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AAAlllooonnngggiiitttuuudddiiinnnaaalllAAAnnnaaalllyyysssiiisssRRReeessseeeaaarrrccchhhooonnnttthhheeeOOOrrrgggaaannniiizzzaaatttiiiooonnnaaalll
CCCooommmmmmiiitttmmmeeennntttooofffttthhheeeKKKooorrreeeaaaEEEmmmpppllloooyyyeeeeeesss

KKKiiimmm SSSuuunnngggMMMaaannn
AAAdddvvviiiccceeeddd:::PPPrrrooofff...JJJuuunnngggJJJiiinnnCCChhheeeooolllPPPhhh...DDD...
DDDeeepppaaarrrtttmmmeeennntttooofffBBBuuusssiiinnneeessssssAAAdddmmmiiinnniiissstttrrraaatttiiiooonnn,,,
GGGrrraaaddduuuaaattteeeSSSccchhhoooooolllCCChhhooosssuuunnnUUUnnniiivvveeerrrsssiiitttyyy

EverchangingeconomicenvironmentofKoreasincethefinancialcrisisin
late90'shaveled entrepreneursto restructuretheirorganization aiming to
improveproductivity.Recentlytheenterprisesinmegacompetitionenvironment
are focusing on mosteffortwhich take possession ofa high competitive
advantage.Theenterprisesrecognizetheimportanceofthehumancompetitive
powerwhichisasourceofcompetitiveadvantagefrom theeconomicstructure
whichthefocusofproductionischanginginthebusinesscommunityinthe
focusofknowledgeandthepossessionofhumanpoweriswhatgivesthem a
competitiveadvantages.So,CEO andhumanresourcesmanagerarefocusof
organizationalcommitmentinthemegacompetitionenvironment.
Assuch,foreffectivehumanresourcemanagement,thepurposeofthispaper

isalongitudinalanalysisresearch on theorganizationalcommitmentofthe
koreaemployees.Manyresearcheswhichfocusedonimprovingperformanceof
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organizationshavebeenusingtheconceptoforganizationalcommitment.Also,
aswomen'sparticipationinthecompany hasbeenincreasing steadily,itis
necessarytostudythegenderdifferencesinorganizationalcommitment.since
2000,theproportionofthecontingentworkersincreasesinlabormarket,the
differentialconditions of contingent workers are gradually increased.The
workingconditions,wagesandfringebenefitsofthecontingentworkersare
smallerthanthepermanentwithinthesamejobs.so,therearesomeproblems
whatmakestheresultofbeinglowerorganizationalcommitment.Thisstudy
hasthepurposetodiscusstheproblemsofthecontingentemployment.As
increasedcontingentemploymenthaspositiveeffectthatcansavetheirlabor
costs,buttherearesomeproblemswhatmakestheresultofbeinglowerjob
andorganizationalcommitment.Thatkindofresultshavebroughtacurtailment
of production and there are some difference of job satisfaction and
organizationalcommitmentin thelabor'sareabecauseofwage,stability of
employment,laborconditions,aloweringofcorporationwelfare.Thisstudyhas
to research on the actualconditions of discriminative treatment between
contingentandpermanentemploymentandfindingwhatkindofenvironment
facotorscaneffectonorganizationalcommitments.Firstofall,togeneratethis
study itis necessary to study the contingentand permanentemployment
differencesonorganizationalcommitment.
Toaccomplishthepurposeofthisstudy,weuseKoreaLaborandIncome

PanelStudy data.and gathered data was analyzed by using the SPSS.
Frequencyanalysis,factoranalysis,reliabilitytest,t-testwereused.
Themajorfindingsofthisstudyareasfollows.

First,asaresultoforganizationalcommitmentmean,standarddeviation,the
organizationalcommitmentdegreeofthekoreaemployeesshow toincrease
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from 2002to2003.Secondly,thedifferenceinorganizationalcommitmentshows
thatwomen scorehigherin thedegreeoforganizationalcommitmentthan
womenfrom 2002to2003.However,nogenderdifferencescanbefoundinthe
caseoforganizationalcommitmentfrom 2003to2006.Third,thedifferencein
organizationalcommitmentshowsthatcontingentemploymentscorehigherin
thedegreeoforganizationalcommitmentthanpermanentemployment.
Theimplicationofthesefindingarediscussedtogeneratetheimplications

forfutureresearch.
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제제제 111장장장 서서서론론론

제제제 111절절절 문문문제제제제제제기기기 및및및 연연연구구구목목목적적적

한국사회는 외환위기 이후 우리나라 노동시장에서 고용의 문제에 대한 관심이 높아지고
있다.최근 우리나라 노동시장에서는 노동력의 수요와 공급이 모두 위축되면서 고용율
이 정체되는 가운데,노동시장 양극화는 심화되고,부문별·계층별 이동성은 약화되는
현상이 뚜렷하게 나타나고 있다.즉 고용의 양적 및 질적 측면에서 모두 문제점을 드
러내고 있다.소득수준이 향상되고 고성장 추세가 완화되면서 취업자 증가와 실업감소
등 주로 고용의 양적 측면에 집중되어온 노동 분야의 문제의식이 고용의 안정성이나
근로환경,안전문제등 고용의 질적인 측면으로까지 확장되고 있는 실정이다.노동을 단
순히 소비를 위한 구매력 창출의 수단으로 보는 것을 넘어서,일자리의 질 자체가 취
업자의 후생과 직결되며,노동생산성에 영향을 미치기 때문에 고용의 질에 대한 인식
이 최근에 높아지고 있다.또한 노동관련 국제기구나 학계에서 주요 논의의 주제가 되
고 있는 ‘노동과 고용의 질’은 고용의 양적측면에서의 실업감소라는 기존 이슈에 더해
서 고용의 질적 측면에 대한 정책적 관심이 높아지고 있다.따라서 21세기 노동정책의
과제는 무조건적인 일자리의 증가가 아니라 양질의 일자리 창출과 유지에 있다고 볼수
있다.
이러한 양질의 일자리 창출과 유지가 목표이면 종업원들에게 무엇을 심어주어야 할
까에 대한 문제점이 제기된다.즉,질문을 다시 하면 과연 무엇 때문에 “일자리와 조직
을 떠나게 되는가?”로 생각해 볼수가 있다.이러한 질문은 수년간 산업 심림학자들과
여러 사람들의 관심을 끌어왔다.이직은 조직에 의해서 통제되지 않은 요소와 조직의
영향권 내에 있는 여러 요소들에 의해 결정되는 요소이다.이러한 이직이 대체인력의
모집 및 훈련비용 등을 수반하게 되며,기업의 생산성 저하는 물론 종업원의 사기저하
라는 조직 관리상의 문제와 조직성과에 부정적인 영향을 끼치게 된다.이러한 흐름에
맞추어 기업의 지속적인 경쟁우위를 확보하기 위한 인적자원관리 차원에서 종업원을
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어떻게 합리적으로 관리해야 할 것인가에 대한 연구의 필요성이 증가하고 있다.따라
서 본 논문에서는 구성원과 조직이 형성하고 있는 관계의 밀착성을 나타내는 대표적
개념인 조직몰입을 통한 종업원의 애사심 및 충성도를 확인해 보고자 한다.
2007년 6월 6일에 취업포털커리어(www.career.co.kr)에 따르면 직장인 1,558명을 대
상으로 ‘현 직장에 대한 애사심을 가지고 있는가’를 물은 결과 응답자의 54.6%가 ‘그렇
지 않다’고 답했다.이들은 애사심이 없는 가장 큰이유로 ‘회사가 기업이익만 생각해
서’(31.1%),‘연봉이 낮아서’(12.4%),‘회사가 발전가능성이 낮아서’(12.1%),‘계약직이 임
시직이어서’(10.1%),‘내 능력을 인정해주시 않아서’(7.1%)등을 꼽았다.이는 직장인 절
반이 애사심이 없는 편이라고 해석할수 있다.이밖에 전체 응답자들은 직원의 애사심
과 회사의 발전가능성간 상관관계에 대해 ‘상관관계가 매우 높다’(48.8%), ‘높
다’(35.4%),‘보통이다’(11.1%)순으로 답했다.이밖에도 타워스페린 2007년 글로벌 인
적자원보고서에서도 직원들은 회사와 경영진이 기업의 성패에 영향을 미치는 몰입도
형성에 충분한 도움을 주지 못한다고 인식하는 것으로 조사됐다.연구 결과에 따르면
조직몰입도 형성에 기여하는 주요 요인은 회사의 장기적인 성공을 이끌고자 하는 경영
진의 실제적인 행동인 것으로 나타났다.한국의 경우 조사에 응한 응답자 중 8%만이
회사에 높은 몰입도를 갖고 있는 것으로 응답했다.즉,이것은 이 비율만이 회사의 성
공을 위해 최선을 노력을 기울이고 있다는 것이다.이렇듯 현재 한국기업 종원원의 조
직몰입도는 상당히 낮은 수치를 기록하고 있다는 현상을 반영한다.
모든 조직은 그 구성원들의 충성심이 있어야만 효과적인 기능을 할 수 있다.한 개
인이 그룹의 공동 목표와 믿음에 대해 충성심을 갖고 있지 않다면 공동활동에서의 그
의 가치는 떨어지게 된다.회사에 대한 충성심 즉,애사심은 시간이 지남에 따라 키워
나가는 것이다.이는 그 회사에서 오랫동안 일해온 사람들에게서 가장 분명히 나타난
다.그러나 원격지 근무자와 최근 들어온 직원들의 애사심은 이에 크게 미치지 못한다.
따라서 기업이 무한경쟁시대에 경쟁우위를 확보하기 위하여는 종업원들의 강력한 애사
심을 바탕으로 하나의 조직으로 엮어내는 것이 지속적인 성공을 위한 전제조건인 것이
다.실제로 직원몰입도가 가장 높은 기업들은 영업이익과 주당순이익이 각각 연평균
19%와 28%씩 늘어났지만 몰입도가 가장 낮은 기업들은 반대로 각각 33%와 11%씩
줄어들었다(한국경제신문,2007)는 결론이 이를 반영한다.
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구체적으로 조직몰입을 성별과 고용형태로 나뉘어 살펴보면,최근에 우리나라 여성
들의 경제활동 참여율은 꾸준히 증가하고 있고,기혼여성의 경제활동 참여율도 현재
계속 증가하고 있는 추세이다.그러나 여성들은 직장에서 상위직으로 진출하려고 하지
만,유리천장이라 불리는 보이지 않는 장벽에 막혀 있어서 직업적으로 성공하기가 어
려운 실정이다.경영전반에 걸쳐 있는 가부장적 태도와 여성에 대한 편견은 노동시장
에서 여성과 남성이 서로 다른 직업에 종사하도록 하며 거의 모든 기업에서 같은 작업
장에서도 이들을 서로 다른 직무에 배치하도록 한다.여성은 작업현장에서 남성에 비
해 열등한 위치를 차지하면서 여러 가지 제도적,문화적 차별을 경험한 여성이 조직내
부의 핵심적인 역할을 수행하지 못하는 데에는 여러 가지 원인이 있겠으나,그 중에서
성 역할에 대한 고정관념이 대표적인 원인으로 꼽을 수 있다(강혜련,1995).즉,성별에
따른 직종구분이나 임금차별 등이 아직도 한국 노동시장에서 해결되어야 할 구조적 문
제로 남아 있다는 것이다.이와 관련하여 국외 민간기업에서 성별과 관련된 문헌을 보
면 연구결과들은 일관성이 결여되고 있다.여성이 남성보다 조직몰입이 높다고 주장하
는 학자를 살펴보면,이는 여성이 조직에 참가하는데 있어서 남성보다 어렵고 불리한
경우가 많으므로 조직에 대한 집착성이 남성보다 크기 때문인 것으로 보고 있으며,이
에 동조하는 학자로는 Aranya,Talma& Summers등이 있다.이와는 반대로 남성이
여성보다 조직몰입도가 높은 것으로 나타난 연구결과가 있는데,이는 남성이 직무 및
직무구조상으로 여성에 비하여 유리한 조건을 가지고 있기 때문에 남성이 여성에 비해
서 조직몰입 측면에서 더 많은 영향을 미친다고 할수 있다.이에 동조하는 학자로는
Glisson& Durick(1988)등이 있다.한편 Zeffane(1994)의 연구에서는 공사부문간의 비
교연구를 하였는데,민간부문 종사자의 조직몰입도가 더 높다고 하면서,아울러 성별은
전체표본에 대해 유의하지만 관련성이 약했고,하위표본을 고려했을때는 영향력이 사
라졌으며,회귀분석 결과 종속변수의 예측력을 향상시키지 못했다는 것으로 보아 조직
몰입간에 성별차이가 없다는 연구결과를 나타냈다.이렇듯 여성의 사회진출은 급속하
게 일어나고 있으며,공사부문에 여성의 구성비율이 이미 상당히 높고,여성에 대한 연
구가 많이 나타나고 있다.남녀 평등시대의 여성의 사회경제적 역할을 새로이 규정할
필요가 있고 효율적인 인력관리 측면에서 중요한 요소라고 생각되어진다.
또한 1997년 경제위기는 우리나라 노동시장에 큰 변화를 가져왔다.높은 실업률 발
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생으로 인해 고용안정은 흔들리기 시작하였고 정부는 노동시장 유연화정책의 도입으로
실업난을 해결하려 하였으며 기업은 임시직 근로자,계약직 근로자,단시간 근로자,파
견근로자등 기존의 정규직이 아닌 비정규직을 채용함으로써 비용절감 및 경쟁력 강화
를 통해 기업생존의 돌파구를 찾고자 하였고,다양한 비정규직 고용형태를 강화함과
동시에 한편으로는 핵심인력에 대한 처우를 개선하여 조직에의 관심을 계속 유지하고
자 하였다(권재일,2005;공문숙,2003).이는 정규직과 비정규직으로 인력을 이분화하
여 고용유연성을 추구하며,정규직 인력을 통해서는 몰입과 헌신을 추구하려 하는 것
이다(공문숙,2003).전반적으로 비정규직 근로자의 활용에 대해 우리나라 기업들은 만
족하는 편이지만,비정규근로를 활용하는데서 오는 가장 심각한 문제점으로 몰입도의
부족을 지적하였다(안주엽 & 홍서연,2002).더욱이,비정규직은 소속조직에 대한 주인
의식이 상대적으로 약해 업무와 조직에 대한 낮은 만족과 몰입수준을 나타내어,결과
적으로 조직전체의 성과를 떨어트릴수 있는 잠재성을 가지고 있다(안주엽 & 홍서연,
2002;이재훈,1997).
이와 같은 문제와 논란에 대한 올바른 이해를 도모하기 위하여,본 연구의 첫 번째
목적은 외환위기 이후,혹은 기업경영,금융 부문에 관한 외환위기의 여파가 어느 정도
수습된 2000년대 이후에 한국기업 종업원들이 인식하는 조직몰입도가 어떻게 변화고
있는지를 살펴보고,또한 조직몰입이 성별과 고용형태에 따라 실제로 차이가 나는지를
2002년부터 2006년까지를 한국노동연구원에서 조사한 전국단위 패널데이터를 사용하여
동태적으로 알아보고자 하는것이다.
기업의 모든 활동은 기본적으로 조직구성원에 의해 운영되기 때문에 기업의 지속적
이고 안정적인 발전을 위해서는 효과적인 인적자원관리가 매우 중요하다.즉 종업원들
을 어떻게 하면 주어진 과업에 헌신하고,열심히 하게 할수 있게 하는가는 인사관리담
당자 뿐만 아니라 최고경영자에게는 중요한 숙제라고 할수 있다.조직효율성 제고를
위해서는 종업원들에게 동기부여나 직무가치관등에 이해와 관심을 유발시키고 더불어
조직충성도를 반영하는 조직몰입과 같은 변수들에 심도 있는 연구가 필요하다.
그래서 두 번째 의의를 찾을수 있는 것이,지금까지 조직몰입,직무만족,이직의사등
에 연구관심이 두드러져 수많은 연구들이 발표되었지만,이러한 수많은 연구에도 불구
하고 연구결과의 일반성에 대한 우려(Hom andGriffeth,1995)가 여전한 실정인데,그
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이유는 무엇보다도 표집의 문제 및 횡단적(Cross-sectional)연구설계의 문제를 지적할
수 있다.지금까지 통상 한 두 조직의 구성원들을 대상으로 이루어지는 한정된 표본추
출이 표본의 대표성을 적지 않게 제약할 뿐만아니라,시간적으로 특정한 시점에 한정
되어 이루어지는 자료수집이 종단적(longitudinal)추이의 관찰을 가로막게 된다.연구
방법론적으로 볼때,표본의 대표성 및 횡단적 관찰의 문제는 연구결과의 일반화가능성
을 저해하는 결정적인 원인으로 작용한다는 점에서 심각한 문제가 아닐수 없다.이러
한 문제는 다양한 직장간,직종간,고용형태간,인구집단간의 통시적 변이가 적절히 설
명 될 수 없음을 의미한다.그래서 본 연구는 바로 이러한 문제점을 보완하려는 목적
을 지닌다.즉,광범위한 조직들을 대상으로 시계열적으로 수집된 전국표집자료를 활용
함으로써,다양한 형태의 조직들을 포함하는 조직간 변수들간의 영향을 밝혀내는 것이
본 연구의 두 번째 목적이다.
이를 위해서 2002~2006년까지의 한국노동패널(KLIPS)자료를 사용하여 분석을 할 것
이다.이와 같은 시계열적 전국표집자료는 시공의 제약으로부터 자유롭고 제한된 변량
의 문제로부터 자유롭고,특정한 유형의 변수에 치우치지 않아서 연구결과가 일반화
가능성이 상당히 높다진다는 장점을 가진다.
요약하면 우리나라 IMF경제위기 이후 서구방식의 경영이 도입되고 경영혁신이 전
개되면서 한국기업 종원들의 인식하는 조직몰입도가 변화고 있다.그래서 외환위기 극
복이후 2002년부터 2006까지의 한국기업 종업원들이 인식하는 조직몰입도가 전반적으
로 어떻게 변화하고 있는지를 알아보고,또한 성별과 고용형태에 따라서 조직몰입도가
어떻게 변화는지를 동태적으로 알아보고자 하는데 본 연구의 초점이다.기업문화적인
측면에서 인적자원관리가 중요한 요소인데 효율성 제고를 위해 조직의 충성도와 애사
심을 반영하는 조직몰입에 관한 연구 분석을 함으로써 도출된 결론은 인사관리담당자
나 최고경영자에게 주는 시사점이 커 의의가 있다고 할 수 있다.또한 이러한 종단적
연구과제의 논의를 통하여 도출한 결론 및 시사점은 우리나라 기업들에게 일반화 시킬
수 있다는 의미성으로 요약할수 있다.
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제제제 222절절절 연연연구구구의의의 범범범위위위 및및및 구구구성성성

