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I. 서 론

경영자들은 근로자들의 회사몰입은권장하지만, 노동조합에 대한몰입에 대

해서는부정적인시각을가지고있다. 경영자입장에서볼때, 구성원들이노조

에강하게애착한다는것은, 곧구성원들이노조가주도하는파업과같은단체

행동에적극적으로참여하여생산성에차질을빚게될것으로우려하기때문이

고, 과거에생산성손실의경험도있었기때문일것이다. 하지만구성원들이조

직에 몰입하는 것과 동시에 노조에도 몰입하는 이중몰입(dual commitment)은

기업경영과 노사관계 측면에서 긍정적인 역할을 한다.

조직몰입이 높은 구성원은생산활동에 적극적으로 참여하며, 업무성과 향상

을위해노력하고, 정신적업무능력이소진되는것을예방하며, 이직및결근율

도 낮다(Randall, 1990; Lee & Ashforth, 1996). 그리고 노조몰입이 높은 구성

원은노조활동에활발하게참여하여업무관련고충을제기하면서이를해결하

고자 하기 때문에(Sherer & Morishima, 1989; Bamberger, Kluger, & Suchard, 

1999) 노사간대화와협력에의한기업경쟁력을확보할수있게한다. 이와같

이구성원들의 조직과노조에대한이중몰입은 그들의회사에 대한애착과 개

인적 권익신장을 동시에 도모할 수 있기 때문에 멤버십 강화(Conlon & 

Gallagher, 1987), 조직유효성(Angel & Perry, 1986; Reed, Young, & McHugh, 

1994), 근로생활의질(Fields & Thacker, 1992), 안정된노사관계(정연앙, 1998), 

경영혁신에 대한 참여(박호환․윤윤식․양승경, 1999) 등을 높인다. 

이중몰입의중요성에근간해본연구는한국과중국근로자들의이중몰입영

향요소를 규명하고, 국가별 노조몰입과 조직몰입 수준을 비교하고자 한다. 서

구에서개발된이중몰입영향요소들이한국과중국근로자들에게는어느정도

의설명력을갖고있는지를검증하여양국근로자들의이중몰입촉진방안을구

체적으로마련할수있다. 특히, 한국기업들의대중국해외직접투자가러시를

이루고있다. 2005년기준한국기업들의전체해외투자건수가운데 70.6%인

13,600건이 대중국투자로나타났다(한국수출입은행, 2006). 이에 본연구에서
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는중국근로자들의이중몰입활성화방안을통해효과적인인사노무관리방법

을 제시하고자 한다.

그리고한국과중국근로자들사이의조직몰입과노조몰입의차이에대한구

체적인논의는미비하지만, 양국근로자들의노조몰입과조직몰입의수준차이

가 존재한다고 한다. 일부 연구에서는 한국 근로자들의 조직몰입 수준이 중국

근로자보다높다는결과를제시하기도하였다. 본연구에서는양국근로자들의

노조몰입과 조직몰입의 차이가 있는지를 실증적으로 파악하여, 한국 기업들의

향후대중국 진출의당위성을인적자원측면에서 재삼고려할 수있는 자료를

제공하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설

1. 이중몰입 개념과 연구의 전개

이중몰입은 조직과 노조에 대한 몰입을 동시에 포괄하는 개념이다. 우선 조

직몰입(organizational commitment)은 구성원의 조직에 대한 일체감을 뜻하는

것으로헌신적 노력, 조직의목표와 가치에대한믿음과 수용, 잔류의도 등을

의미한다(Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974). 반면 구성원들이 몰입하

는 대상이 노조인 경우를 노조몰입(union commitment)이라고 한다. Purcell 

(1954)은 노조에 대한 구성원의 긍정적인 태도와 노조 정책에 대한 긍정적 인

식 정도를 노조몰입이라고 정의하였다. 이러한 구성원의 조직과 노조에 대한

동시적 몰입을 통합하여 이중몰입이라고 한다. 

Magenau, Martin, Peterson(1988)은 구성원들의 사용자와 노조에 대한 호의

적인애착을이중몰입으로정의하였다. Beauvais, Scholl, & Cooper(1991)는개

인 구성원이 조직과 노조에 대한 높은 관여를 이중몰입이라고 하였다. 이중몰

입은 조직몰입과 노조몰입에 대한 개별적 연구를 하나로 통합하고, 그 관계를

분석하여 조직 유효성을 제고하려는 것이라고 할 수 있다.

노조몰입에관한관심이있기이전에연구자들은조직을분절될 수없는실
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체로 여기고, 구성원 모두가 조직이라는 하나의 준거집단에 일체감을 느끼는

조직몰입을강조했었다. 반면노조몰입연구자들은조직을연합또는환경요소

로간주하여 구성원들이노조와같이다양한 준거집단에소속감을 느낄수 있

다고 보기시작한 것이다(소광섭, 1996). 조직몰입이 개별 구성원의 조직을이

루는 하나의 실체로 파악하고, 그들의 다양성을 인정하지 않는 조직적 관점이

라면, 노조몰입은개별구성원이다양한대상에소속할수있으며, 특히그들의

근로환경에대한 권익을보호해주는노조에 몰입할수있다는 개인적 관점을

인정한 것이다. 

구성원들의 개인적 관점을 인정한 이유는 1950년대 이후 미국 노조의 급속

한 조직률과 노동조합운동의 결과라고 할 수 있다. 당시 노동조합운동으로 인

해 노조의 영향력은 커지고, 근로자들의 회사에 대한 충성심 이탈을 우려하는

연구자들에의해이중몰입연구가시작되었다. 이당시연구자들은노동조합의

영향력이 강화되는 상황에서 근로자들이 증가하는 노조몰입에도 불구하고, 조

직몰입을 높은 수준으로유지하는것이가능한 것인지에대해 관심을갖게 되

었다(Dean, 1954; 이지만․신동엽, 2003 : 2) 

그래서 이중몰입의 초창기 연구는 노조몰입과 조직몰입의 상관관계에 관심

이많았다. Stagner(1954)는구성원들의회사와노조에대한태도사이에정(正)

의 상관관계가 있음을 제시하였다. Purcell(1960)은 단일노조를 결성한 공장을

대상으로연구하였다. 그결과종업원의 17%는노조와회사어느한쪽에대해

서만 일방적으로 호의적인 태도를 보였고, 나머지 83%는 조직과 노조 양측에

호의적인태도를나타냈다. 노조몰입과조직몰입의상관관계가그다지높지않

다는 연구도 있으나(Shriesheim & Tsui, 1980; Magenau, Martin, & Peterson, 

1988), 많은 연구에서 노조몰입과 조직몰입의 상관관계를 지지하고 있다(정연

앙, 1992; 김동원, 1998; Snape & Chan, 2000).  

