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TheEffectofUnion’sandManagement'sCharacteristicsonNon-Regular

EmployeeAttitude
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Na-YoungHan
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Abstract

 Thisstudyempiricallyanalyzediftheinfluenceofunionandmanagement

characteristics on job commitment, organizational commitment, defensive

attitudeagainstworkchange,andunion-relatedbehavioralorientationshows

difference between two groups of regular employees and non-regular

employees based on the viewpointthatattitude ofemployees willshow

differenceaccordingtoanemploymentstatus.

Data required for empiricalanalysis was collected by conducting each

differentsurvey on regularemployees and non-regularemployees ofthe

businessplacesinBusanandUlsanareas.

It was shown the research target employees had low awareness on

management characteristics in general and validity, justice, and

representativenessofnon-regularemployeeswereconsiderablylow.Awareness

on union characteristics was generally high and it was shown regular

employeesshowedsomewhathigherbutnotsignificantawarenessonunion

characteristicsthannon-regularemployees.

A hierarchicalregression analysiswasconducted tominutely examineif

thereisdifferenceininfluence.



- vii -

Asaresult,first,therewasdifferencein influenceofregulation among

managementcharacteristics and battle among union characteristics on job

commitmentaccording to employmentstatus.Theeffectofregulation and

battlecharacteristicsofthenon-regularemployeesonjobcommitmentwas

higherthantheregularemployees.Second,therewasdifferenceininfluenceof

neutrality among management characteristics and motility among union

characteristicsonorganizationalcommitmentaccordingtoemploymentstatus.

The effect of neutrality and motility characteristics of the non-regular

employees on organizational commitment was higher than the regular

employees.Third,therewasnovariablethathasdifferencesininfluencefor

the case ofdefensive attitude against work change.Fourth,there was

difference in influence of justice and neutrality among management

characteristicsonunion-relatedbehavioralorientationaccordingtoemployment

status.Theeffectofjusticeandneutralitycharacteristicsofthenon-regular

employeesonunion-relatedbehavioralorientationwashigherthantheregular

employees.

Theoreticaland administrative implications ofthe study results and a

directionforfuturestudywerediscussedandthisstudydefinitelysupported

thata ‘behavioraltheory oforganization fora non-regular employee’is

necessary.Attitudeandbehaviorofthenon-regularemployeesaredifferent

from regularemployeesbecausetheyareputinthedifferentsituation,and

therefore a managementmethod for them mustbe differentiated.Thus,

administrativemangersofanorganizationmustfindandexecuteasuitable

managementmethodforbothregularemployeesandnon-regularemployees.

KeyWords:unioncharacteristics,managementcharacteristics,employmentstatus,job

commitment,organizationalcommitment,defensive attitude against

workchange,union-relatedbehavioralorientation



1

제1장 서 론

제1절 연구의 배경 및 목적

인적자원은 조직체의 가장 중요한 자원으로서 조직체성과에 직접적인 영

향을 미칠 수 있다.즉 조직의 경영자가 인적자원을 어떻게 효율적으로 관

리하느냐에 따라 경영성과는 크게 차이가 날 수 있는 것이다.

기업들이 적정인력을 유지하여 고용유연성을 확보하고 비용절감이라는

효과 때문에 정규직 대신 비정규직 고용형태를 많이 선호하고 있지만 비정

규직과 관련된 문제는 계속 증가하고 있다.특히 비정규직에 대한 이해가

부족한 상황에서 비정규직의 고용을 증가시키는 것은 무조건 타당한 해법

이라고 하기 어렵다.

1997년 외환위기는 우리나라 기업들의 총체적인 위기로 수많은 기업들에

게 아픔과 시련을 주었으며 이러한 위기 상황 속에서 기업들은 경쟁력 확

보를 위해 구조조정을 단행하였으며,그 영향으로 수많은 근로자들이 퇴직

하거나 해고되었다.따라서 구조조정 이후 기업체들이 정규직 대신 비정규

직 채용을 선호하면서 계속 증가하여 우리나라의 비정규직은 2011년 3월

기준 831만 명(근로자의 48.7%)이고 정규직은 875만 명(51.3%)으로 전체

근로자의 절반이 정규직이고 나머지 절반이 비정규직이다(통계청,2011).

이런 비정규직 고용은 기존 기업의 비대한 조직구조,높은 노무비,환경변

화에의 대응 등의 문제를 해결해 주는 것으로 인식되었으나,이러한 효과

의 유무와 상관없이 또 다른 문제들이 계속 발생되고 있다.특히 비정규직

들은 정규직들이 일자리를 잃게 될 개연성을 낮추는 완충지대의 역할을 수

행하고 있으며,사회 제도적인 보호로부터도 배제되어 심각한 차별을 받고

있는 실정이다.

이제는 비정규직이 일시적인 불황이나 고용난 때문에 잠시 거쳐 가는 일
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자리가 아니다.비정규직이 일반적인 고용방식에 가까워진 것으로 보인다.

정규직 구하기가 ‘하늘의 별따기’가 되자 고학력 젊은이들은 자발적 또는

비자발적으로 비정규직으로 내몰리면서 고용시장이 비정규직 중심으로 굳

어지는 모습이다.1)

1997년의 외환위기로 촉발되기 시작한 비정규직 문제는 현 시점까지 노

동계의 핵심이슈로 대두되고 있는 실정이다.현 정부는 여전히 비정규직에

대한 차별해소를 추진하겠다고 밝히고 있으며,당사자인 비정규직들의 기

대 또한 반신반의 속에서 아직 꺼지지 않은 상황이다.반면에 전경련 등

기업의 입장에서는 비정규직에 대한 차별해소를 급진적으로 추진할 경우,

기업의 경쟁력이 급격히 상실될 것을 우려하고 있다.

각 세력들이 해법과 대안을 놓고 논쟁을 거듭하고 있는 사이,비정규직

을 둘러싼 마찰과 갈등은 이미 우리 사회 곳곳에서 벌어지고 있으며,민주

노총이나 한국노총 등 노동단체들은 비정규직 차별철폐를 반드시 쟁취하겠

다며 의지를 불태우고 있다.그러나 이들의 노력에 비해 결과는 그다지 만

족할 만한 수준은 아니다(김정원,2005).

‘비정규직 철폐’란 비정규직의 권리를 찾고자 하는 것이다.많은 이들이

비정규직을 ‘사회적 약자’로 규정하고 그들과 함께 해야 한다고 주장하는

데,비정규직은 권리를 빼앗기고 있는 자이지 사회적 약자라서 시혜를 베

풀어야 할 대상은 아니라는 것을 인식할 필요가 있다.‘비정규직 철폐’를

이야기해왔던 것은 비정규직 문제의 성격을 분명하게 하고 그들의 권리를

되찾고자 하는 것으로 볼 수 있다.

하지만 비정규직은 정규직에 비해 노동조합 조직률이 상당히 낮다.비정

규직이라고 해서 노동조합을 만들거나 노동조합에 가입할 수 없는 것은 아

니다.노동조합은 근로자들에게 보장된 권리로서 당연히 비정규직에게도

적용된다.하지만 계약기간이 끝나면 회사를 떠나야 하기 때문에 노동조합

1)비정규직이 늘고 있는 가운데 ‘자발적 비정규직’도 함께 늘어나고 있다.2011통계청 조

사결과 비정규직의 48%가 ‘자발적으로 선택했다’고 응답하여 작년에 비해 2.4% 높아진

수치를 보였다.
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에 가입해 열심히 참여할 동기가 없으며,더 나아가 노동조합을 만들거나

거기에 가입하면 회사에 밉보이지 않을까 하는 우려 때문에 대개 노동조합

에 가입하지 않는 것이다.특히 비정규직 투쟁초기의 비정규직 노조들은

불안정하였다.비정규직이라는 고용형태 때문에 이들 노조는 설립과 함께

투쟁에 돌입하였다.그 투쟁 하나하나가 비정규직 운동을 전진시키는 과정

이었지만,노동조합이 안정화되기는 어려웠고 사회변혁의 주체로서 꾸준한

성장 과정을 밟기도 어려웠던 것이다(엄진령,2009).

최근 비정규직의 작업장 내 차별에 관한 연구에 따르면 비정규직들은 자

신의 불만 사항 중에서 낮은 임금(61.8%)에 이어서 작업장 내 비인간적인

차별(15.5%)을 두 번째로 꼽고 있는 것으로 드러났다(이병훈,2003).비정

규직이 경험하는 정규직과의 차별과 그 사이에서 야기되는 심리적 갈등은

그들의 조직에의 소속감을 저하시키고,조직통합과 발전에 영향을 주며,나

아가 사회적 문제로 대두되고 있는 우리나라 노동시장의 양극화 형성에 큰

원인이 되고 있기 때문에 이 부분에 대한 연구가 절실하다 하겠다.비정규

직 관련 국내 연구에서는 외부화된 고용 지위를 가진 비정규직들이 종사하

는 노동현장에서 어떠한 사회적 관계와 갈등,심리적 특징을 나타내는지에

대한 심층적인 연구는 거의 부재한 상태에 있다.상대적으로 비정규직의

열악한 근로조건과 취약한 고용지위에 관해 깊이 있는 사례분석을 제시하

는 해외 연구문헌들(Rosers,1995;AllenandHenry,1996;Smith,1998,

McAllister,1998;Epsteinetal.,1999)이 적잖게 존재하고 있기는 하나,이

들 해외연구 대부분은 작업장에서 비정규직들을 둘러싼 사회적 관계를 통

한 심리적 특징에 대해 체계적으로 검토하고 있지 않다.따라서 먼저 비정

규직들의 작업장내의 갈등으로 인한 심리적 특징에 관하여 심층적으로 살

펴보고자 한다.

이러한 비정규직의 작업장내의 심리적 특징으로 인해 같은 사업장에 있

는 정규직과 비교해 볼 경우 비정규직은 자신의 직무나 조직에 대하여 상

이한 태도를 보이고 있다.근로자가 직무와 조직에 대하여 어떤 태도를 가

지고 있느냐에 따라 직무에 대한 몰입,조직에 대한 헌신 수준은 달라진다.
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근로자의 태도는 개인자신의 발전 및 조직의 발전에 매우 중요한 역할을

한다는 것을 알 수 있다.이러한 중요성에도 불구하고 고용형태(정규직과

비정규직)에 따른 태도차이를 실증한 연구가 일부 존재하나 일관된 결과가

제시되지 못하고 있으며(McGinnsandMorrow,1990;장은미,1995;Allan,

2000;Wiens-Tuers,2001;김기성,2002;기호익,2010)구체적인 원인변수

의 차이에 관한 연구가 충분하지 못한 실정이라 이 부분에 대한 연구가 필

요하리라 판단된다.

따라서 본 연구에서는 먼저 비정규직이 조직 내 일상생활에서 겪는 정규

직과의 차별,그에 따른 갈등에 초점을 두고 그 동안 소홀히 다루어져 온

비정규직의 노동현장 내 심리적 갈등관계에 따른 특징에 대하여 살펴보고

자 한다.그리고 노조가 존재하는 사업장을 대상으로 사용자특성과 노조특

성이 고용형태에 따라 근로자의 태도에 어떤 영향을 미치는지 모형을 설계

하여 실증분석을 실시하고자 한다.

이론적 측면에서는 작업장 내의 비정규직의 실태와 심리적 특징에 대하

여 구체적으로 제시하고자 하며,비정규직과 정규직의 태도측면에서 어떤

작동원리가 존재하고,어떻게 차이가 나는지 구체적이고 포괄적으로 살펴

보아 정규직에 거의 한정되어 있는 조직행동론 연구를 비정규직을 포함한

확장된 조직행동론 연구를 진행하여 ‘비정규직의 조직행동론’학문에 약간

의 기여를 희망한다.

먼저 조직행동론의 대표적인 종속변수인 태도를 즉 긍정적 태도인 직무

몰입,조직몰입과 부정적 태도인 직무변화방어태도와 노조관련행동지향성

으로 구분하여 보다 체계적으로 살펴보고자 한다.

긍정적 태도로 몰입을 선택한 이유는 가장 대표되는 태도변수이며 흔히

사용되어지는 만족 개념보다 훨씬 안정적인 개념으로 볼 수 있기 때문이

다.하지만 부정적 태도를 다룬 연구는 다소 부족하고 일관된 결과가 제시

되지 못하고 있기에 본 연구에 포함하여 탐색적으로 살펴보고자 한다.태

도에 영향을 미치는 선행요인으로는 기존연구들은 연구자에 따라 서로 다

른 태도의 결정요인을 설정하고 있으며,그 결과도 차이를 보이고 있다.거
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시적 측면에서 살펴보면 조직태도에 영향을 미치는 결정요인으로 개인특성

요인,사용자특성요인,노조특성요인,상황특성요인 등이 제시되고 있는데,

이 중에서 본 연구는 사용자특성요인과 노조특성요인에 초점을 두고 이의

세부적인 요인을 실증 분석하여 규명하고자 한다.

현실적 측면에서는 비정규직의 조직 내 심리적 특징과 조건의 실태에 대

한 분석을 통해 비정규직의 근로환경을 개선시키는데 있어 실질적으로 도

움이 되는 관리방안을 모색할 수 있을 것이며,비정규직의 고용형태에 따

른 사용자특성요인과 노조특성요인이 근로자들의 조직에 대한 인식과 태도

에 어떤 영향을 미치는지를 밝히는 것은 대부분의 기업에 있어서 매우 중

요한 일이라고 볼 수 있다.특히 노동을 힘들게 하고 있는 비정규직들의

고용불안의 최소화 방안,긍정적 태도와 행동 증가방안 등의 대책에 대한

시사점을 도출할 수 있을 것이다.

비록 기존 연구들이 비정규직을 사용하는 사용자 관점에서 비정규직을

활용하는 동기와 문제점,활용도 그리고 관리방안을 실증분석(Feldman,

DoerpinghausandTurnley,1994;Houseman,2001;김주일,2001;김동배,

2003;신동엽·양혁승·이상우·이지만,2003;권순식,2004;황상철,2006,안주

영·조윤형·조영호,2009)하였지만 고용형태에 따른 노사특성이 근로자 태도

에 미치는 연구는 다소 부족하고 일관된 결과가 제시되지 못하고 있기에

보다 구체적으로 알아봄으로써 차별적 인력관리,근로자 근로의욕 고취 차

원에서 매우 중요한 시사점을 제시할 수 있으리라 판단된다.

이러한 문제의식을 토대로 본 연구의 구체적인 목적은 사용자특성변수와

노조특성변수가 직무 및 조직에 대한 태도에 미치는 영향에 정규직과 비정

규직이 어떻게 차이가 나는지를 규명하는 것이다.
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제2절 연구의 방법 및 체계

본 연구는 개념적 연구방법과 경험적 연구방법을 병행하되 주로 경험적

연구를 통해 연구목적을 달성하고자 한다.개념적 연구는 비정규직 관련

국내외 연구물,저서 및 인터넷 홈페이지,각종 관련단체 및 기관의 통계자

료를 활용하여 비정규직이 조직 내에서 겪는 심리학적인 다양한 경험들과

그들의 태도와 행동을 살펴보는 것이다.경험적 연구는 설문지를 이용한

실증분석을 통해 고용형태에 따라 노사특성이 근로자태도에 미치는 영향력

차이가 있는지 살펴보고자 한다.

먼저 비정규직들 조건의 실태 및 심리적 특징에 관하여 구체적으로 파악

하였다.현실적 측면에서는 비정규직의 조직 내 심리적 특징과 조건의 실

태에 대한 분석을 통해 비정규직의 근로환경을 개선시키는데 있어 실질적

으로 도움이 되는 관리방안을 모색할 수 있을 것으로 판단된다.또한 본

연구에서 설정된 가설을 검증하기 위해 부산·울산지역 중심으로 제조업,

서비스업으로 나누어 비정규직 노조와 정규직 노조가 있는 사업장을 대상

으로 고용형태에 따라 노사특성이 근로자들의 태도에 영향력 차이가 있는

지 설문조사를 통해 살펴보았다.영향력 차이가 있는 변수를 확인하여 정

규직과 비정규직의 긍정적인 태도를 도출하고자 하며 부정적인 태도를 개

선할 수 있는 방안을 찾고자 하였다.

이상의 내용을 바탕으로 연구의 전개방향은 먼저 서론에서 연구의 배경

및 목적,방법을 제시하였고,연구와 관련된 선행연구를 고찰하여 이론적

배경을 살펴보았다.연구대상 표본을 선정하고 난 후 연구모형을 설정하여

연구 설계를 하였으며,본 연구의 목적을 검증하기 위한 가설을 설정한 후

일부 선행연구들을 참고하여 연구자가 직접 설문지를 작성하여 해당기업의

노동조합 및 조합원을 대상으로 자료를 수집,분석,검증한 후 결론 및 제

언을 하는 방법으로 연구를 수행하였다.

본 연구의 구성을 도식화하면 다음의 <그림 1-1>과 같다.
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<그림 1-1>본 연구의 구성
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제2장 이론적 배경

제1절 고용형태에 따른 관리차이의 필요성

기업의 인적자원관리(HRM)관행이 기업성과에 얼마나 영향을 미치는지

에 관한 문제는 인사관리,노사관계관리,조직심리학 분야에서 매우 중요한

주제이다.

그 동안 인적자원관리관행이 회사성과에 얼마나 영향을 미치는지에 대한

많은 이론적,실증적 연구가 진행되어져 왔다(Wrightetal.,1992;MacDuffie,

1995;Huselid,1995;DeleryandDoty,1996).인적자원관리관행과 회사성

과를 연결시키는 이론적 배경은 주로 자원 기반적이며,회사라는 곳이 어

느 것과도 대체할 수 없는 귀중한 인적자원을 개발함으로써 경쟁적 우위를

얻을 수 있다는 믿음에 기초하고 있다.

1997년 외환위기 이후 비정규직이 급속하게 증가하고 있다.이러한 위기

속에서 비정규직을 활용하고 있는 기업의 경우 인사관리 전반에 대해 변화

가 불가피하게 되었다.특히 기업에서 볼 때,비정규직을 활용하는 것이 긍

정적인 효과가 있을지 아니면 부정적인 효과가 있을 지에 대해 전문가들의

의견이 분분한 상황에서,기업들은 실제로 비정규직의 활용이 기업성과에

어떠한 영향을 미치는지에 대해 많은 관심을 가지게 되었다.

비정규직을 활용하고 있는 기업들의 경우 어떠한 인적자원관리관행을 활

용해야만 조직유효성을 향상시킬 수 있는지를 고민을 하고 있으며,몇몇

연구에서 인적자원관리관행 적용결과를 제시하고 있으나(김강식,2008;안

주영,2009;유병주·남기섭,2009)부족한 것이 현실이다.

하지만 구체적인 인적자원관리론을 도출하기 전에 조직 내의 비정규직이

어떠한 심리를 가지고 있으며 어떠한 태도와 행동을 하는지 검토해 볼 필
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요가 있다.즉 비정규직을 대상으로 그들의 행동을 연구하여 그들에게 적

용될 수 있는 조직행동론을 체계적으로 연구할 필요성이 있다고 본다.기

존연구,교재에서는 정규직만을 대상으로 한 조직행동론이 다뤄지고 있다.

비정규직이 전체 근로자의 약 절반을 차지하고 있는 지금 상황에서는 비정

규직을 대상으로 하는 조직행동론은 반드시 필요하다.비정규직의 경우 처

한 상황이 틀리기 때문에 태도와 행동은 정규직과 다를 것이며 그들에게

적합한 관리방식을 밝혀내는 것은 충분히 필요성이 있기에 본 연구가 출발

점이 되고자 한다.

제2절 비정규직 고용형태

1.비정규직의 개념 및 유형

1)비정규직 개념

비정규직 분석에 앞서 해결되어야 할 한 가지 문제는 비정규직을 어떻게

정의할 것인가 하는 문제이다.이 문제는 외국에서도 활발하게 논의되어

왔으나 외국과 달리 비정규직 노동의 형태가 매우 다양한 우리나라에서 특

히 중요한 문제이다.현재 우리나라에서 사용되고 있는 정규직과 비정규직

의 구분은 2002년 노사정위원회에서 노사정의 합의에 따라 정의되어,통계

청의『경제활동인구조사 부가조사』를 통해 분류되고 있는 고용형태상의

분류이다(유경준,2009).

비정규직이란 계약기간이나 노동시간,근무방법이나 노동제공에 대한 대

우 등의 노동조건이 정규직과 차이가 있는 근로자를 총칭하는 말이라고 할

수 있지만 학계에서 통일적으로 정립된 개념은 아니다.
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많은 논란이 있음에도 불구하고,일반적으로 비정규직 고용은 정규직 고

용의 잔여개념으로 정의될 수 있다.즉,고용기간과 근로시간,그리고 고용

주체에 따라 1)기간을 정하지 않은 상용(permanent)고용으로 노동법상의

해고제한 등 핵심적 보호수단을 통한 고용관계의 안정성이 보장되고,2)

근로시간은 전일제(full-time)형태로 근무하며,3)단일한 고용주와 명시적

혹은 묵시적 고용계약을 체결한 상태에서 기업 내 또는 지정된 장소에서

근로를 제공하는 형태가 아닌 모든 경우의 고용계약을 의미한다.

이러한 정의는 정규직 고용이 가장 일반적인 그리고 바람직한 고용형태

임을 전제로 하고 있을 뿐 아니라,비정규직의 조건을 가장 정확하게 반영

하고 있다는 점에서 설득력이 있다고 볼 수 있다.

하지만 비정규직 논란 초기에는 정규직이라는 단어가 원래 존재했던 개

념이라기보다 오히려 비정규직 문제가 사회적으로 부각되어 그에 대비해서

쓰이게 되었다고 언급하면서 비정규직이라는 용어의 적합성에 관한 논쟁이

있어왔다.즉 그동안 관례적으로 ‘비정규’라고 사용해 왔으나 최근 들어 ‘비

정형’또는 ‘비전형’을 혼용하여 사용하기도 한다.기존연구에서 세 용어를

명확하게 구분하고 있는 연구로 심상완(1999)은 ‘비정규(irregular)’는 고용

관계가 사회적으로 정해진 규정에서 벗어나 권리나 보호로부터 배제되는

점에서 주목할 경우를 뜻하고 ‘비전형(atypical)’은 고용관계가 일반적인 형

태와 다른 경우를 강조하는 용어이며,‘비정형(amorphous)’은 고용관계가

명확하지 않은 경우에 사용할 수 있다고 제시하였다.최경수(2001)와 배진

한(2001)은 '비정형(amorphous)'을 사용하고 있는데,그 논거로 통상적 혹

은 전통적이지 않거나 비표준적인 근로형태라는 특성을 제시하고 있다.류

기철(2001)은 ‘비전형(atypical)’과 ‘비정규(irregular)’를 모두 사용하고 있는

데,근로제공 방식이 통상적 고용형태와는 다르다는 의미에서 ‘비전형’이라

는 개념을 사용하였으며,일반 근로자 중 정규가 아닌 경우를 ‘비정규’로

분류하였다.정이환(2003)도 비슷하게 고용형태상 전형적인 방식에서 벗어

난 경우는 ‘비정형’으로,근로조건 또는 고용지위에 따라 노동조건이 불안

정한 임시·일용직은 ‘비정규’로 분류할 것을 제안한다.2)
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최근에 장귀연(2010)은 비정규직의 개념을 둘러싼 논쟁 중에서 제대로

가닥을 잡기 위해서는 비정규직이라는 것이 사회적·이론적 문제로 부각된

문제의식 자체를 되짚어 생각할 필요성에 관하여 주장하였다.우선 이것은

통상적인 고용형태에서 벗어난 일자리가 증가하고 있다는 문제의식에서 기

인하는데 즉 사람들이 이제까지 보통 생각해 온 일반적인 고용관계 방식과

다른 일자리들이 차츰 많아지고 있으며,이러한 현상을 규정할 필요가 있

다는 것이다.이런 측면에서는 비전형(non-standard또는 atypical)이라는

용어가 더 적합하다고 제시하였다.

이처럼 비정규 또는 비정형이라는 용어가 어의(語義)상 고용관계 변화의

특정한 측면들을 강조하고 있으므로,정이환(2003)의 제안대로 이 두 개념

을 교차시켜 정규·정형,비정규·정형,정규·비정형,비정규·비정형을 구분하

는 것이 중장기적인 대안이 될 수도 있으나,이미 사회적으로는 비정규직

이라는 용어가 일상적으로 쓰이고 있는 실정이다.

이상에서 제시한 바와 같이 정규직은 특별한 사정이 없는 한 고용이 지

속되는 고용 안정성을 갖고,전일제(full-time)이며,고용주와 사용주가 일

치하여 사업장에서 사용하는 노동력을 직접 고용하는 것이며 고용계약이

명확한 일자리이다.여기서 한 가지 조건이라도 벗어난 것은 비정규직 즉

정규직의 상대적인 개념으로 볼 수 있다.따라서 본 연구에서는 고용형태,

근로조건 또는 고용지위에 따라 정의한 심상완(1999),정이환(2003)의 정의

를 토대로 비정규직을 정규직에 대한 상대적 개념으로써 ‘고용이 불안정하

거나 고용관계가 사회적으로 정해진 규정에서 벗어나 권리나 보호로부터

배제 또는 외부화 되어 있는 근로자’로 정의하고자 한다.3)

2)통계청의 경우 임시·일용은 regular/irregular에 가깝고 이에 해당하는 우리말로는 ‘정규/

비정규’가 가장 적절하다고 제시하며 고용형태에 의해 정의되는 비정규직,즉 단시간,

기간제,일일,파견 등을 지칭하는 개념으로는 nonstandardwork가 가장 널리 사용되며

이것에 해당하는 우리말은 ‘비정형 노동’이 가장 적절하다고 주장하면서 두 가지로 구분

하고 있다.

3)본 실증연구에서는 비정규직 중에서 전문직종에 종사하는 사람은 제외하고자 한다.
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분류 개념

직접

고용

일용직 하루 동안만 일하도록 정해져 있는 근로자

임시직 일정 기간 동안만 임시로 일하도록 정해져 있는 근로자

시간제

(파트타임)
하루 노동시간이 통상적인 노동시간보다 짧은 근로자

간접

고용
파견근로4)

고용업체와 근무하고 있는 업체가 서로 다른 경우로 임

금은 원래 소속된 업체에서 받지만 근무는 다른 업체에

서 하는 근로자

2)비정규직 유형

비정규직의 정의와 규정에 대한 명확한 합의가 이루어진 것은 아니지만,

필자는 고용주체 즉,사용종속관계에 따라 다음과 같이 비정규직을 분류하

고자 한다.

<표 2-1>비정규직 유형

① 일용직·임시직 근로자

정규직은 기간을 정하지 않은 근로계약을 체결하고 있으며 따라서 근로

기준법 제30조에 따라 사용자는 정당한 이유(근로자에게 중대한 징계사유

가 있거나 정리해고의 요건을 충족한 경우)가 없는 한 해고할 수 없고 고

용이 정년까지 보장된다.

반면에 1개월,3개월,6개월,1년 등으로 근로계약의 기간을 정하고 있는

경우가 바로 비정규직의 대표적인 ‘임시직 근로자’이다.계약기간이 만료되

면 노동계약 또한 소멸된다.우리나라 비정규직은 서구와는 달리 단기고용

임시직 근로자가 대다수를 구성한다는 특징을 가지고 있으며 일용직도 그

한 형태이다.일용직의 경우는 근로계약의 체결과 종료가 매일 반복되어

이루어지고 임금도 매일 지급되는 경우를 일컫는다.일용직의 경우는 주로

건설현장의 근로자가 많이 해당된다.물론 아르바이트 형태의 이삿짐센터

나 기타 다양한 경우에 활용되고 있다.임시직 근로자가 존재하는 이유는

4)파견근로 내에서도 일용직 파견,임시직 파견,시간제 파견으로 나눌 수 있다.
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해당 근로자의 자발적 의사에 의한 경우는 거의 없고,사용자 입장에서 수

요의 변동이나 환경변화에 따라 근로기준법상의 해고책임을 회피하고 인건

비를 줄이기 위한 방편으로 사용되어진다고 볼 수 있다.

② 시간제(파트타임)근로자

시간제 근로자를 ILO에서는 ‘정규 임금 근로자로서 해당 사업장에 정상

근로시간보다 두드러지게 적은 시간을 일하는 근로자’로 정의하고 있다.이

는 전일제 근로에 대한 대칭적 개념으로 1주 또는 1일 근로시간 기준 정규

직에 비해 짧은 시간 근로하는 형태를 지칭한다.

우리나라의 경우,1997년 개정 근로기준법은 제21조에서 ‘단시간 근로자

는 1주간의 소정근로시간이 당해 사업장의 동종 업무에 종사하는 통상근로

자의 1주간의 소정근로시간에 비하여 짧은 근로자’라고 말한다.이러한 시

간제 근로자는 정상근로시간보다 짧게 일하는 근로자뿐 아니라 정규직과

비슷한 시간의 근로를 하면서도 여러 가지 신분적 차별을 받고 있는 근로

자를 포괄하는 명칭으로 관례화되어 사용되곤 한다(김성환,1992).

우리나라 시간제 근로자의 경우,주당 근로시간이 43시간으로서 46시간

인 정규직과 거의 차이가 없고,업무 내용 또한 정규직에 거의 가까운 것

으로 나타났다.그럼에도 근로조건만 비정규직으로 대우받고,정규직과의

임금격차 또한 2010년 3월 기준 46.2%로 다른 선진국에 비하여 매우 큰

것으로 나타났다.

③ 간접고용 근로자

통상적인 고용방식과는 달리 고용주와 사용주가 분리된 고용형태를 의미

한다.근로자가 고용계약을 맺은 고용주의 사업장이 아닌 다른 사업장에서

노동을 제공하는 것이다.근로자를 파견하는 경우와 더불어,기업 간에 도

급 계약을 맺어서 근로자가 사용주의 사업장에서 일을 하는 용역이나 사내

하청 등의 경우도 포함한다.사용주의 입장에서 보면 자기 사업장의 일을

하는 근로자를 직접 고용하는 것이 아니라 다른 기업을 통해서 고용하는
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것이기 때문에 이를 간접고용이라고 한다(장귀연,2010).

특히 지금까지 일반적인 노동법에서는 근로계약을 근거로 노동력을 사용

하는 사용자에게 책임을 지도록 하고 있기 때문에 간접고용관계에서는 노

동력 사용에 따른 사용자가 불명확하게 된다.즉,실제로 노동력을 사용하

는 사용자와 근로계약을 체결하는 사용자가 다르기 때문에 “누가 사용자로

서 책임을 부담해야 하는가?”하는 문제가 발생하게 된다.그리하여 근로

자파견은 오랫동안 금지되어 왔었고,1998년 합법화된 이후에고 파견 허용

업종이 한정되어 있다.5)

지금까지 살펴본 것처럼 비정규직은 다양한 형태로 존재하지만,전통적

인 정규직과 달리 기업과 맺게 되는 심리적,제도적 연결이나 귀속관계가

느슨하게 연결되어 있고 이들의 고용조건은 정규직에 비해 매우 열악하며,

동일한 업무를 수행하는 경우에도 정규직에 비해 낮은 보상을 받으며,심

각한 수준의 고용불안 등 불평등한 현실에 놓여 있다는 공통점이 있다.즉

비정규직들은 임금,부가급여 등 물질적인 소외뿐 아니라 작업장 내의 사

회적 관계에서도 소외를 경험하고 있다.미시적인 일상생활에서의 관계로

부터의 배제,친밀집단 모임에서의 배제 등 다양한 차별과 배제 속에서 박

탈감과 소외를 경험하고 있다.같은 작업장 내에서 함께 작업을 하고 있음

에도 불구하고 고용지위의 차이로 인해 정규직과 비정규직 관계는 이질화·

분절화 되는 경향을 보여준다.

따라서 본 연구에서는 정규직과 함께 사용종속관계에 따라 분류된 직접

고용·간접고용 비정규직 세 가지 고용형태로 나누어 조직에 대한 태도에

5)국제노동기구(ILO)는 그동안 근로자파견을 비롯한 간접고용사업을 유료직업소개사업의

하나로 보고 이를 금지해야 한다는 입장을 취해 왔으나 1997년 ‘민간고용서비스사업협

약’이라는 권고를 채택하였다.핵심은 불안정 노동력의 보호를 지지하지만 그렇다고 해

서 유연한 노동방식 자체를 반대하지도 않는다는 것이다.일본이나 독일도 실업문제 해

소를 위해 간접고용에 대한 제한을 대폭 축소하였다.다만 이러한 간접고용의 확대가

정규직 대체로 이어지지 않도록 조심하고 있다는 점은 유의할 필요가 있다.독일은

1985년 시간제 근로에 대해,2002년 기간제 근로에 대해,그리고 2003년 파견제근로에

대해 차별금지원칙을 명문화하였다.
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2008

상반기

2008

하반기

2009

상반기

2009

하반기

2010

상반기

2010

하반기

2011

상반기

근로자

수

(천명)

임금

근로자
15,997 16,104 16,076 16,479 16,616 17,047 17,065

정규직 7,414 7,707 7,665 7,934 8,334 8,455 8,753

비정규직 8,560 8,337 8,411 8,545 8,222 8,522 8,312

비율

(%)

임금

근로자
100 100 100 100 100 100 100

정규직 46.4 47.9 47.7 48.1 50.2 49.6 51.3

비정규직 53.6 52.1 52.3 51.9 49.8 50.4 48.7

관하여 연구 하고자 한다.

2.비정규직관련 동향

1)비정규직 규모와 근로조건

우리 사회 비정규직 규모를 정확하게 파악할 수 있는 공식통계는 없으나

현재 상태에서 규모를 추정할 수 있는 가장 적절한 자료는 통계청의 경제

활동인구조사 자료와 고용구조조사 자료를 활용하면 어느 정도 측정 가능

하다.

<표 2-2>비정규직 규모 추이

출처:통계청(2011),‘경제활동인구조사 부가조사’

우리나라의 비정규직은 2011년 3월 기준 831만 명(근로자의 48.7%)이고

정규직은 875만 명(51.3%)으로 전체 근로자의 절반이 정규직이고 나머지

절만이 비정규직이다(통계청,2011).또한 OECD국가들은 대부분 파트타임

이 비정규직의 다수를 점하지만,우리나라는 시간제근로(파트타임)비중이
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2008

상반기

2008

하반기

2009

상반기

2009

하반기

2010

상반기

2010

하반기

2011

상반기

금액

(만원)

임금

근로자
181 185 185 185 195 195 203

정규직 247 250 253 255 266 266 272

비정규직 124 125 124 120 123 125 130

격차

(%)

임금

근로자
73.4 73.9 73.2 72.6 732. 73.3 74.6

정규직 100 100 100 100 100 100 100

비정규직 50.3 49.9 48.9 47.2 46.2 46.9 47.9

구분
국민연금

(직장)

건강보험

(직장)
고용보험 퇴직금 상여금

시간외

수당

유급

휴가

적용률

(%)

임금

근로자
65.7 68.6 60.3 65.2 65.4 44.4 57.2

정규직 97.6 98.8 83.1 99.3 96.3 70.2 89.6

비정규직 32.1 36.9 36.2 29.3 32.9 17.2 23.0

9.2%이다.이에 비해 비정규직의 98%가 임시근로자이거나 임시근로를 겸

하고 있다는 점에서,다른 나라에서 찾아보기 힘든 특징을 보이고 있다.비

정규직의 근로조건의 경우,고용형태별 월 평균임금 및 격차와 고용형태별

사회보험 및 노동조건 적용률을 살펴보면 다음과 같다.

<표 2-3>고용형태별 월 평균임금 및 격차

출처:통계청(2011),‘경제활동인구조사 부가조사’

비정규직 일자리의 근로조건은 조금씩 나아지고 있지만,정규직에 비하

면 여전히 열악한 것으로 나타나고 있다.2011년 3월 기준으로 비정규직의

월평균 임금은 130만원으로 1년 전보다 8.2% 증가하였다.정규직의 임금

상승률(3.5%)보다 2배 넘는 수준이다.하지만 비정규직의 임금은 여전히

정규직의 47.9%수준이다.이 비율은 1년전보다 1%포인트 높아졌지만 2004

년 8월(65%)에 비하면 격차는 크게 벌어졌다.

<표 2-4>고용형태별 사회보험 및 노동조건 적용률

출처:통계청(2011),‘경제활동인구조사 부가조사’
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현 직장에서 사회보험(국민연금·건강보험·고용보험)가입률은 정규직은

83∼99%인데,비정규직은 32∼37%밖에 안 된다.정규직은 퇴직금·상여금·

시간외 수당·유급휴가를 70∼99% 적용받지만,비정규직은 17∼33%만 적용

받고 있다.

비정규직은 사회보험(국민연금·건강보험·고용보험)가입률이 2001년 19∼

22%에서 2011년 32∼37%로 증가했고,퇴직금·상여금·시간외수당·유급휴가

적용률은 10∼14%에서 17∼33%로 증가하였다.하지만 비정규직의 사회보

험 가입률과 노동조건 적용률은 최근 들어 정체 상태에 빠져 있다.이는

비정규직 대다수가 임시근로 내지 임시근로를 겸하고 있어,사업체 소속

상용직을 중심으로 설계된 현행 사회보험제도와 근로기준법 체계로는 근본

적 제약이 따르기 때문이다(김유선,2011).

근로자 3명 중 1명이 근로조건이 취약한 비정규직으로 내몰리는 고용형

태가 굳어지면서 이들에 대한 보호 장치를 두텁게 해줘야 한다는 목소리가

높아지고 있다.유경준(2011)은 “비정규직에 대한 고용보장이 어렵다면 사

회보험을 넓혀줘야 한다”며 “정부가 나서서 보험료의 일부라도 보존해 주

는 게 바람직하며,취약계층을 중심으로 국가가 차별적으로 지원해 주는

방안이 필요하다”고 언급하였다.

2)간접고용 확산과 문제점

간접고용은 1990년대 이후에 급격하게 확산되었다.유럽이나 미국의 비

정규직 유형으로는 시간제 근로자들이 많다.미국은 정규직도 해고예고만

하면 언제라도 자유롭게 해고할 수 있으므로 유연한 노동력을 활용할 필요

에 의해서라기보다는 노동력을 단순 노동력과 그렇지 않은 것으로 분리하

여 소위 단순 노동력에 단시간 노동력을 사용함으로써 임금과 노동조건을

낮추고자 하기 때문이다.그런데 한국의 자본가들은 노동력 유연화에 대한

열망,기업단위 노동조합의 권리 바깥에 놓인 노동자들을 만들어내고자 하

는 의도가 결부되어 간접고용 형태가 특히 발달하였고 특히 대기업을 중심
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으로 하청 계열화하는 구조가 간접고용 형태를 더욱 발전시켰다.

1990년대 초반에는 신경영전략이 도입되면서 용역,외주화,아웃소싱이

시작되었다.비핵심 분야라는 이유로 청소와 시설관리 등이 우선 용역화

되었고,점차로 간접고용을 확대하는 구조조정이 시작되었다.그리고 제조

업의 경우 신규채용이 급격하게 줄어든 1990년대 중후반부터 노동력을 쉽

게 공급받기 위해서 용역을 확대했고,그 결과 사내하청이 급속하게 늘어

났다.그리고 대기업 중심의 하청계열화로 인해서 대기업의 책임이 하청업

체들에게 전가되고 하청업체들은 변화하는 물량에 적절하게 대응하고 원청

의 단가인하 압력으로부터 살아남기 위해서 간접고용 형태를 선호할 수밖

에 없었고 중소제조업을 중심으로 직업소개소를 통한 불법파견이 광범위하

게 확장되었다.

