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제 1 장 서 론

제 1 절 문제의 제기 및 연구목적

최근 한국의 노사관계는 경쟁력 강화의 필요성 증대, 노조 조직률 감소,

산별노사관계의 구축, 비정규화 등 많은 변화를 겪고 있다. 이러한 변화 속

에서 노조원들의 이중몰입이 증가하고 있다는 지적이 제시되고 있다(신병

현, 2006).

노조원의 이중몰입이 증가하고 있는 것이 노조의 입장에서 우려되는 문

제로 제기되었지만 그것이 어떤 영향을 미칠 것인가에 대해서는 불확실하

다. 노조원은 노조에 소속된 조합원인 동시에 회사종업원이기도 하다는 점

에서 회사에 몰입하는 면과 노동자들의 집단인 노조에 몰입하는 면을 갖고

있다. 하지만 회사몰입과 노조몰입이 서로 상반되는 개념이 아닐 수 있다.

즉, 회사몰입과 노조몰입이 경쟁적인 관계가 아닐 수 있다는 점에서 이중몰

입은 학계에서 일찍이 인식되어 연구가 이루어져 왔다(윤홍우, 1997).

그러나 이중몰입에 관한 기존연구들은 주로 이중몰입의 선행요인과 관련

된 연구들이 대부분이고 결과변수에 대한 연구들은 매우 적은 실정이다.

외국의 경우 이중몰입의 결과변수에 관한 연구로 Guest 와 Dewe(1991),

Derry와 Iverson(2005) 그리고 Cohen(2005) 등의 연구가 있었고, 국내에서

도 박호환(1999), 조영대ㆍ이재규(1997)의 연구들이 있었다.

하지만 이러한 선행연구에서 결과변수로 사용된 것은 경영혁신참가의사

와 직무성과로서 노사관계관련성이 낮은 것들이라는 점에서 노사관계관련

성이 많은 결과변수를 사용한 연구가 요구된다.

또한 이중몰입이 중요한 결과변수에 중요한 영향을 미친다고 할 때 이중

몰입이 중요한 현상이라고 할 수 있다. 하지만 지금까지의 연구에서 이중몰
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입의 의의, 즉, 이중몰입이 중요한 현상인가에 대한 문제가 제대로 규명되

었다고 할 수 없다.

이러한 문제의식에서 본 연구는 이중몰입이 직무와 연관성이 높은 결과

변수와 노사관계관련성이 높은 결과변수에 미치는 영향을 실증적으로 살펴

보고자 한다.

제 2 절 연구방법과 연구체계

본 연구의 방법은 개념적 연구방법과 경험적 연구방법을 병행하되, 주로

경험적인 연구를 통해 연구목적을 달성하고자 한다. 개념적 연구는 관련문

헌들을 검토하여 이중몰입의 개념을 정리하고, 이에 영향을 미치는 세부적

인 선향요인들을 체계적으로 도출하여, 실증적으로 어떠한 변수가 이중몰입

에 영향을 미치는 선행요인인가를 살펴보고, 사용자몰입, 노조몰입, 이중몰

입이 각각 노사관계행동지향성에 미치는 영향의 차이를 분석하고자 한다.

본 연구의 체계는 다음과 같다.

본 연구의 구성은 1장은 서론으로 구성되어 연구배경과 연구의 목적 그

리고 연구방법 등을 개괄적으로 제시한다.

2장과 3장은 이론적 배경으로서 우선 2장에서는 몰입에 대한 개념과 회

사몰입, 노조몰입 그리고 이중몰입에 관한 이론적 배경 및 개념을 구체화하

고 3장에서는 노조원의 행동지향성에 관한 이론적 배경 및 개념을 구체화

하고자 한다.

4장에서는 실증연구가 토대를 두는 연구모형과 연구방법론을 제시한다.

5장에서는 실증연구의 분석결과를 해석한다.

6장에서는 결론으로서 연구결과를 요약하고 시사점, 연구의 한계 및 향후

연구 과제를 제시한다.
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제 2 장 몰입에 관한 기존연구에 대한 검토

제 1 절 몰입

오늘날 개인은 한 개 이상의 대상에 동시에 몰입할 수 있는 모습을 보여

준다. 예를 들면 기업, 노동조합, 정당 등을 들 수 있는데 각각의 조직에 몰

입한다는 것은 특정한 대상에 대한 가치관의 일치를 통한 심리적인 애착이

나 소유욕구로 인하여 그것에 대해 동일시 감정을 소유하거나 특정한 대상

에 헌신하는 것을 의미하는 것이다(O'reilly & Chatman, 1986). 따라서 몰

입을 연구하는 학자들은 개인이 몰입하게 되는 특정한 대상에 관심이 있는

것이 아니라 어떻게 개인이 특정한 대상에 애착하는가에 관심의 초점을 기

울이고 있다(서재현·이진규, 1994).

몰입(commitment)이라는 개념을 공식적으로 처음 도입한 March 와

Simon(1958)은 “인간은 기계와 달라서 그들 자신의 위치를 상대방의 가치

와 관련지어 생각하며 상대방의 목표를 자기의 것으로 만듦으로써 자신의

위치를 평가한다.”고 몰입을 설명한다. 이러한 몰입이라는 개념은 형태과학

자들이 조직의 효과성을 설명하면서 광범위하게 사용되는 계기를 마련하게

되었다. 하지만 몰입에 관한 광범위한 문헌연구가 진행됨에 따라 노동자들

이 경험하는 복수적인 몰입(Multiple commitment)에 대한 연구가 부족하다

는 점이 지적되어 왔다(Reichers, 1986). 즉 조직구성원들은 조직내의 여러

‘이해관련집단’과 관련되어 있다는 점이 간과되어 왔던 것이다(Pennings &

Goodman, 1979). 개인은 동시에 하나 이상의 이해관련집단에 속할 수 있

고, 이러한 각각의 이해관련집단들에 동일시할 때, 복수적 몰입이 일어난다.

이때, 각 이해관련집단들의 목표가 일치하고 조화될 때에는 복수적 몰입이

각 집단에 대한 몰입에 부정적인 영향을 주지 않지만, 이해관련집단의 목표
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가 서로 상충될 때 개인은 어느 한 집단의 목표를 선택해야 하는 갈등을

느끼게 되어 개인의 이해관련집단에 대한 몰입들 간에 대립적 양상을 보일

수 있다. 조직내의 대표적인 이해관련 집단으로 노동조합을 들 수 있는데,

통상적으로 노조와 회사의 목표는 이해가 상반되는 속성을 지녀왔다. 한 예

로, 조직의 자원을 조직의 연구개발 및 생산성 향상을 위해 사용하려는 회

사의 목표는, 조직의 자원을 노동자의 고용과 수입의 안정성을 위해 노동자

들에게 분배하려는 노조의 목표와 상반될 수 있다. 이러한 목표상의 갈등으

로 인해 노조에 가입한 노동자들은 회사와 노조라는 두 집단의 목표를 동

시에 수용하고 실행하는데 어려움을 격을 수 있다(김명언ㆍ김효선, 1998).

제 2 절 회사몰입

회사몰입의 개념은 일반적으로 조직몰입으로 전환하여 사용이 가능하다.

본 장에서 회사몰입은 조직몰입의 개념으로 서술하고자 한다.

조직몰입은 1950년대 이후 대두되어 최근에 조직행동론 분야에서 가장

주목을 받고 있는 조직구성원들의 태도 변인 중의 하나이다. 조직의 효과성

을 증진시키기 위해서는 조직구성원의 만족, 특히 직무 만족을 증가시켜야

한다는 것이 종전의 일반적인 연구 경향이었다. 그러나 최근에 와서 연구자

들이나 경영자들은 조직구성원의 직무에 대해 가지는 태도 못지않게 조직

에 대해 가지는 태도에 깊은 관심을 가지게 되었다. 그러나 조직몰입은

Becker가 사람들이 여태까지의 투자 때문에 지대한 관심을 갖고 어떤 행동

을 지속하려는 현상이라고 정의한 이후 저마다 다른 이론적 배경을 바탕으

로 각기 상이한 정의를 내리고 있으며, 그 결과 조직몰입을 결정하는 설명

변수와 조직몰입이 영향을 주는 결과변수에 대한 견해도 매우 다양하며 각

연구자들에 따라 각기 다른 차원에서 접근하고 있다(김희석․조영대, 1996).

조직몰입에 대한 다른 관점은 조직몰입에 대한 이론적 근거를 기준으로
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크게 조직행동론 또는 태도적 접근법과 사회심리학 또는 행동적 접근법으

로 나누고 있다. 조직행동론적 또는 태도적 접근법은 조직구성원이 지니는

태도적 측면을 중시하는 관점이다. 이는 개인의 목표, 가치, 규범과 조직의

목표에 일체감을 형성하려는 의도로서 개인의 목표가 곧 조직의 목표라고

할 수 있을 것이다(조영대ㆍ이재규, 1977).

이에 비해 사회심리학적 또는 행동적 접근법 하에서의 조직몰입은 개인

이 과거 자신의 행동에 따라 조직에 몰입되는 접근 방법으로 보았으며, 몰

입은 행동 자체가 그냥 굳어서 형성되어진 것으로 볼 수 있다. 즉 개인이

조직에서 빠져 나올 수 없게 되는 과정을 ‘몰입’으로 간주하는 것이다.

지금까지 조직몰입의 개념에 대한 연구 중 가장 보편적으로 인정을 받고

있는 것은 Porter와 그의 동료들의 연구(Porter, Steers, Mowday &

Boulian, 1974)이다. 그들은 조직몰입을 ➀ 조직의 목표와 가치에 대한 강한

신뢰와 수용, ② 조직을 위하여 열심히 노력하고자 하는 의지, ➂ 조직의

구성원으로 남고자 하는 강한 욕구 등 세가지 요소를 가지고 있는 개념으

로 정의하고 있다.

Porter와 그의 동료들은 이 세 가지 기본적인 의미를 바탕으로 하여 조직

몰입을 측정하기 위한 설문들(Organizational Commitment Questionnaire:

OCQ)을 개발하였으며 지금까지 여러 학자들에 의하여 사용되고 있다.

제 3 절 노조몰입

노동조합몰입에 관한 본격적 연구는 1980년 Gordon 등이 노동조합 몰입

도를 측정하기 위한 척도를 개발하여 사용함으로써 시작되었다(Gordon et

al, 1980). Gordon 등은 조직심리학자들로서 노동조합몰입을 연구하기 위하

여 조직몰입의 정의를 차용하여 노동조합몰입 척도를 개발하였다. 그들의

노동조합몰입에 대한 척도는 기존의 조직몰입의 개념에서 밝혀진 요인들을
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반영하고 있는데 요인분석을 통해 노조몰입을 4개의 구성요소로 ① 노동조

합에 대한 충성심 ② 노동조합에 대한 책임감 ③ 노동조합을 위해서 노력

하려는 의사 ④ 노동조합의 목표와 이념에 대한 신념으로 구분하였다.

첫째, 노동조합에 대한 충성심(loyalty to the union)은 노동조합에 가입한

조합원으로서 자부심을 가지며, 노동조합을 통해서 제반문제를 해결하려는

수단성에 대한 인식이라는 두 가지 면을 내포하고 있다. 조합원은 노동조합

을 통해서 자신의 요구충족과 이익을 제공받는 대신에 노종에 충성스런 태

도를 갖는다는 것이다.

둘째, 노동조합에 대한 책임감(responsibility to the union)은 노동조합의

이익을 지키기 위하여 단체협약을 준수하는가를 살피는 등 조합원으로서

하여야 할 일상적인 의무와 책임을 완수하겠다는 책임의식을 의미한다.

셋째, 노동조합을 위해 노력할 의사(responsibility to work for the

union)는 조합원으로서 일상적인 의무 이상의 일을 수행하겠다는 특별활동

의사를 말한다.

넷째, 노동조합의 목표와 이념에 대한 신념(Belief in unionism)은 노조가

제시하는 이념이나 정책에 대한 신념 또는 지지정도를 의미한다.

이와 같이 Gordon 등은 과거에 진행되었던 노조몰입에 대한 연구의 틀에

서 벗어나 노조몰입에 대한 새로운 정의를 내리고 노조몰입을 측정하기 위

해 새로운 측정수단을 제시하였지만, 이들의 연구는 조직몰입의 기본 개념

틀을 벗어나지 못하고 있었다. 노조에 대한 책임감이라는 새로운 개념을 제

외하고는 Mowday 등(1982)이 조직몰입의 특성이라 제시하였던 기본적인

차원을 그대로 사용하였다. 결국 Gordon 등은 조직몰입에 기초를 두고 노

조몰입을 측정하기 위하여 노조몰입척도를 만들었다.

Gordon 등(1980)의 연구 이후 많은 연구자들에 의해 노조몰입 구성요인

에 관한 연구 특히 Gordon 등이 제시한 노조몰입의 측정도구의 개념적 타

당성을 검증하는 연구가 진행되었다. Ladd et. al.(1982)은 노조몰입 구성요

인에 관하여 연구했으나, Gordon 등(1980)의 자료를 활용하는 범위 내에서
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연구를 진행했기 때문에 Gordon의 연구와 차별을 둘 만한 큰 특징은 없다.

Fullagar(1986)의 연구는 노조몰입이 5요인으로 구성되어 있는 것을 확인

하였으나 표본의 특성상(남아프리카 생산직 사원) 요인구조를 검증하였다고

보기는 어렵다. 이에 반박하여 Friedman & Havery(1986)가 OFR(Oblique

Factor Rotation)방식을 사용하여 ‘노조에 대한 충성심’과 ‘노조의 목표와 이

념에 대한 신념’요인을 노조에 대한 태도적 몰입으로, ‘노조에 대한 책임감’

과 ‘노조를 위한 특별활동의사’를 노조에 대한 행위적 몰입의 2요인으로 재

구성하였다.

국내에서도 김정환의 경험적 연구에서 노조몰입이 태도적 요인과 행위적

요인으로 구성됨을 제시한 바 있다. 그러나 대부분의 연구가 Gordon 등

(1980)의 연구에서 확인된 4요인에 의한 노조몰입 구성요인을 타당한 것으

로 제시하고 있는 것을 볼 수 있다. Thacker et al.(1989)은 Gordon 등

(1980)의 4요인 모델이 Friedman & Havery(1986)의 2요인 모델보다 더 정

확하고 안정적이며 일반화 가능한 모델이라고 주장하였다.

이상에서 볼 수 있듯이 노조몰입의 구성요소에 대해 연구자들 사이에 차

이가 있다. 특히 주목되는 것은 Gordon 등이 제시한 것 중에서 노동조합에

대한 충성심이 노동조합에 가입한 조합원으로서의 자부심을 가지며, 노동조

합을 통해서 제반 문제를 해결하려는 수단성에 대한 인식이라는 두 가지

면을 내포하고 있다는 것이다.

그리고 윤영삼(2002)은 이상과 같은 기존연구에 대한 검토결과로서 노조

몰입의 구성요인을 ➀ 노조에 대한 충성심(조합원으로서 노조의 주장을 우

선적으로 존중하며 노조의 권유사항에 적극적으로 임하는 정도), ➁ 노조에

대한 책임감(조합원으로서 일상적 의무를 수행하려는 의사의 정도), ➂ 노

조를 위한 활동의지(노조를 위해 특별한 일을 맡을 의지정도), ➃ 노조에

대한 규범적 몰입(노조의 필요성을 비롯한 노동조합운동에 대한 믿음 정

도), ➄ 노조에 대한 수단적 몰입(노조가 자기 이해관계를 실현해 줌을 바

탕으로 한 순응의 정도)으로 구분하였다.
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연구자 연구내용

Mowday(1974) 조직몰입은 집단의 업무성과에 영향을 미친다는 것을 밝힘.