1960년대에서 1980년대까지는이중몰입의방법론상 문제로 인해연구가주

춤하였다. 1980년대들어서는이중몰입이보편적현상이아니라는점이제기되

기도 하였다. 그 예로 Schriesheim & Tsui(1980)은 4개 회사를 대상으로 이중

몰입을 검증하였다. 그 결과 3개 회사에서는 조직몰입과 노조몰입의 상관계수

가 0.07에서 0.14로다소약한관계를보였으며, 나머지한개회사에서만상관
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계수가 0.60으로 나타났다. 이러한 결과는 이중몰입은 보편적이라기보다는 회

사별 차별성을 확인한 것이다. 이외에도 Conlon & Gallagher(1986), Dalton & 

Todor(1982), Fukami & Larson(1984), Gallagher(1984), Martin, Magenau, & 

Peterson(1986) 등의 연구에서 조직몰입과 노조몰입 사이에 다소 약한 상관관

계가 있는 것으로 나타났다(Magenau, Martin, & Peterson, 1988). 

이중몰입 연구는 1980년대 중반까지 조직몰입과 노조몰입의 상관관계를 규

명하는 것에서 벗어나 1980년대 후반부터는 이중몰입의 영향요인을 규명하는

데 주력하였다. 이중몰입 영향요인에 관한 기존 연구들은 개인특성, 직무특성, 

업무경험, 노조특성, 고용주 특성, 그리고 노사관계 특성 등 연구 대상과 상황

에따라다양한영향요인을제시하였다(Deery, Iverson, & Erwin, 1994; Fukami 

& Larson, 1984; Fullagher & Barling, 1991; Magenau, Martin, & Peterson, 

1988; Snape & Chan, 2000). 이 가운데 개인특성 변수들은 연구에 따라서 그

결과가상이하게나타났으며, 가장보편적인변수로는노사관계와직무관련변

수들이었다. 본고에서는이중몰입에보편적으로영향을미칠수있는요인들을

노사관계 및 직무관련 영역에서 제시하고, 한국과 중국 근로자들을 대상으로

그 영향력을 검증하고자 한다. 

가. 노사관계

노사관계영역에서는노사협력분위기, 노사협력프로그램, 그리고근로조건

등이이중몰입에관련성이있는것으로나타나고있다. Angel & Perry(1986)의

연구에서협력적인노사관계분위기는이중몰입에정(正)의영향을미치고있었

다(β=0.535, p<0.001). 그들은 인지부조화 이론(Festinger, 1957; Heider, 1958)

을 통해 노사협력 분위기와 이중몰입을 설명하였다. 즉 개별 구성원들은 자신

의태도와행동이일치하지않는다고인식할때, 불편함을느끼며어떠한방식

으로든이를해소하려고한다는것이다. 예를들어, 조직과노조가서로갈등적

인관계에있는조직구성원들은회사나노조에일방적몰입의부조화를해결하

려고한다. 반면노사가호의적인회사의구성원들은인지적부조화가없기때

문에 노조와 조직 모두에 몰입한다는 것이다. Angel & Perry(1986)는 노사가

서로갈등적인경우의구성원들은인지부조화로인해이중몰입이어렵지만, 서



  노동정책연구․2006년 제6권 제3호136

로 호의적 관계일 경우에는 구성원들이 이중몰입을 한다는 것을 증명하였다. 

Gallagher (1984)도 노사관계 질에 대한 구성원들의 의식을 통제할 경우 이중

몰입의관계가유의하지못하다는결과를제기하여, 노사관계의협조적분위기

가 이중몰입에 미치는 영향이 상당히 크다는 것을 보여주었다. 

구성원들의노사간의사소통프로그램만족과근로조건만족도그들의노조

와 조직몰입을 높일 것이다. 노사간 의사소통 프로그램은 노사간 간담회나 고

충처리제도등을의미하는데, 이것들에대해구성원들이만족한다는것은조직

이근로자입장을고려하고배려하는정책들에대해구성원들이긍정적인감정

을 갖는 것이다. 그리고 구성원들의 조직에 대한 긍정적인 감정들은 조직몰입

을이끌수있다. 또한구성원들은조직이그들을배려하는정책이면에는노조

의 역할이 있기 때문이라는 것을 인식하기 때문에 노조에 대해서도 몰입하게

된다. 즉 노사간 의사소통 프로그램이나 근로조건 등은 노조와 조직의 의사결

정을통해이루어지는제도적장치들인데, 구성원들이이러한제도들에만족한

다는것은조직이자신들의견해를수용하고배려했다고인식하여조직에대한

호의적인 태도인 조직몰입이 높아진다. 또한 조직이 구성원 입장의 후원적 프

로그램을 시행하도록 권고하게 하는 노조에 대해서도 몰입하게 한다. 그 예로

Sinclair & Tetrick(1995)은노사협력에관한프로그램이나근로조건등은노조

와 조직이 구성원들에게 후원하고 있음을 보여주는 기능을 한다고 하였다. 실

증연구로 Sherer & Morishima(1989)는 항공회사에 근무하는 579명의 이중몰

입을 분석하였다. 그 결과 조합원들의 노사협력 프로그램과 노사관계에 대한

긍정적인식과조직몰입(β=0.40, p<0.001) 및노조몰입(β=0.77, p<0.10)과도긍

정적 상관관계를 확인하였다. 이상의 노사협력 분위기, 노사간 의사소통 프로

그램, 근로조건 만족 등과 이중몰입에 대한 논의들은 한국과 중국 근로자들에

게도 적용될 것으로 간주하고, 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 1a : 각국의노사협력분위기는근로자들의이중몰입에정(正)의 영향을

미칠 것이다.

가설 1b : 각국 근로자들의노사간 의사소통 프로그램만족은그들의이중몰

입에 정(正)의 영향을 미칠 것이다.
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가설 1c : 각국근로자들의근로조건만족은그들의이중몰입에정(正)의 영향

을 미칠 것이다.

나. 직무관련

직무관련여건들에대한구성원들의심리적반응은이중몰입과관계가있다. 

이중몰입에영향을미치는직무관련주요변수로직무만족이있다. 직무만족은

구성원의 직무 그 자체, 감독자 및 동료와의 관계, 임금, 회사의 승진 정책과

기회 등에 대한 만족을 의미한다(Tsui, Egan, & O’Reilly Ⅲ, 1992). 

구성원이자신이수행하는해당직무에만족한다는것은조직과노조가구성

원이 직무만족할 수 있는 여건을 조성했다는 것이고, 이에 구성원은 직무만족

여건을제공한대상인조직과노조에대해서몰입하게된다. 이는사회적교환

관계이론(Homans, 1961)에입각한것으로개인은특정한욕구, 전문지식, 기술

등을갖고있으며자신의능력을활용하고욕구를충족시킬수있는조직여건

을기대하는데, 조직이개인의욕구를만족시켜줄경우그조직에몰입함으로

써보답을하게된다는것이다. 그래서직무만족요건들, 즉직무그자체를비

롯해 임금, 종업원 복지, 회사의 공정한 정책 및 기회 제공 등은 모두 조직이

구성원들에게부여하는것이며, 또한노동조합의노조원권익보호활동에의한

것들이기 때문에, 구성원들은 직무만족할 수 있는 여건을 제공한 조직과 노조

에대해서몰입하게된다. 대표적으로 Sherer & Morishima(1989)는 사회적교

환관계이론(March & Simon, 1958; Homans, 1961)을통해 구성원들이직무만

족 환경을 마련해 주는 대상에 몰입할 수 있음을 보여주었다. 그들은 개인이

조직혹은노조에대해공헌하고, 이에대해합당한보상을받을때조직혹은

노조에 대해 몰입하며, 그 교환관계를 지속하는 것이다. 

