰를 매개로 하
여 직무만족을 향상시킨다고 하였다[1]. 국내 선행연구
에서 조직신뢰는 조직문화(집단문화, 혁신문화)와 직무
만족 간 매개효과를 보여 기업은 조직신뢰를 높일 수 
있는 제도 정립과 실천이 필요하다고 하였고[11][14], 
팀워크 조직문화와 조직유효성의 관계에서 조직신뢰의 
매개효과를 규명하였다[84]. 특히, 특수경비조직의 조
직문화와 조직성과, 조직신뢰의 관계에 대한 연구에서 
조직문화 유형(발전문화, 집단문화, 합리문화, 위계문
화)과 직무만족 및 조직몰입 간 관계에서 행동적 신뢰 
매개효과를 실증하였다[85]. 이처럼 선행연구(예: 
[12][28])들은 사회교환이론에 근거하여 구성원들의 조
직문화 적합도가 높으면 조직신뢰를 증진하게 하여 직
무만족에 긍정적인 영향을 주게 되어 결국 조직의 높은 

성과를 달성하도록 한다고 하였다. 이에 본 연구에서는 
조직문화와 직무만족의 관계에서 조직신뢰의 매개효과
를 규명하고자 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 조직신뢰는 조직문화(집단문화, 발전문화, 합
리문화, 위계문화)와 직무만족의 관계를 매개할 것이다

7. 커뮤니케이션의 조절효과
커뮤니케이션 역량은 환경을 통제하고자 하는 조직

구성원 개인들의 욕구를 실현하고 구성원들 간의 상호 
만족스러운 목표를 달성하는 데 필수적인 요인으로 강
조되고 있다[86]. 앞서 살펴본 것처럼, 조직 내 의사소
통은 구성원 간 정보 및 아이디어 교환을 자유롭게 하
여 해당 조직이 나아가야 할 방향성과 공동의 목표를 
인지하는 쌍방향 상호작용으로[87], 조직신뢰를 유지하
거나 강화하기 위해서는 구성원 상호 간 격의 없는 대
화가 필요하다[33]. 즉, 효과적인 커뮤니케이션은 구성
원의 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 핵심변인이
다[88][89].

특히, 커뮤니케이션 역량이 높은 구성원들은 스트레
스에 효과적으로 대처할 수 있으므로 심리적 안정감과 
대인관계 능력이 높게 나타난다[90]. 커뮤니케이션은 
구성원들과의 긍정적인 상호관계를 형성하여 기업성과
(예: 직무만족, 조직몰입)에 직접적인 영향을 미치게 된
다. 선행연구로 관계문화 및 과업문화와 직무만족의 관
계에서 조직커뮤니케이션의 조절효과를 실증하였고
[91], 비공식적 커뮤니케이션은 서비스 기업 종사원의 
직무 태도나 업무성과에 유의한 조절효과를 확인하였
다[46]. 

또한 고성과작업시스템(HPWS)과 조직성과의 관계
에서 수평적인 커뮤니케이션의 조절효과를 규명하였고
[76], 상사코칭과 혁신행동의 관계에서 상사의 커뮤니
케이션의 조절효과를 규명하였다[92]. 예를 들어, 효과
적인 상사의 코칭상황에서 상사의 커뮤니케이션 능력
을 낮게 인식하는 집단이 직무수행이 더 높다고 하여 
조직의 상황맥락적환경에 따라서 커뮤니케이션의 효과
가 다르게 나타난다고 하였다. 따라서 구성원들이 인식
하고 있는 조직에 대한 신뢰수준에 따라 커뮤니케이션 
역량이 직무만족에 미치는 영향은 다르게 나타날 것이
다. 즉, 조직신뢰와 직무만족의 긍정적인 관계는 커뮤니
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케이션이 높은 집단이 낮은 집단에 비해 더욱 높을 것
이다. 이에 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하
였다.

가설 4. 커뮤니케이션은 조직신뢰와 직무만족 간의 
관계를 조절할 것이다. 