정부에서는 이렇게 현장에서부터 확산된 간접고용형태를 법·제도적으로

일반화하고자 했다.그리하여 1994년 김영삼 정권 시절부터 제도 마련에

착수하여 1996년 ‘파견법’으로 구체화되었다.파견법은 사용주와 고용주를

분리하는 간접고용 형태를 합법화하고 고용서비스 산업을 활성화하는 방안

이다.6)간접고용이 활성화되려면 근로자들을 공급하는 사업주가 있어야 하

고,근로자들이 간접고용으로 일자리를 구할 수밖에 없도록 노동시장이 재

편되어야 했다.그래서 파견제도를 통해서 근로자공급사업의 틀을 만들고

자 했던 것이다(전국불안정노동철폐연대,2011).

노동계에서는 기업이나 조직에서 간접고용을 선호하는 이유를 다음과 같

이 제시하고 있다.

첫째,고용·근로조건·노동3권 등에 대한 사용자로서의 책임을 회피하기

위한 것을 들고 있다(전국불안정노동철폐연대 법률위원회,2004).그러나

간접고용에서는 반드시 고용관계에서 제3자가 개입하기 때문에 중간착취가

발생할 수밖에 없다.그럼에도 기업이 간접고용을 선호하는 이유는 상대적

6)파견법은 직업안정법의 예외를 허용하는 법이다.1961년에 제정된 직업안정법은 근로기

준법의 강제노동금지 및 중간착취 금지를 원칙으로 하는 법안이었으나 파견법이 만들어

지면서 내용적으로 후퇴하다가 2010년에 전부개정안이 제출된 상태이다.



19

인 저임금뿐 아니라 근로제공자와의 법률관계를 간접화시킴으로써 노동법

적 규제를 회피할 수 있기 때문이다.가장 대표적인 예가 바로 해고와 계

약의 해지의 차이점에서 볼 수 있다.

우리나라의 경우 기한의 정함이 없는 정규직에 대한 해고는 근로기준법

에 따라 정당한 사유가 있어야 가능하고 적법한 절차를 밟아야 하지만 간

접고용에 있어서는 실질적인 해고가 사용업체와 파견·용역업체 간에 계약

해지의 방식으로 이루어진다.이러한 계약해지는 해당 근로자에 대해서는

사실상 해고이지만 사용회사를 상대로 부당해고를 다툰다는 것은 현행법상

곤란하다.또한 사용업체가 실질적으로 임금이나 근로조건을 좌우하지만

형식적으로는 이에 대해 책임을 지는 것은 중간업체이다.파견·용역업체는

형식적으로는 사용자이지만 실질적으로는 근로자의 임금이나 근로조건을

책임질만한 능력이 없는 경우가 일반적이다.

둘째,간접고용은 노동3권에 대한 행사가 어렵다는 점이다.간접고용 근

로자들이 노동조합을 결성하면 사용업체는 공급업체와의 계약을 해지하는

방법으로 해고를 하게 된다.실제로 많은 사용업체가 파견·용역업체와의

계약서에 “노동쟁의가 발생하면 사용업체가 계약을 해지할 수 있다.”는 내

용을 포함하고 있다.그 외에도 사용업체 내에서 노동조합 활동을 금지하

거나 간접고용 근로자들의 교섭요구를 묵살할 수도 있다.직접적인 고용관

계에서 이런 행위는 부당노동행위에 해당되지만 현재 간접고용관계에서는

부당노동행위에 해당하지 않는다.간접고용에서는 사용자가 아니기 때문이

다.

셋째,간접고용은 구조조정방식으로 용이하게 활용된다.과거에는 청소,

경비,식당과 같은 부수적인 업무에서 외주화가 되었으나 점차 핵심적인

업무까지 확장되고 있다.외주화 또는 외주용역화는 정규직 노동조합의 저

항을 조절하면서 조금씩 구조조정을 진행하는 방식으로 활용되고 있다.일

단 간접고용화가 실행되면 그 다음부터는 이 비정규직의 고용규모를 계약

해지 등을 통해 조절하는 방식으로 사실상의 정리해고가 진행된다.

이러한 이유 때문에 한국에서도 1998년 「파견근로자보호 등에 관한 법
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률(근로자파견법)」이 제정되기 이전에는 노동법적으로 간접고용이 금지되

었다.그러나 이미 그 전부터 도급,위탁,용역 등의 이름으로 간접고용은

널리 활용되고 있었으며 근로자파견법의 제정으로 간접고용은 노동법적으

로 용인되기 시작하였다고 할 수 있다(이영면,2008).

3)비정규직 노동조합

2011년 3월 조합원수(조직률)는 192만 명(11.3%)으로,정규직은 178만 명

(20.3%)이고 비정규직은 15만 명(1.7%)이다.전체 조합원 가운데 정규직은

92.5%이고 비정규직은 7.5%이다.정규직은 2009년 3월(23.7%)을 정점으로

2011년 3월(20.3%)까지 조직률이 하락하고,비정규직은 2007년 8월(3.3%)

을 정점으로 2011년 3월(1.7%)까지 계속 감소하고 있다.비정규직 노동조

합의 조직률은 한국노총을 포함해도 상당히 낮은 편이다.그리고 이 1.7%

의 조직률도 대공장 사내하청이나 화물연대,건설기계 등 업종 중심 노조

의 조직률이다.이곳을 제외하면 시설업종에서 어느 정도 조직화가 진행되

고 있을 뿐,그 외의 조직률은 거의 제로에 가깝다.구체적으로 살펴보면

다음 <표 2-5>와 같다.
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구분
2008

상반기

2008

하반기

2009

상반기

2009

하반기

2010

상반기

2010

하반기

2011

상반기

조합원

수

(천명)

임금

근로자
1,935 2,052 2,043 2,003 1,985 1,945 1,923

정규직 1,678 1,796 1,819 1,832 1,825 1,780 1,778

비정규직 257 256 224 171 160 155 145

조직률

(%)

임금

근로자
12.1 12.7 12.7 12.2 12.0 11.4 11.3

정규직 22.6 23.3 23.7 23.1 21.9 21.1 20.3

비정규직 3.0 3.0 2.7 2.0 1.9 1.9 7)1.7

<표 2-5>고용형태별 조합원 수와 조직률

출처:통계청(2011),‘경제활동인구조사 부가조사’

초기의 자본가들은 비정규직 노조를 인정하지 않았다.하지만 비정규직

노조들의 치열한 투쟁이 전개되고 비정규직 문제에 대한 사회적 인식이 확

산되면서 이제 더 이상 비정규직 노조의 존재 자체를 말살하려는 탄압을

대대적으로 벌이지는 않는다.오히려 비정규직 노조를 관리하는 시스템으

로 접어들고 ‘보호’이데올로기를 통해 이들을 2류 존재로 확정지으며,제도

적으로도 안착시키고자 하고 있다.

즉 노조는 인정하되 구조조정과 고용형태 자체에 대한 문제제기는 허용

하지 않는 방식이다.비정규직 고용형태 안에서 노동조건에 대한 협상은

용인할 수 있으나,구조조정의 본질에 저항하거나 비정규직의 존재 자체를

이슈화하는 투쟁에 대해서는 철저히 탄압하고 있는 실정이다.노조 안정

대신 비정규직 고용형태를 정상적인 것으로 받아들일 것을 강요하는 것이

다.

그리고 15만 금속노조 건설 이후 사내하청 조직은 늘어나고 있으나 여전

히 비정규 노조의 활동은 유실되고 있다.이는 철저히 비정규직 노조를 인

정하지 않는 원청 자본의 전략 때문이기도 하지만,비정규직도 정규직 노

7)비정규직을 어떻게 개념 규정하느냐에 따라 조직률이 달라짐.통계청의 경우 종사상 지

위에 따른 임시,일용직을 포함하여 계산한다.
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조를 통해서 요구를 현실화하는 방안에 익숙해져가고 있기 때문이다.현장

에서 비정규직 노조가 주체가 되어 문제를 해결해 나가는 모습이 다시 필

요하다.하지만 대부분의 현안이 비정규직 주체에 의해서보다는 정규직 노

조에 의해 해결되고 있고,비정규직들도 이러한 방안에 안주해 가고 있는

위험성이 보인다(엄진령,2009).이 점 역시 조직률을 낮추는데 한몫하고

있는 것이다.

진숙경(2007)은 비정규직 노동조합은 비정규직의 고용형태 및 산업,업종

등의 성격에 따라 노동조합의 유형 등에 큰 차이가 존재하고 현상이 극히

복잡한 특징을 지니고 있다고 제시하였다.그리하여 비정규직의 유형별 차

이점을 충분히 반영할 수 있는 분류법으로서 비정규직을 구분하는 4가지

차원(직접고용-간접고용-혼합,독립형-포함형,지역-전국,단기프로젝트도

급-사내하청-파견직)을 모두 감안하여 분류하였다.

3.비정규직의 증가배경,고용의 기대효과와 문제점

1)비정규직의 증가배경

IMF외환위기 이후 우리나라 기업들은 비용절감을 위한 인력구조조정과

함께 고용 인력의 유연성 제고를 위해 많은 노력을 기울이고 있다.이때부

터 비정규직이라는 고용형태를 선호하기 시작하였고 이러한 결과로 다양한

형태의 비정규직 인력이 탄생하였다.정리해고의 법제화,노동관련법의 통

과는 비정규직 인력의 활용을 더욱 가속화하였다.비정규직의 증가원인을

경제구조 변화와 연관시켜 살펴보면 다음과 같다.

미국과 유럽 같은 자본주의 선진국에서 케인스주의에서 신자유주의로 전

환됨에 따라 고용안정과 고임금을 보장하는 기업 내부 노동시장의 일자리

가 점점 줄어들게 되었다.더불어 세계적 불확실성과 경쟁의 시대에 기업
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들이 살아남고 경제가 운영되기 위해서는 오히려 근로자들을 쉽게 해고하

거나 임금을 낮출 수 있어야 한다고 주장하는 경제전문가들이 늘어났다.

한국도 마찬가지 선진국들과 다른 점들도 물론 많지만,크게 보면 한국

도 자본주의 경제 구조가 고도화되면서 비슷한 변화를 겪었다고 할 수 있

다.다만 한국은 자본주의 후발국가로서 이러한 발전과 변화를 훨씬 늦게

겪었을 뿐 아니라 짧은 기간 동안에 매우 압축적으로 겪었다.우리나라에

서도 세계적 불확실성과 경쟁의 시대에 접어들어 기업들의 이윤율이 급격

히 떨어지기 시작하였고 이런 이윤율을 다시 회복시키고 살아남기 위해 법

의 규제완화를 통해 비정규직이라는 고용방식이 새로운 중요성을 띠며 크

게 확대되었다고 볼 수 있다.다시 말해 정부주도의 신자유주의적인 탈규

제정책에 의해 기업들은 시장경쟁의 강도와 경기순환의 불확실성이 더욱

증폭되는 경영환경에 직면하였다.이러한 경영여건 하에서 경쟁력 강화를

위한 임금·복지·훈련 등 인력관리비용의 과감한 축소와 변덕스런 시장수요

의 변동에 대응하기 위한 유연한 인력조절이 기업들의 수익창출 또는 생존

을 위한 필수조건으로 대두(Cappelli,1999)되었다.이에 따라 기업들은 비

용부담과 고용경직성을 부과하는 정규직 근로를 여러 조직혁신의 명목으로

퇴출시키는 대신에 직접·간접·특수형태 등의 비정규직에 대한 활용을 더욱

확대해 나가는 것으로 볼 수 있는 것이다(이병훈,2003).

유럽이나 미국 같은 자본주의 선진국들은 케인스주의 시기8)에 보편적인

8)한국의 특수성에 따른 여러 우여곡절이 있기는 하였으나,한국에서 케인스주의와 같은

경제 패러다임이 가능했던 시기는 1980년대 말에서부터 1990년대 중반까지였다.이 시

기에 한국은 산업 구조면에서 케인스주의 경제의 기반이 되는 중공업 및 소비재 대량

생산 체제가 확고히 갖추어졌고 노동조합의 힘이 강해지기 시작해 정부나 기업이 근로

자들의 복지에 신경을 쓰지 않을 수 없는 상황이었다.따라서 고용안정과 고임금을 바

탕으로 국민들이 풍족한 소비생활을 누릴 수 있도록 하고 이를 동력으로 경제 성장을

이끌어나가는 케인스주의 경제 운영이 가능했다.그런데 이시기에 한국보다 먼저 자본

주의가 발전한 선진국들에서는 케인스주의가 무너지고 신자유주의가 도래하고 있었다.

따라서 국내 수요만으로는 부족했던 선진국의 기업들은 한국과 같이 이제 막 소비 생활

이 발전한 나라들을 겨냥해 상품과 자본시장을 개방하도록 압력을 가했다.그래서 1990
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사회 복지를 확립하였다.그만큼 경제 성장이 잘 이루어진 덕분이기도 했

고,사회복지를 통해서 근로자가 아닌 사람들의 수요도 보장해 주는 것이

케인스주의 패러다임에 맞기 때문이기도 하였다.하지만 한국에서는 그런

보편적인 사회복지를 제대로 확립할 시간이 없었다.겨우 케인스주의적 성

장에 진입해 사회 복지에 신경 쓰려던 때에 갑작스럽게 신자유주의로 전환

해야 했기 때문이다.비정규직이 늘어나는 것은 선진국에서도 마찬가지이

지만 한국에서 이것이 특히 더 심각한 사회 문제로 떠오른 것은 바로 이러

한 이유 때문이다(장귀연 내용 수정,2009).

기존연구에서 이병훈·김유선(2003)은 비정규직 고용이 증가하는 1차적인

원인을 자본의 새로운 노동수취전략(또는 방식)에서 찾을 수 있다고 주장

하였다.자본에 의한 노동력 활용방식의 최근 재편방향은 한마디로 노동의

외부화로 특징 지울 수 있다.다시 말해,기업들은 기존의 내부화된 정규

고용관계를 해체하여 외부화 하고 있을 뿐 아니라,다양한 형태의 외부노

동에 대한 활용을 대폭 확대하고 있다.그 결과 기업조직의 위계체계(또는

내부 노동시장)안에서 보호-통제되던 정규직을 대신하여 다시금 외부 시장

을 매개로 하는 비정규직 고용이 전형화(typicality)되고 있는 것이다.기업

들에 의해 외부의 비정규 인력에 대한 의존도가 크게 증가해온 것은 인건

비 절감과 수량적 고용유연성을 도모하기 위한 전략적 대응으로 이해해 볼

수 있다.

두 번째 원인으로 노동시장 유연화를 촉진해 온 정부의 노동·경제정책을

꼽을 수 있다.1990년 초반 이래 그리고 특히 경제위기 상황에서 세계화와

시장 개방화의 배경 위에서 국가경쟁력을 향상하기 위한 핵심수단으로 노

동시장 유연화를 강조해 왔을 뿐 아니라 노조 반대에 불구하고 사용자들의

년대 중반부터 한국도 신자유주의의 영향을 받기 시작하였다.하지만 한국이 결정적으

로 신자유주의적 세계 경제체제에 편입된 것은 1997년 말 경제위기를 겪으면서였다.국

내 근로자들의 복지와 수요를 중시하는 케인스주의는 한국에서 더 이상 유지될 수 없었

다.결국 한국에서 케인스주의적 경제 성장이 가능하였던 시기는 기껏해야 10년 동안이

었다.
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대규모 정리해고와 파견인력 활용을 허용하는 노동법 개정을 단행하였다.

이같이 노동시장 유연화를 지향하는 정부의 신자유주의적인 정책기조는 사

용자들의 비정규직 인력 활용에 간접적으로 우호적인 조건으로 작용하였다

고 볼 수 있다.이에 더하여 정부 스스로 외환위기 직후 공공부문에의 대

규모 인력감축을 단행하고 그 이후 예산상의 제약으로 인해 값싼 비정규

인력의 활용을 크게 확대하기도 하였다.실제 자치단체·학교·병원·우체국

및 많은 공기업 등에 고용되어 있는 모든 비정규직 수를 합산할 경우 공공

부문을 관장하는 정부가 비정규직 인력의 최대 사용자로서 간주하여도 무

방할 것이다.

세 번째 원인으로 사용자의 비정규직 인력 활용을 저지·제한할 수 있는

노조의 규제력 약화를 지적하지 않을 수 없다.이는 우선 노조 조직률의

지속적인 하락과 연결해서 이해될 수 있다.1989년에 18.9%로 정점에 올라

섰던 노조 조직률이 그 이후 하락하기 시작하여 1997년 이래 11%대로 추

락하였던 것이다.비록 노동운동이 상당히 전투적이긴 하나,대부분의 노동

조합들은 사용자의 비정규 인력 활용을 제한함에 있어서나 정부로 하여금

비정규직의 보호정책 추진을 강제하는 데에 조직기반의 위축에 의해서 또

는 전략 부재로 인해 제대로 효과적인 대응을 보여 오질 못하고 있다고 해

도 과언이 아닐 것이다.

김유선(2003)은 경험분석을 통하여 기업의 인사관리전략 변화,정부의 노

동시장 유연화 정책,노조 조직률 하락 등과 같은 행위주체 요인이 비정규

직 증가를 초래한 주요 원인임을 분석하면서 이는 비정규직 문제 해결 역

시 행위주체의 노력을 통해서만 가능함을 의미하는 것이라고 설명한다.9)

필자 역시 이병훈·김유선(2003)이 제시한 세 가지 주체적 요인이 지난

1990년대에서 최근에 이르기까지 비정규직 고용의 증가에 주요하게 영향을

미친 것으로 생각되며 특히 정리해고제의 도입과 근로파견법의 제정,공공

9)김유선(2003)은 이들 주체적 요인 이외에 노동공급,산업구조 변동,경제여건 등의 환경

변수가 국내 비정규직 고용의 증가추이와 통계적으로 유의하게 작용하지 않는 것으로

분석하고 있다.
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부문의 민영화 등 제도상의 변화가 더욱 촉진시킨 것으로 본다.

2)비정규직 고용의 기대효과와 문제점

(1)사용자의 비정규직 고용으로 인한 기대효과

기업에서 비정규직 인력을 선호하게 된 이유는 기업환경 변화로 인해 저

렴하고 유연한 노동인력에 대한 필요성이 증가하게 된 데 있다고 하겠다.

즉 인건비 절감과 고용유연성의 확보는 기업의 비정규 인력을 사용하는 가

장 중요한 목적이라 할 수 있다.그러나 경우에 따라서는 정원통제의 회피

수단이나 핵심인력을 보호하기 위해 비정규직 인력이 활용되는 경우도 있

다.

가.인건비 절감

현재 시장지배적인 기업이라고 하더라도 계속되는 환경변화에 적응하기

위해서는 조직과 인력을 유연하게 재구축할 필요성이 있게 된다.더욱이

고객의 욕구도 매우 빠르게 변화하고 있으며 기술변화에 신속한 대응이 요

구되기도 한다.따라서 경영관리의 유연성을 확보하기 위해 기업들은 인력

관리의 유연성을 필요로 하며 그 결과 비정규직을 선호하게 된다.한국노

동연구원이 2002년부터 실시하고 있는 ‘사업체패널조사’에 따르면 기업의

비정규직 근로 활용의 주된 이유는 인건비 절감이 32%,고용조정이 용이

하다는 점이 30%로 조사되었다.

기업이 정규직을 활용하게 되면 기업에 대한 충성도나 몰입도를 증가시

킬 수 있는 장점이 있으나,이를 유지하는 데는 적지 않은 비용이 발생한

다.이러한 비용에는 단순한 임금뿐만 아니라 복리후생비도 포함되며 이외

에 모집,채용,교육훈련 및 조직사회화의 비용도 포함된다.비정규직을 활

용하게 되면 이러한 비용을 크게 줄일 수 있기 때문에 인건비가 절감되며

구체적인 인건비 절감규모는 각 기업의 복리후생비용이나 퇴직금 비중에
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따라 달라질 것이다.또한 비정규직의 경우 근속에 따른 자동적인 인건비

인상요인이 없다는 점도 비용절감요인이 될 것이다(전용석,2004).

나.노동조합 세력 약화

한편 비정규직은 노조의 힘을 약화시키기 위한 의도로 활용되기도 한다.

전통적으로 노조는 정규직을 중심으로 조직되어 왔는데,비정규직의 활용

은 이러한 노조의 조직기반을 근본적으로 약화시키는 역할을 수행한다.비

정규직은 노동조합에 가입할 경우 고용계약의 해지를 비롯한 각종 불이익

을 당할 우려가 크기 때문에 노동조합 가입을 꺼려하는 경향이 나타난다.

또한 실제로 노동조합 가입이 가능한 경우에도 비정규직의 행태의 다양성,

비정규직의 분산성과 유동성,일에 대한 애착심의 결여,노동조합 운동에서

의 조직화 경험이 없는 등 여러 가지 이유로 조직화가 힘들다.따라서 비

정규직의 확대는 노동조합 조직률 저하로 연결되는 경우가 많다.

(2)사용자의 비정규직 고용으로 인한 문제점

가.비정규직 고용으로 인한 비용

지금까지는 비정규직의 고용에 따른 기대 효과에만 주로 관심이 모아져

왔다.그러나 Christopherson(1989)이 계약직 고용의 증가에 있어 비용 감

축의 역할이 과장되어 왔다고 주장하는 데에서 알 수 있듯이,비정규직 고

용으로 인한 비용의 증가 또한 고려되어져야 한다.Cooper(1999)또한 비

정규직 고용의 증가가 수익성과 생산성을 증가시킨다 할지라도 여기에는

많은 비용이 따른다고 주장한다.특히 비정규직 고용에 따른 교육훈련비용

은 기업의 작업체계나 기술이 특수할수록 더욱 크게 발생하게 된다.또한

비정규직의 잦은 입·퇴사로 채용에 관련된 비용이 정규직보다는 자주 발생

된다.그는 조직과 근로자 사이의 심리적 계약의 훼손으로 인해 근로자들

은 더 큰 고용불안정성을 지각하게 되고,이는 동기부여,충성심의 저하를

낳게 되며,또한 조직 내의 의사결정이 느려지고,조직운영상에서 적절한
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인적 자원 기술과 경험의 조합을 손실하게 될 가능성도 커지게 되어 이는

필연적으로 조직 차원에서 많은 비용을 발생시키게 된다고 주장한다.

비정규직의 활용으로 인해 인건비는 적게 들지만 산출량이나 질이 떨어

지는 경우 비용절감효과는 사라지게 된다.특히 비정규직 인력의 생산성이

심각한 문제가 될 수 있는 것은 팀워크와 집단생산성이다.비정규직 인력

이 팀에 포함되어 있는 경우 비정규직 인력의 속성상 장기적인 상호작용이

어렵고,따라서 상호작용을 위한 투자가 없어지므로 결과적으로 팀 성과가

저하될 수 있다.

나.노사갈등과 분규 증가

비정규직의 문제는 항상 공정성의 문제,평등의 문제가 따라 다닌다.정

규직과 비정규직 의 업무와 임금수준을 보면,흔히 ‘동일가치 노동에 대한

동일임금’의 원칙이 지켜지고 있지 않다.이 문제를 회피하기 위하여 사용

자는 정규직과 비정규직에게 가치를 서로 비교하기 어려운 업무를 부과하

고,구조조정 이후의 신규채용은 거의 모두 계약직 또는 임시직으로 이루

어지는 등 당사자가 받아들이기 어려운 원칙에 따라 비정규직이 되기 때문

에 이들의 불만은 더욱 커진다.이때 공정하고 효율적인 비정규직 인력관

리가 이루어지지 않을 경우 노사갈등이나 분규가 증가할 것이고 이에 따른

비용도 크게 발생할 것이다.

4.비정규직의 심리적 특징

1)비정규직 차별에 관한 선행연구

비정규직들은 저임금과 열악한 노동조건 아래 근로기준법과 사회보험 적

용 및 노조가입 모두로부터 체계적으로 배제당하고 있으며 이에 따라 정규
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직과 비정규직 집단 간의 새로운 분단선이 형성·확대되고 있는 추세이다.

선행연구에서도 이런 차별논란이 일부 설명되어지고 있다.크게 사용자 차

별과 근로자들 사이에 발생하는 차별로 나눌 수 있다.

사용자 차별의 경우 앞서 제시한 고용형태별 월 평균임금 및 격차,고용

형태별 사회보험 및 노동조건 적용률을 통해 전반적으로 알 수 있다.근로

자들 사이에 발생하는 차별에 관한 기존연구는 다음과 같다.

김현미(2001)의 연구는 경제위기 이후 고용 불안감이 높아져 가는 남성

숙련 근로자들이 현장에서 함께 일하는 사내하청 근로자들과 자신들을 위

계적으로 분리함으로써 자기 정체성을 확보하고 다른 근로자와 자신을 구

별하는 담론을 구축하는 경향을 잘 보여준다.원청 근로자들은 사내하청

근로자들이 같은 작업을 하지만 기능 면에서 떨어지며 자신들이 더 뛰어난

‘능력’을 가지고 있다고 믿으면서 사내하청 근로자들을 자신들의 ‘동료’로서

생각하지 않는다고 제시하였다.

이병훈(2003)은 A기업의 작업장 내 사회적 관계에 대한 연구에서 고용지

위(정규직/비정규직)가 작업장 내 동료관계에의 중요한 분절선(faultline)

이 되고 있음을 밝히고 있다.혼합인력 편성이라는 작업장의 현실 속에서

사내하청 근로자들은 정규직들에 의한 ‘도덕적 배제(moralexclusion)’의 대

상으로 위치하고 있다.고용지위 차이가 내부자(정규직)와 외부자(하청근로

자)간에 작업장 내 신분차이로 고착화되는 가운데,그 내부자(정규직)들은

외부자(하청근로자)들에 대해 다양한 ‘도덕적 배제’와 행위를 내보임으로써

이들 간에 사회-심리적 분절성을 심화시켜오고 있다는 것이다.이 때 ‘도덕

적 배제’란 특정 개인·집단이 다른 개인·집단에 의해 도덕적 가치,규범,그

리고 공정성에 대한 고려가 적용되는 경계 밖에 있는 것으로 간주될 때 발

생한다(Opotow,1990;이병훈,2003).비정규직에 대한 정규직의 도덕적 배

제는 다양한 형태를 띠며 나타난다.① 비인격적 무시(dehumanization),②

경멸하기(derogation),③ 신분 구별 짓기(statusdistinction),④ 하청노동

력의 자기중심적인 이용(self-interestedexploitation)을 꼽을 수 있다고 제

시하였다.
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강현아(2004)는 H기업의 사례연구를 통해 원청 근로자와 사내하청 근로

자간의 일상화되고 구조화된 차별과 배제,그리고 그로 인한 대립과 갈등

을 부각시키고 있다.그는 기업 내에서 임금과 노동조건 등 제도화된 차별

못지않게 작업장 내에서 이루어지는 노동자들 내부의 배제와 불평등의 문

제 또한 심각한 수준임을 강조한다.이러한 차별과 배제는 사내하청 근로

자들에게 심리적 박탈감을 안겨주고,원청 근로자와 사내하청 근로자간의

관계를 이질화시키면서 서로 간의 갈등을 일으키는 요인으로 작용한다.특

히 정규직이 비정규직을 자신들의 고용유지의 안전판으로,노동강도 강화

의 완충제로 사고하는 경향이 노골화되고 있으며 그러한 점에서 정규직들

은 자본의 분할전략에 이해관계를 같이 하고 있다고 본다.

이병훈(2003)과 강현아(2004)의 연구는 비정규직의 열악한 노동조건 실태

를 고발하는 데 치중했던 기존연구와 달리,비정규직들이 작업장 내 사회

적 관계 속에서 경험하고 있는 배제와 차별을 구체적으로 알렸다는 것에

의의가 있다고 볼 수 있다.

하지만 기존연구에서는 사내하청근로자들만을 대상으로 연구가 이루어져

왔으며 주로 근로조건의 차별과 배제를 위주로 언급되어 비정규직들의 차

별로 인한 심리적 특징에 관하여 심층적인 분석은 이루어지지 않은 실정이

다.

따라서 본 연구에서는 기존연구와는 달리 비정규직의 조직 내 일상생활

에서 겪는 정규직과의 차별,그에 따른 갈등에 초점을 두고 그 동안 소홀

히 다루어져 온 비정규직의 노동현장 내 심리적 특징에 대하여 살펴보고자

한다.

2)비정규직의 심리적 특징

비정규직은 정규직에 비해 고용기간과 노동시간의 차이로 인해 여러 가

지 심리적 양상이 나타날 수 있다.기존연구(Garsten,1999;DeCuyperet

al.,2010)에서 제시한 정규직과 차이를 극명하게 드러내는 비정규직의 특
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징은 다음과 같다.

첫째,비정규직은 정규직 보다 사용자와의 심리적 연계성(connection)이

낮고 그 연계성이 깨어지기(fragile)쉽다는 것이다.비정규직은 대안이 없

어서 어쩔 수 없이 현재의 직장이나 직무를 선택한 경우가 많으며,정규직

에 비해 대체가능성이 스스로 높다고 생각하기 때문이다.

둘째,비정규직은 고용불안이 상대적으로 크다.정규직 보다 임시적·단기

통과적(transitory-passing),유동적(mobile)·비지속적 성격을 지니고 있다.

직무에 대한 정보와 전문성 습득의 기회도 빈약할 뿐만 아니라 (Feldman,

DoerpinghausandTurnley,1994),보상의 불평등 분배로 인해 직접적인

목전의 이익이 있을 경우를 제외하면 근로의욕이 낮아 노동의 질이 떨어진

다(Davis-BlakeandUzzi,1993).

셋째,비정규직은 정규직 보다 자신이 보유하고 있는 권한이 낮아 스스

로 무력감을 갖게 된다는 것이다.비정규직은 정규직에 비해 조직자원(기

업정보 등)에 대한 접근성이 다소 낮으며 제한되어 있다고 볼 수 있기 때

문이다.

정규직·비정규직이라는 고용지위의 차이가 조직 내 동료관계에의 중요한

분절선이 되고 있으며,비정규직은 정규직에 비해 고용기간과 노동시간의

차이로 인해 여러 가지 심리적 양상이 나타날 수 있다.

본 연구에서는 단순히 비정규직의 특징을 도출하기 보다는 정규직과 차

이를 극명하게 드러내는 비정규직의 심리적 특징을 도덕 측면,과업 측면,

보상 측면,관계 측면으로 나누어 살펴보고자 한다.

(1)도덕 측면

첫째,자존감 낮음.비정규직은 정규직 보다 조직의 필요에 따라 사용되

는 대용품이라는 인식과 적절한 대우를 받지 못함으로써 자존감이 떨어질

것이다.결국 직무 자체의 내적 동기유발을 통한 조직과의 긴밀한 유대형

성,작업장 공동체 형성을 어렵게 만들 수 있다(이병훈,2003).
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둘째,모멸감 느낌.비정규직은 정규직 보다 업무수행 중 정규직 혹은 조

직에 의해 모멸감을 더욱 느낄 것이다.비정규직 중에서도 하청근로자들의

인격과 존엄성 그리고 이들에 대한 감성적 유대감은 같은 생산라인에서 일

하는 정규직들에 의해 무시-거부되곤 한다.정규직들은 하청근로자들에 대

해 상호 존중해야 할 동료로서 받아들이기보다는 하찮은 존재로서 상대함

으로써 이들에게 심한 모멸감을 주고 있는 것이다(이병훈,2003).

<그림 2-1> 비정규직의 도덕 측면의 심리적 특징

(2)과업 측면

첫째,무력감 느낌.비정규직은 정규직 보다 자신이 보유하고 있는 권한

이 낮아 스스로 무력감을 느낄 것이다.비정규직은 정규직에 비해 조직자

원(기업정보 등)에 대한 접근성이 다소 낮으며 제한되어 있다고 볼 수 있

기 때문이다(Garsten,1999;DeCuyperetal.,2010).대표적 비정규직인 임

시직들이 직장 생활에서 겪는 경험을 총체적으로 나타내는 개념으로 소외

를 제시한 Rogers(1995)는 통제감의 결여,무력감,자신의 업무를 통제하거

나 동료들과의 원만한 관계를 유지할 수 있는 힘의 부족 등을 임시직의 심

리 상태로 제시하였다.임시직을 비롯한 비정규직의 이와 같은 직무관련

경험은 과업보상을 통한 조직몰입 형성과 유지를 어렵게 만들 것이며,이

런 주장은 “비정규직들에게는 과업이 아무리 훌륭하여도 과업특성은 그들

의 행동에 영향을 크게 주지 못한다”는 Gannon(1975)의 지적과도 일치한



33

다(장은미,1995).

둘째,성취동기 낮음.비정규직은 정규직 보다 수행하는 직무수준이 매우

낮아 성취동기가 낮을 수 있다.일부 전문 직종을 제외하면 비정규직은 일

반적으로 직무특성 측면에서 주변적이고 부수적인 성격의 업무에 종사하거

나 정규직의 보조를 하거나 지시를 받아 일을 하는 반면,정규직은 기업의

정규직 정예화 정책에 따라 보다 중요하고 도전적이며 핵심적인 업무에 종

사한다고 할 수 있다.

셋째,성과여부 확신성 낮음.비정규직은 정규직 보다 자신의 업무에 대

한 평가가 제대로 이루어지지 않고 있다.평가가 이루어진다고 하더라도

피드백 되는 경우는 거의 없는 실정이다.즉 자기성과여부에 대한 확신성

이 매우 낮다.이러한 과정을 거쳐 업무를 수행함으로써 점점 어려움을 경

험하며,자신의 업무능력도 향상시킬 수 없어 자신의 경력을 쌓지 못하는

악순환이 계속된다고 볼 수 있다.

<그림 2-2>비정규직의 과업 측면의 심리적 특징

(3)보상 측면10)

10)고용관계특성은 흔히 조직이 구성원으로서 개인에게 제시하는 조직과 구성원간의 핵심

적인 고용관계 내용을 특성별로 구분한 것으로 고용보장성,보상공정성,성장기회,동

료관계로 구성되어 있다(김용석·이영면,1999;김정원·김태형·권중생,2004:김정원,

2005).고용관계 측면에서 정규직에 대비되는 비정규직의 가장 두드러진 특징은 낮은
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첫째,고용불안(계약기간 이후 지속가능성 불확실).비정규직은 정규직

보다 임시적·단기통과적(transitory-passing),유동적(mobile)·비지속적 성격

으로(Garsten,1999;DeCuyperetal.,2010)인해 비정규직은 고용불안이

상대적으로 크고,보상의 불평등 분배로 인해 직접적인 목전의 이익이 있

을 경우를 제외하면 근로의욕이 낮아 노동의 질이 떨어진다(Davis-Blake

andUzzi,1993).이해관계 등 사회적 관계에 대한 단기적 관점이 더욱 강

하며,다시 말해 단기 활용 위주의 임시적·단기통과적 성격으로 인해 정규

직보다 고용불안이 크다고 볼 수 있다.하지만 임시적·단기통과적,유동적·

비지속적 성격으로 언제라도 일자리를 이동할 수 있다는 점에서 업무에 대

한 심한 압박감을 덜 느낄 수 있다.그렇다고 해서 불만과 불안이 사라지

지는 않을 것이다.고용에 대한 불안정성과 저임금 때문에 힘들 수밖에 없

고,자신의 미래를 꿈꿀 수 없을 것이다.

둘째,높은 불공정성 인식.비정규직은 정규직 보다 근로조건이 매우 열

악하여 불공정성을 인식할 것이다(Garsten,1999;DeCuyperetal.,2010).

임금수준이 낮을 뿐만 아니라 각종 수당이나 퇴직금이 없는 경우가 많고

사회보험이나 사내 복리후생의 혜택도 없는 경우가 많다.즉 정규직과 비

정규직 사이에는 커다란 격차가 존재하는 것이다.

고용보장성,낮은 보상수준과 복리후생이라고 할 수 있는데,특히 근로자들은 자신이

기대했던 만큼의 보상이 주어질 때 이에 대응하여 자신의 일에 몰두하게 된다.즉 공

정성 이론에 따라 근로자가 보상에 대해 공정성을 느끼는 것은 자신의 투입과 산출을

타인의 그것과 비교하여 판단한 결과에 의해서 이루어진다는 것이다.구체적 실증연구

로 김태형·권중생·김정원(2006)은 정규직의 경우 고용보장성을 제외한 고용특성들이,

비정규직의 경우 모든 고용특성들이 조직몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났

다.그리고 김우진·서원석(2010)의 연구에서는 호텔기업 근로자에게 직무몰입을 위한

내적 동기화 영향요인으로 고용에 대한 안정성과 보상에 대한 공정성 및 우호적인 동

료관계가 중요함을 나타내었고 고용형태별로 비교해 본 결과 정규직의 경우 고용보장

성,보상공정성 및 동료관계가 비정규직의 경우 고용보장성과 동료관계가 각각 그들의

직무몰입 수준을 결정하는 유의한 요인으로 확인되었다.일부 선행연구들이 고용형태

별로 일관된 결과를 제시하지 못하고 있지만 이는 연구대상자 기업의 조직상 차이와

근로자간의 업무수행 특성상 나타난 결과로 판단되어진다.
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<그림 2-3>비정규직의 보상 측면의 심리적 특징

(4)관계측면

심리적 연계성 낮음.비정규직은 정규직 보다 사용자와의 심리적 연계성

(connection)이 낮고 그 연계성이 깨어지기 쉬울 것이다(fragile).비정규직

은 대안이 없어서 어쩔 수 없이 현재의 직장이나 직무를 선택한 경우가 많

으며,정규직에 비해 대체가능성이 스스로 높다고 생각하기 때문이다

(Garsten,1999;DeCuyperetal.,2010).

또한 비정규직 중 간접고용의 수가 90년대 이후 국내뿐 아니라 세계적으

로도 급격하고 증가하고 있다.간접고용은 직접고용에 비해 근로자와 실제

로 근로를 제공받는 자 사이에 제3자가 중개를 하거나 제3자가 근로자를

고용해서 근로자를 제공하는 경우를 의미한다.간접고용 근로자들은 직접

고용 근로자들과는 또 다른 심리적 특징이 나타날 수 있을 것이다.

첫째,불만표시 대상 선정 어려움 느낌.간접고용 근로자들은 고용이 외

부화 되면서 사용자들은 책임을 지지 않기에 근로자들은 어디를 상대로 자

신의 불만을 표출해야 할지 모르게 될 것이다.그러면 근로자들은 사회적

약자 혹은 불특정다수를 향하여 자신의 불만을 표하게 될지도 모른다.

둘째,필요한 곳으로 인식하기도 함.간접고용 근로자들은 중간업체들에
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대해서는 그들이 중간착취를 한다는 점에서 불만을 갖고 있지만 그래도 자

신들이 원할 때 언제라도 일자리를 이동할 수 있게 해준다는 점에서 오히

려 필요한 곳으로 인식할 수도 있을 것이다.