본 연구는 외환위기 극복이후 2002년부터 2006까지의 한국기업 종업원들이 인식하는
조직몰입도가 전반적으로 어떻게 변화하고 있는지를 알아보고,남녀에 의한 조직몰입
도 차이,고용형태에 따른 조직몰입도 차이를 비교하기 위해 기존의 연구문헌을 통한
문헌적 연구방법과 통계분석에 의한 실증적 연구방법을 병행하였다.문헌의 수집 분석
을 통해 선행연구들을 검토하고 이를 바탕으로 연구의 방향을 설정하였으며,이론적
연구와 연구의 틀은 주로 문헌적 연구를 통해서 그 개념 및 이론을 정리하였고,이를
검증하기 위해서 2002~2006년까지의 한국노동패널(KLIPS)자료를 통해서 실증적 연구
방법으로 통계적 분석을 하였다.
본 논문은 총 6개의 장으로 구성되어 있다.
제 1장에서는 문제제기 및 연구의 목적을 밝히고 연구의 범위와 구성을 정하고 연구
의 방향에 대해 서술하였다.
제 2장에서는 다양한 개념들로 정의 되고 있는 조직몰입의 정의와 개념들을 서술하
였다.그 중에서도 성별에 따라서,고용형태에 따라서 달라지는 조직몰입도를 검증하고
자 기존의 선행연구들을 고찰하였다.
제 3장에서는 이론적 배경을 바탕으로 본 연구의 연구 가설을 설정하였다.
제 4장에서는 본 연구에서 이루어지는 변수들의 신뢰성과 타당성 등의 실증연구 절
차 및 방법들을 제시하고 있다.
제 5장에서는 실증분석을 통해 본 연구의 가설들을 검증하였다.
제 6장에서는 연구결과에 대해 요약하고 본 연구의 시사점과 한계점 및 앞으로의 연
구방향을 제시하였다.
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제제제 222장장장 이이이론론론적적적 배배배경경경

제제제 111절절절 조조조직직직몰몰몰입입입

111...조조조직직직몰몰몰입입입의의의 개개개념념념

몰입(commitment)은 조직 구성원이 지각하는 심리적 태도변수로서 조직몰입
(organizationalcommitment)으로 설명되어 왔다(Mowday,Porter,& Steers,1982).조
직몰입은 조직과 구성원간의 심리적 계약관계의 구성요소이며(Rousseau,1995)구성원
의 조직에 대한 충성 혹은 애사심으로 표현되며 성과와 효율성에 긍정적인 영향을 미
치는 것으로 평가되고 있다(Baruch & Winkelmann-Gleed,2002; Cohen,1991;
Mathieu& Zajac,1990).조직몰입은 개인의 행복뿐만 아니라 조직의 관리적 측면에서
도 매우 중요한 요소이기 때문에 많은 학자들과 실무자들이 조직몰입에 관심을 가져왔
다.조직몰입을 종속변수로 하고 여러 변수를 독립변수로 하여 이들간의 관련성을 분
석하는 연구가 활발히 이루어 졌다(Luthans,Baak& Taylor,1987).
애초의 몰입에 대한 개념은 부수적 보수라고 하는 Side-bet으로 정의될 수 있다
(Becker,1960).Side-bet이란 지속적인 활동의 작용을 중지함으로써 생기게 되는 부수
적인 추가 비용을 말한다.즉 조직몰입의 경우 회사에 입사한 후 얻은 많은 부수적 보
수나 누적적인 보수는 회사를 떠남으로서 모두 잃게 되기 때문에 계속 조직활동에 몰
입하게 된다는 것이다.이러한 최초의 Side-bet이론을 시작으로 조직몰입에 대해서는
1960년대부터 지금까지 많은 학자들에 의해서 연구되어져 왔지만 각 연구자들 나름대
로의 입장에서 개념을 정의하려는 경향이 있기 때문에 보편화된 정의가 내려져 있지
않다(Robertson& Tang,1995;Reed,Young& Mchugh,1994;Wood& Albanese,
1995;Wilson,1995).이러한 원인으로는 조직몰입을 연구하는 학자들이 사회학,종교
학,정치학 등 여러 영역에 걸쳐 있기 때문이고 또 연구자의 연구목적에 따라 정의를
다르게 하고 있기 때문으로 풀이된다.그들은 각자의 논리방식으로 자신들의 학문적
영역을 중요시하려는 경향이 있기 때문에 개념의 통일화는 더욱더 어렵다고 본다.
Morrow는 기존의 조직몰입에 관한 29편의 논문을 검토한 뒤 이들 논문에서 사용된
조직몰입의 정의를 바탕으로 다음의 네가지 측면을 포함하고 있다고 한다.첫째,조직
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에 대한 충성심이고 둘째,조직의 목표달성을 위한 자발적인 노력이고 셋째,조직이 추
구하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용이고 넷째,조직에 남아 있으려는 강한
욕구의 네가지의 측면을 포함하고 있다고 했다.위와 같이 공통적이 측면을 볼때.결국
조직몰입은 한 조직이 가치 /규범에 대해 개인이 느끼는 동일화의 정도와 이를 실현
시키는 자발적 의지라고 할수 있다.이외에 Steers와 그의 동료들(1984)은 조직몰입에
작용하는 요인을 직무경험이라 보고 있다.Lee(1971)는 조직몰입은 ‘어느 정도의 소속
감이나 충성심으로 보아 개인과 조직체의 심리적인 결속의 형태도 본다’고 하였다.
Meyer& Allen(1991)은 조직몰입을 정서적몰입,규범적모입,지속적몰입을 다차원 관
점에서 접근을 하였고 정서적,지속적,규범적 몰입으로 정의를 하고 있다.Meyer와
Allen(1991)은 Porteretal.(1979)의 태도적 조직몰입,Becker(1960)의 Side-bet이론,
WeinerandVardi(1980)의 규범적 개념을 종합한 3요인 조직몰입(Three-Component
Model)을 체계화 하였다.첫째,정서적 몰입은 당사자가 해당 개체에 대해 욕구와 의
향이 있어 자발적으로 몰입상태를 유지하는 경우를 말하며,둘째,지속적 몰입은 매몰
비용의 원리에 따라 지금까지 지속적인 몰입관계를 유지해왔는데 이러한 관계를 종식
하게 되면 발생하는 기회비용 요소를 의식하며 대안의 부재에 따른 계산적 판단으로
현재 몰입 상태를 유지하는 경우를 의미한다.셋째,규범적 몰입은 몰입의 당위적 상태
를 유지해야만 한다는 심리적 부담이나 의무감 때문에 몰입하는 경우를 의미한다.
WagnerⅢ(1992)는 조직몰입을 ‘종업원이 조직에서 일하고자 하는 의사와 조직에 구
성원으로 남으려는 의지’라고 정의하였다.Hall(1970)등은 “조직과 연결된 개인의 정체
성과 조직에 대한 충성심이나 호감의 태도변수와 조직을 위하여 노력하려는 의지와 조
직에 존재하려고 하는 의지로서의 행동의지의 변수로서 조직과 개인의 목표가 점차로
결합되는 과정”으로 설명하고 있으며,Gibson(1985)등은 조직몰입을 “조직에 대하여 종
업원이 표시하는 식별,관여,충성심”으로 정의 하였다.이외에도 Becker(1960),
Buchanan(1974),Randall(1987),Porter(1976)등이 조직몰입에 대한 각자의 견해에서 여
러 가지 정의를 내리고 있다.다음은 조직몰입에 대한 여러 연구자들의 정의를 요약한
내용이다.
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<표 2-1>조직몰입의 정의
년 도 연 구 자 조직몰입의 정의
1966 Grusky 조직에 대한 구성원 관계성의 본질
1968 Kanter 조직을 위해 노력을 기울이고 충성하려는 의지

1969 Brown
조직구성원의 의식과 관련되고 개인의 현재 위치를
반영하여 특히 예측적 잠재력을 갖고서 성과,작업동기,
공헌도,기타 결과변수와 관련된 내용을 예측할 수 있게
하고 동기요인의 차별적인 관련성을 제시하는 것

1970 Power&
Smith

조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용,
조직을 위해 애쓰려는 의사,조직구성원으로 남아 있고자
하는 의욕

1970 Hallatal. 조직의 목표와 개인의 목표가 점진적으로 통합되거나
일치되는 과정

1971 Lee 어느정도의 소속감이나 충성심으로 보아 개인과 조직체의
심리적인 결속의 형태

1971 Sheldon
개인의 정체성을 조직으로 조직에 연관시키거나 애착을
갖도록 하는 조직에 대한 긍정적인 평가와 조직
목표달성을 위해 일할려는 위도 및 지향

1972 Hrebiniak&
Alutto

개인과 조직간의 거래와 시간의 경과에 따른 부수적 투자
및 투자의 결과로 발생하는 구조적 현상

1974 Porteratal 현재의 상황에서 소속 조직에 대한 개인의 동일시와
몰입의 강도

1974 Buchanan
수단적 가치와 상관없이 조직의 목표와 가치,이와
관련하여 자기의 역할과 조직 그 자체에 대한 정서적
애착심

1976
Porter,
Crampson
& Sims

특정한 작업상황에 대하여 참여하고자 하는 개인들에
존재하는 감정의 집합

1977 Steers 특정조직에 대한 개인의 동일시와 상대적 강도
1978 Salansick&

Pfeffer
개인이 자신의 행위가 구속되어가고 그런 행위를 통해
자신의 활동과 몰입을 유지시켜 주는 신념의 결속상태

1980 O'really&
Caldwell

개인이 직업을 선택하는 과정에서 참여하는 돌이킬 수
없고 자의적 행위로부터 형성되는 것

1981 Scholl 조직구성원으로 남아 맡겨진 역할을 수행하고 혁신적이고
자발적인 행위를 하게 하는 잠재적인 힘

1982 Wenier 조직의 목표를 달성하기 위한 행위를 유발시키는
내면화된 규범적 압력

1983 Ferris&
Aranya

특정 조직에 연결된 개인의 정체성과 관여의 상대적 강도
또는 조직을 위해서 노력하고 조직에 머물려는 의지

1987 Randal 조직에대한 개인들의 동화와 관심의 상대적 크기
1988 Mottaz 작업환경에서 초래되는 감정적인 반응으로 조직과 개인을

연계시켜 주는것
1990 Meyer&

Allen 조직구성원과 조직간의 심리적 연계

자료 :기존선행연구를 바탕으로 연구자가 작성
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222...조조조직직직몰몰몰입입입의의의 구구구성성성요요요인인인

