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Abstract
The purpose of this study is to identify the effects of employment insecurity on organizational 
commitment and turnover intention, and mediating roles of conflict in Chinese enterprise workers. We 
examined the theoretical background and conducted an empirical study. The statistical analysis results 
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positive effects on task and relationship conflicts. Third, task and relationship conflicts have positive 
significant effects on turnover intention. Fourth, intragroup conflicts (task and relationship conflicts) 
have partial mediating effects between employment insecurity and organizational commitment, and 
turnover intention, but task conflicts have no mediating effects between employment insecurity and 
organizational commitment. On the basis of the research findings, this paper discusses the theoretical 
and empirical implications of the research, and provides directions for future research. 
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Ⅰ. 서론

글로벌 시장의 확대와 더불어, 정보·통신 

기술의 급속한 발전은 고용 및 노사관계에도 

많은 변화를 야기하였다. 인공지능이나 빅데이

터, 사물인터넷의 활용은 스마트 팩토리를 가

능케 하였고, 재택근무 활성화 및 유연근무제 

확대 같은 고용환경을 변화시킴으로써 근로자

의 창의성과 생산성에 영향을 주고 있다. 이는 

동시에 근로자 개인의 삶과 일에 대한 가치관 

변화로 이어져 궁극적으로 삶의 만족도 향상에 

기여하게 되었다. 이러한 경영과 고용환경의 

변화는 기업 차원의 고용 및 노사관계 관리에 

대한 중요성을 부각시키고 있다. 

그러나 치열한 글로벌 경쟁 환경 하에서, 기

업들이 생존하고 성장하기 위해 실시한 다양한 

시도와 노력들은 긍정적 결과뿐만 아니라, 부

정적인 파급효과를 만들어 내었다. 이러한 변

화와 혁신의 과정 속에서, 조직구성원의 정리

해고와 명예퇴직이 보편화되었고, 비정규직 근

로자들의 비율은 대폭 증가하였다. 정년이 보

장되었던 과거와는 달리, 연공서열에 따른 임

금제도는 성과급제나 연봉제 등으로 변경되거

나 수정·보완되었고, 저성과자의 퇴출과 유휴

인력의 정리해고가 쉬운 성과주의 인사제도가 

정착되었다. 따라서 기업들이 지속적인 발전과 

성장을 추구하기 위해 이 같은 대처방안들을 

구체적으로 실행에 옮기면서, 구성원들의 고용

불안정이 증가하고 있다. 이렇게 정보·통신 

기술의 발전이나 임금제도의 수정 및 보완, 근

로자의 가치관 변화 등의 고용환경 변화는 4차 

산업혁명 시대의 대전환기 속에서 새로운 도전

과 과제에 직면해 있다. 

경제 및 사회적인 요인에 의해 만들어진 고

용환경은 경제 전반에 영향을 미치게 된다. 고

용환경의 변화는 산업의 발달, 인구 및 사회구

조의 변화, 과학과 기술의 발전 등에 따라 형성

되는 복합적인 결과이다. 따라서 고용에 대한 

경제 및 사회적 환경변화를 거시적인 관점에서 

분석하고, 기존의 패러다임을 확장하여 새로운 

프레임을 구축하는 노력과 연구가 필요한 시점

이다. 이에 본 연구는 이러한 노동시장의 구조

적 변화 흐름 속에서 불가피하게 파생되는 고

용에 관한 불안정성에 주목하였다. 

정보·통신 기술의 발달과 산업구조의 변화, 

인구 구성의 변화는 기업의 경영 환경 변화를 

초래하였고, 이는 고용구조 변화에 반영되었

다. 4차 산업혁명과 함께 이루어진 비약적인 디

지털 정보 기술의 발전은 고용시장에 엄청난 

변화를 가져왔다. 특히, 과학기술의 발달에 의

한 생산설비의 자동화 및 고도화는 노동력의 

감소와 대체로 이어져 근로자들의 고용불안정

을 증대시켰다. 또한 다양한 산업분야에서 노

동과 관련된 수요가 과거와는 다른 패턴으로 

나타나기 시작하였다. 기업이 장기적인 차원에

서 노동자에게 안정된 일자리를 제공하는 형태

는 점점 감소하고 있으며, 경영환경 변화에 따

라 비정규직 비중이 증가하는 경우를 쉽게 찾

아볼 수 있을 만큼 고용환경은 점점 악화되고 

있다. 

최근의 고용환경 변화의 주요 특징은 기업들

의 구조조정과 경기침체에 따른 자영업의 부진

으로 전체적인 일자리가 감소하고 있다는 것이

다. 불확실성에 따른 경영환경의 변화는 정규

직을 축소하는 한편, 비정규직의 증가로 이어

졌다. 이 같은 고용시장의 노동유연성은 경제 

및 고용상황의 변화에 따라 일자리를 더욱 감소

시키며 불안정하게 만들 가능성이 높다(Kinnunen, 

Mauno, Nätti and Happonen, 2000). 고용구조의 

변화와 노동유연성에 따른 노동시장의 불안정

성이 지속되고, 인공지능 로봇이나 무인시스템

을 비롯한 기술의 발전은 근로자의 실업 리스

크를 더욱더 증가시킨다. 동시에 임금수준의 

상승에 따라 고용을 축소시킨다. 더욱이 생산

과정에서 가치를 창출하기 위해 노동이 투입되

었던 과거와는 달리, 이제는 정보와 지식을 바

탕으로 가치를 창출하는 시스템으로 변환되는 

시대이기 때문에 앞으로 노동의 수요는 더욱 

감소할 가능성이 높다(Kim Jong-Gwan and 

Yun Jun-Seop, 2007; Park Kyung-Kyu and 

Lim Hyo-Chang, 2005). 이러한 노동시장에서

의 유연성과 불확실성은 비단 우리만의 문제는 

아니다. 이 같은 글로벌 경제 환경의 변화는 여

타 다른 나라들의 고용환경에도 부정적인 영향

을 미치고 있다. 일자리가 부족해 내수경기가 

침체되고, 이는 다시 일자리의 감소로 이어지
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는 악순환이 반복되고 있는 것이다.

최근 중국의 경제상황은 긍정적 신호보다는 

부정적 요인들이 많이 나타나고 있다. 급격한 

임금인상에 따른 기업의 부담, 미·중 무역전

쟁, 외국자본에 대한 차별대우 등 이제 글로벌 

기업들에게 있어 중국은 더 이상 매력적인 투

자처로 인식되지 않는다. 이러한 문제들을 해

결하고자 중국정부는 고용을 늘리는 기업에게 

세제혜택을 부여하는 등 양질의 일자리를 확대

하기 위해 적극적인 정책을 시행하고 있다. 우

리나라와 중국정부 모두 고용창출은 결국 경제

문제와 직결되며, 이는 생존의 문제라는 사실

을 잘 인지하고 있다. 따라서 중국의 고용불안

정에 관한 연구와 이해는 우리에게 또 다른 시

사점을 제공할 수 있을 것으로 기대한다. 

이미 중국은 경기둔화에 대한 우려와 함께 

미국과의 무역전쟁의 여파로 인해 외국인 투자

자들의 투자금 회수에 따른 자본 유출과 글로

벌 기업들의 사업장 이전에 따른 실업문제에 

직면해 있다. 알리바바, 화웨이, 쑤닝, 정웨이국

제, 징둥, 웨이차오, 레노버, 지리자동차 등 대

기업들 역시 조직을 축소 개편하고 인원을 감

원하거나 외부 채용을 중단하려는 움직임을 보

이고 있다. 과거 중국경제가 높은 성장률을 지

속했을 때는 기업들이 막대한 자본을 투자하고 

고용을 확대해 나갔지만, 이제는 자본유출과 

함께 고용과 관련한 많은 문제들이 표면화되고 

있다. 이제 중국의 많은 기업들은 고용문제에 

있어 더욱 신중한 자세를 취할 것이다. 