Steers(1977)

두 집단을 대상으로 조직몰입과 개인의 업무성과에 관한 연구

수행결과, 한 집단에서만 조직몰입이 개인의 업무성과에 영향

을 미치는 것으로 밝혀짐.

Meyer et al.

(1989)

성과와 감정몰입, 근속몰입의 관계를 연구. 근속몰입은 성과에

부정적 영향을, 감정몰입은 성과에 긍정적 영향을 미침을 밝힘.

Mathiew&

Zajac(1990)

10개의 기존연구를 종합 분석한 결과 조직몰입은 대부분 직무

성과에 직접적인 영향을 미치지 않는다는 결과를 얻음.

Mackenzie

(1998)
조직몰입이 가외적 역할 성과에 영향을 미침을 밝힘.

심원술(1998)

조직몰입과 업무성과의 관계에 대한 상황이론 개발을 위한 연

구. 두 기업을 대상으로 연구를 실시했음. 한 집단에서는 조직

몰입이 성과에 유의적인 영향을 미쳤으나, 다른 집단에서는 별

다른 영향을 미치지 않는다는 결과를 얻음.

제 4 절 몰입의 결과변수

전술한 바와 같이 조직몰입의 연구는 주로 선행변수의 발전에 그 초점이

맞추어져 있었지만 90년대 이후부터 조직몰입의 결과로 발생할 수 있는 다

양한 개념들이 활발하게 제시되고 있다. 조직몰입의 효과(결과)로 발생할

수 있는 구성원들의 태도와 행동을 구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 조직몰입과 성과와의 관계이다. 몰입과 성과와의 관계는 조직형태

와 관리 분야의 연구에서 지속적인 관심을 받아 왔으며(Wright, 1997) 일반

적으로 양자의 관계는 약하지만 긍정적이라고 할 수 있다(Mathieu and

Zajac, 1990). 몰입과 성과와의 관계에 대한 연구들은 <표 1-1>과 같다.

<표 1-1> 몰입이 성과에 미치는 영향에 관한 연구

출처 : 필자 정리
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연구자 연구내용

Marthieu

& Zajac(1990)

메타분석을 통하여 조직구성원의 이직의도를 가장 정확하게 예측

할 수 있는 선행요소는 조직구성원들의 조직몰입임을 밝힘.

Mowday(1982) 근속년수가 길수록 조직몰입이 강화됨을 밝힘.

Camp(1994) 조직몰입과 이직의도가 부(-)의 상관관계를 가짐을 밝힘.

Brown &

Peterson(1993)

영업사원들의 직무태도 및 행동간의 관계를 다루는 많은 연구들에

서 조직몰입이 이직의도를 주요 선행변인으로 제시함.

Meyen et

al.(2002)

메타분석결과 조직몰입과 이직의도는 부(-)의 상관관계가 있음을

밝힘.

Stinglhamber &

Vandenberghe

(2003)

조직몰입과 이직의도는 부(-)의 상관관계가 있음을 밝힘

노순규(2000)
조직몰입도가 높은 구성원은 생산성이 높으며 이직률이 낮아 조직

의 경비를 절감하는 효과가 있음을 밝힘.

전광호 &

장재윤(2004)

영업사원의 이직의도예측모형 검증결과 이직의도와 조직몰입은 부

(-)의 상관관계가 있음을 밝힘.

둘째, 이직과 몰입과의 관계는 강한 부정적 관계라고 할 수 있다(Mathieu

and Zajac, 1990; Naumann, 1993). 조직자체에 몰입한 구성원은 조직에 대

해 긍정적인 태도를 가지게 되며, 따라서 조직을 떠나겠다는 의도나 실제

이직가능성이 줄어들게 된다.

이러한 주장을 지지하는 경험적 연구가 지속적으로 제시되고 있다. 몰입

과 이직에 대한 기존연구결과는 <표 1-2>와 같다.

<표 1-2> 몰입이 이직 및 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구

출처 : 필자 정리

셋째, 조직시민행동(OCB)과 조직몰입의 관계이다. OCB는 구성원들에게

공식적으로 요구되지는 않지만 조직의 생존과 효과성을 위해 필요한 형태
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연구자 연구내용

Tansky

(1993)

조직몰입이 조직시민행동(OCB)의 결정요인임을 밝힘.

조직시민행동의 다섯차원(이타주의, 성실, 스포츠맨쉽, 친절, 시민도

덕)과 유의한 관련이 있음을 밝힘.

Organ &

Ryan(1995)

메타분석결과 감정적 조직몰입이 조직시민행동의 이타주의, 순응차

원과 유의한 관계가 있음을 밝힘.

Schappe

(1998)

계층적회귀분석 결과, 조직몰입이 조직시민행동에 강한 영향을 미

침을 밝힘.

송경수 외

(1997)

조직시민행동의 결정요인 및 조절요인에 관한 메타분석 결과 조직

몰입(순응,내재,전체)과 정(+)의 상관관계가 있음을 밝힘.

장경로

(2003)

정규직과 비정규직 직원들 모두에게서 조직몰입이 조직시민행동에

긍정적인 영향을 미치는 것을 밝힘.

김태희ㆍ장경로

(2006)

스포츠조직 종사자들의 직업몰입과 조직몰입의 상호작용이 이직의

도와 조직시민행동에 영향을 미침을 밝힘.

로 정의되고 있다(George and Jones, 1996).

일반적으로 OCB는 친사회적 직무형태의 구체적인 개념이라고 할 수 있

는데, 조직내에서 개인의 형태를 직무상 형태와 직무외 형태로 구별한다면

OCB는 후자에 속한다고 할 수 있다. 지금까지 학자들은 전자에 주로 초점

을 맞추어 왔지만 성과나 효과성을 제대로 설명하지 못하여 왔기 때문에

후자에 관심을 기울이기 시작하였다(송경수, 2003). 조직몰입과 OCB의 관

계에 대한 이론적 배경을 제공한 학자로는 Weiner(1982)가 대표적인데, 그

는 몰입을 처벌이나 강화에 주로 의존하지 않는 형태의 원인이라고 설명하

고, 조직을 위한 개인의 희생을 반영하거나 조직에 대해 전심전력하는 친사

회적 형태는 몰입에 의해 긍정적인 영향을 받을 것이라고 가정하였다. 조직

몰입이 조직시민행동에 미치는 영향에 관한 연구들은 <표 1-3>과 같다.

<표 1-3> 몰입이 조직시민행동에 미치는 영향에 관한 연구

출처 : 필자 정리
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결과변수 연구자 내용

결근 Sagie(1998)
이스라텔의 시청공무원을 대상으로 연구, 조직몰입이 결근

에 별다른 영향을 미치지 않는 것으로 밝혀짐.

가외적

역할순응

O'Reilly &

Chatman

(1986)

MBA 학생을 대상으로 연구, 몰입(동일시,내면화): 유의한

예측요인임을 밝힘.

출근율,

근속의도

와 희망

Steers(1977)

병원근무자(관리자, 간호사, 노무자, 사무원)와 연구소고용

과학자와 엔지니어를 대상으로 연구, 근속의도와 희망에는

강한 정(+)의 상관관계가 있으며, 출근율에는 약한 정(+)

의 상관관계가 있음을 밝힘.(본 연구에서는 이직율과 성과

도 측정했음)

무사안일

형태
송원석(1998)

공무원을 대상으로 연구, 근속몰입은 긍정적인 영향을, 공

직몰입은 부전적인 영향을, 규범몰입은 부정적 영향을 미

치는 것으로 밝혀짐.

조직

효과성

Angle&

Perry(1981)

버스운전사를 대상으로 연구, 조직적응성에는 강한 정(+)

의 영향을, 이직의도, 이직율, 지체율에는 부(-)의 영향을,

그리고 결근, 운영비용에는 별다른 영향을 미치지 않는 것

으로 밝혀짐.

그 밖에도 결정요인을 출근률, 근무태만, 결근 등으로 살펴본 연구들도

있다. Sigie(1998)는 이스라엘의 중간정도 크기의 시청과 주변 공공기관을

대상으로 하여, 조직몰입 및 직무만족과 자발적 결근과의 관계를 연구하였

는데 조직몰입은 자발적 결근에 강한 부정적 영향을 미쳤으며, 그 영향력은

직무만족보다 우수하였다. 그 밖에 조직몰입의 결과변수에 미치는 영향에

관한 연구결과는 <표 1-4>로 요약할 수 있다.

<표 1-4> 몰입이 기타 결과변수에 미치는 영향에 관한 연구

출처 : 필자 정리
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제5절 이중몰입

1. 이중몰입의 개념

이중몰입(Dual commitment)의 개념에는 조직몰입과 노조몰입에 대한 정

의가 그대로 적용된다고 볼 수 있다(강제상 등, 1999). 이중몰입에 대한 연

구는 종업원이 조직과 노조에 대한 몰입을 동시에 가질 수 있는가의 문제

에 관한 것이다.

이중몰입은 1950년대에는 종업원의 회사와 노동조합에 대한 동시 충성도

라고 불리다가 최근에는 “이중몰입”이라는 용어로 사용되고 있다.

초기의 이중몰입에 대한 연구는 이중몰입을 기업과 노동조합 두 조직 모

두의 존재, 목적, 전반적 정책을 수용하는 것이라고 정의하고 있다(Dean,

1954; Precell, 1954; Kerr, 1954; Stagner, 1954). 인간이 한 집단에 대해 몰

입의 상태를 유지하는 데에는 심리적인 문제는 없다고 할 수 있다. 그러나

다수의 집단에 동시에 속해 있는 경우에는 개인은 상이한 역할을 요구받게

되고 모순이 클수록 갈등의 폭도 크다고 할 수 있다.

이중몰입은 조직구성원이 회사조직과 노조에 몰입하는 것으로 정의되기

도 하며, 노조와 고용주에 대한 호의적인 태도로 정의되기도 한다. 또 회사

조직과 노조에 대해서 긍정적인 태도를 보여주는 종업원의 높은 비율로 정

의되기도 한다(Beauvais, Scholl & Cooper, 1991).

즉 회사조직에 대한 몰입이 동시에 나타나는 경우를 이중몰입이라고 하

며, 회사와 노조 양쪽에 대하여 역할 갈등 없이 두 조직에 대하여 높은 몰

입을 보이고 있는 상태라고 정의할 수 있다.

2. 이중몰입의 의의

이중몰입(Dual commitment)은 조직연구에 있어 사회학을 비롯하여 심리
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학․경영학․행정학 등의 사회과학분야에서 높은 관심의 연구대상이 되어

왔다. 이중몰입의 연구는 1950년대 노동조합운동이 맹위를 떨치던 시대적인

배경 하에서 기업차원 노사관계의 문제를 진단하고 그 개선방향을 모색하

기 위한 정책적인 필요에 의해 등장하였다(김동원, 1998; 정연앙, 1991).

그 이후 미국 내 다양한 학문분야에서 이중몰입의 개념적 타당도와 선행

및 결과요인들을 규명하기 위한 매우 다양한 실증분석이 이루어져 왔다.

국내에도 1980년대 말 이래 대립적인 노사관계의 풍토가 고착화됨에 따

라 이러한 노사관계의 문제점을 심층적으로 진단하기 위한 하나의 분석개

념으로서 이중몰입에 대한 연구가 축척되기도 하였다(정연앙, 1998).

이같이 이중몰입에 대한 연구가 지속적으로 진척되었음에도 불구하고 그

개념구성의 타당한 조작화와 관련 변인들의 영향효과를 둘러싸고 아직까지

명쾌한 결론이 내려지지 못한 채 상당한 논란이 계속되고 있다.

조직몰입이 소속 조직에 대한 구성원들이 가지는 애착, 충성, 동일시, 잔

류의욕, 신뢰 등의 심리적인 태도와 행위의사로 통상 정의되고 있듯이 이중

몰입은 종업원이자 노조라는 두 개의 조직 대상에 대해 동시적으로 긍정적

인 태도와 행위를 보인다는 점에서 회사와 노조는 서로 갈등관계에 있는

조직이기 때문에 두 조직에 대한 노동자의 동시적인 몰입은 어렵다고 간주

하는 전통적인 노사관계관점(Kelly, 1996; 1999)을 재고찰하는 개념이라고

할 수 있다.

3. 이중몰입의 영향요인에 관한 기존연구

이제까지의 이중몰입에 관한 연구에 있어서 이중몰입에 영향을 미치는

변수를 찾으려는 연구들이 많이 있었다.

그러나 그것이 무엇인가에 대한 합일된 견해가 존재하지 않고 있다.

그동안 이중몰입의 독립변수로 생각되어온 변수를 열거해 보면, 개인적

특성을 나타내는 인구 통계학적 변수, 조직 및 기업의 특성, 노사관계의 질,
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직무만족, 조직에의 참여정도, 외부시장의 시장임금, 실업률, 작업과 관련된

경험, 직무범위 및 직무스트레스, 직무성과 및 결근률 등 다양하며, 어느 정

도의 관련은 모두 있는 것으로 나타나고 있다.

우선 개인적 특성변수에 대하여 열거하고 한다. 개인적 특성변수 중 자주

언급되어지는 것은 연령 및 직무․조직에의 근속기간, 성, 종족, 결혼여부,

교육수준 등이다. Martin등의 연구(1984)에서 개인적 특성 변수를 제시한

여러 변수 중에서 자녀, 근속기간, 연령 등이 조직몰입과 정의 관계가 있으

며, 소득수준, 결혼 등이 노조몰입과 부의 관계가 있음을 밝혔다. 그러나 이

들은 이중몰입과는 유의할만한 관계를 보이지 않았다. 이들의 연구에 있어

서 개인적 특성변수로는 개인이 조직에 구속되어 있는 정도를 측정하는 항

목으로 사용되었는데, 그 변수 중 외부에서 직업을 찾기 어려운 정도와 승

진기회의 변수는 조직몰입과 이중몰입에 대해서 상당한 정의 관계를 보여

주었으며, 노조몰입에 대해서는 외부시장에서 직업을 구하기 곤란한 정도만

이 유의할 만한 관계를 보여주었다. 이 연구에서 제시된 바 있듯이 어떤 개

인이 조직에 구속되는 이유가 되는 것이 곧 이중몰입을 증가시키는 개인적

특성이 되고 있음을 보여주고 있다. 즉 근속년수가 많은 사람의 경우 교환

적 접근에 근거하여 설명한다면, 조직에 투입된 것이 많고 또 퇴직금 등의

복지후생의 혜택을 무시할 수가 없기 때문에 조직에 구속되고 그 결과 조

직에 대한 몰입이 높아진다는 것이다. 한편 노조에 대한 몰입의 정도는 그

노조가 대규모 교섭단체인 경우에 위와 유사한 이유로 증가하게 된다.

그리고 직무관련 변수로서 거론되고 있는 것은 작업 및 작업환경, 내적․

외적 직무만족, 핵심 직무특성 중 자율성, 직무범위와 직무스트레스 등이다.

Magenau & Martin(1981)의 연구에서 직무만족은 조직몰입과 정의 관계를,

노조몰입과는 부의 관계로 나타났다. 하지만 이와 달리 Larson &

Fukami(1984)의 연구에서는 직무결과가 노조몰입, 조직몰입에 대해서 모두

정의관계를 갖는 것으로 나타났다. Conlon & Fukami(1984)는 직무만족을

이중몰입에 대한 잠재적 매개변수를 간주하고 연구를 실행한 결과, 이전의
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조직몰입과 직무만족에 관한 연구에서와 같이 양자사이의 관계가 뚜렷이

정의 관계를 나타남을 밝혔다. Fukami & Larson(1984)은 직무 및 역할과

관련되는 변수로서 직무범위와 직무스트레스를 선정하였는데, 두 변수 모두

조직몰입과는 상당한 관계를 보여 주었으나 노조몰입과는 별 관계를 보이

고 있지 않았다.