조직몰입에 대한 개념의 대한 연구가 다양하게 시도되고 있는 만큼 접근 방법의 분
류 또한 다양하게 이루어지고 있다.최초로 몰입의 유형을 시도한 Etzioni(1961)은 조
직몰입을 조직목표와 가치의 내재화와 권위의 인식에 근거한 도덕적 몰입,합리적인
교환관계에 기초한 계산적 몰입,부정적인 착취관계에서 볼수 있는 소외적 몰입으로
구분하였다.
Kanter(1968)는 그의 연구에서 조직이 조직구성원에게 요구하는 행동이 다르기 때문
에 조직을 위해 노력하고 충성하려는 사회적 행위자의 의지인 조직몰입이 유지,응집,
통제의 유형으로 나뉘어 발생한다고 하였다.유지 몰입이란 개인이 보상과 비용의 관
점에서 조직의 구성원으로 남아있는 것이 이익이 될 것인가를 고려하는 인지적 지향이
다.응집 몰입이란 조직구성원이 조직에 대한 애착감이나 충성심 등을 느끼는 정감적
지향이다.통제몰입은 조직의 목표나 가치가 개인의 그것과 일치하기 때문에 몰입하는
평가적 지향이다.이는 조직의 규범과 가치에 적합한 행동을 하도록 하는 중요한 지침
을 나타내주며,조직구성원들이 일상 활동에서 그러한 규범에 의하여 영향을 받는다고
믿을 때 존재한다.
Staw & Salancik(1977)은 몰입을 조직행동적 접근에 의한 태도적몰입과 사회심리학
적인 접근인 행동적 몰입으로 구분을 하였다.즉 태도가 행위를 결정한다는 일반적인
관점과는 달리 행위가 태도를 결정한다고 하는 관점이다.이러한 구분은 태도가 행위
를 유발하며,행위는 다시 태도를 강화한다는 자기강화주기 관점에서 이해할 수 있다
(구종권,1997).이는 조직몰입이 개인의 행위에 의해,그리고 조직속에서 행동을 유지
하고자 하는 신념을 가진 행동을 통해 개인이 속박된 상태라는 것을 뜻한다.
Katz& Khan(1978)은 조직의 존속과 생산성 향상을 위해 내재적 보상과 외재적 보
상을 선택 또는 결합하여 사용할 수 있다고 하면서,이러한 보상은 조직에 대한 몰입
의 특성과 관계가 있다고 보았다.조직구성원들의 부분적인 몰입만을 필요로 하는 경
우로 개인은 여러 조직에 참가하게 되고 이로 인해 개인은 부분적인 책임만을 지게 되
는 부분적몰입,직무 외에서 대부분 만족을 얻지만 직무 외에는 낮은 몰입을 보이고
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조직 내에서는 높은 몰입을 보이는 잠재적 몰입,개인이 속한 집단은 다양하기 때문에
다양한 집단에서 역할을 요구하게 될 경우 고유의 가치체계로 요구의 우선순위를 결정
하는 우선적 몰입으로 구분을 하고 있다.
조직의 몰입의 유형중 최근 가장 일반적으로 인정되고 있는 Meyer& Allen(1991)의
연구에서는 Becker(1960)의 연구가 계산적 몰입을 강조하는 반면,Porteretal.(1974)의
연구는 정의적 측면을 강조하는 것으로 분석하고 두 연구의 상호보완적인 관점에서 조
직몰입의 유형을 구성하였다.당사자가 해당 개체에 대해 욕구와 의향이 있어 자발적
으로 몰입상태를 유지하는 정서적 몰입,기회비용 요소를 의식하며 대안의 부재에 따
른 계산적 판단으로 현재 몰입 상태를 유지하는 지속적 몰입,그리고 몰입의 당위적
상태를 유지해야만 한다는 심리적 부담이나 의무감 때문에 몰입하는 규범적 몰입으로
구분하였다.그러나 Meyer& Allen의 유형분류에서 정서적 몰입과 유지적 몰입은 상
관관계 분석에 의해 실증적으로 구별되는 개념으로 파악되었으나 정서적 몰입과 규범
적 몰입은 다소 연계성을 보이고 있다는 점이 다소 주의할 사항이다.실제로 많은 연
구에서 조직몰입을 정서적 몰입과 유지적 몰입으로 구분하여 연구하고 있다.조직몰입
의 유형을 간략하게 보면 <표 2-2>와 같다.
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<표 2-2>조직몰입의 유형

연구자 몰입유형 개념정의

Etzioni(1961)

도덕적 몰입 조직목표와 가치의 내재화와 권위의 인식에 근거한
긍정적이고 높은 집중을 지향

계산적 몰입 이익과 보상의 합리적인 교환에 근거한 낮은 집중관계

소외적 몰입 착취적인 관계에서 볼 수 있는 부정적인 지향(예 :
감옥 등)

Kanter(1968)

연속 몰입 조직을 떠나는 것이 비용이 많이 들고 불가능 하기
때문에 이전의 개인적 투자나 희생에 대한 헌신

응집 몰입
이전에 있었던 사회적 유대를 공식적으로 포기하거나
집단의 응집력을 높이려는 의식에 참여함에 의하여
생기게 되는 조직내 사회적 관계에 대한 애착

통제 몰입

구성원들에게 이전에 가졌던 규범을 공식적으로
부인하거나 조직의 규범에 대하여 자신이 가지고 있는
개념을 재 형성할 것을 요구함에 의하여 바람직한
방향으로 행동을 형성하고자 하는 조직의 규범에 대한
애착

Katz&
Khan(1978)

부분적 몰입 개인은 조직에 참여할 경우 부분적 책임만을 지는것

잠재적 몰입 직무 외에는 낮은 몰입을 보이고 조직내에서는 높은
몰입을 보이는 것

우선적 몰입 여러역할을 수행할 경우 고유의 가치체계로 요구의
우선 순위를 결정하는 것

Staw(1977),
Salancik(1977)

조직행동적
접근

다양한 요소에 의해 생기는 조직에 대한 관여나 강한
동질성으로서의 몰입(태도적 몰입)

사회심리적
접근

개인을 조직에 결속시키는 것으로써 조직에 투자한
비용으로 간주되는 몰입(행동몰입)

Meyer&
Allen(1991)

정서적 몰입 조직에 대한 종업원의 감정적 애착,조직과의 동일시

지속적 몰입 종업원이 조직을 떠남으로 인해 발생하는 비용으로
인한 몰입

규범적 몰입 조직에 남으려는 의무감

자료 :Moday,Porter& Steers(1982),Employee-OrganizationLinkages,AcademicPress,p.22.
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333...조조조직직직몰몰몰입입입의의의 선선선행행행연연연구구구

조직몰입은 개인이 조직에 참여하면서 여러 가지 요인에 의해 영향을 받으면서 형성
되며,조직몰입과정을 통해서 조직구성원은 조직에 대한 애착을 갖기도 하고 반대로
이직을 하기도 한다.즉,조직몰입에 영향을 미치는 변수와 그 결과로 나타나는 변수는
상호 유기적인 관계를 갖고 있다고 할 수 있다.그러나 본 연구의 목적이 성별에 따른
차이가 있는가,고용형태에 따른 차이가 있는가 등을 밝혀내어 조직몰입을 높일수 있
는 방안의 마련에 도움이 되고자 하는 데 있어서 조직몰입의 결과로 나타나는 변수에
대해서는 고려하지 않을것이다.따라서 조직몰입의 선행연구나 과정모형도 조직몰입의
선행변수를 중심으로 살펴보고자 한다.

가가가...조조조직직직몰몰몰입입입의의의 선선선행행행변변변수수수
조직몰입의 선행변수에 관한 연구를 살펴보면 개인특성변수로 연령,학력,직급등이
많이 사용되었다.대체로 나이가 많을수록 특정조직에 오랜 기간 소속되어 안정적인
생활을 추구하게 되기 때문에 연령과 조직몰입은 대체로 양의 관계를 보이고 있다
(Angle& Perry,1981;Morries& Steers,1980).
근무부문관련해서는 근로자가 소속된 직장이 공공부문에 해당하는지 혹은 민간부문
에 해당하는지의 여부이다.공공부문 및 민간부문은 각기 매우 다양한 집단들로 구성
될뿐만 아니라 그 구성 여하에 따라 조직몰입과 직무만족이 상이하기 때문에 어떤 부
문의 더 높은지를 일률적으로 말하기는 쉽지 않다.하지만 직무만족의 결과변수로 많
이 쓰이는 이직의도와 관련해서는 공공부문에 비해서 민간 부문의 고용안정성이 일반
적으로 낮기 때문에 민간부문 근로자들의 이직의사가 상대적으로 높은 경향이 있다
(Singer,1970;Anderson,1974;Price,1977).
고용형태는 정규직과 비정규직인지를 뜻하고,비정규직 근로자에 비하여 정규직 근
로자는 고용불안에 시달리지 않을뿐만 아니라 제반 근무조건들도 우월하여 상대적으로
높은 직무만족을 유지하면서 조직몰입에도 영향을 미치는 경향이 있다(Ellingson,
Gruys& Sackett,1988;김용석 & 이영면,1988;박우성 & 노용진;2000).
임금은 근로자가 고용주를 위하여 근무한 대가로 정기적으로 받는 금전적 보상
(Lawler,1971)을 지칭한다.부가급여,성과급,복리후생등과 더불어 임금은 근무조건의
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우월성을 나타내주는 대표적인 외재적 조직보상으로써, 테일러의 경영관리원칙
(Trayler,1911)이래 근무자의 근로의욕을 고취시키는 핵심적 요인으로 간주되어 왔다.
고용자와 피고용자 사이의 유인-기여 관계(MarchandSimon,1958)에서 볼때,고임금
은 고용자를 위한 기여를 상쇄시키는 강력한 유인물로 근로자의 조직몰입,직무만족을
높이는 요인으로 작용한다(Weiss,1984).
부가급여는 고용주를 우해 근무한 대가로 주어지는 금전적 보상이라는 점에서 임금
과 차이가 없지만,직접적·가시적·정기적 보상의 성격을 지니는 임금과 달리 간접적·비
가시적·부정기적 성격의 보상(Lawler,1971)이라는 점에서 차이가 있다.임금과 비교한
부가급여의 상대적 중요성은 시대 및 직업에 따른 변이를 나타내서,오늘날의 조직에
서 그리고 위세가 낮은 직업에서보다는 높은 직업에서 그 중요성이 점점 더 확연해지
는 경향이 있다(유홍준,2000).
성과급 또한 물질적 보상이다.그러나 임금과 부가급여가 일정한 직책 및 직급에 상
응하는 다분히 일률적인 보상이라면,성과급은 직책이나 직급에 관계없이 근로자 개인
혹은 개인이 소속된 작업집단의 업무성과에 따라 정액급에 부가하여 차등적으로 주어
지는 성격의 보상이다.최근 우리나라 기업조직들에게서도 기존의 연공서열식 보상체
계를 대신하여 서구식의 업적 위주의 보상체계가 잡혀있는데(유홍준,2000),이러한 보
상체계는 차등적 기여에 대한 차등적 보상으로서 조직몰입 및 직무만족을 고취시키는
유인으로 작용한다.
노동조합은 근로자의 권익 및 복지후생을 증진시켜주는 조합주의적 조직의 또 다른
핵심적 특성이다.노조의 존재는 주요 조직보상들(예,고용안정,고임금 등)을 수반하는
것이 일반적이며,이로 인해 노조가 없는 조직에 비하여 노조가 있는 조직의 제반 근
무조건들이 상대적으로 우수한 경향이 있다(Lincoln& Kalleberg,1990).이러한 특성
은 근로자들의 조직몰입과 직무만족을 고양시킨다.
직무적합은 근로자가 수행하는 직무의 수준과 직무수행에 필요한 인적자본(즉 교육,
기술,기능)사이의 연계가 적합한지를 의미한다(Vroom,1964).원론적으로 말하자면,
직무수준과 인적자본간의 부조화는 직무수준이 인적자본에 미치지 못하는 방식으로 발
생할 수도 있고,역으로 인적자본이 직무수준에 미치지 못할 경우도 생긴다.그러나 전
자의 경우가 보다 보편적이다.왜냐하면 후자의 경우에는 애당초 고용이 이루어지지
않을 가능성이 높고 고용이 이루어진다 해도 업무차질이 불가피하기 때문이다.즉 수
행직무와 인적자본 사이의 유기적 결합은 근로자의 내재적 근무동기를 촉발시킴으로서
직무만족과 조직몰입을 높인다(이재규 & 조영대,1994;박우성 & 노용진,2000).
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그래서 조직몰입에 영향을 끼치는 선행변수는 위의 예처럼,연령,성별,교육,혼인상
태,직무특성변수,역할관련변수,조직특성변수등을 비롯해 매우 다양한 변수들이 사용
되고 있는 것을 알수 있다.

나나나...조조조직직직몰몰몰입입입의의의 모모모형형형
조직몰입에 관한 연구에 있어서 조직몰입을 중심으로 일종의 과정모형들이 있는데,
이는 조직몰입과 관련된 변수들의 인과관계를 명확하게 파악하고자 하는 것이다.이에
몇몇 연구자들이 제시하고 있는 모형을 살펴보고자 한다.
먼저 Steers의 모형을 살펴보면 조직몰입에 영향을 주는 선행변수로 인구통계학적특
성,직무특성,작업경험이라는 세가지 요소를 제시한다.이모형에서 작업경험은 가장
중요한 변수로,몰입은 구성원이 소속을 유지하는 동안 일하면서 겪게 되는 경험의 본
질에 의해 영향을 받는다는 것이다.그는 이러한 경험이 사회화의 주요한 힘이며 조직
에 대한 애착감이 형성되는 정도에 영향을 미친다고 보았다(Steers,1977).

<표 2-3>Steers의 조직몰입 과정모형

인구통계학적 특성

조

직

몰

입

성취욕구·연령·교육수준

직무특성

과업동일시·선택적상호작용·피드백

작업경험

집단의태도·조직에대한신뢰성·개인의중요성

자료 : R. M. Steers(1977), “Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment,"
,Vol.22,p.47.
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Stevens,Beyer와 Trice는 역할이론을 교환이론에 연결시킴으로서 경제적 원리에 치
우쳐 조직몰입을 설명하는 교환적 접근법의 단점을 보완하기 위한 모형으로 조직몰입
과정을 다음과 같이 제시하였다.

<표 2-4>Stevens등의 조직몰입 과정모형
개인특성 중심관리자

조직몰입역할관련 요인 지각된 

역할

교환

평가

역할행위 

혹은태도조직요인

자료 :J.M.Stevens,J.M.Beyer,& H.M.Trice(1978),“Assessing Personal,Role and
OrganizationalPredictorsofManagerialCommitment," ,
Vol.21,No.3,p.382.

Mowday,Porter와 Steers는 앞에서 제시한 Steers의 모형을 응용·확대시켜 조직몰입
과정모형을 제시하였는데,조직몰입에 영향을 미치는 선행변수는 개인적특성,역할관련
특성,구조적특성,작업경험으로 Steers가 제시했던 인구통계학적 특성,직무특성,작업
경험 가운데 직무특성을 역할관련 특성과 구조적 특성으로 세분화하였다.이는 다음과
같다.

<표 2-5>Mowday등의 조직몰입 과정모형

개인적 특성

조

직

몰

입

역할관계 특성

구조적 특성

작 업 경 험

자료 :R.T.Mowday,L.W.Porter,& R.M.Steers(1982),“EmployeeOrganizationLinkage,"
p.30.
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제제제 222절절절 조조조직직직몰몰몰입입입과과과 성성성별별별

본 장에서는 성별에 따라서 조직몰입에 차이가 있는지를 2002년부터 2006년까지 동
태적인 접근을 통해서 알아보고자 한다.지금까지 진행된 선행연구를 중심으로 다음과
같이 정리하였다.