8. 조직신뢰와 커뮤니케이션의 조절된 매개효과
앞서 살펴본 것처럼, 사회적 자본은 구성원들에게 우

호적이고 긍정적인 심리적 업무환경을 지원한다고 하
였다[83]. 즉, 사회적 자본은 구성원들의 직무태도 형성
뿐만 아니라 조직신뢰에도 영향을 미치게 된다[36]. 특
히, 선행연구(예: [12][30][78][79])들은 긍정적인 조직
문화가 사회적 자본 형성 및 구축에 많은 영향을 준다
고 하였다. 따라서 긍정적인 조직문화 구축은 조직에 
대한 긍정적인 기대감(예: 조직신뢰)을 형성하여 직무
만족 등 조직효과성을 강화하며, 이러한 과정에서 열린 
커뮤니케이션은 조직신뢰와의 상호작용을 통해 직무만
족에 영향을 주게 된다.

특히, HR부서 역량과 조직몰입의 관계에서 직무만족
과 커뮤니케이션의 조절된 매개효과를 실증하여[93], 
커뮤니케이션이 활성화될수록 HR부서 역량은 직무만
족으로 매개로 하여 구성원들의 조직몰입을 제고한다
는 것이다. 그리고 조직사회자본과 조직몰입의 관계에
서 조직신뢰의 매개효과가 조직후원인식의 조건부 간
접효과를 실증하였다[33]. 즉, 높은 조직사회자본의 구
축은 조직신뢰와 조직후원인식의 상호작용을 통해 조
직몰입에 긍정적인 영향을 준다는 것으로 조직사회자
본이 조직신뢰를 통해 조직몰입에 미치는 간접효과는 
조직후원인식이 증가할수록 강화된다는 것이다. 

선행연구를 종합해보면, 긍정적인 조직문화는 조직신
뢰를 매개로 하여 직무만족에 미치는 간접효과는 커뮤
니케이션의 역량이 높은 구성원들에게서 높게 나타날 
것이다. 즉, 조직문화와 직무만족의 관계에서 조직신뢰
의 매개효과는 커뮤니케이션의 역량에 따라 다르게 나
타난다는 것이다. 이에 본 연구에서는 커뮤니케이션 수
준에 따른 조직신뢰의 조절된 매개효과를 규명하고자 
다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5. 조직문화(집단문화, 발전문화, 위계문화, 합
리문화)가 조직신뢰를 경유해 직무만족에 미치는 간접

효과는 커뮤니케이션 수준에 의해 긍정적으로 조절될 
것이다.

 

그림 1. 연구모델

Ⅲ. 연구방법론

1. 연구표본
본 연구의 데이터는 한국직업능력개발원의 2020년

도 HCCP(인적자본기업패널)자료를 활용하였다. 이 패
널의 특징은 기업과 근로자로 구분되고, 산업별로 조사
될 대상과 설문 문항에 차이가 있다. 근로자 변수로 
Work 데이터를 활용하였으며, 제조업, 금융업, 비금융
업 분야의 510개 기업에 종사하는 근로자 8,615명의 
조사결과를 반영하였다. 

인구통계학적 특성을 살펴보면, 성별은 남성이 
72.1%였으며, 연령대는 20대 13.1%, 30대 42.5%, 40
대 29.2%, 50대 이상 15.2%로, 30~40대의 비중이 높
은 것으로 나타났다. 그리고 결혼 여부는 기혼 56.7%, 
미혼 및 기타는 43.3%로, 학력은 고졸 이하가 16.7%, 
4년제 대졸 이상이 65.4%이었다. 노조 가입 여부는 미
가입이 89.2%, 가입이 10.2%로 나타났다.