이상의 연구결과들이 보여주듯 직무만족과 관련된 변수들과 이중몰입간

의 특별한 상관관계를 설명하고 있지 못하다. 단지 조직몰입과 관련된 많은

연구가 보여주고 있듯이 조직몰입에만 관계가 있는 것으로 나타났다.

Angle & Perry(1986)는 노조몰입과 조직몰입의 이중몰입을 규명하기 위

하여 노사관계 분위기와 노조원의 노조활동 참여수준의 두 가지 변인을 사

용하여, 협력적 노사관계 분위기와 이중몰입의 관계에 노동조합원의 노조활

동 참여 수준은 조절변인으로 영향을 발휘한다는 결과를 보여주었다.

Magenau, Martin & Peterson(1988)은 일반 노조원과 노조 간부의 노조

몰입, 조직몰입의 차이 및 이중몰입과의 관계 등을 살펴보았고, 선행요인으

로 인구통계요인, 개인적 특성, 사용자 특성, 노조특성, 직무관련 특성등과

의 관계를 조사했고, 협력적 노사관계 분위기, 높은 직무만족, 노조의 합리

적 의사결정 관행 등은 이중몰입과 긍정적 관계를 보임을 증명했다.

Lee(2004)는 국내의 자동차제조회사 노동조합원으로부터 수집한 자료를

분석하여 이중몰입의 존재여부 및 조직몰입과 노조몰입의 선행변수를 탐색

하고자 시도하였다.

4. 이중몰입의 결과에 관한 기존연구

이중몰입의 영향에 관한 연구는 거의 찾아보기 힘든데, 이는 지금까지의

연구들이 대부분 이중몰입의 결정요인을 찾는데 치중하고 이중몰입의 결과

변수에 대한 탐구는 미흡한 실정이다.

몇몇 연구들이 이중몰입의 영향에 관한 연구를 진행했는데, 외국의 경우
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Guest 와 Dewe(1991)는 10개국 노동자의 몰입관련 프로젝트의 하나로 영

국 전자산업 노동자의 자료를 수집 분석하여 영국적 노사관계의 특징 그리

고 그와 관련된 노조 및 조직몰입, 이중몰입에 관한 연구를 수행하였는데,

연구결과 참여, 커뮤니케이션, 개인적 성장과 발전 등 직무관여와 관계가

있는 종속변수들이 이중몰입과 낮은 상관관계를 보여 이중몰입의 영향력을

밝혔다.

Derry와 Iverson(2005)은 협력적 노사관계의 선행변인과 결과변수를 탐구

하기 위하여 은행의 노동조합원을 대상으로 조사를 실시하여 조직몰입은

지점 수준의 생산성 향상에 긍정적인 영향을 미쳤으며 노조에 대한 충성심

은 낮은 수준의 이직률과 관계가 있었음을 나타냈다.

Cohen(2005) 등은 기존의 이중몰입에 관한 연구가 조직몰입과 노조몰입

이 다차원임에도 불구하고 주로 단일차원으로만 접근하였음을 지적하고, 이

중몰입의 구성요소인 노조몰입과 조직몰입을 다차원의 개념으로 접근하여,

분석된 결과를 기존의 단일차원 가정 하에 얻은 결과와 비교하였다. 이스라

엘의 간호사를 대상으로 연구를 진행하여 조직몰입의 정서적 몰입과 노조

몰입의 노조에 대한 충성심이 조직이직의도, 직업전직의도, 업무이직, 직무

만족, 생활만족, 노조활동참여, 노조원으로서의 전투적 투쟁태도 그리고 파

업경향등과 유의한 관계를 보였다. 연구결과 지금까지 이중몰입 연구에서

단일차원 개념의 몰입 측정도구만을 사용한 것은 이중몰입과 관련된 상당

히 가치 있는 정보를 손실했을 가능성이 높다는 결론을 내렸다.

국내에서도 이중몰입의 영향에 관한 연구가 진행되어 왔는데, 조영대·이

재규(1997)는 전자 관련업체를 대상으로 노동자의 동시몰입과 직무성과간의

관계에 관하여 연구를 진행하여, 조직몰입은 직무성과에 정(+)의 영향을 노

조몰입은 부(-)의 영향을 미침을 밝혀냈다.

박호환 등(1999)은 노조와 회사에 대한 이중몰입이 경영혁신 참가의사에

미치는 영향에 관한 연구를 통하여 이중몰입이 경영혁신참가의사에 유의한

영향을 미치고 있음을 실증적으로 밝혀냈다.
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5. 이중몰입의 측정방법

(1) 차원적 접근법

차원적 접근법은 이중몰입을 종업원의 회사몰입 측정치와 노조몰입 측정

치간의 상관관계로 측정하려고 한다. 노조몰입과 회사몰입간에 정(+)의 상

관관계가 높으면 이중몰입이 존재한다는 것이다. 그러나 Gordon and

Ladd(1990)가 지적하듯이 이 정의 상관관계는 이중몰입이 높은 집단과 낮

은 집단을 구분해 주지 못하는 약점이 있다. 또한 Gallagher. et. al.(1988)은

노조몰입과 회사몰입의 절대수준이 상관계수에 반영되지 않으므로 이중몰

입의 본래 의미가 왜곡된다고 지적하였다.

(2) 단일측정법

단일측정법은 Angle and Perry(1986)가 6개 항목으로 된 설문을 직접 개

발하여 측정하려고 한 방법인데, 이것은 주로 역할 갈등이나 역할 모호성을

중심으로 설문이 구성되어 있어 이중몰입의 원래 개념에서 벗어나 있다. 그

외에 Martin et. al.(1984)은 노조몰입과 회사몰입의 합으로, Gallagher. et.

al.(1988)은 노조몰입과 회사몰입의 곱으로 측정하고 있으나, 척도상의 문제

와 원래 데이터의 의미가 상실되는 문제점을 가지고 있다.

(3) 평행모델

평행모델은 노조몰입과 회사몰입을 측정하는 두 개의 회귀방정식으로 설

정하고 노조몰입과 회사몰입 양쪽에 유의한 영향을 주는 독립변수를 찾아

내는 방법이다(Fukami & Larson, 1984). 현재 이중몰입 연구에서 많이 사
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노조몰입

회사몰입

고 회사몰입 강 이중몰입 강

저 이중몰입 약 노조몰입 강

저 고

용되는 측정방법인데, 이 방법은 이중몰입의 결정요인을 찾는데 주목적이

있고, 이중몰입의 크기는 측정하지 못하는 약점이 있다. 따라서 이 방법을

이용하여 이중몰입의 결과변수를 연구하는데 한계가 있다.

(4) 분류적 접근법

분류적 접근법은 회사몰입과 노조몰입을 설문지를 이용하여 각각 측정한

다음 평균, 최빈값, 중앙값 등의 기준치에 따라 전체 연구대상을 4등분한

후 집단별로 비교하는 것을 주된 내용으로 하고 있다. 분류적 접근방법을

사용한 이중몰입에 관한 연구는 회사몰입과 노조몰입이 높은 집단만을 이

중몰입이 존재하는 집단으로 정의하고, 이 집단이 다른 집단과 어떠한 다른

특성을 가지고 있는가를 비교한다. 이는 [그림 1]과 같다.

[그림 1] 분류법을 이용한 이중몰입 측정

이중몰입의 측정과 관련하여 많은 접근에도 불구하고 아직 완전한 것은

나오지 않는 실정이며 (박호환 등, 1999) 선행요인을 밝히는데 최근 평행모

델이 주로 사용되고 있기는 하나 본 연구에서는 이중몰입의 결과변수와의

관계를 알아보려면 이중몰입의 크기를 알 수 있어야 하지만 평행모델은 이

중몰입의 크기를 알 수 없기 때문에 이러한 비판에도 불구하고 분류법으로

연구를 진행하고자 한다.
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제 3 장 행동지향성

기업조직에 소속되어 있고 노동조합에 소속되는 있는 사람은 종업원이자

조합원의 행동을 하기를 기대받고 있다.

종업원이라는 점에서 성과를 높이는 행동을 하기를 기대받고 있는데 이

러한 행동을 성과관련행동이라고 지칭할 수 있다. 그리고 조합원이라는 점

에서 노사관계와 관련된 행동을 하기를 기대받고 있는데 이러한 행동을 노

사관계행동지향성이라고 지칭할 수 있다.

노사관계행동지향성이 성과와 관련이 없지 않으나 성과관련행동지향성을

성과와 직접적인 관련성을 가진 행동에 한정시킨다면 성과관련행동과 노사

관계행동지향성을 구분할 수 있을 것이다.

아래에서는 이 두 개념에 대해 구성요소와 몰입과의 관계를 중심으로 살

펴본다.

제 1 절 성과관련행동지향성

종업원들의 행동을 가리키는 개념들 중 가장 상위의 개념은 직무행동(김

경석ㆍ문형구, 2005)으로서 직무행동에서 시작되는 분류체계는 <그림 2>와

같이 나타낼 수 있다.

본 연구에서는 기본 골격으로 사용할 용어들은 직무행동, 직무외행동, 긍

정적 행동 그리고 부정적 행동의 네 가지인데, 본 연구에서는 부정적 행동

을 제외한 용어들을 사용한다. 이들을 기준용어로 삼는 이유는 이들이 비교

적 명확한 의미를 전달하면서도 기존 연구들에서 발견되는 여타의 용어들

과 중복되거나 색다른 의미로 전용되는 예가 거의 없기 때문이다.
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직무행동

성과관련

행동지향성
긍정적 행동

직무외행동

부정적행동

[그림 2] 직무행동 분류체계

1. 직무행동지향성

직무행동은 직접적으로 조직의 기술적 과정을 실행하거나 필요한 재료나

서비스를 간접적으로 제공함으로써 기술적 핵심에 공헌하는 행동이다(김경

석ㆍ문형구, 2005).

직무행동은 직무와 관련된 조직 구성원들의 행동으로 그중 긍정적 직무

행동은 조직을 위한 일체의 행동으로 규정할 수 있는데, 예를 들어 출근시

간에 정확히 출근하는 것부터 최선을 다해 자신의 업무를 수행하는 것 까

지 다양하다.

본 연구에서는 선행연구에서 이중몰입의 결과변수로서 사용한 이직의도

와 혁신행동을 직무행동지향성의 개념을 나타내는 변수로 가정하여 연구를

진행하고자 한다.

(1) 혁신행동지향성

혁신에 대해서는 지금까지도 논의가 활발히 이루어지고 있는 관계로 그

정확한 개념에 대해서는 아직 여러 연구자간에 합의가 도출되지 않고 있는
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실정이다. 따라서 혁신에 대한 많은 정의들이 존재하며, 그 대표적인 개념

정의는 다음과 같다.

우선 Hammer and Champy(1994)는 “경영능력의 극적인 향상을 위해 업

무 프로세스를 근본적으로 재사고(fundamental rethinking)하고, 그리고 혁

신적으로 재설계(radical redesign)하는 것”이라고 정의하였다.

Van de Van(1986)은 “혁신은 제도의 질서 내에서 다른 사람들과의 거래

에 관여하는 사람들이 새로운 아이디어를 개발하고 실행하는 것이다.”라고

정의하고 있다. 그리고 “기업의 이러한 혁신활동에 참여하고자 하는 의지”

를 개인의 혁신행동으로 볼 수 있는데, Scott & Bruce(1994)는 혁신행동을

조직혁신에 관련된 조직 성원의 시민행동으로 정의하고 개별 성원의 혁신

행동은 성공적인 조직혁신 활동에 매우 중요한 부문을 차지할 것이라고 주

장했다. 이러한 혁신행동은 조직혁신의 미시적 과정에 관한 논의로서 혁신

활동의 본질에 맞닿아 있다고 볼 수 있다.

이러한 논의를 바탕으로 혁신행동은 “조직 내에서 조직의 이득을 얻기

위한 새로운 아이디어를 의도적으로 창출하고, 장려하고, 실현하는 행동”으

로 정의할 수 있다.

조직몰입과 혁신행동에 대한 선행연구들을 살펴보면 West 와 Farr(1989)

는 조직구성원의 몰입이 혁신행동에 영향을 미침을 밝혔다.

국내에서도 박호환(2002)은 회사몰입이 높은 노조간부일수록 혁신에 더

긍정적이라는 연구결과를 제시했고, 조합원의 이중몰입이 혁신행동에 유의

한 영향을 미치는 변수임을 밝혀냈다.

(2) 이직의도

그 동안의 연구에서 이직(turnover)에 대한 개념정의는 다양하게 제시하

고 있는데 크게 광의의 개념과 협의의 개념으로 구분된다.

이직을 광의로 설명한다면, “사회체계의 구성원이 경계를 넘나드는 개인
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의 이동경로”라고 할 수 있으며, 취직(accesstion), 철회(withdrawal), 배치

전환(transfer), 승진(promotion) 등이 포함된다(Price, J. L., 1977).

협의로는 “조직으로부터 금전적 보상을 받고 있는 개인이 조직 내에서

구성원으로서의 자격을 종결하는 것”(Molbey, 1982)으로 정의할 수 있다. 이

기효(1994)는 “조직구성원이 신분에서 벗어나는 이동”으로 규정하고 있고

이성윤(2002)은 “일반적으로 이직이라 할 때에 개인이 조직을 떠나 조직외

부로 이동하는 것”으로 정의하고 있다. 즉, 이직의도란 “회사를 그만두고자

하는 의사의 정도”로 정의할 수 있다.

이직의도와 관련된 선행연구를 살펴보면 Camp(1994)는 조직몰입과 이직

의도가 부(-)의 상관을 가짐을 실증적으로 밝혀냈고, Low 등(2001)의 연구

에서도 조직몰입이 영업사원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미침을 밝혔다.

국내에서도 노순규(2000)의 연구에서 조직몰입도가 높은 구성원은 생산성

이 높고 이직률이 낮음을 실증적으로 분석했으며, 이준상 과 김만호(2005)

는 사회복지사를 대상으로 조직몰입수준이 이직의도에 미치는 영향에 대한

연구를 진행하여 조직몰입이 높을수록 이직의도가 낮음을 실증적으로 분석

하였다.

2. 직무외행동지향성

직무외행동지향성은 기술적 핵심이 기능하는 배경이 되는, 보다 광범위한

조직적/ 사회적/ 심리적 환경에 공헌하는 직무행동과 이를 훼손하는 행동이

다. 직무외행동은 다시금 긍정적 행동(positive behavior)과 부정적 행동

(negative behavior)으로 대별된다. 이 두 가지 용어는 Fisher와

Locke(1992)의 연구에서 따온 용어인데, 차이는 매우 단순명료하다.(김경석

ㆍ문형구, 2005).

직무외행동은 이론적으로나 실제적으로 매우 큰 의미를 갖는다. 우선 이

론적 측면에서 볼 때, 직무외행동은 Staw(1984)가 주장하는 조직행동분야
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결과변수 확장에 기여하고 있다. 그는 조직행동분야의 기존연구들이 생산성

이나 직무만족 등 지나치게 한정된 수의 결과변수들만을 탐구해 온 경험을

지적하면서, 조직맥락에서의 협동적 행동과 같은 새로운 행동유형을 조직행

동의 결과변수로 고려할 것을 주장한바 있다.