여성들은 직장에서 상위직으로 진출하려고 하지만,유리천장이라 불리는 보이지 않
는 장벽에 막혀 있어서 직업적으로 성공하기가 어려운 실정이다.경영전반에 걸쳐 있
는 가부장적 태도와 여성에 대한 편견은 노동시장에서 여성과 남성이 서로 다른 직업
에 종사하도록 하며 거의 모든 기업에서 같은 작업장에서도 이들을 서로 다른 직무에
배치하도록 한다.여성은 작업현장에서 남성에 비해 열등한 위치를 차지하면서 여러
가지 제도적,문화적 차별을 경험한다.즉,성별에 따른 직종구분이나 임금차별 등이
아직도 한국 노동시장에서 해결되어야 할 구조적 문제로 남아 있다는 것이다.
이와 관련하여 외국의 민간기업에서 성별과 관련된 문헌을 보면 연구결과들은 일관
성이 결여되고 있다.외국의 경우 성별과 조직몰입의 비교에서 여성이 남성보다 높은
조직몰입도를 보인다는 경우와 오히려 남성이 여성보다 강한 조직몰입도를 보인다는
연구결과가 있다.또한 조직몰입에 성별간의 차이가 없다는 연구결과가 있는데,먼저
여성이 남성보다 조직몰입이 높다고 주장하는 학자를 살펴보면,이는 여성이 조직에
참가하는데 있어서 남성보다 어렵고 불리한 경우가 많으므로 조직에 대한 집착성이 남
성보다 크기 때문인 것으로 보고 있으며,이에 동조하는 학자로는 Aranya,Talma&
Summers등이 있다.Grusky(1966)도 여성은 채용단계에서 남성보다 훨씬 더 어려움
을 겪기 때문에,일단 직장을 갖게 되면 남성보다 강한 조직몰입도를 보인다고 하며,
Mathieu& Zajac(1990)도 차이가 비록 적지만 여성은 남성보다 높은 조직몰입도를 나
타낸다고 한다(박찬오,김상묵 & 강제상,2000).
이와는 반대로 남성이 여성보다 조직몰입도가 높은 것으로 나타난 연구결과가 있는
데,이는 남성이 직무 및 직무구조상으로 여성에 비하여 유리한 조건을 가지고 있기
때문에 남성이 여성에 비해서 조직몰입 측면에서 더 많은 영향을 미친다고 할수 있다.
이에 동조하는 학자로는 Glisson& Durick(1988)등이 있다.Schwartz(1989)도 여성의
경우 높은 이직율을 보이기 때문에 남성보다 고용비용이 많이 들며,Gerson(1985)과
Viscusi(1980)등도 직장과 가정을 동시에 가져야 하는 여성들은 조직과 업무에 대한
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몰입도가 낮다고 보았다.
한편 Zeffane(1994)의 연구에서는 공사부문간의 비교연구를 하였는데,민간부문 종사
자의 조직몰입도가 더 높다고 하면서,아울러 성별은 전체표본에 대해 유의하지만 관
련성이 약했고,하위표본을 고려했을때는 영향력이 사라졌으며,회귀분석 결과 종속변
수의 예측력을 향상시키지 못했다는 것으로 보아 조직몰입간에 성별차이가 없다는 연
구결과를 나타냈다.
이렇듯 국내외를 막론하고 여성의 사회진출은 급속하게 일어나고 있으며,공사부문
에 여성의 구성비율이 이미 상당히 높고,여성에 대한 연구가 많이 나타나고 있다.남
녀 평등시대의 여성의 사회경제적 역할을 새로이 규정할 필요가 있고 효율적인 인력관
리 측면에서 중요한 요소라고 생각되어진다.그래서 본 연구는 IMF 외환위기 이후
2002년부터 2006까지의 한국기업 종업원들이 인식하는 조직몰입도를 성별에 따른 차이
를 동태적인 접근으로 알아보고자 한다.또한 위의 선행연구에서처럼 일반적인 즉 특
정 표본,특정시점에 이루어지는 연구가 표본과 시점이 바뀌면 연구결과가 뒤바뀌는
문제점을 노출,그래서 본 연구는 여러패널들에 거쳐서 대체로 일정한 변인들이 비교
성 일관성 있게 그 중요성을 유지할수 있다는 점에서,이를 통하여 도출한 결론 및 시
사점은 우리나라 기업들에게 일반화 시킬수 있다는 의미성을 가질수 있다.

<표 2-6>성별에 따른 조직몰입 선행연구

선행변수
조직몰입

남자가 여자보다 더 높음 여자가 남자보다 더 높음 상관관계 없음

성별

Glisson& Durick(1988)
Schwartz(1989)
Gerson(1985)
Viscusi(1980)

Aranya,Talma&
Summers(1987)
Grusky(1966)
Mathieu& Zajac(1990)
박찬욱,김상묵 &
강제상(2000)

Zeffane(1994)

자료 :기존의 선행연구를 바탕으로 연구자가 작성
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제제제 333절절절 조조조직직직몰몰몰입입입과과과 고고고용용용형형형태태태

본 장에서는 정규직 근로자인가,비정규직 근로자인가에 따라서 조직몰입에 차이가
있는지를 2002년부터 2006년까지 동태적인 접근을 통해서 알아보고자 선행연구를 중심
으로 정리하였다.먼저 고용형태의 개념을 검토한후,지금까지 진행된 선행연구들을 고
찰하여 실증분석을 위한 토대를 마련하고자 한다.

111...정정정규규규직직직과과과 비비비정정정규규규직직직의의의 개개개념념념
정규직은 현대 자본주의사회에서 근로계약이 정해지지 않고 근로자에게 귀책사유가
없는 한 원칙적으로 정년까지 고용이 보장되는 일반적인 고용형태의 적용을 받는 전형
적인 근로형태이다(양철주,2005).즉,정규직의 경우 근로자는 언제든지 근로계약을 해
지할 수 있으나 사용자는 근로자의 생존권을 보호하기 위하여 근로기준법의 기준에 따
라 정당한 이유가 있는 경우에 한하여 필요한 절차를 거쳐 해고 할수 있을 뿐이다(근
로기준법 제 30조,31조).이와 같이 정년까지의 고용이 보장되어 고용안정성이 확보되
어 있는 근로자를 정규직 근로자라 한다(이희성,2002).이를 좀 더 구체적으로 보면 첫
째,피용자의 지위가 고용주와의 관계 속에서 종속적이다.둘째,고용계약은 특별한 사
유가 없는 한 기간을 정하지 않은 상용고용이다.셋째,근로시간은 전일제이다.넷째,
노동일수는 통상노동일에 준한다.다섯째,임금은 원칙적으로 월급으로 지급된다.여섯
째,법과 단체교섭에 의해 임금을 보장받을 수 있고,해고 등으로부터 고용관계의 안정
성을 보장받을 수 있는 장치(노동조합,노사협의회 등)가 있다.일곱째,임금의 수준은
기술과 기업 내 근속연수에 의한다.마지막으로,피용자의 이해관계는 대표체제에 의하
여 집단적으로 보호 받을 수 있다 라고 설명하고 있다.
비정규직 개념에 대해서는 명확한 정의가 존재하지 않고 연구자들마다의 정의와 개
념을 사용하고 있지만 일반적으로 정규직 근로자의 반대개념으로 사용된다(양철주,
2005).즉,정규직 근로자와 질적으로 다른 양상의 고용계약이나 근로조건 하에서 근로
하는 근로자를 포괄적으로 일컫는 말로 사용되고 있다.비교적 연구가 일찍 시작된 미
국 등 서구 산업국가에서도 비정규직개념에 대한 명확한 정립이 부족한 채 연구자의
연구주제에 따라 여러 가지 개념이 중첩되어 사용되고 있다.
박우성(2001)은 “상시고용을 전제로 계약기간의 정함이 없는 정규직 인력에 대한 상
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대적 개념으로서 이러한 계약형태와 구별되는 근로계약을 맺는 다양한 인력”으로 정
의하고 있다고 하였으며,그 이후 비정규직 개념에 대한 여러 용어가 사용되었지만,우
리나라에서 일반적으로 인정되는 비정규직 근로자의 개념으로는 정은미(1995)의 연구
에서 제시했던 사전에 확정된 고용기간만을 일하는 계약직중에서 고용기간이 짧고 계
약갱신의 보장이 없는 임시,일용직 근로자이거나,또는 정규직에 비해 상대적으로 근
로시간이 짧은 시간제 근로자,그리고 인력파견업체와의 고용계약에 의해 노동을 제공
하는 파견근로자 등 전일제 상용 임금근로자와 다른 모든 근로형태를 포함하는 포괄적
개념으로 사용 된다.라는 정의를 일반적으로 사용하고 있다.외국문헌이나,국내 문헌
에서 정의를 한 것처럼 비정규직의 문제는 불안정한 지위라는 공통된 의견을 내포하고
있다.

<표 2-7>정규직 근로자와 비정규직 근로자의 구분

기 준 정규직 비정규직

고용계약 특정 사용자 다수 사용자

계약기간 정함이 없음 정함이 있음

근로시간 full-time근무 full-time또는 단시간 근무

경력경로 특정기업내 개인적 수행

노동권 보호 법률 /단체교섭 /노사협의 적용 미미

결속대상 특정기업 특정직무

인적자원투자 기업내 수행 개인적 수행

복리후생 기업내 혜택 혜택결여 및 일부혜택

사회보험 기업내외 혜택 기업외 수행

자료 :권혜자(1999),“비정규노동자의 규모,조직범위,조직화 방안”,한국노총중앙연구원

위의 연구처럼 개념에 대해서 일반적으로 알아보았고 현재 한국사회에는 비정규직
근로자가 전체 노동인구의 반수를 넘어 통상적인 임금 근로자의 비중을 압도하면서 비
정규직 근로자에 대한 사회 전반적의 관심이 화두가 되고 있다.그러나 사회적으로 이
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슈화가 되고 있는 가운데도 정규직과,비정규직 근로자의 개념규정은 아직 명확하게
구분되어 있지 못하고,연구자들에 따라 다양하게 규정되고 있는 것이 사실이다.따라
서 앞으로 정규직과 비정규직을 나누는 기준에 대한 더 많은 연구들이 필요로 하겠다.

222...정정정규규규직직직과과과 비비비정정정규규규직직직의의의 현현현황황황

우리나라 정규직의 규모를 살펴보면 2001년 8월에 임금근로자 대비 정규직은
9,905(26.8%)이고,2002년 8월에는 10,191(27.4%),2003년 8월에는 9,543(32.6%),2004년
8월에는 9,190(37.0%),2005년 8월에는 9,486(36.6%),2006년 8월에는 9,894(35.5%),
2007년 8월에는 9,958(36.7%)의 규모를 나타낸다.한국경제가 IMF외환위기 극복이후
상승세를 보임에 따라 정규직의 규모가 증가의 추세를 나타나는 것을 <표 2-8>에서
확인할수 있다.

<표 2-8>정규직과 비정규직 규모
(단위 :천명,%)

년 도 임금근로자 정규직

2001.8월 13,540
(100)

9,905
(26.8)

2002.8월 14,030
(100)

10,191
(27.4)

2003.8월 14,149
(100)

9,543
(32.6)

2004.8월 14,584
(100)

9,190
(37.0)

2005.8월 14,968
(100)

9,486
(36.6)

2006.8월 15,351
(100)

9,894
(35.5)

2007.8월 15,731
(100)

9,958
(36.7)

자료 :광주·전남지역의 비정규직 고용실태와 고용의 질 개선에 관한 연구(2007),한국노총중앙연구원



- 22 -

우리나라 비정규직의 각종 보고서를 토대로 실태현황을 살펴보면,2001년 8월 이후
비정규직의 규모가 지속적으로 증가하여 2007년 3월 5,773천명으로 전체 임금근로자
(2007년 15,731천명)의 1/3을 넘어서고 있다.뿐만 아니라 비정규직에 대한 차별과 남
용은 우리사회의 대표적인 사회 양극화 현상중의 하나인 것도 사실이다.

<표 2-9>비정규직 근로자의 규모

자료 :광주·전남지역의 비정규직 고용실태와 고용의 질 개선에 관한 연구(2007),한국노총중앙연구원

2001년 8월 3,635천명(전체 근로자의 26.8%)이었던 비정규직 근로자 수는 2005년 8
월에는 5,483천명(전체 근로자의 36.6%)으로 4년간 1,848천명 증가하였다.다만 2006년
도에는 비정규직 근로자가 전년대비 26천명 감소하여 전체 근로자 대비 비중이 2005년
도 수준보다 낮게 나타나 비정규직의 급속한 증가 추세는 일단 진정되었다(광주·전남
지역의 비정규직 고용실태와 고용의 질 개선에 관한 연구,한국노총,2007).그러나 비
정규직의 근로자는 2006년에 비하여 1% 다시 증가하는 현상을 보여주고 있다.이러한
추세가 경기순환에 따른 일시적 현상인지,아니면 우리나라 경제산업 구조상 비정규직
의 규모가 정점에 도달한 것 인지는 향후 추가적인 분석이 요구된다.
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<표 2-10>비정규직 근로자의 비율

자료 :광주·전남지역의 비정규직 고용실태와 고용의 질 개선에 관한 연구(2007),한국노총중앙연구원

비정규직에 대한 차별대우도 개선되고 있지 않다.2007년 3월 통계청 경제활동인구
조사 부가조사에 따르면 비정규직 월평균임근은 정규직의 64.1%로서 상당한 격차가
존재하고 있는 것으로 조사되었다.사회보험에서 제도적 차별은 거의 해소되었으나 실
제 적용률이 현저히 낮고,상여금과 기업복지 측면에서도 비정규직의 소외현상이 나타
나고 있는 것으로 조사되었다.
우리나라의 경우 비정규직 범위는 정부기준에 의하더라도 외국에 비해 넓은 편이다.
특수형태근로,용역근로 등 다양한 비전형근로자를 포함하고 있고,기간제 근로자의 범
위도 다소 넓어지고 있다.전체적인 비정규직의 규모는 외국에 비해 과도히 높다고 보
기는 어려우나,외국의 경우 대부분 기간제 근로자보다 단시간 근로자의 비율이 높은
데 반해 우리나라의 경우 기간제 근로자의 비중이 높고 단시간 근로자의 비율은 상대
적으로 낮다는 점이 특징이다.

<표 2-11>OECD국가들의 임금근로자중 시간제 및 기간제근로자 비율

국 가 임금근로자중 시간제 비율 임금근로자중 기간제 비율
한 국 7.4% 17.7%
미 국 13.2% 4.0%(OECD최저)
독 일 20.1% 12.7%
프 랑 스 13.4% 14.9%
일 본 24.9% 12.8%
스 페 인 7.9% 31.5%(OECD최고)
네덜란드 35.0%(OECD최고) 14.3%
슬로박공화국 1.9%(OECD최저) 5.0%