<그림 2-4> 비정규직의 관계 측면의 심리적 특징

이상과 같은 정규직들과 대비되는 비정규직들의 심리적 특징들 때문에

정규직이냐 비정규직이냐에 따라 조직에 대한 인식과 태도가 달라지는 것

이다.이러한 비정규직의 심리적 특징으로 인해 비정규직과 정규직들이 자

신의 조직에 대한 인식과 태도가 달라지는 논리에 대하여 파악하는 것은

대부분의 기업에 있어서 매우 중요한 일이라 할 수 있다.하지만 고용형태

에 따른 태도,행동의 차이를 실증한 연구가 일부 존재하나 일관된 결과가

제시되지 못하고 있으며 구체적인 원인변수의 차이에 관한 연구가 충분하

지 못한 실정이라 종합적으로 살펴보는 것이 필요하리라 판단되어 살펴보

고자 한다.11)

11)비정규직 실태와 심리적 특징에 대하여 세부적으로 파악하기 위해 면접을 실시하여 부

록에 첨부하였으니 참고하길 바란다.
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제3절 노사특성

태도에 영향을 미치는 선행요인으로는 연구자에 따라 서로 다른 태도의

결정요인을 설정하고 있으며,그 결과도 차이를 보이고 있다.거시적 측면

에서 살펴보면 조직에 대한 태도에 영향을 미치는 결정요인으로 개인특성

요인,사용자특성요인,노조특성요인,상황특성요인 등이 제시되고 있다.이

중에서 본 연구는 사용자특성요인과 노조특성요인에 초점을 두고 이의 세

부적인 요인을 실증 분석하여 규명하고자 한다.

1.사용자특성

1)인적자원관리와 조직성과

인적자원관리와 성과 간의 관계에 관한 연구는 최근 20여 년간 인적자원

관리 연구에서 핵심적인 주제이며,최근 우리나라에서도 이에 대한 연구가

활발하게 진행 중에 있다.

조직 내·외부 환경에 따라 어떠한 인적자원관리 제도 또는 시스템이 조

직성과에 얼마만큼의 긍정적인 효과를 산출하는지에 대한 결론은 연구 관

점에 따라 일치하지 않지만,이들 연구는 기업의 성과를 향상시키기 위해

서는 인적자원관리의 바람직한 설계 및 운영이 중요하다는 전략적 중요성

및 기여도를 규명했다는 측면에서 의의를 찾을 수 있을 것이다.

지금까지 인적자원관리와 조직성과의 관계에 대한 연구들을 보면 크게

세 가지 중요한 이슈가 있음을 알 수 있다.첫 번째 이슈는 인적자원관리

제도와 시스템을 무엇으로 파악하며 어떻게 측정할 것인가의 문제이다.두

번째 이슈는 조직성과를 무엇으로 볼 것이며 어떻게 측정할 것인가와 관련
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되어 있다.마지막 이슈는 이들 인적자원관리 제도와 시스템,조직성과의

관계가 어떻게 연계되어 있는가의 문제이다.

첫 번째 이슈와 관련해서는 각 연구마다 다양한 인적자원관리 요소들을

포함시키고 있지만 그래도 많은 연구들에서 공통적으로 사용하고 있는 인

사기능이라면 채용,배치,훈련,고과,임금 및 복리후생 관리 등으로 볼 수

있다.

두 번째 이슈인 성과를 무엇으로 측정할 것인가도 동일하게 문제시된다.

대부분의 연구에서 인적자원관리의 결과변수가 객관적 또는 주관적으로 측

정된 재무적 성과에 편중되어 있다(Guest,2001;Schulerand Jackson,

2005).물론 사용자나 주주의 입장에서는 기업의 목표 달성여부를 확인할

수 있는 가장 객관적인 지표인 재무적 성과에 많은 관심을 가질 수밖에 없

을 것이다.그러나 기업에는 사용자나 주주 뿐 아니라 다양한 이해관계자

가 존재하기 때문에 인적자원관리가 이들 각각에 어떠한 영향을 미치는지

를 고려해 볼 필요가 있을 것이다.(Boselieetal.,2005;Schulerand

Jackson,2005).그렇다면 인적자원관리와 직접적으로 관련된 이해관계자는

누구인가?이에 대한 해답은 인적자원관리의 관리대상과 목표가 무엇인가

라는 본질적 질문을 통해 찾아낼 수 있을 것이다.기업 시스템 내에 있는

활동들은 각각의 관리대상과 목표에 따라 구분되는데,그 중 인적자원관리

의 관리대상은 ‘인적자원 즉 조직 구성원’이라는 데는 이론의 여지가 없을

것이다(이학종·양혁승,2005).조직 구성원은 인적자원관리의 가장 직접적

인 이해관계자이다.따라서 인적자원관리가 조직성과에 미치는 영향을 정

확하게 파악하기 위해서는 재무적 성과와 같은 거시적 관점을 파악하기 전

에 조직 구성원들의 태도와 행동인 미시적 관점에서 연구될 필요가 있다.

Huselid(1995),TrussandGratton(1994)은 조직성과는 위계구조를 가지

고 있어서 한 수준의 성과는 다음 수준의 성과에 기여한다는 것을 가정하

였다.Guest(1997)는 인적자원관리와 조직성과 간의 관계를 <그림 2-5>의

모형으로 제시하였다.구체적으로는 인적자원관리가 기업성과에 미치는 영

향을 이해하기 위해서는 자질,몰입 및 유연화로 대별되는 인적자원관리
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산출물(outcomes)을 우선 측정해야 되며,다음으로는 이들이 어떻게 행동

산출물(노력동기,협력,참여,소속감)로 연결되는지를 살펴보고,이어서 성

과 산출물(생산성,품질,혁신,결근/이직률 등),궁극적으로 재무적 산출물

을 측정해야 한다고 주장한다.

<그림 2-5>인적자원관리와 성과의 관계

출처:Guest(1997)

세 번째 이슈는 인적자원관리와 조직성과의 관계설정에 대한 것이다.이

것과 관련해서는 아직 많은 미해결된 이슈와 과제가 존재한다(양혁승,

2002).인적자원관리와 조직성과의 관계에 대해서는 지금까지 대략 세 가

지 관점이 있다. 보편적 관점(universal perspective), 상황적 관점

(contingencyperspective),및 형태적 관점(configurationalperspective)이

다(DeleryandDoty,1996;유규창,1998).

보편적 관점은 어느 상황에서나 조직의 성과를 높일 수 있는 인적자원관

리 제도가 존재한다는 관점이다.즉 기업의 유형과 전략에 따른 적합성을

초월하여 성과에 긍정적으로 기여하는 일적자원관리 제도,즉 최상의 제도

(bestpractice)가 있다는 것이다.보편적 접근법의 최대 관심사는 조직의

성과에 긍정적으로 기여하는 인적자원관리 기법을 찾는 것이다.대표적인

학자로 Pfeffer(1994),MacDuffie(1995),Huselid(1995)등을 들 수 있다.
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Pfeffer(1998)는 사람을 통해 고성과를 창출해 나갈 수 있는 최상의 제도들

로 고용보장,선별적 채용,참여적 직무설계,조직성과에 기초한 보상,광범

위한 훈련,지위격차 해소,그리고 정보공유 등을 제시하고 있다.

상황적 관점에서는 인적자원관리에 최선의 방법이 있다는 것을 부정하고

조직전략,상황과 인적자원관리 제도가 적합성이 있을 때 성과가 높다고

주장한다.기본적인 전제는 조직화하는데 있어 하나의 최상의 방법이란 없

다는 것이고,조직화하는 방법에 따라 조직의 효율성은 달라지며,조직을

둘러싼 상황변수에 따라 조직화하는 최상의 방법은 달라진다는 것이다.특

히 조직의 성과를 높이기 위해서는 상황적 특성,즉 조직의 경영전략과 조

직수명주기의 단계에 부합하는 인적자원관리 방식을 취해야 한다고 주장한

다(BirdandBeechler,1994).

형태적 관점은 인적자원관리 정책들이 서로 상호작용 하여 만들어지고

조직의 성과에 기여할 수 있는 조합은 실제로 한정되어 있고 이러한 조합

은 일정한 형태(configuration)를 갖추고 있다는 관점이다(Delery and

Doty,1996).즉 인적자원관리가 일정한 형태를 이루게 되면 복잡한 상호

작용과 경로 의존성으로 인해 쉽게 모방되지 않고 대체되기가 어렵다는 이

유로 경쟁우위의 요소로 작용할 가능성이 있게 된다(배종석,1999;양혁승,

2002;BeckerandGerhart,1996).Ichniowskietal.(1993)은 인적자원관리

를 시스템으로 접근하여 시스템내의 구성요소간의 적합성을 강조하고,인

적자원관리 제도들이 개별적으로 작용할 때 보다 함께 어우러질 때 효과가

증가된다고 주장하였다.

현실적으로 현재 대부분의 기업들은 치열한 경쟁 환경 하에서 생존하기

위해 인적자원을 이분화 하여 정규직으로부터는 몰입과 헌신을 추구하려

하고,비정규직의 활용을 통해서는 노무비 절감과 고용유연성을 추구하려

는 경향이 크다.따라서 본 연구에서는 조직의 상황적 요소로 볼 수 있는

다양한 고용형태에 적합한 인적자원관리를 모색하고자 하며 더 나아가 고

용형태를 벗어난 최상의 인적자원관리 제도를 알아보고자 한다.즉 인적자

원관리와 조직성과 관계에 있어서 두 관점이 상호보완적일 수 있음을 상정
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하여 보편적 관점과 상황적 관점을 모두 수용하는 입장에서 출발하고자 한

다.

2)사용자특성의 영역

조직을 안정적으로 경영하기 위해서는 다양한 자원이 필요하지만 그 중

에서도 인적자원은 다른 자원의 주체가 되는 차원에서 더욱 중요한 의미를

가진다고 볼 수 있다.특히 인적자원관리의 초점은 바로 인적자원을 어떻

게 효율적으로 관리하여 원하는 조직목표를 달성하느냐에 달려있는 것이

다.인적자원관리에 있어 특정 인적자원관리특성을 갖춘 기업은 그렇지 못

한 기업에 비해 성과가 높으며 어느 기업에서나 기업성과를 높일 수 있도

록 하는 최선의 인적자원관리특성은 존재한다.

최근 많은 연구가 진행되고 있는 고성과형 인적자원관리제도에 관한 논

의는,일련의 인적자원관리제도는 근로자들의 기술수준과 조직에 대한 노

력을 증가시키는 효과를 가져와 이를 통해 경쟁우위를 확보할 수 있다고

주장한다(Huselid,1995:Datta,GuthrieandWright,2005).고성과형 인적

자원관리제도는 근로자들로 하여금 조직이 자신들을 지원하고 신뢰하고 있

다는 구체적인 증거로 작용하게 되며,인적자원관리제도에 대한 조직의 많

은 투자는 근로자들로 하여금 자신들이 조직의 경쟁우위의 원천임을 개달

아 스스로 조직에 대한 강한 애착심을 가지게 하는 효과가 있다.그 결과

고성과형 인적자원관리제도는 조직몰입을 비롯한 직무태도에 긍정적인 작

용을 하게 된다(Guest,2001).그러나 어떠한 인적자원관리 방식이 최선인

가에 대해서는 학자들 간의 견해가 합의된 것은 아니다.

본 연구에서는 인적자원관리 특성을 다루는 영역에 대하여 먼저 살펴보

고자 한다.특성의 영역에 관한 기존연구는 다음과 같다.

국외연구로 Yoder(1978)는 인사정책조직 및 관리,노사관계,직무분석·모

집·선발·입사훈련,교육훈련·인사고과·개발,급여관리 및 복리후생·흥미와

사기·유인,검사,조사 등 7가지 형태의 관리영역으로 분류하였고,Pigors
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andMyers(1981)는 면접·개인목표·조직계획,이동·불평과 고충관리,모집·

선발·유지 및 인사고과·승진·이동·해고,임금관리,복리후생·안전위생·경영

참여 등 5가지의 관리영역으로 분류하였다.

Schuler(1989)는 인적자원관리특성의 영역을 6가지로 나열하고 차원에

따라 정리하였는데 6가지 영역은 계획,충원,평가,보상,교육과 개발,노

사관계이며,주요차원은 공식화의 정도,시간의 장·단기성,참여의 정도,

내·외부 지향성,경력의 폭,집단성과 개별성,고정성과 변동성 등이다.

Huselid(1995)는 훈련,충원과 선발,정보공유,직무설계,고충처리,경영

참가,승진,인센티브제도 등 9개 영역으로,BaeandLawler(2000)의 연구

에서는 교육훈련,임금,권한위양,채용,직무설계로 분류하였다.

국내연구로 윤영삼(1999)은 거시적 측면에서 과업측면으로 조직구조관리

및 조직문화관리 및 인적자원측면으로 인적자원구조관리,미시적 측면에서

과업측면으로 직무관리 및 인적자원측면의 확보,유지 및 개발관리로서 채

용,보건,인간관계,고과,지불,상벌,이동,이직 및 교육훈련관리 등으로

분류하였으며,김충호(2000)는 채용과 배치 및 이동과 승진관리,교육훈련

관리,직무관리,인간관계관리,노동시간과 임금관리,안전 및 위생관리,복

지후생관리,노사관계관리 등 8가지의 관리영역으로 분류하였다.배종석·사

정혜(2006)의 연구에서는 고용보장,채용,성과급,직무설계,교육훈련,정보

공유 등으로 나누어 인적자원관리시스템의 예로 제시하고 있다.이강호

(2006)는 윤영삼(1999)의 인적자원관리영역 중 미시적 측면의 인적자원측

면을 토대로 하여 확보를 제외하고 유지,개발 등 크게 2가지 차원으로 구

분하여 유지관리로서 지불(기본임금·부가임금),인사고과,이동,이직,인간

관계관리 그리고 개발관리로서 교육훈련관리 등 7가지 관리영역으로 분류

하였다.

본 연구에서는 비정규직에 초점을 두어 연구를 진행하므로 선행연구들에

서 제시한 인적자원관리영역을 현실적 상황을 감안하여 다소 수정하고자

한다.즉 임금,복지,고용지속으로 인적자원관리영역을 분류하고자 한다.

고용지속 부분의 경우 특히 비정규직은 정규직에 비해 고용안정이 확보되
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어 있지 않은 것이 중요한 차이점이라고 볼 수 있다.하지만 고용지속은

비정규직에게만 해당된다고 볼 수 없다.상대적 차이는 있겠지만 대부분의

근로자들이 고용에 대해 불안정을 느끼게 되면 조직에 대한 몰입이 줄어들

거나,이직의도가 증가하는 등 직무태도에 부정적인 영향을 미치게 된다.

특히 비정규직은 자신의 의지와 상관없이 사용자의 고용정책에 따라 노동

유연성 전략을 사용하게 될 때,자신의 직무계속성 유지에 무력함을 느끼

게 되고 경제적으로 상당한 어려움을 겪게 된다.하지만 고용불안은 단순

히 수입이 끊길 가능성을 높이는 데 그치지 않는다.고용이 불안하면 미래

의 계획을 세울 수 없으니 삶 자체가 불안해지고 심신이 피폐해질 수도 있

을 것으로 판단된다.고용불안이 초래하게 되는 여러 가지 결과에 대해서

도 다양한 연구들이 수행되어 왔다.고용불안을 높게 지각하는 근로자들은

상당한 ‘스트레스’와 ‘심리적 긴장’을 경험하는 것으로 알려져 있다.이들

연구에 따르면 향후 실직할지도 모른다고 느끼는 불안감은 실제 실직대상

이 되는 것에 못지않은 수준의 불안,초조,사기저하,분노 등 정신적인 고

통을 안겨줄 수 있다고 주장되고 있다.이런 불안정한 심리와 태도가 조직

성과에 직·간접적으로 영향을 충분히 미칠 수 있기에 고용지속 부분이 중

요한 영역이 될 것으로 판단되어 포함하고자 한다.

따라서 본 연구에서는 비정규직의 현실적 상황을 감안하여 직접적으로

중요하게 영향을 미치는 영역인 임금,복지,고용지속 세 가지 영역으로 분

류하여 연구하고자 한다.

3)사용자특성의 내용차원

개별기업들의 인적자원관리를 비교분석하기 위해서 그리고 바람직한 인

적자원관리를 체계적으로 모색할 필요성에서 인적자원관리특성 개념과 그

것의 차원에 대한 관심이 주어져 왔지만,이를 체계화하는 연구는 충분히

이루어지지 못하였다.이를 위하여 사용자의 인적자원관리 특성에 대한 종

합적 틀이 필요하리라 판단된다.따라서 다음과 같이 사용자의 특성을 타
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당성,공정성,중립성,대변성,규정성으로 나누어 살펴보고자 한다.

인적자원관리 효과성과 관련하여 오랫동안 제시되어 온 개념은 타당성

(validity)이라고 할 수 있다.인적자원관리가 근로자의 근로조건과 사측의

성과를 규정한다는 점에서 인적자원관리의 타당성은 노사의 핵심적인 관심

사항이다.특히 근로조건의 타당성은 근로자에게 핵심적인 관심사항이자

핵심적인 영향을 미치는 요소이다.이러한 타당성은 영역,제 조건과의 관

계,비교기준을 내포하고 있는 포괄적인 개념으로서 영역과 관련하여 관리

영역의 특수성을 내포하고 있으며,제 조건 또한 다양하다고 볼 수 있다.

예를 들면 전통적인 조직행동 연구 분야에서는 보상관리가 근로자들의

태도에 미치는 영향을 미치는지를 동기부여 이론을 통해 살펴보았다.그렇

지만 조직행동 분야의 연구들은 보상의 공정성 여부가 근로자의 태도에 미

치는 영향을 연구한 것으로 인적자원관리에서의 접근법과는 차이가 있다고

볼 수 있다.인적자원관리의 관점에서는 보상의 공정성보다는 보상관리방

식이나 보상 수준 그 자체가 근로자의 태도에 어떤 영향을 미치는지가 더

중요한 연구주제가 될 것이다.따라서 인적자원관리의 접근법으로 포괄적

개념의 보상 수준인 타당성을 살펴보고 더불어 조직행동론 접근법인 공정

성 여부도 살펴보고자 한다.

인적자원관리의 특성차원으로 가장 많은 주목을 받은 것은 공정성 개념

이라고 할 수 있다.공정성에 관한 연구는 사회과학 분야 특히 사회심리학

에 관해 이해하려는 시도에서 1980년대 이후 활발히 진행되어 왔다

(Greenberg,1986).공정성 개념은 인적자원관리의 핵심적인 특성으로서 인

적자원관리특성을 거의 대체하는 개념으로 연구되어 왔다고 해도 과언이

아니다.

공정성 중에서 먼저 관심이 주어졌던 것은 분배공정성(distributive

justice)이다.조직 구성원에게 분배된 보상의 결과가 얼마나 공정한가라는

분배공정성이라는 용어는 Homans(1961)에 의해 처음 사용되었고,이후

Adams(1965)는 Homans의 연구를 기초로 하고 기존의 사회심리학 연구를

토대로 형평이론(equitytheory)을 제시하였다.
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Adams(1965)는 ‘각 개인들은 자신의 투입과 결과에 대한 비율을 타인의

것과 비교하게 되는데 그 비율이 서로 같을 때는 공정(equity)을 경험하지

만 그렇지 않을 경우 불공정(inequity)을 느낀다’고 제시하고 있으며,개인

들이 불공정성을 경험하면 이를 해소하기 위해 ‘자신의 투입(기여도)변화,

결과의 변화(급여),기여도와 결과에 대한 인지적 왜곡,조직의 이탈’등과

같은 방법을 찾는다고 가정하였다.

초기 분배공정성에 관한 연구는 형평이론의 틀이 집적이었으며,조직 내

에서 분배정의 및 공정성의 접근만으로 해명되지 않는 이론적 공백이 존재

한다는 논의가 생기기 시작하였다.분배공정성 이론은 보상 분배에 있어서

조직이 의사결정을 하는데 과정이나 절차에 대해서는 관심을 기울이지 않

는다는 것이다.그러나 조직의 의사결정에 대해 조직구성원들이 느끼는 공

정성은 단지 결과만이 아니라 그 결과가 나오기까지의 절차의 공정성 여부

에 따라 좌우되는 것이다(Leventhal,1976).

Leventhal(1976)은 형평이론의 여러 가지 측면을 비판하면서 ‘조직구성원

은 분배 결정이 이루어지기까지의 절차의 공정성을 꾸준히 평가하며,절차

의 평가는 결과 자체의 공정성 평가에 결정적인 영향을 미친다’고 주장하

였다.그는 보편적으로 사용하는 평가원칙인 일관성(consistency),편파배제

(bias suppression),정확성(accuracy),시정가능성(correctability),대변성

(representativeness),윤리성(ethicality)등 6가지를 제시하였으며,조직 내

절차공정성에 관한 연구들이 위의 6가지 기준의 일부분 및 전체로써 절차

공정성의 기준으로 설정하였다.

또한 사용자 특성변수로 중립성,대변성,규정성을 살펴볼 수 있다.먼저

중립성(neutrality)은 인적자원관리에 대하여 친분/연고관계가 작용하지 않

는다고 비정규직 들이 인식하는 정도를 의미하는 것으로 전환배치,기본급

수준의 결정,인사고과시,재계약시,초과수당과 복리후생 결정시 등 각 관

리영역에서 친분/연고가 작용하지 않는 것을 나타낸다.한편 인적자원관리

영역에 대하여 의견을 제시할 수 있는 기회를 제공한다고 비정규직 이 인

식하는 정도가 대변성(representativeness)이다.근로자들의 경영참가가 이
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루어져야 한다는 주장은 사회주의적 사상의 등장과 거의 동시에 전개되었

다.특히 자신들의 권한이 상당히 제한되어 있다고 인식하는 비정규직들은

자신의 의견을 직접적으로 제시할 수 있는 기회를 가지는 것은 무력감을

해소할 수 있을 뿐 아니라 자신의 업무에 동기부여가 일어나 조직 전체의

성과에도 긍정적인 영향을 미칠 수 있을 것이다.인적자원관리의 내용들이

제도화된 수준은 다양한데 제도화의 한 유형으로서 규정성(regulation)을

들 수 있다.규정성은 인적자원관리의 내용들이 규정으로 제정되어 있는가

의 문제이다.규정이 없으면 근로자들이 시간의 흐름에 따라 근로조건에

대한 기대의 안정성 또는 일관성을 확보하기 어려워 사측에 대한 신뢰감을

저하시킬 수 있는 요인이라는 점에서 규정화는 인적자원관리가 갖추어야

할 요건이라고 할 수 있다.이러한 규정화는 공식성이 높은 서양에 비하여

공식성이 낮은 동양 특히 한국의 인적자원관리와 관련하여 노사 간의 신뢰

수준이 낮은 상황을 고려할 때 중요한 인적자원관리특성차원이라고 할 수

있다(윤영삼,2003).

비정규직이 정규직에 비해 조직의 제반정책에 대해 더 큰 불공정성을 지

각할 것으로 예상된다.이는 일반적으로 조직이 비정규직들에게 정규직에

비해 훈련,보상,고용안정성 등을 제공해 주지 못하므로 일어나는 현상으

로 볼 수 있다.이러한 공정성 지각과 관련된 준거 틀의 연구가 많이 이루

어져 오고 있다.준거 틀에 관한 연구는 비정규직들이 정규직들에 대해 느

끼는 인지된 불공정성의 개념이 직무태도와 성과의 연구에 중요하기 때문

에 비정규직 근로자들에 대한 연구에서 주요 이슈가 되고 있다.선행연구

들에서 조직 내 보상 분배와 절차에 관한 공정성 지각이 높을 때 구성원의

직무만족,조직몰입이 높아지게 된다는 사실을 일관성 있게 제시하고 있다

(Greenberg,1986;AlexanderandRuderman,1987).

BarlingandGallagher(1996)은 비정규직이 조직에서 상대적으로 매우 높

은 보상을 받는 정규직을 비교집단으로 선택한 경우,비정규직의 직무의

외재적 측면에 덜 만족하게 될 것이라고 주장한다.조직구성원은 공정성

비교에 대한 준거집단으로 외부인이 아닌 자신의 동료를 선택하는 경향이
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임금 복지 고용지속

타당성 √ √ √

공정성 √ √ √

중립성 √ √ √

대변성 √ √ √

규정성 √ √ √

있다.이에 비정규직은 자신의 보상에 대해 정규직과 비교를 함으로써 불

공정성을 지각하게 된다.EverhardtandMoser(1995)의 연구에서도,영구

적 단시간근로자는 준거 틀로 같은 조직 내 정규직을 택하는 경향이 있는

것으로 나타났다.이처럼 비정규직이 준거 틀로 정규직을 채택하는 경향은

조직 내에 정규직과 비정규직이 공존하고 있는 상황에서 그리고 특히 두

집단 사이에서 능력상의 차이가 그다지 크지 않은 경우 커다란 시사점을

준다.이는 비정규직이 그들이 기대한 보상과 실제 보상의 더 큰 격차 때

문에 부정적 직무태도를 경험하게 된다(Rousseau,1990)는 주장과 일관된

다.

본 연구에서는 이상의 내용을 바탕으로 앞서 제시한 사용자특성의 영역

과 내용차원을 교차하여 아래의 <표 2-6>을 도출하였다.또한 본 연구에

서 거시적 측면이 아닌 미시적 측면만을 다루고자 하는 것은 거시적 측면

이 관리를 위한 관리과정에 초점을 두는 반면 미시적 측면은 실행 기능적

측면을 영역별로 나눈 것으로 각 영역이 미시적인 관리과정을 내포하고 있

기 때문이다.

<표 2-6>사용자특성의 영역과 내용차원

성과에 따른 임금,인센티브 제공 등 금전적 보상과 고용안정은 근로자

의 직무수행동기를 높이며,내부승진,교육훈련 등 역량을 발휘할 수 있는

기회를 제공하여 능력을 발휘할 수 있도록 하며,구성원들의 만족감을 높

일 수 있다.또한 근로자들 간의 원만한 관계의 유지를 통하여 정서적 일

체감,몰입을 느낄 수 있도록 한다.즉 사용자가 인적자원관리를 어떻게 하

느냐에 따라 근로자의 조직에 대한 인식과 태도가 달라지므로 인적자원관
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리에 관한 사용자특성을 체계적으로 분류하는 것은 의미 있는 작업으로 볼

수 있다.

2.노조특성

1)노조가입과 근로자

근본적으로 근로자들이 왜 노조에 가입하는지 그 원인에 대하여 여러 가

지의 설명이 있을 수 있다.가장 보편적인 설명은 사용자가 지불하는 임금

이나 혜택 그리고 근로조건과 경영방침이 마땅치 않기 때문에 근로자는 노

조에 가입한다는 것이다.근로자들의 노조가입에 대한 또 다른 설명은 노

조 조직원의 외부로부터의 선동과 압력 때문에 근로자가 노조에 가입하게

된다는 것이다(이학종·양혁승,2009).

이들 설명이 전혀 틀린 것은 아니다.많은 조직체에서 이러한 이유로 근

로자들이 실제로 노조에 가입하는 것은 사실이다.그러나 노조가 형성되고

근로자들이 노조에 가입하는 데에는 또 다른 중요한 이유가 있다.

Bakke(1946)는 노조에 가입하는 이유를 다음의 다섯 가지로 분류하여 설

명하고 있다.

첫째,집단에의 소속감이다.근로자들은 자기들의 공통된 신분이나 목적

을 중심으로 나름대로의 집단을 형성하여 이와 동일시(identity)함으로써

이에 소속감을 가지고 서로 존중하는 관계를 맺고 상호작용하기를 원한다.

둘째,경제적 안정감이다.노조운동이 근로자의 직장안정과 경제적 보상 그

리고 근로조건의 개선을 가져옴에 따라 일반 근로자들은 근로자 각기의 개

별적인 노력보다도 노조의 단체교섭을 통하여 이와 같은 결과를 기대한다.

셋째,자율성과 독립성이다.근로자들은 자신들의 일과 문제를 스스로 해결

해 나가는 자체의 자율적인 능력과 독립된 위치 및 주체성을 원한다.넷째,

공정한 인간적 대우이다.근로자들은 단순히 생산도구로서만 인정받지 않
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고 인간적으로 대우받기를 원한다.따라서 그들은 경영층의 임의적인 결정

이나 단독적인 결정에 대하여 호소할 수 있고,이에 따라 공정한 판결과

대우를 받을 수 있는 기회를 원하며,이러한 기회는 근로자 개개인의 힘으

로 불가능하다고 믿는다.다섯째,노조의 압력과 자아실현기회이다.노조원

의 압력과 유니온 숍(unionshop)규정도 근로자들을 노조에 가입시키는 실

질적인 이유로 작용하고,일반 근로자들은 노조활동을 자아실현의 기회로

보고 노조에 가입한다.

이와 같이 근로자가 노조에 가입하는 원인에는 단지 경제적인 목적뿐 아

니라 그 이외에 여러 복합된 원인들이 관련되어 있다.그리고 이러한 사실

은 많은 연구를 통해 실제로 증명되고 있다.그러므로 근로자가 노조에 가

입하는 것은 자기 자신을 보호하기 위한 방어적 행동인 동시에,인간의 가

치와 공정성을 향상시키기 위한 자아 실현적 행동이라 볼 수 있다.

하지만 비정규직이 노동조합을 결성한 경우는 많지 않다.비정규직의 양

적인 팽창과 누적된 불만에도 불구하고 침묵하고 있는 이유는 노조결성이

높은 비용을 수반하는 고위험행동이기 때문이다.또한 많은 비정규직들이

고용불안을 경험하고 있다는 점에서 조직화는 매우 어렵고,정규직노조가

제도적 보호를 제공하지 않는 한 집합행동 참여는 참여자에게 감당하기 어

려운 희생을 요구한다고 볼 수 있기 때문이다.

2)노조특성의 내용차원

노사관계는 정치,경제,기술 등 사회문화적 환경에 따라 많은 영향을 받

는다.따라서 근로자들의 태도나 행동도 노사관계의 기본성격을 결정하는

중요한 요소로서 노조집단의 사회적 성격과 특성에 따라 많은 영향을 받게

된다.

노조의 특성이 노사관계 현상 설명에 있어서 중요함(Fiorito and

Hendricks,1987)12)에도 불구하고 국내에서는 아직 신진교(1991),윤영삼·

12)FioritoandHendricks(1987)는 노조 간 주요한 차이를 낳는 노조특성으로서 민주주의,
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양윤희(2002)를 제외하고는 체계적이고 실증적으로 거의 검토되어 있지 못

한 실정이다.윤영삼·양윤희(2002)는 전교조를 대상으로 하여 조합원의 노

조태도에 영향을 미치는 노조특성요인과 사용자특성요인을 규명하였다.

노조특성은 다차원적인 개념으로 여러 특성차원을 갖고 있다.특히 조합

원의 노조몰입과 노조관련행동지향성에 영향을 미친다고 알려진 노조특성

으로서 많은 차원들이 제시되었다(양은진,1989;신진교,1991;윤영삼·양윤

희, 2002; Cole, 1969; Strauss, 1977; Stagner and Eflal, 1982;

Klandermans,1986;Martin,1986;McClendonandKlaas,1993).제시된

것들은 이념적 지향,노조의 정치몰입,연대성,노조간부의 지도성 또는 지

도력,민주성,공개성,노조교육,노조수단성,노조의 힘(정부관련 힘과 근

로조건 개선 힘),노조활동참가,노조직책보유경험,공식적 사회화경험 등

으로 정리될 수 있다.

윤영삼ㆍ양윤희(2002)는 노조의 정치몰입과 연대성은 이념성에,공개성은

민주성에,노조의 힘은 노조수단성에 포함시킬 수 있으며 노조활동참가와

노조직책보유경험은 노조활동참가기회의 제공이라는 노조특성에 포함시킬

수 있다고 보았다.한편 우리나라의 노조운동에서 중요한 노조특성차원으

로 제기되고 있는 것으로 현장성과 공식성,혁신성을 제시하였다.

노조는 주어진 경제적 환경과 노사관계 내에서 전략적으로 행동한다.그

러나 노조는 이러한 외부적 조건 이외에도 더 고려해야 할 것이 있는데,

그것은 노조와 조합원들의 이념과 의식이다.집합적 행위주체에 접근하기

위해서는 외부의 시점에서 외적조건들을 분석할 수도 있고 내부의 시점에

서 내적관계를 분석할 수 도 있다.그런데 특히 노조는 후자의 측면이 매

우 중요한 조직이라 노조의 내적관계를 알 수 있는 변수에 초점을 두어 연

구하고자 한다.

기존연구에서 제시하고 있는 지도성과 공식성은 민주성에,혁신성은 정

합성에 포함시킬 수 있다고 본다.또한 노동조합이 근로자의 이익을 대변

규모,의사결정의 집권화,(전투적)이념과 전략,조직구조,노조가 사업과 비슷한 방식

으로 운용되는 정도를 들고 있다.
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하는 조직으로서 흔히 이야기하는 주인-대리인 문제와 같은 비윤리적 문

제가 발생한다면 노동조합의 이미지에는 치명적인 결과를 낳을 수 있을 것

이다.노동조합은 기업이나 다른 조직보다 더 높은 수준의 도덕적인 행동

을 요구받고 있다.따라서 노동조합의 윤리성을 포함하고자 하며 평조합원

들의 근로조건,권리와 지위향상에 최선을 다하고자 하는 이익증진성 역시

살펴볼 필요가 있다고 판단된다.이상의 내용을 토대로 본 연구에서는 노

조의 특성으로 여섯 가지를 제시하고자 한다.즉 이념(전투성/연대성),지

도부와 조합원의 민주적 관계를 설정하기 위한 민주성,평조합원의 근로조

건향상을 위해 최선을 다하는 이익증진성,그리고 경영환경의 변화에 대응

할 수 있는 정합성,그리고 현장의 문제를 적극적으로 해결하려는 현장성,

그리고 투명한 윤리성이다.

구체적으로 전투성은 사용자와의 대립관계 속에서 조합의 단결력을 배경

으로 혁명적인 정치투쟁을 지향하는 것으로 사용자에 대해 투쟁한다는 입

장,요구관철을 위해 파업한다는 입장 등의 내용을 포함하며 연대성은 사

용자와의 대립관계 속에서 타노조나 정당과 연대하려는 것으로 타노조와의

교류/공동행동,타노조에 대한 지원 등의 내용을 포함한다.

또한 민주성은 노동조합 지도부와 노조의 위상을 확립되는 데 중요한 역

할을 수행하는 것이다.즉 지도부와 조합원의 민주적 관계가 설정되어 있

는 것으로 조합원 요구와 불만 수렴 및 조정,조합내부의 정보공유 등을

포함한다.이익증진성은 평조합원들의 권리와 지위향상을 위해 최선을 다

하는 능력으로서 평조합원들의 근로조건 향상,권리/지위향상 등을 포함한

다.정합성이란 환경변화에 따른 대응능력으로서 노조상황변화에 대한 인

식,조합원의 의식변화 인식 등을 포함한다.현장성이란 현장에서 발생되는

문제의 해결능력으로 평조합원에 대한 문제인식,평조합원에 대한 문제해

결노력 등을 포함한다.윤리성은 투명한 조직을 만들려고 하는 것으로 의

사결정과정의 투명성,지도부의 도덕성 등이 포함된다고 볼 수 있다.
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목표 특성내용

이념

(전투성)
혁명적 정치투쟁지향

-사용자에 대해 투쟁 입장 고수

-요구관철을 위해 파업 입장 고수

이념

(연대성)

타노조/정당과

연대형성

-타노조와 교류/공동행동

-타노조에 대한 지원

민주성 민주적 관계형성

-의사결정과정 민주성

-조합원 요구와 불만 수렴 및 조정

-조합내부의 정보공유

이익

증진성
근로조건 향상

-근로조건 향상노력

-권리/지위 향상노력

정합성 대응능력향상
-노조상황변화에 대한 인식

-조합원의식변화에 대한 인식

현장성
현장문제

해결능력향상

-평조합원에 대한 문제인식

-평조합원에 대한 문제해결노력

윤리성 투명한 조직형성
-의사결정과정 투명성

-지도부의 도덕성

<표 2-7>노조특성의 내용차원

제4절 태도

1.태도의 개념과 분류체계

조직구성원의 태도에 관한 기본적인 정의는 연구자마다 다양한 견해를

보이고 있으나,조직행동에서 태도에 대해 관심을 갖는 것은 어떤 사람의

태도를 이해함으로써 그들의 특정 대상이나 사건에 대하여 어떻게 반응(행

동)할 것인가를 알 수 있게 되기 때문이다.태도를 알 수 있다는 것은 그

사람의 행동을 예측할 수 있다는 것을 의미하며,실제로 기업조직에서 조

직구성원의 태도는 성과에 직접적으로 관련되기 때문에 그들의 태도를 긍

정적으로 변화시키려는 방법에 지대한 관심을 갖는 것이다.그러므로 관리

자들은 조직구성원들의 어떤 대상이나 사건에 대한 태도를 보다 정확하게
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파악하게 된다면 이는 조직행동을 이해하고 예측하는 데 커다란 도움이 될

수 있을 것이다.

태도(attitude)는 어떤 대상 또는 대상자들의 집합에 대해 일관되게 호의

적 또는 비호의적으로 반응하려는 학습된 경향(predisposition)이라고 정의

된다(Fishbein and Ajzen,1975).구체적으로 어떠한 대상에 대한 믿음

(belief),느낌(feeling),그리고 행위경향(behavioraltendency)이 결합되어

있는 정신적 준비상태를 의미한다.이러한 태도의 정의를 구성하는 요소는

다음과 같다(Stephenetal.,2008).

첫째,인지적 요소이다.태도는 어떤 대상에 대한 신념을 포함하고 있다.

둘째,감정적 요소이다.태도는 신념에 대한 호의적 혹은 비호의적 평가인

감정적 요소를 포함하고 있다.셋째,행동적 요소이다.태도는 행동경향을

포함하고 있다.즉,태도는 행동을 위한 준비상태로 간주되는 것이다.

태도가 조직성과를 예측하고,개인과 조직의 목적을 통합하는데 중요한

역할을 한다고 볼 경우,중요한 것은 개인 태도 변화의 원인과 해결방안이

라고 할 수 있다.바람직한 태도,예를 들어 직무만족,조직몰입 등은 조직

성과의 향상이라는 순기능을 하지만 바람직하지 않은 태도,즉 직무불만족,

직무스트레스 등은 역기능을 초래할 수 있다.따라서 조직구성원들의 태도

를 어떻게 바람직한 방향으로 변화시킬 것인가는 조직의 생산성 측면에서

매우 중요하다고 볼 수 있다(구관모,2002).

본 연구에서는 태도와 관련된 변수들 중에서 조직구성원들이 직무와 조

직에 대하여 긍정적이고 바람직한 감정을 갖는 직무몰입,조직몰입에 대하

여 살펴보고 부정적인 태도로 흔히 다루어지는 불만족,스트레스가 아닌

직무변화방어태도,노조관련행동지향성에 대하여 연구하고자 한다.

먼저 인사조직론과 조직행동론의 대표적인 종속변수인 태도를 김경석ㆍ

문형구(2005)의 연구를 토대로 과업태도/비과업태도,긍정적 태도/부정적

태도로 구분(<표 2-8>,<표 2-9>참조)하여 보다 체계적으로 살펴보도록

하겠다.