중국 내 해외 자본의 철수는 중국경제에 큰 

위기를 가져왔으며, 이는 실업률 증가로 나타

나고 있다. 이렇게 기업들의 구조조정과 인력 

재배치 등은 직장에 대한 근로자들의 고용불안

정을 가중시킨다. 미국과의 무역전쟁 충격 속

에서, 이제 중국정부는 고용안정 문제에 대한 

심각성을 인지해야 한다. 왜냐하면, 고용안정

은 민생과 직결되기 때문이다. 앞으로 경기 둔

화가 진행될수록 중국 근로자들의 고용 문제는 

심화될 것이다. 2018년 기준 중국의 도시 실업

률은 4.9%로 비교적 양호한 수치를 기록하였다

(Li Sheng-Long, Lee Seung-Gye and Li Yi-Ran, 

2017). 그러나 공식적인 통계에 정확히 반영하

기 어려운 농민공들이 최근의 경기침체에 직격

탄을 맞았다는 지적이 나오고 있다. 특히 근로

자들이 인식하는 체감 고용 안정도는 급속히 

낮아지고 있다는 목소리가 커지고 있다. 경기 

둔화의 가속화가 진행되는 가운데, 중국 내 생

산 기지의 해외 이전이 가시화되면서 중국의 

고용시장 불확실성은 당분간 지속될 것으로 전

망된다. 

따라서 고용불안정은 중국의 사회시스템과 

체제를 위협할 수 있는 주요 이슈가 될 수 있

다. 중국 공산당이 2018년 12월 중앙경제공작

회의에서 제시한 6대 안정 과제에서 가장 먼저 

고용안정을 내세운 이유이다. 중국정부는 2018

년 중국의 경제성장률이 6.6%로 1990년 이래

로 가장 낮은 수치를 기록했지만 실업률은 

3.8%로 3년 연속 낮아져 고용 현상이 안정되어 

가고 있다고 주장한다. 그러나 중국 국가통계

국의 발표와 달리 산업현장에서 느끼는 중국 

근로자들의 고용불안정은 여전히 심각하다. 여

기에 무역전쟁으로 커진 시장의 불확실성은 근

로자들의 고용에 대한 불안감을 증폭시키고 있

다. 경기 둔화에 빠진 중국의 기업들과 불확실

한 고용환경에 직면한 근로자들의 고민은 당분

간 지속될 것으로 예상된다. 

본 연구는 이와 같은 문제의식을 바탕으로 

중국의 기업 근로자들을 대상으로 이들의 고용

불안정을 가져오는 원인은 무엇인지, 고용불안

정이 조직유효성에 어떠한 영향을 미치는지 연

구하고자 한다. 연구결과를 통해 조직구성원의 

고용불안정을 해소할 수 있는 인적자원관리 차

원의 전략을 제시하고자 한다. 현실적으로 고

용불안정을 야기하는 원인을 제거하는 것은 결

코 쉬운 일이 아니다. 그러나 고용불안정이 구

성원의 태도에 영향을 미치는 메커니즘을 파악

하여 관리할 수 있다면, 고용불안정으로 인한 

부정적인 태도를 어느 정도 완화시킬 수는 있

을 것이다. 나아가 조직 내 갈등(과업 및 관계

갈등)이라는 변수가 고용불안정과 조직유효성 

사이에 매개역할을 할 수 있는지 확인하고자 

한다. 갈등을 효과적으로 관리하면 생산성을 

높이고, 구성원들의 조직몰입에 긍정적인 영향

을 미치게 할 수 있다. 따라서 고용불안정이 갈

등을 통해 조직유효성에 긍정적 영향을 준다는 

것이 확인된다면 이러한 갈등을 관리하는 방안



242  무역학회지 제44권 제2호 (2019년 4월)

이 고용불안정을 감소시키는 보다 현실적이고 

실효적인 방안이 될 수 있을 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 설정

1. 고용불안정

4차 산업혁명과 함께 경영의 새로운 패러다

임이 적용되면서 노동시장이 급진적으로 변화

되고 있다. 기업은 경쟁력을 갖추기 위해 적극

적으로 노동유연성을 실시하고 있다. 이에 따

라, 예측이 어려워진 노동시장에서는 근로자들

의 고용에 대한 불안감이 높아지고 있다. 고용

불안정성은 개인의 건강, 조직 효율성이나 삶의 

만족, 가족관계 등 다양한 요인에 영향을 미칠 

수 있는 요인으로, 최근 20년간 고용불안정성은 

중요한 연구주제로 부상하였다(Sverke, Hellgren 

and Näswall, 2002).

최근 들어, 세계 경제가 하강국면에 들어서

면서 이러한 고용불안정성이 더욱 극대화되고 

있다. 글로벌 기업들은 경쟁력을 강화시키고자 

구조조정을 적극적으로 추진하는 경영혁신 활

동과 함께, 성과 우선주의가 보편화되어버린 

조직문화는 근로자들로 하여금, 고용상황이 지

속될지에 대한 기대 및 걱정에 대한 인식을 높

아지게 할 수밖에 없다. 이에 대해 중국 기업 

구성원들은 고용불안정과 실직을 직접적으로 

체감하고 있는 실정이다. 특히 최근의 미·중 

무역전쟁 파급효과는 중국의 고용시장에 엄청

난 충격을 가져다주었다. 

대다수의 중국 근로자들은 실직 이후의 경제

활동을 염려하고 있다. 이를 걱정하는 것은 실

업급여 같은 사회 안정망의 부재보다 새로운 

직장을 구하는 어려움이다. 따라서 중국인들에

게 고용불안정은 실직 가능성에 대한 우려와 

재취업의 곤란함이 복합적으로 반영된 심리상

태를 의미하고 있다(Kinnunen, Mauno, Nätti 
and Happonen, 2000). 이를 바탕으로 Kim Jong- 

Gwan and Yun Jun-Seop (2007)은 고용불안정

을 조직변화, 새로운 기술 및 물리적 위협 등 

조직구성원들에게 위협적인 특성들이 전달되

면서 주관적 평가를 거쳐 실제 위협이 체감되

는 개인의 심리상태에 대한 지각이라고 주장하

였다. 또한 고용불안정은 비자발적으로 직장을 

떠나거나 떠나게 될 상황이 예상될 때도 발생

하는데, 조직의 경영상태가 양호한 상황에서도 

구성원이 미래의 경력에 대해 불확실한 평가를 

하는 경우에 무력감을 느껴 고용불안정에 휩싸

이게 된다(Park Kyung-Kyu and Lim Hyo-Chang, 

2005).

선행연구에서는 고용불안정의 심리적 상태

를 측정하기 위한 다양한 척도들이 개발되어 

있는데, 직장유지율, 단기근속자 비율, 이직률, 

해고율 등의 객관적인 자료로 구성원이 지각하

는 고용불안정의 정도를 간접적으로 측정하고 

있다(Nelson, 1997). 사회주의 국가인 중국의 

과거 경제발전 과정은 서구 자본주의 국가와 

다른 양상을 보여 왔으나, 최근 들어 글로벌 경

쟁력을 확보하는 과정에서 자유주의 경제정책

을 적극적으로 도입 및 수용하면서 중국의 고

용시장 또한 평생고용의 의미가 점점 퇴색되어

가고 있다. 이로 인해 많은 중국 내 근로자들이 

고용불안정을 지각하고 있는 것으로 나타났다. 

본 연구는 현재 중국에서 고용불안정을 야기하

는 선행요인들을 다음과 같이 정리하였다. 

첫째, 4차 산업혁명의 발전에 따른 영향, 글

로벌 경제의 불황과 중국 경제의 성장률 둔화, 

치열한 무한경쟁에 따른 대외환경 악화 등으로 

중국 내 많은 기업들이 큰 타격을 입고 있다. 

중국 전체 일자리의 5분의 1을 차지하는 제조

업체들의 공장가동률이 크게 저하되면서 실업

률이 증가하고 있으며, 중국 근로자들이 체감하

는 고용불안정도 크게 오르고 성장 동력을 잃어

가는 추세이다(Li Sheng-Long, Lee Seung-Gye 

and Li Yi-Ran, 2017). 

둘째, 중국 정부의 적극적인 민영화 정책이

다. 중국 정부는 2014년부터 본격적으로 뉴노

멀(New Normal)이라는 개혁정책을 시행하고 

있다. 이러한 기조전환에 따라 국유기업의 효

율성 제고에 역점을 두면서, 전사적 구조조정을 

단행하고 적극적으로 민영화를 유도하고 있다. 

국유기업은 중국 500대 기업 중 293개가 포함

되고 있으며, 중국 전체 취업자 수에서 15.4%

를 차지하고 있다. 때문에 국유기업이 본격적

인 구조조정과 정리해고를 시작하게 되면 최대 
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500만에서 600만 명에 이르는 근로자가 해고될 

위기에 처할 것으로 예상되며, 이는 중국 경제에 

부정적인 영향을 미칠 가능성이 높다(Li Sheng-Long, 

Lee Seung-Gye and Li Yi-Ran, 2017).