2. 측정도구
본 연구에서 측정도구는 공통적으로 2020년도 

HCCP(인적자본기업패널)자료를 사용하였고, 이는 각 
변수에서 이론적 기반하에 도구를 구성하였다. 그리고, 
모든 문항은 공통적으로 Likert 5점 척도로 구성되었
다. 또한 본 연구에서는 선행연구[94])에서 조직문화와 
직무만족에 영향을 주는 인구통계학적 변인(예: 성별, 
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연령, 학력)들을 통제하였다. 본 연구에서 사용한 각 측
정도구에 대한 문항 간 내적일관성 Cronbach’α 값은 
[표 2] 연구결과에 제시하였다. 

표 1. 측정도구의 구성
구성
개념 변수 설문항목 참고

문헌

독립
변수
(조직
문화)

 
집단
문화  

 가족과 같은 조직 분위기가 형성되어 
있다.

Quinn
(1985)

       

 회사는 인화단결과 일체감을 중시한다.
 회사는 팀워크를 더욱 중요시한다.
 변화와 새로운 시도를 장려한다.

 
발전
문화

 혁신에 대한 적절한 보상이 이루어진다.
 성실한 사람보다 창의적인 사람이 
대우를 받는다.
회사는 공식적인 절차, 규칙 및 방침을 
중시한다.

위계
문화

회사의 의사전달이나 정보 흐름은 
하향식이다.
서열의식을 강조하는 조직분위기가 
형성되어 있다.

합리
문화

회사는 경쟁적 분위기와 성과달성을 
강조한다.
과업수행에 필요한 전문지식과 능력을 
중요하게 생각. 
직무수행능력과 실적을 중심으로 한 
평가가 이루어진다.

매개
변수

조직
신뢰

동료들 간에 서로 신뢰한다. Carnevale
(1995)
김호균
(2007)

평가 및 보상이 공정하게 이루어진다.
경영진은 모든 면에서 믿고 따라갈 
만하다

조절
변수

커뮤
니케
이션

회사 사정을 소상히 알려준다.  Downs &
Hazen
(1997)

상급자에게 의견을 자유롭게 낼 수 있다
부서간의 커뮤니케이션이 잘 되는 편이다

종속
변수 직무

만족

현재 하고 있는 일의 내용에 만족한다. Allen 
&      

Meyer
(1990)

현재 받고 있는 임금에 만족한다. 
현재 직장의 인간관계에 만족한다
일에 대해 전반적인 만족

Ⅳ. 실증분석 결과

1. 타당도
측정모형 분석에 앞서 4개 변수(독립변수, 조절변수, 

매개변수, 종속변수)의 구성개념 타당도를 파악하기 위
해 탐색적 요인분석(EFA)을 실시하였다. 

탐색적 요인분석 결과 첫째, 독립변수인 조직문화에
서는 KMO 검정통계량 .880, Bartlett의 구형성 검정

에서 카이제곱( ) 값은 42998.013(p=.000)로 나타
나 탐색적 요인분석을 수행하기에 적절함을 확인하였
다. 조직문화는 4개 요인이 추출되었고, 집단문화 3문

항(요인적재량 .772~.828), 합리문화 3문항(요인적재
량 .772~.810), 발전문화 3문항(요인적재량 .621~.778), 
위계문화 2문항(요인적재량 .807~.872)이 타당하게 적
재되었다. 둘째, 조직신뢰는 KMO검정통계량 .698, 

Bartlett의 구형성 검정에서 카이제곱( ) 값은 
9856.480(p=.000)로 나타나 적절함을 확인하였다. 조
직신뢰는 1개 요인으로 3문항(요인적재량 .810~.884)
이 타당하게 적재되었다. 셋째, 커뮤니케이션에서는 
KMO 검정통계량 .702, Bartlett의 구형성 검정에서 

카이제곱( ) 값은 7580.327(p=.000)로 나타나 적절
함을 확인하였다. 커뮤니케이션은 1개의 요인으로 3문
항(요인적재량 .821~.857)이 타당하게 적재되었다. 넷
째, 직무만족에서는 KMO 검정통계량 .783, Bartlett

의 구형성 검정에서 카이제곱( ) 값은 13050.160 
(p=.000)로 나타나 적절함을 확인하였다. 직무만족은 1
개의 요인으로 4문항(요인적재량 .718~.874)이 타당하
게 적재되었다.