김경석ㆍ문형구(2005)는 비과업행동 연구를 체계화하고자 하였다.비과업
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긍정적 태도 부정적 태도

과업태도 직무몰입 직무변화방어태도

비과업태도 조직몰입 노조관련행동지향성

분류의 기준용어 기존연구들에서 발견되는 용어들

과업

행동

역할내행동

규정내행동
계약적수행

규정내

친사회행동

비과업

행동

긍정적행동
역할외행동

초역할행동
맥락적수행

역할외

친사회행동

친사회적

행동

부정적행동 비순종행동

행동이라는 개념이 워낙 다양한 행동들을 아우르고 있기 때문에 이를 탐구

하는 연구자들이 사용하는 용어나 명칭은 복잡하다 못해 혼란스럽기까지

하다고 언급하였다.따라서 비과업행동을 연구함에 있어서는 우선 이러한

혼란을 일목요연하게 정리하는 것이 요구된다고 제시하면서 종업원들의 행

동을 가리키는 개념들 중 가장 상위의 개념인 직무행동으로부터 출발하였

다.직무행동에서 시작되는 분류체계는 <표 2-8>과 같이 기본골격으로 과

업행동,비과업행동,긍정적 행동,부정적 행동의 네 가지이다.이들을 기준

용어로 삼은 이유는 이들이 비교적 명확한 의미를 전달하면서도 기존연구

들에서 발견되는 여타의 용어들과 중복되거나 색다른 의미로 전용되는 예

가 거의 없기 때문이라고 밝혔다.

<표 2-8>직무행동의 분류체계

출처:김경석(2004)

본 연구는 마찬가지로 근로자의 태도를 과업태도,비과업태도,긍정적 태

도,부정적 태도,즉 <표 2-9>와 같이 분류하여 근로자의 태도를 체계적으

로 살펴보고자 한다.

<표 2-9>근로자 태도의 분류체계

긍정적 태도로 몰입을 선택한 이유는 가장 대표되는 태도변수이며 흔히
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사용되어지는 만족 개념보다 훨씬 안정적인 개념으로 볼 수 있기 때문이

다.부정적 태도인 직무변화방어태도는 권중생(2000)이 제시한 방어적 행

동,Oreg(2006)이 제시한 조직변화에 대한 저항을 근거로 과업관련 부정적

태도로써 탐색적으로 연구하고자 하며,또한 노조관련행동지향성에 영향을

미치는 요인을 파악함으로써 노사관계를 보다 안정화시킬 수 있는 방안을

찾고자한다.

2.직무몰입

1)직무몰입의 개념

LodhalandKejner(1965)에 의해 직무몰입에 대한 개념이 소개된 이후로

많은 실증적 연구들이 개인특성 및 상황특성과 관련하여 이루어져 왔다.

LodhalandKejner(1965)는 ‘각자의 일상생활에서 일이 얼마나 중심적인

가치로 자리 잡고 있는지’를 직무몰입의 핵심적인 구성요소로 파악하였다.

조영호(1985)는 이러한 개념을 받아들여 직무에 몰입하게 되면 ① 직무에

관련된 가치를 내재화하며,② 직무수행이 중요한 만족원이 되며,③ 직무

수행을 통해 자신의 가치를 실현하고자 하며,④ 직무수행에 최선의 노력

을 한다고 하였다.그러나 Kanungo(1982)는 LodhalandKejner(1965)와

같이 그 개념에 지나치게 많은 의미를 담으려는 경향 때문에 직무몰입과

관련된 연구들이 혼란을 겪고 있다는 사실을 강조하면서 내적 동기유발

(intrinsicmotivation)이 직무몰입의 구성요소로 포함되어서는 안 된다고

주장하였다.따라서 Kanungo(1982)는 직무몰입을 ‘자기 일에 관한 동일시

임과 동시에 직무상황이 자신의 정체성에 중심이 되는 정도’라고 정의 내

렸는데,직무몰입에 관한 최근 연구에서는 이들의 개념화가 가장 널리 받

아들여지고 있다(Morrow,1993).심리적으로 자신과 자신이 맡은 직무를
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동일시하고 그 직무에 몰두하는 정도를 의미하는 직무몰입은 자신이 일상

적으로 담당하고 있는 직무특성에 의해 상당부분 영향을 받게 된다

(LawlerandHall,1970;Kanungo,1982).

본 연구에서는 선행연구와 마찬가지로 직무몰입에 대한 Kanungo(1982)

의 관점을 수용하여 따르고자 한다.즉 직무에 몰입한 사람은 직무가 그의

생활에 매우 중요하며,대부분의 시간이 직무에 밀착되어 있는 것이다.

2)고용형태에 따른 직무몰입 차이에 관한 선행연구

기대 사회화이론의 관점에서 보면,아직 진정한 조직의 내부구성원이라

고 할 수 없는 비정규직의 경우에 장기적인 내부구성원의 안정적인 신분을

획득하기 위해서 정규직에 비해 오히려 자신이 근무하는 조직이나 직무에

대해 더욱 몰입할 것으로 볼 수 있다(Feldman,1981).그러나 정규직에 비

해 비정규직에 대한 처우가 현저하게 열악한 비자발적 비정규직의 비중이

높은 우리나라의 비정규직 근로의 특성을 고려할 때 정규직에 비해 비정규

직의 직무몰입 수준 등 직무관련 태도는 일반적으로 부정적일 것이라 예상

할 수 있다(김정원,2005).왜냐하면 사회적 교환이론의 관점에서 볼 때,근

로자의 태도나 행동은 고용형태에 따라 차별적으로 받게 되는 유·무형의

혜택에 대한 조건부 반응으로 볼 수 있기 때문이다(VanDyneandAng,

1998).즉 비정규직은 정규직에 비해 자신들이 받는 불리한 처우에 대해

상대적으로 부정적인 직무관련 태도나 행동을 나타냄으로써 교환관계의 균

형을 맞추려고 할 것이다.

정규직과 비정규직들의 직무몰입에 차이가 있다는 기존연구들이 존재한

다.경험적 연구결과에 따르면 비정규직을 활용하는데서 초래되는 가장 심

각한 문제점으로 몰입도의 부족을 일관성 있게 지적하고(김주일,2001;안

주엽·홍서연,2002),비정규직의 직무에 대한 태만이나 낮은 몰입수준이 사

회적 교환이론이 시사하는 핵심변수가 될 수 있음을 제시하고 있다.

정규직에 대비되는 비정규직의 가장 두드러진 특징은 낮은 고용보장성,
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낮은 보상수준이라고 할 수 있는데,특히 근로자들은 자신이 기대하였던

만큼의 보상이 주어질 때 이에 대응하여 자신의 직무에 몰두하게 될 것이

다.그리고 기업복지는 ‘제2의 임금’또는 ‘보이지 않는 급여’라고도 불리어

지는 즉 기본적인 근로조건을 보완하여 경영의 협동단결을 도모하게 되므

로 충분한 기업복지는 자신의 직무에 더욱 몰두하게 만들 것이며 인지되지

않는 불가시성 때문에 사용자가 대수롭지 않게 생각하는 보건관리 문제 역

시 사용자의 약간의 배려만 보여도 근로자들은 직무에 몰입할 것으로 예상

된다.따라서 공정한 보상과 고용보장,기업복지,보건관리는 근로자로 하

여금 자신이 맡은 직무에 몰입하게 만드는 계기가 될 것이다.또한 앞서

제시하였듯이 자신이 소속된 노조가 어떤 특성을 가졌는지,즉 지도성,민

주성,현장성,혁신성 정도에 따라 근로자들의 조직관련 태도와 행동의 다

른 양상이 나타날 것으로 예상된다.

3.조직몰입

1)조직몰입의 개념

조직몰입(OrganizationalCommitment)이란 개인과 조직의 상호작용,즉

조직 구성원들이 조직에 대해 갖는 성향을 나타내고 이해하는 개념으로 조

직행동 연구가들에게서 광범위하게 연구되어 오고 있다.그 동안 조직몰입

에 관한 많은 연구가 이루어졌고,조직몰입에 대한 다양한 정의가 이루어

졌다.

조직몰입이라는 개념은 심리학과 사회학 분야에서 개인과 조직행위를 분

석하기 위한 개념으로 쓰였다.그러다가 1950년대 조직이론에서 Simon과

March(1953)가 조직몰입이라는 개념을 사용한 뒤,1950년대 말(Becker

andCarper,1956;Gouldner,1957)과 1960년대 초(Becker,1960)부터 여러
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분야에서 다양한 연구가 이루어지게 되었으며,특히 관리자들과 조직분석

가들이 근로자들의 이직률 감소와 업무성과 제고방안에 대하여 관심을 보

임에 따라 1970년대 이후 조직론을 중심으로 많은 연구가 이루어졌다.그

러나 조직몰입에 관해서는 아직까지도 누구나 인정할 만한 보편적인 정의

가 없는 실정이다.학자들에 따라 연구목적과 방법에 따라 서로 다른 정의

를 내림에 따라 조직몰입의 개념에 대한 완전한 합의된 견해가 존재하지

않고 있다.

조직몰입의 개념에 대하여 합의된 정의는 없지만 조직몰입이 관심을 받

고 있는 이유는 대부분의 연구자들은 조직몰입이 조직의 성과,이직,결근

률 감소에 긍정적인 영향을 준다는 사실에 대해 동의하는 것으로 보인다

(Steers,1977;Blau,1986).

조직몰입에 대한 용어의 정의와 측정에 대하여 아직까지 의견이 일치되

지 않고 있는데,주요 개념정의를 검토해 보면,Kanter(1968)는 ‘조직구성

원이 조직에 그들의 에너지와 충성심을 주고자 하는 의지와 자기표현으로

인식되는 자아체계의 애착감’으로 정의하였고, Mowday, Porter and

Steers(1974)는 '조직목표와 가치에 대한 강한 애착,조직을 위해 열심히

노력하고자 하는 헌신과 의사 및 조직에 남아 있으려는 욕구 등‘으로 정의

하고 있으며 조직몰입을 조직에 대한 보다 능동적인 관점에서,조직목적과

가치관을 수용하려는 강한 신념으로서의 동일시,조직을 위하여 상당한 노

력을 하려는 의지로서의 애착,조직에 계속 남아있으려는 욕구로서의 근속

의 세 가지 하부 개념으로 파악하고 있다.Buchanan(1974)은 ‘조직의 목표

와 가치에 대한 열성적인 지지와 감정적인 애착’으로 정의하였다.

그러나 1980년대 중반부터 다양한 형태를 지닌 다차원 개념으로 조직몰

입을 이해해야 한다는 주장이 제기되었으며,이런 접근은 조직몰입의 형성

과정과 그 결과를 보다 체계적으로 이해할 수 있는 발판을 마련하는데 기

여한 것으로 평가받고 있다(Mowday,1999).단일차원적 접근이 조직목표

의 수용을 통해 형성되는 개별구성원과 조직의 유대관계에 초점을 맞춘 데

반해 다차원적 접근은 개별구성원들이 서로 다른 이유 때문에 조직과 연대
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를 형성하고,따라서 조직몰입은 다양한 형태로 나타날 수 있다는 가정을

받아들이고 있다.

O'ReillyandChatman(1986)은 Kelman(1958)의 태도변화 모형을 바탕으

로 조직과 개별구성원 사이의 결속을 나타내는 순응,동일시,내면화 등 세

가지 형태의 조직몰입을 제시하였다.순응은 보상을 얻기 위한 도구적 성

격을 갖고 있으며,동일시는 조직의 목표나 가치에 끌리기 때문에 조직과

의 연대가 강화되는 경우이다.그리고 조직의 목표나 가치와 일치하는 자

신의 가치관이나 목표 때문에 형성되는 조직과의 결속이 내면화를 의미한

다.

MeyerandAllen(1991)은 조직몰입을 정서적 몰입,유지적 몰입 및 규범

적 몰입으로 분류하였다.정서적 몰입은 개별구성원이 조직에 대하여 감정

적으로 애착을 갖고 조직과의 일체감을 느끼는 것을 의미한다.유지적 몰

입은 조직을 떠날 경우 발생하는 손익을 고려하여 조직과의 연대를 지속하

는 경우이며,규범적 몰입은 조직에 대해 구성원으로서의 의무를 성실히

수행해야 한다는 내적 가치관 또는 신념에 기인한 것이다.이들 세 가지

유형의 조직몰입은 서로 다른 심리적 상태에 바탕을 두고 있는데,정서적

몰입은 ‘원해서(wantto)',유지적 몰입은 ‘필요해서(needto)',그리고 규범

적 몰입은 ‘그렇게 해야 하기 때문에(oughtto)'조직과의 결속을 갖게 되

는 것이다.따라서 각 유형의 조직몰입은 서로 다른 선행요인의 영향을 받

으며,상이한 결과를 초래할 가능성이 높다.

조직과 개별구성원 사이의 결속이 정서적인 것에서부터 도구적인 것에

이르기까지 다양하다는 생각을 받아들임으로써 각 유형의 조직몰입이 형성

되고 유지되는 나름대로의 과정을 이해하고 그것을 향상시키기 위한 차별

적인 인적자원관리전략 수립 필요성이 강조되기 시작하였다(Mowday,

1999).이런 변화에 따라 조직몰입에 대한 최근 연구들에서는 다차원적 개

념화가 널리 받아들여지고 있으며,서로 다른 유형의 조직몰입에 영향을

주는 요인들을 파악하려는 시도는 조직몰입이 유발되는 과정에 관해 보다

포괄적이며 정교한 모형개발의 초석이 될 수 있다는 점에서 매우 유익하다
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고 하겠다.

조직몰입이 다양한 형태를 가질 수 있다는 생각은 이 개념을 이해하는

데 많은 도움을 주었지만,측정과 관련해서는 아직 풀어야 할 숙제를 갖고

있다.예를 들어 MeyerandAllen(1991)의 구분을 채택한 연구들 중 상당

수에서 각 유형의 조직몰입 측정이 충분한 집중타당도나 변별타당도를 갖

지 못하는 것으로 나타났다(Ko,PriceandMueller,1997).특히 규범적 몰

입은 정서적 몰입과 매우 높은 정(+)의 관계를 보이며,주요 결과변수에

대해 차별화된 설명력이 부족한 것으로 평가받고 있다.

구체적으로 한국의 대기업부설 연구소와 항공사의 본사에 근무하는 근로

자들을 대상으로 이루어진 Ko,PriceandMueller(1997)의 연구에서는 정

서적 몰입과 규범적 몰입은 .74의 높은 상관계수를 보이고 있다.그리고 정

서적 몰입의 결정요인 대부분이 규범적 몰입도 설명하는 것으로 나타나 이

두 유형의 조직몰입을 뚜렷이 구분하기 어렵다는 것을 보여주고 있다.이

런 연구결과에 근거해 이들은 정서적 몰입과 규범적 몰입 간에는 개념적으

로 중복되는 부분이 많으며,규범적 몰입의 구분이 불필요할 수도 있다고

주장한다.이와 함께 서양사회에서는 이 두형의 몰입이 구분되지만 한국의

상황에서는 구분이 불가능할 가능성도 시사하고 있다.

조직몰입에 대한 개념적 접근방법으로 4가지가 존재한다.첫째,기대 이

론적 접근으로서 ‘조직을 떠나지 않으려는 성향’이라는 정의(Simon and

March,1953)가 있다.둘째,행위적 접근으로서 ‘어떤 행위로 자신을 집착

시키는 과정’이라는 정의(Salancik,1978)가 있다.셋째,태도적 접근으로서

‘조직의 목표와 가치에 대한 강한 애착,조직을 위해 열심히 노력하고자 하

는 헌신과 의사 및 조직에 남아 있으려는 욕구’의 정의(Mowday,Porter

andSteers,1973)가 있다.넷째,통합적 접근으로서 ‘조직에 대한 긍정적이

고 능동적인 태도인 태도적 몰입과 조직에서 물러날 수 없는 비용관점인

행위적 몰입’으로 구분하는 방식이 있다.

대부분의 실증연구에서 가장 많이 사용되는 것이 태도적 접근이다.앞서

제시하였듯이 조직몰입을 조직 구성원이 속한 조직에 노력과 충성을 하려
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는 의욕,개인의 존재를 조직과 결합시키려는 태도,조직목적을 수용하려는

신념 등으로 정의하며 조직몰입은 자발적이며 태도는 본래 개인의 규범적

이고 성실한 성격에서 나올 수 있고,도덕적이고 책임 있는 업무수행이나

좋은 작업환경의 결과로서 형성되기도 한다는 것이다.

따라서 본 연구에서는 조직 구성원들의 심리적 변화 과정을 중시하는 견

해인 태도적 접근법을 따라 정의하고자 한다.Mowday,Porter and

Steers(1974)의 정의는 Kanter(1968)와 Buchanan(1974)의 정의들과 유사함

을 보여주고 있는 것으로 태도적 접근법에 의한 적절한 개념으로 판단되어

이를 토대로 ‘조직을 위해 애쓰려는 의사,조직에 잔류하려는 의지,조직의

목표나 가치에 대한 수용정도’로 조직몰입을 정의하였다.

2)고용형태에 따른 조직몰입의 차이에 관한 선행연구

조직몰입과 직무만족의 결정요인에 관한 기존연구를 보면,이들 조직유

효성 변수는 다차원 속성으로 이해해야 하기 때문에 연구자 관심에 따라

다양한 영향변인을 고려하고 있음을 알 수 있다.특히 조직몰입은 개인과

직무특성 그리고 조직 및 환경차원 특성요인 등 다양한 요인에 의해 영향

을 받는 것으로 알려져 있다(Steers,1977;Mathieu and Zajac,1990;

MeyerandAllen,1991).

정규직과 비교한 비정규직의 직무태도에 관한 연구에서는 정규직에 비해

비정규직의 직무태도 및 성과가 부정적으로 나타난 결과와 긍정적으로 나

타난 결과,그리고 차이가 없는 것으로 나타난 결과 등 연구결과가 일관적

이지 못하다.그러나 일반적으로는 정규직의 직무 및 조직에 대한 태도가

비정규직에 비해 더 긍정적일 것이라는 가설이 채택되고 있다.이는 장기

간의 고용관계는 구성원들이 조직과 동일시하도록 이끌 것이고,사회적 교

환이론과 상호교환의 규범에 따라 비정규직,정규직들이 조직으로부터 다

른 유인책을 제공받기 때문에 비정규직이 정규직보다 덜 긍정적인 교환관

계를 갖게 될 것이라는 주장(VanDyneandAng,1998)과 일관된다.
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우리나라의 경우 IMF외환위기 이후 활발히 이루어진 구조조정과 인력

감축으로 인해 정규직 자리가 제한됨으로써 상당수의 근로자들은 직장선택

에 있어서 비자발적으로 비정규직을 수용할 수밖에 없었다.따라서 이들

비정규직의 조직몰입은 대체로 낮을 것으로 인식되어 온 것이 사실이다.

왜냐하면 우선 사회심리학적 차원에서 볼 때,비정규직은 상대적으로 고용

관계조건이 취약한 조직의 아웃사이더로 인식되고 자신들의 열악한 고용관

계조건을 항상 동료 정규직과 비교함으로써 상대적인 불평등과 좌절감을

심리적으로 갖게 되며,이는 결국 비정규직의 조직몰입에 부정적 영향을

미치기 때문이다.또한 직무 내용적 측면에서도 비정규직은 주로 단순·기

계적이고 자율성이 낮은 직무를 담당하고 직무역할마저 모호하며 일과 관

련된 의사결정과정에서 배제되는 경우가 많을 뿐만 아니라 조직 내에서 동

료들로부터의 지원을 받는 것 역시 쉽지 않다는 점에서 상대적으로 높은

심리적 갈등을 겪기 때문에 비정규직의 낮은 조직몰입이 형성된다고 본다.

끝으로 대다수 비정규직 근로자들의 경우,고용주와 맺는 단기적이고 외재

적인 교환관계에 기초한 불공정한 심리적 계약으로 인해 자신들이 소속된

조직에 대해 장기적인 기대나 전망을 갖기 어려우며(Rousseau,1995),이

러한 요인은 비정규직의 조직몰입을 떨어뜨리는 결과를 초래한다고 설명될

수 있다.

조직 내에서의 고용지위의 차이 및 그에 따른 사회심리학적 효과차이에

바탕을 둔 이상의 이론적 타당성에도 불구하고 정규직과 비정규직간의 직

무태도를 비교한 실증연구들의 결과가 일관적인 것만은 아니다.Halland

Gordon(1973)은 비정규직 여성이 정규직에 비해 몰입도가 낮고,직무부담

감을 더 많이 느끼는 것으로 나타났다.Hom(1979)도 비정규직 업무의 주

변적 특성이 높으면 높을수록 조직몰입과 직무만족이 낮은 것으로 조사되

었으며 BeardandEdwards(1995)는 비정규직을 고용함으로써 수반되는 고

용불안정성,심리적 계약의 거래적 본질,낮은 예측가능성,낮은 통제력과

사회적 비교과정이 직무만족과 몰입에 부정적으로 영향을 미친다고 주장하

였다.Feldman(1995)은 비정규직이 정규직에 비해 급여와 성취감에 있어
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내재적,외재적 보상을 더 적게 받기 때문에 몰입,과업 동기부여 등의 직

무태도가 더 낮다고 주장하였다.이외에도 조직몰입 또는 직무만족에서 비

정규직이 정규직에 비해 낮음을 확인하고 있는 몇몇 국내 연구들(장은미,

1995;김용석·이영면,1999;박우성·노용진,2002;이영면,2005)또한 있다.

하지만 이들 연구결과와는 다르게 EberhardtandShani(1984)는 비정규

직이 정규직보다 오히려 전반적인 직무만족과 조직몰입이 높다고 보고하였

고,Pearce(1993)또한 비정규직이 정규직에 비해 역할 외 행동을 더 많이

하는 것으로 나타났다.그러나 이들 연구는 조사대상이 자발적 비정규직에

편중되는 등 표본의 특성이 연구결과에 영향을 미쳤을 가능성이 있다는 점

에서 결과의 일반화에는 한계가 있을 수 있다.한편 정규직과 비정규직 고

용형태에 따라 직무태도와 행동에 있어 별다른 차이가 없다는 연구가 있는

데,McGinnsandMorrow(1990)는 직무만족,조직몰입,조직분위기 인식

등에 있어 고용형태에 따른 뚜렷한 차이를 발견하지 못했다는 것이다.

이상의 내용을 바탕으로 보면 정규직과 비교한 비정규직의 직무태도에

관한 연구에서는 정규직에 비해 비정규직의 직무태도 및 성과가 부정적으

로 나타난 결과와 긍정적으로 나타난 결과,그리고 차이가 없는 것으로 나

타난 결과 등 연구결과가 일관적이지 못하며 구체적인 원인변수의 차이에

관한 연구가 충분하지 못하다는 것을 알 수 있다.따라서 고용형태에 따른

조직태도 차이,그 중에서도 조직몰입에 관하여 보다 구체적으로 살펴볼

필요가 있다고 판단된다.

4.직무변화방어태도

오늘날 우리나라 많은 기업들은 경쟁우위를 유지하고 생존하기 위해 경

영혁신이나 사업개편,구조조정,리엔지니어링 등의 다양한 조직변화를 추

진하고 이를 당연한 과제로 인식하고 있다.이러한 조직변화는 대내외 환

경의 급격한 변화에 대응하기 위한 조직의 대응노력이라는 점에서 조직의
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일부 구성원들은 수긍하고 있지만 다른 한편으로는 불확실한 환경에 대한

불안감과 두려움을 야기하게 되고 이에 따라 변화에 대한 방어,그리고 저

항을 필연적으로 수반하게 된다(김정진·박경규,2008).

조직에서의 변화가 성공할 것인지의 여부는 변화의 특성도 중요하지만

이를 피동적으로 수용해야 하는 구성원들의 개인특성 역시 매우 중요하다.

즉 조직변화가 목적한대로 이루어지려면 조직변화에 대한 구성원의 방어,

저항을 어떻게 볼 것이며 구성원의 방어와 저항은 어떠한 특성들에 의해

영향을 받는지에 대해 파악하는 것이 선행되어야 할 중요한 과제이기도 하

다.

방어와 저항의 개념은 다소 다르지만 공통적으로 실패의 징후,또는 최

소화되어야 할 문제와 같이 부정적 태도로 간주되어 왔으며 사용자의 노력

을 저해하는 요소로 정의되어 오고 있다(KotterandSchlesinger,1979).이

러한 관점에서는 변화과정에서 조직구성원들이 겪게 되는 갈등,스트레스,

혼란,불확실성,상실과 불안감 등 방어와 저항과 관련된 요소들은 조직변

화에 대한 연구 또는 실무에서 변화를 도입하려는 노력이 기대에 미치지

못하거나 실패하는 이유에 대해 설명하기 위해서 사용되었다.그러나 변화

에 대한 방어 그리고 저항을 단순히 피하거나 제거해야 할 대상으로 볼 것

이 아니라 방어와 저항을 통해 실무적 유용성을 발견할 필요가 있다는 점

에서는 반드시 고려되어야 하는 요소이며,저항의 본질을 명확히 파악하고

변화에 대한 구성원 방어와 저항을 관리하는 노력이 요구된다고 볼 수 있

다(DentandGoldberg,1999재인용).

직무변화에 대한 구성원의 방어,저항 차제는 행동개념이라기보다 변화

의 목표를 저해하는 태도변수로 볼 수 있으며,변화에 대해 거부,반발하는

구성원의 부정적인 성향을 일컫는다(ChawlaandKelloway,2004재인용).

이러한 변화를 거부하는 요소가 발생하는 것은 변화과정에서 필연적인 반

작용이며,이전상태를 유지하고 변화를 수용하지 않으려는 태도가 작용하

기 때문이다.대부분의 조직은 변화를 계획하고 실천하는 과정에서 어려움

에 부딪친다.특히 조직이 변화추진과정에서 발생하는 저항은 예상치 못한
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활동의 지연이나 비용을 동반하게 되고 변화과정의 불안정한 상태를 야기

하는 구성원의 대응행동으로 나타날 수 있다(Dawson,1994).

방어와 저항개념을 가지고 많은 연구가 이루어지지 않았지만 기존연구에

서 AshforthandLee(1990)가 방어적 행동을 일으키는 선행요인에 대한 연

구,그리고 최근 Oreg(2006)가 변화에 대한 저항에 대한 연구가 있어 왔다.

본 연구에서 다루고자 하는 직무변화방어와 관련된 개념은 방어 그 자체

태도 개념이 아닌 행동으로 Oreg(2006)에 의해 연구되어져 왔다.방어 그

자체 즉 태도변수와 관련된 연구는 아직 없기에 방어태도(성향)에 관하여

연구해 볼 필요가 있을 것이다.

먼저 직무변화와 관련해서는 Karen(2005)이 직무변화를 크게 4가지로 구

분하였다.첫째,이전과는 다른 과업을 수행하는 '직무내용변화(changing

jobcontent)'이다.둘째,같은 사업장에서 다른 부서로의 이동을 의미하는

'부서의 변화(changingdepartments)’이다.셋째,다른 지역에 동일한 부서

로의 이동을 의미하는 ‘이전(relocation)'이다.넷째,자발적으로 조직을 떠

나는 '이동(turnover)'이다.이 중에서 본 연구에서는 ’직무내용변화‘에 관

해 다루고자 한다.

AshforthandLee(1990)는 조직에서 구성원들이 방어적 행동을 나타나게

하는 선행요인으로 조직적 차원과 개인적 차원으로 구분하였다.조직적 차

원으로는 관료제적 합리성이 지배하는 문화에서 전문화,공식화 및 책임과

보상의 증대가,스트레스요인으로 작용하는 위협과 모호성,직무과부하,실

권이 없는 경우 등의 요인에 의해 구성원들이 방어적 행동을 하게 되고 개

인적 차원으로는 불안과 직장의 불안정성,감정적 소진상태,자기권능감 상

실,작업소외,자기분수파악 등의 요인이 방어적 행동을 유발하게 한다고

주장하였다.

AshforthandLee(1990)가 정리한 방어적 행동의 패턴을 보면 대체로 세

가지로 나눌 수 있다.즉 행동회피(inaction),비난회피(avoidance of

blame),그리고 변화회피(avoidanceofchange)가 그것이다.

먼저 모든 개인들은 어떠한 형태로든지 역할기대를 충족시켜 줄 것으로
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여겨지므로 최소한 어떠한 형태로든 행동을 한다는 인상을 줄 필요는 있

다.즉 행동을 하지 않으면서 행동을 하는 것처럼 보이는(inaction)여섯

가지 방법이 곧 (1)(규정이나 정책에 대한)과도한 집착,(2)책임전가,

(3)멍청한 체 하기,(4)사적 감정배제,(5)성과안배와 부산떨기,그리고

(6)붙들고 있기 등이다.

다음으로 개인의 역량이나 가치에 대한 인상을 잘 관리함으로써 실제로

일어나거나 예상되는 부정적 결과에 대한 비난을 회피할 수 있는 경우가

있다.즉 비난을 피하려면 (1)완충영역을 확보해 놓거나,(2)안전한 게임

을 하거나,(3)자기합리화를 하고,(4)희생양을 만들어 두면 된다.또 (5)

잘못된 해석을 하거나,(6)어떠한 결정에 대한 몰입정도를 증대시켜 나가

는 방법도 있을 수 있다.

마지막으로 변화회피의 행동을 들 수 있다.변화란 과거의 의사결정에

대한 암묵적 비판과 함께 견딜 수 없는 불확실성의 도가니로 몰아가고 있

는 것이다.그러므로 변화는 위협으로 간주되고 방어적 행동을 촉발하게

된다.그러므로 (1)단순히 변화 자체에 대하여 저항하는 것과 (2)자기영

역을 확보하고 보호하려는 경향이 나타나는 것은 당연하다(권중생,2000).

최근 연구가 이루어진 Oreg(2006)는 변화에 대한 저항 성향이 다차원적

개념에 기초한다고 제시하였다.예를 들면,어떤 사람들은 변화를 개방적으

로 받아들이고 적응하는 반면 어떤 사람들은 변화를 회피하고 반대하는 경

향이 높다는 것이다.Oreg(2006)에 따르면 성향적으로 변화에 저항하려는

사람들은 변화를 자신의 삶과 통합시킬 가능성이 적으며,변화가 강요될

때 두려움,염려 등과 같은 부정적 감정 반응을 경험할 가능성이 더 많고

부정적 태도를 형성하려는 경향이 높다고 주장하며 변화에 대한 저항을 크

게 세 가지로 나누어 설명한다.

첫째,정서적 저항(affectiveresistance)은 특정변화에 대한 긍정적이고

부정적인 감정을 나타내는 것이다. 둘째, 행동적 저항(behavioral

resistance)은 특정변화에 대항하여 행동하고자 하는 의도이다.셋째,인지

적 저항(cognitiveresistance)은 특정변화에 대한 가치와 잠재적 이익을 평
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가하는 것이다.

본 연구에서는 직무변화에 대한 구성원의 방어,저항 차제는 행동개념이

라기보다 변화의 목표를 저해하는 태도변수이며,변화에 대해 거부,반발하

는 구성원의 부정적인 성향이라고 주장한 ChawlaandKelloway(2004)를

토대로 방어적 행동이 아닌 방어적 태도(성향)에 초점을 두어 연구하고자

한다.즉 ‘직무변화방어태도’변수를 사용하여 ‘직무변화자체에 저항하며 자

기영역을 확보하고 보호하고자 하는 태도’로 정의내리고자 하며 직무변화

방어태도에 사용자특성변수와 노조특성변수가 미치는 영향,그리고 고용형

태에 따라 직무변화방어태도에 영향력 차이가 있는지 규명하고자 한다.

5.노조관련행동지향성

1)노조관련행동지향성의 개념과 구성요소

노사 간의 관계는 총체적으로 불균등한 관계이어서 산업 갈등은 항상 존

재하며 이와 관련된 근로자들의 실천행위 또한 항상 존재한다.즉 노조관

련행동지향성은 ‘사용자에 대항하는 근로자의 대응태도’로 볼 수 있다.

본 연구에서 노조관련행동지향성을 포함시킨 것은 조직에서 부당하거나

불공정한 대우를 받을 경우 사용자에 대항하여 공정한 대우를 실현할 수

있는 유력한 대응방식이 발언(voice)이며,개인적 형태의 항의나 저항보다

는 근로자의 단결에 기초한 노동조합 운동이기 때문이다.

구체적으로 살펴보면 근로자 개인의 노사관계관련 실천행위에 있어서 중

요한 것은 집단적 실천행위인데 이것으로는 참가행동지향성(willingnessto

participateintheunionactivity)과 투쟁행동지향성(militancy)을 들 수 있

다(Martin,1986).

참가행동지향성은 노조의 일상적 활동에 참가하려는 의사이다.노조를

지원하는 노조활동 즉 노조의 일상적 활동에 참가하는 것은 개인적 희생을
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요하는 것(HeshizerandLund,1997)이므로 참가행동은 기본의무(in-role)

를 이행하는 행동과 추가적인 특별역할(extra-role)을 담당하는 행동으로

구분할 수 있다(Smith,OrganandNoar,1983).기본의무를 이행하는 행동

은 모든 조합원들에게 이행할 것이 기대되는 행동으로서 개인적 희생을 별

로 요하지 않는 행동(예:노조선거/총회 등 자체집회에 참가)이나 공공적

표시행동(예:노조상징물 부착)등이다.추가적인 특별행동은 조합원으로서

의 기대행동이나 의무이행을 넘어서는 행동으로서 조직에는 혜택이 되나

개인에게는 반드시 혜택이 되지 않는 행동인데 각종 모임이나 캠페인/집회

에 참석,위원회활동에 참가,전임(간부)활동 등이다.

투쟁행동지향성은 광범위하게 정의되어 왔는데 일반적으로 노조,단체교

섭,파업에 대한 우호적인 태도들이 포함되었으나(Hellriegel,Frenchand

Paterson,1970;AluttoandBelasco,1974)노조가 존재하는 경우 투쟁행동

지향성은 파업이나 여타 직무행동 또는 그러한 행동들에의 실제 참가를 지

지하는 의사(Cole,1969;FoxandWinch,1976;Schutt,1982)13)를 뜻하는

것으로 사용되었다(윤영삼,2002;2005).

2)노조관련행동지향성의 선행연구

노조관련행동지향성에 영향을 미치는 결정요인으로 개인특성요인,관리

특성요인,노조특성요인,상황특성요인 등을 제시할 수 있다.그 중에서 본

연구에서 다루고자 하는 노조특성요인 또는 이와 관련이 있다고 보이는 요

인에 관한 선행연구를 살펴보면 다음과 같다.

Cole(1969)은 노조지도력의 취약함이 파업행동지향성을 약화시킴을 제시

13)비슷한 개념으로 파업성향(willingness/propensitytostrike)이 연구되어 왔는데 이것은

노사 간의 문제에 대한 집단적 해결수단으로서 파업의 유용성을 인식하고 있는 것과

파업시 참여하려는 행동지향성을 포함한 것이다.이것들은 대항적(confrontational)이고

시위적인(demonstrative)정도에서 다르며 근로자 개인에게 주는 위험의 정도가 다르며

정당성이 인식되는 정도가 다르다.
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하였으며 Strauss(1977)와 Klandermans(1986)는 노조의 수단성에 대한 조

합원의 평가가 참가행동지향성에 영향을 미침을 제시하였다.또한 Stagner

andEflal(1982)은 파업참가자들이 비참가자들보다 노조와 지도성을 더 우

호적으로 평가함을 제시하였으며 Martin(1986)은 민주성 즉 노조 내 의사

결정과정이 투쟁성에 정(+)의 영향을 미침을 제시하였다.

국내연구로 양은진(1989)은 수단성(정부관련 힘과 근로조건 개선 힘)과

민주성(조합원과의 의사소통,조합원의 의견수용)이 조합활동참가(의사)그

리고 노조사업에 관한 인식과 정(+)의 관계를 갖고 있음을 제시하였다.신

진교(1991)는 공개성,민주성,이념적 지향,연대성,교육이라는 노조특성이

조합원의 정치지향성과 정(+)의 관계를 갖고 있음을 제시하였다.윤영삼·양

윤희(2002)는 전교조조합원을 대상으로 연구한 결과 전교조 교사들의 노조

참가행동지향성에 있어서는 활동가 지도성,학교장 운영방식,정치주의 추

구,투쟁주의 추구의 순으로 영향을 미치는 것으로 나타났다.그리고 노조

의 파업성향에 있어서는 활동가 지도성,정치주의 추구의 순으로 영향을

미치고 있는 것으로 나타났으며,노조의 투쟁성에 있어서는 활동가 지도성,

투쟁주의 추구의 순으로 영향을 미치는 것으로 나타났다.

기존연구에서는 노조관련행동지향성에 영향을 미치는 요인으로서 노조에

대한 태도에 대해 실증연구가 많이 이루어졌다.노조에 대한 태도는 노조

특성과 밀접한 관계를 갖고 있는 개념이므로 참고할 수 있다고 보인다(윤

영삼·양윤희,2002).이상의 선행연구에서 제시된 노조관련행동지향성 결정

요인 중 노조특성요인의 세부적인 요인과 관련되는 것들을 요약하면 다음

<표 2-10>과 같다.



70

연구자 노조특성요인

Cole(1969) 노조지도력

Strauss(1977) 노조수단성

Stagner

andEflal(1982)
노조지도성

Martinetal.(1986) 노조 내 의사결정과정

Klandermans(1986) 노조수단성

Ng(1991) 노조몰입

Fiorito(1992) 이타주의

McClendon

andKlaas(1993)
노조수단성

양은진(1989)
수단성(정부관련 힘과 근로조건 개선의 힘),노조만

족,민주성(조합원과의 의사소통,조합원의 의견수용)

신진교(1991) 노조특성(공개성,민주성,이념적 지향,연대성,교육)

윤영삼·양윤희(2002) 활동가 지도성,투쟁주의 추구,정치주의 추구

윤영삼(2005) 리더십특성(이익증진성,접근용이성,투쟁성,혁신성)

<표 2-10>노조관련행동지향성의 결정요인에 대한 선행연구
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제3장 실증연구의 모형과 방법

제1절 연구모형

본 연구모형은 사용자특성,노조특성이 태도변수에 미치는 영향관계를

보여주고 있으며,고용형태(정규직/비정규직)를 조절변수로 하여 각 요인들

간의 영향력 차이를 파악해 보고자 <그림 3-1>의 연구모형을 제시하였다.

<그림 3-1>연구모형

본 연구의 목적은 다음과 같다.

첫째,사용자특성변수와 노조특성변수가 고용형태에 따라 긍정적 태도(직

무몰입,조직몰입)에 미치는 영향력의 차이가 있는지를 규명하여 긍정적

태도를 증가시킬 방안을 모색하고자 한다.