셋째, 경제 불황에 따른 여파로 기업들의 채

용기준이 보다 엄격해지고 경쟁률이 치열해지

면서 사회초년생 및 취업준비생들의 취업 성공

률이 낮아지고 있다. 따라서 이에 대한 불안감

을 체감하고 있는 실정이다. 이미 중국 정부는 

비정규직을 정규직으로 전환시키는 법안을 전

국인민대표회의에서 통과시킴으로써 회사에 

재직하고 있는 비정규직 근로자들을 조건 없이 

정규직으로 전환시켰다. 따라서 기업차원에서

는 정규직 근로자에 대한 최저임금 인상과 복

리후생 수준의 향상이 비용부담 증가로 이어질 

수 있다. 이는 장기적인 측면에서 기업들의 채

용규모 축소로 이어질 가능성이 존재한다. 

이를 종합해 보면, 중국의 대다수 기업들은 

근로자들의 지속적인 임금 상승에 따른 부담, 

대내외 경제 상황에 대한 불확실성 등을 포함

한 위협요인들을 극복하고자 생존을 위해 적극

적인 혁신활동을 수행하고 있다. 이러한 맥락

에서, 항시적인 혁신과 변화에 관련된 기업의 

활동 및 계획은 지속적인 구조조정과 업무 통

폐합, 산업 자동화를 통한 효율성 추구를 촉진

시키는 방향으로 이루어 질 수밖에 없다. 따라

서 이러한 환경적 요인들을 고려해보면, 앞으

로 중국 근로자들의 고용불안정은 더욱더 악화

될 가능성이 높다고 예상할 수 있다.

이러한 연구흐름은 선행연구를 통해서도 확

인할 수 있다. 구성원의 고용불안정은 고용환

경과 직무조건에 대한 개인의 주관적 평가에 

의존하여 발생한다고 볼 수 있다(Lim, 1996). 

고용불안정을 높게 지각하는 구성원들은 고용

상태에 대한 높은 수준의 스트레스와 심리적 

불안감을 경험하게 된다고 하였다. 실제로 실

직에 대한 불안감은 실직에 당면한 만큼 정서

적 고통을 호소하는 것으로 밝혀졌다(Roskies, 

Louis-Guerin and Fournier, 1993). Park and 

Kidder (1994)는 고용불안정을 사회적 교환관

계의 반대명제라고 해석하면서 고용불안정은 

안정적인 고용환경을 기대하고 조직에 충성했

던 구성원들의 사회적 교환행위에 대한 부정적 

편익이라고 설명하였다. 

고용불안정에 대해 Kinnunen, Mauno, Nätti 
and Happonen (2000)은 고용불안정이 정신적 

고통을 유발하고 직무상실 위협에 대한 무력감

과 스트레스를 증가시킨다고 설명하였고, 스트

레스에 장기간 노출된 구성원들은 불안감과 분

노의 감정을 쉽게 드러내는 신체적·심리적 긴

장 상태에 놓이게 된다고 경고하였다. 구성원

들이 지각하는 고용불안정은 부정적 정서뿐만 

아니라 부정적 조직행동을 형성한다. Greenhalgh 

and Sutton (1991)에 따르면 구성원들이 처음 

입사할 때 조직과 명시적인 계약관계뿐만 아니

라 심리적 계약관계도 수립하면서 조직에 대한 

나름대로의 기대와 각오를 하게 된다. 이들은 

오랜 시간을 거쳐 조직에 대해 정서적 애착을 

느끼며 몰입하게 된다(Wang, Long, Zhang and 

He, 2018). 

그런데 구조조정으로 인한 직무특성의 변화, 

해고와 같은 사건들은 과거의 명시적인 계약을 

새로운 것으로 대체시키는 데, 이를 경험한 구

성원들은 조직이 자신과 맺은 심리적 계약을 

위반하였다고 생각하게 된다(Rousseau, 1995). 

인지, 정서, 태도, 행동의 패턴에 의하면, 고용

불안정은 안정적인 고용환경을 기대하고 조직

에 충성했던 구성원이 입사할 때 인지한 긍정

적 계약관계가 부정적 계약관계로 변환되기 때

문에 자신이 조직과의 심리적 계약이 파괴된

다. 이를 경험한 구성원들은 사회적 교환관계

가 단절되는 것을 인지하기 때문에 조직에 대

한 충성을 철회하고 내적 동기가 감소하며 이

직의도가 증가하는 등의 부(-)적 반응을 보인다

는 것이다. 따라서 고용불안정은 구성원이 가

지고 있던 조직신뢰와 심리적 계약이 파기되

고, 조직유효성에 부정적인 영향을 미치는 것

으로 나타나고 있다(Kim Yoon-Seong and Lee 

Kyu-Yong, 2003; Ahn Dae-Hee, 2009). 

2. 조직 내 갈등

조직구성원은 조직 내에서 다양한 이해관계

자들과 상호작용 및 관계를 형성하며 조직의 

목표를 달성해 나간다. 이들은 원하든 원하지 

않던 다른 구성원들과 교류하는 관계 속에서 
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과업을 수행하게 된다. 이러한 과정에서 갈등

은 필연적으로 발생할 수밖에 없는 요인이다. 

갈등은 광범위한 영역에서 다양한 형태로 오래

전부터 존재해 왔기 때문에 많은 연구자들의 

관심 대상이기도 하다. 갈등의 ‘Conflict’은 라틴

어의 콘피게레(configere)에 어원을 두고 있는

데 이는 ‘함께’라는 의미의 콘(Con)과 ‘충돌’을 

뜻하는 피게레(figere)가 합쳐진 합성어로 서로 

충돌한다는 의미이다(Hunt, 2013). 따라서 갈

등은 당사자 간 공유가치, 규범, 이해, 아이디어 

그리고 목표 등이 서로 불일치하며 상충·충돌

하는 상태를 의미한다. 조직 내 갈등에 관한 연

구는 인간의 행동과 관련된 모든 학문분야에서 

이루어지고 있는 만큼 그 접근방법과 연구목적

에 따라 다양하게 정의·연구되고 있다. 

선행연구에서 제시되는 갈등의 원인은 다양

한데 공통적인 내용은 다음과 같이 다섯 가지

로 요약할 수 있다(Jehn, 1997). 첫째, 갈등은 

제한된 자원과 배분 때문에 발생한다. 둘째, 갈

등은 과업의 의존성과 비대칭성에 기인한다. 

셋째, 갈등의 원인은 의사소통의 문제에 있다. 

넷째, 갈등은 구성원 개인의 목표의 차이에서 

초래된다. 마지막으로 갈등은 개인특성 때문에 

빚어질 수 있다. 이를 바탕으로 Schmidt and 

Kochan (1972)은 갈등의 원천이 목표의 불일

치, 상호의존성, 자원의 공유에 기인한다고 설

명하였고, Jehn (1997), De Dreu and Weingart 

(2003), Simons and Peterson (2000) 등은 지위 

부조화, 자원의 부족, 목표의 차이, 노사 불균

형, 커뮤니케이션의 차이, 보상체계의 불일치라

고 강조하였다. 

조직구성원들은 조직에서 다른 동료 구성원

들과 사회적 관계 및 과업 관계를 형성하고 있

다. Jehn (1997)은 구성원 개개인들은 과업 또

는 개인적인 문제로 수많은 갈등 상황에 직면

하게 되고 이러한 갈등은 조직의 목표 달성이

나 발전에 방해가 될 수 있다고 주장하였다. 그

러나 De Dreu and Weingart (2003)는 전통적

으로 갈등의 부정적 기능을 우려하여 갈등회피 

전략을 사용해 왔지만, 현대 조직에서는 갈등

을 통한 자극과 긴장으로 업무나 조직효율성을 

향상시킬 수 있다는 점을 들어 갈등의 순기능도 

있다고 강조하였다. 이와 같은 맥락에서 Simons 

and Peterson (2000)은 통제 가능한 수준에서 

과업갈등은 건설적 비판, 업무에 대한 긴장감과 

조직구성원 간의 경쟁심으로 팀의 내부 업무성

과가 향상되는 것을 발견하였다. 또한 Amason 

(1996)은 과업에 초점을 둔 적절한 수준의 갈등

은 조직구성원의 능력을 더 잘 발휘할 수 있게 

하고, 항상 긴장하며 냉철한 판단을 할 수 있도

록 동기화함으로써 조직성과에 긍정적인 기여

를 한다고 주장하였다. 