2. 기술통계, 상관관계 및 신뢰도 분석
[표 2]는 본 연구에서 사용한 측정변수의 기술통계 및 

상관관계분석, 신뢰도 검증표이다. 다변량 정규성 검증 
결과, 모든 측정변수의 왜도 3.0 이하, 첨도 10.0 이하의 
기준에 포함되어 다변량 정규분포의 조건을 충족하였다. 

본 연구에서 사용한 각 측정도구에 대한 문항 간 내
적일관성 Cronbach’α값은 첫째, 본 연구에서 조직문
화의 집단문화 .848, 발전문화 .749, 위계문화 .671, 합
리문화 .838로, 둘째, 조직신뢰 .823, 커뮤니케이션 
.787, 직무만족 .811로 확인하였다. 즉 모든 변수의 내
적일관성 신뢰도 값인 Cronbach’α값은 .60 이상으로 
모두 양호한 것으로 나타났다.

표 2. 기술통계, 상관관계 및 신뢰도 분석  (n=8,615)
구분　 1 2 3 4 5 6 7

합리문화 1　 　 　 　 　 　 　

집단문화 .63*** 　1 　 　 　 　 　

위계문화 .10*** .22*** 　1 　 　 　 　

발전문화 .58*** .53*** .37*** 　1 　 　 　

조직신뢰 .72*** .68*** .11*** .55*** 　1 　 　

커뮤니케이션 .67*** .62*** .04*** .48*** .78*** 　1 　

직무만족 .52*** .56*** .12*** .46*** .61*** .55*** 　1
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3. 가설검증 결과
조직문화 하위변인의 직접효과, 조직신뢰의 매개효과 

및 조직문화의 각 하위변수와 종속변수인 직무만족 간 
간접효과에서 커뮤니케이션의 조절효과는 SPSS 
process macro를 활용하여 검증하였다[95]. 

첫째, process macro model 4를 이용하여 조직문
화 유형이 직무만족에 미치는 영향을 검증한 결과 [표 
3]과 같다. 조직문화 유형 중 합리문화(B=.18, t=17.95), 
집단문화(B=.30 t=29.59), 발전문화(B=.16, t=13.96)
는 긍정적인 영향을, 위계문화(B=-.04, t=-4.90)는 부
정적인 영향을 주는 것으로 규명되었다. 따라서 가설 1
은 채택되었다. 

둘째, 조직문화 유형과 조직신뢰의 관계를 검증한 결
과, 조직문화 유형 중 합리문화(B=.41, t=45.93), 집단
문화(B=.37, t=39.99), 발전문화(B=.15, t=14.99)는 통
계적으로 유의한 정(+)적 영향을, 위계문화(B=-.07, 
t=-9.53)는 유의한 부(-)적 영향을 미치는 것으로 나타
났다. 따라서 가설 2 역시 채택되었다. 

셋째, 독립변수와 매개변수 모두 종속변수에 통계적
으로 유의하였으므로 Bootstrapping 95% 신뢰구간을 
통해 간접효과를 확인하였고[표 3], 그 결과 95% 신뢰
구간 사이에 0을 포함하지 않으므로 간접효과가 존재
한다고 할 수 있다. 따라서 가설 3은 모두 채택되었다. 

넷째, 조직신뢰와 직무만족의 관계에서 커뮤니케이션
의 조절효과 검증결과[표 4], 조직신뢰(B=.40, t=34.67)
와 커뮤니케이션(B=.15, t=13.17)은 직무만족에 긍정
적인 영향을 주었으며, 상호작용항(B=.08, t=10.65) 또
한 긍정적인 영향을 주었다. 따라서 가설 4는 채택되었
으며, 커뮤니케이션은 조직신뢰와 직무만족 간 긍정적
인 관계를 강화하는 것으로 나타났다.