둘째,사용자특성변수와 노조특성변수가 고용형태에 따라 부정적 태도(직

무변화방어태도,노조관련행동지향성)에 미치는 영향력의 차이가 있는지를

규명하여 정규직과 비정규직들의 태도를 개선할 수 있는 관리방안을 모색

하고자 한다.
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제2절 가설설정

1.사용자특성이 근로자태도에 미치는 영향의 고용형

태에 따른 차이

인적자원은 조직체의 가장 중요한 자원으로서 조직체성과에 직접적인 영

향을 미칠 수 있다.인적자원관리는 인적자원의 계획과 확보로부터 시작하

여 이의 효율적인 활용과 유지·보존,그리고 보상과 개발에 이르기까지 모

든 기능과 활동을 포함하는 것이라 볼 수 있다.사용자가 인적자원을 어떻

게 관리하느냐에 따라 근로자의 태도나 행동,특히 만족감과 몰입수준,이

직률,성과수준 등은 달라질 것이다.

조직의 인적자원관리를 제대로 이행하여 바람직한 근로자의 태도를 이끌

어내려면 여기에 영향요소로 작용하는 조직체의 외부환경과 내부조직 상황

을 파악하고 관리해야 할 것이다.또한 개인적 특성으로 볼 수 있는 고용

형태가 근로자의 태도에 직접적으로 영향을 미칠 수 있다는 것을 고려할

필요가 있을 것이다.

특히 비정규직은 정규직보다 유동적이며 비지속적 성격을 지니고 있어

고용불안이 상대적으로 크며 이직률이 높을 뿐 아니라 언제 그만둘지 모르

는 불안감으로 인해 자신의 직무나 조직 자체에 대한 몰입도는 상당히 떨

어진다.그리고 비정규직은 정규직보다 자신이 보유하고 있는 권한이 낮아

스스로 무력감을 느끼게 되며 만족감이나 동기부여가 낮다.또한 노동조합

에 가입해 열심히 참여할 동기가 없고,더 나아가 노동조합을 만들거나 거

기에 가입하면 회사에 밉보이지 않을까 하는 우려 때문에 대개 노동조합에

가입하지 않고 있다.이러한 비정규직의 심리적 특징이 노사특성과 더불어

태도로 도출되어질 것이며 정규직과 차이가 더 확연히 드러날 것으로 예상

된다.
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이론 부분에서 제시한 바와 같이,그동안 인적자원관리 제도와 시스템이

조직성과에 얼마나 영향을 미치는지에 대한 많은 연구들이 진행되었다.하

지만 대부분 정규직을 대상으로 한 연구들로서 비정규직에 대한 인적자원

관리가 조직성과에 어떠한 영향을 미치는지에 대한 국내연구는 일부 존재

하나(김동배·이인재,2007; 유병주·남기섭, 2009; 안주영·조윤형·조영호,

2009)부족한 실정이다.특히 정규직과 비정규직에 따라 사용자특성이 태

도에 미치는 영향을 비교한 논문은 거의 없다고 볼 수 있다.

국외 논문에서 고용형태에 따라 사용자의 인적자원관리특성이 근로자 태

도에 영향을 미치는 기존의 연구로는 Nelson-Horchler(1987)이 낮은 임금,

고용불안,훈련기회의 박탈,복리후생에 대한 배제 등의 요인들이 비정규직

들의 낮은 충성심과 낮은 몰입을 유발하고 낮은 직무만족을 발생시켜 조직

의 생산성과 성과의 질적 저하를 초래하는 요인이라고 주장하였으며,

PolivkaandNardone(1989)은 조직 내에서의 차별적인 대우와 인적자원관

리관행이 사용자와 근로자 모두에게 부정적인 효과가 있는 중요한 요인이

라고 주장하였다.

임금,복지와 같은 보상관리,고용안정이 조직성과와의 관계에 관한 기존

의 연구결과들을 종합해 보면,적합한 보상관리와 고용안정은 근로자의 몰

입과 만족과는 정(+)의 상관관계,이직률과 부(-)의 상관관계(김동배,2001;

김동배·주낙선,2001;Arthur,1994;Huselid,1995)를 가지고 있는 것으로

나타나고 있다.하지만 비정규직은 앞서 제시한 심리적 특징을 가지고 있

기 때문에 인적자원관리 제도가 아무리 잘 갖추어져 있어도 긍정적인 태도

가 항상 나타난다고 볼 수 없다.정규직에 비해 비정규직에 대한 처우가

현저하게 열악한 비자발적 비정규직의 비중이 높은 우리나라의 특성을 고

려할 때,정규직에 비해 비정규직의 직무몰입이나 조직몰입 등 긍정적 태

도는 일반적으로 부정적일 것이라 예상할 수 있다.왜냐하면 사회적 교환

이론의 관점에 따라서 볼 때 근로자의 태도나 행동은 고용형태에 따라 차

별적으로 받게 되는 유·무형의 혜택에 대한 조건부 반응으로 볼 수 있기

때문이다(VanDyneandAng,1998).즉,고용형태에 관계없이 인적자원관
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리가 잘 이루어진다면 직무몰입,조직몰입이 높아지겠지만 비자발적 비정

규직이 많은 우리나라 특성상 정규직에 비해서는 비정규직의 몰입정도는

더욱 낮을 수밖에 없다는 것이다.하지만 반드시 일관된 결과가 나타난다

고 볼 수 없다.

Feldman(1981)은 기대적 사회화이론의 관점에서 아직 진정한 조직의 내

부구성원이라고 할 수 없는 비정규직의 경우에 장기적인 내부구성원의 안

정적인 신분을 획득하기 위해서 정규직에 비해 오히려 자신이 근무하는 조

직이나 직무에 대해 더욱 몰입할 것이라고 주장하였으며 Eberhardtand

Shani(1984)는 비정규직이 정규직보다 오히려 전반적인 직무만족과 조직몰

입이 높다고 보고하였다.또한 McGinnsandMorrow(1990)는 직무만족,

조직몰입,조직분위기 인식 등에 있어 고용형태에 따른 뚜렷한 차이를 발

견하지 못하였다.

근로자들은 자신들이 받는 불리한 처우에 대해 상대적으로 부정적인 태

도나 행동을 나타냄으로써 교환관계의 균형을 맞추려고 할 것이다.구체적

으로 자신의 직무가 변화하는 것에 대하여 적극적으로 막아보려 한다든지,

업무와 부서의 변화 어떤 것이든 부정적으로 받아들일 것이다.고용형태에

관계없이 인적자원관리가 잘 이루어진다면 몰입수준은 높아지고 태도-행

동 일관성(attitude-behaviorconsistency)원리에 의해 직무변화방어태도는

낮아지겠지만 비정규직의 경우 조직에 아직 정식으로 소속된 근로자가 아

니기에 변화하는 직무에 관련하여 방어하는 정도는 정규직보다는 다소 낮

아질 것이다.

인적자원관리의 타당성과 공정성이 낮다고 인식할 때,근로자들이 보이

는 집단적 대응행동으로 잘 알려져 있는 것이 노동조합활동이다.이런 점

에서 인적자원관리에 있어 타당성,공정성이 낮다고 느끼는 근로자일수록

노동조합활동에 대한 필요성을 크게 인식할 것이고 참가행동지향성이나 투

쟁행동지향성이 증가할 것이라 볼 수 있다.

회사에 대한 긍정적 태도를 가지게 되면,근로자는 회사에 긍정적인 행

동을 하려는 일관성을 유지하여 심리적 균형 상태를 가지려 할 가능성이
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높다.앞서 제시하였듯이 고용형태에 관계없이 인적자원관리가 잘 이루어

진다면 몰입수준은 높아지고 태도-행동 일관성원리에 의해 노조관련행동

지향성 정도는 낮아질 것이다.본 연구는 근로자태도에 영향을 미치는 것

으로 고용형태뿐 아니라 사용자특성에도 초점을 두고 있다.조직이 근로자

들에게 얼마나 관심을 가지고 지원하느냐와 관련된 사용자특성을 근로자들

이 지각하는 정도에 따라 그들의 태도는 달라질 수 있고 이는 결국 조직의

성과와도 연계될 수 있을 것이다.즉 고용형태에 따라 사용자특성이 태도

변수에 미치는 영향력에는 어느 정도 차이가 있을 것으로 예상된다.

이상의 내용을 토대로 다음의 가설을 설정하였다.

가설 1:고용형태에 따라 사용자특성이 태도변수에 미치는 영향력에

차이가 있을 것이다.

가설 1-1:고용형태에 따라 사용자특성이 직무몰입에 미치는 영향력에

차이가 있을 것이다.

가설 1-2:고용형태에 따라 사용자특성이 조직몰입에 미치는 영향력에

차이가 있을 것이다.

가설 1-3:고용형태에 따라 사용자특성이 직무변화방어태도에 미치는 영

향력에 차이가 있을 것이다.

가설 1-4:고용형태에 따라 사용자특성이 노조관련행동지향성에 미치는

영향력에 차이가 있을 것이다.
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2.노조특성이 근로자태도에 미치는 영향의 고용형태

에 따른 차이

근로자들은 자신이 근무하는 회사와 노조 둘 모두에게 소속되어 있는 존

재이다.따라서 조직행동과 노사관계를 별개의 이야기로 제도화시키는 것

은 문제가 있다고 볼 수 있다.노조의 이론적 목적은 “자체의 조직을 유지,

운영하면서 근로자들의 고용기회를 효율적으로 배분하고 직무조건을 개선

하며 근로자 인권을 보호할 수 있는 공정한 시스템을 개발”하는 것이다.

따라서 노조가 어떤 특성을 가지고 있는가는 노사관계 현상의 설명에 있어

서 매우 중요할 뿐 아니라 근로자들의 태도와 행동에도 직접적으로 영향을

미치는 부분이라 할 수 있다.

인적자원관리와 마찬가지로 노조관리 역시 제대로 이행하여 바람직한 근

로자의 태도를 이끌어내려면 여기에 영향요소로 작용하는 노조의 외부환경

과 내부조직 상황을 파악하고 관리해야 할 것이다.또한 개인적 특성으로

볼 수 있는 고용형태가 근로자의 태도에 직접적으로 영향을 미칠 수 있다

는 것을 고려할 필요가 있을 것이다.

노조특성과 몰입과의 기존연구는 노조몰입과의 실증연구(윤영삼·양윤희,

2002)14)만이 이루어지고 있는 실정이라서 노조특성과 직무몰입,조직몰입

과의 연구는 탐색적으로 살펴보고자 한다.

노조가 지니고 있는 이념,지도부와 조합원의 민주적 관계를 설정하려는

정도,평조합원의 근로조건 향상을 위해 최선을 다하는 정도,경영환경의

변화에 대응할 수 있는 정도,현장의 문제를 적극적으로 해결하려는 정도

등에 따라 근로자들의 태도와 행동은 달라질 수 있을 것이다.특히 고용형

태에 관계없이 노조에서 조합원들에 대한 지속적이고 적극적인 관심과 배

려는 근로자 자신의 업무는 물론 조직전체에 자신이 받은 관심과 배려만큼

14)조합원의 노조몰입을 높이기 위해 특히 지부간부지도성,정치주의 추구,투쟁주의 추구,

현장성,혁신성 정도를 높여야 한다고 제시하였다.



77

몰입할 것으로 예상된다.그러나 정규직에 비해 비정규직에 대한 처우가

현저하게 열악한 비자발적 비정규직의 비중이 높은 우리나라의 특성을 고

려할 때,정규직에 비해 비정규직의 직무몰이나 조직몰입 등 긍정적 태도

는 일반적으로 부정적일 것이라 예상할 수 있다.하지만 앞에서도 지적하

였듯이 반드시 일관된 결과가 나타난다고 볼 수 없다.

근로자들은 직장에서 일어나는 모든 일에 대하여 알고 싶어 하고 당면한

상황에 대하여 자신들의 의사를 표현하고 이에 참여하기를 원하며,이와

같은 상황파악과 의사표시 그리고 의사결정에 참여하는 것은 근로자 개인

보다는 즉 노조에 가입하여 단체행동을 통하여 더 효과적으로 이루어질 수

있다고 근로자들은 믿고 있다.즉 노조에 가입하여 자신의 목소리를 드러

내고자 하지만 비정규직의 경우 노조가 조직화되어 있는 경우가 드물며 노

조가 있다고 해도 노조참여로 인한 불이익을 예상하여 적극적인 참여가 이

루어지지 못한 실정이다.

국외연구에서 Cole(1969)은 노조지도력의 취약함이 파업행동지향성을 약

화시킴을 제시하였으며 Black(1983)과 Martin(1986)이 노조에 대한 긍정적

태도가 투쟁성에 긍정적 영향을 미친다는 결과를 제시하였고 노조에 대한

긍정적 태도는 파업지향성에 어떤 요인보다도 일관된 긍정적 영향을 미치

는 것으로 알려져 있다고 설명하였다.

국내연구에서 양은진(1989)은 민주성(조합원과의 의사소통,조합원의 의

견수용)이 조합활동참가(의사)그리고 노조사업에 관한 인식과 정(+)의 관

계를 갖고 있음을 제시하였으며 신진교(1991)는 공개성,민주성,이념적 지

향,연대성,교육성이라는 노조특성이 조합원의 정치지향성과 정(+)의 관계

를 갖고 있음을 제시하였다.

따라서 노조특성과 노조관련행동지향성과는 정(+)의 관계로 나타날 것을

예상할 수 있으나 비정규직의 경우 노조의 불안정성과 노조참여로 인한 불

이익을 예상하여 정규직에 비해서 노조관련행동지향성 정도는 더욱 낮을

것으로 예상된다.노조특성이 직무변화방어태도에 미치는 영향에 관한 실

증연구 역시 이루어지지 않았기에 탐색적으로 살펴보고자 한다.본 연구는
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근로자태도에 영향을 미치는 것으로 고용형태뿐 아니라 노조특성에도 초점

을 두고 있다.노조가 근로자들에게 얼마나 관심을 가지고 지원하느냐와

관련된 노조특성을 근로자들이 지각하는 정도에 따라 그들의 태도는 달라

질 수 있고 이는 결국 조직의 성과와도 연계될 수 있을 것이다.즉 고용형

태에 따라 노조특성이 태도변수에 미치는 영향력에는 어느 정도 차이가 있

을 것으로 예상된다.

이상의 내용을 토대로 다음의 가설을 설정하였다.

가설 2:고용형태에 따라 노조특성이 태도변수에 미치는 영향력에 차이

가 있을 것이다.

가설 2-1:고용형태에 따라 노조특성이 직무몰입에 미치는 영향력에 차

이가 있을 것이다.

가설 2-2:고용형태에 따라 노조특성이 조직몰입에 미치는 영향력에 차

이가 있을 것이다.

가설 2-3:고용형태에 따라 노조특성이 직무변화방어태도에 미치는 영향

력에 차이가 있을 것이다.

가설 2-4:고용형태에 따라 노조특성이 노조관련행동지향성에 미치는 영

향력에 차이가 있을 것이다.

제3절 변수의 조작적 정의

1)사용자특성변수

사용자특성은 사측의 임금,인사고과,이동,이직,교육훈련,인간관계관

리영역 등 여러 가지로 분류할 수 있지만 비정규직과 정규직을 비교하는데

초점을 두기에 비정규직과 직접적으로 관련되는 임금,복지,고용지속에 한
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특성 조작적 정의

타당성 인적자원관리 각각에 대해 타당하다고 인식하는 정도

공정성 인적자원관리 각각에 대해 공정하다고 인식하는 정도

중립성
인적자원관리 각각에 대해 친분/연고관계가 작용하지 않는다고 인식

하는 정도

대변성
인적자원관리 각각에 대해 의견을 제시할 기회를 제공한다고 인식하

는 정도

규정성
인적자원관리 각각에 대해 관리규정이나 지침이 존재하여 적용되고

있다고 인식하는 정도

특성 조작적 정의

이념(연대성) 사용자와의 대립관계 속에서 타노조나 정당과 연대하려는 정도

이념(전투성)
사용자와의 대립관계 속에서 조합의 단결력을 배경으로 혁명적

인 정치투쟁을 지향하는 정도

민주성 지도부와 조합원의 민주적 관계가 설정되어 있는 정도

이익증진성 평조합원들의 근로조건,권리와 지위향상에 최선을 다하는 정도

정하여 살펴보고자 한다.특성차원으로는 타당성,공정성,중립성,대변성,

규정성 중심으로 살펴보고자 한다.

<표 3-1>사용자특성변수의 조작적 정의

2)노조특성변수

노조특성은 다차원적인 개념으로 여러 특성차원을 갖고 있다.특히 조합

원의 노조몰입과 노조관련행동지향성에 영향을 미친다고 알려진 노조특성

으로서 많은 차원들이 제시되었다.그 중에서도 노조특성으로 이념(연대성/

전투성),민주성,이익증진성,정합성,현장성,투명성을 중심으로 살펴보고

자 한다.

<표 3-2>노조특성변수의 조작적 정의
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정합성 노조의 상황변화에 효과적으로 대응하려는 정도

현장성 평조합원들의 문제를 적극적으로 해결하려는 정도

투명성 투명한 의사결정과 지도부의 도덕적인 정도

태도 조작적 정의

직무몰입
근로자들이 자신의 직무에 심리적 일체감과 애착을 가

지고 있는 정도

조직몰입
조직을 위해 애쓰려는 의사,조직에 잔류하려는 의지,

조직의 목표나 가치에 대한 수용정도

직무변화방어태도
직무변화자체에 저항하며 자기영역을 확보/보호하고자

하려는 정도

노조관련

행동지향성

노조의 일상적 활동에 참가하려는 정도,파업이나 여타

직무행동 또는 그러한 행동들에의 실제 참가를 지지하

는 정도

3)태도변수

태도는 조직성과를 예측하고,개인과 조직의 목적을 통합하는데 중요한

역할을 한다고 볼 수 있다.긍정적 태도인 직무몰입,조직몰입,부정적 태

도인 직무변화방어태도,노조관련행동지향성을 중심으로 살펴보고자 한다.

<표 3-3>태도변수의 조작적 정의

제4절 설문지 구성 및 자료수집방법

연구과제에 포함된 개념들을 측정하기 위해서 각 변수들에 대해 조작적

정의를 내리고 본 연구의 모형을 검증하기 위하여 기존의 연구에서 신뢰성

과 타당성이 입증된 측정항목들을 그대로 혹은 수정,보완하여 인용한 것
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을 원칙으로 하며 각 변수에 관한 문항을 측정하였다.

본 연구에서 사용된 설문지는 크게 네 부분으로 구성되어 있으며,총 60

문항으로 <표 3-4>와 같이 구성되어 있다.

설문 내용을 구체적으로 살펴보면 우선 근로자의 태도에 영향을 미치는

독립변수인 사용자특성변수와 노조특성변수이다.사용자특성변수는 윤영

삼·이강호(2006)의 연구에서 사용된 항목을 필자가 수정·보완하여 임금,복

지,고용지속영역에 관한 인적자원관리의 타당성,공정성,중립성,대변성,

규정성 등 18문항으로,리커트 5점 척도를 사용하여 측정하였다.노조특성

변수는 윤영삼·양윤희(2001)의 연구에서 사용된 항목을 필자가 수정·보완

하여 근로자 자신이 소속된 노조의 이념,민주성,이익증진성,정합성,현장

성,윤리성 등 15문항으로,리커트 5점 척도를 사용하여 측정하였다.

다음은 종속변수로서 긍정적 태도인 직무몰입과 조직몰입변수이다.직무

몰입변수는 근로자들이 자신의 직무에 심리적 일체감과 애착을 가지고 있

는 정도로 Kanungo(1982)가 사용한 측정항목을 토대로 4문항을,조직몰입

변수는 조직을 위해 애쓰려는 의사,조직에 잔류하려는 의지,조직의 목표

나 가치에 대한 수용정도로 MowdayandSteer(1979)가 사용한 측정항목

을 토대로 4문항을 리커트 5점 척도를 사용하여 측정하였다.

긍정적 태도와 더불어 부정적 태도는 직무변화방어태도와 노조관련행동

지향성변수이다.직무변화방어태도변수는 직무변화자체에 저항하며 자기영

역을 확보하고 보호하고자 하는 태도로 Oreg(2006)가 사용한 측정항목을

토대로 6문항을,노조관련행동지향성 변수는 참가행동지향성과 투쟁행동지

향성으로 나누어 Schutt(1982),Smith,Organ and Noar(1983),윤영삼

(2005)이 사용한 측정항목을 토대로 6문항을 리커트 5점 척도를 사용하여

측정하였다.인구통계학적변수로는 성별,연령,근속년수,직종,고용형태

등으로 총 7문항으로 구성되어 있다.
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구분 변수명 번호 척도

Ⅰ.

사용자특성

(18문항)

타당성 1,3,10

윤영삼·이강호(2006)

필자 수정·보완

공정성(정규직간)

공정성(비정규직간)
4,7,12

공정성(정규직과

비정규직간)
6,9,14

중립성 2,8,17

대변성 5,15,18

규정성 11,13,16

Ⅱ.

노조특성

(15문항)

이념 2,5,7,9

윤영삼·양윤희(2001)

필자 수정·보완

민주성 1,8,12

이익증진성 3,13

정합성 6,14

현장성 4,11

윤리성 10,15

Ⅲ.

태도

(20문항)

직무몰입 1,3,7,10 Kanungo(1982)

조직몰입 8,11,14,17 MowdayandSteer(1979)

직무변화방어태도
2,4,6,12,

16,19
Oreg(2006),필자 수정·보완

노조관련행동지향성

(참가행동지향성)
5,9,13 Schutt(1982)

Smith,Organand

Noar(1983)

윤영삼(2005)

노조관련행동지향성

(투쟁행동지향성)
15,18,20

Ⅳ.

개인적

특성

(7문항)

성별 1

연령 2

근속년수 3

직종 4

고용형태 5

비정규직 유형 6

소속 7

<표 3-4>설문문항 표
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비정규직 노조
정규직 노조

직접고용 간접고용

공공노조(10)

학교비정규단일노조(10)

학교비정규직

공공노조

부산지역지부

해양대(10)·고신대(10)

청소용역

대학노조:기성회직

부산대(20),부경대(20)

금속노조

현대자동차

비정규직노조(30)

금속노조

현대자동차(40)

금속노조

기아자동차

사내하청지회(25)

금속노조

기아자동차(40)

민간서비스노조

파라다이스 면세점(10)

민간서비스노조

노보텔 앰버서더부산(45)

공공운수연맹

부산지하철

청소용역(10)

공공운수연맹

부산지하철(20)

앞서 제시한 연구모형을 검증하기 위하여 본 연구에서는 부산·울산지역

에 소재한 정규직 노조/비정규직 노조가 있는 사업장을 대상으로 자료를

수집하였다.또한 비정규직의 유형이 다양하며,특히 비정규직 노조의 비율

이 낮음을 감안하여 적절하게 표본을 추출하여 설문조사를 실시하였다.사

전에 설문에 대한 취지를 노조 집행부와 통화하여 설명하고 허락을 구한

뒤 방문약속을 잡았으며,직접 방문하여 설문을 배포한 뒤 수거하는 방법

으로 설문조사를 실시하였다.설문지 수거는 배포 후 열흘 정도의 시간을

두고 재방문하여 수거하였다.설문지는 총 300부를 배포하였으며 그 중

280부가 회수되었다.회수된 설문지 중 불명확하거나 많은 문항에 응답하

지 않은 경우,같은 번호만 응답한 경우 등 불성실한 응답 11부를 제외한

268부가 본 조사의 분석에 이용되었다.조사대상 기업/노조,배포한 설문지

수를 살펴보면 다음 <표 3-5>와 같다.

<표 3-5>조사대상 기업/노조
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제4장 실증연구의 분석결과

제1절 분석결과

1.표본의 특성

설문에 응답한 유효표본의 인구통계학적 분포를 살펴보면 다음과 같다.

먼저 고용형태 분포를 살펴보면 정규직이 전체 응답자 중 169명으로

63.1%를 차지하고 있고 비정규직의 경우 직접고용·간접고용 모두 포함하

여 99명으로 36.9%를 차지하였다.비정규직 노조의 조직화 비율이 낮아 비

정규직의 설문지가 정규직에 비해 다소 부족하였다.하지만 이와 같은 비

율은 우리나라 전체근로자 중 정규직과 비정규직의 비율인 51.3%,48.7%

와 차이가 크게 없다.즉 표본의 고용형태 비율은 모집단 비율과 큰 차이

가 없어 본 연구를 일반화하는데 문제가 없다고 볼 수 있다.

정규직의 경우 남성이 전체 응답자 중 120명으로 71%를 차지하고 있고

여성은 49명으로 29%를 차지하였다.연령별 분포를 살펴보면 20대 13.7%,

30대 36.8%,40대 38.5%,50대 10.7%,60대 0%로 대부분의 응답자가 30∼

40대로 나타났다.근속년수 분포를 살펴보면 5년 미만 14.3%,5∼10년

30.3%,11∼20년 33.8%,21년 이상 21.3%로 나타났다.직종 분포를 살펴보

면 현장직이 전체 응답자 중 121명으로 71.6%를 차지하고 있고 사무직은

48명으로 28.4%를 차지하였다.상대적으로 현장직 조합원이 사무직에 비해

높은 것으로 나타났다.

비정규직의 경우 남성이 전체 응답자 중 47명으로 47.5%를 차지하고 있

고 여성은 52명으로 52.5%를 차지하였다.연령별 분포를 살펴보면 20대

5.1%,30대 35.2%,40대 23.2%,50대 32.1%,60대 4%로 대부분의 응답자

가 30∼50대로 나타났다.근속년수 분포를 살펴보면 5년 미만 24.2%,5∼
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특성
정규직(169명) 비정규직(99명)

빈도 백분율(%) 빈도 백분율(%)

성별
남성 120 71 47 47.5

여성 49 29 52 52.5

연령

20대 23 13.7 5 5.1

30대 62 36.8 35 35.2

40대 65 38.5 23 23.2

50대 18 10.7 32 32.1

60대 0 0 4 4

근무년수

5년 미만 24 14.3 24 24.2

5년∼10년 51 30.3 57 57.6

11년∼20년 57 33.8 17 17.1

21년 이상 36 21.3 0 0

직종
현장직 121 71.6 85 85.9

사무직 48 28.4 14 14.1

10년 57.6%,11∼20년 17.1%,21년 이상 0%로 나타났다.직종 분포를 살펴

보면 현장직이 전체 응답자 중 85명으로 85.9%를 차지하고 있고 사무직은

14명으로 14.1%를 차지하였다.상대적으로 현장직 조합원이 사무직에 비해

높은 것으로 나타났다.비정규직의 경우 정규직에 비해 여성근로자가 많았

으며 연령대도 고루 분포하고 있음을 알 수 있다.또한 비정규직의 경우

21년 이상 장기근속자가 없다는 것을 알 수 있다.

최종 분석에 사용된 설문지 응답자들의 인구통계학적 특성을 정리하면

다음 <표 4-1>과 같다.

<표 4-1>표본의 특성

2.신뢰성 및 타당성 분석결과

본 연구는 가설검증에 앞서 제시된 개념들의 신뢰성과 타당성을 분석하

였다.측정항목의 신뢰성 검증을 위해 Cronbach'sα를 통한 내적 일관성

분석을 이용하였다.NunnallyandBernstein(1994)에 따르면 탐색연구 분

야에서는 알파계수의 값이 .6이상이면 충분하고,기초연구분야에서는 .8,그
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변수 대변성 공정성 중립성 규정성 타당성
Cronba

ch'sα
임금결정시의견반영

복지결정시의견반영

계약기간결정시

의견반영

.801

.702

.802

.025

.232

.274

.066

.057

-.024

.137

.362

.035

.224

.142

.079

.770

임금 정규/비정규

공정

복지 정규/비정규

공정

.279

.081

.204

.681

.839

.684

-.161

-.001

-.114

-.066

.019

.213

.194

.187

-.398

.786

리고 응용연구 분야에서는 .9이상이 되어야 한다고 하였다.

본 연구에서 적용하고 있는 각 차원들에 대한 알파값들은 .6을 기준으로

하는 관행에 비추어 볼 때 .6이상으로 모두 기준을 훨씬 상회하고 있어서

요인으로 집합된 측정항목들 사이의 내적 일관성에는 문제가 없음을 알 수

있다.

신뢰성이 확보된 항목을 대상으로 측정도구 자체가 측정하고자 하는 개

념이나 속성을 정확히 반영하고 있는가를 확인하기 위해 즉 타당성을 검증

하기 위해 요인분석을 실시하였다.측정도구의 구성타당성을 검증하기 위

하여 주성분분석법(pricipalcomponentsanalysis)과 배리맥스(Varimax)에

의한 직각회전방법을 사용하여 외생변수와 내생변수로 나누어 탐색적 요인

분석을 실시하였다.일반적으로 널리 통용되고 있는 Eigenvalue1,요인적

재값 0.4,공통성 0.5,누적된 분산설명력 60% 등을 기준으로 삼았다.

요인분석 결과는 사용자특성의 경우 타당성에서 1개 항목,규정성에서 1

개 항목,공정성에서 3개 항목,노조특성의 경우 민주성에서 1개 항목,이

익증진성에서 1개 항목,정합성에서 1개 항목,현장성에서 1개 항목,태도

변수의 경우 직무몰입에서 1개 항목,조직몰입에서 1개 항목,직무변화방어

태도에서 1개 항목,노조관련행동지향성에서 1개 항목을 제거한 후 재분석

하였다.재분석결과는 <표 4-2>,<표 4-3>,<표 4-4>와 같이 요인들이

추출되었다.

<표 4-2>외생변수(사용자특성)탐색적 요인분석결과
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정규/비정규

고용불안 차이 없음

임금결정시친분작용

복지결정시친분작용

계약기간결정시

친분작용

.046

-.032

.049

-.150

-.249

.176

.781

.777

.778

.138

.126

-.087

-.022

.015

-.026

.784

임금규정존재

복지규정존재

.166

.135

-.049

.087

.082

.082

.813

.860

.158

.178
.753

임금적절수준

복지적절수준

.257

.277

.050

.259

-.061

.006

.237

.387

.738

.611
.709

아이겐값 2.098 1.962 1.884 1.850 1.284

누적분산

설명력(%)
29.058 46.290 56.993 64.207 69.831

변수 운동성 전투성 연대성
Cronbach's

α
평조합원 의견반영

노조운영내용공개

평조합원 고충해결노력

중요문제/사업정보공개

평조합원 권리향상노력

새로운 사업/방식

개발노력

집행부/간부 비리 없음

.743

.706

.730

.767

.811

.808

.715

.320

.066

.357

.126

.336

.266

218

.236

.435

.274

.363

.225

.045

.216

.924

투쟁한다는 입장고수

파업한다는 입장고수

.320

.263

.817

.881

.259

.140
.839

타노조와

교류/공동행동

타노조에 대한 지원

.231

.264

.120

.285

.811

.751
.696

아이겐값 4.288 2.020 1.858

누적분산

설명력(%)
57.636 66.352 74.239

사용자특성변수의 경우 최초설계와 동일하게 요인 5개가 추출되었으며,

Eigenvalue와 누적된 분산설명력이 기준을 만족하는 것으로 나타났다.

<표 4-3>외생변수(노조특성)탐색적 요인분석결과

노조특성의 경우 최초설계와 달리 3개 요인이 추출되었다.민주성,이익
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변수

노조관련

행동지향

성

직무변화

방어태도
직무몰입 조직몰입

Cronbach

'sα

노조 모임/집회참가

노조관련

리본/버튼부착

파업동참

농성/집회개최 필요

농성/집회개최 참가

.791

.740

.787

.813

.878

-.005

.074

.243

.214

.165

.106

.063

-.097

.025

-.056

.172

.124

.133

.005

.109

.883

업무/부서 변화의

스트레스

변화의 반대의견제시

변화 방어방안 탐색

업무/부서 변화

두려움

변화에 대한

부정적입장

.049

.353

.225

.113

016

.601

.580

.750

.773

.652

.215

.087

.142

.123

-.407

.216

-.193

-.079

.068

.263

.738

대부분 회사 일에

집중

삶의 목표 대부분

일과관련

.084

.030

.268

.171

.699

.822

.219

.079
.649

회사 이념/방침 나의

생각과 유사

회사를 위해

요구이상노력

회사가 좋아서 근무

-.139

.224

.239

-.151

.058

.132

.332

.190

.115

.657

.724

.761

.685

아이겐값 3.550 2.565 1.779 1.604

누적분산

설명력(%)
30.727 44.867 56.674 63.322

증진성,정합성,현장성이,윤리성이 하나의 요인으로 나타나 운동성이라는

요인으로 대체하였다.Eigenvalue와 누적된 분산설명력이 기준을 만족하는

것으로 나타났다.

<표 4-4>내생변수 탐색적 요인분석결과

태도변수의 경우 최초설계와 동일하게 요인 4개가 추출되었으며,

Eigenvalue와 누적된 분산설명력이 기준을 만족하는 것으로 나타났다.

제시된 개념들의 집중타당성을 확인하기 위하여 확인적 요인분석을 실시

하였다.우선 유의수준(p<0.05)과 표준화된 요인적재값 0.5이상을 기준으로
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(배병렬,2007)집중타당성을 확인한 결과 조직몰입1개 항목이 0.5보다 낮

게 나타나 이를 제거하여 재분석하여 집중타당성이 확보된 것을 확인하였

다.확인적 요인분석을 실시하여 전반적인 집중타당성은 검증은 되었고 판

별타당성 검증을 위해 상관관계 행렬을 통해 상관계수의 95% 신뢰구간[상

관계수±(2×표준오차)]의 값이 “1”을 포함하고 있지 않으면 판별타당성이

있다고 보는 방법으로 검증하였다(AndersonandGerbing,1998).모든 개

념변수들 간의 상관관계를 계산한 결과 “1”을 포함하고 있지 않아 판별타

당성이 있다고 본다.이러한 결과들을 통해서 각 측정변수들은 해당 연구

단위에 대해 신뢰성과 타당성의 관점에서 대표성을 갖는다고 할 수 있으며

이를 이용하여 연구 단위들 간의 인과관계를 분석하기에 적합한 것으로 판

단하였다.

앞서 분석한 신뢰성,타당성 분석결과에 의해 도출된 실증분석모형은

<그림 4-1>과 같다.

<그림 4-1>실증분석모형
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변수 하위변수 전체 정규직 비정규직 간접고용 직접고용

사용자

특성

타당성
2.57

(0.895)

2.92

(0.774)

1.96

(0.762)

1.77

(0.714)

2.24

(0.751)

공정성
2.00

(0.745)

2.23

(0.727)

1.59

(0.592)

1.63

(0.597)

1.55

(0.589)

중립성
3.73

(0.764)

3.62

(0.702)

3.90

(0.835)

4.05

(0.776)

3.69

(0.881)

대변성
2.24

(0.883)

2.54

(0.845)

1.73

(0.692)

1.67

(0.598)

1.80

(0.809)

규정성
3.14

(0.869)

3.45

(0.961)

2.60

(1.032)

2.51

(1.004)

2.71

(1.072)

노조

특성

운동성
3.26

(0.898)

3.43

(0.795)

2.97

(0.989)

2.98

(1.003)

2.97

(0.982)

전투성
3.69

(0.906)

3.87

(0.991)

3.36

(1.106)

3.39

(1.024)

3.31

(1.223)

연대성
3.21

(0.854)

3.32

(0.774)

3.02

(0.951)

3.00

(0.995)

3.06

(0.895)

태도

직무몰입
3.22

(0.781)

3.14

(0.728)

3.34

(0.855)

3.34

(0.878)

3.34

(0.831)

조직몰입
3.12

(0.704)

3.10

(0.676)

3.15

(0.753)

3.10

(0.782)

3.21

(0.713)

직무변화

방어태도

3.27

(0.689)

3.18

(0.698)

3.40

(0.655)

3.36

(0.606)

3.44

(0.724)

노조관련

행동지향성

3.96

(0.780)

3.98

(0.764)

3.91

(0.809)

4.05

(0.819)

3.71

(0.757)

3.기술통계분석결과와 상관관계분석결과

노조가 존재하는 사업장을 대상으로 정규직과 비정규직들이 현재 근무하

고 있는 조직의 사용자특성인 타당성,공정성,중립성,대변성,규정성 그리

고 노조특성인 운동성,전투성,연대성 수준에 대하여 지각하고 있는 정도

와 조직에 대한 태도수준을 분석하여 살펴보았다.

<표 4-5>기술통계분석결과

 주) (     ): 표준편차
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변수 하위변수 정규직 비정규직 t p

사용자

특성

타당성
2.92

(0.774)

1.96

(0.762)
9.757 0.000

공정성
2.23

(0.727)

1.59

(0.592)
7.351 0.000

중립성
3.62

(0.702)

3.90

(0.835)
2.960 0.003

대변성
2.54

(0.845)

1.73

(0.692)
8.110 0.000

규정성
3.45

(0.961)

2.60

(1.032)
6.831 0.000

노조

특성

운동성
3.43

(0.795)

2.97

(0.989)
4.082 0.000

전투성
3.87

(0.991)

3.36

(1.106)
3.887 0.000

연대성
3.32

(0.774)

3.02

(0.951)
2.783 0.006

태도

직무몰입
3.14

(0.728)

3.34

(0.855)
-1.967 0.050

조직몰입
3.10

(0.676)

3.15

(0.753)
-0.526 0.599

직무변화

방어태도

3.18

(0.698)

3.40

(0.655)
-2.473 0.014

노조관련

행동지향성

3.98

(0.764)

3.91

(0.809)
2.750 0.054

<표 4-6>고용형태 간 변수 차이 분석(t-test)결과

<표 4-5>는 고용형태별로 변수들의 평균,표준편차를 보여주고 있으며

<표 4-6>은 각 변수들이 정규직과 비정규직들 간에 유의적인 차이를 보이

는지 t-test를 실시한 결과이다.

사용자특성변수와 노조특성변수는 정규직과 비정규직 간에 유의적인 차

이를 보이고 있다.사용자특성에 대한 인식이 전반적으로 낮은 편으로 나

타났다.상대적으로 중립성(3.73)은 높은 편이고 공정성(2.00)과 대변성

(2.24)은 매우 낮다고 볼 수 있다.비정규직의 경우 공정성에 대한 인식이

상당히 낮으며 직접고용의 공정성에 대한 인식은 간접고용에 비해 더욱 낮

은 것으로 나타났다.임금,복지,고용지속과 관련하여 비정규직과 정규직
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모두에게 공정한 배분이 이루어지도록 세심한 관리가 이루어질 필요성이

있다고 볼 수 있다.

노조특성에 대한 인식은 전반적으로 높은 편으로 나타났다.상대적으로

전투성(3.69)은 높은 편이고 연대성(3.21)은 다소 낮은 편이다.또한 운동성,

전투성,연대성 모두 비정규직에 비해 정규직이 상대적으로 높은 것으로

나타났다.

태도변수 중 직무몰입,직무변화방어태도,노조관련행동지향성은 정규직

과 비정규직 간에 유의적인 차이를 보이고 있으나 조직몰입은 유의적인 차

이를 보이지 않고 있다.직무몰입(3.22)은 정규직,비정규직 모두 평균수준

을 나타내고 있지만 비정규직이 상대적으로 직무몰입이 높다.비정규직의

경우에 장기적인 내부구성원의 안정적인 신분을 획득하기 위해 정규직에

비해 오히려 자신이의 직무에 대해 더욱 몰입하는 것으로 볼 수 있다.

직무변화방어태도는 상대적으로 비정규직(3.40)이 정규직(3.18)에 비해 높

은 수준으로 나타났다.비정규직은 정규직에 비해 자신들이 받는 불리한

처우에 대해 상대적으로 부정적인 직무관련 태도와 행동을 나타냄으로써

교환관계의 균형을 맞추려는 것으로 볼 수 있다.