Jehn (1995)은 과업갈등의 수준이 통제 가능

한 수준에서 벗어나는 경우 의사결정에 이르는 

시간과 비용이 과도할 수 있고, 결정된 이후에

도 조직구성원 간에 감정이 생겨 관계갈등으로 

비화할 수 있는 가능성이 있다고 경고하면서 

과업갈등은 구성원에 대한 호감도와 잔류의도

에 모두 부정적인 상관관계가 있는 것으로 나

타났다고 설명하였다. 구체적으로 Jehn (1997)

은 갈등이 나타나는 원인을 중심으로 과업갈등, 

관계갈등, 과정갈등의 세 가지로 분류하였다. 

Greer, Jehn and Mannix (2008)는 갈등에 

대한 종단연구에서 과업갈등, 관계갈등, 과정갈

등을 각각 측정하고 상호 전이되는 과정을 살

펴보았고, Keaveney (2008)는 갈등과 귀인 간

의 관계에 대한 연구에서 과업갈등과 과정갈등

은 상황요인에서 야기되는 갈등이며, 관계갈등

은 개인적 요인에서 초래되는 갈등이라고 보았

다. 최근에는 과정갈등을 별개의 유형으로 취

급하여야 한다는 주장이 설득력을 얻고 있으나 

국내에서 아직까지 갈등에 대한 많은 선형연구

들이 과업갈등과 관계갈등만을 중심으로 연구

하고 있다(Kim Young-Shik, Han Sung-Ho 

and Suh Yong-Won, 2017; Lee Yeol-Li and 

Joh Gye-Sook, 2013). 과업갈등은 현재의 직무

나 조직의 제도 및 보상 등에 대한 불만에 의해

서 촉발될 수 있지만, 현재의 조직이나 상사 또

는 동료 구성원들과의 관계가 불편한 관계로 

전환될 경우에 촉발될 수 있다(Wegge, Dick, 

Fisher, West and Dawson, 2006; Greer, Jehn 

and Mannix, 2008; Wang, Long, Zhang and 

He, 2018).

이러한 연구 흐름을 바탕으로 본 연구에서도 

조직 내 갈등을 과업갈등과 관계갈등 중심으로 

살펴보고자 한다. 또한 인지, 정서, 태도, 행동
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의 패턴과 사회교환이론을 바탕으로 갈등을 이

해하고자 한다. 갈등은 조직 내 구성원들 간의 

상호작용 과정에서 발생하는 사회적 현상이다. 

때문에 동태적이고 다차원적일 수밖에 없다. 

이러한 개념을 바탕으로 인지, 정서, 태도, 행동

의 패턴을 통해, 과업을 수행하는 조직 내 구성

원들이 다른 동료 구성원들과의 직무에 대한 

가치를 얼마나 공유하고 있는지를 이해하고자 

한다. 동시에 사회교환이론을 통해, 구성원들

이 현재 동료 및 직장상사와의 관계 또는 조직

과의 관계에 대해 얼마나 만족하고 신뢰하는가

를 이해하고자 한다.

3. 조직몰입

4차 산업혁명은 다양한 국가와 인종으로 구

성된 다국적이고 다문화적인 글로벌 경제·경

영 시스템을 촉진시켰지만, 다양화된 글로벌 

조직의 급속한 발전은 서로 다른 문화 및 가치

관의 차이가 존재함을 간과하였다. 특히 조직

차원의 지나친 성과평가시스템은 조직 내의 치

열한 경쟁체제 구축을 도모하였고, 이로 인해 

구성원 간의 갈등이 심화되어 분절적인 조직문

화가 표출되기도 하였다(Li Yi-Ran, 2019). 이

에 따라 조직에 동화되지 못한 채 이방인으로

서 조직생활을 영위하는 구성원들이 증가하게 

되고, 고용불안정이나 생활 부적응 등을 호소

하는 구성원들이 증가할수록 이직의도 가능성

은 높아진다. 

이런 의미에서 Muchinsky and Raines 

(2013)는 조직몰입을 일반적으로 구성원 자신

이 속한 조직에 대하여 정서적이고 규범적인 

충성심을 느끼는 정도라고 주장하였고, McCormick 

and Donohue (2016)는 조직몰입이 높은 구성

원은 자신이 소속된 조직 내 구성원으로 잔류

하고자 하는 욕구가 강해져 조직에서 요구하는 

목표를 달성하고자 노력하고 조직의 가치를 수

용할 의사가 높아진다고 설명하였다. 조직몰입

은 조직에 도움이 될 뿐만 아니라 구성원에게

도 도움이 된다(Jeon Jeong-Ho, 2009). 조직에 

몰입함으로써 구성원은 조직생활 적응, 이직의

도 감소, 조직으로부터 인정과 조직으로부터 

혜택을 받는다. 따라서 조직의 효율성을 높이

고, 효과성을 제고하기 위해서 조직몰입이 꼭 

필요하다. 오늘날 유연성과 효율성이라는 조직

전략 하에 이루어지는 대량의 해고와 구조조정

은 구성원들로 하여금 조직에 몰입하기가 어려

워지고 있다. 그러나 조직이 존재하고 한 조직

이 번영하기 위해서, 구성원들의 조직에 대한 

몰입은 필수적이다. 조직몰입은 구성원들이 조

직을 떠나지 않도록 만드는, 구성원의 조직에 

대한 심리적 유대관계, 그리고 조직구성원의 

신분을 유지하고자 하는 강한 의욕으로 정의된

다(Allen and Meyer, 1996).

이러한 견해는 Butts, Casper and Yang 

(2013)의 연구에서 확인할 수 있는데, 조직몰입

은 조직에 대한 긍정적인 평가로 조직목표를 

달성하기 위해 일하려는 의도, 조직에 대한 애

착 그리고 의무감으로 나타난다. 이러한 분류

는 Meyer and Allen (1996)의 연구에 의하면, 

정서적 몰입은 구성원들의 조직에 대한 애착을 

의미한다고 주장하였으며, 이에 대해 Bang, 

Ross and Reio Jr (2012)는 구성원들이 자발적

으로 몰입하므로 세 가지 몰입차원 중 다른 조

직에 대한 변인들과 가장 강한 관련성을 지니

는 조직몰입이라고 강조하였다. 

한편, 지속적 몰입에 대해 Jeon Jeong-Ho 

(2009)는 자신의 필요에 의해 몰입하는 태도로

서 조직구성원의 신분을 유지하는 것이 자신에

게 이익이 될지 여부를 계산함으로써 조직몰입

의 정도를 조절한다고 설명하였다. 이러한 관

점에서 정서적 몰입이나 규범적 몰입은 조직에 

대한 태도적 현상으로 설명할 수 있지만, 지속

적 몰입은 근속하거나 이직하는 결과적 현상으

로 설명되므로 서로 다른 개념이라고 볼 수 있

으며, 구성원 개인의 필요에 의해 행해지는 태

도라고 볼 수 있다(Li Yi-Ran, 2019). 따라서 본 

연구에서는 지속적 몰입을 제외시키고, 정서적 

몰입과 규범적 몰입을 구성원의 태도로 보고, 

이를 통합적 관점에서 살펴보고자 한다. 

4. 이직의도

이직은 구성원의 자발 또는 고용주에 의한 

고용관계의 종료를 의미한다(Jeon Jeong-Ho 

and Jo Sung-Jun, 2016). 선행연구에서 이직을 
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설명하는 변수로 조직몰입이나 직무만족, 잔류

행동 등의 변수들이 언급되고 있지만(Organ, 

1988), 실제로 구성원들은 이직행동을 직접적

으로 표현하고 설명할 수 있는 가장 개연성이 

높은 변수가 이직의도이다. 예를 들어, 사람들

이 어떤 행동을 취하고자 할 때 어떤 사물이나 

사건에 대해 인지하고 이를 바탕으로 정서가 

형성되며 행동을 일으키는 태도를 가지게 된다

(Li Yi-Ran, 2019). 

이러한 의미에서 Bluedorn (1982)은 이직에 

관한 연구는 다른 태도변수보다는 이직의도를 

중심으로 이루어져야 한다고 설명하면서 이직

의도 개념의 중요성을 재조명하였다. 왜냐하면 

이직행동을 설명하기 위해서는 인지, 정서, 태

도, 행동의 패턴이 필요하기 때문이다. 한편 이

직의도가 낮은 구성원들의 조직몰입은 증가되

는 데에 비해, 이직의도가 높은 구성원들은 시

간이 지나갈수록 조직몰입이 감소하는 현상을 

보였다(Jeon Jeong-Ho and Jo Sung-Jun, 2016; 

Mowday, Porter and Steers, 1982).