직무만족과조직몰입및노조몰입에관한선행연구들을보면, 직무만족과조

직몰입의 밀접한 상관관계를 실증적으로 보여주고 있다(Farrel & Rusbult, 

1982; Bluedorn, 1982; Iverson & Roy, 1994: Clugston, 2000). 특히, 직무만족

이조직과노조의협의를필요로하는각종정책에대한만족을포함하고있다

는점에서노조몰입과도상관관계가있다. 그예로 Berger, Olson, & Boudreau 

(1983)은직무만족을노조멤버십의주요한선행요소로제시하였으며, Bamberger, 
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Kluger, & Suchard(1999)는 1980년부터 1997년까지의노조몰입에관한 100편

의논문을검토한후, 직무만족을노조몰입의주요선행요인으로강조한바있

다. Schriesheim(1978)는 노조원들이 급여, 작업조건, 직무안정성 등에 만족할

수록 노조 선거활동에 적극적이라고 하였는데, 노조에 대한 긍정적인 태도가

있을때노조활동에참여하는것에비추어직무만족과노조몰입의상관관계를

간접적으로보여주는것이다. 직무만족과노조몰입에관한이상의논의들은한국

과중국근로자모두에게해당될것으로보고, 다음과같이 가설을 설정하였다. 

가설 2 : 각국 근로자들의 직무만족은그들의 이중몰입에정(正)의 영향을 미

칠 것이다.

2. 한국과 중국 근로자들의 이중몰입

한국과중국근로자들간의노조몰입과조직몰입에대한비교문화적논의와

이론전개는아직충분치않다. 이에본고에서는한국과중국근로자들의이중

몰입의 차이를 규명하기 위해서 관념적이나마 다음과 같이 추론하였다. 

우선중국근로자들은한국근로자들에비해조직몰입이낮을것으로추론하

고자 한다. 중국 근로자들의 조직에 대한 몰입도가 낮다는 것은 이효수․최훈

(1998)의중국현지근로자 1,539명에대한조사에서알 수있다. 그들의연구

에서는 중국 근로자들의 기업에 대한 충성심은 31.3%가 ‘문제가 심각하다’, 

4.8%는 ‘문제가 아주 심각하다’로 인식하고 있었다. 방진방(1999)의 연구에서

도중국 근로자들은한국근로자들에비해 잔업하는것에대해 부정적으로 여

기고있었다. 심원술․김진희(2001)의한․미․중비교연구에서도한국근로자

들에 비해 중국 근로자들의 조직몰입이 낮은 것으로 나타났다.

그리고 중국 근로자들은 조직몰입보다 노조몰입이 강할 것으로 추론하고자

한다. 그 이유는 공회(公會: 콩후이)라고 칭하는 중국 노동조합의 구조적 특징

에서찾을 수있다. 공회는 ‘노동자가국가의 주인’이라고 하는 사회주의적노

동조합관을가지고있다(이상만, 1998). 공회의사회주의적 노조관을단면적으

로보여주는예로중국정부의외자기업공회설립의무화를들수있다. 중국의

전국노동조합총연맹은 1993년에 “모든외자계기업들은기업설립 1년이내에



한국과 중국 근로자들의 이중몰입 실증연구(이을터․이장원)  139

공회를 의무적으로 설립해야 한다”는 결의안을 통과시켰다. 공회의 의무적 설

립규정은자본주의의시장경제를표방하는국가에서는찾아볼없는경우이다. 

중국에서는근로자들이공회를선택적으로결성하는것이아니라, 국가차원에

서 근로자 보호를 위한 방편으로 활용하고 있는 것이다. 

중국의사회주의적노조관으로인해공회는단순히친목단체의색깔이짙으

며, 정부와 호의적인유대를 맺고 있다. 그리고사용자와 근로자 간의연락 및

대화창구구실을하며, 어려운동료를돕고각종친목행사를개최하는등근로

자들의 복리후생을 중시한다. 더구나 공회가 설립된 기업이 공회가 없는 기업

에 비해 오히려 노사분규 발생률이 낮다는 것(한국무역협회, 1995)은 중국 근

로자들의 강한 노조몰입을 보여주는 것이다. 

중국 공회의 사회주의적 노조관은 근로자 의식 속에서도 나타난다. 방진방

(1999)은 한국과 중국의 노동가치관을 비교연구를 하였다. 그 결과 한국 근로

자들은 “회사에서근로자들에대한처우가 좋다면공회를반드시 결성할필요

가없다”고하였다. 하지만중국근로자들은 “근로자처우가좋더라도공회결

성은 필요하다”라고 하였다. 더구나 방진방의 연구는 직무만족과 조직몰입이

높은구성원들을대상으로만분석한것이기에중국근로자들의공회애착심은

자신의권익신장과보호차원을넘어, 공회가사회적유대조직의역할을하고

있음을 알 수 있다. 이상의 한국과 중국 근로자들의 이중몰입에 관한 논의를

토대로 아래와 같이 가설을 설정하였다.  

가설 3a: 한국 근로자들보다 중국 근로자들의 조직몰입이 낮을 것이다.

가설 3b: 중국 근로자들은 조직몰입보다 노조몰입이 높을 것이다.

Ⅲ. 측정 및 자료 수집

1. 측정 및 설문지 구성

한국과중국근로자들의이중몰입에관한보편적가설과이중몰입의차이를



  노동정책연구․2006년 제6권 제3호140

규명하기 위해서 변수들을 조작적으로 정의하고 설문지를 구성하였다. 설문지

는 인구통계변수를 제외하고는 리커트 5점 척도로 구성하였다. 척도의 방식은

각질문에대한응답자들의동의정도를파악하기위해서 ‘아주동의하지않을

경우’는 1점으로, ‘약간동의할경우’는 2점, ‘그저 그럴경우’는 3점, ‘약간동

의할경우’는 4점, ‘매우동의할경우’는 5점으로척도를구분하였다. 본연구의

변수들에 대한 측정 항목들은 다음과 같다. 

노사협력 분위기:노사간 협동과 우호적인 관계에 대한 구성원의 지각 정도

이다. 측정은 Katz, Kochan, & Gobeille(1983)이제시한 6개설문문항으로노

사간협동심, 이해심, 동일목표달성노력, 좋은직장을만들기위한노사간노

력, 노사간 적대심(역코딩) 등이며, 리커트 5점 척도로 측정하였다.  