노조관련행동지향성은 정규직(3.98),비정규직(3.91)모두 다른 변수에 비

해 매우 높은 수준으로 나타나 노조관련행동을 할 가능성을 높게 보여주고

있다.

그렇지만 이러한 분석결과는 연구변수들에 영향을 미칠 수 있는 요인들

을 통제하지 않은 상태에서 얻은 것이기 때문에 고용형태의 진정한 효과를

보여주지 못하는 것일 수 있다.따라서 고용형태가 갖는 순수한 효과를 파

악하기 위해서 성별,연령,근속년수,직종 등 연구변수에 영향을 미칠 수

있는 요인들을 통제하는 것이 필요하다.
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구분 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

1

나이
1

2

근속

년수

.361

**
1

3

직종
.110

.201

**
1

4

고용

형태

.299

**

-.388

**

-.163

*
1

5

성별
.073

-.324

**

.304

**

.234

**
1

6

타당

성

.056
.379

**

.175

**

-.513

**

-.138

*
1

7

공정

성

-.167

**
-.029

.199

**

-.411

**

.163

**

.269

**
1

8

중립

성

.237

**
.075 .014

.179

**
.079 .115

.177

**
1

9

대변

성

.103
.378

**

.266

**

-.445

**
-.046

.535

**

.404

**
.162 1

10

규정

성

-.050
.214

**
.098

-.386

**
-.185

.483

**
.195

.158

**

.400

**
1

11

운동

성

.144

*

.211

**

.333

**

-.243

**

.169

**

.280

**

.197

**
.239

307

**

.189

**
1

12

전투

성

.052 .009
.157

**

-.232

**
.117

.157

**

.199

**
.242

.163

**

.147

**

.615

**
1

13

연대

성

.127

*

.251

**

.247

**

-.168

*

.140

**

.123

**
.191

.138

**

.243

**

.126

**

.605

**

.476

**
1

14

직무

몰입

.101 -.081 .064 .120
.164

**
.029

.124

**

.160

*
.047 .020

.215

**

.162

**
.105 1

15

조직

몰입

.085 -.074
.152

*
.032

.190

**
.067

.168

**

.186

*
.090 .072

.314

**
.093 .142

.548

**
1

16

직무

변화

방어

.014 -.093
.275

**

.150

*

-.159

**

-.179

**

-.218

**

-.194

*

-.151

**
-.019-.040-.042 .015

.295

**

.149

**
1

17

노조

관련

행동

.294

**

.163

**
.107 -.046

-.166

**
.014

-.191

**

.131

**

-.122

*
.145

.375

**

.370

**

.349

**

.205

**

.248

**

.384

**
1

<표 4-7>상관관계분석결과

1)직종 :현장직=1,사무직=2

2)고용형태 :정규직=1,비정규직=2

3)성별 :남성=0,여성=1
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본 연구의 가설을 검증하기에 앞서 피어슨 상관관계분석(pearson

correlationanalysis)을 실시하여 <표 4-7>에 정리하였다.

사용자특성 중 공정성과 중립성이 직무몰입과 조직몰입에 유의한 정(+)

의 상관관계가 나타났으며,타당성,공정성,중립성,대변성이 직무변화방어

태도와 유의한 부(-)의 상관관계가 나타났다.그리고 공정성,대변성이 노

조관련행동지향성과 유의한 부(-)의 상관관계가 나타났다.

노조특성 중 운동성,전투성이 직무몰입과 유의한 정(+)의 상관관계가 나

타났으며 운동성은 또한 조직몰입과도 유의한 정(+)의 상관관계가 나타났

다.그리고 운동성,전투성,연대성 모두 노조관련행동지향성과 유의한 정

(+)의 상관관계가 나타났다.

4.가설의 검증결과

1)위계적 회귀분석을 활용한 검증결과

고용형태에 따라 사용자특성변수와 노조특성변수가 근로자태도에 미치는

영향력의 차이를 살펴보기 위해 통계분석 방법으로 위계적 회귀분석

(hierarchicalregressionanalysis)을 활용하였다.근로자 태도로 제시하였

던 직무몰입,조직몰입,직무변화방어태도,노조관련행동지향성에 대해 각

각 위계적 회귀분석을 실시하였는데,1단계로 성별,연령,근속년수와 직종

등 통제변수를 투입하였고,2단계로 노사특성 여덟 차원을 투입하였다.3단

계로 고용형태를 투입하였으며 마지막 4단계에서 조절효과를 분석하기 위

해 독립변수와 조절변수의 상호작용 항목을 투입하여 회귀분석을 실시하였

다.하지만 이럴 경우 이들 변인들 간의 높은 상관관계로 인하여 다중공선

성(multicollinearity)문제가 발생할 수 있는데,이러한 문제를 해소하기 위

한 방법으로 평균조정(mean-centering)방식을 활용하였다.
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종속 변수
독립변수

직무몰입 조직몰입
직무변화

방어태도

노조관련

행동지향성

1단계 (통제변수):

성별
2)

연령

근속년수

직종
3)

.050

.026

-.030

.031

.023

.106

-.188**

-.038

-.085

-.040

.002

.209***

-.181***

.276***

-.077

.085

F=3.215**

R2=.047

F=4.894***

R2=.070

F=6.413***

R2=.090

F=9.685***

R2=.130

2단계 (주효과1):

타당성

공정성

중립성

대변성

규정성

운동성

전투성

연대성

.206

.208

.033

-.035

.208*

.059

.380**

-.180

.105

.151

.167*

-.114

.063

.057

.151

.102

-.211*

-.213*

-.290**

.126

.077

.193

-.061

-.064

-.206*

.169

-.174**

-.257**

.059

.151

.149

.093

F=2.474***

R
2
=.105

∆R2=.058**

F=4.189***

R
2
=.166

∆R2=.096***

F=3.978***

R
2
=.159

∆R2=.069***

F=13.446***

R
2
=.390

∆R2=.261***

3단계 (주효과2):

고용형태4)

(정규직-비정규직)

-.229** -.220 -.132 .162*

F=2.799***

R
2
=.127

∆R2=.022**

F=3.971***

R
2
=.171

∆R2=.004

F=3.785***

R
2
=.164

∆R2=.005

F=12.933***

R
2
=.401

∆R2=.011**

4단계 (조절 효과):

타당성 x고용형태

공정성 x고용형태

중립성 x고용형태

대변성 x고용형태

규정성 x고용형태

운동성 x고용형태

전투성 x고용형태

연대성 x고용형태

-.171

-.148

-.070

.085

-.197*

-.162

-.340***

.131

-.161

-.032

-.157*

.202

-.010

-.238*

-.185

-.089

.079

.065

.102

-.104

-.034

-.189

.113

.192

.097

-.369***

-.194**

-.139

069

.076

.093

.007

F=2.399***

R
2
=.172

∆R2=.045**

F=3.318***

R
2
=.223

∆R2=.052**

F=2.629***

R
2
=.185

∆R2=.021

F=9.466***

R
2
=.450

∆R2=.049***

<표 4-8>고용형태(정규직/비정규직)에 따른 노사특성이 근로자태도에

미치는 영향1)

*p<0.1**p<0.05***p<0.01
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1)표에 제시된 수치는 표준화된 회귀계수(standardizedregressioncoefficient)임

2)성별:남성=0,여성=1

3)직종:현장직=1,사무직=0

4)고용형태:정규직=1,비정규직=0

(1)고용형태(정규직/비정규직)에 따른 노사특성이 직무몰입에 미치는 영

향

근로자 태도를 기준으로 하나씩 살펴보면 먼저 직무몰입의 경우 <표

4-8>에서 보는 바와 같이 통제변수들만을 투입한 1단계 설명모형은 유의

적이나 개별적 영향력은 미치지 않고 있다.한편,2단계로 노사특성 여덟

차원을 투입한 결과,설명모형은 유의적이었고,이들 변인의 투입으로 인한

설명력의 증가분(∆R2)도 유의적인 것으로 나타났다.이는 노사특성이 직무

몰입을 유의하게 설명해준다는 것을 의미한다.

구체적으로 노사특성 여덟 차원이 직무몰입에 어떠한 차별적인 영향을

미치는지 분석하고 있다.직무몰입의 경우 규정성과 전투성이 유의적인 영

향을 미치고 있다.즉 조직 내 인적자원관리에 대해 관리규정이나 지침이

존재하고 적용되고 있으며 노조 내에서 사용자와의 대립관계 속에서 조합

의 단결력을 배경으로 혁명적인 정치투쟁을 지향하는 정도가 높을수록 직

무몰입이 높아진다는 것이다.

3단계로 고용형태의 효과를 검증하였는데 고용형태의 투입으로 인한 설

명력의 증가분도 유의적인 것으로 나타났으며(∆R
2
=.022,p<.01)고용형태

가 직무몰입에 대해 유의적인 부(-)의 영향을 갖는 것으로 나타났다.이는

비정규직일수록 직무몰입이 더 높아진다는 것을 가리킨다.

마지막 4단계로 고용형태가 조절효과를 갖는지 분석하기 위해 고용형태

와 노사특성의 상호작용 항목들을 투입하여 분석을 실시하였다.앞에서 설

명한 바와 같이 상호작용 항목들은 평균조정(mean-centering)방식을 활용

하였고,변량증폭요인(VIF)을 확인한 결과 다중공선성 문제는 발생하지 않

았다.고용형태의 조절효과를 확인하기 위한 4단계의 분석의 결과,두 개의
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상호작용 항목(규정성x고용형태),(전투성x고용형태)이 직무몰입을 설명하

는 데 있어서 유의적이고,그 외의 상호작용 항목들은 직무몰입을 설명하

는 데 모두 유의적이지 않은 것으로 나타났다.즉 비정규직이 직무몰입에

대한 규정성과 전투성의 효과가 더 강한 것을 알 수 있다.

비정규직의 경우 임금,복리후생,승진,고용안정 등 보상이 상대적으로

적기 때문에 객관적으로 가시화되어 있는 즉 인적자원관리에 대하여 구체

적인 지침이나 규정이 제정(규정성)되어 있는 경우 더욱 직무에 몰입하는

것으로 예상된다.사용자 특성 중 규정성을 제외하고 나머지 변수들은 기

각되었다.이는 비정규직의 경우 직접적으로 가시화되어 있지 못하는 다른

변수들은 직무몰입에 미치는 영향력에 정규직과 비교하여 차이가 없어 기

각된 것으로 예상된다.

또한 전투성의 회귀계수가 -.340(p<.001)으로서 다른 변수들의 회귀계수

보다 다소 크게 나타나고 있는데 이는 비정규직이 직무몰입에 대한 전투성

의 효과가 크다는 것을 의미한다.

두 집단의 회귀방정식을 이용하여 전투성이 직무몰입에 미치는 효과를

살펴본 결과 비정규직의 경우 전투성이 높아질수록 직무몰입도 유의하게

증가하는 것을 알 수 있었다.이는 비정규직의 경우 노조 내의 전투성이

낮을 경우 직무몰입을 덜 하고 전투성이 높을 경우 직무몰입이 더욱 높아

짐을 의미하는 것이다.정규직에 대비되는 비정규직의 가장 두드러진 특징

은 낮은 고용보장성,낮은 보상수준이라고 할 수 있는데,특히 근로자들은

자신이 기대했던 만큼의 보상,혜택이 주어질 때 이에 대응하여 자신의 직

무에 몰두한다.즉 비정규직의 경우 안정적인 신분을 가지고 있지 않기 때

문에 고용불안을 심하게 느끼며 자신을 보호·지원해준다고 여기는 노조의

전투성향이 높을수록 자신의 직무에 집중하며 몰입되는 것으로 예상된다.

따라서 고용형태에 따른 노사특성이 직무몰입에 영향을 미치는 것에 규

정성,전투성의 조절효과가 나타나 가설채택여부를 요약하면 다음과 같다.
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노사특성 → 직무몰입 영향력차이여부 가설채택여부

사용자특성

가설 1-1

타당성

직무몰입

X 기각

부분

채택

공정성 X 기각

중립성 X 기각

대변성 X 기각

규정성 O 채택

노조특성

가설 2-1

운동성 X 기각
부분

채택
전투성 O 채택

연대성 X 기각

<표 4-9>직무몰입 관련 가설 채택여부(정규직/비정규직)

(2)고용형태(정규직/비정규직)에 따른 노사특성이 조직몰입에 미치는 영

향 분석

고용형태에 따른 노사특성이 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지 분석하

였다.

조직몰입의 경우 <표 4-8>에서 보는 바와 같이 통제변수들만을 투입한

1단계 중 근속년수만이 유의적이었으며 근속년수가 짧을수록 조직에 더욱

몰입하는 것으로 나타났다.한편,2단계로 노사특성 여덟 차원을 투입한 결

과,설명모형은 유의적이었고,이들 변인의 투입으로 인한 설명력의 증가분

(∆R
2
)도 유의적인 것으로 나타났다.이는 노사특성이 조직몰입을 유의하게

설명해준다는 것을 의미한다.

구체적으로 노사특성 여덟 차원이 조직몰입에 어떠한 차별적인 영향을

미치는지 분석하고 있다.조직몰입의 경우 중립성만이 유의적인 영향을 미

치고 있다.즉 조직 내 인적자원관리에 대해 친분/연고가 작용하지 않는다

고 인식할수록 조직몰입이 높아진다는 것이다.

3단계로 고용형태의 효과를 검증하였는데 고용형태의 투입으로 인한 설

명력의 증가분은 유의적이지 않은 것으로 나타났다.

마지막 4단계로 고용형태가 조절효과를 갖는지 분석하기 위해 고용형태

와 노사특성의 상호작용 항목들을 투입하여 분석을 실시하였다.평균조정

(mean-centering)방식을 활용하였고,변량증폭요인(VIF)을 확인한 결과
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다중공선성 문제는 발생하지 않았다.고용형태의 조절효과를 확인하기 위

한 4단계의 분석의 결과,두 개의 상호작용 항목(중립성x고용형태),(운동

성x고용형태)이 조직몰입을 설명하는 데 있어서 유의적이고,그 외의 상호

작용 항목들은 조직몰입을 설명하는 데 모두 유의적이지 않은 것으로 나타

났다.즉 비정규직이 조직몰입에 대한 중립성과 운동성의 효과가 더 강한

것을 알 수 있다.

고용형태에 관계없이 경영목표/이념,가치관이 일치하고 관리자들이 적합

한 관리방식을 취하면 조직에 더욱 몰입한다.하지만 비정규직의 경우 고

용지속에 대한 불안이 상당히 크기 때문에 근로자들을 선발할 때 더욱 민

감할 것이다.즉 선발 시에 친분/연고가 작용하는 경우 자신의 위치가 흔

들리고 더욱 불안감을 느낄 수 있기 때문에 중립성이 낮을 경우 조직몰입

을 덜 하고 중립성이 높을 경우 조직몰입이 더욱 높아지는 것이다.사용자

특성 중 중립성을 제외하고 나머지 변수들은 기각되었다.앞서 설명하였듯

이 비정규직의 경우 고용불안이 상대적으로 크기 때문에 선발 시 특히 작

용할 수 있는 중립성을 제외하고 다른 변수들이 조직몰입에 미치는 영향력

은 정규직과 비교하여 차이가 없어 기각된 것으로 예상된다.

운동성의 회귀계수가 -.238(p<.05)로서 다른 변수들의 회귀계수보다 다소

크기 때문에 비정규직이 조직몰입에 대한 운동성의 효과가 크다는 것을 의

미한다.

두 집단의 회귀방정식을 이용하여 운동성이 조직몰입에 미치는 효과를

살펴본 결과 비정규직의 경우 운동성이 높아질수록 조직몰입도 유의하게

증가하는 것을 알 수 있었다.이는 비정규직의 경우 노조 내의 운동성이

낮을 경우 조직몰입을 덜 하고 운동성이 높을 경우 조직몰입이 더욱 높아

짐을 의미하는 것이다.직무몰입과 마찬가지로 고용형태뿐 아니라 근로자

들에게 얼마나 관심을 가지고 지원하느냐와 관련된 노사특성을 근로자들이

지각하는 정도에 따라 몰입수준은 달라진다.비정규직의 경우 안정적인 신

분을 가지고 있지 않기 때문에 고용불안을 심하게 느끼며 자신을 다소 보

호·지원해준다고 여기는 노조가 민주적이며 평조합원들의 문제에 귀를 기
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노사특성 → 조직몰입 영향력 차이여부 가설채택여부

사용자특성

가설 1-2

타당성

조직몰입

X 기각

부분

채택

공정성 X 기각

중립성 O 채택

대변성 X 기각

규정성 X 기각

노조특성

가설 2-2

운동성 O 채택 부분

채택
전투성 X 기각

연대성 X 기각

울이며 노조의 상황변화에 효과적으로 대응하면 할수록 자신의 조직에 집

중하며 몰입되는 것으로 예상된다.

따라서 고용형태에 따른 노사특성이 조직몰입에 영향을 미치는 것에 중

립성,운동성의 조절효과가 나타나 가설채택여부를 요약하면 다음과 같다.

<표 4-10>조직몰입 관련 가설 채택여부(정규직/비정규직)

(3)고용형태(정규직/비정규직)에 따른 노사특성이 직무변화방어태도에

미치는 영향 분석

조직 내에서 고용형태에 따른 노사특성이 직무변화방어태도에 어떠한 영

향을 미치는지 분석하였다.

직무변화방어태도의 경우 <표 4-8>에서 보는 바와 같이 통제변수들만을

투입한 1단계 중 직종만이 유의적이었으며 현장직일수록 직무변화방어태도

가 더욱 높은 것으로 나타났다.한편,2단계로 노사특성 여덟 차원을 투입

한 결과,설명모형은 유의적이었고,이들 변인의 투입으로 인한 설명력의

증가분(∆R
2
)도 유의적인 것으로 나타났다.이는 노사특성이 직무변화방어

태도를 유의하게 설명해준다는 것을 의미한다.

구체적으로 노사특성 여덟 차원이 직무변화방어태도에 어떠한 차별적인

영향을 미치는지 분석하고 있다.직무변화방어태도의 경우 타당성,공정성,

중립성이 유의적인 영향을 미치고 있다.즉 조직 내 인적자원관리에 대해

타당성이 있고 형평성에 어긋나지 않도록 공정하게 배분되며 친분/연고가
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노사특성 → 직무변화방어태도 영향력 차이여부 가설채택여부

사용자특성

가설 1-3

타당성

직무변화

방어태도

X 기각

기각

공정성 X 기각

중립성 X 기각

대변성 X 기각

규정성 X 기각

작용하지 않는다고 인식할수록 직무변화방어태도 수준이 낮아진다는 것이

다.

3단계로 고용형태의 효과를 검증하였는데 고용형태의 투입으로 인한 설

명력의 증가분이 유의적이지 않은 것으로 나타났다.

마지막 4단계로 고용형태가 조절효과를 갖는지 분석하기 위해 고용형태

와 노사특성의 상호작용 항목들을 투입하여 분석을 실시하였다.평균조정

(mean-centering)방식을 활용하였고,변량증폭요인(VIF)을 확인한 결과

다중공선성 문제는 발생하지 않았다.고용형태의 조절효과를 확인하기 위

한 4단계의 분석의 결과,상호작용 항목 모두 유의적이지 않은 것으로 나

타났다.즉 노사특성과 직무변화방어태도간의 관계에 있어서 고용형태는

조절효과를 갖지 않으며 다만 타당성,공정성,중립성만이 직무변화방어태

도를 낮추어주는 직접효과를 갖는다고 할 수 있다.조절효과가 나타나지

않는 것은 정규직,비정규직 차별적으로 관리할 필요가 없이 똑같이 관리

할 필요가 있다는 것으로 볼 수 있다.

직무변화방어태도는 특정변화에 대한 긍정적이고 부정적인 감정을 나타

내는 정서적 방어,특정변화에 대항하여 행동하고자 하는 행동적 방어,특

정변화에 대한 가치와 잠재적 이익을 평가하는 인지적 방어로 측정하였다.

태도가 자신들이 받는 보상과 대우에 대한 반대급부차원에서만 전적으로

형성되기보다는 조직 내외의 사회화 과정을 통해 획득된 개인적 가치 혹은

개인적 특성의 영향을 많이 받기 때문에 기각된 것으로 예상된다.

이상의 내용을 정리하여 가설채택여부를 요약하면 다음과 같다.

<표 4-11>직무변화방어태도 관련 가설 채택여부(정규직/비정규직)
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노조특성

가설 2-3

운동성 X 기각

기각전투성 X 기각

연대성 X 기각

(4)고용형태(정규직/비정규직)에 따른 노사특성이 노조관련행동지향성에

미치는 영향

조직 내에서 고용형태에 따른 노사특성이 노조관련행동지향성에 어떠한

영향을 미치는지 분석하였다.

노조관련행동지향성의 경우 <표 4-8>에서 보는 바와 같이 통제변수들만

을 투입한 1단계 중 성별과 연령만이 유의적이었으며 남성 근로자들이 여

성 근로자들보다,나이가 많을수록 노조관련행동지향성이 더 높은 것으로

나타났다.한편,2단계로 노사특성 여덟 차원을 투입한 결과,설명모형은

유의적이었고,이들 변인의 투입으로 인한 설명력의 증가분(∆R2)도 유의적

인 것으로 나타났다.이는 노사특성이 노조관련행동지향성을 유의하게 설

명해준다는 것을 의미한다.

구체적으로 노사특성 여덟 차원이 노조관련행동지향성에 어떠한 차별적

인 영향을 미치는지 분석하고 있다.노조관련행동지향성의 경우 타당성,중

립성,대변성이 유의적인 영향을 미치고 있다.즉 조직 내 인적자원관리에

대해 타당성이 있고 친분/연고가 작용하지 않는다고 인식하며 자신의 의견

을 제시할 기회를 제공하고 있다고 인식할수록 노조관련행동지향성 수준이

낮아진다는 것을 알 수 있다.

3단계로 고용형태의 효과를 검증하였는데 고용형태의 투입으로 인한 설

명력의 증가분은 유의적인 것으로 나타났으며(∆R2=.011,p<.01)고용형태

가 노조관련행동지향성에 대해 유의적인 정(+)의 영향을 갖는 것으로 나타

났다.이는 정규직일수록 노조관련행동지향성 정도가 더욱 높아지는 것을

가리킨다.

마지막 4단계로 고용형태가 조절효과를 갖는지 분석하기 위해 고용형태

와 노사특성의 상호작용 항목들을 투입하여 분석을 실시하였다.평균조정



103

(mean-centering)방식을 활용하였고,변량증폭요인(VIF)을 확인한 결과

다중공선성 문제는 발생하지 않았다.고용형태의 조절효과를 확인하기 위

한 4단계의 분석의 결과,두 개의 상호작용 항목(공정성x고용형태),(중립

성x고용형태)이 노조관련행동지향성을 설명하는 데 있어서 유의적이고,그

외의 상호작용 항목들은 노조관련행동지향성을 설명하는 데 모두 유의적이

지 않은 것으로 나타났다.즉 비정규직이 노조관련행동지향성에 대한 공정

성과 중립성의 효과가 더 강한 것을 알 수 있다.특히 공정성의 회귀계수

가 -.369(p<.001)로서 다른 변수들의 회귀계수보다 다소 크기 때문에 비정

규직이 노조관련행동지향성에 대한 공정성의 효과가 크다는 것을 의미한

다.

두 집단의 회귀방정식을 이용하여 공정성이 노조관련행동지향성에 미치

는 효과를 살펴본 결과 비정규직의 경우 공정성이 높아질수록 노조관련행

동지향성이 유의하게 감소하는 것을 알 수 있었다.이는 비정규직의 경우

임금,복지,고용지속에 관해 공정성이 낮은 경우 노조관련행동지향성 태도

가 높아지고 공정성이 높은 경우 노조관련행동지향성 태도가 더욱 낮아짐

을 의미한다.이는 기대 사회화이론에 따라 비정규직은 자신들이 받는 불

리한 처우에 대해 상대적으로 부정적인 직무관련 태도나 행동을 나타냄으

로써 교환관계의 균형을 맞추려는 것으로 예상된다.하지만 비정규직의 경

우 장기적인 내부구성원의 안정적인 신분을 획득하기 위해 부정적인 직무

관련태도를 꺼려할 수도 있다.가장 기본적인 임금,복지,고용지속에 대한

공정성이 낮을 경우에만 부정적인 태도에 영향력을 크게 미칠 뿐 나머지

변수들이 노조관련행동지향성에 미치는 영향력은 정규직과 비교하여 차이

가 없어 기각된 것으로 예상된다.

따라서 고용형태에 따른 노사특성이 노조관련행동지향성에 영향을 미치

는 것에 공정성,중립성의 조절효과가 나타나 가설채택여부를 요약하면 다

음과 같다.
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노사특성 → 노조관련행동지향성 영향력 차이여부 가설채택여부

사용자특성

가설 1-4

타당성

노조관련

행동지향성

X 기각

부분

채택

공정성 O 채택

중립성 O 채택

대변성 X 기각

규정성 X 기각

노조특성

가설 2-4

운동성 X 기각

기각전투성 X 기각

연대성 X 기각

사용자특성 → 태도
영향력

차이
노조특성 → 태도

영향력

차이

타당성

직무몰입

운동성

직무몰입

조직몰입 조직몰입 O

직무변화방어태도 직무변화방어태도

노조관련행동지향성 노조관련행동지향성

공정성

직무몰입

전투성

직무몰입 O

조직몰입 조직몰입

직무변화방어태도 직무변화방어태도

노조관련행동지향성 O 노조관련행동지향성

중립성

직무몰입

연대성

직무몰입

조직몰입 O 조직몰입

직무변화방어태도 직무변화방어태도

노조관련행동지향성 O 노조관련행동지향성

대변성

직무몰입

조직몰입

직무변화방어태도

노조관련행동지향성

규정성

직무몰입 O

조직몰입

직무변화방어태도

노조관련행동지향성

<표 4-12>노조관련행동지향성 관련 가설 채택여부(정규직/비정규직)

2)분석결과에 대한 해석과 토론

이상의 내용을 토대로 실증분석결과를 요약하면 <표 4-13>과 같다.

<표 4-13>실증분석결과 요약(정규직/비정규직)
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사용자특성 중 공정성,중립성,규정성 그리고 노조특성 중 운동성,전투

성이 근로자태도에 미치는 영향력에서 차이를 보였다.

구체적으로 긍정적 태도인 직무몰입에 규정성과 전투성이 영향력 차이를

보였다.특히 정규직에 비해 비정규직이 직무몰입에 대한 규정성과 전투성

의 효과가 더 강한 것으로 나타났기 때문에 비정규직의 직무몰입을 높이기

위해서는 규정성과 전투성에 대하여 집중 관리할 필요가 있다고 할 수 있

다.

그리고 조직몰입에 중립성,운동성이 영향력 차이를 보였다.특히 정규직

에 비해 비정규직이 조직몰입에 대한 중립성과 운동성의 효과가 더 강한

것으로 나타났기 때문에 비정규직의 조직몰입을 높이기 위해서는 중립성과

운동성에 대하여 집중 관리할 필요가 있다고 할 수 있다.

부정적 태도의 경우 직무변화방어태도에서 영향력 차이 나는 변수가 없

었으며 노조관련행동지향성에는 공정성,중립성이 영향력 차이를 보였다.

영향력 차이가 없다는 것은 정규직과 비정규직에게 관리방식을 따로 적용

하여 관리할 것이 아니라 같은 방식으로 관리해야 한다는 것으로 해석될

수 있다.즉 직무변화방어태도 수준을 낮추기 위해서 고용형태 상관없이

같은 방식으로 관리할 필요가 있다고 볼 수 있다.또한 정규직에 비해 비

정규직이 노조관련행동지향성에 대한 공정성과 중립성의 효과가 더 강한

것으로 나타났기 때문에 비정규직의 노조관련행동지향성 수준을 낮추기 위

해서는 조직 내의 공정성과 중립성에 대하여 집중 관리할 필요가 있다고

할 수 있다.
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제 2절 비정규직 유형별 분석결과

1)위계적 회귀분석을 활용한 검증결과

추가적으로 앞에서 분석하였던 방법을 그대로 사용하여 정규직과 직접고

용,정규직과 간접고용 두 집단별로 나누어 분석하였다.단계별로 입력하여

분석하는 위계적 회귀분석(hierarchicalregressionanalysis)을 활용하였다.

회귀분석을 실시할 때 변수들 간의 다중공선성 문제가 발생하는지 먼저 확

인해 보았는데,변수들의 변량증폭요인(varianceinflationfactor)값이 모

두 5이하로서 다중공선성 문제가 발생하지 않았다.
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종속 변수

독립변수
직무몰입 조직몰입

직무변화

방어태도

노조관련

행동지향성

1단계 (통제변수):

성별2)

연령

근속년수

직종
3)

.089

.301**

-.195

.048

-.035

.130

-.269**

-.032

-.161*

-.103

.038

.241***

-.221***

.166*

.015

.071

F=3.179**

R
2
=.059

F=3.178**

R
2
=.059

F=5.626***

R
2
=.100

F=10.950***

R
2
=.177

2단계 (주효과1):

타당성

공정성

중립성

대변성

규정성

운동성

전투성

연대성

.373*

.344

.404***

.265

.138

-.358*

-.614***

-.064

.008

.326*

.307**

370*

.131

.088

.186

-.076

-.012

-.316

-.029

.176

.035

.272

.006

-.005

-.016

-.114

-.144

-.466***

-.014

-.076

.374**

.052

F=2.175**

R2=.118

∆R2=.059

F=3.752***

R2=.188

∆R2=.129**

F=3.797***

R2=.189

∆R2=.090***

F=14.880***

R2=.478

∆R2=.301***

3단계 (주효과2):

고용형태
4)

(정규직-직접고용)

-.083 -.203** -.213** .126

F=2.145**

R
2
=.126

∆R2=.008

F=3.960***

R
2
=.210

∆R2=.022**

F=3.879***

R
2
=.206

∆R2=.017**

F=13.914***

R
2
=.483

∆R2=.005

4단계 (조절 효과):

타당성 x고용형태

공정성 x고용형태

중립성 x고용형태

대변성 x고용형태

규정성 x고용형태

운동성 x고용형태

전투성 x고용형태

연대성 x고용형태

-.320

-.140

-.453***

-.286

-.165

.543***

.582***

.035

-.089

-.103

-.294**

-.377*

-.059

-.264

-.254

.052

-.063

.133

-.156

-.148

.057

-.269

.060

.167

-.072

-.453***

-.207*

-.320*

-.143

-.258

.074

.040

F=2.862***

R2=.244

∆R2=.119***

F=2.971***

R2=.291

∆R2=.081*

F=2.564***

R2=.224

∆R2=.018

F=9.285***

R2=.612

∆R2=.129***

<표 4-14>고용형태(정규직/직접고용)에 따른 노사특성이 근로자태도에

미치는 영향1)

*p<0.1**p<0.05***p<0.01
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1)표에 제시된 수치는 표준화된 회귀계수(standardizedregressioncoefficient)임

2)성별:남성=0,여성=1

3)직종:현장직=1,사무직=0

4)고용형태:정규직=0,직접고용=1

직무몰입의 경우 <표 4-14>에서 보는 바와 같이 고용형태가 조절효과를

갖는지 분석하기 위해 고용형태와 노사특성의 상호작용 항목들을 투입하여

분석을 실시하였다.고용형태의 조절효과를 확인하기 위한 4단계의 분석의

결과,세 개의 상호작용 항목(중립성x고용형태),(운동성x고용형태),(전투

성x고용형태)이 직무몰입을 설명하는 데 있어서 유의적이고,그 외의 상호

작용 항목들은 직무몰입을 설명하는 데 모두 유의적이지 않은 것으로 나타

났다.즉 정규직이 직무몰입에 대한 중립성의 효과가 더 강한 것을 알 수

있다.또한 직접고용이 직무몰입에 대한 운동성과 전투성의 효과가 더 강

한 것을 알 수 있다.특히 운동성,전투성 회귀계수가 각각 .543(p<.001),

.582(p<.001)로서 다른 변수들의 회귀계수보다 훨씬 크기 때문에 직접고용

이 직무몰입에 대한 운동성과 전투성의 효과가 크다는 것을 알 수 있다.

두 집단의 회귀방정식을 이용하여 각 집단별로 전투성이 직무몰입에 어

떠한 효과를 갖는지를 살펴보았다.직접고용의 경우 전투성이 높아질수록

직무몰입도 유의하게 증가한다는 것을 확인할 수 있었다.이는 직접고용의

경우 노조내의 전투성이 낮은 경우 직무몰입을 덜 하고 전투성이 높은 경

우 직무몰입이 더욱 높아짐을 의미한다.

조직몰입의 경우 <표 4-14>에서 보는 바와 같이 고용형태가 조절효과를

갖는지 분석하기 위해 고용형태와 노사특성의 상호작용 항목들을 투입하여

분석을 실시하였다.고용형태의 조절효과를 확인하기 위한 4단계의 분석의

결과,두 개의 상호작용 항목(중립성x고용형태),(대변성x고용형태)만이 조

직몰입을 설명하는 데 있어서 유의적이고,그 외의 상호작용 항목들은 조

직몰입을 설명하는 데 모두 유의적이지 않은 것으로 나타났다.즉 정규직

이 조직몰입에 대한 중립성,대변성의 효과가 더 강한 것을 알 수 있다.
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두 집단의 회귀방정식을 이용하여 각 집단별로 대변성이 조직몰입에 어

떠한 효과를 갖는지를 살펴보았다.정규직의 경우 대변성이 높아질수록 조

직몰입도 유의하게 증가한다는 것을 확인할 수 있었다.이는 정규직의 경

우 조직 내의 타당성이 낮은 경우 조직몰입을 덜 하고 타당성이 높은 경우

조직몰입이 더욱 높아짐을 의미한다.

직무변화방어태도의 경우 <표 4-14>에서 보는 바와 같이 고용형태가 조

절효과를 갖는지 분석하기 위해 고용형태와 노사특성의 상호작용 항목들을

투입하여 분석을 실시하였다.고용형태의 조절효과를 확인하기 위한 4단계

의 분석의 결과,설명모형은 유의적이나 설명력의 증가분(∆R2)은 유의적적

이지 않은 것으로 나타났다.즉 노사특성과 직무변화방어태도간의 관계에

있어서 고용형태(정규직-간접고용)는 조절효과를 갖지 않으며 다만 고용형

태만이 직무변화방어태도에 직접효과를 갖는다고 할 수 있다.

노조관련행동지향성의 경우 <표 4-14>에서 보는 바와 같이 고용형태가

조절효과를 갖는지 분석하기 위해 고용형태와 노사특성의 상호작용 항목들

을 투입하여 분석을 실시하였다.고용형태의 조절효과를 확인하기 위한 4

단계의 분석의 결과,세 개의 상호작용 항목(공정성x고용형태),(중립성x고

용형태),(대변성x고용형태)이 노조관련행동지향성을 설명하는 데 있어서

유의적이고,그 외의 상호작용 항목들은 노조관련행동지향성을 설명하는

데 모두 유의적이지 않은 것으로 나타났다.즉 정규직이 노조관련행동지향

성에 대한 공정성,중립성과 대변성의 효과가 더 강한 것을 알 수 있다.특

히 공정성의 회귀계수가 -.453(p<.001)로서 다른 변수들의 회귀계수보다

훨씬 크기 때문에 정규직이 노조관련행동지향성에 대한 공정성의 효과가

크다는 것을 의미한다.

두 집단의 회귀방정식을 이용하여 각 집단별로 공정성이 노조관련행동지

향성에 어떠한 효과를 갖는지를 살펴보았다.정규직의 경우 공정성이 높아

질수록 노조관련행동지향성도 유의하게 감소한다는 것을 확인할 수 있었
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다.이는 정규직의 경우 조직 내의 공정성이 낮은 경우 노조관련행동지향

성 태도가 높아지고 공정성이 높은 경우 노조관련행동지향성 태도가 더욱

낮아짐을 의미한다.
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종속 변수
독립변수

직무몰입 조직몰입
직무변화

방어태도

노조관련

행동지향성

1단계 (통제변수):

성별
2)

연령

근속년수

직종
3)

.099

.095

-.023

029

.107

.240**

-.250**

.037

-.005

.056

-.045

.262***

-.172**

.211**

-.044

.088

F=2.539**

R2=.044

F=4.570***

R2=.077

F=6.374***

R2=.104

F=9.299***

R2=.145

2단계 (주효과1):

타당성

공정성

중립성

대변성

규정성

운동성

전투성

연대성

.220

.151

.373***

.028

.089

.303*

-.040

-.167

.455***

.026

.025

.266

.076

.092

.160

.098

-.435**

.061

-.195

.077

.063

.118

-.203

-.143

-.256*

.228

-.255**

-.047

.072

.246*

.021

.135

F=2.938***

R
2
=.143

∆R2=.099***

F=3.744***

R
2
=.176

∆R2=.099***

F=3.749***

R
2
=.176

∆R2=.081**

F=12.607***

R
2
=.418

∆R2=.272***

3단계 (주효과2):

고용형태4)

(정규직-간접고용)

-.260** .318** .094 -.068

F=3.188***

R
2
=.165

∆R2=.022**

F=3.441***

R
2
=.196

∆R2=.020*

F=3.444***

R
2
=.196

∆R2=.020

F=11.841***

R
2
=.423

∆R2=.005

4단계 (조절 효과):

타당성 x고용형태

공정성 x고용형태

중립성 x고용형태

대변성 x고용형태

규정성 x고용형태

운동성 x고용형태

전투성 x고용형태

연대성 x고용형태

-.183

-.003

-.195

-.023

-.111

-.026

.018

.124

.427***

.196

.055

.267

.000

.251

.210

.111

-.246

.211

-.023

.067

.049

.134

-.247

-.263*

.147

-.460***

.282**

.023

-064

-.005

-.207

-.023

F=2.166***

R
2
=.184

∆R2=.019

F=3.442***

R
2
=.264

∆R2=.068***

F=2.734***

R
2
=.221

∆R2=.025

F=8.798***

R
2
=.478

∆R2=.055***

<표 4-15>고용형태(정규직/간접고용)에 따른 노사특성이 근로자태도에

미치는 영향1)

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



112

1)표에 제시된 수치는 표준화된 회귀계수(standardizedregressioncoefficient)임

2)성별:남성=0,여성=1

3)직종:현장직=1,사무직=0

4)고용형태:정규직=0,간접고용=1

직무몰입의 경우 <표 4-15>에서 보는 바와 같이 고용형태가 조절효과를

갖는지 분석하기 위해 고용형태와 노사특성의 상호작용 항목들을 투입하여

분석을 실시하였다.고용형태의 조절효과를 확인하기 위한 4단계의 분석의

결과,상호작용 항목 모두 유의적이지 않은 것으로 나타났다.즉 노사특성

과 직무몰입간의 관계에 있어서 고용형태는 조절효과를 갖지 않으며 다만

중립성과 운동성만이 직무몰입을 높여주는 직접효과를 갖는다고 할 수 있

다.