많은 선행연구들은 이직의도가 긍정적인 조

직관련 태도인 고용가능성, 경력성장기회, 조직

몰입, LMX, 무형식 학습과 부(-)의 상관관계를 

보이는 것으로 보고하고 있는데(Jeon Jeong-Ho 

and Jo Sung-Jun, 2016; Lee Jun-Hyuk and 

Jeon Jeong-Ho, 2016), 최근에는 고용불안정으

로 인해 직무불안이나 조직 내 갈등이 증가하

거나 상사나 조직으로부터 받는 인지, 정서, 태

도, 행동인 패턴이 부족한 경우에도 구성원들

의 이직의도는 증가되는 것으로 밝혀졌다(Cho 

Sok-Jung, 2018; Gould-Williams and Mohamed, 

2010). 

한편, 이직을 예측하는 변수로서 대표적인 

두 가지 영역으로 사회교환이론과 인지, 정서, 

태도, 행동의 패턴이 거론된다(Homans, 1958; 

Blau, 1965; Emerson, 1976; Wegge, Dick, 

Fisher, West and Dawson, 2006; Wang, Long, 

Zhang and He, 2018). 사회교환이론은 현재의 

구성원들이 조직이나 상사, 동료 구성원들과의 

네트워크가 어느 정도 형성되는가를 의미하고 

인지, 정서, 태도, 행동의 패턴은 현재의 직무 

또는 조직에 대해서 어떻게 인지하고 몰입하는

가를 의미한다. 이직의도는 현재의 조직이나 

상사, 동료 구성원들과의 교환관계에 대한 불

만에 의해 촉발될 수 있지만, 현재의 조직과 직

무에 대해서의 인지, 정서, 태도, 행동의 패턴에 

의해서 촉발될 수도 있다(Wegge, Dick, Fisher, 

West and Dawson, 2006; Wang, Long, Zhang 

and He, 2018).

5. 고용불안정과 조직몰입, 
이직의도의 관계

글로벌 시장의 단일화 현상이 두드러져 가고 

있는 가운데, 신자유주의에 입각한 시장질서는 

기업의 무한경쟁을 더욱더 치열하게 만들고 있

다. 이렇게 치열한 경쟁 하에서 기업들은 생존

을 위해 경쟁우위를 확보하고자 노력하고 있

다. 그리고 이러한 일환으로 현장에서는 혁신

과 변화과정에서 상시적인 고용조정과 효율적

인 조직구조 및 재설계를 시행하고 있다. 그러

나 이로 인해 노동시장의 불확실성 및 고용불

안정을 지각하는 구성원들은 사기가 저하되고 

무력감에 빠져들게 된다. 또한 조직을 냉소적

인 시각으로 인식하게 되면서, 이는 궁극적으

로 조직의 유효성에도 부정적인 영향을 미치게 

된다(Park Kyung-Kyu and Lim Hyo-Chang, 

2005).

고용불안정은 생활안정의 근원이 되는 직업

에 대한 상실감으로 심리적인 갈등을 야기해 

개인의 일상생활은 물론 조직생활에도 심각한 

영향을 끼칠 수 있다. 일과 생활 균형의 양립을 

중요시하는 현대 조직구성원을 위해 고용불안

정의 해소는 조직의 최우선 순위로 고려해야 

하는 정책과제 중 하나이다. 따라서 본 연구는 

고용불안정과 조직몰입, 이직의도와의 밀접한 

연관성을 설명하도록 한다. 불확실한 경영 환

경이 대두됨에 따라, 언제 해고당할지 모르는 

실직의 위협이 노동자의 일자리에 대한 인식에 

어떠한 영향을 미치고 있는지를 측정하고자 한다. 

먼저, 고용불안정이 조직몰입에 미치는 영향

관계에 대해 살펴본다. 사회교환이론의 관점에

서 조직몰입은 조직이 제공하는 보상에 의해서 

발생하는 의무감(Robinson and Morrison, 

1995)이며, 조직이 구성원에게 제공하는 보상

이 구성원의 공헌과 비교하여 크다고 인식되면 
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조직몰입은 증가한다. 반면에 조직변화로 인한 

고용불안정은 고용안정성을 기대했던 구성원

의 심리적 계약을 위반하는 행위로서, 조직으

로부터 반대급부를 기대했던 구성원들의 몰입

은 감소하게 된다.

고용불안정의 지각은 조직에 대한 기본적인 

애착을 감소시키고, 조직 관여를 철회하게 한

다. 또한 고용의 지속성과 직무 특성 변화와 관

련된 불안의 빌미를 제공한다(Choi and Chen, 

2007). 뿐만 아니라, 고용불안정은 신뢰에 부정

적인 영향과 현 직장에 대한 부정적 평가

(Ashford, Lee and Bobko, 1989)를 유발시켜 

구성원들의 정서적 몰입을 저해한다. 이렇게 

다양한 선행연구를 통해, 고용불안정은 조직몰

입에 일관된 부(-)의 결과를 보여주고 있다. Ko 

Jong-Wook and Jang In-Bong (2004)은 고용

안정과 같은 외재적 보상이 조직몰입에 유의한 

정(+)의 영향을 미치지만, 다양한 형태의 고용

불안정은 조직에 대한 몰입의 감소와 자신의 

미래경력에 대한 부정적 인식을 보인다고 주장

하였다(Roskies and Louis-Guerin, 1990). 정리

해고 전과 후의 구성원의 태도를 비교한 종단

적 연구에서도 고용불안정은 조직몰입과 부정

적인 관계에 있다는 것이 확연하게 드러났다

(Schweiger and Lee, 1993). 

다음으로 고용불안정은 구성원의 이직의도

에도 영향을 미친다. 고용불안정을 지각하는 

구성원은 직무만족과 조직몰입 같은 정서적 위

축을 경험할 뿐만 아니라, 보다 적극적으로 이

에 대한 대응방안을 강구하게 된다. 고용불안

정은 직장상실로 경제적 불확실성을 초래할 수 

있기 때문에 구성원은 다른 직업을 탐색하고, 

이직에 대한 관심을 가질 가능성이 커진다. 과

거에는 이직률에 영향을 주는 요인으로 임금이

나 복리후생과 같은 보상의 다양성과 크기에 

대한 연구가 많이 진행되었다(Lawler, 1981; 

Porter and Steer, 1973). 그러나 최근에는 상시

적인 경제 불안과 기업의 한계성장으로 인해 

고용안정성을 가진 조직에서 구성원들의 만족

도가 높으며 생산성 높은 구성원들이 몰리는 

것으로 나타났다. 

Brockner, Tyler and Cooper-Schneider (1992)

의 연구에서 고용불안정을 느끼는 구성원들은 

경제적 안녕과 안정적인 경력 기회를 추구하기 

위해 이직의도가 증가하는 것으로 분석하였다. 

또한 직장 상실 후에 새로운 직장을 구한 구성

원들은 미래의 고용에 대해 지속적인 불안을 

호소하는 것으로 나타나, 고용불안정으로 인한 

스트레스를 줄이기 위한 합리적인 이유에서 이

직의도는 형성되는 것으로 나타났다. 고용가능

성이 높은 인재일수록 고용불안정을 지각하면 

이직의도가 빠르게 증가하는 것으로 조사되었

다. 합리적인 구성원이라면 불안감을 해소할 

수 있는 안정적 상태를 찾게 되고 이 때 새로운 

안정된 직무를 찾을 수 있다면 그 방향으로 이

동하는 것이 현명한 선택이기 때문이다.

사회교환이론의 관점에서도 구성원은 호혜

성의 원리에서 조직이 자신에게 제공하는 것을 

바탕으로 조직에 공헌할 수준을 결정하는데, 

구성원들이 직무불안정을 지각할 경우, 회사와 

구성원간의 비공식적 계약이 파기되어 조직에 

대한 책임과 애착심은 감소하고 자발적으로 이

직을 선택하는 경우가 증가하게 되는 것이다. 

이상의 논의를 종합해볼 때, 고용불안정은 조

직유효성과 밀접한 관련성을 가지고 있다는 것

을 알 수 있다. 따라서 이와 같은 이론적 배경

과 실증적 연구결과에 근거하여 다음과 같은 

가설을 설정한다. 

가설1. 고용불안정은 조직몰입에 부(-)의 영

향을 미칠 것이다.