직무외행동 연구에 불을 댕긴 선두주자 격인 조직시민행동은 바로 이러

한 주장을 구현한 매우 기발한 개념으로서, 이론적으로는 만족-성과논쟁의

연장선상에서 성립된 개념이다. 만족-성과논쟁은 개인의 직무만족과 개인

성과간의 관계에 대한 일련의 논쟁을 가리키며, 만족이 성과를 야기한다는

인간관계학파의 주장이 거꾸로 성과가 만족을 야기한다.

단, Lawier and Porter(1967)의 주장에 의해 뒤집히면서 일단락 된 논쟁

이다. 그러나 이러한 논쟁의 일단락은 후속연구들에 의해 다시 뒤집히게 된

다. 즉 만족이 성과를 야기한다는 주장의 부활이다. 그러나 이때의 성과는

일단락되기 이전의 성과와는 그 성격이 사뭇 다르다는 점에 주목할 필요가

있다. Lawer and Porter(1967)가 말하는 성과는 ‘생산성’이라는 협의의 개념

인 반면, 후속연구들이 염두에 둔 성과는 생산성에 ‘종업원들의 여타의 덕

목’들을 더한 광의의 개념이기 때문이다. 여기서 등장하는 여타의 덕목들이

바로 직무외행동을 가리키고 있다. 초기의 실증연구들에 따르면, 조직시민

행동을 포함하게 된 ‘광의의 성과’는 만족과 보다 높은 공변을 보인다고 한

다(Bateman and Oran, 1983; Smith, Organ and Near, 1983).

결국 과업성과만을 강조하던 개인성과라는 개념이 조직시민행동을 비롯

한 일련의 직무외행동들이 조직행동분야의 새로운 결과변수로 편입되고 있

는 셈이며, 이는 Staw(1984)의 주장을 구현하고 있음이다.

만족-성과논쟁을 변수의 측정이라는 각도에서 접근해 보면, 조직시민행동

을 포함한 직무외행동의 또 다른 의미를 감지할 수 있다. 측정이라는 측면

에서 보면 만족-성과논쟁은 태도와 행동간의 관계, 곧 태도로써 행동을 예

측할 수 있느냐의 문제로 환원될 수 있다(Fisher, 1980).

개인수준에서 본다면 만족은 개인의 태도이며, 성과는 개인의 행동이기
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때문이다. 이때 중요한 점은 태도와 행동은 일반적으로 그 측정방식이 매우

다르다는 사실이다. 태도는 눈에 보이지 않는 추상적 속성으로 인해 주로

다양한 질문항목을 통한 포괄적 측정만이 가능하다. 반면 행동이나 그 결과

는 속성상 구체적이고 한정적인 측정이 가능하다.

따라서 이러한 측정방식에 있어서의 차이로 인해 태도-행동의 관계, 다시

말해서 만족-성과의 관계는 구조적 왜곡의 가능성을 다분히 내포하게 된

다. 이를 Fisher(1980)는 개념구체도(degree of specificity of construct)라는

용어로써 설명한다. 즉 태도와 행동은 본질적으로 그 개념적 구체성의 정도

가 다르므로, 태도로써 행동을 올바로 예측하기 위해서는 어는 한 쪽만을

조절해서 양자의 구체성 정도에 균형을 잡아야만 한다는 것이다.

Ajzen and Fishbein(1977)은 이를 총합수준(level of aggregations)이라는

용어로써 설명한다. 즉 태도-행동의 관계는 양자의 총합수준이 일치할 때

높아진다고 주장한다. 이를테면 이직이라는 행동의 예측에는 만족이라는 전

반적 태도보다는 이직의도라는 보다 구체적 태도가 더 적절하다는 논리이

다.

한편 이를 거꾸로 뒤집어 보면, 만족과 같은 전반적 태도에 어울리는 맞

상대는 성과나 이직 또는 결근 등의 단편적 행동이 아니라, 관련 행동들 일

체를 포함하는 보다 전반적 행동지표임을 유추할 수 있다. Fisher and

Locke(1992)은 전자를 특정행동기준(specific behavioral criteria)이라 부르

며, 후자를 다중행동기준(multiact criteria)이라 부른다. 후자에 대해

Rushton, Brainerd, and Pressley(1983)는 총합행동측정치(aggregated

behavior measure)라는 용어를 사용하고 있다.

조직시민행동을 비롯한 직무외행동은 종업원들이 조직 내에서 장기간에

걸쳐 보여주는 행동들에 의해 측정되는 바로 이 다중행동기준의 또는 총합

행동측정치의 대표적인 예인 것이다.

실제적 측면에서 본다면, 직무외행동은 조직의 입장에서는 추가적 비용의

투하 없이 조직효과성을 제고할 수 있는 유용성을 지닌다. 즉, 직무외행동
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은 조직여유자원(organizational slack)으로서의 잠재적 가치를 인정받고 있

다(Malinak, 1993).

조직여유자원으로 잠재적 가치를 받고 있는 직무외행동은 여러 가지 용

어로 사용되어 왔는데, 그 중 역할외행동이라는 용어로 사용되기도 한다.

Van Dyne, Cummings, and Parks(1995)는 역할외행동을 조직시민행동,

발언(voice), 고발행위(whistle blowing), 그리고 스튜어드십(stewardship)의

네 가지 하위개념으로 구성되는 포괄적 개념으로 정의하고 있다. 따라서 이

러한 의미에서의 역할외행동은 본 연구에서 사용하는 긍정적 행동이라는

용어와 거의 유사하게 된다(김경석ㆍ문형구, 2005).

<그림 3>에서 보는 바와 같이 친애(affiliative)-도전(challenging) 및 촉

진(promotive)-예방(prohabitive)이라는 두 가지 축을 이용해 네 유형으로

분류하고 있다.

[그림 3] 직무외행동의 범주화

구분 친애 도전

촉진 돕기(=조직시민행동) 발언

예방 스튜어드십 고발행위

이때 친애는 대인간 협동을, 그리고 도전은 아이디어와 이슈를 강조한다.

촉진은 어떤 일이 일어나도록 촉직/ 고무/ 원인을 제공하는 것으로 전향

적이다. 그리고 예방은 바람직하지 않은 일의 방지와 파워상의 약자를 보호

하려는 중재(interceding), 부적절한/ 비윤리적 행동을 멈추게 하려는 의사

표시 등을 의미한다(Van Dyne and Lepine, 1989).

이러한 이들의 분류틀에 따르면 조직시민행동은 친애-촉진의 상한, 즉 돕

기(helping)에 해당하는 반면 반역할행동은 도전의 성격이 강한 발언 혹은
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고발행위에 해당된다.

선행연구에서 Tansky(1993)는 조직몰입이 조직시민행동의 결정요인임을

밝혔고, Schappe(1998)는 계층적 회귀분석 결과를 토대로, 조직몰입이 조직

시민행동에 강한 영향을 미침을 밝혔다.

국내에서도 송경수 등(1997)은 조직시민행동의 결정요인 및 조절요인에

관한 메타분석 결과 조직몰입과 조직시민행동은 정(+)의 관계가 있음을 밝

혔고, 장경로(2003)의 연구에서는 정규직과 비정규직 노동자들을 대상으로

연구를 진행하여 정규직․비정규직 노동자 모두에게서 조직몰입이 조직시

민행동에 긍정적인 영향을 미침을 밝혔다.

제 2 절 노사관계행동지향성

노사간의 관계는 총체적으로 불균등한 관계이어서 산업 갈등은 항상 존

재하며 이와 관련된 노동자들의 실천행위 또한 항상 존재한다. 노동자의 조

직실천행위는 다양한데 분석적으로 구분되는 개인수준의 행위와 집단수준

의 행위, 계획적 행위와 비계획적 행위, 일시적 행위와 계속적 행위로 구분

할 수 있다. 노동자 개인의 노사관계관련 실천행위에 있어서 중요한 것은

집단적 실천행위인데 이에는 노동자들의 집단적 실천의 기본조직이 노동조

합이라는 점에서 노동조합관련 실천행위가 가장 중요하다(윤영삼, 1990).

노동조합관련 실천행위로서 주요한 것으로는 참가행동지향성, 파업성향,

투쟁성을 들 수 있다(Martin, 1986). 이 개념들은 기존 연구들에서 중복된

의미를 갖고 사용되기도 하였으나 구별할 필요가 있다.

참가행동지향성은 노조의 일상적 활동에 참가하려는 의사이다. 노조를 지

원하는 노조활동 즉 노조의 일상적 활동에 참가하는 것은 개인적 희생을

요하는 것이다(Heshizer and Lund, 1997). 참가행동은 기본의무(in-role)를

이행하는 행동과 추가적인 특별역할(extra-role)을 담당하는 행동으로 구분
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지을 수 있다(Smith, Organ and Noar, 1983).

기본의무(in-role)를 이행하는 행동은 모든 조합원들에게 이행할 것이 기

대되는 행동으로서 개인적 희생을 별로 요하지 않는 행동이나 공공적 표시

행동(public display)등이다.

추가적인 특별행동(extra-role)을 담당하는 행동은 조합원으로서의 기대행

동이나 의무 이행을 넘어서는 행동으로서 조직에는 혜택이 되나 개인에게

는 반드시 혜택이 되지 않는 행동인데 각종 (분과)모임이나 캠페인/집회에

참석, 위원회 활동에 참가, 전임(간부)활동 등이다.

파업성향은 노사간 쟁점의 해결수단으로서 파업사용에 대한 집착이다. 이

는 노사간의 문제에 대한 집단적 해결수단으로서 파업의 유용성을 인식하

고 있는 것과 파업 시 참여하려는 행동지향성을 포함한 것이다. 파업지향성

의 형태로서는 합법파업에 대한 찬성투표, 불법파업에 대한 찬성투표, 피켓

라인에의 참여를 들 수 있다(McClendon and Klaas, 1993). 이것들은 대항

적(confrontational)이고 시위적인(demonstrative) 정도에서 다르며 노동자

개인에게 주는 위험의 정도가 다르며 정당성이 인식되는 정도가 다르다.

노조탈퇴의도는 한 조합원의 심리적 상태로서 현 노조에 머물고 싶은 척

도를 나타내는데 이는 현 노조와 탈퇴에 대한 그의 감정적 평가 상태를 의

미하며 이는 현 노조에서 행동에 영향을 미치는 것으로 조사된 바 있는 성

향이다(Mathieu and Zajac, 1990).

이는 이직성향(turnover propensity)과도 매우 흡사한 개념인데 단지 노조

탈퇴 의도는 한 개인이 느끼는 감정이며 이직성향은 다른 사람이 평가하는

그의 행동성향이다(장중원, 2002). 즉, 노조탈퇴란 조합원 개인의 의식이 노

조에 대해서 소외감을 느끼거나 노조활동의 제 사항에 관하여 참여도가 저

하되는 상태이다.
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제 4 장 실증연구의 설계

제 1 절 실증연구모형

본 연구의 목적은 이중몰입이 조합원의 행동지향성에 미치는 영향을 분

석하는 것이다. 앞서 고찰한 이론적 배경을 토대로 하여 본 연구는 행동지

향성을 성과관련행동지향성과 노사관계행동지향성으로 나누어 이들에 대한

이중몰입의 영향을 경험적으로 살펴보고자 한다.

실증연구에 있어서는 성과관련행동지향성은 직무행동지향성과 직무외행

동지향성으로 나누고, 직무행동지향성은 혁신행동지향성과 이직의도로 다시

금 나눈다. 노사관계행동지향성을 참가행동지향성, 파업성향, 그리고 노조탈

퇴의도로 나눈다. 그리고 각각의 개념들에 대한 이중몰입의 영향을 실증적

으로 분석하고자 한다. 기존연구결과에 의하면, 매우 적기는 하지만, 이중몰

입을 선행변수로 설정하고 행동지향성을 결과변수로 설정할 수 있으므로

이러한 기존연구결과를 토대로 아래와 같은 실증연구모형을 설정하고자 한

다.

[그림 4] 실증연구의 모형
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제 2 절 연구가설

조합원의 이중몰입이 직무행동지향성과 노사관계행동지향성에 미치는 영

향을 검증하기 위하여 연구가설을 제시하고자 한다.

1. 가설 1의 도출

Marthieu 와 Zajac(1990)은 조직몰입과 성과의 관계는 약하지만 긍정적이

라는 연구를 밝히고 있다.

일반적으로 직무행동은 회사에서 자신의 직무 혹은 직무와 관련성이 높

은 행동들을 통칭할 수 있는데, 그 개념의 범위가 너무 광범위하여 회사의

입장에서 조합원의 혁신행동지향성이 높을 때, 회사는 보다 작은 비용으로

조직의 혁신을 시도할 수 있다. 회사의 입장에서 혁신행동은 회사의 성장과

발전을 위한 중요한 요소로 인식하고 있기 때문에 혁신행동지향성을 매우

중요한 태도로 인식 할 것이다. 하지만 노조의 입장에서 경영혁신은 조직의

변화와 인력의 재배치 등을 가져올 수 있는 일종의 위협으로 작용할 수도

있다. 즉, 노조의 입장에서 회사의 혁신행동은 위협적인 요소로 작용할 수

있다. 따라서 회사에 몰입하는 조합원은 혁신의 수용성에 찬성할 것이며,

노조에 몰입하는 노조원은 경영혁신을 노조의 이익에 반하는 행동으로 인

식할 수 있다.

Marthieu 와 Zajac(1990)은 또한 이직과 조직몰입의 관계는 강한 부정적

관계라고 자신들의 연구에서 밝히고 있다.

즉 조직자체에 몰입한 구성원은 조직에 대해 긍정적인 태도를 가지게 되

며, 따라서 조직을 떠나겠다는 의도나 실제 이직 가능성이 줄어들게 된다는

경험적 연구들이 지속적으로 제기되고 있다(허만용, 1999).
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일반적으로 회사에 몰입할수록 조합원은 회사에 계속 남고자 하는 의지

가 강할 것이다.

그리고 노조에 대한 책임감과 노조를 위해 헌신하고자 하는 의지가 강한

조합원의 경우에는 비록 회사에 몰입하지는 않으나 회사속에 존재하는 조

직인 노조에 남아있고자 하는 의지가 강하기 때문에 이직의도는 낮을 것이

다. 하지만 노조와 회사 중 어느 조직에 더욱 몰입하는가에 따라서 회사에

남아있고자 하는 의지의 차이가 있을 것이며, 동시에 몰입하는 경우 이직의

도가 가장 낮을 것으로 예상이 된다.

이러한 논의를 종합하면 조합원의 이중몰입에 따라 이직의도에 차이가

있을 것으로 보인다.

따라서 이상의 논의로부터 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설1: 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 직무행동지향성이 높

을 것이다.

가설1-1: 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 혁신행동지향성이

높을 것이다.

가설1-2: 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 이직의도가 낮을 것

이다.

2. 가설 2의 도출

조직몰입과 조직시민행동의 관계의 경우 Scholl(1981)은 조직몰입은 행동

성향을 지속하려는 특성을 갖고 있기 때문에 성과에 대한 물적 보상이 기

대되지 않는 때일지라도 조직몰입은 조직시민행동의 결정요인으로 작용한

다고 주장하였다.

조직몰입은 조직발전에 필요하다면 보상이 없는 개인적 희생을 감수하겠
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다는 직무외행동의 노력을 하겠다는 의지로 볼 수 있다.