노사간 의사소통 프로그램 만족 :구성원들이 조직과 원활한 의사소통을 위

해설치한프로그램에대해만족하는정도이다. 의사소통프로그램은노사간담

화와 고충처리제 등이며, 측정은 Kunin(1955)의 만족도 측정방법을 활용하여

각 프로그램에 대한 만족 정도를 리커트 5점 척도로 측정하였다.   

근로조건만족 :작업조건에대한구성원의만족정도이다. 측정은초임수준, 

정규근로시간, 초과근로시간, 휴게시간, 휴가제도, 산업재해관련 보상, 성과급

등에 대한 만족도 등이며, Kunin(1955)의 만족도 측정방법을 통해 리커트 5점

척도로 측정하였다.

직무만족 :구성원의직무에대한유쾌한혹은긍정적인감정상태이다. 측정

은 Schriesheim, & Tsui(1980), Tsui, Egan, & O’Reilly III(1992)가사용한 6개

항목을활용하였다. 측정항목은직무자체의만족, 감독자만족, 동료만족, 임

금만족, 회사의승진정책과기회에대한만족, 직무전반에대한만족등을리

커트 5점 척도로 측정하였다.  

노조몰입 :구성원의노조에대한강한애착정도이다. 측정은 Angel & Perry 

(1986)의 4개 항목으로 측정하였다. 측정 항목은 노조에 대한 충성도, 소속된

노조에 대한 자부심, 노조 정책에 대한 동의, 그리고 노조의 지속적인 생존에

대한 것을 리커트 5점 척도로 측정하였다.   

조직몰입 :구성원의 회사 발전에 대한 헌신적 노력 의지, 감정적 애착 정도, 

지속적으로 남아서 일하고자 하는 의도 등을 말한다. 측정은 Allen & Meyer 
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(1990)가 제시한 24개 항목으로 구성원의 조직에 대한 감정적 애착인 정서적

몰입, 지속적으로일하고자하는욕구인지속적몰입, 그리고조직에대한도덕

적 애착심인 규범적 몰입 등을 리커트 5점 척도로 측정하였다.  

설문지는 겉표지에연구자의인적사항을 비롯해설문의목적과조사내용

의비밀보장을명시하였으며, 다음 쪽부터는측정질문들을나열하였다. 마지

막쪽에는인구통계변수인성별, 연령, 근속연수를개방형질문으로, 학력과직

급은폐쇄형답변으로질문하였다. 인구통계변수를포함해설문지의설문항목

은 총 74개 항목이다.  

2. 자료 수집 및 표본

설문지는 우선 한국어로작성하였으며, 중국 근로자들에게배포하기 위해서

중국어로번역한설문지도만들었다. 중국어번역은중국어전문가 2명에게의

뢰하여번역에정확성을기하였다. 설문조사는 2002년 8월에한국소재 A전자

회사의국내법인공장과동일회사의중국모처에소재한공장을연구자가직

접방문하여실시하였다. A전자회사는한국공장과 중국공장모두 주요생산

품이 에어컨, 전자레인지, 청소기, 콤퓨레서 등이며, 인원은 한국공장은 3,700

명, 중국공장은약 5,000명정도이다. 특히, 중국공장은 한국법인과거의동

일한경영시스템으로운영되고있었기때문에상황적특성은유사하다고볼수

있다. 

설문지는 총 1,000부(각국 500부씩)를 각국 사업장의 점심시간을 이용해 배

포하고수거하였다. 설문지를배포하기전에사업장의관리자와연구자가설문

조사의목적과방법을설명하였으며, 설문지작성에소요된시간은약 30여분

정도였다. 그리고 점심시간에 설문지 작성을 하지 못한 근로자들에 대해서는

근로 중 쉬는 시간을 이용해서 개별적으로 설문지를 전달하고 회수하였다. 설

문지는 981부(98.1%)를회수하였으며, 설문지가운데응답 내용이부실하거나

중심화또는편중화경향을보인설문지를제외한총 890부를통계 분석의대

상으로 삼았다. 국가별로는 한국 437부와 중국 453부이다. 

설문조사결과는 SPSS 10.0 통계프로그램에연구자가직접코딩하였다. 설

문항목가운데역질문인경우는, 역코딩임을주의하여프로그램에입력하였다. 
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구 분 전체(N=890) 한국(N=437) 중국(N=453)

성 별
여 자 72( 8.1) 19( 4.3) 53(11.7)
남 자 805(90.4) 411(94.1) 394(87.0)

연 령

25세 이하 368(41.3) 22( 5.0) 346(76.4)
25～30세 131(14.7) 48(11.0) 83(18.3)
31～40세 252(28.3) 238(54.5) 14( 3.1)
41～50세 113(12.7) 110(25.2) 3( 0.7)

학 력

중 졸 35( 3.9) 15( 3.4) 20( 4.4)
고 졸 779(87.5) 395(90.4) 384(84.8)
초대졸 44( 4.9) 12( 2.7) 32( 7.1)
대 졸 17( 1.9) 6( 1.4) 11( 2.4)

직 급

사 원A 406(45.6) 41( 9.4) 365(80.6)
사 원B 94(10.6) 30( 6.9) 64(14.1)
기 사 70( 7.9) 60(13.7) 10( 2.2)
주 임 155(17.4) 155(35.5) -
기 장 128(14.4) 128(29.3) -
기 정 11( 1.2) 11( 2.5) -

근 속
년 수

1개월～2년 213(23.9) 36( 8.2) 177(39.1)
2년 1개월～5년 223(25.1) 10( 2.3) 213(47.0)
5년 1개월～12년 163(18.3) 109(24.9) 54(11.9)
12년 1개월～17년 193(21.7) 191(43.7) 2( 0.4)
17년 이상 79( 8.9) 79(18.1) -

<표 1> 표본 분포

  주 :단위는 응답자수, ( ) 안은 %.

설문항목코딩을마친후, 표본의인구통계특성을가장먼저분석하였으며, 그

결과를 <표 1>에 제시하였다. 

Ⅳ. 결과 분석

1. 신뢰도 및 타당성 분석

연구가설을검증하기에앞서변수들에대한설문항목들의신뢰도를우선검

증하였다. 신뢰도는 크롬바 α값을 기준으로 검증하였다. 그 결과는 <표 3>에

제시한 바와 같이 한국 표본의 노조몰입을 제외하고는 크롬바 α값이 0.7 이상
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으로 높은 신뢰도를 보이고 있다.  

변수들 사이의 판별 타당성과 설문 항목들 사이의 내적 일관성을 파악하기

위해서확인적요인분석을국가표본별로하였다. 확인적요인분석은최대우도

법을통해요인적재치를추정하였다. 확인적요인분석의통계량은 <표 2>와같

이 한국 표본의 부합도지수(GFI)는 0.77이며, 중국 표본의 부합도지수는 0.88

로두표본모두아주높은부합도는아니지만, 수용할만한수준으로판단하였

다. 다른 통계량 지수들도 <표 2>에 제시한 바와같이 모두 적합한 수준을 보

이고 있다. 