가설2. 고용불안정은 이직의도에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

6. 고용불안정과 조직 내 갈등의 
관계

선행연구에서 구성원의 고용불안정은 조직

몰입, 직무만족, 이직의도에 대한 반응을 증가

시킨다는 실증연구 결과가 많이 제시되고 있다

(Kim Kon-Shik, 2013; Park Sang-Eon and Lee 

Young-Myon, 2004; Lee Kyu-Man, 2009). 그

러나 조직 내 갈등과의 영향관계를 직접적으로 

살펴본 연구는 많지 않다. 

앞서 설명한 바와 같이 조직구성원의 고용불

안정 지각은 심리적 계약이 파기되면서 조직에 
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대한 신뢰감을 상실하게 된다. Cho Yoon-Hyung 

(2014)는 고용불안정을 지각한 조직구성원들은 

분노와 좌절을 경험하고, 신뢰감 상실로 인한 

반응으로 반생산적 과업활동이 일어날 수 있다

고 경고한다. 반생산적 과업활동 같은 조직에 

대한 반감뿐만 아니라 동료 구성원에 대한 비

방행위도 포함하며, 의도적인 과업 방해 행위

를 한다는 점에서(Fox and Spector, 2005), 고

용불안정 지각은 조직구성원들의 조직 내 갈등

에 밀접한 영향력을 미칠 수 있음을 예상할 수 

있다.

조직변화는 조직구성원들이 고용불안정을 

지각하는 대표적인 상황변수이다. 조직 간 인

수 및 합병, 업무관련 부서의 통폐합, 새로운 기

술과 제도의 도입, 이외의 조직과 관련한 변화

들의 특성들로 인해 조직구성원들은 정리해고, 

임금삭감 등의 객관적 위협을 인식함으로써 고

용불안정을 지각하게 된다(Ashford, Lee and 

Bobko, 1989). 이로 인해 조직구성원들은 심리

적 계약 위반의 상실감을 느끼게 되며 새로운 

조직변화에 스스로 적응할 수 없을 것이라는 

무력감이 상승한다. 직무상실 위협의 심각성을 

느낌으로써 조직구성원들은 조직에 대한 신뢰

를 상실하게 되고 그 결과 자기중심적인 사고

와 행동을 표출하게 된다. 

이를 종합해보면, 조직구성원들이 고용불안

정을 지각함으로써 심리적 계약 위반의 상실감

을 느끼게 되면, 이들은 조직과 이에 관련된 업

무에 관한 사고방식과 행동패턴에 변화가 나타

나게 된다. 즉, 동료 구성원들에게 경쟁의식을 

가지게 되면서 조직과 조직 내 타인에 대한 부

정적 정서 및 태도가 표면적으로 나타난다. 이

는 조직이 목표를 달성하기 위해 업무를 수행

하는 과업활동에 부정적인 영향을 미치게 된

다. 담당 업무 근로자는 과업 과정에서 수동적

이고 비협조적인 태도로 일관할 가능성이 높으

며, 무엇보다도 협업 활동을 수행하는 과정에 

있어, 다른 구성원들에게 배타적인 태도를 고

수할 가능성이 존재한다.

고용불안정을 높게 지각하게 되는 구성원들

은 조직 내 정치적인 분위기를 적극적으로 지

각하고자 한다. 한정된 직무에서 서로 생존하

기 위해 경쟁하기 때문이다(Drury, 1993). 채용 

및 해고, 승급 및 승진과 같은 조직 내 의사결

정 및 관리시스템이 객관적인 성과 평가에 근

거해 이루어지는 것이 아니라, 정치적 요인들

에 의해, 또는 인적 네트워크의 영향력에 따라 

달라지거나 결정된 것이라면 조직구성원의 공

정성 인식은 크게 훼손될 것이다. 조직은 다양

한 이해관계자들이 모여 있는 사회적 집합체이

다. 따라서 각 구성원들의 관심사 및 욕구충족 

기준에 따라 가변적인 상황들이 발생하게 된

다. 경영환경이 호의적인 상황에서도 본인이 

소속되어 있거나 이해관계가 있는 업무부서에 

도움이 되는 방향으로 과업을 할당하거나, 평

가기준을 마련하기 위한 정치적인 행위들이 발

생할 수 있다. 이러한 의사소통 및 상호작용 관

계에서 조직의 정치적인 분위기를 지각하게 된 

구성원들은 개인적인 노력에 초점을 맞추기 보

다는, 부정적인 시각에서 동료 구성원들에게 

냉소적인 태도를 갖게 되고, 증오심이 생겨날 

수 있다. 결국 관계갈등이 시작될 수 있다는 것

이다.

노동유연성의 확대 및 고용시장의 불확실성

에 따른 고용변화는 근로자들의 업무 범위 및 

활동에 부정적인 영향을 미칠 수 있다. 고용불

안정으로 인해, 직무의 범위가 축소되거나 직

장 상실과 같은 위기적 상황에서 적극적인 의

사소통의 경로가 차단되면서 폐쇄적인 태도 및 

행동유형이 발현되기 시작한다. 또한 구성원과 

조직의 관계가 경색되어질 수 있다. 구조조정

의 대상자가 불분명한 상황에서 경쟁의식이 높

아지게 되면, 구성원들 간에 함께 수행해야 하

는 과제의 활동이나 범위, 구체적인 목표달성 

여부에 관한 의견 불일치가 늘어나게 되고 이

는 갈등으로 이어질 수 있다. 따라서 갈등에 따

른 비효율적 의사소통과정 및 이에 따른 비용 

손실의 유무형적 부정적 파급효과의 가능성을 

고려해야 할 필요성이 있다(Jehn, 1997; Witt, Andrews 

and Kacmar, 2000). 

조직의 변화는 직무 상실의 위협과 함께 새

로운 직무 부과를 특징으로 한다. 구성원들은 

직무과부하와 새로운 업무기술 습득에 대한 직

무 스트레스가 증가하게 되면서 조직구성원들

은 자신에게 불리한 직무 환경에 대한 반응으

로 동료 구성원의 아이디어와 업무 성과를 비
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난하는 행동이 증가하면서 과업갈등으로 이어

질 수 있다는 점을 경고한다(Lazarus, 1991). 

이상의 논의를 종합해 볼 때, 고용불안정은 

조직 내 갈등과 밀접한 관련성을 가지고 있다

는 사실을 파악할 수 있다. 따라서 이 같은 이

론적 배경과 실증적 연구결과에 근거하여 다음

과 같은 가설을 설정하였다. 

가설3. 고용불안정은 과업갈등에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

가설4. 고용불안정은 관계갈등에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

7. 조직 내 갈등과 조직몰입, 
이직의도의 관계

과업갈등은 구성원들이 과업을 수행하면서 

직면하게 되는 의견 대립이나 불일치를 의미한

다(Jehn, Northcraft and Neale, 1999). 과업갈

등은 특히 구성원들의 기능적 능력이나 역량의 

차이에 의해 발생하는데 상호의존적인 업무일

수록 과업갈등이 발생할 소지가 있다(Amason, 

1996; Hambrick and Mason, 1984). 과업갈등

은 다양한 의견을 제시하고 건설적인 비판이 

가능하다는 점에서 생산성에 순기능적인 역할

도 한다. 하지만 의견 불일치가 심해지고, 문제

해결비용이 많아지면 조직유효성 측면에서 부

정적인 효과가 더 클 수밖에 없다. 

과업갈등 상황에서는 상대방의 의견을 비방

하고, 정보공유가 원활하지 않기 때문에 원활

한 업무협조를 기대하기 어렵다. 공식적 의사

소통 채널이 차단되고 정서적 인간관계가 단절

되기 때문에 직무수행 결과가 좋지 않고, 정서

적 조직생활도 유지할 수 없게 된다. 따라서 만

족스러운 직무생활을 기대하기 어려워질 수 있다. 

Jeon Moo-Kyeong, Kim Jung-Hwan, Han 

Kwon-Hee and Namgung, II-Sung (2006)의 

연구에서는 과업갈등을 높게 지각할수록 직무

만족의 수준은 낮아지고, 이직의도는 높아지는 

것으로 분석되었으며, 해외 연구에서도 조직성

과에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

Raver and Gelfand (2005)의 연구에서 과업갈

등은 조직몰입에 부정적인 영향을 미치는 것으

로 나타났다. Bedeian and Armenakis (1981)

는 갈등이 직무와 관련된 개인 간 긴장 및 이직

의도에 직접적인 영향을 미친다는 사실을 밝히

고, 따라서 이를 효과적으로 관리하려는 노력

이 필요함을 주장하였다. 국내 연구에서도 구

성원들이 조직 내 과업갈등을 높게 지각할수록 

더 높은 이직의도를 나타낸다는 연구들이 있다

(Jeon Moo-Kyeong, Kim Jung-Hwan, Han Kwon- 

Hee and Namgung, II-Sung, 2006). 또한 관계

갈등과 과업갈등을 지각한 구성원이 조직에 대

한 몰입, 만족 및 잔류의사에 부정적인 태도를 

나타냄을 확인하였다(Jehn, Northcraft and 

Neale, 1999). 