또한 노조몰입이 높은 조합원들은 일반적으로 조합원들간의 관계를 중요

시한다. 노동조합의 힘은 결국 노동자들의 단결에서 나오는 것이기 때문에

노조몰입이 높은 조합원들의 경우 다른 조합원들과의 관계와 협력을 중요

시 할 것으로 예상할 수 있다.

그리고 이중몰입 하는 조합원의 경우에도 조직을 위한 긍정적 행동을 위

한 노력을 기울일 것으로 예상된다.

하지만 회사에 몰입하는가 노조에 더 몰입하는가에 따라 직무외행동지향

성의 크기는 달라질 수 있을 것이다.

이상의 논의로부터 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설2 : 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 직무외행동지향성이

높을 것이다.

3. 가설 3의 도출

조직몰입도가 높은 종업원들은 조직의 목표나 가치를 받아들여 조직의

활동에 적극적으로 참여하게 된다. 그리고 조직에 일체감을 느끼며 조직목

표를 신뢰하게 되므로 직무에 보다 몰입하게 된다.

즉, 조직에 몰입하는 조직원은 조직을 위해 상당한 노력을 기울이게 되어

조직목표달성에 기여하게 된다. 또한 Gordon 등은 노조활동에의 참여는 특

히 노조를 위해 노력할 의사와 조합에 대한 책임감의 강력한 예측요인이

된다고 하여 노조활동에의 참여를 중요시하고 있다.

즉 노조몰입은 조합에의 참여 등 노조활동의 중요한 성행요인임을 강조

하고 있다.
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노조에 대한 몰입이 높은 조합원의 경우 조합 활동에도 더욱 적극적일

것을 쉽게 예측할 수 있다. 일반적으로 노동조합의 활동과 관련된 변수들과

노조몰입 사이에는 정의 상관관계가 나타나고 있다(구본장, 1999).

그리고 이중몰입은 회사조직과 노조에 대해서 긍정적인 태도를 보여주는

종업원의 높은 비율로 정의(Beauvais, Scholl & Cooper, 1991)된다.

이들은 회사를 위하여 적극적으로 업무를 수행하려는 행동을 하며, 회사

를 위해 상당한 노력을 기울일 것이다. 또한 이중몰입을 하는 조합원들은

노동조합의 발전을 위하여 자신의 노력을 노조에도 기울일 것이다.

하지만 회사에 더 몰입하는가, 노조에 더 몰입하는가, 혹은 회사와 노조

모두에 몰입하는가에 따라 노사관계와 관련된 행동지향성의 차이를 보일

것으로 예상된다. 이상의 논의로부터 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설3 : 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원과 노사관계행동지향성에

서 차이를 보일 것이다.

가설 3-1: 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 참가행동지향성은

높을 것이다.

가설 3-2: 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 파업성향은 높을

것이다.

가설 3-3: 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 노조탈퇴의도가 낮

을 것이다.

제 3 절 변수의 조작적 정의

변수의 조작적 정의는 <표 4-1>과 같다.
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측정변수 문항 조작적 정의

회사몰입

회사에대한

충성심

조합원으로서 노조의 주장을 우선적으로 존중하며

노조의 권유사항에 적극적으로 임하는 정도

회사에 대한

책임감

조합원으로서 일상적인 의무와 책임을 수행하려는

의사의 정도

활동의지 회사를 위해 특별한 일을 맡을 의지의 정도

회사에 대한

규범적 몰입
회사의 필요성을 비롯한 노동조합운동에 대한 믿음

회사에 대한

수단적 몰입

회사가 자기 이해관계를 실현해 줌을 바탕으로 한

충성심의 정도

노조몰입

노조에 대한

충성심

조합원으로서 노조의 주장을 우선적으로 존중하며

노조의 권유사항에 적극적으로 임하는 정도

노조에 대한

책임감

조합원으로서 일상적인 의무와 책임을 수행하려는

의사의 정도

노조활동에

대한 활동의지
노조를 위해 특별한 일을 맡을 의지의 정도

노조에 대한

규범적 몰입
노조의 필요성을 비롯한 노동조합운동에 대한 믿음

노조에 대한

수단적 몰입

노조가 자기 이해관계를 실현해 줌을 바탕으로 한

충성심의 정도

직무관련

행동지향성

혁신행동지향성 경영혁신에 몰입하고 동조하는 정도

이직의도 회사를 그만두고자 하는 의사의 정도

직무외행동

지향성

조직시민행동
동료들의 고민을 들어주고 해결을 돕기 위한 의지의

정도

발언
회사에 도움을 주는 의견을 제시하고자 하는 의지의

정도

스튜어드십 조직의 분위기를 좋도록 하는 참신한 제안 의사

고발 조직내의 부정에 대한 고발의사

<표 4-1> 변수의 조작적 정의
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노사관계

관련

행동지향성

노조참가행동지

향성

노조 집회 참석, 위원회나 간부직 수락, 노조상징물

부착 등의 정도

파업성향
단체교섭 결렬에 따른 파업시 참가, 회사가 노조의

요구를 무시할 경우 파업의 필요성 인식 정도

노조탈퇴의도
노조의 탈퇴가 허락될 시 노조에서 탈퇴할 의도의

정도

제 4 절 실증연구설계

1. 설문의 구성

본 연구에서 사용하는 변수들의 측정도구로서 설문서를 작성하였는데 각

변수를 나타내는 항목들은 리커트형 척도(Likert-type scale)를 사용하여 측

정하였다.

설문은 총 3 부분으로 구성되었다.

첫 번째 부분은 몰입에 대한 20문항으로 회사와 노조에 대한 몰입을 측

정하였다.

둘째 부분은 조합원의 행동지향성에 관한 14문항으로 혁신수용성, 이직의

도, 노사관계관련 행동지향성에 관한 문항을 측정하였다.

세 번째 부분은 개인특성에 관한 것으로 7문항으로 응답자의 성별, 근속

년수, 직종 등을 조사하였다.

다시한번 더 정리한다면 설문지의 문항은 총 41문항으로 구성되었고, 질

문의 배열은 질문의 오염효과를 방지하기 위해 큰 부분 내에서 혼합배열

하였으며 연구자의 의도를 추정하여 무조건 반발하거나 동조하려는 것을

방지하기 위하여 긍정적 척도와 부정적 척도를 혼합 사용하였다.

설문의 구성은 <표 4-2>와 같다.
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변 수 문 항

노조몰입

노조에 대한충성심 a-1, a-11

노조에 대한 책임감 a-5, a-14

노조에 대한 활동의지 a-9, a-18, a-19

노조에 대한 규범적 몰입 a-7, a-16

노조에 대한 수단적 몰입 a-3, a-13

회사몰입

회사에 대한충성심 a-2, a-12

회사에 대한 책임감 a-10

회사에 대한 활동의지 a-6, a-15

회사에 대한 규범적 몰입 a-4

회사에 대한 수단적 몰입 a-8, a-17, a-20

성과관련

행동지향성

직무

행동

혁신행동지향성 b-3, b-14

이직의도 b-8, b-13

직무외행동

(돕기, 발언, 스튜어드쉽, 고발)
b-2, b-4, b-6, b-11

노사관계

행동지향성

참가행동지향성 b-1, b-9

파업성향 b-7, b-10

노조탈퇴의도 b-5, b-12

개인특성 인구통계학적특성 c1-c7

<표 4-2> 설문의 구성

2. 연구표본

본 연구의 목적은 이중몰입이 노사관계행동지향성과 직무행동지향성에

어떠한 영향을 미치는가를 분석하기 위함이기에 부산지역 민주노총 조합원

을 대상으로 하였다. 본 연구의 설문지는 운수노조, 보건의료노조 그리고
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개인적 특성 구 분 비 율(%)

성별
여자 25.6%

남자 74.4%

결혼유무
기혼 75.8%

미혼 24.2%

연령

30세이하 17.5%

31~40 54.4%

41~50 22.1%

51세 이상 6 %

근속년수
10년 미만 46.8%

10년 이상 53.2%

직종
사무직 58%

현장직 42%

고용형태
정규직 93.2%

비정규직 6.8%

사업장 규모
1000인 미만 61.2%

1000인 이상 38.8%

금속노조 조합원을 대상으로 배부되었다. 총 300부를 배포하여 그중 211부

를 회수하여 70.3%의 회수율을 보였다. 회수된 설문지 중 작성이 부실하거

나 중심화 경향이 뚜렷한 설문지는 측정에 사용하지 않았다. 표본의 특징은

다음 <표 4-3>과 같다.

<표 4-3> 분석대상 표본의 일반적 특성

표본의 74.4%가 남자였고, 25.6%가 여자로 조사되었다. 전체의 75.8%가

기혼자였고, 24.2%는 미혼이었다. 조사의 연령은 30세 이하가 전체의

17.5%였고, 31세 이상 40세 이하가 54.4%였으며, 41세 이상 50세 이하가

22.1%였으며, 조사자중 51세 이상은 6%였다. 근속년수의 경우 10년 미만
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변 수 문항수 신뢰도계수

노조몰입
충성심, 책임감, 활동의지,

규범적 몰입, 수단적 몰입
11 .864

회사몰입
충성심, 책임감, 활동의지,

규범적 몰입, 수단적 몰입
9 .793

직무

행동지향성

직무행동
혁신행동지향성 2 .802

이직의도 2 .770

직무외행동 4 .597

노사관계

행동지향성

노조참가행동지향성 3 .835

파업성향 2 .662

노조탈퇴의도 2 .788

근속자가 전체 조사자의 46.8%였으며, 10년 이상 근속자가 53.2% 였다.

조사자의 직종은 사무직이 58%였고, 현장직이 42%였으며, 고용형태는 정

규직이 93.2%로 거의 대부분의 조사자가 정규직이었다. 기업 규모는 노동

자 1,000인 미만 사업장이 전체의 62.1%였는데, 대부분 500인 이상의 사업

장이었으며, 1,000인 이상 사업장도 37.9%로 조사되었다.

제 5 절 측정도구의 신뢰도와 타당도 검증

1. 신뢰도 검증

설문항목에 대한 신뢰성 검증의 구체적인 결과는 다음 <표 4-4>와 같다.

<표 4-4> 분석대상 변수의 설문문항에 대한 신뢰도 검증결과

신뢰도 검증은 Cronbach α계수를 이용하였는데 일반적으로 0.6 이상이면
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비교적 신뢰성이 높다고 할 수 있다.

본 연구의 변수들 중 단일문항으로 설문한 변수들을 제외한 대부분의 변

수들이 0.6이상이거나 이에 근접하고 있으므로, 설문문항의 신뢰도가 있는

것으로 볼 수 있다.

2. 타당성 검증

본 연구에서 사용한 도구는 조직(회사ㆍ노조)몰입, 노사관계행동지향성,

직무행동지향성으로 나누어 각 측정도구의 타당도를 측정하기 위하여 요인

분석을 실시하였다.

우선 몰입에 해당하는 요인은 모두 2개로 나타났다.

요인1과 관련된 문항들은 ‘노조몰입’과 관련된 항목들, 요인 2는 ‘회사몰

입’과 관련된 항목들이다.

그 결과는 <표 4-5>와 같다.

<표 4-5>에 의하면 노조몰입에 해당하는 요인은 모두 11개로 나타났으

며, 이 항목들은 이론적으로 노조에 대한 책임감, 노조를 위한 활동의지, 노

조에 대한 규범적 몰입, 노조에 대한 충성심, 노조에 대한 수단적 몰입의 5

가지의 결합에 의한 내용을 포함하고 있는 내용들이며, 이들은 노조몰입이

라는 하나의 요인으로 구성되었다.

회사몰입에 해당하는 요인은 모두 9개로 나타났고, 이 항목들 역시 노조

몰입과 동일 개념으로 측정한 회사에 대한 책임감, 회사를 위한 활동의지,

회사에 대한 규범적 몰입, 회사에 대한 충성심, 회사에 대한 수단적 몰입의

내용을 담고 있는 하나의 요인으로 구성되었다.

이는 설문문항이 요인분석 결과와 일치되어 개념적으로 타당성이 있음을

나타낸다.



- 39 -

문항 및 내용
요인 1
노조몰입

요인 2
회사몰입

a1 노조의 주장을 우선적으로 존중함 .518 .157

a3 노조에서 일하는 것이 권익에 도움이 됨 .532 .170

a5 노조의 선거, 회의등에 참서하는 것은 의무임 .631 .247

a7 노조에 대하여 옹호하려고 노력함 .665 .007

a9 동료조합원을 돕는 것은 조합원의 의무임 .591 .176

a11 노조가 권유하면 추가적인 노조일도 할 것임 .736 -.059

a13 비조합원들에게 조합은 좋은 노조라고 말함 .658 .132

a14 노조의 집회에 참석하는 것은 조합원의 의무임 .707 .233

a16 노조의 정책은 나의 견해와 일치됨 .630 .039

a18 노조의 성공적인 활동을 위해 일할 것임 .735 .096

a19 동료에게 노조에서 하는 일을 권유한적 있음 .631 -.167

a2 회사의 직원임을 자랑스러워 함 .103 .697

a4 나의 가치관은 회사의 가치관과 비슷함 -.235 .579

a6 회사의 발전을 위해 어떤 업무라도 할 것임 -.065 .679

a8 업무가 비슷하면 다른 회사가 낫다 .166 .580

a10 현재 상황이 조금만 나아져도 퇴사할 것임 .294 .457

a12 회사에 대한 충성심이 거의 없음 .080 .563

a15 회사 발전을 위해 보통 이상의 노력을 할 것임 .055 .535

a17 회사에 계속있어봐야 이익이 없을 것임 .234 .690

a20 현재 회사는 내게 최고의 직장임 .235 .640

아이겐 값 5.523 2.904

설명비율(%) 27.62 14.52

총설명비율(%) 27.62 42.14

<표 4-5> 몰입 요인분석 결과

다음으로 성과관련행동지향성은 총 3개의 요인으로 구성되었다.

<표 4-6>에 의하면 성과관련행동지향성에 해당하는 요인은 모두 3개로
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문항 및 내용
요인 1

혁신행동

요인 2

이직의도

요인 3

직무외

행동

b3
회사가 경영혁신을 추진하면 내게 주어진

업무를 기꺼이 처리할 것임
0.899 -0.014 0.034

b14
경영혁신을 추진하면 다른 직원보다 더

적극적으로 동참할 것임
0.871 0.052 0.159

b8
요즘 직장을 그만두어야겠다는 생각을

자주함
-0.042 0.789 0.089

b13 내년쯤 새로운 직장을 찾고자 노력할 것임 0.199 0.598 0.014

b2 동료의 고민을 들어줄 것임 0.460 0.581 -0.102

b4
다른 부서의 업무수행이 문제가 있으면

고치도록 말할 것임
-0.169 0.673 -0.120

b6
조직내 부정부패문제로 동료가 고민하면

양심선언을 권유할것임
0.022 -0.059 0.898

b11
부서의 좋은 분위기를 위해 참신한 제안을

할 것임
0.121 0.008 0.889

아이겐 값 2.150 1.812 1.337

설명비율(%) 26.88 22.65 16.72

총설명비율(%) 26.88 49.54 66.26

나타났으며 요인1, 요인2와 관련된 문항들은 ‘직무행동’과 관련된 항목들,

요인 3은 ‘직무외행동’과 관련된 항목들이다.

이론적으로 직무행동지향성을 혁신행동지향성과 이직의도 두가지로 구분

하고 , 직무외행동지향성을 단일개념으로 구분하여 측정하고자 하는 설문문

항이 요인분석 결과와 일치되어 개념적으로 타당성이 있음을 볼 수 있다.