마지막으로 조직신뢰와 커뮤니케이션의 조절된 매개
효과를 검증하기 위해 조건부과정분석(conditional 
process analysis)으로 조직신뢰의 매개효과가 커뮤니
케이션의 수준에 따라 변화하는 조건부 간접효과의 크
기를 검증하였다. 조건부과정분석 검증은 process 
macro (model 14)를 활용하였으며[95], 상호작용항
의 유의 여부와 조절된 매개지수의 검증결과를 활용하
여 간접효과 유무를 검증하였다. 조절된 매개효과 검증
결과[표 5], 조직신뢰와 커뮤니케이션의 상호작용
(b=.06, p<.001)은 유의하였으며, 커뮤니케이션의 조절
된 매개지수는 합리문화(index=.026, 95% CI=.019~.033), 
집단문화(index=.023, 95% CI=.017~.030), 위계문화

평균 3.23 3.46 3.41 3.44 3.37 3.31 3.53
표준편차 .77 .70 .71 .66 .73 .74 .63

왜도 -.11 .01 .04 .05 .00 -.08 .01
첨도 .11 -.16 -.15 -.02 -.16 -.17 -.06

신뢰도 .838 .848 .671 .749 .823 .787 .811
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

조직문화→직무만족 조직문화→조직신뢰 조직문화+조직신뢰→직무만족
B SE t LLCI ULCI B SE t LLCI ULCI B SE t LLCI ULCI

(Constant) 1.48 .05 30.15*** 1.39 1.58 .63 .04 14.20*** .54 .71 1.29 .05 26.95*** 1.19 1.38

독립
변수

합리문화 .18 .01 17.95*** .16 .20 .41 .01 45.93*** .39 .43 .05 .01 4.69*** .03 .07

집단문화 .30 .01 29.59*** .28 .32 .37 .01 39.99*** .35 .39 .19 .01 17.55*** .17 .21

위계문화 -.04 .01 -4.90*** -.06 -.02 -.07 .01 -9.53*** -.09 -.06 -.02 .01 -2.30* -.03 -.01

발전문화 .16 .01 13.96*** .13 .18 .15 .01 14.99*** .13 .17 .11 .01 10.02*** .09 .13

매개 조직신뢰 .31 .01 27.21*** .29 .34

 =.377,  =578.439***  =.624,  =1583.091***  =.426,  =639.326***

독립변수 간접효과 BootSE BootLLCI BootULCI
합리문화 .128 .006 .115 .141

집단문화 .116 .006 .104 .128

위계문화 -.022 .003 -.028 -.017

발전문화 .047 .004 .039 .056

* 인구통계학적 변인(성별, 연령, 학력)의 결과값은 생략함.

표 3. 매개효과분석
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(index=-.005, 95% CI=-.006~-.003), 발전문화
(index=.009, 95% CI=.007~.013) 이고 신뢰구간 사
이에 0을 포함하고 있지 않으므로 모두 유의하였다[표 
6]. 조절변수에 따른 간접효과의 변화 정도는 다음과 
같다. 합리문화, 집단문화, 발전문화는 조절변수가 높을
수록 각 조직문화가 조직신뢰를 통하여 직무만족에 미
치는 영향인 간접효과가 긍정적으로 증가함을 확인하
였고, 위계문화는 조절변수가 높을수록 위계문화가 조
직신뢰를 통하여 직무만족에 미치는 영향인 간접효과
가 부정적으로 증가하는 것을 확인하였다. 따라서 가설 
5는 채택되었다.

이상의 Process MACRO 분석결과를 요약하여 아래 
[그림 2]에 제시하였다.