조직몰입의 경우 <표 4-15>에서 보는 바와 같이 고용형태가 조절효과를

갖는지 분석하기 위해 고용형태와 노사특성의 상호작용 항목들을 투입하여

분석을 실시하였다. 고용형태의 조절효과를 확인하기 위한 4단계의 분석

의 결과,한 개의 상호작용 항목(타당성x고용형태)만이 조직몰입을 설명하

는 데 있어서 유의적이고,그 외의 상호작용 항목들은 조직몰입을 설명하

는 데 모두 유의적이지 않은 것으로 나타났다.즉 간접고용이 조직몰입에

대한 타당성의 효과가 더 강한 것을 알 수 있다.특히 타당성의 회귀계수

가 .427(p<.001)로서 다른 변수들의 회귀계수보다 훨씬 크기 때문에 간접고

용이 조직몰입에 대한 타당성의 효과가 크다는 것을 알 수 있다.

두 집단의 회귀방정식을 이용하여 각 집단별로 타당성이 조직몰입에 어

떠한 효과를 갖는지를 살펴보았다.간접고용의 경우 타당성이 높아질수록

조직몰입도 유의하게 증가한다는 것을 확인할 수 있었다.이는 간접고용의

경우 조직 내의 타당성이 낮은 경우 조직몰입을 덜 하고 타당성이 높은 경

우 조직몰입이 더욱 높아짐을 의미한다.

직무변화방어태도의 경우 <표 4-15>에서 보는 바와 같이 고용형태가 조
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절효과를 갖는지 분석하기 위해 고용형태와 노사특성의 상호작용 항목들을

투입하여 분석을 실시하였다. 고용형태의 조절효과를 확인하기 위한 4단

계의 분석의 결과,설명모형은 유의적이나 설명력의 증가분(∆R
2
)은 유의적

적이지 않은 것으로 나타났다.즉 노사특성과 직무변화방어태도간의 관계

에 있어서 고용형태(정규직-간접고용)는 조절효과를 갖지 않으며 다만 타

당성만이 직무변화방어태도 수준을 낮추어 주는 직접효과를 갖는다고 할

수 있다.

노조관련행동지향성의 경우 <표 4-15>에서 보는 바와 같이 고용형태가

조절효과를 갖는지 분석하기 위해 고용형태와 노사특성의 상호작용 항목들

을 투입하여 분석을 실시하였다.고용형태의 조절효과를 확인하기 위한 4

단계의 분석의 결과,두 개의 상호작용 항목(공정성x고용형태),(중립성x고

용형태)이 노조관련행동지향성을 설명하는 데 있어서 유의적이고,그 외의

상호작용 항목들은 노조관련행동지향성을 설명하는 데 모두 유의적이지 않

은 것으로 나타났다.즉 정규직이 노조관련행동지향성에 대한 공정성의 효

과가 더 강한 것을 알 수 있다.특히 공정성의 회귀계수가 -.460(p<.001)로

서 다른 변수들의 회귀계수보다 훨씬 크기 때문에 정규직이 노조관련행동

지향성에 대한 공정성의 효과가 크다는 것을 의미한다.

두 집단의 회귀방정식을 이용하여 각 집단별로 공정성이 노조관련행동지

향성에 어떠한 효과를 갖는지를 살펴보았다.정규직의 경우 공정성이 높아

질수록 노조관련행동지향성도 유의하게 감소한다는 것을 확인할 수 있었

다.이는 정규직의 경우 조직 내의 공정성이 낮은 경우 노조관련행동지향

성 태도가 높아지고 공정성이 높은 경우 노조관련행동지향성 태도가 더욱

낮아짐을 의미한다.

또한 간접고용은 노조관련행동지향성에 대한 중립성의 효과가 더 강한

것을 알 수 있다.
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사용자특성 → 태도
영향력 차이

노조특성 → 태도
영향력 차이

전체 직접 간접 전체 직접 간접

타당성

직무몰입

운동성

직무몰입 O

조직몰입 O 조직몰입 O

직무변화방어태도 직무변화방어태도

노조관련행동지향성 노조관련행동지향성

공정성

직무몰입

전투성

직무몰입 O O

조직몰입 조직몰입

직무변화방어태도 직무변화방어태도

노조관련행동지향성 O O O 노조관련행동지향성

중립성

직무몰입 O

연대성

직무몰입

조직몰입 O O 조직몰입

직무변화방어태도 직무변화방어태도 O

노조관련행동지향성 O O O 노조관련행동지향성

대변성

직무몰입

조직몰입 O

직무변화방어태도

노조관련행동지향성 O

규정성

직무몰입 O

조직몰입

직무변화방어태도

노조관련행동지향성

2)비정규직 유형별 분석결과 요약

이상의 내용을 토대로 분석결과를 요약하면 다음 <표 4-16>과 같다.

<표 4-16>비정규직 유형별 분석결과 요약

공통적으로 사용자특성 중 중립성이 근로자태도에 미치는 영향력에서 많

은 차이를 보였다.구체적으로 긍정적 태도인 직무몰입과 조직몰입에 중립

성,운동성,전투성이 영향력에서 많은 차이를 보였다.따라서 조직 내의

근로자들 직무몰입과 조직몰입을 높이기 위해서는 중립성,노조내의 운동

성과 전투성에 대하여 집중 관리할 필요가 있다고 할 수 있다.하지만 중

립성에서는 간접고용의 경우 노조관련행동지향성을 제외하고는 정규직과

영향력의 차이가 없는 것으로 나타났으며 운동성과 전투성도 간접고용의

경우 영향력 차이가 나는 변수가 없었다.따라서 정규직과 간접고용의 경
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우는 고용형태 구분 없이 같은 방법을 적용하여 관리할 필요가 있다고 할

수 있다.

부정적 태도인 직무변화방어태도에서는 정규직,직접고용,간접고용 모두

영향력 차이가 거의 없었기 때문에 고용형태에 관계없이 같은 방법을 적용

하여 관리할 필요가 있다.노조관련행동지향성은 공정성,중립성에서 정규

직,직접고용,간접고용 세 집단 모두 영향력 차이를 보였다.따라서 조직

내의 근로자들의 부정적인 태도인 노조관련행동지향성을 낮추기 위해서는

고용형태에 따라 공정성과 중립성에 관하여 다른 방법으로 관리할 필요가

있다고 할 수 있다.
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제5장 결 론

제1절 연구결과의 요약 및 시사점

본 연구는 고용형태에 따라 노사특성이 근로자태도에 미치는 영향력에

차이가 있는지를 살펴보고자 하는 것이 주된 목적이다.먼저 비정규직이

조직 내 일상생활에서 겪는 정규직과의 차별,그에 따른 갈등에 초점을 두

고 그들의 실태 및 심리적 특징에 대하여 살펴보았다.그리고 노조가 존재

하는 사업장을 대상으로 사용자특성과 노조특성이 고용형태에 따라 근로자

의 태도에 어떤 영향을 미치는지 모형을 설계하여 실증분석을 실시하였다.

분석한 결과를 요약하면 다음과 같다.

우선 기술통계분석 결과를 살펴보면 다음과 같다.정규직과 비정규직 간

에 각 변수들의 평균값이 유의적인 차이를 보이는지 t-test를 실시하였다.

조직몰입 변수를 제외하고 모두 유의적으로 나타났다.

첫째,조사대상 근로자들의 사용자특성에 대한 인식이 전반적으로 낮은

편으로 나타났다.비정규직의 경우 타당성,공정성,대변성은 상당히 낮은

수준으로 나타났다.

둘째,노조특성에 대한 인식은 전반적으로 높은 편으로 나타났다.큰 차

이는 아니지만 비정규직에 비해 정규직이 노조특성에 대한 인식이 다소 높

은 것으로 나타났다.

셋째,직무몰입은 정규직,비정규직 모두 평균수준을 나타내고 있지만 비

정규직이 상대적으로 직무몰입이 높다.이와 같은 결과는 Feldman(1981)이

기대적 사회화이론의 관점에서 아직 진정한 조직의 내부구성원이라고 할

수 없는 비정규직의 경우에 장기적인 내부구성원의 안정적인 신분을 획득

하기 위해서 정규직에 비해 오히려 자신이 근무하는 조직이나 직무에 대해

더욱 몰입할 것이라는 주장과 EberhardtandShani(1984)의 비정규직이 정
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규직보다 오히려 전반적인 직무만족과 조직몰입이 높다는 주장과 일치한다

고 볼 수 있다.직무변화방어태도는 상대적으로 비정규직이 정규직에 비해

높은 수준으로 나타났다.

구체적인 실증분석을 위하여 위계적 회귀분석을 사용하였다.정규직과

전체 비정규직,정규직과 비정규직 중 간접고용,정규직과 비정규직 중 직

접고용과 같이 두 집단별로 크게 3번의 분석을 실시하였다.

고용형태(정규직/비정규직)에 따른 노사특성이 근로자태도에 미치는 영

향에 관한 분석결과를 간단히 제시하면 다음과 같다.

첫째,고용형태에 따라 사용자특성 중 규정성,노조특성 중 전투성이 직

무몰입에 미치는 영향력이 차이가 나타났다.특히 정규직에 비해 비정규직

이 직무몰입에 대한 규정성과 전투성의 효과가 더 강한 것으로 나타났기

때문에 비정규직의 직무몰입을 높이기 위해서는 규정성과 전투성에 대하여

집중 관리할 필요가 있다고 할 수 있다.둘째,고용형태에 따라 사용자특성

중 중립성,노조특성 중 운동성이 조직몰입에 미치는 영향력이 차이가 나

타났다.특히 정규직에 비해 비정규직이 조직몰입에 대한 중립성과 운동성

의 효과가 더 강한 것으로 나타났기 때문에 비정규직의 조직몰입을 높이기

위해서는 중립성과 운동성에 대하여 집중 관리할 필요가 있다고 할 수 있

다.셋째,직무변화방어태도의 경우 영향력 차이가 나타나는 변수가 없었

다.영향력 차이가 없다는 것은 정규직과 비정규직에게 관리방식을 따로

적용하여 관리할 것이 아니라 같은 방식으로 관리해야 한다는 것으로 해석

될 수 있다.즉 직무변화방어태도 수준을 낮추기 위해서 고용형태 상관없

이 같은 방식으로 관리할 필요가 있다고 볼 수 있다.넷째,고용형태에 따

라 사용자특성 중 공정성과 중립성이 노조관련행동지향성에 미치는 영향력

이 차이가 나타났다.특히 정규직에 비해 비정규직이 노조관련행동지향성

에 대한 공정성과 중립성의 효과가 더 강한 것으로 나타났기 때문에 비정

규직의 노조관련행동지향성 수준을 낮추기 위해서는 조직 내의 공정성과

중립성에 대하여 집중 관리할 필요가 있다고 할 수 있다.



118

본 연구의 실증연구 결과를 토대로 시사점을 다음과 같이 제시할 수 있

다.

첫째,본 연구를 수행하여 ‘비정규직을 위한 조직행동론’이 필요하다는

것이 확실히 뒷받침되었다.비정규직의 경우 처한 상황이 틀리기 때문에

그들의 태도와 행동은 정규직과 다르며 그들에게 적합한 관리방식도 다르

다는 것을 파악할 수 있었다.따라서 조직의 관리자들은 정규직,비정규직

에게 적합한 관리방안을 찾아내고 실행에 옮겨야 할 것이며 연구자들은 기

존에 정규직을 중심으로 연구하여 온 조직행동론,인적자원관리를 비정규

직을 포함 혹은 비정규직만을 위한 조직행동론과 인적자원관리에 대하여

연구할 필요가 있다고 볼 수 있다.

둘째,기술통계분석결과에 의하면 조사대상 근로자들의 사용자특성에 대

한 인식이 전반적으로 낮은 편으로 나타났으며 비정규직의 경우 타당성,

공정성,대변성은 상당히 낮은 수준으로 나타났다.조직의 관리자들은 비정

규직의 인적자원관리에 대하여 타당하며 공정하게 배분하며 동등한 대우를

통해 자신들의 의견을 제시할 수 있도록 하여야 할 것이다.비정규직 중에

서도 간접고용이 직접고용에 비해 사용자특성에 대한 인식이 더욱 낮은 편

으로 나타났기에 간접고용 근로자들도 하나의 식구로 받아들여 사용자특성

변수에 관해 세심하게 관리할 필요가 있다.또한 비정규직의 경우 정규직

과 비교했을 때 낮은 보상과 복리후생에도 불구하고 더욱 몰입하는 것으로

나타났지만 기업이 인적자원을 통해서 경쟁력을 확보하려면 단기적인 관점

이 아니라 장기적인 관점에서 전향적인 인사전략을 취하는 것이 적합하다

고 볼 수 있다.즉 긍정적인 태도를 보이는 비정규직들에게 사회적 교환관

계의 호혜성 차원에서 긍정적인 보상을 제시한다면 현 근로자들의 헌신을

더욱 끌어낼 수 있을 뿐 아니라 장기적으로 우수한 인재를 확보하고 유지·

개발할 수 있도록 해줄 것이다.

직무변화방어태도는 상대적으로 비정규직이 정규직에 비해 높은 수준으

로 나타났다.비정규직은 정규직에 비해 자신들이 받는 불리한 처우에 대

해 상대적으로 부정적인 직무관련 태도나 행동을 나타냄으로써 교환관계의
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균형을 맞추려는 것으로 볼 수 있다.따라서 관리자들은 비정규직의 처우

를 개선하여 부정적인 직무관련 태도와 행동을 개선할 수 있도록 집중 관

리하여야 할 것이다.

셋째,노조특성 중 특히 전투성이 직무몰입에 미치는 영향력이 정규직과

비정규직간에 유의한 차이가 나타났다.비정규직이 직무몰입에 대한 전투

성의 효과가 정규직에 비해 크다는 것을 알 수 있었다.따라서 조직의 관

리자들은 비정규직의 긍정적 태도인 조직 내 직무몰입을 높이기 위해서는

노조의 전투성에 유의하여 집중 관리할 필요가 있다.사용자특성 중 중립

성,노조특성 중 운동성이 조직몰입에 미치는 영향력이 정규직과 비정규직

간에 유의한 차이가 나타났다.비정규직이 조직몰입에 대한 중립성과 운동

성의 효과가 정규직에 비해 크다는 것을 알 수 있었다.따라서 조직의 관

리자들은 비정규직의 긍정적 태도인 조직몰입을 높이기 위해서는 임금,복

지,고용지속에 관해 친분/연고가 작용하지 않는 중립성을 유지해야 하고

노조특성 중 운동성에 유의하여 근로자들을 관리할 필요가 있다.직무변화

방어태도는 영향력 차이가 나는 변수가 없었다.영향력 차이가 없다는 것

은 정규직과 비정규직에게 관리방식을 따로 적용하여 관리할 것이 아니라

같은 방식으로 관리해야 한다는 것으로 해석될 수 있다.즉 직무변화방어

태도 수준을 낮추기 위해서 고용형태와 상관없이 같은 방식으로 관리할 필

요가 있다고 볼 수 있다.사용자특성 중 공정성과 중립성이 노조관련행동

지향성에 미치는 영향력이 차이가 나타났다.비정규직이 노조관련행동지향

성에 대한 공정성과 중립성의 효과가 정규직에 비해 크다는 것을 알 수 있

었다.특히 비정규직의 경우 공정성이 높다고 인식할수록 노조관련행동지

향성 수준은 낮아졌다.기대사회화 이론에 따라 자신들이 받는 불리한 처

우에 대해 상대적으로 부정적인 직무관련 태도나 행동을 나타냄으로써 교

환관계의 균형을 맞추려 하지만 비정규직의 경우 장기적인 내부구성원의

안정적인 신분을 획득하기 위해 부정적인 직무관련태도를 꺼려하는 것으로

보인다.따라서 조직의 관리자들은 비정규직의 노조관련행동지향성을 낮추

기 위해 공정성을 유지하여 부정적인 태도나 행동이 생기지 않도록 세심하
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게 관리할 필요가 있다.

조직 내 비정규직을 효과적으로 관리하기 위해서는 조직차원에서의 노력

이 필수적이다.본 연구결과에서처럼 비정규직의 인적자원관리에 대해 중

립성,공정성,규정성을 지키며 노조에서도 운동성,전투성이 그들의 태도

를 개선시킬 수 있는 중요 요인임을 인식하고 조직 내 불평등을 개선시킬

수 있는 다양한 방안을 강구할 필요가 있을 것이다.

제2절 연구의 한계 및 향후 연구방향

본 연구의 결과를 해석하는 데 있어서 다음과 같은 몇 가지 한계점을 고

려해야 할 것이다.

첫째,본 연구에서 사용한 자료들은 모두 동일 원천으로부터 설문조사

방법을 활용하여 수집하였기 때문에 동일방법편의(commonmethodbias)

문제가 발생할 수 있다.둘째,방법론과 관련해서 제시하면 회귀분석을 사

용할 경우 가능한 한 관련된 독립변수를 모두 넣고 살펴보는 것이 최상의

방법이지만 본 연구에서는 노사특성만을 포함하여 분석하였다.

따라서 향후 연구에서는 동일방법편의 문제를 해소하기 위해 근로자들이

주관적으로 경험하는 사용자특성 뿐 아니라 제도적인 차원에서 사용자특

성,노조특성 실태를 객관적으로 측정한다거나 근로자들의 직무몰입,조직

몰입 등 태도에 대한 자료를 그의 상사나 동료로부터 얻는 등 자료의 원천

을 다원화하는 노력이 필요하다고 볼 수 있다.또한 근로자태도에 영향을

미칠 수 있는 다른 특성들을 포함하여 종합적으로 분석이 이루어져야 할

것이다.
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no. 소속회사 소속부서 성별 연령 직위 면접일시

1 N호텔 frontoffice 여 20대 파트타임 4월 26일

2 N호텔 frontoffice 여 20대 계약직 4월 26일

3 K공업 생산 남 40대 계약직 4월 28일

4 S공업 영업 여 20대 계약직 4월 28일

5 S공업 생산 남 70대 일용직 4월 28일

6 S테크15) 생산기술 남 50대 정규직 5월 2일

7 N호텔 H/K 여 40대 용역근로 5월 4일

8 N호텔 H/K 여 40대 용역근로 5월 4일

9 D교육청 평생체육과 여 40대 계약직 7월 29일

10 G중학교 행정실 남 40대 계약직 7월 29일

[부록 1] 비정규직의 심리적 상태와 특징에 관한 면접 

결과

비정규직들의 작업장 내의 심리적 특징으로 인해 같은 사업장에 있는

정규직과 비교해 볼 경우 비정규직은 자신의 직무나 조직에 대하여 상이한

태도를 보일 수 있다.이러한 측면에서 비정규직의 전체적 특성을 파악하

기 위해 그들의 실태 및 마음속에 내재된 심리적 특징에 관하여 면접조사

를 실시하였다.설문조사 응답자의 특성과 유사한 조건을 갖추어 자료의

신뢰성을 확보하고자 심층면접 응답자를 선정할 때 유의하였다.면접은

2011년 4월∼5월,7월에 걸쳐 제조업,서비스업,교육업에 종사하고 있는

비정규직들을 대상으로 실시하였다.필자가 직접 참여하였고 면접시간은

각각 1시간가량이 소요되었으며 응답자의 협조를 얻어 녹취하였다.

면접대상자

15)S테크의 경우 비정규직에 대한 충분한 전문지식을 보유하고 있는 정규직을 소개 받아

심층면접을 오랜 시간 진행하였다.



139

면접조사결과 :비정규직의 실태 및 심리적 특징

이병훈(2003)은 우리나라 대기업에서 정규직과 비정규직간에는 신분적인

차별이 있을 뿐 아니라,정규직은 비정규직들을 도덕적으로 배제하여 이들

사이에 심리 사회적 분절도 심화되어 있다고 결론짓고 있다.하지만 그의

연구에서는 주로 도덕적 배제를 바탕으로 한 정규직에 의한 신분구별 행위

에 초점을 두며 설명하고 있기 때문에 비정규직의 조직 내 정규직과의 갈

등구분이 명확하지 못하다.또한 신분구별 행위에만 제한된 범위의 갈등을

보여주며 비정규직의 조직 내 정규직과의 갈등을 심층적으로 다루지 못하

는 한계가 있어 좀 더 세부적으로 구체화되어 설명될 필요가 있다고 판단

된다.또한 강현아(2004)는 원청근로자와 사내하청 근로자간의 일상화되고

구조화된 차별과 배제에 대해 논하고 있지만 구체적인 심리적 특징을 나누

어 설명하지 못하였다.

본 연구에서는 상당수의 비정규직이 조직 내 일상생활에서의 도덕적 배

제와 신분구별 이외에도 과업수행 시 발생하는 정규직과의 마찰과 인간관

계의 어려움에 대해 많이 경험하고 있음을 면접을 통해 발견하였다.따라

서 비정규직의 심리적 특징을 살펴보는데 반드시 필요한 내용이라 판단되

어 크게 4가지 측면으로 나누어 살펴보았다.

1.도덕측면

도덕 측면에서 심리적 특징은 도덕적으로 존중받지 못한다고 인지하는

것에서 기인하는 조직 내의 공정한 가치규범에 위배되는 상황에서 발생되

어 진다.조직으로부터의 보호를 받게 되는 정규직은 자신과 같은 정체성

을 공유하지 못한 비정규직에 대해 심리적으로 거리감 있는 존재로 생각하
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며,자신의 이해관계와 별 상관없는,자신의 조직에서의 실리에 도움을 주

지 못하는 비정규직들에 대해 인격적으로 존중할 가치가 없다고 판단하며

아래 사례와 같이 자신들에 의해 희생 가능한 대상으로 취급하기도 한다.

“사소한 부분이기는 하지만 다 같이 커피마시고 나면 정규직은 계수대에 

그냥 컵을 놔두죠. 또 여름에 더울 때 수박 먹고 나서는 음식쓰레기 진짜 

많이 나오잖아요. 정규직들 그냥 놔두고 가요. 눈치 보여서 비정규직이 다 

치울 수밖에 없어요. 정규직들도 당연히 우리가 해야 하는 일로 여겨요. 

그런 일 하는 사람으로 인식하고 있는 것 같아요.” (D교육청)

“호칭에서도 문제가 많아요. OO씨라고 이름을 부를 때도 있고, 여기요, 

저기요, 아님 아줌마라고 부를 때도 있어요. 학교라는 공간에서 공적인 호

칭이 아닌 여기요, 저기요 부를 때는 기분 나쁘죠. 저는 제 업무에 자부심

을 느끼는데 학교 내 지위가 보조라는 위치에 있다 보니 있어도 되고 없어

도 되는 존재라고 인식하는 것 같아요.” (D교육청)

따라서 비정규직은 정규직 보다 조직의 필요에 따라 사용되는 대용품이

라는 인식과 적절한 대우를 받지 못함으로써 발생하는 굴종감 때문에 자존

심에 상처를 주어 결국 직무 자체의 내적 동기유발을 통한 조직과의 긴밀

한 유대형성,작업장 공동체 형성을 어렵게 만들고 있는 것이다.

2.과업측면

Kochan(1992)이 지적하듯이,내부노동시장의 보호를 받고 있는 정규직들

은 자신의 작업부담을 완화하기 위해 비정규직 인력의 활용에 대해 기업의

경영자와 이해관계를 같이 하는 것으로 여긴다(이병훈,2003).

업무관련 정보습득이나 이용에 있어서 아래 사례와 같이 정규직만의 정
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보공유로 인해 비정규직은 점차 사내 정보나 업무정보로부터 소외되는 과

정을 겪게 된다.

“현장직 비정규직은 사내정보에 대해 접근할 수 있는 기회가 거의 업죠. 

구체적으로 회사내부 사정이라든지 부서 내 중요한 일에 대해 모르고 있는 

경우가 많아요.”(K공업)

또한 아래 사례와 같이 자신의 재량의 범위가 너무 작아 업무를 수행하

는데 있어 점점 어려움을 경험하고 있다.

“특히 프런트에서 캐셔업무를 하려면 돈이 필요한데 보통 200만 원 정

도 주어지거든요. 근데 파트타임한테 돈을 맡기는 부분에 대해 굉장히 꺼

려하셨어요. 제가 혼자 처리할 수 있는 부분이 거의 없죠. 그렇다고 소외

를 느낀 다기 보다는 기분이 쫌 그래요.” (N호텔)

“저의 재량이요? 수건 정도는 제가 손님한테 더 챙겨줄 수 있고 그래요. 

하하하...”(N호텔)

특히 비정규직의 심층면접을 통해 살펴본 결과 간과되어온 사실은 그들

의 재량과 관련된 갈등상황은 정규직의 태도 뿐 아니라 조직의 태도에 의

해 발생되며 아래 S공업 사례에서와 같이 비정규직은 갈등상황을 감내하

는 특성을 보인다.

“저희회사 생산직은 정규직과 파견근로자, 하청근로자가 할당된 작업량

에 대해 라인작업을 하는 거라서 거의 업무가 동일하다고 보면 됩니다. 관

리직들의 지시에 의해 계속 움직이기 때문에 정규직이나 비정규직 모두 스

스로 처리할 수 있는 부분은 상당히 낮은 편입니다.”(S테크)

“저의 재량은 거의 없는데, 불만은 없어요. 수습기간이라 생각하고 그냥 

일하는 편이예요.”(S공업)
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비정규직은 특히 파트타임 같은 경우 자신의 업무도 수행하면서 잡무나

결원이 생길 때 임시적인 업무 대행을 하는 경우가 있었으며,정규직과 동

일한 업무를 수행하더라도 주도적인 위치가 아닌 정규직을 보조해야 하는

위치에 머물렀다.따라서 비정규직은 정규직 보다 수행하는 직무수준이 매

우 낮아 성취욕구가 낮음을 알 수 있었다.또한 힘들고 어려운 작업을 비

정규직이 많이 하는 것으로 나타났다.

“정직은 로얄층을 청소하기 때문에 다소 깨끗한 편이고 치우는 것도 편

리해요. 하지만 저희 용역은 일반층을 청소해요. 가족단위라서 치우기가 2

배로 매우 힘들죠. 특히 여름에 저희 진짜 고생하거든요.”(N호텔)

그런데 더욱 문제는 이런 차별을 받고 있음에도 불구하고 자신들의 위치

에 순응하여 그냥 받아들이고 있는 것으로 보였다.여기서도 마찬가지로

비정규직은 갈등과 어려움을 자신들이 당연시 받아들여야 하는 것으로 보

였다.

“파견·하청근로자들은 신분특성 때문에 적극적 의사표현을 안합니다. 우

리 회사 노조는 비정규직들도 가입할 수 있는데 사용자들의 눈치 때문에 

가입도 안하고 자신의 권리도 주장을 하지 않는 편입니다.”(S테크)

“관리직한테 불만에 대해 자주 언급하지도 못하지만 큰맘 먹고 얘기하면 

예전부터 그렇게 해왔다고만 언급하면서 개선되는 경우는 거의 없어요. 그

래서 그냥 내가 일용직이니까 그러려니 하고 더 이상 언급을 피하죠.”(N호

텔)

또한 비정규직은 자신의 업무에 대한 평가가 제대로 이루어지지 않고 있

으며 이루어진다고 하더라도 피드백 되는 경우는 거의 없는 실정이다.즉

자기성과여부에 대한 확신성이 매우 낮다.이러한 과정을 거쳐 업무를 수
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행함으로써 점점 어려움을 경험하며,자신의 업무능력도 향상시킬 수 없어

자신의 경력을 쌓지 못하는 악순환이 계속된다고 볼 수 있다.더 나아가서

는 능력개발 기회가 부족하여 정규직으로 전환이 부진하다는 것이다.대기

업의 정규직은 직업훈련참여율은 26.8%이지만 임시·일용직 비정규직은

7.1%에 불과했다.그 결과 비정규직의 정규직으로의 이동은 연간 15% 수

준인 반면에,비경제활동인구나 실업자등으로의 이동은 연간 20% 이상 수

준을 보였다.

“평가에 대한 피드백은 비정규직은 제대로 이루어지지 않고 이루어진다 

하더라도 피드백은 절대 안 되요. 그래서 지금 제가 잘하고 있는지 없는지 

확신도 안서고.... 자기개발이 전혀 안된다고 볼 수 있죠.” (N호텔)

3.보상측면

전반적 노동조건 편차를 잘 반영하는 지표로서 월평균 임금을 보면,정

규직은 2001년과 2010년 사이 169만원에서 266만원으로 57.4% 증가한 반

면,비정규직은 같은 기간 89만원에서 124만원으로 39.3% 증가하였다.이

처럼 상대적으로 임금 수준이 낮은 비정규직이 정규직에 비해 낮은 임금인

상률을 기록함으로써,2001년 52.7%였던 정규직 대비 비정규직의 상대적

임금수준이 2010년에는 46.8%로 크게 하락하였으며 정규직-비정규직 임금

격차가 크게 확대되어 왔다(조돈문,2011).

많은 조사와 통계가 보여주듯이,비정규직은 정규직에 비해 임금이 낮다.

하지만 사실 비정규직이라고 해서 임금이 낮아야 할 필연성은 없다.짧은

시간만 일하는 시간제는 하루 종일 일하는 정규직에 비해 돈을 적게 받는

것이 당연하겠지만,이는 일하는 시간에 비례해 임금이 달라진다는 차원에

서 당연한 것일 뿐,이 밖에는 비정규직이 임금에서 차별받을 이유가 없다.
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하지만 시간제는 물론이고 계약직이나 다른 모든 유형의 비정규직에 대해

서도 기업들이 정규직에 비해 임금을 낮게 책정하고 기업 복지의 적용을

배제하는 것이 일반적이다.

비정규직의 임금수준은 사회적 규제가 거의 없이 개별 자본가에 의해 자

의적으로 결정되는 경향이 높다.비정규직의 낮은 노조조직률과 사용자의

사용 책임 기피로 인해 일부 특수고용 비정규직을 제외하면 비정규직 대표

자와 사용자 간에 체결되는 단체협약은 거의 없으며,정규직 노동조합에

의한 대리교섭 혹은 특별교섭으로 단체협약에 포함되는 경우에도 정규직에

비해 상대적으로 더 불리한 조건에서 타협된다.따라서 비정규직의 저임금

을 규제하는 실질적 장치는 최저임금제 밖에 없기 때문에 비정규직의 임금

인상을 위한 사회적 압력의 부재 속에서 비정규직의 저임금이 유지되고 있

다(조돈문,2011).

“비정규직과 정규직이라는 말 자체가 없었으면 좋겠어요. 임금 예기하면 

답답하죠. 차이가 작게는 30%, 크게는 50%도 차이나요.”(N호텔)

“파트타임은 정규직과 정확히 구분하여 스케쥴도 따로 임금도 따로... 보

통 그렇죠.”(N호텔)

“생산업무를 조립과 제작(용접)으로 나눌 수 있는데, 조립은 정말 단순작

업입니다. 최저임금수준이예요. 2000(만원)이 채 안됩니다. 상여금도 없

고.... 제작(용접)은 전문적 기술이 필요로 하기 때문에 시급이 높은 편입

니다. 하루에 8시간을 근무한다면 연봉이 정규직이 600,700(만원) 정도 더 

많습니다. 반면에 파견근로자는 대략 2300, 2400(만원) 정도입니다.”(S테

크)

사회보험 적용률을 보면,정규직은 2010년 기준 국민연금과 건강보험

100% 적용률,고용보험은 97%의 적용률을 보이는 반면,비정규직은 각각

32%,36%,35%로 모두 40%에 미달하고 있다.하지만 2001년 20% 내외를

기록했던 것과 비교하면 적용률이 상승하여 정규직과의 격차가 좁혀진 것
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은 사실이다.그럼에도 불구하고 많은 비정규직은 혜택을 받지 못하는 현

실이다.

“4대 보험 적용도 받지 못하고 초과근로수당도 전혀 못 받지만 일 하는 

것 자체로 만족해요.”(S공업)

“4대 보험은 계약직은 가능한데 파트타임은 적용받지 못해요. 무슨 기준

인지는 모르겠지만 쫌 허망하죠 ” (N호텔)

위의 S공업 사례의 경우 일용직 근무자였다.4대 보험 적용도 되지 않고

초과수당도 받지 못하지만 행복한 모습을 볼 수 있었다.본인 스스로 차별,

소외를 당연시 하는 것이 비정규직의 불평등한 처우를 유지시키고 있는 것

으로 보인다.

근로복지 수혜자 비율은 비정규직 퇴직금,상여금,시간외 수당,유급휴

가 모두에서 정규직의 절반에도 못 미치는 것으로 나타났다.

“우리 회사 생산직 비율이 외국인 근로자가 대략20명, 파견근로자가 30

명, 하청근로자가 30명 정도 됩니다. 외국인 근로자는 비정규직으로 받으

면 불법이라 정규직으로 채용됩니다. 하지만 다른 일반 정규직에 비해 임

금도 낮고 상여금 지급이 안 됩니다. 그래서 노조에서 사용자측에게 이것

과 관련하여 언급을 했는데 계약당시 숙소를 제공하면 상여금 지급을 하지 

않을 것이라고 명시했다고 하는데 말이 안 되는 거죠. 하청근로자들도 연

월차 수당이 없고 특히 상여금은 하청업체 사정에 따라 주기도 하고 안주

기도 하고 그래요. 현실적 상황 때문에 자신들의 원리 주장 안합니다. 아

니 못합니다. 복지꺼랄게 없어요. 명절선물도 파견·하청근로자에게 지급도 

안되고......(S테크)

“여름 성과급이 정직만 나와요. 저희는 맨파워 소속이라서 월급만 주어

지죠. 상여금도 전혀 없고. 일할 맛이 안나요. 배운게 도둑질이다 보니 다

른 일도 할 수 없고. 성과급만 줘도 마음이 즐거워서 일할 맛이 나겠는
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데......” (N호텔)

4.관계측면

관계적 측면에서 심리적 특징은 비정규직이 조직 내 사회적 관계망에서

소외되는 현상을 나타낸다.비정규직의 사회적 관계망을 증진,기능을 향상

시킴으로써 그들이 가지고 있는 조직적 차원의 문제 그리고 경제적인 문제

에 대처해 나갈 수 있을 것으로 기대할 수 있다.그러나 현재 노동 현장에

서는 정규직과 상충되는 이해관계 속에서 여러 가지 갈등을 겪으면서 그들

과 공동체적 신뢰관계를 형성하지 못하고 조직의 사회적 관계망에서 점점

배제되어 가고 있는 것으로 보였다.즉 비정규직이라는 조직 내의 공식적

위치가 사적 공간에서도 영향력을 발휘하여 비정규직의 인간관계를 지배하

여 차별적이고 제한된 관계망을 형성하도록 하며 이것은 비정규직의 불평

등한 처우를 유지시키는 기제로 작용하기도 하는 것이다.

“호텔 같은 경우 눈에 두드러지게 파트타임, 계약직을 정규직들이 배제

하지는 않아요. 근데 파트타임 같은 경우는 언제든 떠날 수 있는 사람이라 

생각해서 그런건지 그렇게 친해지는 것 같지는 않아요. 서로 의례적인 관

계에만 그치는.......  겉으로 티나게 배제하지는 않아요. 그런데 계약직이

나 파트타임이 장기간 이루어지는 사람은 피해의식이 매우 크다고는 하더

라구요. 사소한 부분이지만 출퇴근 시간입력도 정규직, 계약직은 카드로 

펀칭해서 자동으로 되는데 파트타임은 손으로 직접 적어야 해서... 조금 창

피한 것도 있고 그래요.” (N호텔)

비정규직은 어떤 문제가 발생하였을 경우 적극적으로 해결하기보다는 사

용자의 눈 밖에 나지 않게 조심하면서 주로 혼자 참거나 그냥 의례적인 관

계의 선을 넘지 않는 방법으로 해결한다.이러한 문제를 조율해 줄 수 있
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는 상사에게도 문제나 갈등해소역할을 기대할 수 없다는 것도 정규직과 비

정규직간의 상호작용을 어렵게 하는 한 요인이라 하겠다.

비정규직은 인간관계의 중요성을 인식하고 회식이나 사내행사 같은 인간

관계를 넓힐 수 있는 기회에 참여하려고 노력한다.그러나 회식자리가 정

규직끼리 모여 앉게 되거나 주도적으로 참여하지 못하고 주변인으로 머무

르게 되면서 ‘남의 잔치에 온 것 같은’소외감을 느끼게 되고 비정규직에게

회식은 인간관계를 개선시키는 역할을 하지 못하고 형식적인 자리로서 인

식되고 있었다.

“부서별 회식은 그나마 모두 참석하는데 회사 전체 회식은 회사에서 정

규직에게만 회식비가 지급이 됩니다. 비정규직은 그런 상황에서 참석하기

가 힘들죠. 참석한다고 하더라도 끼리끼리 모여 있어요.”(S테크)

하지만 아래 사례와 같이 회식 같은 업무 이외의 행사에서는 정규직과

비정규직의 차별적 구조가 그대로 내재되어 있어 인간관계의 한계를 경험

한다.

“체육대회 같은 건 모두 참석하기는 하나 그 이외에 무슨 행사 같은 거 

있으면 참석하려고 하지만 조금은 꺼려지는 것도 있어요. 남의 집 잔치에 

가는 것 같기도 하고....갈 필요성을 못 느끼는 부분도 있고.” (S공업)

비정규직이라는 조직 내의 공식적인 위치가 업무시간 끝난 이후에도 계

속되며 비정규직의 사적인 인간관계까지 영향을 미치게 된다.정규직과 어

울리면서 벽을 느끼게 되고 대화에서 소외되는 경험을 통해 비정규직은 생

각을 공유할 수 있는 비정규직과 더 많이 어울리게 된다.

“정규직과 같이 어울려요. 휴게실도 같이 쓰면서... 그런 와중에 보이지 

않는 벽은 있어요. 끼리끼리 통한다고 해야 되나 서로 모르는 대화를 하는 
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경우가 있어요.”(K공업) 

“특히 관리직들이 하청근로자를 남의 식구라고 표현해요. 이런 현실적인 

신분특성 때문에 소외, 차별을 많이 느낀다고 들었어요. 따라서 하청근로

자들보다는 파견근로자들이 정규직과 유대관계는 조금 더 깊은 것 같애요. 

하청 근로자들은 독립된 근로자로 취급하는 경향이 있고 본인들 스스로도 

더욱 거리감을 두고 불편해하고 그래요.”(S테크)

사적인 관계가 공적인 관계를 뒷받침하는 사회문화적 배경을 특징으로

하는 우리나라 기업 문화에서 인간관계는 업무 영역의 연장선상에 놓여 있

다.조직 내 인간관계는 업무를 보다 쉽고 효율적으로 할 수 있도록 하는

윤활유 역할을 하며 조직 내에서 또 다른 권력의 자원이 될 수 있다.다시

말해서 인간관계는 업무를 보다 쉽고 편하게 할 수 있게 해준다는 점에서

중요한 자원이 된다.

비정규직의 불평등한 현실과 갈등상황을 개선시키기 위해서는 비정규직

의 입장을 대변할 조직이 필수적이다.비정규직의 노동조합 조직률은 2007

년 3.3%를 기록한 이래 꾸준히 하락하여 현재 1.9%로 하락한 것으로 나타

났다.한편 비정규직의 노동조합 조직률은 2004년 24.3%를 기록한 다음 다

소 하락하여 2006년 21.7%로 떨어졌다가 조금 회복되었으나 2007년 3월

23.7%를 기록한 다음 하락하여 현재 21.1%를 기록하고 있다(조돈문,

2011).