<표 4-6> 성과관련 행동지향성 문항들의 요인분석결과

마지막으로 <표 4-7>에 의하면 노사관계행동지향성에 해당하는 요인은
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문항 및 내용
요인 1

노조참가

요인 2

노조탈퇴

요인 3

파업성향

b1 노조의 주장과 관련된 상징물을 부착할 것임 .857 -.289 .201

b9 노조가 개최하는 각종 집회에 참가하려 함 .812 -.307 .268

b7
사용자에게 영향을 미치기 위해 파업을 할 수

있음 .348 -.121 .779

b10
사용자가 노조와 대화노력이 결여될 시

파업으로 해결해야 함 .112 -.239 .859

b5 노조탈퇴가 허용된다면 탈퇴할 것임 .381 -.743 .309

b12 노조탈퇴가 허용되도 남을 것임 -.247 .899 -.141

아이겐 값 3.488 0.814 0.584

설명비율(%) 58.15 13.57 9.67

총설명비율(%) 58.15 71.72 81.39

모두 3개로 나타났으며 요인1과 관련된 문항들은 ‘노조참가행동지향성’과

관련된 항목들, 요인 2는 ‘노조탈퇴의도’와 관련된 항목들 그리고 요인 3은

‘파업성향’과 관련된 항목들이다.

이론적으로 참가행동 지향성, 파업성향, 노조탈퇴의도의 3가지로 구분하

여 측정하고자 하는 설문문항이 요인분석 결과와 일치되어 개념적으로 타

당성이 있음을 볼 수 있다.

<표 4-7> 노사관계 행동지향성 문항들의 요인분석 결과

주 : 1)

1) 카이저(Kiaser; Guttman)의 규칙은 요인의 아이겐 값이 1을 넘어야 한다는 기준을 말한

다. 카이저 규칙은 현재 가장 많이 사용되고 있으나 가장 잘못 쓰이고 있는 기준이다(이

영준, 2002). 카이저 규칙에 대해 제기된 많은 비판들로 인해 카이저 규칙의 사용을 권장

하는 전문가는 거의 찾아보기 힘들다. 그 이유는 다음과 같다. 첫째, 이론적으로 (카이

저,1960) 카이저가 제안한 논리에 많은 결함이 지적되었다. 둘째, 현실적으로 카이저 규

칙은 요인구조를 밝혀내는데에 부정확한 결과를 보이고 있다. 셋째, 카이저 규칙이 제시

한 결과는 정확하지 않을 뿐만 아니라 일관적이지도 않다. 요인의 수를 결정하는 것에

대해 카이저 규칙은 절대적 판단 기준으로는 물론 보조적 판단기준으로서 유용성이 의

문시 되고 있다(Zwick and Velicer, 1982).
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제 6 절 자료의 분석방법

본 연구는 회사몰입과 노조몰입을 측정하고, 이를 토대로 이중몰입 집단

을 구분하고, 이중몰입 강, 노조몰입 강, 회사몰입 강, 그리고 이중몰입 약

으로 구분되는 조합원의 행동지향성의 차이를 실증적으로 분석하기 위하여

기술통계분석, 상관관계분석, t-test, 분산분석(Anova), 그리고 회귀분석을

실시하였다.

자료는 수집된 설문지의 개인적 반응에 대한 자료를 통계패키지인 SAS

9.1을 이용하여 통계처리를 하였다.

통계처리의 유의도는 5%(p<.005)수준을 기준으로 산출하였다.

본 연구의 자료처리를 위한 통계적 방법을 기술하면 다음과 같다.

첫째, 표본의 특성을 파악하기 위하여 기술통계분석과 t-test를 하였다.

둘째, 독립변수와 종속변수간의 상관관계를 알아보기 위하여 상관관계 분

석을 실시하였다.

셋째, 독립변수들의 차이에 의하여 종속변수들이 차이가 있는가를 밝히기

위하여, 분산분석을 실시하였다.

넷째, 회사몰입과 노조몰입과 인구통계학적 특성이 행동지향성에 미치는

영향력을 분석하기 위하여 회귀분석을 실시하였다.
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노조몰입

회사몰입

고
회사몰입 강 (23.2%)

(3.53․3.51)2)

이중몰입 강 (21.7%)

(4.36․3.62)

저
이중몰입 약 (23.7%)

(3.31․2.90)

노조몰입 강 (31.4%)

(4.45․2.82)

저 고

제 5 장 실증분석의 결과

제 1 절 수집된 자료의 특성분석결과

본 연구는 이중몰입이 결과변수에 미치는 영향을 파악하기 위하여 분류

법을 사용하였다. 이중몰입은 회사몰입과 노조몰입의 두 차원으로 구성되어

있기 때문에 회사몰입과 노조몰입이 각각 높은 집단과 낮은 집단으로 구분

하여 이들의 결과값으로 분석을 한다. 집단의 구분은 평균값, 최빈값, 중앙

값 등을 사용하는데, 어떠한 기준을 적용할 것인가에 대한 견해가 다양하

고, 선행연구들에서도 정확한 기준을 제시하고 있지 않다.

본 연구에서는 기존연구들과의 비교의 이점을 위하여 선행연구들에서 가

장 많이 사용하는 분류기준인 중앙값을 사용하였다. 노조몰입과 회사몰입

둘 다 낮은 집단을 ‘이중몰입 약’, 노조몰입은 높고 회사몰입은 낮은 집단을

‘노조몰입 강’, 노조몰입은 낮고 회사몰입은 높은 집단을 ‘회사몰입 강’, 노

조몰입과 회사몰입 둘 다 높은 집단을 ‘이중몰입 강’ 으로 구분하였다. 이

때, 중앙값은 회사몰입 3.1, 노조몰입 4.0이다.

[그림 5] 집단의 구분

2) ( )안의 수치는 노조몰입 중앙값 ․ 회사몰입 중앙값임.
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1. 수집된 자료의 기술통계분석결과

중앙값3)4)을 기준으로 각 집단을 구분할 때, ‘이중몰입 약’ 은 전체 조합

원의 23.7%에 해당했고, ‘노조몰입 강’ 은 전체 조합원의 31.4%에 해당했고,

‘회사몰입 강’은 전체 조합원의 23.2%에 해당했으며, ‘이중몰입 강’은 전체

조합원의 23.7%에 해당했다.

이중몰입의 결과만 보자면 선행연구에서 McElory, Mowday &

Crum(1997)이 미국 철도 노동조합 조합원을 대상으로 실시한 연구에서 이

중몰입을 보이는 조합원이 전체 조사자의 25%정도였다는 결과와

Lee(2004)가 한국의 자동차제조회사 노동조합원을 대상으로 한 연구에서

이중몰입이 23.8%와 비슷한 정도였다.

본 연구에서 노조몰입이 전체의 31.4%로 노조몰입 고집단의 비율이 상대

적으로 높았는데, 협력적 노사관계는 노조몰입에 부정적인 영향을 미치고

조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 Lee(2004)의 연구 결과를 고려할 때,

상대적으로 노조몰입이 높은 것은 부산지역의 불안정한 노사관계의 영향일

것이라는 추론이 가능하다.

기술통계분석의 결과인 <표 5-1>의 결과를 중심으로 분석하면, 우선 부

산지역 조합원의 회사몰입과 노조몰입을 살펴보면 회사몰입은 3.35였고, 노

조몰입의 평균값은 3.95로서 회사몰입이 노조몰입에 비해 전반적으로 낮은

것으로 나타나고 있다.

3) 평균값을 기준으로 분류할 때, 노조몰입의 평균값은 3.95, 회사몰입의 평균값은 3.35였으

며 몰입집단은 이중몰입 강이 39.1%였으며 이중몰입 약이 28.5%, 노조몰입 강이 28.5%,

회사몰입 강이 14%였다.

4) 설문지법을 이용한 조사이기 때문에 집단간 분류의 기준은 5점 척도의 가운데 수인 ‘3’을

기준으로 한다. 즉 노조몰입이 높은 집단은 노조몰입에 대한 설문항의 평균값이 ‘3’ 보다

큰 집단이고, 회사몰입이 높은 집단은 회사몰입에 대한 설문항의 평균값이 ‘3’ 보다 큰

집단을 회사몰입이 높은 집단으로 분류한다. 각 집단의 비율은 이중몰입 강은 52.17%,

노조몰입 강은 31.40%, 회사몰입 강은 1.93%, 노조몰입 강은 2.42%였다.
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변수

전체
이중몰입

(강)

이중몰입

(약)

회사몰입

(강)

노조몰입

(강)

평균
표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차

노조몰입 3.95 0.589 4.36 0.250 3.309 0.526 3.532 0.343 4.445 0.284

회사몰입 3.35 0.455 3.62 0.327 2.895 0.205 3.509 0.298 2.818 0.353

혁신행동 3.01 1.090 3.25 1.179 3.20 0.804 3.28 0.790 2.16 1.102

이직의도 2.10 1.044 1.62 0.866 2.77 0.945 2.28 0.890 1.90 1.136

직무외행동 3.66 0.606 3.94 0.548 3.38 0.562 3.45 0.592 3.80 0.540

노조참가행

동지향성
4.23 0.817 4.68 0.480 3.59 0.769 3.73 0.791 4.82 0.323

파업성향 3.81 0.929 3.93 0.939 3.42 0.794 3.41 0.755 4.49 0.787

노조탈퇴

행동지향성
2.91 0.404 2.97 0.440 2.86 0.338 2.85 0.492 2.94 0.286

<표 5-1> 기술통계분석결과표

혁신행동지향성은 평균값이 3.01로 다소 낮은 편으로 나왔는데, 이는 노

조몰입이 상대적으로 높아 혁신행동에 소극적임을 보여주고 있다.

그리고 이직의도는 평균값이 2.10으로 매우 낮은 수준이었다.

이직의도는 회사를 떠나고자 하는 의사의 정도인데, 부산지역 조합원들이

회사에 대한 몰입도가 높지 않음에도 불구하고 현재의 직장에 머무르려는

의지가 강한 것으로 추론된다.

직무외행동지행성은 3.66으로 다소 높은 편이었는데, 이는 조합원들이 조

직의 발전을 위해 자발적으로 행동하고자 하는 의지가 높고, 동료들과의 관

계 역시 중요하게 여기는 것으로 보인다.

마지막으로 노사관계행동지향성을 살펴보면, 노조참가행동지향성은 전반
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성별에
따른 차이

변수
남 여

t-값 p-값
N 평균 N 평균

노조몰입 153 3.99 52 3.80 2.13 0.0346

회사몰입 153 3.23 52 3.22 0.18 0.8571

결혼유무
에 따른
차이

변수
기혼 미혼

t-값 p-값
N 평균 N 평균

노조몰입 156 4.06 49 3.60 4.34 <.0001

회사몰입 156 3.25 49 3.15 1.47 0.1427

직종에
따른 차이

변수
현장직 사무직

t-값 p-값
N 평균 N 평균

노조몰입 120 4.04 87 3.82 2.62 0.0095

회사몰입 120 3.19 87 3.35 -1.32 0.1881

근속년수
에 따른
차이

변수
10년미만 10년이상

t-값 p-값
N 평평균균 N 평평균균

노조몰입 95 3.68 108 3.97 -3.33 0.001

회사몰입 95 3.26 108 3.19 1.14 0.2557

적으로 매우 높은 것으로 나타났는데, 파업행동지향성도 높은 것으로 나타

났다. 하지만 노조참가행동지향성에 비해서는 다소 낮은 경향이 있다.

이는 노조의 일상적인 활동에는 적극적으로 참여하려는 성향이 있으나,

보다 전투적이고 조합원 개인에게 위험성이 높은 행동이 파업행동이기 때

문에 낮은 것으로 분석된다.

그리고 노조탈퇴의도는 전반적으로 낮은 것으로 나타났다. 이는 전반적으

로 노조의 필요성을 인식하고 있는 것으로 해석된다.

기술통계분석과 더불어 인구통계학적 특성에 따른 노조몰입과 회사몰입

의 차이를 분석하였는데, 분석 결과는 <표 5-2>와 같다.

<표-5-2> 인구통계학적 특성에 따른 노조몰입과 회사몰입의 차이
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우선 성별에 따른 노조몰입과 회사몰입을 살펴보면, 노조몰입은 p-값이

0.0346으로 유의수준 0.05보다 작아 두 집단간 평균값의 유의한 차이가 있

음을 알 수 있다. 노조몰입은 남성이 평균값 3.99로 여성의 평균값 3.80보다

높은 것으로 나타났다. 하지만 회사몰입에는 차이가 없는 것으로 나타났다.

결혼유무에 따른 노조몰입과 회사몰입을 살펴보면, 결혼유무에 따라 회사

몰입에는 차이가 없었다. 하지만 노조몰입은 p-값이 거의 0에 가까워 유의

수준 0.05에서 두 집단 평균값이 유의한 차이가 있음을 알 수 있다. 노조몰

입은 기혼이 평균값 4.06로 미혼의 평균값 3.60보다 높은 것으로 나타났다.

직종에 따른 노조몰입과 회사몰입을 살펴보면, 현장직 혹은 사무직인가에

따라 회사몰입에는 차이가 없었지만 노조몰입에는 차이가 있었다. 노조몰입

은 P-값이 0.0095로 유의수준 0.05에서 두 집단 평균값이 유의한 차이가 있

었다. 노조몰입은 현장직이 평균값 4.04로 사무직의 평균값 3.82보다 높은

것으로 나타났다.

근속년수에 따른 노조몰입과 회사몰입을 살펴보면, 근속년수에 따라 회사

몰입에는 차이가 없었지만 노조몰입에는 차이가 있음을 알 수 있었다. 노조

몰입은 p-값이 0.001로 유의수준 0.05에서 두 집단간 평균값이 유의하게 차

이가 있음을 알 수 있었다. 노조몰입은 10년 미만 근속자의 평균값 3.68로

나타났으며, 10년 이상 근속자의 평균값은 3.97로 근속년수가 길어질수록

노조몰입이 높은 것을 알 수 있다.

2. 변수들간의 상관관계분석결과

본 연구의 변수들간의 상관관계는 <표 5-3>과 같다.

<표 5-3>에 의하면 노조몰입과 혁신행동지향성은 -.242로, 이직의도는

-.389로 유의미한 부(-)의 상관관계가 있었으며, 직무외행동지향성은 .379의

상관관계가 있었다. 그리고 노조참가행동지향성과는 .800으로 매우 높은 정

(+)의 상관관계가 있었고 파업성향과도 .527로 높은 정(+)의 상관관계가 있
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　변수 1 2 3 4 5 6 7

1. 노조몰입 -

2. 회사몰입 0.214** - 　

3. 혁신행동 -0.242*** 0.323*** -

4. 이직의도 -0.389*** -0.467*** 0.183**

5. 직무외행동 0.379*** 0.178* 0.333*** 0.155*

6. 노조참가 0.800*** 0.168* -0.243*** 　0.075 0.333*** 　

7. 파업성향 0.527*** -0.062 0.542*** 0.132 0.155* 0.542***

8. 노조탈퇴 0.093 -0.027 0.075 0.132 0.159* 0.075 0.132

었다. 그리고 회사몰입은 혁신행동과 .323으로 정(+)의 상관관계가 있었으

며, 이직의도와는 -.467로 부(-)의 상관관계가 있었다.

회사몰입과 노조몰입도 유의수준 0.01 수준에서 낮은 상관관계가 있었다.

<표 5-3> 변수간의 상관관계

주) *p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001

제 2 절 가설의 검증

1. 가설1의 검증

가설1 : 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 직무행동지향

성이 높을 것이다.

가설1-1: 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 혁신행동지향

성이 높을 것이다.