   그림 2. 최종 연구결과 모델

조직신뢰→직무만족
B SE t LLCI ULCI

(Constant) 3.42 .03 100.92*** 3.35 3.48
매개변수 조직신뢰 .40 .01 34.67*** .38 .43
조절변수 커뮤니케이션 .15 .01 13.17*** .13 .17

(상호작용항) .08 .01 10.65*** .07 .10

 =.401,  =721.125***

조절변수 조절효과 BootSE BootLLCI BootULCI
-1SD(저집단) .34 .01 .31 .37

0 .40 .01 .38 .43
+1SD(고집단) .46 .01 .44 .49

* 인구통계학적 변인(성별, 연령, 학력)의 결과값은 생략함.

표 4. 조절효과 분석

조직문화→조직신뢰 조직문화+조직신뢰→직무만족
B SE t LLCI ULCI B SE t LLCI ULCI

(Constant) -2.74 .04 -62.01*** -2.83 -2.65 2.45 .06 42.61*** 2.34 2.57

독립변수

합리문화 .41 .01 45.93*** .39 .43 .03 .01 2.93** .01 .05

집단문화 .37 .01 39.99*** .35 .39 .17 .01 15.64*** .15 .19

위계문화 -.07 .01 -9.53*** -.09 -.06 -.02 .01 -2.19* -.03 -.01

발전문화 .15 .01 14.99*** .13 .17 .10 .01 9.76*** .08 .13

매개변수 조직신뢰 .26 .01 20.06*** .24 .29

조절변수 커뮤니케이션 .09 .01 7.96*** .07 .12

(상호작용항) .06 .01 8.12*** .05 .08

 =.624,  =1583.091***  =.435,  =550.905***

* 인구통계학적 변인(성별, 연령, 학력)의 결과값은 생략함.

표 5. 조절된 매개효과 검정 

조절
변수 경로 Effect BootS

E
Boot
LLCI

Boot
ULCI

조절된 매개효과

Inde
x

Boot
SE

Boot
LLCI

Boot
ULCI

-1SD
합리문화→
조직신뢰→
직무만족

.089 .007 .076 .103

.026 .004 .019 .0330 .108 .007 .095 .122

+1SD .127 .007 .113 .142

표 6. 조건부 간접효과 분석
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* -1SD = 저집단, +1SD = 고집단.

Ⅴ. 결론 및 제언

1. 연구결과의 요약 및 해석
본 연구는 2020년도 HCCP(인적자본기업패널) 데이

터를 활용하여 조직문화(집단문화, 발전문화, 합리문화, 
위계문화)가 직무만족에 미치는 영향과 조직신뢰의 매
개효과, 커뮤니케이션의 조절효과를 검증하였다. 특히, 
조직문화와 직무만족의 관계에서 조직신뢰의 매개효과
가 커뮤니케이션 조절변인에 의해 달라지는 조건부 간
접효과를 실증하였다. 

제조업, 금융업, 비금융업에 종사하는 근로자 8,615
명을 대상으로 한 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 조직
문화 중 합리문화, 집단문화, 발전문화는 구성원들의 직
무만족에 긍정적인 영향을 주었다. 그러나 위계문화는 
직무만족에 부정적인 영향을 주었다. 둘째, 조직문화 중 
합리문화, 집단문화, 발전문화는 조직신뢰에 긍정적인 
영향을 주었다. 그러나 위계문화는 조직신뢰에 부정적
인 영향을 주었다. 셋째, 조직문화와 직무만족의 관계에
서 조직신뢰의 부분매개효과가 검증되었다. 즉, 조직문
화가 직무만족에 직접적으로 영향을 주기도 하지만, 조
직신뢰를 매개로 하여 직무만족에 간접적으로 영향을 
주었다. 넷째, 조직신뢰와 직무만족 관계에서 커뮤니케
이션의 조절효과가 검증되었다. 즉, 조직신뢰와 직무만
족 관계에서 조직신뢰가 높은 집단이 그렇지 않은 집단
에 비해 직무만족이 더욱 높은 것을 알 수 있었다. 마지
막으로 조직문화와 직무만족의 관계에서 조직신뢰의 
매개효과가 커뮤니케이션 조절변인에 의해 달라지는 

조건부 간접효과를 실증하였다. 즉, 조직문화는 조직신
뢰를 매개로 하여 직무만족에 미치는 간접효과는 커뮤
니케이션 역량이 높은 집단에서 더욱 높게 나타난다는 
것이다.