관계갈등은 업무와 무관하게 개인적인 성격 

차이나 불일치로 구성원들이 서로 긴장감과 부

정적인 감정 상태에 있는 것을 의미한다. 이로 

인해 업무와 무관하게 발생했던 관계갈등은 구

성원들은 업무 집중력 저하와 비협조로 이어져 

생산성과 업무만족도에 부정적인 영향을 미치게 

된다(Wall and Nolan, 1986). Surra and Longstreth 

(1990)는 동료와의 관계에서 갈등을 경험한 구

성원은 함께 일하는 작업집단 전체에 대한 만

족도가 낮아지는 것을 실험연구를 통해 규명하

였다. 개인적인 문제로 시작했던 불안과 분노

가 대인관계에서 부정적인 확산 효과를 가지게 

된다는 것이다. Jeon Moo-Kyeong, Kim Jung-Hwan, 

Han Kwon-Hee and Namgung, II-Sung (2006)

은 동료 구성원들에게 부정적 감정을 가진 구

성원은 상대방의 단점을 찾아내거나 부정적 반

응이 증가하게 된다. 이들은 항상 긴장하고 불

쾌한 정서적 상태에 있기 때문에 조직에 대해 

불만족한 상태를 경험하게 되고, 심리적 긴장

감을 해소하기 위해 조직을 벗어나려는 의도를 

적극적으로 실천하게 된다. 즉, 구성원들은 동

료와의 관계에서 불쾌한 감정에 직면하여, 상

호간에 불만족스러운 상황에 처하게 되면 그것

을 회피하고자 이직을 고려하기도 한다(Ross, 

1989).

관계갈등과 조직몰입에 관한 선행연구들을 

살펴보면, 구성원들 간의 부정적 정서가 확산

되면, 동료와의 협력적 업무관계가 와해되고 

문제해결에 방해가 되는 긴장관계가 고조된다

(De Dreu, 2006). 이와 같은 부정적 관계는 조
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직 동일시와 신뢰에도 부정적 영향을 미치게 

되어 결국 조직몰입을 저해하게 된다(Polzer, 

Milton and Swann, 2002). 또한 관계갈등의 대

표적인 원인인 조직정치를 지각하게 된다면 구

성원들은 조직을 떠나려 하거나 조직에 대한 

자발적인 몰입이나 애착을 중지할 것이다(Witt, 

Andrews and Kacmar, 2000). 따라서 관계갈등

은 조직유효성에 상당한 영향을 미친다는 사실

을 알 수 있다. 이상의 논의를 종합해볼 때, 조

직 내 갈등은 조직유효성과 밀접한 연관성을 

가지고 있으며, 이에 본 연구는 이러한 이론적 

배경과 실증적 연구결과에 근거하여 다음과 같

은 가설을 설정하였다. 

가설5. 과업갈등은 조직몰입에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.

가설6. 과업갈등은 이직의도에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

가설7. 관계갈등은 조직몰입에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.

가설8. 관계갈등은 이직의도에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

8. 조직 내 갈등의 매개효과

이미 선행연구들을 통해 조직구성원들의 고

용불안정 지각이 조직유효성의 다양한 지표들

에게 미치는 영향력을 살펴보았다. 그러나 고

용불안정과 조직유효성과의 관계에 있어서 어

떠한 메커니즘을 거쳐 영향력을 행사하는지에 

대한 연구는 여전히 부족한 실정이다. 직무 스

트레스 및 조직기반 자긍심의 매개효과를 분석

한 선행연구도 있지만(Kim Yoon-Seong and 

Lee Kyu-Yong, 2003; Lee Kyu-Man, 2009), 이

는 고용불안정 지각이 조직구성원들의 태도와 

행동에 미치는 영향력을 충분하게 설명하기에

는 한계점이 있다. 왜냐하면 고용불안정은 조

직몰입에 절대적인 부(-)의 효과를 주는 것만은 

아니기 때문이다. 구성원들이 고용불안정을 지

각하는 초기 상황에서는 위기의식을 느끼면서 

조직에 더욱 애착심을 가지게 되고, 역할 외 행

동이 증가하면서 조직이 직면한 위기를 타개해 

보려는 노력이 시도되기도 한다(Kwon Soon-Won, 

Kim So-Young and Lee Ho-Sun, 2009). 

이에 본 연구에서는 구성원의 고용불안정 지

각이 조직의 성과 증대 및 목표달성 여부에 어

떠한 영향을 미칠 수 있는지를 파악하고자 한

다. 기존 선행연구의 큰 흐름에서는 부정적인 

영향 관계가 더 많이 제시되고 있지만, 긍정적

인 기능 또한 제시되고 있기 때문에 이러한 연

구의 범위를 확대해 보고자, 다음과 같이 고용

불안정 지각과 조직유효성과의 관계에 있어서 

조직 내 갈등의 매개역할을 살펴보고자 한다.

앞서 설명한 바와 같이 조직 내 갈등은 개인

이 업무와 무관하게 동료 구성원들의 대인관계 

등 개인적인 차이로 인해 발생하는 관계갈등과 

업무수행과정에서 의견의 차이로 발생하는 과

업갈등으로 이해할 수 있다. 조직 내 갈등은 관

리 가능한 수준에서는 긴장감을 형성하고 경쟁

의식을 활성화시켜 조직 내 활력을 제공하는 

순기능적 측면도 있는 반면, 갈등이 과도할 경

우 구성원의 태도를 변화시켜 조직유효성에 미

치는 부정적인 영향이 큰 것으로 알려져 있다. 

또한 조직 내 갈등은 고용이 불안정하고 조직

변화가 예측되는 상황에서 조직의 불확실성으

로부터 기인하는 것으로 알려져 있다(Ashford, 

Lee and Bobko, 1989). 

고용불안정과 관련한 많은 선행연구들을 통

해, 구성원들이 고용불안정을 지각하게 되면 

구성원의 심리적 계약위반, 경쟁의식 증가, 조

직 스트레스 증가, 조직정치 지각 등으로 조직 

내 갈등을 유발하는 것으로 나타났다. 그러나 

한편으로는, 조직 내 갈등수준을 상대적으로 

낮게 지각하는 구성원들은 자신들이 조직의 변

화 속에서도 생존할 수 있으며, 조직이 자신들

을 중요하고 가치 있는 인재로 인식한다고 생

각할 수 있다. 이는 갈등의 순기능적 측면으로

써, 오히려 조직의 위기상황에서 조직변화의 

신호를 자신들의 기회로 여기고, 더욱더 분발

하고 조직의 목표와 자신의 목표를 동일시하는 

태도가 형성된다는 것이다(De Dreu, 2006). 따

라서 이러한 경우, 구성원들의 고용불안정 지

각이 조직유효성에 미치는 부정적 영향을 조직 

내 갈등을 통해 완화시키는 역할을 한다고 이

해 할 수 있을 것이다.

이러한 선행연구들을 종합해보면, 조직구성
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원들이 고용불안정을 지각하게 되면 조직 내 

갈등이 유발될 가능성이 높아진다. 즉, 직무와 

직무특성의 상실가능성과 이에 관한 구성원의 

기대와 걱정은 조직 내 갈등과 밀접한 관련을 

가지게 된다. 그리고 이러한 구성원들 간의 갈

등관계 형성 및 발현은 직무만족과 조직몰입, 

이직의도와 같은 태도 및 행동변수에 변화를 

초래한다는 것을 예상할 수 있다. 이상의 논의

를 바탕으로 본 연구에서는 조직 내 갈등이 고

용불안정 지각과 조직유효성과의 관계를 매개

할 것이라고 예상한다. 따라서 이와 같은 이론

적 배경과 실증적 연구결과에 근거하여 다음과 

Table 1. Profile of the Sample

Category Frequency Percent (%)

Sex
Man 210 60.0

Woman 140 40.0

Age

20-29 189 54.0
30-39 94 26.9
40-49 59 16.9
50-60 8 2.2

Education
High School 108 30.9

College 118 33.7
University 124 35.4

Position

Employee 187 53.4
Deputy Chief 77 22.0

Chief 64 18.3
Director 22 6.3

Service Years

Below 3 yrs 81 23.1
3-5 yrs 111 31.8
5-10 yrs 89 25.4

10 yrs more 69 19.7

Employment Status
Permanent 334 95.4
Temporary 16 4.6

Job Type

Clerical 64 18.3
Operational 83 23.7
Techuician 75 21.4

Sales 84 24.1
R&D 40 11.4

Others 4 1.1

Industry

Manufacturing, Production 105 30.0
Sales, distribution, retail 103 29.4

Finance, banking, insurance 94 26.9
Service part 42 12.0

Etc 6 1.7

Firm Type

State-owned Enterprise 49 14.0
Collectively-Owned Enterprise 105 30.0

Private Company 137 39.1
Equity Joint Venture, Contractual Joint 

Venture
59 16.9

Size
Smaill Firms(1~299) 120 34.3

Medium Firms(300~1999) 161 46.0
Large Firms(more than 2000) 69 19.7
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같은 가설을 설정하였다. 