가설1-2: 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 이직의도가 낮

을 것이다.
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변수

이중몰입

약 [A]

회사몰입

강[B]

노조몰입

강[C]

이중몰입

강[D] F-값 P-값 사후분석

N 평균 N 평균 N 평균 N 평균

혁신행동 48 3.20 49 3.28 65 2.15 45 3.25 13.96 <0.001 C<A=B=D

이직의도 48 2.77 49 2.28 65 1.90 45 1.62 14.53 <.0001 C=D<B<A

3.25

2.15

3.28

3.2

2

2.5

3

3.5

4

회사몰입 강

회사몰입 약

노조몰입

혁신행동

검증을 위해 수행한 분산분석(Anova)의 결과는 <표 5-4>와 같다.

<표 5-4> 직무행동지향성의 차이 분석결과

<표 5-4>에서 이중몰입이 낮은 노조원과 이중몰입이 높은 노조원의 혁

신행동지향성의 차이를 비교해 볼 때 이중몰입이 낮은 집단과 이중몰입이

높은 집단의 혁신행동지향성의 유의한 차이는 없는 것으로 나타났다.

따라서 가설1-1은 기각 되었다. 가설 1-1에 대한 결과는 [그림 6]과 같다.

[그림 6] 혁신행동지향성에 대한 집단간 차이

이어서 이중몰입이 낮은 노조원과 이중몰입이 높은 노조원의 이직의도의

차이를 비교해 볼 때, p값이 p<0.05 유의수준에서 이중몰입이 높은 노조원
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1.62

2.77

2.28

1.9

1

1.5

2

2.5

3

회사몰입 강

회사몰입 약

이직의도

노조몰입

의 직무외행동지향성이 평균값 1.62로 이중몰입이 낮은 노조원의 평균 2.77

보다 낮게 나타났다. 사후분석 결과 이중몰입이 낮은 집단과 이중몰입이 높

은 집단의 이직의도는 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 따라서 가설

1-2는 채택되었다. 분석 결과는 [그림 7]과 같다.

[그림 7] 이직의도에 대한 집단간 차이

2. 가설2의 검증

가설2 : 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 직무외

행동지향성이 높을 것이다.

검증을 위해 수행한 분산분석(Anova)의 결과는 <표 18>과 같다.
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3.94

3.38
3.45

3.8

2

2.5

3

3.5

4

회사몰입 강

회사몰입 약

노조몰입

직무외행동

변수

이중몰입

약[A]

회사몰입

강[B]

노조몰입

강[C]

이중몰입

강[D] F-값 P-값 사후분석

N 평균 N 평균 N 평균 N 평균

직무외행동 48 3.38 49 3.45 65 3.80 45 3.94 12.64 <0.001 A=B<C=D

<표 5-5> 직무외행동지향성의 차이 분석결과

<표 5-5>에서 이중몰입이 낮은 노조원과 이중몰입이 높은 노조원의 직

무외행동지향성의 차이를 비교해 볼 때, p값이 p<0.05 유의수준에서 이중몰

입이 높은 노조원의 직무외행동지향성이 평균값 3.94로 이중몰입이 낮은 노

조원의 평균값 3.38 보다 높게 나타났다.

사후분석 결과 이중몰입이 낮은 집단과 이중몰입이 높은 집단간의 혁신

행동지향성에 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.

따라서 가설2는 채택 되었다. 위의 분석결과는 <그림 8>과 같다.

[그림 8] 직무외행동지향성에 대한 집단간 차이

3. 가설3의 검증
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변수

이중몰입

약[A]

회사몰입

강[B]

노조몰입

강[C]

이중몰입

강[D] F-값 P-값 사후분석

N 평균 N 평균 N 평균 N 평균

노조참가 48 3.60 49 3.73 65 4.82 45 4.68 52.08 <0.001 A=B<C=D

파업성향 48 3.42 49 3.41 65 4.49 45 3.93 17.81 <0.001 A=B<D<C

노조탈퇴

의도
48 2.86 49 2.85 65 2.94 45 2.97 1.18 0.3189 A=B=C=D

가설3 : 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원과 노사관계행

동지향성에서 차이를 보일 것이다.

가설 3-1: 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 노조참

가행동지향성은 높을 것이다.

가설 3-2: 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 파업성

향은 높을 것이다.

가설 3-3: 이중몰입이 높은 노조원은 낮은 노조원보다 노조탈

퇴의도가 낮을 것이다.

검증을 위해 수행한 분산분석(Anova)의 결과는 <표 16>과 같다.

<표 5-6> 노사관계행동지향성의 차이 분석결과

<표 5-6>에서 이중몰입이 낮은 노조원과 이중몰입이 높은 노조원의 직

무외행동의 차이를 비교해 볼 때, p값이 p<0.05 유의수준에서 이중몰입이

높은 노조원의 노조참가행동지향성이 평균값 4.68로 이중몰입이 낮은 노조

원의 평균 3.60보다 높은 것으로 나타났다. 그리고 사후분석 결과 이중몰입
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회사몰입 강

회사몰입 약

노조참가행동

노조몰입

이 높은 노조원과 낮은 노조원간의 노조참가행동지향성에 유의한 차이가

있는 것으로 나타났다.

따라서 가설3-1은 채택되었다.

파업성향의 차이를 분석하면 P값이 거의 0에 가까워 집단간 차이가 있는

것으로 나타났다.

사후분석 결과 이중몰입이 높은 조합원과 낮은 노조원의 파업성향은 유

의적인 차이가 있는 것으로 나타났다.

따라서 가설 3-2는 채택되었다.

마지막으로 노조탈퇴의도는 p값이 0.3189로 p<0.05 유의수준에서 가설

3-3은 기각되었다. 즉 노조탈퇴의도는 ‘이중몰입 강’ 집단과 ‘이중몰입 약’

집단 간 차이가 없는 것으로 나타났다.

따라서 가설 3-3은 기각되었고, 가설3은 부분적으로 지지되었다. 위의 분

석결과는 [그림 9], [그림 10], [그림 11]과 같다.

[그림 9] 노조참가행동지향성에 대한 집단간 차이
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[그림 10] 파업성향에 대한 집단간 차이

[그림 11] 노조탈퇴의도에 대한 집단간 차이
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가설번호 가설내용 가설검증결과

1-1
이중몰입이 높은 노조원이 낮은 노조원보다

혁신행동지향성이 높을 것이다.
기각

1-2
이중몰입이 높은 노조원이 낮은 노조원보다

이직의도가 낮을 것이다
채택

2
이중몰입이 높은 노조원이 낮은 노조원보다

직무외행동지향성이 높을 것이다.
채택

3-1
이중몰입이 높은 노조원이 낮은 노조원보다

노조참가 행동지향성은 높을 것이다.
채택

3-2
이중몰입이 높은 노조원이 낮은 노조원보다

파업성향은 높을 것이다.
채택

3-3
이중몰입이 높은 노조원이 낮은 노조원보다

노조탈퇴의도가 낮을 것이다.
기각

위의 가설검증 결과를 요약하면 <표 5-7>과 같다.

<표 5-7> 가설검증 결과의 요약

<표 5-7> 가설검증 결과를 살펴보면 가설2는 채택되었고 가설1과 가설3

은 부분적으로 채택되었고, 기존연구와 일치된 결과를 볼 수 있었다.

기각된 가설은 가설1-1, 가설3-3이다.

본 연구는 기존연구결과가 거의 없어서 탐색적 성격이 강해 가설의 기각

가능성이 있는 연구이지만, 기각된 실증연구결과에 대해 향후연구와 관련하

여 해석을 하고자 한다.

① 직무행동지향성(혁신행동지향성)에 관한 가설1

먼저 혁신행동지향성을 낮추는 노조몰입의 영향력과 혁신행동지향성을

높이는 회사몰입의 영향력이 상쇄한 결과가 아닌가라는 해석을 고려해 볼
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수 있는데 상관관계를 보면 혁신행동지향성과 노조몰입간의 상관관계가

-0.242이고 혁신행동지향성과 회사몰입간의 상관관계가 0.323이라는 점에

그러한 해석이 타당한 점이 있다고 추정된다.

② 노조탈퇴의도에 관한 가설3-3

먼저 노조탈퇴의도를 낮추는 노조몰입의 영향력과 탈퇴의도를 높이는 회

사몰입의 영향력이 상쇄한 결과가 아닌가라는 해석을 고려해 볼 수 있는데

상관관계를 보면 노조탈퇴의도는 노조몰입이나 회사몰입과 각각 0.093과

-0.027의 상관관계계수를 갖고 있으므로 그러한 해석은 타당하지 않다고

할 수 있다.

따라서 조사대상기업이 모두 유니온숍이어서 노조탈퇴의 가능성이 없는

상황을 계속 경험하고 있는 가운데 노조탈퇴가 중요한 사항이 아니라고 인

식하고 있는 점 때문이라고 추정되는데 이러한 추정은 향후 구체적인 조사

와 연구를 통해 확인되어야 할 것이다.

제 3 절 추가분석결과

회사몰입과 노조몰입 그리고 인구통계학적 특성 자료들을 독립변수로 하

고, 독립변수가 종속변수에 미치는 영향을 분석하였다.

종속변수로는 혁신행동지향성, 이직의도, 직무외행동지향성, 노조참가의

도, 파업성향, 노조탈퇴의도를 선정하여, 각각의 독립변수들이 미치는 영향

을 분석한 결과는 <표 5-8>과 같다.
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변수명

혁신행동

지향성
이직의도

직무외행동

지향성

노조참가

행동지향성
파업성향

노조탈퇴의

도

계수 계수 계수 계수 계수 계수

노조몰입 -0.263** -0.268 0.395** 0.803** 0.534** 0.115

회사몰입 0.398** -0.360 0.109 -0.036 -0.208** 0.008

성별 0.015 -0.039 -0.122 -0.005 -0.088 -0.125

결혼유무 -0.028 0.039 0.047 -0.004 -0.079 0.001

연령 0.115 -0.065 -0.031 -0.080 -0.232** -0.146

근속년수 -0.150* -0.065 -0.106 0.089 0.127* 0.005

직종 0.262** 0.102 -0.058 0.028 -0.144** -0.004

모형

적합도

Adj

R²=29.97%

Adj

R²=27.28%

Adj

R²=16.04%

Adj

R²=65.32%

Adj

R²=37.21%

Adj

R²=-0.44%

<표 5-8> 회귀분석결과

주) *(p<0.05) **(p<0.01)

성(남성=0, 여성=1), 결혼여부(기혼=0, 미혼=1), 직종(현장직=0, 사무직=1)

우선 각 독립변수들이 직무행동지향성에 미치는 영향을 살펴보았다.

직무행동지향성은 혁신행동지향성과 이직의도로 구분하여 살펴보았다.

독립변수들이 혁신행동지향성에 미치는 영향을 살펴보기 위한 회귀분석

결과는 다음과 같다. 우선 전체 모형의 적합도는 p값이 0에 가까워 유의하

게 나왔으며 Adj R²는 29.97% 였다. 회사몰입, 노조몰입 그리고 직종이 유

의수준 .001 수준에서 유의한 영향을 미치는 변수로 확인되었고, 근속년수

는 혁신행동에 유의수준 0.05수준에서 유의한 영향을 미치고 있었다.

노조몰입의 계수값은 -0.263, 회사몰입은 계수값 0.398, 직종은 계수값

0.262, 그리고 근속년수는 유의수준 0.05에서 계수값 -0.150으로 나타났다.

즉, 노조몰입이 높고, 근속년수가 길수록 혁신행동 지향성이 낮으며, 회사
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몰입이 높고, 사무직일 때 혁신행동지향성이 높게 나타났다.

이는 회사의 혁신활동이 종업원에게 추가적인 노력과 학습을 요구하며,

고용불안을 야기하는 위협으로 작용할 수 있다는 조합원의 판단의 결과인

것으로 보인다. 즉, 노조몰입이 높은 조합원들의 경우, 회사의 혁신활동이

생산성향상을 위한 구조조정 등으로 이어져 조합원의 감축 등으로 인한 노

동조합의 약화로 노조에 부정적 영향을 미칠 수 있다고 여겨 혁신행동지향

성이 낮은 것으로 보이고, 회사에 오래 근무한 조합원은 현재 자신의 업무

형태를 수정하거나 완전히 변경해야 할 수 있기에 회사의 혁신활동에 부정

적인 인식을 가지는 것으로 보인다.

이어서 독립변수들이 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지 알아보기 위한

회귀분석 결과는 다음과 같다. 전체 모형의 적합도는 p값이 0에 가까워 유

의하게 나왔으며 Adj R²는 27.28%였으며, 모든변수들이 유의수준 .001과

0.05에서 유의한 영향을 미치지 않는 변수로 확인되었다.

다음으로 각 독립변수들이 직무외행동지향성에 어떠한 영향을 미치는지

알아보기 위한 회귀분석 결과를 살펴보면 전체 모형의 적합도는 p값이 0에

가까워 유의하게 나왔으며 Adj R²는 16.04%였으며, 노조몰입만이 유의수준

.001 수준에서 유의한 영향을 미치는 변수로 확인되었다.

즉, 노조몰입이 높을수록 직무외행동지향성은 높은 것으로 나타났다.

이는 직무외행동지향성이 동료직원과의 긍정적인 관계, 회사의 발전을 위

한 직무와 직접적인 관련이 적은 행동들을 의미하는데, 노조는 조합원의 단

결과 조합원 개개인의 근무환경, 복지 등의 향상을 위해 노력하며, 개인보

다는 집단전체의 이익을 생각하는 조직이다. 따라서 노조몰입이 높은 조합

원일수록 개인주의 성향보다는 집단주의 성향이 강하게 작용하여 직무외행

동지향성이 높은 것으로 보인다.

다음으로 노사관계관련 행동지향성과 관련된 회귀분석결과를 정리하면

다음과 같다.
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우선 각 독립변수들이 노조참가행동지향성에 어떤 영향을 미치는가에 대

한 회귀분석의 결과를 살펴보면, 모형의 적합도는 p값이 0에 가까워 유의하

게 나왔으며 Adj R²는 65.32%였으며, 노조몰입만이 유의수준 .001 수준에

서 유의한 영향을 미치는 변수로 확인되었다. 이는 노조몰입이 높을수록 노

조를 위한 활동을 하고자 하는 의사가 강하다는 이전연구의 결과들을 지지

하는 것이다.

다음으로 각 독립변수들이 파업성향에 어떤 영향을 미치는가에 대한 회

귀분석의 결과를 살펴보면, 모형의 적합도는 p값이 0에 가까워 유의하게 나

왔으며, Adj R²는 37.21%였으며, 회사몰입, 노조몰입, 연령 그리고 직종이

유의수준 .001 수준에서 유의한 영향을 미치는 변수로 확인되었고, 근속년

수는 혁신행동에 유의수준 0.05수준에서 유의한 영향을 미치고 있었다. 노

조몰입의 계수값은 0.534, 회사몰입은 계수값 -0.208, 연령은 -0.232, 직종은

계수값 -0.144, 근속년수는 유의수준 0.05에서 계수값 0.127로 나타났다. 즉,

노조몰입이 높고, 근속년수가 길수록 파업성향이 높게 나타났으며, 회사몰

입이 높고, 연령이 높고, 사무직일 때 파업성향이 낮은 것으로 나타났다.