구 분 한국 중국 구 분 한국 중국

독립변수 Lamda X 추정치 추정치 종속변수
Lamda 

Y
추정치 추정치

노사협력
분위기

X1
X3
X4
X5

0.67
0.68
0.85
0.76

0.47
0.76
0.76
0.74

노조몰입

Y1
Y2
Y3
Y4

0.60
0.71

-
-

0.75
0.79

-
-

의사소통
프로그램

X7
X8

0.86
0.84

0.78
0.75

조직몰입

Y5
Y6
Y7

Y10
Y11
Y12
Y16
Y20
Y24
Y25
Y26
Y28

0.74
0.65
0.75

-
0.78
0.56
0.47

-
0.66
0.49
0.66
0.48

0.77
-

0.59
0.44
0.59

-
-

0.57
0.51

-
-
-

근로조건
만족

X9
X10
X11
X12
X13
X14
X15

0.71
0.78
0.78
0.73
0.71
0.74
0.75

0.52
0.51
0.60
0.56
0.55
0.64
0.61

직무만족

X16
X17
X18
X19
X20
X21

0.79
0.75
0.71
0.78
0.83
0.83

-
0.45

-
0.72
0.75
0.54

<표 2> 확인적 요인분석 결과

  주 :한국 통계량 :자유도=682, 카이자승=2106.89(P=0.0), RMSEA=0.081, NFI=0.96, 
NNFI=0.97, RMR=0.060, GFI=0.77, AGFI=0.73, PGFI=0.67

     중국 통계량 :자유도=386, 카이자승=854.30(P=0.0), RMSEA=0.058, NFI=0.95, 
NNFI=0.96, RMR=0.058, GFI=0.89, AGFI=0.87, PGFI=0.73
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변수별추정치에서는노사협력분위기의 X2(노사간이해심), X16(좋은직장

만들기)이 한국과 중국 표본에서 유의한 추정치를 나타내지 않았다. 노조몰입

의 경우도 Y3(노조 정책의 동의도)과 Y4(노조의 활동과 생존 여부에 대한 관

심)가 노조몰입 요인으로 적재되지 않았다. 조직몰입의 경우 국가별로 차이가

있었으나, Y5, Y7, Y11, Y24가한국과중국표본모두에서유의한요인적재치

를 나타냈다. 

2. 기술통계 및 상관관계 분석

요인분석후국가별로유의한요인추정치값을갖는설문항목만을대상으로

대표값을 선정하였다. 그리고 각 변수들의 대표값에 대한 평균과 표준편차를

<표 3>에 제시하였다. 평균값을 기준으로 한국 표본의 노조몰입 평균값은

3.22(s.d=0.97)이며, 조직몰입은 3.54(s.d=0.58)로나타났다. 중국표본에서노조

몰입의 평균값은 3.82(s.d=1.04)이며, 조직몰입은 3.32(s.d=0.76)이었다. 한국과

중국 근로자들의 조직몰입과 노조몰입을 단순 평균값만을 기준으로 볼 때, 한

국근로자들은조직몰입이, 중국근로자들은노조몰입이높음을알수있다. 한

국표본에서는직무만족의평균값이 3.83(s.d=0.74)으로가장높은평균값을나

타냈으며, 중국표본에서는노사간협력분위기평균값이 3.68(s.d=1.01)로가장

높게 나타났다.   

변수들의 상관관계는 <표 3>과 같이 한국과 중국 표본 모두에서 노사협력

분위기, 노사간 의사소통 프로그램 만족, 근로조건 만족, 직무만족 등이 노조

및 조직몰입에 정(+)의 상관관계를 맺고 있었다. 인구통계변수 가운데서 한국

표본에서 연령과직급은조직몰입과정(正)의상관관계가 있었다. 중국표본에

서는여성인경우에노조몰입과정(正)의상관관계를, 학력은노조몰입과조직

몰입모두에서부(-)의 상관관계를나타냈다. 노조몰입과 조직몰입의상관관계

는한국표본(r=0.435, p<0.01)과중국표본(r=0.522, p<0.01) 모두에서높게나

타나고 있어, 한국과 중국 근로자들 모두에게 노조몰입과 조직몰입의 공존 가

능성을 실증적으로 보여주고 있다.
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한 국 평균 s.d (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11)
노조몰입(1) 3.22 0.97 .5984
조직몰입(2) 3.54 0.58 .435** .7869
협력분위(3) 4.03 0.70 .544** .604** .8215
의사소통(4) 3.76 0.83 .624** .655** .731** .8590
근로조건(5) 3.73 0.74 .533** .694** .671** .804** .8953
직무만족(6) 3.83 0.74 .527** .733** .633** .711** .765** .9033
근속년수(7) 12.7 5.37 .016 .121** .168** .114* .129** .084 .050 -
여성더미(8) 0.95 0.20 .015 .094 .097* .059 .059 .043 .075 .399** -
연령(9) 36.7 5.97 .044 .161** .204** .143** .152** .109* .070 .871** .484** -
학력(10) 2.02 0.34 -.001 -.059 -.097* -.036 -.077 -.052 -.047 -.294** -.021 -.254** -
직급(11) 3.78 1.28 .068 .162** .196** .175** .187** .155* .097* .891** .416** .826** -.219**

<표 3> 신뢰도, 기술통계 및 상관관계 분석 결과

중 국 평균 s.d (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11)
노조몰입(1) 3.82 1.04 .7422
조직몰입(2) 3.32 0.76 .522** .7452
협력분위(3) 3.68 1.01 .423** .441** .7326
의사소통(4) 3.25 0.92 .417** .407** .520** .7105
근로조건(5) 2.94 0.72 .371** .441** .483** .597** .7778
직무만족(6) 3.06 0.86 .364** .569** .370** .438** .479** .7048
근속년수(7) 2.94 1.94 -.123** -.002 -.128** -.187** -.138** -.006 .095* -
여성더미(8) 0.11 0.32 .108* .053 -.008 .008 -.080 .025 .076 .073 -
연령(9) 23.7 3.58 -.057 .028 -.130** -.097* -.089 .016 .062 .607** .015 -
학력(10) 2.07 0.45 -.119** -.216** -.100* -.062 -.078 -.107* -.061 -.026 -.001 .179** -
직급(11) 1.19 0.44 -.094 .039 .089 -.107* .067 .078 .044 .391** -.156** .254** .028

  주 :대각선 이탤릭 숫자는 크롬바 α 계수임. 양측검정 ** : p<0.01, * : p<0.05.

3. 가설검증

이중몰입의 분석방법은 분류적 접근, 차원적 접근, 그리고 단일측정치법 등

이있지만, 최근에는평행모델을이용하여공통결정요인을규명하는접근방법

이 대두되고있다(윤홍우, 1997). 본연구에서도 평행모델에 입각해 한국과중

국 근로자들의 이중몰입에 관한 가설을 검증하였다. 그 방법으로 회귀분석을

실시하였으며, 회귀식은아래와같이식 (1)은노조몰입을, 식 (2)는조직몰입을

종속변수로 하였다. 