자료 :OECDEmploymentOutlook(2005),06.8기준
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즉,고용국제통계(OECD,2003)에 따르면 2003년 현재 임금근로자 대비 한시적 고용
비중은 OECD 국가 평균이 12.5%로 나타나고 있다.그리고 우리나라 경우(2006년
23.6%)보다 높은 경우는 스페인(31.5%)하나 뿐인 것으로 나타난다.한편 시간제 고용
에 대한 OECD(2005)고용통계를 보면 2004년 OECD 국가 평균이 15.2%로서 우리나
라의 경우(2004년 OECD기준으로 8.4%)보다 거의 2배에 이르고 있다.특히 일본
(25.5%),네덜란드(35.0%),영국(24.1%)에 비해서는 매우 낮은 수준임을 알 수 있다.이
렇듯 국가마다 산업구조 및 노동시장 환경이 다르기 때문에 고용형태별 적정 고용구조
에 국가간 비교,평가할 수는 없지만,OECD 평균과의 단순한 상대적 비교로 볼때 우
리나라 노동시장에서 한시적(기간제)고용은 과도한 반면,시간제 고용은 과소한 것으
로 나타난다.특히 경기상황이 향후에는 서비스산업화가 가속화 될 상황임을 고려하면
시간제 고용을 통한 일자리 창출이 매우 중요한 고용정책 과제임을 시사해 준다.
대기업은 정규직 노동시장의 경직성 때문에 인력을 탄력적으로 운영하기 위해 비정
규직 활용하고 있으며,노동 및 고용 관련 법·제도가 정규직 중심으로 되어 있어 노동
시장의 변화에 탄력적으로 대응하는데는 한계가 있다.또한 대부분의 중소기업은 현
기업경영 여건상 기간제 등 비정규직을 쓸 수 밖에 없는 실정이며 정규직으로는 경쟁
력이 없어 문을 닫을 수밖에 없는 실정이다.이러한 비정규직의 문제점을 해결하기 위
해서는 정부의 시장개입 강화등을 통해서 인프라 구축등이 필요하다.또한 비정규직
노동시장 조사·분석시스템을 보완 및 구축하고 ‘정규직,비정규직 패널조사’를 통해 지
속적인 모니터링 체제를 구축해야 할 것이다.
그래서 본 연구는 위의 고용형태의 실태자료를 통한 문제점을 해결하기 위한 첫 걸
음으로서 가구특성,경제활동,노동시장이동,소득활동 및 소비,교육 및 직업훈련 등
수많은 정보를 담고 있는 한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료를
이용할 것이다.KLIPS의 자료는 학문적 연구와 정책적 발전에 기여할수 있는 매우 유
용한 자료이고 본 연구의 목적과 부합되기 때문이다.
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333...고고고용용용형형형태태태에에에 따따따른른른 조조조직직직몰몰몰입입입의의의 선선선행행행연연연구구구
우리나라의 경우 비정규직과 관련된 연구는 최근에 이루어지기 시작했으며,미국 등
선진국에서도 비정규직의 개념을 도입하여 본격적인 연구가 이루어진 것 역시 최근이
며 주로 정규직과의 비교 연구를 하고 있다.
이러한 현실적 배경에서 지금까지 비정규직 고용관련 연구들에서 일관되게 제기되고
있는 문제점은 비정규직 고용이 갖는 부정적 측면에 관한 논의들이다.상대적으로 낮
은 임금,저조한 부가급부 혜택,미비한 고용안정성 및 비자발적 특성 등으로 요약될
수 있다.이러한 부정적 특성은 비정규직 근로가 갖는 본질적 한계이기도 하지만,근로
조건 계약에서 볼 때 근로자 협상력이 현저히 추락한 외환경제위기로 말미암아 강화된
사회적 노동이슈의 특성을 보여 주기도 한다(안주엽,홍서연,2002;이광택,2003;조준
모,2003).그렇다 하더라도 정규직과 비정규직 고용형태에 따른 조직몰입과 직무만족
등 성과 차이를 실증한 연구결과들을 살펴보면 약간의 차이를 보이고 있다.먼저,
Miller와 Terborg(1979)연구결과 비정규직은 정규직에 비해 일,복지후생,그리고 직
무 전반에 만족하지 못하는 것으로 조사되었고,Hom(1979)또한 비정규직 업무의 주
변적 특성이 높으면 높을수록 조직몰입과 직무만족이 낮은 것으로 나타났다.
김영주(1999)는 금융 산업 비정규직 노동의 실태와 개선방안에 관한 연구에서 취업
형태인 비정규직을 다른 취업형태로 변경하고자 하는 이유로 저임금(70.6%),고용불안
정(54.1%),장래성 없음(33.4%)으로 나타났으며 저임금과 고용불안정이 비정규직이 다
른 고용형태를 원하는 제일 큰 이유로 제시된 이유는 기업에서 임금관리와 고용관리의
유연성을 확보하기 위한 방안의 하나로서 고용한 비정규직이 정규직과 동일한 업무를
수행하더라도 정규직에 비해 낮은 임금을 지급받고 또한 고용계약기간이 명시되어 있
어 고용계약기간 후 재고용에 대한 불안감이 있기 때문에 직무와 조직에 관한 불만이
가장 큰 것으로 보인다고 하였다.
또한 Eberhardt(1984)는 슈퍼마켓에 근무하는 240명의 근로자를 대상으로 고용계약
의 자발성 여부에 따른 직무만족과 이직의도,고용형태에 따른 직무몰입을 검증한 결
과,비정규직 근로자의 만족과 몰입도가 낮은 것으로 나타났다.
직무 내용적 측면에서 비정규직은 주로 단순·기계적이고 자율성이 낮은 직무를 담당
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하고 직무역할마저 모호하며 일과 관련된 의사결정과정에서 배제되는 경우가 많았다.
이러한 요인은 또한 비정규직의 조직몰입을 떨어뜨리는 결과를 초래한다(DeWitte&
Naswall,2003;구혜란,2005).
한편,정규직과 비정규직의 직무만족 및 조직몰입은 별 차이가 없다는 연구도 있다
(Loganetal.,1973;McGinnis& Morrow,1990).Logan등에 따르면 비정규직 단시
간 근로자의 직무만족은 정규직에 비해 의미있는 차이가 없는 것으로 나타나고 있으
며,McGinnis& Morrow의 연구는 회귀분석에서 인구통계변수 등을 통제한 결과 정
규직 근로자와 비정규직 근로자 사이에는 직무만족,조직몰입,조직분위기 인식 등 직
무태도의 차이가 없고,인구통계 변수가 직무태도의 대부분을 설명했다.이외에도 정규
직과 비정규직 사이의 직무태도에 차이가 없다는 연구결과들이 있다(Logan etal,
1973;Porter,1995;Kalleberg,1995;Svallforsetal.,2001;Thorsteinson,2003).
그리고 Eberhardt& Shani(1984)와 Sinclairetal.(1999)의 연구에서는 오히려 비정
규직의 직무만족 및 조직몰입이 정규직에 비해 오히려 더 높은 것으로 나타나기도 하
였고,Pearce(1993)또한 비정규직이 정규직에 비해 역할외 행동을 더 많이 하는 것으
로 나타나기도 하였다.
이처럼 선행연구에서는 측정하는 대상의 차이와 여건의 차이에 의해,정규직과,비정
규직의 비교연구 결과가 우리가 일반적으로 생각하는 정규직이 비정규직보다 높게 나
온다는 결과와,또는 그 반대의 경우의 결과가 나옴을 관찰해 볼 수 있을 것이다.
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제제제 333장장장 연연연구구구가가가설설설

제제제 111절절절 조조조직직직몰몰몰입입입도도도 변변변화화화추추추이이이

노동자 권리 측면에서 한국의 노사관계는 2004년 이후 분규가 줄고,노사협력 사례
가 늘어나는 등 점차 개선되고 있다.2007년 조사 분규 발생건수는 115건으로 1998년
이후 최저치를 기록했고,파업의 대형화·장기화로 인해 줄지 않던 근로손실일수도
2007년부터는 감소추세가 뚜렷하다(협력적 노사관계와 기업성과,삼성경제연구소,
2008).이는 한국의 노사관계는 대립의 단계를 지나 상호존중의 초입단계로 접어들고
있다는 것을 뜻하고 있고,근로환경 안정성을 판단하는 기준에서 산업재해로 인한 사
망률,즉 산재보험 사망률,즉 산재보험 적용 대상 근로자 10만 명당 산재 사망수를 핵
심지표로 사용한 연구에서 1990년 30명 이내이던 것이 1990년대 중반 36.8명까지 증가
했다가 이후로는 대체로 감소하는 추세를 나타내고 있다.특히 2000년대 들어서는 산
재사망률이 지속적으로 하락하고 있어 고용의 안정성이 상당한 개선되고 있다(LG
Businessinsight,배민근,2008).이러한 고용의 안정성은 종업원들이 조직에 애사심을
가지게 할수 있는 원천이 되는 요소이다.
또한 건강과 복지 측면에서 우리나라 근로자의 근로시간은 대체로 감소하는 추세를
나타내 근로환경이 개선되는 것으로 판단되지만,외환위기로 인한 경제난을 극복하기
위해 구조조정과 대량감원이 단행된 직후인 1999년에는 일시적으로 크게 늘어나기도
했다.제도적인 측면에서 일과 여가가 균형을 이루는 삶을 영위하기 위한 전제조건 측
면에서 지난 2003년부터 시행되기 시작한 주 5일 근무제가 상당한 정도로 확산되고 있
는 점이 근로시간 감소에 크게 기여한 것으로 생각된다(LG Businessinsight,배민근,
2008).그리고 노동시장에서 참여하는 사람에게 주어지는 전문성 제고 기회와 그 실현
가능성을 살펴보기 위해서 전문직 종사자 비율을 핵심지표로 설정을 하는데,전문직은
일반적으로 장기간의 교육과정을 통해 높은 자기계발 기회를 부여받고 또 상대적으로
높은 부가가치를 생산하는 직종으로 평가되어 고용의 질에 관한 지표로 많이 사용하고
있다.통계청에서 발표한 직업별 취업자 수를 통해 살펴 본 우리나라의 전문직 종사자
의 비율이 1990년에 8.7%였던 것이 2006년에는 19.1%로 꾸준한 상승추세를 나타내고
있어 전문성 제고 측면에서 고용의 질은 계속 향상돼 온 것으로 판단된다.이러한 전



- 28 -

문직 종사자는 조직에 대한 애사심이 강해서 높은 조직몰입도를 유발하지 않을까 싶
다.즉,위의 예처럼 외환위기 이후 기업들이 지속적인 경쟁우위를 확보하기 위한 인적
자원관리 측면에서 상당히 노력을 하고 있다는 점을 통해서,한국기업 종업원들이 인
식하는 조직몰입도는 외환위기 전보다는 증가 추세를 나타낼것 같다.그래서 다음과
같은 가설을 세울수 있다.

가가가설설설 111:::한한한국국국기기기업업업 종종종업업업원원원의의의 조조조직직직몰몰몰입입입도도도 변변변화화화는는는 증증증가가가의의의 추추추세세세를를를 나나나타타타낼낼낼 것것것이이이다다다...

제제제 222절절절 성성성별별별에에에 따따따른른른 조조조직직직몰몰몰입입입도도도 차차차이이이

조직몰입에 성 특히 여성과 어떤 관계를 가지는가를 연구할 필요성이 있다.왜냐하
면 여성취업자의 수가 나날이 증가하고 있으며 가사 이외의 일을 하는 것이 일반화되
고 있으며,여성상위시대의 영향이 여성으로 하여금 사회경제적 역할을 새로이 규정할
필요성이 있는 것으로 보기 때문이다.여성의 경우 조직에 참가하는데 있어서 남성보
다 어렵고 불리한 경우가 많기 때문에 조직에 대한 집착성이 남성보다 크기 때문에
Aranya,Talma& Summer의 경우는 여성이 남성에 비해 조직몰입이 높다고 주장을
한다.그러나 이와는 반대로 남성이 여성보다 조직몰입과 관련을 맺는 정도가 높다고
밝힌 연구도 있다(Graddick& Farr,1983;Glisson& Durick,1988).이는 남성이 직무
및 직무구조상 여성에 비하여 유리한 조건을 가지고 있기 때문에 남성이 조직몰입에
더 많은 영향을 미친다고 할수 있다.이러한 결과는 인구통계학적 변수중에서 성별이
라는 변수가 조직몰입도에 중요한 영향을 미친다는 것을 의미한다.성별에 따른 조직
몰입도의 차이를 입증한 선행연구를 바탕으로 다음과 같은 가설을 세울수 있다
.

가가가설설설 222:::한한한국국국기기기업업업 종종종업업업원원원 조조조직직직몰몰몰입입입도도도는는는 남남남···여여여간간간에에에 차차차이이이가가가 있있있을을을것것것이이이다다다...
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제제제 333절절절 고고고용용용형형형태태태에에에 따따따른른른 조조조직직직몰몰몰입입입도도도 차차차이이이
우리나라 기업들은 IMF외환위기 이후에 경제가 어려워지고 고임금으로 인한 경영
난에 직면하자 비정규직 채용을 확대해 나가기 시작했다.기업들은 비정규직의 활용에
대해서는 전반적으로 만족을 하지만 몰입도의 부족에 대해서는 가장 심각한 문제로 인
식을 하고 있다(안주엽 & 홍서연,2002).Mowday,Porter& Steers(1979)는 조직몰입
을 보다 조직을 위해 기꺼이 노력하고 있으며 조직구성원으로 남으려고 하는 강한 의
지로 정의하였다.하지만 비정규직의 경우는 이들의 조직몰입은 상당히 다르게 나타날
수 있다.특히 우리나라의 경우 IMF외환이기 이후 활발히 이루어진 구조조정과 인력
감축으로 상당수의 근로자들은 직장선택에 있어서 비자발적으로 비정규직을 수용할 수
밖에 없었다.따라서 이들 비정규직의 조직몰입은 대체로 낮을 것이다(Hall& Gordon,
1973;Miller& Terborg,1979;Hom,1979;VanDyne& Ang,1998;Lee& Johnson,
1991;Martin& Hafer,1995;장은미,1995;이병훈 & 정이환 외,2003).
사회심리학적으로도 정규직 동료들과 항상 비교함으로서 상대적인 불평등과 좌절감
을 심리적으로 갖게 되고 고용관계조건이 취약한 조직의 아웃사이더 인식되어,결국
비정규직은 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠것이다.
하지만 정규직과 비정규직 사이에 직무만족,조직몰입에 유의한 영향력이 아니라 인
구통계학적 변수들이 상당한 영향력을 미친다고 하는 또 다른 연구결과를 제시한 연구
논문도 있다(McGinnis& Morrow,1990).이외에도 정규직과 비정규직 사이의 직무태
도에 차이가 없다는 연구결과들이 있다(Loganetal,1973;Porter,1995;Kalleberg,
1995;Svallforsetal.,2001;Thorsteinson,2003).
그리고 Eberhardt& Shani(1984)와 Sinclairetal.(1999)의 연구에서는 오히려 비정
규직의 직무만족 및 조직몰입이 정규직에 비해 오히려 더 높은 것으로 나타나기도 하
였고,Pearce(1993)또한 비정규직이 정규직에 비해 역할외 행동을 더 많이 하는 것으
로 나타나기도 하였다.
이처럼 선행연구에서는 측정하는 대상의 차이와 여건의 차이에 의해,정규직과 비정
규직의 비교연구 결과가 우리가 일반적으로 생각하는 정규직이 비정규직보다 높게 나
온다는 결과와,또는 그 반대의 경우의 결과가 나옴을 관찰해 볼 수 있을 것이다.따라
서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 세울수 있다.

가가가설설설 333:::한한한국국국기기기업업업 종종종업업업원원원 조조조직직직몰몰몰입입입도도도는는는 고고고용용용형형형태태태(((정정정규규규직직직///비비비정정정규규규직직직)))에에에 따따따라라라
차차차이이이가가가 나나나타타타날날날 것것것이이이다다다...
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제제제 444장장장 연연연구구구조조조사사사방방방법법법

제제제 111절절절 변변변수수수의의의 조조조작작작적적적 정정정의의의 및및및 측측측정정정

본 연구에서 성별,고용형태를 독립변수로 하고 조직몰입을 종속변수로 사용하고 있
다.성별,고용형태는 이분(dichotomy)으로 조작하였다.조직몰입의 변수들은 Likert5
점 척도(“전혀 그렇지 않다”에서 “아주 그렇다”)를 사용하였다.

(((111)))성성성별별별,,,고고고용용용형형형태태태
일련의 인과관계를 규명하기 위해서 사용한 한국노동패널(KoreaLaborandIncome
PanelStudy)자료에서는 성별은 1=남자,2=여자,고용형태는 1=정규직,2=비정규직으로
측정되어 있어서 본 연구에서는 성별은 0=여자,1=남자의 이분변인으로,고용형태는 0=
비정규직,1=정규직의 이분변인으로 변수를 재조작 하였다.