파업성향은 필요한 경우 파업을 통해 노조의 입장을 관철해야 한다는 전

투적인 입장이다. 회사에 몰입하는 조합원일수록 노조의 입장보다는 회사의

입장을 우선적으로 수용하려는 성향이 강하기 때문에 파업에 대한 의지가

약한 것으로 보이며, 나이가 많을수록 보수적으로 변하여, 자기 희생과 위

험을 감수해야 파업에 보다 덜 적극적인 것으로 보인다. 그리고 사무직의

경우 현장직 조합원에 비하여, 회사의 관리자들과 소통의 기회가 보다 많기

때문에 파업에 보다 덜 적극적인 것으로 여겨진다.

마지막으로 각 독립변수들이 노조탈퇴의도에 어떤 영향을 미치는가에 대

한 회귀분석의 결과를 살펴보면 모형의 적합도는 p값이 0.87로 유의하지 않

아 각 변수들이 노조탈퇴의도에 아무런 영향을 미치지 않는 것으로 나타났

다.
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제 6 장 결론

제 1 절 연구결과의 요약

본 연구는 이중몰입의 결과에 관한 탐색적 연구를 진행하였다. 조합원의

이중몰입에 따라서 성과관련행동과 노사관계관련 행동의 차이가 있는가를

분석함으로써, 이중몰입이 회사와 노조 각각에 중요한 현상으로서 작용하였

는가에 대한 의문에 시사점을 제공하여 궁극적으로는 이중몰입의 현상을

통해 노사 각각이 어떠한 노력을 기울려야 하는가에 대한 선택에 도움을

주고자 본 연구를 진행하였다.

이러한 연구목적을 달성하기 위하여 회사몰입, 노조몰입, 이중몰입, 성과

관련행동지향성 그리고 노사관계관련 행동지향성과 관련된 선행연구를 분

석하여, 독립변수로 이중몰입을 설정하고, 성과관련행동지향성은 선행연구

에서 다룬 직무행동과 직무외행동으로 나누어 선정하였고, 노사관련행동지

향성은 노조의 일반적인 활동에 참여하려는 정도, 파업에 동참하고자 하는

정도, 그리고 노조탈퇴의사에 대한 변수를 선정하였다.

부산에 근무하는 운수, 사무금융, 공공서비스노조 조합원 207명을 대상으

로 설문조사를 실시하여 연구가설을 검증하였다. 자료분석은 SAS 9.1 통계

프로그램을 이용하여 기술통계분석, 상관관계분석, t-test, 분산분석, 회귀분

석을 실시하였다.

본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 기술통계분석을 통하여 각 변인의 평균가 표준편차를 알아보았다.

기술통계분석결과에 의하면 부산지역 조합원의 노조몰입수준이 상당히
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높았으며, 상대적으로 회사몰입의 수준은 낮은 편이었다. 그리고 노조관련

행동지향성을 비교적 높았으나, 파업참가행동지향성은 상대적으로 낮은 결

과를 볼 수 있었는데, 이는 조합원들이 노조의 일상적인 일에는 적극적으로

관여하려고 하는 의지를 보이나 파업과 같은 강도 높은 투쟁에는 비교적

소극적인 참여지향성을 갖는 것을 볼 수 있었다. 그리고 노조탈퇴의도는 낮

은 편이었다.

한편 혁신수용행동지향성을 제외한 모든 변수들이 1.00을 넘지 않고 있는

데, 이는 부산지역 조합원들간의 혁신수용성 외의 다른 내용에 대한 행동지

향성상의 편차가 그리 심하지 않다고 판단할 수 있겠다.

둘째, 이중몰입이 행동지향성에 영향을 미치는가를 분석하기 위하여 이중

몰입이 높은 집단과 이중몰입 모두 낮은 집단간 차이를 분산분석을 통해

분석하였다.

우선 이중몰입이 높은 집단과 모두 낮은 집단을 비교할 때, 이중몰입이

높을수록 이직의도는 낮고, 직무외행동지향성, 노조참가행동지향성, 파업성

향은 높았다. 반면 혁신행동지향성과 노조탈퇴의도는 집단간 차이가 없는

것으로 나타났다.

이중몰입의 결과를 중심으로 다시 한번 더 정리하면 아래와 같다.

① 혁신행동지향성은 이중몰입이 높은 조합원과 낮은 조합원간의 차이가

없었는데, 이는 혁신행동지향성을 낮추는 노조몰입의 영향력과 반대로 혁신

행동지향성을 높이는 회사몰입의 영향력이 상쇄한 결과일 수 있다.

② 이직의도는 이중몰입이 높은 조합원이 낮은 조합원보다 낮았다.

➂ 직무외행동지향성은 이중몰입이 높은 조합원이 회사몰입만 높은 조합

원보다 높았다.

➃ 노조참가행동지향성은 이중몰입이 높은 조합원이 회사몰입만 높은 조

합원보다 높았다.

⑤ 파업성향은 이중몰입이 높은 조합원이 회사몰입만 높은 조합원보다

높았고, 노조몰입만 높은 조합원보다는 낮았다.
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➅ 노조탈퇴의도는 이중몰입에 의해 영향을 받지 않았는데, 이는 조사 대

상기업이 모두 유니온숍이어서 노조탈퇴의 가능성이 없는 상황을 계속 경

험하고 있는 가운데, 노조탈퇴가 중요한 사항이 아니라고 조합원들이 인식

하고 있는 점 때문이다는 추정이 가능하다.

마지막으로 본 연구는 추가분석을 통하여 노조몰입과 회사몰입 그리고

인구통계학적 특성 변수들이 결과변수에 어떤 영향을 미치고 있는가를 분

석하기 위하여 회귀분석을 실시하였다.

제 2 절 시사점

이중몰입이 조합원의 행동지향성에 미치는 영향에 관한 본 연구의 실증

연구 결과를 토대로 이중몰입이 성과관련행동지향성과 노사관련행동지향성

에 미치는 영향과 관련하여 부산지역조합원의 지향성과 관련한 시사점과

회사에 주는 시사점 그리고 노조에 주는 시사점을 다음과 같이 제시한다.

첫째, 회사의 입장에서 조합원의 전체적인 회사몰입도를 높여 직무행동지

향성을 전체적으로 높일 필요성이 있다.

둘째, 이중몰입은 사용자에게 회사몰입의 수준을 더욱 높이기 위한 노력

을 기울여야 한다는 시사점을 제공한다. 선행연구에서 회사몰입을 높이기

위한 선행요인으로 개인적 특성(나이, 성별, 교육수준, 근무년수, 능력, 급여

수준 등), 그리고 조직적 특성요인(역할 모호성, 역할 갈등, 자율성, 직무범

위 등), 그리고 조직적 특성요인(조직/리더 관련요인, 조직특성요인, 이직관

련요인) 등 다양한 선행변수들이 연구되어 왔는데, 이러한 논의를 바탕으로

현재 회사가 처한 환경이나 전략 등을 감안하여 회사몰입도를 높일 수 있

는 요소를 관리하여 회사몰입을 높이기 위한 노력을 해야 할 것이다.

그리고 이와는 별도로 직무외행동은 회사몰입보다 노조몰입에 더 많은

영향을 받는 것으로 연구결과가 제시되었는데, 이러한 결과는 조직에 긍정
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적인 영향을 미치기 위해 적절한 수준의 노조몰입을 유지하는 것이 필요하

다는 점을 시사한다. 이는 노조몰입이 무조건 회사에 반하는 요인이 아니라

적절한 수준에서는 회사에 긍정적인 영향을 미치는 변수일수도 있다는 시

사점을 제시한다.

셋째, 노조의 입장에서 이중몰입의 결과는 노조몰입을 높이기 위한 노력

을 기울여야 한다는 점을 시사한다. Sclancil의 과거행동이론과 Mowday,

Poter, and Streers의 자기강화이론에 의하면 조합활동에의 참여와 같은 행

동은 태도에 영향을 미칠 수 있다는 연구결과를 제시했다(구본장, 1999). 그

리고 윤영삼(2002)의 연구에서는 민주적 리더십 형태와 의사소통이 노조몰

입에 정의 영향을 미친다는 연구결과를 제시했다. 이러한 선행 연구들을 토

대로 노조몰입을 향상시키기 위한 방안을 마련해야 한다.

제 3 절 연구의 한계와 향후 연구 방향

본 연구는 다음과 같은 한계점을 가지고 있다.

첫째, 본 연구는 설문지법을 이용한 연구를 실시했는데, 설문조사가 갖는

동일방법의 한계 등을 이 논문도 가지고 있다.

둘째, 연구방법 측면에서 분류법을 사용하여 중앙값을 기준으로 이중몰입

을 측정하였는데, 이때 평균값이나 최빈값을 기준으로 측정할 때, 결과값이

변화하여 다른 결론이 제시될 수도 있는 문제점이 있다. 이러한 문제를 해

결할 수 있는 측정기준이 개발되어야 할 필요가 있다.

셋째, 연구의 표본이 서비스업과 대기업 중심으로 선정되어 일반화 가능

성의 문제점을 가지고 있다. 사무직의 경우에는 조화의 논리에 바탕을 둔

협력적 노조를 지향하는 반면 생산직의 경우에는 갈등의 논리를 전제로 한

경쟁적 노사관계를 가지는 경향을 보였다는 연구결과(신유근, 1997)에서 지

적하듯이 사무직과 생산직의 행동지향성에는 차이가 날 것으로 예상되기에
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조합원을 일반화하는 연구결과라고 하기에는 한계가 있다.

향후연구에서는 이러한 연구의 한계를 극복하여 방법론상의 다양한 방법

에 의한 연구와 이중몰입의 실질적인 선행요인들을 더욱 세분화하여 산업

별, 직종별 등으로 세밀히 연구할 필요가 있다.
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A Study on the Effect of

Dual Commitment on Union Member's Job

Behavioral Orientation

and Industrial Relations Behavioral Orientation

Abstract

The purpose of this study is to examine the effect of dual

commitment on union member's job behavioral orientation and industrial

relations behavioral orientation.

This study focuses on giving a help to union and the company.

To test hypotheses empirically, the questionnaire data has been

collected from 207 union members in Busan.

The study shows following results.

First, both the company and the union unit committed have lower

intent to leave mean level than both the company and the union unit

uncommitted.

And both the company and the union unit committed have higher

extra-role behavior level, trade union secession intention level, strike

propensity level than both the company and the union unit uncommitted.

Second, innovational behavior orientation and secession orientation

from the trade union are not different between both the company and

the union unit committed and both the company and the union unit

uncommitted.

The results of this study provide suggestions to trade union and the
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company as follow.

(1) The company will raise a company commitment level to raise the

extra-role behavior level.

(2) The trade union must try to raise a trade union commitment level

to raise the trade union secession intention level and strike propensity

level.
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번
호

설 문 내 용

전혀
그렇
지않
다

약간
그렇
지
않다

그저
그렇
다

약간
그렇
다

매우
그렇
다

1
나는 우리 노조의 주장이 나의 주장과 다른 경

우 우리 노조의 주장을 우선적으로 존중한다.

2
나는 우리 회사의 직원임을 주위사람들에

게 자랑스럽게 이야기한다.

3
나는 경험해 본 결과 나의 권익상 우리 노조

에서 활동하는 것은 좋다고 생각한다.

4
나의 가치관은 우리 회사의 가치관과 매

우 비슷하다.

5

나는 우리 노조의 선거, 회의 등에 참석하

는 것은 조합원의 당연한 의무라고 생각

한다.

6
나는 회사를 발전시키기 위해 필요하다면

어떤 업무라도 맡을 것이다.

7
나는 다른 사람들과 우리 노조에 관해 이

야기할 때 노조를 옹호하려고 노력한다.

8
업무가 비슷하다면 다른 회사에서 일하는

것이 낫다고 생각한다.

9

나는 동료조합원이 고충처리를 하는 것을 적

극적으로 도와주는 것이 조합원의 의무라고

생각한다.

10
나는 현재의 내 상황이 조금만 나빠져도

이 회사를 떠날 것이다.

11
나는 우리 노조가 권유하면 추가적 노력을 요

하는 특별한 노조일도 할 작정이다.

12 나는 우리 회사에 대한 충성심이 거의 없

1. 노조와 회사에 대한 귀하의 의견을 묻는 문항입니다.
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다.

13

나는 비조합원들에게 우리 노조는 조합원

의 권익을 위해 애쓰는 좋은 노조라고 말

할 수 있다.

14
나는 우리 노조의 집회에 참석하는 것은 조합

원의 의무라고 생각한다.

15
나는 우리 회사의 발전을 위해 보통 이상

으로 더 많은 노력을 기울일 작정이다.

16
중요한 문제에 대한 우리 노조의 정책은

나의 견해와 대체로 일치한다.

17
우리 회사에 계속 있어봐야 나에게 별 이

익이 없다.

18

나는 우리 노조의 성공적인 활동을 위해

조합원으로서 당연히 해야 할 일 이상의

일을 할 용의가 있다.

19

나는 요즘 동료들에게 우리 노조에서 하

는 활동에 참여할 것을 권한 적이 종종

있다.

20
우리 회사는 현재 내가 선택할 수 있는

직장중에서 가장 좋은 곳이다.

번
호

설 문 내 용

전혀
그렇
지않
다

약간
그렇
지
않다

그저
그렇
다

약간
그렇
다

매우
그렇
다

1
노조가 주장의 상징물(리본/버튼)을 부착하기

로 결정했을 때 나는 부착할 것이다.

2
나는 고민꺼리가 있는 것 같은 동료에게 먼

저 가서 고민을 들어주고 도와줄 것이다.

2. 귀하의 행동지향성에 관한 문항입니다.
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3

만약 회사가 경영혁신을 추진한다면 나는

경영혁신과 관련되어 내게 할당된 어떤

업무라도 기꺼이 받아들여 처리할 것이다.

4

나는 다른 부서의 업무수행이 문제가 있

으면 나의 업무와 관계가 없어도 다른 부

서원들에게 고치도록 말할 것이다.

5
우리 회사 노조에서 탈퇴가 허용된다면

나는 노조에서 탈퇴할 것이다.

6
나는 동료가 조직 내의 부정부패 문제에 대해

고민하면 양심선언을 권유할 것이다.

7
사용자에게 영향을 미치기 위한 방식으로

서 파업을 할 수 있다고 생각한다.

8
나는 요즘 직장을 그만 두어야겠다는 생

각을 자주한다.

9
나는 가능한 노조가 개최하는 각종 집회

나 모임에 참가하려고 한다.

10

회사의 중요한 사안에 대해 노조의 대화를 통

한 해결노력을 사용자가 무시한다면 파업으로

해결해야 한다고 생각한다.

11
나는 우리부서의 분위기가 좋도록 참신한

제안을 종종 할 것이다.

12
만약 노조탈퇴가 허용되더라도 나는 노조

에 계속 남아 있을 것이다.

13
나는 아마 내년쯤에는 새로운 직장을 찾고자

할 것이다

14

만약 회사가 경영혁신을 추진한다면 나는

다른 직원들보다 더 적극적으로 혁신활동

을 실천할 것이다.
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3. 개인특성과 관련된 문항입니다.

1 귀하의 성별은? ➀ 남성 ② 여성

2 귀하의 결혼 유무는? ➀ 기혼 ② 미혼

3 귀하의 연령은? ( ) 세

4 귀하의 근속년수? ( ) 년

5 귀하가 근무하는 직종은? ➀ 현장직 ② 사무직

6 귀하의 고용형태는?
➀ 정규직 ② 기간제 ➂ 일용직

④ 파견직 ⑤기타 ( )

7
귀하가 근무하는 사업장의 근

로자수?

➀ 30인 미만

② 30인이상 ～ 100인 미만

➂ 100인이상 ～ 300인 미만

④ 300인 이상 ～ 1000인 미만

⑤ 1000인 이상

- 설문에 응해주셔서 대단히 감사드립니다 -
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