      노조몰입 = a+b1X1+b2X2+b3X3+․․․․․+ bnXn             (1)

      조직몰입 = a+c1X1+c2X2+c3X3+․․․․․+ cnXn             (2)
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그리고이중몰입을평행모델로분석할경우각회귀계수의유의성검증결과

와 회귀계수의 부호를 두 식 간에 비교하여 공통 결정요인을 파악하였다(이기

은․박경규, 2002). 특정독립변수의회귀계수부호가두식에서동일하고통계

적으로 유의할 경우에 노조몰입과 조직몰입의 공통 영향요소로 판단할 수 있

다. 두회귀식에서회귀계수의수치가동일할필요는없으며, 동일한방향으로

나타나는 것을 공통 영향요인으로 판단할 수 있다. 

회귀모델은 본 연구변수들과 직급, 연령, 학력을 포함하여 인구통계 특성에

의한이중몰입의효과를통제하였다. 회귀모델은총 6개로구성하였다. 한국표

본에서는 노조몰입(모델1)과 조직몰입(모델2)을 종속변수로 하는 모델과, 중

국 표본에서노조몰입(모델3)과 조직몰입(모델4)을 종속변수로하는 모델, 그

리고 국가를 구분하지 않는 전체 표본을 대상으로 노조몰입(모델5)과 조직몰

입(모델6)을 종속변수로 모델을 구성하였다.

<표 4> 이중몰입 회귀분석 결과

구 분

한 국 중 국 전 체

노조몰입 조직몰입 노조몰입 조직몰입 노조몰입 조직몰입

모델 1 모델 2 모델 3 모델 4 모델 5 모델 6
상 수   .064   .748***   1.444***  1.248***   .504   1.030
중국더미   .409***   -.020
노사협력 분위기   .203***   .107**   .281***   .210***   .221***    .121***
의사소통 프로그램
만족

  .353**   .080   .155***   .046   .249***    .088**

근로조건 만족   .024   .207***   .056   .136***   .090    .150***
직무만족   .130*   .459***   .158***   .396***   .179***    .436***
근속연수  -.101  -.059  -.093  -.001  -.107   -.134
여성더미  -.017   .035   .095**   .045   .073**    .007
직 급   .041  -.036  -.011   .015   .033    .053
연 령   .021   .104*   .043   .071   .003    .164**
학 력   .002  -.020  -.063  -.170***  -.031   -.087***
R2   .409   .616   .313   .459   .414    .582
Adj-R2   .395   .607   .296   .446   .406    .577
F 28.828*** 65.631*** 18.771*** 34.516*** 53.250*** 104.541***

  주 : ***: p<0.01, **: p<0.05, *: p<0.10. 위의 값은 각 변수들의 β값임.  
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특히, 모델5와모델6은한국과중국근로자들의노조몰입과 조직몰입에대

한 비교가설 검증에 앞서 국가별 변수를 더미변수(dummy variable) 처리하여

한국과중국근로자들의이중몰입에대한차이를사전에파악하기위한모델이

다. 이를위해 <표 2>의두표본의노조몰입과조직몰입에대한확인적요인분

석 결과에서 요인추정치가 0.5 이상인 수치를 기준으로 적재행렬을 나타낸 노

조몰입의 Y1, Y2, 조직몰입에서는 Y5, Y7, Y11, Y24만을 대상으로 대표값을

중국을 1로, 한국을 0으로 더미변수로 처리하였다.  

회귀분석 결과, 한국 표본은 <표 4>와 같이 모델1에서는 분산의 설명력이

40.9%인가운데노사협력분위기(β=0.203, p<0.01), 노사간의사소통프로그램

만족(β=0.353, p<0.05), 직무만족(β=0.130, p<0.10)이노조몰입에정(正)의유의

한영향을미치고있었다. 조직몰입을종속변수로설정한모델2에서는 R2값이

61.6%였으며, 노사협력분위기(β=0.107, p<0.01), 근로조건만족(β=0.207, p<0.01), 

직무만족(β=0.311, p<0.01)이통계적으로유의한정(正)의영향을 미치고있었

다. 인구통계변수 가운데 연령은 조직몰입(β=0.132, p<0.10)에 유의하여(모델

2), 한국근로자들은연령이증가할수록조직과의일체감이높아짐을알수있

다. 모델1과 모델2를 통해 한국 표본에서 노조몰입과 조직몰입에 동시에 정

(正)의유의한영향을미치는변수로는노사협력 분위기와직무만족이었다. 노

사간의사소통프로그램만족은노조몰입에, 근로조건만족과연령은조직몰입

에만 정(正)의 유의한 영향을 나타냈다. 

중국 표본은 한국 표본과는 다소 상이한 결과를 나타냈다. 중국 근로자들의

노조몰입을종속변수로설정한모델3에서는분산의설명력이 31.3%인가운데

노사협력분위기(β=0.281, p<0.01), 의사소통프로그램(β=0.155, p<0.01), 직무

만족(β=0.158, p<0.01)이노조몰입에유의한영향을보였다. 모델3에서인구통

계변수가운데중국여성근로자인경우에만노조몰입에긍정적인영향을미치

고 있었다. 모델4는 조직몰입을 종속변수로 설정한 것이며, 분석 결과 노사협

력분위기(β=0.210, p<0.01), 근로조건만족(β=0.136, p<0.01), 직무만족(β=0.396, 

p<0.01) 등이노조몰입에정(正)의유의한영향을미치고있었다. 인구통계변수

가운데학력(β=-0.170, p<0.01)은조직몰입에부(負)의유의한영향을나타냈다. 

중국 근로자들의 조직몰입에 대한 제변수들의 설명력은 45.9%이었다. 
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중국 표본의 회귀분석 결과를 통해 노조몰입과 조직몰입에 동시에 정(正)의

유의한영향을미치는변수들로는한국표본과같이노사협력분위기와직무만

족이었다. 특히, 한국표본의결과와같이중국근로자들의 의사소통프로그램

만족은 노조몰입에, 근로조건 만족은 조직몰입에만 긍정적으로 유의한 영향을

미치고 있었다. 이상의 회귀분석을 통해 본 연구의 가설1과 가설2 가운데 가

설1a와가설2를지지할수있음을알수있다. 즉한국과중국근로자들은노

사가협력적이라고인식하고자신이수행하는직무에만족할수록노조및조직

에 동시 몰입한다는 것이다. 

한편국가별비교가설인가설3의검증에앞서모델5와모델6에서는더미변

수처리한국가변수를포함해연구표본전체를대상으로제변수들의이중몰

입에대한회귀모델을구성한것이다. 회귀분석결과는노사협력분위기, 의사

소통프로그램만족, 직무만족등이노조몰입과조직몰입에정(正)의유의한영

향을미치고있었다. 또한모델5에서중국근로자들의경우노조몰입에긍정적

인 유의한 영향을 나타내고 있었다. 