2. 연구의 의의와 시사점
본 연구의 의의와 시사점은 다음과 같다. 첫째, 조직

문화 유형 중 집단문화, 발전문화, 합리문화는 직무만족
과 조직신뢰에 긍정적인 영향을 주었으나, 위계문화는 
직무만족과 조직신뢰에 부정적인 영향을 미쳤다. 이러
한 연구결과는 조직문화 유형과 직무만족, 조직신뢰에 
대한 선행연구와 맥을 같이 한다[60][65]. 즉, 관계중심
의 협업이 강한 집단문화, 외부 환경에 대한 변화와 적
응을 강조한 발전문화, 성과 및 결과를 강조한 합리문
화가 구성원들의 직무만족과 조직신뢰를 강화한다는 
것이다. 그러나 내적 통제와 위계가 강조되는 위계문화
에서는 직무만족이나 조직신뢰가 감소한다는 것이다. 
이러한 연구결과는 VUCA시대로 대변되는 경영환경에
서 2020년 인적자본기업패널을 활용하여 제조업, 금융
업, 비금융업 분야에 종사하는 최근의 근로자들을 대상
으로 직무만족 및 조직신뢰의 개발을 위한 집단문화, 
발전문화 및 합리문화의 필요성을 재검증한 연구로 의
미가 있다 하겠다. 특히, 구성원들의 태도에 대한 위계
문화의 효과가 혼재된 상황에서 내적 통제와 위계가 강
조된 위계문화는 구성원들의 동기부여를 감소시키는 
것으로 규명되었다. 따라서 최고경영자 및 관리자들은 
조직특성을 고려하여 인간적 배려 및 팀웍 중심의 가치
를 추구하는 집단문화, 변화하는 외부환경에 선제적으
로 대응할 수 있는 발전문화, 성과와 결과를 강조한 합
리문화를 개발하도록 노력해야 할 것이다. 특히, 창의성
과 협업이 강조되는 경영환경에서 동기부여에 부정적
인 위계문화를 개선하기 위해 업무방식 및 가치관 변화 
등에 적합한 유연한 조직문화를 구축해야 할 것이다.

둘째, 본 연구에서 조직신뢰는 직무만족에 긍정적인 
영향을 주는 동시에 조직문화 유형(집단문화, 발전문화, 
합리문화, 위계문화)과 직무만족의 관계에서 조직신뢰
가 부분매개 역할을 하는 것으로 규명되었다. 이러한 
연구결과는 지원적 조직문화가 형성되면 조직신뢰를 
매개로 하여 직무만족을 향상시킨다는 연구[1]와 맥을 

-1SD
집단문화→
조직신뢰→
직무만족

.081 .007 .068 .093

.023 .003 .017 .0300 .098 .006 .086 .110

+1SD .115 .007 .102 .129

-1SD
위계문화→
조직신뢰→
직무만족

-.015 .002 -.020 -.012

-.005 .001 -.006 -.0030 -.019 .002 -.023 -.014

+1SD -.022 .003 -.027 -.017

-1SD
발전문화→
조직신뢰→
직무만족

.033 .004 .026 .040

.009 .002 .007 .0130 .040 .004 .032 .047

+1SD .047 .004 .038 .055
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같이한다. 즉, 조직문화는 구성원들의 직무만족에 직접
적으로 영향을 주기도 하지만 조직신뢰를 매개로 하여 
직무만족에 영향을 주기 때문에 조직문화와 구성원 태
도(예: 직무만족)의 관계를 연결하는 매개역할의 중요
성을 규명한 연구로 의미가 있다. 따라서 학문적으로는 
조직문화와 구성원 태도의 관계를 연결하는 매개변인
에 대한 추가적인 연구가 필요하다 하겠다. 또한 실무
적으로 경영자 및 실무자들은 조직문화와 직무만족을 
연결하는 조직신뢰의 중요성을  인식하고, 조직의 역할
과 정체성, 평판 등 조직신뢰에 대한 구성원들의 믿음을 
강화할 수 있는 제도적 방안 마련에 노력해야 하겠다.