(((222)))조조조직직직몰몰몰입입입
가설을 검증하기 위해 각 설문문항에 대한 측정도구로서 기존에 타당성을 인정받은
한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료의 설문지를 활용하였다.조
직몰입의 개발은 Porter et al.(1974)의 OCQ(Organizational Commitment
Questionnaires)에 기초하여 우수한 문항들을 선별하였다.응답항목은 ‘(1)전혀 그렇
지 않다 ∼ (5)아주 그렇다’로 5점 척도로 구성되어 있고,측정항목을 살펴보면,‘①
지금 근무하고 있는 직장은 다닐만한 좋은 직장이다.② 나는 이직장에 들어 온 것을
기쁘게 생각한다.③ 직장을 찾고 있는 친구가 있으면 나는 이 직장을 추천하고 싶다.
④ 나는 내가 다니고 있는 직장을 다른 사람들에게 자랑 할수 있다.⑤ 별다른 일이
없는 한 이 직장을 계속 다니고 싶다.’로 구성되어 있다.
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제제제 222절절절 표표표본본본선선선정정정

위에서 제시된 일련의 인과관계를 규명하기 위한 자료는 한국노동패널(KoreaLabor
andIncomePanelStudy)자료이다.본 연구에서는 KLIPS의 자료를 이용한 이유는 가
구특성,경제활동,노동시장이동,소득활동 및 소비,교육 및 직업훈련 등 수많은 정보
를 담고 있기 때문에 학문적 연구와 정책적 발전에 기여할수 있는 매우 유용한 자료이
고 본 연구의 목적과 부합되기 때문이다.KLIPS는 다른 일회성 조사들과 달리 전국의
5,000가구와 그 가구에 속한 13,000여명의 개인을 매년 추적 조사하는 대규모 패널조사
이고 1998년부터 2006년까지 총 9차에 걸친 패널자료가 집적되어 있다.KLIPS의 주요
특성은 ① 가구 조사와 가구원 조사를 별도로 실시하며,② 가구원 조사는 다시 임금
근로자용(타인 또는 회사에 고용되어 보수를 받고 일한다),비임금근로자(개인사업,프
리랜서,가게,농림수산업,행상 및 노점상)용 미취업자용 조사로 구분한다,③ 전년도
조사 이후 새로이 취업(혹은 사업시작)하여 직장이동(혹은 사업전환)을 안한 근로자,
④ 전년도 조사 이후 새로이 취업(혹은 사업시작)했으나 직장이동(혹은 사업전환)을
한 근로자로 구분하여 조사하였다.
본 연구에서는 KLIPS의 1-9차 패널의 가구원 조사자료중에서 5-9차 패널자료만 활
용을 하였다.이는 본 연구에서 사용한 직무만족은 1-9차패널에 걸쳐 조사가 이루어졌
지만 조직몰입의 경우는 5차 패널에서부터 측정을 하였기 때문에 5-9차 패널로 분석
을 한정하였다.구체적인 분석대상은 1차 웨이브 이후 동일 직장에서 지속적으로 취업
하고 있는 성인 근로자들로 한정한다.그 이유는 이들 집단이 본 연구의 목적에 비추
어 적합한 대상이 아니기 때문이다.다시 말해,본 연구의 목적이 조직몰입의 동태적인
변화 및 인과기제를 규명하는데 있다는 것을 상기할 때,조사기간 동안 직장을 이동한
근로자는 수행직무 및 근무조직이 변경되었기 때문에 조직몰입의 준거 자체가 불명확
하고 5차 웨이브 이후에 새로이 취업한 근로자는 5차에 걸친 패널자료를 모두 완비하
지 못한다.따라서 이들은 모두 본 연구의 분석을 위한 대상자가 될 수 없다.
분석대상자의 선별표본을 살펴보면,자료분석 과정에서 주요 문항들에 대한 무응답
이 지나치게 많은 근로자,특정한 직장에 소속되지 않은 근로자,임금근로자 이지만 임
금을 받지 않고 일하는 근로자,또한 일률적으로 제거된 결측치 등을 제외한 후 3,073
명이 본 연구의 최종 분석사례수를 형성하였다.
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제제제 333절절절 분분분석석석방방방법법법

본 연구의 목적을 달성하기 위하여 SPSS/PC+를 사용하여 인구 통계적 특성에 대한
빈도분석과 요인을 분석하기 위하여 타당성 분석을 실시하고 타당하지 못한 자료는 제
거하고 신뢰성분석을 실시할것이다.가설검증을 위해서는 첫째,가설 1인 ‘한국기업 종업
원 조직몰입도의 변화는 증가의 추세를 나타낼것이다.’에 대해서는 2002년부터 2006년까지의
조직몰입도의 평균치를 가지고 분석을 할 것이다.둘째,가설 2인 한국기업 종업원 조직몰입
도는 남·여간에 차이가 있을것이다에 대해서는 차이분석이기 때문에 t-test를 사용할
것이다.마지막으로,가설 3인 한국기업 종업원 조직몰입도는 고용형태(정규직/비정규
직)에 따라 차이가 나타날 것이다에 대해서도 차이분석이기 때문에 t-test를 사용할 것
이다.

<표 4-1>분석방법

가            설 분석방법

1. 한국기업 종업원 조직몰입도의 변화는 증가의 추세를 나타낼것이다. 
조직몰입의 

평균 및 표준편차

2. 한국기업 종업원 조직몰입도는 남·여간에 차이가 있을것이다. t-test

3. 한국기업 종업원 조직몰입도는 고용형태에 따라 차이가 있을것이다. t-test
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제제제 555장장장 실실실증증증분분분석석석 및및및 가가가설설설검검검증증증

제제제 111절절절 실실실증증증분분분석석석

선행연구를 바탕으로 설정된 연구모형에서 도출한 가설이 현실적으로 타당한가를 파
악하기 위하여 실증분석을 실시하였다.

111...표표표본본본의의의 특특특성성성
본 논문의 실증연구를 수행하기 위해 활용된 자료는 가구특성,경제활동,노동시장이
동,소득활동 및 소비,교육 및 직업훈련 등 수많은 정보를 담고 있고 학문적 연구와
정책적 발전에 기여할수 있는 매우 유용한 자료이고 본 연구의 목적과 부합되는 한국
노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료이다.이는 2002년부터 2006년까
지 작성된 종단적 연구설계 자료이다.실제 실증분석에서는 측정치의 신뢰도를 높이고
유용한 결과를 얻기 위하여 본 연구에 적합하지 않는 자료와 자료분석 과정에서 주요
문항들에 대한 무응답이 지나치게 많은 근로자,특정한 직장에 소속되지 않은 근로자,
임금근로자 이지만 임금을 받지 않고 일하는 근로자,또한 일률적으로 제거된 결측치
등을 제외한 후 3,073명이 본 연구의 최종 분석사례수를 형성하였다.실제로 <표 5-1>
에서 나타나는 수치는 2002년이다.그 이후 2003년부터 2006년까지의 표본의 특성을
제거한 이유는 5차 웨이브 이후 동일인이 동일한 직장에 소속되어 있기 때문이다.
본 연구의 설문에 응답한 표본의 특성을 살펴보면 <표 5-1>과 같다.
성별 표본 구성은 남성이 1,847명(60.1%),여성이 1,226명(39.9%)로 남성이 많았으며,
학력은 고등학교 1,231명(40.1%)으로 가장 많았고,4년제 대학졸이 622명(20.2%),중학
교졸이 422명(13.7%),전문대졸이 390명(12.7%),초등학교졸이 267명(8.7%),석사가 91
명(3%),무학이 37명(1.2%),박사가 13명(0.4%)순으로 나타났다.연령으로는 30∼39세
이하가 897명(29.2%),40∼49세 이하가 815명(26.5%),20∼29세 이하가 727명(23.7%)로
표본의 대부분을 차지하고 있다.결혼여부의 경우 기혼자가 2,0298명(66%),미혼자가
1,044명(34%)으로 나타났으며,기업형태에서는 공공기관 소속이 501명(16.3%),민간기
관 소속이 2,572명(83.7%)로 나타났고,마지막으로 고용형태에 따른 정규직은 2,453명
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(79.8%),비정규직은 620명(20.2%)으로 나타났다.

<표 5-1>표본의 특성

구구구 분분분 빈빈빈 도도도 비비비 율율율

성별
남 1,847 60.1
여 1,226 39.9

최종학력

무학 37 1.2
초등학교 267 8.7

중학교 422 13.7
고등학교 1,231 40.1
전문대학 390 12.7
4년제대학 622 20.2
석사 91 3.0
박사 13 0.4

연령

10～19세 이하 38 1.2
20～29세 이하 727 23.7
30～39세 이하 897 29.2
40～49세 이하 815 26.5
50～59세 이하 436 14.2
60～69세 이하 143 4.7

70～79세 이하 16 0.5
80세 이상 1 0.0

결혼여부
기혼 2,029 66
미혼 1,044 34

기업형태
공공기관 501 16.3
민간기관 2,572 83.7

고용형태
(정규직/비정규직)

정규직 2,453 79.8

비정규직 620 20.2
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222...신신신뢰뢰뢰성성성 및및및 타타타당당당성성성 분분분석석석

가가가...타타타당당당성성성 분분분석석석

본 논문의 실증연구를 수행하기 위해 활용된 자료는 가구특성,경제활동,노동시장이
동,소득활동 및 소비,교육 및 직업훈련 등 수많은 정보를 담고 있고 학문적 연구와
정책적 발전에 기여할수 있는 매우 유용한 자료이고 본 연구의 목적과 부합되는 한국
노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료이다.이는 2002년부터 2006년까
지 작성된 종단적 연구설계 자료에서 조직몰입의 개발은 Porter et al.(1974)의
OCQ(OrganizationalCommitmentQuestionnaires)에 기초하여 우수한 문항들을 선
별하였다.응답항목은 ‘(1)전혀 그렇지 않다 ∼ (5)아주 그렇다’로 5점 척도로 구성
되어 있고,측정항목을 살펴보면,‘① 지금 근무하고 있는 직장은 다닐만한 좋은 직장
이다.② 나는 이직장에 들어 온 것을 기쁘게 생각한다.③ 직장을 찾고 있는 친구가
있으면 나는 이 직장을 추천하고 싶다.④ 나는 내가 다니고 있는 직장을 다른 사람들
에게 자랑 할수 있다.⑤ 별다른 일이 없는 한 이 직장을 계속 다니고 싶다.’로 구성되
어 있다.
따라서 본 연구에서 고려된 변수들의 타당성을 검증하기 위해 한국노동패널(Korea
LaborandIncomePanelStudy)자료의 요인분석을 실시하였다.
측정도구의 타당성이란 연구자가 측정하고자 하는 추상적 개념이 실제로 측정도구에
의해 적합하게 측정되었는가를 나타내는 것이다.본 연구에서는 요인분석을 실시하여
설문지의 타당성을 평가하였다.요인분석은 일련의 관측된 변수에 근거하여 직접 관측
되지 않은 요인을 확인하기 위한 방법으로서 관련요인으로 분류되지 않은 변수나 불필
요한 변수들의 제거를 통하여 변수들을 축소하고 변수들의 특성을 파악하며,나아가
측정도구의 타당성을 판정하는 목적을 가지고 있다.
요인분석결과 나타나는 요인 적재치는 각 변수와 요인간의 상관관계 정도를 나타내
는 것으로서 특정변수는 각 요인들의 요인 적재치가 가장 높은 요인에 속하게 된다.
요인을 결정하기 위해서 관측된 요인의 선형결합인 주성분 분석(PCA)과 함께,의미
있는 요인추출을 위해 직교회전 방식의 하나인 베리맥스(varimax)방식을 사용하였다.이를



- 36 -

이용하여 개별요인의 상대적 중요도를 나타내는 아이겐 값(Eigenvalue)이 1이 넘는
요인만을 추출하였다.

<표 5-2>조직몰입의 항목별 요인분석(2002년)

설설설문문문항항항목목목 조직몰입
4

조직몰입
2

조직몰입
3

조직몰입
1

조직몰입
5 고유치 분산(%)누적분산

222000000222년년년(((555차차차패패패널널널))) 000...888777999 000...888777666 000...888555555 000...888555000 000...777444555 3.547 70.933 70.933

조직몰입 1은 ‘① 지금 근무하고 있는 직장은 다닐만한 좋은 직장이다.’이고 조직몰
입 2는 ‘② 나는 이직장에 들어 온 것을 기쁘게 생각한다.’이고 조직몰입 3은 ‘③ 직장
을 찾고 있는 친구가 있으면 나는 이 직장을 추천하고 싶다.’이고 조직몰입 4는 ‘④ 나
는 내가 다니고 있는 직장을 다른 사람들에게 자랑 할수 있다.’이고 조직몰입 5는 ‘⑤
별다른 일이 없는 한 이 직장을 계속 다니고 싶다.’로 나타낸다.
요인분석 결과 2002년(5차패널)자료에서는 총 분산의 60% 이상을 설명하고 있으며,
요인 적재치 또한 0.75이상으로서 동일한 개념을 측정하기 위한 문항으로 구성되어 있
는 것으로 파악되어 한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료에서의
2002년(5차패널)조직몰입 구성개념 타당성은 높다고 말할 수 있다.

<표 5-3>조직몰입의 항목별 요인분석(2003년)

설설설문문문항항항목목목 조직몰입
2

조직몰입
4

조직몰입
1

조직몰입
3

조직몰입
5 고유치 분산(%)누적분산

222000000333년년년(((666차차차패패패널널널))) 000...888888999 000...888888777 000...888666999 000...888666000 000...888000888 3.723 74.463 74.463

요인분석 결과 2003년(6차패널)자료에서는 총 분산의 60% 이상을 설명하고 있으며,
요인 적재치 또한 0.81이상으로서 동일한 개념을 측정하기 위한 문항으로 구성되어 있
는 것으로 파악되어 한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료에서의
2003년(6차패널)조직몰입 구성개념 타당성은 높다고 말할 수 있다.
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<표 5-4>조직몰입의 항목별 요인분석(2004년)

설설설문문문항항항목목목 조직몰입
4

조직몰입
2

조직몰입
1

조직몰입
3

조직몰입
5 고유치 분산(%)누적분산

222000000444년년년(((777차차차패패패널널널))) 000...999111888 000...999111888 000...999111222 000...888999999 000...888333333 4.019 80.390 80.390

요인분석 결과 2004년(7차패널)자료에서는 총 분산의 60% 이상을 설명하고 있으며,
요인 적재치 또한 0.83이상으로서 동일한 개념을 측정하기 위한 문항으로 구성되어 있
는 것으로 파악되어 한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료에서의
2004년(7차패널)조직몰입 구성개념 타당성은 높다고 말할 수 있다.

<표 5-5>조직몰입의 항목별 요인분석(2005년)

설설설문문문항항항목목목 조직몰입
2

조직몰입
4

조직몰입
1

조직몰입
3

조직몰입
5 고유치 분산(%)누적분산

222000000555년년년(((888차차차패패패널널널))) 000...999222555 000...999111666 000...999111333 000...999000555 000...888333666 4.048 80.964 80.964

요인분석 결과 2005년(8차패널)자료에서는 총 분산의 60% 이상을 설명하고 있으며,
요인 적재치 또한 0.84이상으로서 동일한 개념을 측정하기 위한 문항으로 구성되어 있
는 것으로 파악되어 한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료에서의
2005년(8차패널)조직몰입 구성개념 타당성은 높다고 말할 수 있다.