가설3의노조몰입과조직몰입의국가별비교가설을보다구체적으로검증하기

위해쌍대비교 t검정과독립표본 t검정을실시하였다. 그결과 <표 5>와같이한

국근로자들의조직몰입평균값은 3.6633이고, 중국근로자들의평균값은 3.1115

이며, 평균 차이는 0.5518로 통계적으로 유의하게 나타났다(F=2.013, p<0.01). 

<표 5> 이중몰입에 대한 차이분석 결과

구 분 표본 평균 표준편차 평균차이 F값

조직몰입

한국 431 3.6633 (0.6863)
0.5518

2.013***중국 436 3.1115 (0.6640)

총 계 867 3.3858 (0.7291)

구 분 표본 상관관계 노조몰입 조직몰입 평균차이 t값

한국 426
0.435**

*
3.2254 

(0.9754)
3.5478 

(0.5876)
-0.3224 
(0.8931)

-7.452*** 

중국 431
0.522**

*
3.8364 

(1.0300)
3.3237 

(0.7670)
0.5128 

(0.9078)
11.727**

*

  주 : *** : p<0.001, ( ) 안은 표준편차. 
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이결과는 가설3a에서 예측한 대로 중국 근로자들의 조직몰입이 한국 근로

자들보다낮게나타났다. 가설3b를검증하기위해독립표본 t검정을하였으며, 

그 결과는 <표 5>의 하단부에 제시한 바와 같이 중국 근로자들의 노조몰입과

조직몰입의 경우 노조몰입의 평균값이 3.8364이고, 조직몰입은 3.3237로 중국

근로자들의노조몰입이높게나타났다. 중국근로자들의노조몰입평균차이는

0.5128로통계적으로유의하여(t=11.727, p<0.01) 가설3b를지지하였다. 한편한

국근로자들의경우평균차이가통계적으로유의한가운데노조몰입보다는조

직몰입이높은것으로나타났다. 이에한국근로자들은노조몰입보다는조직몰

입이높고, 중국근로자들은조직몰입보다노조몰입이높다는것을알수있다.  

Ⅴ. 결론 및 토론

1. 연구의 결론

본연구는한국과중국근로자들의이중몰입영향요소와국가별이중몰입의

차이를 파악하기위해 A전자회사의 한국사업장 근로자 437명과중국 사업장

중국근로자 453명을대상으로실증분석하였다. 본연구의최종적인결과는다

음과 같다. 

첫째, 한국과 중국 근로자들 모두에게 노사협력 분위기와 직무만족이 노조

및조직몰입에정(正)의유의한영향을나타냈다. 이는서구에서개발한이중몰

입영향요소가운데노사협력분위기와근로자들의직무만족은한국과중국근

로자들에게도일정부분적용될수있음을알수있었다. 그리고조직은노사협

력 분위기와 구성원들의 직무만족을 높일 때, 근로자들의 노조 및 조직몰입을

향상시킬 수 있음을 알 수 있다. 반면 한국과 중국 근로자들 모두에게 노사간

의사소통프로그램만족은노조몰입을높이는일환이고, 근로조건만족은조직

몰입을향상시킬수있는것으로나타났다. 이러한결과는이중몰입기존연구

들(Angel & Perry, 1986; Gallagher, 1984; Fukami & Larson, 1984; Barling, 

Wade & Fullagar, 1992; Schriesheim, 1978)에서제시한이중몰입의보편적영
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향요소를일정부분수용할수있지만, 한국과중국근로자들은노사간의사소

통 프로그램에 만족하면 노조몰입이 증가시키고, 근로조건에 만족하면 조직몰

입만을향상시킬수있음을알수있다. 물론근로자들의노사간의사소통프로

그램 만족과 직무만족은 개별적이지만 노조몰입과 조직몰입을 증가시키는 요

소임에는 틀림없다.  

이상의본연구에서제시한변수들가운데이중몰입에동시에영향을미치는

변수도있고, 노조몰입혹은조직몰입에개별적으로만긍정적인영향을미치는

변수도있었다. 그러나결과적으로보면노사협력분위기, 직무만족, 노사간의

사소통프로그램만족, 근로조건만족등은노조몰입과조직몰입을활성화시킬

수 있는 변수들임을 알 수 있다.  

둘째, 이중몰입에대한국가별차이가있었다. 중국근로자들이한국근로자

들에 비해 조직몰입이 낮은 것으로 나타났다. 그리고 중국 근로자들은 조직몰

입보다는 노조몰입이 높은것으로나타났다. 이결과는 한국 근로자들의경우, 

최근일련의경제상황의변화, 특히 IMF 이후회사의구조조정등으로인해개

인구성원들이자신의권익보호에연관해노조에몰입하기보다는조직의성장

과발전에보다큰애착을가지고있음을추론할수있다. 그이유는개인구성

원은자신이 새로운조직으로이직할가능성이 낮고이직대상의조직이 없을

경우에현재 재직하고있는조직에오히려 더몰입하는경향이 높기 때문이다

(Allen, & Meyer, 1990). 반면중국근로자들은조직몰입보다는노조몰입이더

높았다. 그이유는중국근로자들이공회를정부의대리인격으로여기고, 공회

의 사회적 유대관계 역할에 대해 호의적이기 때문으로 볼 수 있다. 방진방

(1999)의 연구에서와 같이 중국 근로자들은 “기업의 근로자에 대한 처우가 좋

더라도공회결성은필요하다”고여기고있을 정도로공회의 조합원들의사회

적유대관계에 대한역할을중국근로자들이 높이평가하고애착을가지고 있

다는 것이다. 

2. 연구의 시사점

본연구를통해얻을수있는시사점은다음과같다. 첫째, 한국과중국근로

자들의노조몰입과조직몰입을촉진시킬수있는요소들을실증적으로도출하
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였다. 특히, 중국에 진출한 한국 기업들의 현지인 관리방안을 제시할 수 있다. 

분석결과에비추어중국근로자들은노사협력분위기조성과감독자와동료의

원만한 유대관계, 임금수준의 배려, 공정한 승진 기회, 그리고 회사의 공정한

정책 등을 통해 노조몰입과 조직몰입을 동시에 이끌 수 있다는 것이다. 물론

노사간간담회및고충처리제도등노사간의사소통프로그램을통해노조몰입

을높이고, 근로자입장에서각종근로조건(정규및초과근로시간․휴게시간․

휴가, 산업재해보상․성과급) 등을 고려할 때 그들의 조직몰입을 향상시킬 수

있다. 

둘째, 중국근로자들은조직몰입보다노조몰입이강한것으로파악되었지만, 

노조몰입과 조직몰입 사이에 긍정적인 정(正)의 상관관계가 존재함을 유의할

필요가있다. 중국에서공회가설치된사업장에서는전체근로자의 90.3%가공

회조합원으로가입되어있다. 중화전국총공회에서는공회미설립기업의명단

을언론에공개하는한편, 공회미설립사업장을지역별우수기업선정시배제

시키는것으로알려져있다(이태희, 2006). 이에중국진출한국기업들은중국

근로자들의높은공회설립률로근로자들의노조몰입의가능성과그에따른단

체행동을 염려할 수 있다. 하지만 노조몰입과 조직몰입의 높은 상관관계에 비

추어 노조몰입을 통해 조직몰입도 동시에 유도할 수 있는 기회라는 점이다. 