셋째, 커뮤니케이션은 조직신뢰와 직무만족의 관계에
서 조절역할을 하였다. 즉, 구성원들이 지각한 조직신뢰
와 직무만족의 긍정적인 관계는 커뮤니케이션이 높은 
집단이 낮은 집단에 비해 더욱 높다는 것이다. 이는 효
과적인 커뮤니케이션이 조직 내 정보공유와 참여를 통
한 문제해결역량을 강화한다는 선행연구와 맥을 같이 
한다[76][96]. 따라서 조직실무자들은 건설적이고 효과
적인 커뮤니케이션이 조직신뢰와 직무만족 간 관계를 
더욱 강화하여 조직성과를 보다 건전하게 만들 수 있는 
계기를 마련하기 때문에, 효과적 의사소통을 전개할 수 
있는 장을 만들기 위한 노력이 필요하다.

마지막으로 본 연구에서는 조직문화가 직무만족에 
미치는 조직신뢰의 매개효과 및 커뮤니케이션의 조건
부 간접효과를 처음으로 규명하였다. 본 연구결과, 조직
문화 유형과 직무만족의 관계에서 조직신뢰의 간접효
과는 높은 커뮤니케이션의 수준에서 더욱 긍정적으로 
나타났다. 이러한 연구결과는 커뮤니케이션의 조절된 
매개역할을 규명한 선행연구[93]와 맥을 같이 한다. 학
문적으로 본 연구는 조직문화와 직무만족의 직접 또는 
간접 인과관계를 규명한 선행연구와 달리 조직문화와 
직무만족의 관계에 영향을 주는 조직신뢰와 커뮤니케
이션의 효과를 통합적으로 규명한 점에서 연구의 의미
가 높다 하겠다. 또한 가상업무 증가 등 불확실성이 높
은 업무환경에서 팀 기능과 협업의 중요성이 강조되는 
업무환경에서 효과적인 커뮤니케이션은 조직성과(예: 
생산성, 비용절감 등)를 강화하는 핵심변인으로 강조되
었다[97][98]. 따라서 조직실무자들은 구성원들의 직무
만족으로 강화하기 위한 효과적인 조직문화를 구축하

는 과정에서 조직신뢰와 커뮤니케이션의 중요성을 인
식하여 구성원들에게 영향을 주는 조직특성 변인들의 
개선 또는 개발하도록 노력해야 하겠다.

3. 연구의 한계 및 향후 연구과제
본 연구는 이론적 및 실무적 시사점에도 불구하고 다

음과 같은 한계점을 가지고 있다. 첫째, 본 연구는 
HCCP(인적자본기업패널) 자료를 사용하여 다수의 변
인 선정에 있어 한계점이 있다. 따라서 향후 연구는 직
접 데이터를 수집하여 각 변인 간 영향 관계를 확인할 
필요가 있다. 둘째, 본 연구는 개인수준의 데이터를 다
루어 조직차원의 연구를 진행하지 못했다는 점에서 한
계가 있다. 따라서 향후 연구는 조직 차원의 기업 인사 
및 성과평가제도 등을 고려하여 다수준 연구를 수행할 
있다 하겠다. 셋째, 본 연구는 중소기업 구성원을 대상
으로 양적 연구를 진행하였다는 점에서 한계점을 지닌
다. 따라서 향후 연구는 연구대상(예: 조직규모, 산업 
및 업종 등)을 확대하고 양적 연구 외에도 보다 심층적
인 연구를 위해 인터뷰 등을 통한 질적 연구를 추가한 
연구가 진행될 필요가 있다.
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