이렇게 비정규직의 조직 내 어려움과 갈등을 대변해 줄 비정규직 조직도

부재한 상황이며 노조가 있다 하더라도 정규직의 이익을 대변하기 급급하

여 비정규직 문제에 관심이 있어도 비정규직의 기대에 맞게 제대로 해결하

지 못하고 있는 실정이다.하지만 필자의 면접에서는 노조에 대한 불만보

다는 사용자에 관한 불만을 더욱 많이 언급하였다.

심층면접 결과를 살펴보면,다음과 같이 앞선 비정규직의 심리적 특징을

재확인할 수 있었다.비정규직은 정규직에 의한 호칭차별과 같은 동료로서
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인정하지 않고 자기들보다 약한 존재로 인식하는 데서 오는 무의식적인 차

별적 언행에 갈등을 느끼고 눈치를 보기도 하였다.또한 비정규직은 자신

이 보유하고 있는 권한이 낮아 스스로 무력감과 인간소외를 느끼고 있었으

며 수행하는 직무수준이 정규직보다 낮아 성취욕구가 떨어져 있음을 알 수

있었다.이 과정에서 비정규직은 자신의 조직 내 역할에 한계를 느끼고 스

스로 보조 일만 할 수 있는 사람으로 여기거나 어차피 주도적인 일을 할

수 없는 상황을 받아들이며 소속감을 느끼지 못하게 되는 것이다.그리고

정규직에 비해 고용불안이 크며 높은 불공정성을 인식하고 있었다.정규직

과의 공동체 형성이 어려운 상태였으며 이는 또한 조직 내 상호작용을 통

한 신뢰관계 구축을 어렵게 만든다.또한 비정규직은 정규직과 비정규직의

차별적 구조가 그대로 내재되어 있는 제한적인 인간관계의 한계를 인식하

고 하나의 조직원으로서 인정받지 못하고 형식적으로 참여하도록 요구받는

다는 걸 알기 때문에 조직 내 인간관계에 참여하기를 꺼려하고 있었다.

하지만 추가적으로 심층면접을 통해 발견한 내용은 비정규직은 갈등과

어려움을 자신들이 당연시 받아들여야 하는 것으로 인식하고 자신들의 목

소리를 내지 못하고 있는 점이었다.그리고 조직 내에서 눈치가 보인다는

점,다른 사람 앞에서 창피하다는 점,그리고 때때로 자신의 업무에 자부심

을 느낀다는 견해도 있었다.

심층면접을 통해 조직 내 비정규직을 위해서는 법적 제도적 차원의 지원

과 더불어 조직 내 비정규직 차별을 극복하고 평등한 문화를 만들어가기

위한 조직적 차원의 노력이 필요하다는 것을 알 수 있었다.또한 이러한

심층면접을 토대로 비정규직들이 조직 내에서 사용자들로부터 어떻게 관리

되는지를 판단할 수 있었다.특히 정규직에 비해 인적자원관리 각각에 대

하여 타당하지 못하며 불공정하다고 인식하고 있었고 자신의 목소리/의견

을 내지 못하고 있었다.이와 같은 내용을 실증분석에서 사용자특성변수로

포함하여 정규직과 어떻게 차이가 나는지를 비교해보고자 한다.
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[부록 2] 고용형태 집단별 다중회귀분석을 이용한 가

설검증결과

본 연구에서는 위계적 회귀분석(hierarchicalregressionanalysis)을 사용

하여 고용형태에 따른 노사특성이 근로자 태도에 어떠한 영향을 미치는지

분석하였다.

여기에서는 위계적 회귀분석이 아닌 다른 방식으로 가설을 검증한 결과

를 제시하고자 한다.고용형태에 따른 노사특성이 근로자태도에 영향력 차

이가 있는지 살펴보기 위하여 고용형태 집단별 다중회귀분석을 실시하여

영향력 차이가 있는지를 추가적으로 분석하여 보았다.정규직과 전체 비정

규직,정규직과 직접고용,정규직과 간접고용 세 집단별로 나누어 분석하였

다.그리고 각 집단에서 같은 변수가 동시에 유의할 경우 조절효과가 있는

지 검증하기 위해 본 연구에서는 Chinetal.,(1996)이 제시한 집단별 경로

계수의 차이를 분석하는 공식을 이용하여 살펴보았다.공식은 다음과 같다.

여기서,m :sample1size

n:sample2size

Path:samplebeta,orpath,coefficient

S.E:StandardError
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　 정규직 비정규직

　표준화β계수 t값　 표준화β계수　 　t값

타당성 .032 .372 .135 1.225

공정성 .162 1.985** .138 1.250

중립성 .135 1.660* .021 .206

대변성 .064 .073 -.018 -.158

규정성 .058 .683 .168 1.593

운동성 .265 2.339** .066 .460

전투성 -.072 -.803 .364 2.555**

연대성 -.010 -.094 -.134 -1.105

F값　 2.781 2.456

R
2
값 .123 .179

1.직무몰입에 대한 집단 간(정규직/비정규직)영향력 차이 분

석결과

먼저 정규직과 전체 비정규직을 대상으로 분석하였다.직무몰입에 대한

집단 간 영향력 차이는 다음과 같다.

직무몰입에 대한 집단 간 영향력 차이(정규직/비정규직)

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

사용자특성변수와 노조특성변수가 직무몰입에 대해 집단 간 영향력 차이

가 있는지 분석한 결과 공정성,중립성,운동성,전투성에서 영향력 차이가

있는 것으로 나타났다.즉 조직 내에서 직무몰입을 높이기 위해서 공정성,

중립성,운동성,전투성에 유의하여 근로자들을 관리하는 것이 적절하다고

볼 수 있다.

정규직의 경우 직무몰입에는 공정성,중립성,운동성이 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다.사용자가 실행하는 인적자원관리에서 형평성에 어

긋나지 않고 공정하게 배분되며 친분/연고가 작용하지 않을수록 직무몰입

수준은 높아지며 노조가 적극적으로 지도부와 조합원 사이의 민주적 관계

를 설정하고자 하고 상황변화에 효과적으로 대응하려고 스스로 노력하며
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　 정규직 비정규직

　표준화β계수 t값　 표준화β계수　 　t값

타당성 .099 1.194 .072 .663

공정성 .237 3.053*** .116 1.073

중립성 -064 -.818 .205 2.014**

대변성 .014 0.156 -.122 -1.077

규정성 .081 0.998 .042 .405

운동성 .360 3.323*** .078 .553

전투성 -.068 -.794 .194 1.389

연대성 -.043 -.436 .122 1.026

F값　 4.937 3.041

R2값 0.199 .213

평조합원의 문제를 적극적으로 해결하려할수록 즉 노조 내 전반적 운동성

향이 높을수록 직무몰입 수준은 낮아진다는 것을 알 수 있다.비정규직의

경우 직무몰입에는 전투성이 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.노조

가 사용자와의 대립관계 속에서 혁명적인 정치투쟁을 지향하는 정도가 높

을수록 직무몰입 수준은 높아진다는 것을 알 수 있다.비정규직의 경우 고

용불안을 심각하게 느끼고 있기 때문에 자신을 보호해준다고 여기는 노조

의 전투성향이 높을수록 오히려 자신의 직무에 몰입하는 것으로 판단된다.

2.조직몰입에 대한 집단 간(정규직/비정규직)영향력 차이 분

석결과

조직몰입에 대한 집단 간 영향력 차이는 다음과 같다.

조직몰입에 대한 집단 간 영향력 차이(정규직/비정규직)

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

사용자특성변수와 노조특성변수가 조직몰입에 대해 집단 간 영향력 차이

가 있는지 분석한 결과 공정성,중립성,운동성에서 영향력 차이가 있는 것

으로 나타났다.즉 조직 내에서 조직몰입을 높이기 위해서 공정성,중립성,
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　 정규직 비정규직

　표준화β계수 t값　 표준화β계수　 　t값

타당성 -.095 -1.103 -.197 -1.668*

공정성 -.230 -2.864*** -.107 -.905

중립성 -.223 -2.776*** -.111 -.996

대변성 -.059 -.654 -.122 -.982

규정성 -.150 -1.780* .053 .467

운동성 -.174 -1.560 .159 1.033

전투성 .106 1.210 -.083 -.544

연대성 .212 2.102** -.093 -.717

F값　 3.399 .656

R
2
값 .146 .055

운동성에 유의하여 근로자들을 관리하는 것이 적절하다고 볼 수 있다.

정규직의 경우 조직몰입에는 공정성,운동성이 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났다.사용자가 실행하는 인적자원관리에서 형평성에 어긋나지

않고 공정하게 배분되며 노조가 적극적으로 지도부와 조합원 사이의 민주

적 관계를 설정하고자 하고 상황변화에 효과적으로 대응하려고 노력하며

평조합원의 문제를 적극적으로 해결하려할수록 즉 노조 내 전반적 운동성

향이 높을수록 조직몰입 수준은 낮아짐을 알 수 있다.비정규직의 경우 조

직몰입에는 중립성 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.사용자가 실행

하는 인적자원관리가 친분/연고가 작용하지 않을수록 조직몰입 수준은 높

아짐을 알 수 있다.

3.직무변화방어태도에 대한 집단 간(정규직/비정규직)영향력

차이 분석결과

직무변화방어태도에 대한 집단 간 영향력 차이는 다음과 같다.

직무변화방어태도에 대한 집단 간 영향력 차이(정규직/비정규직)

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

사용자특성변수와 노조특성변수가 직무변화방어태도에 대해 집단 간 영
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　 정규직 비정규직

　표준화β계수 t값　 표준화β계수　 　t값

타당성 -.010 -.150 -.144 -1.353

공정성 -.414 -6.358*** .142 1.331

중립성 -.084 -1.291 .231 2.306**

대변성 -.069 -.942 -.128 -1.143

향력 차이가 있는지 분석한 결과 타당성,공정성,중립성,규정성,연대성에

서 영향력 차이가 있는 것으로 나타났다.즉 조직 내에서 직무변화방어태

도 수준을 낮추기 위해서 타당성,공정성,중립성,규정성,연대성에 유의하

여 근로자들을 관리하는 것이 적절하다고 볼 수 있다.

정규직의 경우 직무변화방어태도에는 공정성,중립성,규정성,연대성이

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.사용자가 실행하는 인적자원관리

가 공정하고 중립성을 유지하며 자신의 의견을 제시할 기회가 있다고 인식

할수록 직무변화방어태도의 수준은 낮아지며 노조가 사용자와의 대립관계

속에서 타노조나 정당과 연대하려는 정도가 높을수록 직무변화방어태도 수

준은 높아짐을 알 수 있다.정규직의 경우 노조가 연대성향이 강할수록 조

직의 관리자들은 연대성향을 낮추기 위해 즉 노조에 집중할 수 없도록 더

많은 직무를 부여하고 변화를 도입할 수 있다.이러한 상황에서는 방어태

도수준이 충분히 높아질 것으로 판단된다.

비정규직의 경우 직무변화방어태도에는 타당성이 유의한 영향을 미치는

것으로 나타났다.사용자가 실행하는 인적자원관리가 타당성이 있다고 인

식할수록 직무변화방어태도 수준은 낮아짐을 알 수 있다.

4.노조관련행동지향성에 대한 집단 간(정규직/비정규직)영향

력 차이 분석결과

노조관련행동지향성에 대한 집단 간 영향력 차이는 다음과 같다.

노조관련행동지향성에 대한 집단 간 영향력 차이(정규직/비정규직)
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규정성 -.159 -2.338** .008 .077

운동성 .173 1.916* .073 .525

전투성 .267 3.747*** .232 1.692*

연대성 .149 1.825* .064 .552

F값　 4.608 3.492

R2값 .461 0.237

정규직 비정규직
계수차의 

t-value

전투성

→노조관련행동지향성

SE β계수 SE β계수
0.337

.054 .267 .100 .232

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

사용자특성변수와 노조특성변수가 노조관련행동지향성에 대해 집단 간

영향력 차이가 있는지 분석한 결과 공정성,중립성,규정성,운동성,전투

성,연대성에서 영향력 차이가 있는 것으로 나타났다.즉 자신의 직무를 수

행하는 조직 내에서 노조관련행동지향성 수준을 낮추기 위해서는 많은 변

수인 공정성,중립성,규정성,운동성,전투성,연대성에 유의하여 근로자들

을 관리하는 것이 적절하다고 볼 수 있다.

특히 전투성의 경우 두 집단이 모두 유의하므로 집단별 경로계수 차이를

분석하여 조절효과가 있는지를 검토하였다.

집단별 경로계수 차이분석(정규직/비정규직)

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

계수차의 t-value가 0.337로 나오고 p값을 .05수준을 기준으로 채택되지

않아 영향력 차이가 있다고 볼 수 없다.

정규직의 경우 노조관련행동지향성에는 공정성,규정성,운동성,전투성,

연대성이 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.사용자가 실행하는 인적

자원관리가 공정하고 규정이 잘 제정되어 있을수록 노조관련행동지향성 수

준은 낮아지며 노조가 운동성향이 높고 사용자와의 대립관계 속에서 혁명
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　 정규직 간접고용 직접고용

표준화

β계수

t값　 표준화

β계수　

　t값 표준화

β계수　

　t값

타당성 .032 .372 .108 .765 .228 1.341

공정성 .162 1.985** .119 .784 .209 1.367

중립성 .135 1.660* .282 2.071** .406 2.581**

대변성 .064 .073 .034 .225 -.139 -.801

규정성 .058 .683 .048 .335 .156 .988

운동성 .265 2.339** .303 1.511 .293 1.366

전투성 .072 .803 .021 .109 .763 3.796***

연대성 -.010 -.094 -.084 -.561 -.227 -1.005

F값　 2.781 1.688 3.413

R
2
값 .123 .216 .460

적인 정치투쟁을 지향하거나 타 노조나 정당과 연대하려는 정도가 높을수

록 노조관련행동지향성 수준은 높아진다는 것을 알 수 있다.윤영삼·양윤

희(2002)에서 노조관련행동지향성에 활동가 지도성,투쟁주의 추구,정치주

의 추구가 영향을 미친다는 결과와 유사하다고 볼 수 있다.

비정규직의 경우 노조관련행동지향성에는 중립성,전투성이 유의한 영향

을 미치는 것으로 나타났다.사용자가 실행하는 인적자원관리가 중립성을

유지할수록 노조관련행동지향성 수준은 높아지며 노조의 전투성 수준이 높

을수록 노조관련행동지향성 수준은 높아짐을 알 수 있다.비정규직의 경우

인적자원관리가 아무리 중립성을 유지하더라도 기본적으로 임금,복지,고

용기간에 대해 불만을 가지고 있기 때문에 노조관련행동지향성 수준이 높

은 것으로 판단된다.

5.직무몰입에 대한 집단 간(정규직/간접/직접)영향력 차이 분

석결과

정규직과 간접고용,정규직과 직접고용으로 나누어 분석하였다.

직무몰입에 대한 집단 간 영향력 차이(정규직/간접/직접)

*p<0.1**p<0.05***p<0.01
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정규직 간접고용
계수차의

t-value

중립성 → 직무몰입
SE β계수 SE β계수

-.8644
.085 .135 .154 .282

정규직 직접고용
계수차의

t-value

중립성 → 직무몰입
SE β계수 SE β계수

-1.450
.085 .135 .149 .406

중립성의 경우 세 집단이 모두 유의하므로 집단별 경로계수 차이를 분석

하여 조절효과가 있는지를 검토하였다.먼저 정규직과 간접고용의 중립성

이 조절효과가 있는지 확인하였다.

집단별 경로계수 차이분석(정규직/간접고용)

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

계수차의 t-value가 -.864로 나오고 p값을 .05수준을 기준으로 채택되지

않아 영향력 차이가 있다고 볼 수 없다.

또한 정규직과 직접고용의 중립성이 조절효과가 있는지 확인하였다.

집단별 경로계수 차이분석(정규직/직접고용)

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

계수차의 t-value가 -1.450으로 나오고 p값을 .05수준을 기준으로 채택되

지 않아 영향력 차이가 있다고 볼 수 없다.

6.조직몰입에 대한 집단 간(정규직/간접/직접)영향력 차이 분

석결과
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　 정규직 간접고용 직접고용

표준화

β계수

t값　 표준화

β계수　

　t값 표준화

β계수　

　t값

타당성 .099 1.194 .290 2.178** .028 .148

공정성 .237 3.053*** .077 .537 .222 1.298

중립성 -064 -.818 .133 1.034 .372 2.112**

대변성 .014 0.156 -.071 -.499 -.276 -1.420

규정성 .081 0.998 .000 .003 .149 .847

운동성 .360 3.323*** .064 .340 .128 .533

전투성 -.068 -.794 .293 1.582 .287 1.276

연대성 -.043 -.436 .165 1.169 -.207 -.821

F값　 4.937 2.684 1.910

R
2
값 0.199 .305 .323

　 정규직 간접고용 직접고용

표준화

β계수

t값　 표준화

β계수　

　t값 표준화

β계수　

　t값

타당성 -.095 -1.103 -.346 -2.384** -.046 -.204

공정성 -.230 -2.864*** -.012 .076 -.185 -.910

중립성 -.223 -2.776*** -.209 -1.487 -.004 -.021

대변성 -.059 -.654 .063 .406 .170 .737

규정성 -.150 -1.780* .074 .501 -.047 -.223

운동성 -.174 -1.560 .172 .833 .147 .516

전투성 .106 1.210 -.220 -1.085 .060 .223

연대성 .212 2.102** -.104 -.676 -.107 -.357

조직몰입에 대한 집단 간 영향력 차이

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

정규직과 간접고용의 경우 타당성,공정성,운동성에서 영향력의 차이가

나타났으며 정규직과 직접고용의 경우 타당성과 중립성에서 영향력의 차이

가 나타났다.

7.직무변화방어태도에 대한 집단 간(정규직/간접/직접)영향력

차이 분석결과

직무변화방어태도에 대한 집단 간 영향력 차이(정규직/간접/직접)
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F값　 3.399 1.252 .183

R
2
값 .146 .170 .044

　 정규직 간접고용 직접고용

표준화

β계수

t값　 표준화

β계수　

　t값 표준화

β계수　

　t값

타당성 -.010 -.150 -.142 -1.100 -.044 -.223

공정성 -.414 -6.358*** .105 .752 .148 .832

중립성 -.084 -1.291 .277 2.218** .167 .910

대변성 -.069 -.942 -.008 -.060 -.394 -1.942*

규정성 -.159 -2.338** .095 .725 -.066 -.361

운동성 .173 1.916** .255 1.387 .191 .765

전투성 .267 3.747*** .040 .224 .551 2.350**

연대성 .149 1.825* .215 1.564 .107 .404

F값　 4.608 3.171 1.438

R
2
값 .461 .341 .264

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

정규직과 간접고용의 경우 타당성,공정성,중립성,규정성,연대성에서

영향력의 차이가 나타났으며 정규직과 직접고용의 경우 직무변화방어태도

에 관해 영향력의 차이가 나타나지 않았다.

8.노조관련행동지향성에 대한 집단 간(정규직/간접/직접)영향

력 차이 분석결과

노조관련행동지향성에 대한 집단 간 영향력 차이(정규직/간접/직접)

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

전투성의 경우 두 집단이 모두 유의하므로 집단별 경로계수 차이를 분석

하여 조절효과가 있는지를 검토하였다.
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정규직 직접고용
계수차의

t-value

전투성 →

노조관련행동지향성

SE β계수 SE β계수
-2.219*

.054 .267 .145 .551

집단별 경로계수 차이분석(정규직/직접고용)

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

계수차의 t-value가 -2.219로 나오고 p값이 .05수준을 기준으로 채택되어

영향력 차이가 있다고 볼 수 있다.또한 t값이 -2.219로 직접고용의 경우

경로상 영향력이 더 크다고 볼 수 있다.

따라서 직접고용의 노조관련행동지향성 수준을 낮추기 위해서는 노조 내

전투성에 대해 집중 관리할 필요가 있다고 할 수 있다.

이상의 내용을 요약하면 노사특성이 태도에 미치는데 있어 고용형태(정

규직,직접고용,간접고용)에 따라 영향력 차이가 나타났다.조직 내 근로

자들의 긍정적 태도를 증가시키고 부정적 태도를 개선하기 위해서는 영향

력차이가 나는 변수들에 유의하여 고용형태별로 적합하게 관리할 필요가

있다고 볼 수 있다.
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[부록 3] 설문지

설문조사를 실시하면서 드리는 글(정규직)

  안녕하십니까?

  바쁘신 와중에 귀중한 시간을 내어 설문에 응해 주신데 대해 깊은 감사를 드립니

다.

  저는 부경대학교 대학원에서 인사조직을 전공하는 박사과정 학생으로 본 조사는 고

용형태에 따른 근로자들의 조직관련 태도에 관한 연구를 위한 소중한 자료로 사용할 

예정입니다.

  여러분이 작성하신 설문은 완전히 익명으로 통계처리되며, 통계법에 의해 비밀이 

보장됩니다. 또한 수집된 자료는 응답자 개인을 평가하기 위한 것이 아니며, 순전히 

연구의 목적으로만 활용됩니다. 

  따라서 평소에 직장 생활을 하면서 느끼는 바를 솔직하게 응답해 주시기 바랍니다. 

귀하의 솔직하고도 성의 있는 응답은 학술연구의 소중한 자료로 이용되므로 다시 한 

번 성의 있는 응답을 부탁드립니다. 여러분의 협조에 감사드립니다.

2011. 8.

부경대학교 경영학부 교수 윤 영 삼

부경대학교 대학원 경영학과 박사과정 한 나 영

                

※ 한 문항도 빠짐없이 모든 문항에 솔직하게 자신의 생각을 체크해 주십시오. 

※ 설문내용에 의문사항이 있으신 분은 아래 연락처로 연락해 주시면 성의껏 답변해 드리

겠습니다. 

    휴대폰 : 010-2593-9975     Mail : olilly20@naver.com
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번

호
문 항

매우

그렇지

않다

좀

그렇지

않다

그저 

그렇다

좀

그렇다

매우

그렇다

1 우리 회사의 임금은 적절한 수준이다. ① ② ③ ④ ⑤

2
우리 회사에서 각 개인의 임금수준 결정시 사측과의 친분/

연고가 작용한다.
① ② ③ ④ ⑤

3 우리 회사의 복리후생은 적절한 수준이다. ① ② ③ ④ ⑤

4 우리 회사의 임금은 정규직들 간에 공정하다. ① ② ③ ④ ⑤

5 우리 회사의 임금수준 결정시 직원들의 의견을 반영한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 우리 회사의 임금은 정규직과 비정규직 간에 공정하다. ① ② ③ ④ ⑤

7
우리 회사의 복리후생은 정규직들 간에 공정하게 제공되고 

있다.
① ② ③ ④ ⑤

8
우리 회사에서 각 개인의 복리후생 사용시 사측과의 친분/

연고가 작용한다.
① ② ③ ④ ⑤

9
우리 회사의 복리후생은 정규직과 비정규직 간에 공정하게 

제공되고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

10 우리 회사의 비정규직의 고용계약기간은 적절한 기간이다. ① ② ③ ④ ⑤

11 우리 회사에는 임금에 관한 규정이 자세히 있다. ① ② ③ ④ ⑤

12 우리 회사의 정규직들 간에 고용불안의 차이가 별로 없다. ① ② ③ ④ ⑤

13 우리 회사에는 복리후생에 관한 규정이 자세히 있다. ① ② ③ ④ ⑤

14
우리 회사의 정규직과 비정규직 간에 고용불안의 차이가 별

로 없다. 
① ② ③ ④ ⑤

15 우리 회사의 복리후생 결정시 직원들의 의견을 반영한다. ① ② ③ ④ ⑤

16
우리 회사에는 비정규직의 고용계약기간에 관한 규정이 자

세히 있다.
① ② ③ ④ ⑤

17
우리 회사에서 비정규직의 고용계약기간 결정시 사측과의 

친분/연고가 작용한다.
① ② ③ ④ ⑤

18
우리 회사의 비정규직의 고용계약기간 결정시 비정규직의 

의견을 반영한다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅰ. 귀하 회사의 인사관리에 관한 질문입니다. 귀하의 생각과 일치하는 곳에 체크(V)해 주

시기 바랍니다.
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번

호
문 항

매우

그렇지

않다

좀

그렇지 

않다

그저

그렇다

좀

그렇다

매우

그렇다

1 

내가 소속된 노조는 중요한 문제/사업에 대해 결정할 때

평조합원들의 의견을 수렴하는 (노조규약상)절차를 잘 지

킨다.

① ② ③ ④ ⑤

2
내가 소속된 노조는 다른 노조들과 교류·공동행동을 많이 

한다.
① ② ③ ④ ⑤

3
내가 소속된 노조의 집행부는 평조합원들의 근로조건 향

상에 최선을 다하고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

4
내가 소속된 노조는 현장의 구체적인 문제에 대한 해결노

력을 기울인다.
① ② ③ ④ ⑤

5
내가 소속된 노조는 어려운 다른 노조들에 대한 지원을 

많이 한다.
① ② ③ ④ ⑤

6
내가 소속된 노조는 노조의 상황변화에 효과적으로 대응

하기위해 노력을 많이 한다.
① ② ③ ④ ⑤

7
내가 소속된 노조는 요구관철을 위해서 사용자에 대해 투

쟁까지 한다는 입장을 가지고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

8
내가 소속된 노조는 중요한 문제/사업에 대해 결정할 때 

평조합원들의 의견을 반영한다. 
① ② ③ ④ ⑤

9
내가 소속된 노조는 임단협 요구의 관철을 위해서 파업까

지 한다는 입장을 가지고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

10

내가 소속된 노조의 집행부/간부들은 예·결산, 중요한 사

업의 운영내용 등에 대해 조합원들에게 많이 공개하고 있

다.

① ② ③ ④ ⑤

11
내가 소속된 노조는 평조합원들이 현장에서 겪는 고충을 

해결하기 위해 노력하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

12
내가 소속된 노조는 중요한 문제/사업에 대한 정보를 평

조합원들이 알도록 공개하고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

13
내가 소속된 노조의 집행부는 평조합원들의 권리와 지위

향상에 최선을 다하고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

14
내가 소속된 노조는 조합원의 요구에 부응하기 위해 새로

운 사업/방식의 개발에 노력을 기울이고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

15 내가 소속된 노조의 집행부/간부들은 비리가 없다. ① ② ③ ④ ⑤

Ⅱ. 귀하 노조의 특성에 관한 질문입니다. 귀하의 생각과 일치하는 곳에 체크(V)해 주시기 

바랍니다.
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번
호

문 항
매우

그렇지
않다

좀
그렇지 
않다

그저
그렇다

좀
그렇다

매우
그렇다

1 나의 회사일은 나에게 매우 중요한 것들 중 하나이다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나의 업무/부서가 변한다는 것은 두려운 일이다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나의 관심들 대부분은 나의 회사일에 집중되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는 업무/부서가 변한다면 스트레스를 많이 받을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤

5
나는 가능한 노조가 개최하는 각종모임/집회에 참가할 것이

다. 
① ② ③ ④ ⑤

6
나는 회사가 추진하는 나의 업무/부서 변화에 대해 관리자에

게 반대의견들을 제시할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

7
나의 개인적인 삶의 목표들 대부분은 나의 회사일에 관련된 

것들이다.
① ② ③ ④ ⑤

8 우리 회사에서 발생하는 문제가 곧 나의 문제라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

9
나는 노조가 주장하는 내용의 리본/버튼을 부착하기로 결정

했을 때 부착할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

10 나는 대부분의 시간에 나의 회사일에 열중하고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤

11
우리 회사가 추진하고 있는 경영이념/방침은 나의 생각과 비

슷하다.
① ② ③ ④ ⑤

12
나는 나의 업무/부서가 변화되는 것에 대해 막아볼 방안들을 

찾을 것이다. 
① ② ③ ④ ⑤

13 나는 가능한 한 우리노조의 간부를 맡을 생각이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

14
우리 회사가 잘 되기 위해서라면 나에게 요구되는 것 이상으

로 노력한다. 
① ② ③ ④ ⑤

15
나는 단체교섭 시 적절한 수준으로 타결되지 않아 파업을 한

다면 파업에 동참할 것이다. 
① ② ③ ④ ⑤

16
나는 나의 업무/부서 변화는 어떤 것이든 나를 더 힘들게 할

것이라고 생각한다. 
① ② ③ ④ ⑤

17
우리 회사에 근무하는 것이 나에게는 좋아서 정성껏 근무하

고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

18
나는 사용자에게 영향을 강하게 미칠 필요가 있을 때에는 농

성/집회 개최 등 단체행동을 해야 한다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅲ. 귀하 조직관련 태도에 관한 질문입니다. 귀하의 생각과 일치하는 곳에 체크(V)해 주시

기 바랍니다.
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19
나는 나의 업무/부서 변화는 어떤 것이든 부정적인 것이라고 

생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

20
나는 우리노조가 농성/집회 개최 등 단체행동을 한다면 참가

할 것이다. 
① ② ③ ④ ⑤

Ⅳ. 개인특성에 관한 질문입니다. 한 항목도 빠뜨리지 말고 꼭 체크(V)해 주시기 바랍니다.

1 귀하의 성별은? (1) 남성   (2) 여성

2 귀하의 연령은? 만 (          )세

3 귀하의 근속년수는? (            )년

4 귀하의 직종은? (1) 현장직  (2) 사무직

5 귀하의 고용형태는? (1) 정규직  (2) 비정규직

6 비정규직 유형은? (1) 임시직 (2) 파트타임 (3) 기타(          )

7 귀하의 소속은? (1) 근무하고 있는 회사 소속    (2) 파견회사 소속

Ⅴ. 마지막으로 비정규직과 회사에 바라고 싶은 점?

※ 끝까지 성의껏 응답해주셔서 대단히 감사합니다. ※
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설문조사를 실시하면서 드리는 글(비정규직)

  안녕하십니까?

  바쁘신 와중에 귀중한 시간을 내어 설문에 응해 주신데 대해 깊은 감사를 드립니

다.

  저는 부경대학교 대학원에서 인사조직을 전공하는 박사과정 학생으로 본 조사는 고

용형태에 따른 근로자들의 조직관련 태도에 관한 연구를 위한 소중한 자료로 사용할 

예정입니다.

  여러분이 작성하신 설문은 완전히 익명으로 통계처리되며, 통계법에 의해 비밀이 

보장됩니다. 또한 수집된 자료는 응답자 개인을 평가하기 위한 것이 아니며, 순전히 

연구의 목적으로만 활용됩니다. 

  따라서 평소에 직장 생활을 하면서 느끼는 바를 솔직하게 응답해 주시기 바랍니다. 

귀하의 솔직하고도 성의 있는 응답은 학술연구의 소중한 자료로 이용되므로 다시 한 

번 성의 있는 응답을 부탁드립니다. 여러분의 협조에 감사드립니다.

2011. 8.

부경대학교 경영학부 교수 윤 영 삼

부경대학교 대학원 경영학과 박사과정 한 나 영

                

※ 한 문항도 빠짐없이 모든 문항에 솔직하게 자신의 생각을 체크해 주십시오. 

※ 설문내용에 의문사항이 있으신 분은 아래 연락처로 연락해 주시면 성의껏 답변해 드리

겠습니다. 

    휴대폰 : 010-2593-9975     Mail : olilly20@naver.com
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번

호
문 항

매우

그렇지

않다

좀

그렇지

않다

그저 

그렇다

좀

그렇다

매우

그렇다

1 우리 회사의 임금은 적절한 수준이다. ① ② ③ ④ ⑤

2
우리 회사에서 각 개인의 임금수준 결정시 사측과의 친분/

연고가 작용한다.
① ② ③ ④ ⑤

3 우리 회사의 복리후생은 적절한 수준이다. ① ② ③ ④ ⑤

4 우리 회사의 임금은 비정규직들 간에 공정하다. ① ② ③ ④ ⑤

5 우리 회사의 임금수준 결정시 직원들의 의견을 반영한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 우리 회사의 임금은 정규직과 비정규직 간에 공정하다. ① ② ③ ④ ⑤

7
우리 회사의 복리후생은 비정규직들 간에 공정하게 제공

되고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

8
우리 회사에서 각 개인의 복리후생 사용시 사측과의 친분/

연고가 작용한다.
① ② ③ ④ ⑤

9
우리 회사의 복리후생은 정규직과 비정규직 간에 공정하

게 제공되고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

10 우리 회사의 비정규직의 고용계약기간은 적절한 기간이다. ① ② ③ ④ ⑤

11 우리 회사에는 임금에 관한 규정이 자세히 있다. ① ② ③ ④ ⑤

12
우리 회사의 비정규직들 간에 고용불안의 차이가 별로 없

다. 
① ② ③ ④ ⑤

13 우리 회사에는 복리후생에 관한 규정이 자세히 있다. ① ② ③ ④ ⑤

14
우리 회사의 정규직과 비정규직 간에 고용불안의 차이가 

별로 없다. 
① ② ③ ④ ⑤

15 우리 회사의 복리후생 결정시 직원들의 의견을 반영한다. ① ② ③ ④ ⑤

16
우리 회사에는 비정규직의 고용계약기간에 관한 규정이 

자세히 있다.
① ② ③ ④ ⑤

17
우리 회사에서 비정규직의 고용계약기간 결정시 사측과의 

친분/연고가 작용한다.
① ② ③ ④ ⑤

18
우리 회사의 비정규직의 고용계약기간 결정시 비정규직의 

의견을 반영한다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅰ. 귀하 회사의 인사관리에 관한 질문입니다. 귀하의 생각과 일치하는 곳에 체크(V)해 주

시기 바랍니다.
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번

호
문 항

매우

그렇지

않다

좀

그렇지 

않다

그저

그렇다

좀

그렇다

매우

그렇다

1 

내가 소속된 노조는 중요한 문제/사업에 대해 결정할

때 평조합원들의 의견을 수렴하는 (노조규약상)절차를

잘 지킨다.

① ② ③ ④ ⑤

2
내가 소속된 노조는 다른 노조들과 교류·공동행동을 많

이 한다.
① ② ③ ④ ⑤

3
내가 소속된 노조의 집행부는 평조합원들의 근로조건

향상에 최선을 다하고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

4
내가 소속된 노조는 현장의 구체적인 문제에 대한 해결

노력을 기울인다.
① ② ③ ④ ⑤

5
내가 소속된 노조는 어려운 다른 노조들에 대한 지원을 

많이 한다.
① ② ③ ④ ⑤

6
내가 소속된 노조는 노조의 상황변화에 효과적으로 대

응하기 위해 노력을 많이 한다.
① ② ③ ④ ⑤

7
내가 소속된 노조는 요구관철을 위해서 사용자에 대해

투쟁까지 한다는 입장을 가지고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

8
내가 소속된 노조는 중요한 문제/사업에 대해 결정할

때 평조합원들의 의견을 반영한다. 
① ② ③ ④ ⑤

9
내가 소속된 노조는 임단협 요구의 관철을 위해서 파업

까지한다는 입장을 가지고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

10

내가 소속된 노조의 집행부/간부들은 예·결산, 중요한

사업의 운영내용 등에 대해 조합원들에게 많이 공개하

고 있다.

① ② ③ ④ ⑤

11
내가 소속된 노조는 평조합원들이 현장에서 겪는 고충

을 해결하기 위해 노력하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

12
내가 소속된 노조는 중요한 문제/사업에 대한 정보를

평조합원들이 알도록 공개하고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

13
내가 소속된 노조의 집행부는 평조합원들의 권리와 지

위 향상에 최선을 다하고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

14
내가 소속된 노조는 조합원의 요구에 부응하기 위해 새

로운 사업/방식의 개발에 노력을 기울이고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

15 내가 소속된 노조의 집행부/간부들은 비리가 없다. ① ② ③ ④ ⑤

Ⅱ. 귀하 노조의 특성에 관한 질문입니다. 귀하의 생각과 일치하는 곳에 체크(V)해 주시기 

바랍니다.
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번
호 문 항

매우
그렇지
않다

좀
그렇지 
않다

그저
그렇다

좀
그렇다

매우
그렇다

1 나의 회사일은 나에게 매우 중요한 것들 중 하나이다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나의 업무/부서가 변한다는 것은 두려운 일이다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나의 관심들 대부분은 나의 회사일에 집중되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는 업무/부서가 변한다면 스트레스를 많이 받을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤

5
나는 가능한 노조가 개최하는 각종모임/집회에 참가할 것

이다. 
① ② ③ ④ ⑤

6
나는 회사가 추진하는 나의 업무/부서 변화에 대해 관리자

에게 반대 의견들을 제시할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

7
나의 개인적인 삶의 목표들 대부분은 나의 회사일에 관련

된 것들이다.
① ② ③ ④ ⑤

8
우리 회사에서 발생하는 문제가 곧 나의 문제라고 생각한

다. 
① ② ③ ④ ⑤

9
나는 노조가 주장하는 내용의 리본/버튼을 부착하기로 결

정했을 때 부착할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

10 나는 대부분의 시간에 나의 회사일에 열중하고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤

11
우리 회사가 추진하고 있는 경영이념과 방침은 나의 생각

과 비슷하다.
① ② ③ ④ ⑤

12
나는 나의 업무/부서가 변화되는 것에 대해 막아볼 방안들

을 찾을 것이다. 
① ② ③ ④ ⑤

13 나는 가능한 한 우리노조의 간부를 맡을 생각이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

14
우리 회사가 잘 되기 위해서라면 나에게 요구되는 것 이상

으로 노력한다. 
① ② ③ ④ ⑤

15
나는 단체교섭 시 적절한 수준으로 타결되지 않아 파업을

한다면 파업에 동참할 것이다. 
① ② ③ ④ ⑤

16
나는 나의 업무/부서 변화는 어떤 것이든 나를 더 힘들게

할 것이라고 생각한다. 
① ② ③ ④ ⑤

Ⅲ. 귀하 조직관련 태도에 관한 질문입니다. 귀하의 생각과 일치하는 곳에 체크(V)해 주시

기 바랍니다.
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17
우리 회사에 근무하는 것이 나에게는 좋아서 정성껏 근무

하고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

18
나는 사용자에게 영향을 강하게 미칠 필요가 있을 때에는

농성/집회 개최 등 단체행동을 해야 한다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

19
나는 나의 업무/부서 변화는 어떤 것이든 부정적인 것이라

고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

20
나는 우리노조가 농성/집회 개최 등 단체행동을 한다면 참

가할 것이다. 
① ② ③ ④ ⑤

Ⅳ. 개인특성에 관한 질문입니다. 한 항목도 빠뜨리지 말고 꼭 체크(V)해 주시기 바랍니다.

1 귀하의 성별은? (1) 남성   (2) 여성

2 귀하의 연령은? 만 (          )세

3 귀하의 근속년수는? (            )년

4 귀하의 직종은? (1) 현장직  (2) 사무직

5 귀하의 고용형태는? (1) 정규직  (2) 비정규직

6 비정규직 유형은? (1) 임시직 (2) 파트타임 (3) 기타(          )

7 귀하의 소속은? (1) 근무하고 있는 회사 소속    (2) 파견회사 소속

Ⅴ. 마지막으로 정규직과 회사에 바라고 싶은 점?

※ 끝까지 성의껏 응답해주셔서 대단히 감사합니다. ※
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