한국기업들은공회의활동에대해서거부감을갖지말고, 오히려공회를후

원해주고공회의역할을이해함으로써공회조합원들인중국근로자들에게조

직의 공회에 대한 배려를 인식시켜 주어야 한다. 조직의 공회에 대한 상징적

행동(symbolic behavior)이필요하다. 그예로 Perry-Smith & Blum(2000)은상

징적 행동이론에 입각하여 친가족(work-family) 인적자원관리 정책들이 기업

성과를향상시킨다는연구를제시하였다. 그들은조직이종업원과그들의가족

들을 배려할 수 있는 각종 정책들을 통해, 조직의 종업원 복지에 대한 배려와

관심을상징화시켰는데, 이로인해구성원들의조직에대한보답, 즉추가적노

력, 조직의성공과목표에대한관심과포용등을이끌어기업성과를증가시킬

수 있음을 미국 내 527개 기업을 대상으로 실증검증하였다. 이와 같은 맥락에

서중국 진출한국기업들은공회를 적극후원함으로써공회를 통해 근로자들

간 원만한 유대관계의 형성은 물론 근로자들이 조직의 공회에 배려와 관심을
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인식하고, 이에 보답하기 위해 조직생산성 향상에 매진하게 될 것이다.     

셋째, 중국 진출 한국 기업들의 인사노무관리 전략에 관한 자료를 제공하였

다. 한국 기업들이 중국에 직접 투자하는 이유는 유럽 및 중국 시장의 교두보

확보로시장점유율향상및생산거점의확보등에있지만, 강성노동조합의회

피와인건비절감측면도간과할수없는이유이다. 하지만중국진출한국기

업들은중국근로자들의낮은조직몰입이심각한애로사항으로부각되고있다. 

현지노무관리의 가장큰 문제점으로지적되고 있는것이중국 근로자들의 소

극적업무태도로인한성취동기결여, 소속감및충성심부족등이다. 이효수․

최훈(1998)은 중국 진출 한국 기업 84개 업체와 1,539명에 대한 연구에서 총

31.3%에 해당하는 한국 기업들이 중국 근로자들의 업무활동에 대해 ‘문제가

심각하다’, 그리고 4.8%의 기업들은 ‘문제가 아주 심각하다’로 평가하였다. 제

조업의경우근로자들의조직에대한애사심은생산성에직․간접적인영향을

미친다는 데 주목할 필요가 있다. 근로자들의 조직몰입이 낮아 발생되는 빈번

한이직, 결근, 제품불량률은 개인의작업성과는 물론조직의 생산성을 저해

한다는점이다. 한편서구의많은기업들은최고품질의제품생산과연구개발

의직접적인반영을원할경우는자국내에서직접생산하는경우가많다. 이러

한 이유는 자국 근로자들의 자국 기업에 대한 조직몰입이 제품과 서비스에

직․간접적으로 반영되어 생산성과 직결되기 때문이다. 이에 국내 소재 한국

근로자들은중국에 비해훨씬높은조직몰입을 가지고있다는 결과는한국 기

업들의 중국 진출을 보다 신중하게 고려할 것이다.   

더구나 최근 중국에서 단체행동권을 인정하고자 하는 경향으로 볼 때, 중국

근로자들의 높은 노조몰입을 사회주의 체제의 단순한 현상으로만 치부하기에

는어려운실정이다. 중국에서파업권문제에대한중국정부의공식적입장은

확인되지 않고 있으나, 일부 전문가들을 중심으로 파업권에 대해서 지속적인

논의가 이루어지고 있다(이태희, 2006). 중국에서 파업권이 인정될 경우, 중국

근로자들의강한노조몰입은파업과같은단체행동을손쉽게이끌수있다. 이

에 중국 근로자들의 낮은 조직몰입에 따른 생산성 약화와 단체행동권 인정의

가능성 등은 한국 기업들의 중국 해외직접투자를 보다 재삼 고려할 필요성이

있음을 보여준다. 
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3. 연구의 한계점 및 연구 제언

여기서는본연구의한계점을지적하고, 향후연구를위한제언을다음과같

이하였다. 첫째, 방법론상한계로 연구변수들에대한 측정항목들을동일 근

로자들에 동일에게 질문함으로 인해 동일측정방법(common method variance) 

오류가있다. 둘째, 본연구는동일한경영시스템하에서근로자의국적별특성

을고려하기위해동일기업의한국과중국사업장을표본으로조사하였다. 이

로인해표본의대표성에대한한계가있다. 본연구대상인사업장은다른기

업의사업장에비해서대체적으로노사간협력분위기정도가높은것으로나타

나고있다. 즉본연구에서측정한변수들이사업장별로편차가존재할수있음

에도불구하고, 본연구결과를전체사업장수준의결과로말하기에는사실상

어렵다. 또한본연구는중국진출한국기업에근무하는중국인들을중국근로

자들전체로대표하기에는무리가따른다는점이다. 따라서본연구결과의시

사점을해석하는데주의할필요가있으며, 향후에는다수의중국기업들을통

해 한국과 중국 근로자들의 이중몰입을 검증해야 할 것이다. 셋째, 본 연구는

한국과중국근로자들의이중몰입이보편적인현상일것이라고전제하여노사

관계와 직무 관련 보편적인 변수만을 고려하였다. 향후에는 국가별 차별적 이

중몰입을인정하고, 그조건을규명할수있어야한다. 그방안으로 Bond(1987)

의유교적가치, Hofstede(1884)의문화적역동성또는국가의정치적상황특성

등을 토대로 이중몰입의 차별적 영향요인을 규명해야 한다. 
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abstract

An Empirical Study on Union and Company Commitment of
Korean and Chinese Employees

Eul-Teo Lee․Changwon Lee

This study identified the determinant variables and the mean 
difference on company and union commitment of Korean and Chinese 
employees. This study collected 890 questionnaires from Korean 
employees in Korea and Chinese workers in korean subsidiaries in 
China and analysed it. 

The results of this study can be summarized into two points. First, 
labor-management cooperation climate and job satisfaction is significantly 
correlated to dual commitment of Korean and Chinese workers. Second, 
there was significant mean difference on union and company 
commitment between Korean and Chinese workers. The Chinese 
workers have low company commitment mean level more than Korean 
worker’s company commitment mean level. However, the Chinese 
workers have high union commitment mean level more than company 
commitment mean level. 

Based on the findings, this study provided Korean subsidiaries in 
China with managerial implications. Suggestions for future research also 
follow.

Keywords : Korean workers, Chinese workers, dual commitment, union 
commitment, company commitment, parallel model 