<표 5-6>조직몰입의 항목별 요인분석(2006년)

설설설문문문항항항목목목 조직몰입
2

조직몰입
1

조직몰입
4

조직몰입
3

조직몰입
5 고유치 분산(%)누적분산

222000000666년년년(((999차차차패패패널널널))) 000...999444111 000...999333444 000...999333333 000...999333111 000...888666333 4.238 84.767 84.767

요인분석 결과 2006년(9차패널)자료에서는 총 분산의 60% 이상을 설명하고 있으며,
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요인 적재치 또한 0.86이상으로서 동일한 개념을 측정하기 위한 문항으로 구성되어 있
는 것으로 파악되어 한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료에서의
2006년(9차패널)조직몰입 구성개념 타당성은 높다고 말할 수 있다.

요약하면 조직몰입의 각 요인들의 총 분산이 2002년(5차패널)에는 70.93,2003년(6차
패널)에는 74.46,2004년(7차패널)에는 80.39,2005년(8차패널)에는 80.96,2006년(9차패
널)에는 84.77로 각 년도 모두 총 분산의 60% 이상을 설명하고 있으며,요인 적재치
또한 0.60이상으로서 동일한 개념을 측정하기 위한 문항으로 구성되어 있는 것으로 파
악되어 한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료의 조직몰입은 본 연
구에서 적합한 자료이다.

나나나...신신신뢰뢰뢰성성성 분분분석석석

본 연구의 가설에 앞서 목적과 부합되는 한국노동패널(KoreaLaborandIncome
PanelStudy)자료의 조직몰입중 가설검정에 필요한 각 개념들이 신뢰성 가지고 측정되
었는지에 대한 분석이다.신뢰성은 측정하고자 하는 개념을 반복하여 측정하였을 때에
도 동일한 측정값을 얻을 가능성을 의미하는 것으로 결과가 얼마나 일관성이 있는가
하는 정도를 나타낸다.
내적 일관성 검정법은 같은 개념을 측정하기 위해 여러 개의 항목을 이용하는 경우
측정도구내의 항목별 평균적인 상관관계를 고려하여 신뢰성을 확인하려는 것으로 신뢰
성을 저해하는 항목을 찾아내어 측정도구에서 제외시킴으로 측정도구의 신뢰성을 높이
기 위한 방법으로 Cronbach'sAlpha계수를 이용한다.Cronbach'sAlpha에 의한 신뢰
성 검정은 사용이 간편하기 때문에 본 연구에서는 이 방법으로 측정수단들의 신뢰성을
검증하고자 한다.
본 연구에서는 Cronbach'sAlpha0.6이상 수준으로 신뢰성 검증을 실시하였는데,그
결과는 <표 5-7>와 같다.
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<표 5-7>조직몰입의 신뢰성 분석결과

변변변수수수 년년년도도도 설설설문문문항항항목목목 신신신뢰뢰뢰성성성계계계수수수

조직몰입

222000000222년년년(((555차차차패패패널널널))) 5 0.896
222000000333년년년(((666차차차패패패널널널))) 5 0.913
222000000444년년년(((777차차차패패패널널널))) 5 0.938
222000000555년년년(((888차차차패패패널널널))) 5 0.940
222000000666년년년(((999차차차패패패널널널))) 5 0.955

한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료중에서 2002년(5차패널)의
조직몰입은 신뢰도가 0.896이고,2003년(6차패널)에는 0.913,2004년(7차패널)에는 0.938,
2005년(8차패널)에는 0.940,2006년(9차패널)에는 0.955이다.따라서 각 년도 모두
Cronbach'sAlpha0.6이상 수준으로 신뢰성이 있기 때문에 한국노동패널(KoreaLabor
andIncomePanelStudy)자료의 조직몰입은 본 연구에서 적합한 자료이다.

제제제 222절절절 가가가설설설검검검증증증

가가가설설설 111:::한한한국국국기기기업업업 종종종원원원원원원의의의 조조조직직직몰몰몰입입입도도도 변변변화화화는는는 증증증가가가의의의 추추추세세세를를를
나나나타타타낼낼낼 것것것이이이다다다...

본 가설에서 한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료의 조직몰입
도의 평균과 표준편차를 측정한 결과 다음 <표 5-8>와 <표 5-9>에서 보여지듯이
2002년(5차패널)에서는 각각 3.17,0.66,2003년(6차패널)에서는 3.23,0.71,2004년(7차패
널)에서는 3.26,0.78,2005년(8차패널)에서는 3.35,0.82,2006년(9차패널)에서는 3.39,
0.89가 나타났다.평균값으로 본 조직몰입은 2002년부터 2006년까지는 전반적으로 조금
씩 소폭 상승하는 조직몰입도를 보여주고 있다.이는 가설 1인 한국기업 종업원 조직
몰입도의 변화는 증가할것이라는 가설을 뒷받침해주는 검증자료가 된다.
이러한 검증결과는 외환위기 극복이후 경제상황이 점차적으로 좋아지고 있고,또한
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종업원들에 대한 근로환경 측면에서 기업들의 인식이 바뀌고 있다는 결과를 반증한다.
실제로 노동자 권리 측면에서 한국의 노사관계는 2004년 이후 분규가 줄고,노사협력
사례가 늘어나는 등 점차 개선되고 있다(협력적 노사관계와 기업성과,삼성경제연구소,
2008).이는 한국의 노사관계는 대립의 단계를 지나 상호존중의 초입단계로 접어들고
있다는 것을 뜻하고 있고,근로환경 안정성을 판단하는 기준에서 산업재해로 인한 사
망률,산재보험 사망률이 1990년대 중반까지 증가했다가 이후로는 대체로 감소하는 추
세를 나타내고 있다.특히 2000년대 들어서는 산재사망률이 지속적으로 하락하고 있어
고용의 안정성이 상당한 개선되고 있다(LGBusinessinsight,배민근,2008).또한 우리
나라 근로자의 근로시간은 제도적인 측면에서 일과 여가가 균형을 이루는 삶을 영위하
기 위한 전제조건 측면에서 지난 2003년부터 시행되기 시작한 주 5일 근무제가 상당한
정도로 확산되고 있는 점이 근로시간 감소에 크게 기여한 것으로 생각된다(LG
Businessinsight,배민근,2008).이러한 고용의 안정성을 바탕으로 한 근로환경의 개
선은 종업원들이 조직에 애사심을 가지게 할수 있는 원천이 되는 요소이다.
위의 예처럼 외환위기 이후 기업들이 지속적인 경쟁우위를 확보하기 위한 인적자원
관리 측면에서 상당히 노력을 하고 있다는 점이 한국기업 종업들의 조직몰입을 증가시
켜주는 요인이라는 점이 검증결과를 통해서 밝혀졌다.

<표 5-8>조직몰입의 평균과 표준편차

<표 5-9>조직몰입도 변화추이

구구구 분분분
변변변수수수명명명

222000000222년년년
(((555차차차패패패널널널)))

222000000333년년년
(((666차차차패패패널널널)))

222000000444년년년
(((777차차차패패패널널널)))

222000000555년년년
(((888차차차패패패널널널)))

222000000666년년년
(((999차차차패패패널널널)))

조직몰입
Mean 3.172 3.231 3.262 3.348 3.386

StdDev 0.659 0.705 0.782 0.819 0.892
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가가가설설설 222:::한한한국국국기기기업업업 종종종업업업원원원 조조조직직직몰몰몰입입입도도도는는는 남남남···여여여간간간에에에 차차차이이이가가가 있있있을을을것것것이이이다다다...

본 가설에서 한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료의 검증한 결
과 2002년(5차패널)에서는 t값이 2.28그리고 p값이 .02으로 나타나 p<0.05수준에서
유의한 결과를 얻었다.또한 2003년(6차패널)에서도 t값이 2.91그리고 p값이 .00으로
나타나 p<0.05수준에서도 유의한 결과를 얻었다.이는 가설 2인 한국기업 종업원 조
직몰입도는 남녀간에 차이가 있다는 가설을 지지한다.자세하게 살펴보면 2002년(5차
패널)에서는 여자의 조직몰입 평균이 3.21이고 남자의 평균은 3.15로 여자가 남자보다
조직몰입이 더 높게 나타난다.2003년(6차패널)에서도 살펴보면 여자의 조직몰입 평균
이 3.28이고 남자의 평균은 3.20으로 또한 2002년과 마찬가지로 조직몰입이 여자가 남
자보다 더 높다는 결론을 도출하게 된다.
이러한 결과는 여성이 조직에 참가하는데 있어서 남성보다 어렵고 불리한 경우가 많
으므로 조직에 대한 집착성이 남성보다 크기 때문인 것으로 보고 있으며,
Grusky(1966)도 여성은 채용단계에서 남성보다 훨씬 더 어려움을 겪기 때문에,일단
직장을 갖게 되면 남성보다 강한 조직몰입도를 보인다고 하며,Mathieu& Zajac(1990)
도 차이가 비록 적지만 여성은 남성보다 높은 조직몰입도를 나타낸다고 하는(박찬오,
김상묵 & 강제상,2000)기존의 선행연구를 뒷받침해주는 결과를 얻게 된다.
하지만 2004년(7차패널)에는 t값이 .26그리고 p값이 .79으로 나타나 p<0.05수준에
서도 유의한 결과를 얻지 못하였고,2005년(8차패널)에서도 t값이 -.32그리고 p값이
.75으로 나타나 p<0.05수준에서도 유의한 결과를 얻지 못하였고,2006년(9차패널)에서
도 t값이 .38그리고 p값이 .70으로 나타나 p<0.05수준에서도 유의한 결과를 얻지 못
하였다.이는 2004년,2005년,2006년도에는 실제로 남녀간의 조직몰입에 대한 차이가
없다는 결론을 얻을수 있다.이러한 결과는 조직몰입간에 성별차이가 없다는 연구결과
를 검증한 Zeffane(1994)의 선행연구를 뒷받침한다.
또한 한가지 흥미로운 사실은 <표 5-10>에서 보듯이 여자,남자 모두다 조직몰입도
가 조금씩 상승하는 결과가 나타났다.이는 가설1에서 살펴본 것처럼 전반적으로 조직
몰입도가 상승하는 결과가 도출된 것처럼 남녀도 이에 따라 동일한 결론에 도달한 듯
싶다.
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<표 5-10>성별에 따른 차이분석

가가가설설설 333:::한한한국국국기기기업업업 종종종업업업원원원 조조조직직직몰몰몰입입입도도도는는는 고고고용용용형형형태태태(((정정정규규규직직직///비비비정정정규규규
직직직)))에에에 따따따라라라 차차차이이이가가가 나나나타타타날날날 것것것이이이다다다...

본 가설에서 한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료의 검증한 결
과 2002년(5차패널)에서는 t값이 -14.35그리고 p값이 .00으로 나타나 p<0.05수준에서
유의한 결과를 얻었다.2003년(6차패널)에서는 t값이 -13.01그리고 p값이 .00으로 나타
나 p<0.05수준에서도 유의한 결과를 얻었고,2004년(7차패널)에는 t값이 -11.46그리
고 p값이 .00으로 나타나 p<0.05수준에서도 유의한 결과를 얻었으며,2005년(8차패널)
에서도 t값이 -10.71그리고 p값이 .00으로 나타나 p<0.05수준에서도 유의한 결과를
얻었으며,마지막으로 2006년(9차패널)에서도 t값이 -10.55그리고 p값이 .00으로 나타
나 p<0.05수준에서도 유의한 결과를 얻었다.2002년부터 2006년까지 모두 가설 2인
한국기업 종업원 조직몰입도는 고용형태에 따라 차이가 있을 것 이라고 하는 가설을
채택하게 되었다.
자세하게 살펴보면 2002년(5차패널)에서는 비정규직의 조직몰입 평균이 2.84이고 정
규직의 평균은 3.26로 나타나 정규직이 비정규직보다 조직몰입이 더 높은 수치를 나타
내며,2003년(6차패널)에는 비정규직의 조직몰입 평균이 2.91이고 정규직의 평균은 3.31
로 나타나 정규직이 비정규직보다 조직몰입이 더 높은 수치를 나타내며,2004년(7차패

구구구분분분
변변변수수수명명명

평평평균균균
ttt값값값 ppp값값값

(((양양양측측측검검검정정정))) 검검검정정정결결결과과과
여여여자자자 남남남자자자

조직몰입

2002년(5차패널) 3.205 3.150 2.276 0.023 채택

2003년(6차패널) 3.277 3.201 2.906 0.004 체택

2004년(7차패널) 3.267 3.259 0.264 0.792 기각

2005년(8차패널) 3.342 3.352 -0.317 0.751 기각

2006년(9차패널) 3.393 3.381 0.380 0.704 기각
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널)에서는 비정규직의 조직몰입 평균이 2.95이고 정규직의 평균은 3.34로 나타나 정규
직이 비정규직보다 조직몰입이 더 높은 수치를 나타내며,2005년(8차패널)에서는 비정
규직의 조직몰입 평균이 3.04이고 정규직의 평균은 3.43로 나타나 정규직이 비정규직보
다 조직몰입이 더 높은 수치를 나타내며,마지막으로 2006년(9차패널)에서는 비정규직
의 조직몰입 평균이 3.08이고 정규직의 평균은 3.46로 나타나 정규직이 비정규직보다
조직몰입이 더 높은 수치를 나타내고 있다.결과적으로 2002년부터 2006년까지 모두
직무 내용적 측면에서 비정규직은 주로 단순·기계적이고 자율성이 낮은 직무를 담당하
고 직무역할마저 모호하며 일과 관련된 의사결정과정에서 배제되는 경우가 많았고,이
러한 요인은 또한 비정규직의 조직몰입을 떨어뜨리는 결과를 초래한다(DeWitte&
Naswall,2003;구혜란,2005)는 기존의 선행연구를 뒷받침해주는 결론을 얻을수 있다.
성별에 따른 조직몰입 차이분석과 마찬가지로 여기서도 흥미로운 사실은 <표 5-11>
에서 보면 알겠지만 비정규직과 정규직 모두다 조직몰입도가 상승하는 결과를 보여주
는 결과가 나왔다.이 분석결과도 마찬가지로 가설 1에서 검증되었듯이 조직몰입도가
소폭 상승하는 결과가 나온것이 비정규직,정규직도 조금씩 상승하는 결론에 도달한
것 같다.위의 성별과 마찬가지로 고용형태를 구분한 조직몰입도의 상승효과에 대해서
는 향후 추가적인 분석이 요구된다.

<표 5-11>고용형태(정규직/비정규직)에 따른 차이분석

구구구분분분
변변변수수수명명명

평평평균균균
ttt값값값 ppp값값값

(((양양양측측측검검검정정정))) 검검검정정정결결결과과과
비비비정정정규규규직직직 정정정규규규직직직

조직몰입

2002년(5차패널) 2.844 3.255 -14.352 0.000 채택

2003년(6차패널) 2.911 3.312 -13.005 0.000 체택

2004년(7차패널) 2.947 3.342 -11.463 0.000 채택

2005년(8차패널) 3.039 3.426 -10.709 0.000 채택

2006년(9차패널) 3.079 3.463 -10.550 0.000 채택
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제제제 666장장장 결결결론론론

제제제 111절절절 연연연구구구결결결과과과의의의 요요요약약약 및및및 시시시사사사점점점

본 논문은 한국기업 종업원이 인식하는 조직몰입에 관한 종단적 분석 연구이다.기
업의 모든 활동은 기본적으로 조직구성원에 의해 운영되기 때문에 기업의 지속적이고
안정적인 발전을 위해서는 효과적인 인적자원관리가 매우 중요하다.어떻게 하면 종업
원이 조직을 위해 더 헌신적으로 주어진 일을 할 수 있게 할것인지에 대한 문제는 기
업들이 무한경쟁시대에 지속적인 경쟁우위를 확보하기 위한 인사관리 담당자나 최고경
영자의 관심사항이다.기업의 경쟁력을 향상시키고 효과적인 인사노무관리 체제를 구
축하기 위해서는 먼저 종업원과 관리자에 대한 충분한 이해가 요구된다.조직 효율성
제고를 위해서는 종업원에 대한 동기부여나,직무만족,직무가치관등에 대한 이해와 더
불어 조직의 애사심을 반영하는 조직몰입등과 같은 여러 가지 조직변수에 대한 심도있
는 연구가 필요하다.따라서 본 연구는 외환위기 이후,혹은 기업경영,금융 부문에 관
한 외환위기의 여파가 어느 정도 수습된 2000년대 이후에 한국기업 종업원들이 인식하
는 조직몰입도가 어떻게 변화고 있는지를 살펴보고,또한 조직몰입이 성별과 고용형태
에 따라 실제로 차이가 나는지를 2002년부터 2006년까지를 한국노동연구원에서 조사한
전국단위 패널데이터를 사용하여 동태적으로 알아보고자 하는 것이다.
가설 검증결과를 요약하면 다음과 같다.한국노동패널(Korea Laborand Income
PanelStudy)자료의 조직몰입도 평균과 표준편차를 측정한 결과 첫째,한국기업 종업
원 조직몰입도의 변화는 증가의 추세를 나타난다고 하는 가설을 지지한다.즉.2002년
부터 2006년까지 전반적으로 조금씩 소폭 상승하는 조직몰입도를 보여주고 있다.이러
한 결과는 한국기업이 외환위기 이후 무한경쟁 시대속에서 경쟁우위를 확보하기 위하
여 고용의 양적 측면 뿐만 아니라 질적인 측면에서도 지속적인 투자를 하고 있다고 설
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명 할수 있다.실제로 노동자의 권리측면에서 2004년 이후 분규가 줄고,노사협력 사례
가 늘어나는 등 점차 개선되고 있고,파업의 대형화·장기화로 인해 줄지 않던 근로손
실일수도 2007년부터는 감소추세가 뚜렷하다는 점이 한국의 노사관계는 대립의 단계를
지나 상호존중의 단계로 접어들고 있다는 것을 의미하고 있다.또한 2000년대 들어서
는 산재사망률이 지속적으로 하락하고 있어 고용의 안정성이 상당한 개선되고 있다는
점과 일과 여가가 균형을 이루는 삶을 영위하기 위한 전제조건 측면에서 지난 2003년
부터 시행되기 시작한 주 5일 근무제가 상당한 정도로 확산되고 있는 점이 근로시간
감소에 크게 기여한 것처럼 근로환경 개선이 한국기업 종업원들이 조직에 대한 애사심
을 높일수 있는 계기가 되었을 것이다.이러한 현상으로 인해 한국기업 종업원들이 인
식하는 조직몰입도는 외환위기 전보다는 조금씩 완만한 증가 추세가 나타났다고 해석
할수 있다.이러한 연구결과는 한국경제의 성장과 근로환경 개선등 고용의 양적뿐만
아니라 질적 측면에서 조금씩 나아지고 있다는 점이 본 연구에서 증명하였다는데 의의
가 있다.그러나 조직몰입 증가요인에 대한 확실한 결론에 도달하기 위해서 좀 더 심
층적인 분석이 요구된다.
또한 조직몰입과 기업성과간의 관계성을 알아볼 필요성이 있다.실제로 한국기업 종
업원들의 조직몰입의 증가는 기업성과에 영향을 미치는 연구결과들이 많이 발표되었
다.그중에서도 타워스페린의 2007년 글로벌 인적자원보고서에서 몰입에 대한 중요성
을 기술하였는데,3년간 글로벌 기업 40개사를 대상으로 한 TP-ISR의 조사 데이터를
보면,몰입수준이 높은 직원은 회사 성과에 상당한 기여를 하고 있다는 사실이 발견되
었다.또한 1년간 글로벌 기업 50개사를 대상으로 한 실시한 TP-ISR의 조사 데이터에
서도 몰입수준이 높은 종업원의 비중이 가장 큰 기업들의 평균이익이 전년동기 대비
19% 증가하는 사실이 발견되기도 하였다.무엇보다도 조사결과를 통해 몰입수준과 개
인 성과 및 인재 유지간의 연계를 확인할수 있다는 점이다.이는 몰입수준이 높은 직
원일수록 자신이 고객 만족도,제품 /서비스 품질 및 비용에 대하여 측정가능한 기여
를 하고 있다는 믿음이 확고하고,또한 이직하지 않고 회사에 지속 근무할 가능성이
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높음을 알수 있다.이렇듯 조직몰입의 연구는 조직 구성원인 개인적 차원의 목표와 조
직적 차원의 목표를 조정하기 위한 조직 구성원과 조직간의 연계에서 출발한다.조직
몰입에 대한 연구가 지속적으로 관심을 불러일으키는 이유는 앞서 설명하였듯이 효율
적 인적자원관리를 위해서 필요하기 때문이다.결과에서도 나타나듯이 조직몰입에 대
한 중요성을 인식하였으면,최고경영자나 인사담당자는 이제부터는 조직몰입에 영향을
주는 변수들을 살펴볼 필요성이 있다.즉 여러 가지 변수들을 체계적 분석을 통해서
적절히 조절을 해야할 필요성이 무엇보다도 중요하다.
둘째,한국기업 종업원이 인식하는 조직몰입도는 남녀간에 차이가 있을 것이다는 가
설 검증결과,2002년과 2003년만이 남녀간에 조직몰입은 차이가 있다는 검증되었고
2004년부터 2006년은 남녀간에 차이가 나타나지 않았다.이는 Grusky(1966)의 연구에
서 여성은 남성보다 훨씬 더 어려움을 겪기 때문에,일단 직장을 갖게 되면 남성보다
강한 조직몰입도를 보인다고 한다는 기존의 선행 연구를 뒷받침하기도 하며,또한 조
직몰입간에 성별차이가 없다는 연구결과를 검증한 Zeffane(1994)의 선행연구를 뒷받침
하기도 하는 결론에 도달한다.그러나 기존의 연구들은 횡단적 연구설계이고,이는 본
질적으로 자료수집의 용이성이 우선적으로 고려된 결정으로서,다양한 형태의 수많은
조직을 아우르지 못하기 때문에 결과적으로 여러 가지 문제가 나타나지만,본 연구에
서 5개 웨이브를 통하여 다양한 형태의 동일직장에서 지속적으로 취업중인 성인 근로
자들을 대상으로 하여 결과가 나온 만큼 오히려 기존의 선행연구들에게 힘을 실어 줄
수 있다는 결과가 도출되어 의의가 있다.즉 이는 분석결과의 일반화가능성이 현저히
증대되었다는 결론에 도달할 수 있다.또 하나 분석결과에서,2004년부터 2006년까지는
남녀간의 조직몰입의 차이는 알수가 없었지만 단순 평균비교에서는 일반적으로 여자가
남자보다 더 높은 조직몰입도를 유지하고 있다.실제로 남성에 대비한 여성의 근로조
건의 상대적 열악성은 사회 전체적으로 뿐만 아니라,특정한 조직에서도 여실히 나타
난다.이러한 결과는 오히려 이례적인 결과가 아니며,여성은 근무조건이 우수한 직장
에 취업할 가능성이 현실적으로 제한되어있고,이로 인해서 근무조건에 대한 기대수준
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을 스스로 하향조정하는 경향이 뚜렷하다.실상,여성이 경험하는 취업의 어려움이 서
구사회보다 한국사회에서 더 심하다는 보고를 고려하면(유홍준,2000),여성들의 저하
된 기대수준으로 인해서 높은 조직몰입도를 유지하고 있는 점이 한국사회에서 더욱 뚜
렷하게 나타날 수 있다.물론 이러한 문제는 보다 향후에 심층적으로 다루어져야 할
문제이지만 본 연구에서 이러한 결과를 제시하였다는데 의의가 있다.
셋째,한국기업 종업원이 인식하는 조직몰입도는 고용형태에 따라 차이가 있을 것이
다는 가설 검증결과,2002년부터 2006년까지 모두 비정규직과 정규직이 인식하는 조직
몰입은 차이가 나타났다.정규직이 비정규직보다 더 높은 조직몰입도를 나타낸것은 결
과적으로 직무 내용적 측면에서 비정규직은 주로 단순·기계적이고 자율성이 낮은 직무
를 담당하고 직무역할마저 모호하며 일과 관련된 의사결정과정에서 배제되는 경우가
많아서,이러한 요인은 또한 비정규직의 조직몰입을 떨어뜨리는 결과를 초래한다(De
Witte& Naswall,2003;구혜란,2005)는 기존의 선행연구를 뒷받침해주는 결론을 얻
었다.이러한 연구결과가 제공하는 인적자원관리상의 전반적인 시사점으로는 기업의
지속적인 경쟁우위 확보를 위해서 비정규직은 정규직과의 여러 격차요인에도 불구하고
직무자체에 대한 애착이 크기 때문에 비정규직의 직무에는 추가적이고 지속적인 동기
부여를 위한 체계적인 관리가 필요하다.즉 비정규직 고용의 긍정적인 효과를 기대하
고자 한다면 작은 이직으로 인한 비용증대와 생산성 하락을 방지하기 위해 비정규직
대상의 특별한 인적자원 관리노력이 요청된다는 것이다.
마지막으로,본 연구에서 사용된 자료는 학술적 중요성이 크게 증진되어 연구결과의
일반화 가능성을 높였다.기존 연구들은 대부분 특정 조직에 한정되어 국한된 횡단적
연구설계를 사용하는 경향이 있다.이는 본질적으로 자료수집의 용이성이 우선적으로
고려된 결정으로서,결과적으로 시공의 제약 및 그로 인한 여러 가지 문제를 유발한다
는 문제를 제기한다.그래서 한국노동패널 자료에서 사용된 시계열적 전국 패널자료는
자료의 특성상 시공의 제약으로부터 상대적으로 자유로우며 그 결과 다양한 형태의 수
많은 조직들을 아우르는 조직간 변인들의 영향규명을 가능하게 한다.이점에서 본 연
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구는 조직몰입에 대한 일반화 가능성을 증진시킨다.즉,본 연구에서 쓰인 분석대상들
(5개 웨이브를 통하여 다양한 형태의 동일직장에서 지속적으로 취업중인 성인 근로자
들)은 고도의 순수성과 희소가치를 보유하는 표본집단으로서,이들에 대한 자료는 본
연구에서 사용된 것과 같은 전국적·통시적 연구설계를 통해서만 수집될 수 있다.
또한 몇몇 조직에 국한된 횡단적 연구결과를 통해서 얻어진 결과들에서 가장 궁금해
하는 문제점들 가운데 하나가 바로 연구결과에 대한 견고성인데,연구결과가 특정 표
본에 의해서,특정시점에 의해서 확연히 다른 연구결과가 나온다는 문제점을 가지고
있다.이는 기본적으로 본 연구에서처럼 다양한 조직들을 포함하는 전국적인 연구설계
를 도입하기 이전에는 어려운 문제점으로 작용하고 있다.즉,수많은 다양한 조직들을
대상으로 이루어지고 동일한 표본집단에 의한 반복측정결과로부터 얻어지는 결과는 분
석결과의 일반화가능성이 현저히 증대될 수 있다는 점이 가장 큰 시사점이라고 할 수
있다.

제제제 222절절절 연연연구구구의의의 한한한계계계 및및및 앞앞앞으으으로로로의의의 연연연구구구방방방향향향

본 연구의 한계점과 그에 따른 향후과제를 제시하면 다음과 같다.
첫째,결과에서도 나타나듯이 조직몰입에 대한 중요성을 인식하였으면,이제부터는
조직몰입을 체계적으로 세부적인 영향력을 알아보는것이 필요하다.한국노동패널
(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료에서 조직몰입을 Porteretal.(1974)의
OCQ(OrganizationalCommitmentQuestionnaires)에 기초하여 우수한 문항들을 선
별하여 측정하였지만,체계적인 차원에서 변수를 측정함에 있어 Meyer와 Allen(1991)
이 제시한 정서적,규범적,유지적 몰입이라는 다차원적인 개념을 포함한 연구가 이루
어 지지 않았다.비록 성별과 고용형태에 따른 차이분석이지만,각각의 차원에 따라서
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영향력에 대한 차이가 다르기 때문에 이에 대한 후속적인 종단 연구가 이루어졌으면
좋겠다.조직몰입의 중요성 차원에서,최고경영자나 인사담당자는 이제부터는 조직몰입
에 영향을 주는 변수들을 살펴볼 필요성이 있다.즉 여러 가지 변수들을 체계적 분석
을 통해서 적절히 조절을 해야할 필요성이 무엇보다도 중요하다.즉 전국패널자료이기
때문에 조직몰입에 대한 행태학적인 결정요인들을 파악하는 연구의 필요성이 제기된
다.이는 인사관리담당자나 최고경영자에게 주는 시사점이 크기 때문이다.
둘째,한국기업 종업원의 성별이나 고용형태에 따른 조직몰입도에 차이가 있는가를
파악하기 위해서 기존의 연구결과와 이론적 내용을 참고하여 분석을 실시하였지만 몇
가 한계점을 지니고 있다.즉 성별이나 고용형태에 대한 조직몰입의 차이만을 검증하
였기 때문에 다른 변수에 따른 조절효과에 따라서 결과가 판이하게 달라질수 있다.즉
이러한 차이가 남성과 여성이라는 성별 자체나 정규직과 비정규직의 차이에서 오는 것
인지,선행변수에 따른 차이인지,경력과 관련된 변수나 조직문화 등의 사회적·문화적
풍토에서 오는 차이인지에 대한 보다 세부적이고 심도있는 접근이 필요하겠고,앞으로
의 연구방향 또한 이러한 측면에서 종단적 접근이 필요하다.
셋째,1997년 경제위기는 높은 실업률 발생으로 인해 고용안정은 흔들리기 시작하였
고 정부는 노동시장 유연화정책의 도입으로 실업난을 해결하려 하였으며 기업은 임시
직 근로자,계약직 근로자,단시간 근로자,파견근로자등 기존의 정규직이 아닌 비정규
직을 채용함으로써 비용절감 및 경쟁력 강화를 통해 기업생존의 돌파구를 찾고자 하였
고,다양한 비정규직 고용형태를 강화함과 동시에 한편으로는 핵심인력에 대한 처우를
개선하여 조직에의 관심을 계속 유지하고자 노력을 하였다.이렇듯 비정규직에 관심이
높아지고 있는 상황에서 한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료에
서는 다양한 조직의 광범위한 표본이 선택된 만큼 다양한 비정규직의 유형별로 차이가
있는지 향후 연구가 필요하겠다.또한 앞으로 종단적 연구분석을 통하여 비정규직의
조직몰입에 영향을 미치는 추가적 변수들이 밝혀지고 이들 변수 사이의 상호작용이 설
정되어 이론적인 바탕이 되는 연구모형의 개발이 요구되어진다.
넷째,한국노동패널(KoreaLaborandIncomePanelStudy)자료는 수많은 다양한 조
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직들을 대상으로 이루어지고 동일한 표본집단에 의한 반복측정결과로부터 얻어지는 결
과는 분석결과의 일반화가능성이 현저히 증대될 수 있다는 점이 가장 큰 시사점있는
만큼 본 연구를 토대로 후속 연구에서는 조직몰입이 아닌 다른 차원의 요인을 가지고
연구를 해 볼 것이다.
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