가설9.  과업갈등은 고용불안정과 조직몰입 

간에 매개역할을 할 것이다.

가설10. 과업갈등은 고용불안정과 이직의도 

간에 매개역할을 할 것이다.

가설11. 관계갈등은 고용불안정과 조직몰입 

간에 매개역할을 할 것이다.

가설12. 관계갈등은 고용불안정과 이직의도 

간에 매개역할을 할 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상 및 표본의 특성

연구의 목적을 달성하기 위해 회수된 설문지

에 대해서 자료들이 지니고 있는 인구통계학적 

특성을 파악하기 위하여 SPSS 23.0, Amos 24.0

을 사용하여 빈도분석, 신뢰성, 타당성, 상관관

계 및 판별타당성, 구조모델 분석을 실시하였

다. 설문조사는 2017년 9월 16일부터 10월 5일

까지 20일간 실시하였다. 설문지는 중국의 베

이징(北京), 상하이(上海), 광저우(广州)시와 

타이워엔(太原)시에 소재한 12개 기업에 근무

하는 근로자를 대상으로 500부를 배부하여 435

부가 회수(회수율 87%)되었으나, 실제 실증분

석에서는 측정치의 신뢰도를 높이고 유용한 결

과를 얻기 위하여 불성실한 답변 85부를 제외

하고, 350부를 최종 분석 자료로 활용하였다. 

본 연구에서 이용된 350명의 응답자에 대한 인

구 통계적 특성은 <Table 1>과 같다. 

최종 실증분석에 사용된 유효 설문 응답자의 

성별로는 남성 210명(60.0%), 여성 140명

(40.0%)으로 남성의 비율이 여성보다 더 많은 

것으로 나타났다. 연령대별로 구성분포를 살펴

보면 20대 189명(54.0%), 30대 94명(26.9%), 

40대 59명(16.9%), 50대 이상 8명(2.2%)으로 

전체 응답자중 20대~30대가 대부분으로 나타

났다. 응답자의 학력수준은 고졸 108명(30.9%), 

전문대졸 118명(33.7%), 대졸 124명(35.4%)으

로 전문대졸과 대졸이 다수를 차지한 것으로 

나타났다. 조사대상 응답자의 현재 조직에서의 

직위를 살펴보면 사원 187명(53.4%), 대리 77명

(22.0%), 과장 64명(18.3%), 부장 22명(6.3%)

으로 나타났다. 응답자의 근속년수를 살펴보면 

Fig. 1. Research Model
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3년 미만 81명(23.1%), 3년~5년 미만 111명

(31.8%), 5~10년 미만 89명(25.4%), 10년 이상 

69명(19.7%)으로 나타났다.

고용형태별로는 정규직 334명(95.4%), 비정

규직 16명(4.6%)으로 나타났으며, 또한 직종을 

살펴보면 사무직 64명(18.3%), 생산직 83명

(23.7%), 기술직 75명(21.4%), 판매직 84명

(24.1%), 연구개발직 40명(11.4%), 기타 4명

(1.1%)으로 나타났다. 

조사대상의 업종을 살펴보면 제조업 105명

(30.0%), 판매·유통업 103명(29.4%), 금융·

부동산업 94명(26.9%), 사회서비스업 42명(12.0%), 

기타 6명(1.7%)으로 나타났다. 기업유형별로는 

국유기업 49명(14.0%), 집체기업 105명(30.0%), 

사영기업 137명(39.1%), 외국인 투자기업 59명

(16.9%)으로 나타났다. 응답자의 소속별 기업

규모는 소기업 120명(34.3%), 중기업 161명

(46.0%), 대기업 69명(19.7%)으로 나타났다. 

전체적으로 응답자의 빈도분석 결과를 종합

해 보면 조사대상 성별은 남성 위주의 표본으

로 나타나고 있으며, 전문대졸 또는 대학졸업 

학력을 지닌 근속년수 5년 미만의 20대와 30대 

사원-급의 정규직인 것으로 나타나고 있다.

2. 분석방법 및 변수의 조작적 정의

본 연구에서는 고용불안정과 조직몰입, 이직

의도의 인과관계와 조직 내 갈등(과업갈등, 관

계갈등)의 매개효과를 확인하여 살펴보고자 변

수들 간의 인과관계를 실증분석으로 검증하는 

것을 목적으로 한다. 설문지는 변수의 조작적 

정의 및 선행연구에서 제시된 측정도구를 바탕

으로 다음과 같이 설계되었다. 본 연구의 설문

지는 총 5개의 변수를 측정하는 것을 목적으로 

하여 5개 변수(고용불안정, 과업갈등, 관계갈

등, 조직몰입, 이직의도)는 리커트 5점 척도를 

이용하여 [1점= 전혀 그렇지 않다]에서 [5점=매

우 그렇다]로 측정하였다. 인구통계학적 특성은 

근속년수, 학력, 부서, 성별, 직위, 연령을 통제

변수로 사용하였다. 

1) 고용불안정

고용불안정은 Greenhalgh and Rosenblatt 

(1984)에 의해 직무가 위협받는 상황에서, 계속

적으로 직무 상태를 유지하지 못함으로 인해 

지각하게 되는 무력감이라고 정의되었다. 이 

개념은 이후 많은 연구자들에 의해 고용불안정의 

다차원적 개념화의 기반이 되어왔다(Ashford, 

Lee and Bobko, 1989). 본 연구에서는 개인이 

지각하는 고용불안정을 조직 구성원이 직무특

성이나 직무자체가 상실될 가능성에 대처할 수 

없다고 느끼는 정도로 정의하였다. 이를 측정

하기 위해 Brockner, Tyler and Cooper-Schneider 

(1992)와 Kinnunen, Mauno, Nätti and Happonen 

(2000)이 개발한 문항을 수정하여 5개 문항을 

구성하였고, 모든 문항은 0.7이 넘는 신뢰성을 

보여 주고 있다. 측정도구는 [① 전혀 그렇지 않다~ 

⑤ 매우 그렇다] 및 리커트 5점 척도를 이용하

였다. Brockner, Tyler and Cooper-Schneider 

(1992)와 Kinnunen, Mauno, Nätti and Happonen 

(2000)의 측정도구는 ‘나는 내 뜻과 무관하게 

회사를 떠나야 할지도 모른다’, ‘나는 나의 부서

나 내가 맡은 일의 장래가 불투명하다고 생각

한다’ 등의 항목으로 이루어져 있다.

2) 과업갈등과 관계갈등

과업갈등은 조직·부서·팀 내 구성원들 간 

업무에 관한 의견불일치로 과업과 관련한 갈등

으로, 관계갈등은 조직·부서·팀 내 구성원들 

간 지각하는 정서적 대립으로, 각각 정의하였

다(Jehn, 1995). 두 가지 갈등 유형을 측정하기 

위해 Jehn (1995)이 개발한 문항을 선정하였으

며, 과업갈등과 관계갈등 각각 5문항으로 구성

하였고, 모든 문항은 0.7이 넘는 신뢰성을 보여 

주고 있다. 측정도구는 [① 전혀 그렇지 않다~ 

⑤ 매우 그렇다] 및 리커트 5점 척도를 이용하

였다. Jehn (1995)의 측정도구는 ‘나는 업무 수

행방법과 관련하여 다른 직원들과 의견 불일치

가 존재한다’, ‘나는 다른 직원들과 의견 차이로 

마찰이 자주 발생한다’ 등의 항목으로 이루어져 

있다. 
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3) 조직몰입

조직몰입이란 개인의 조직에 대한 동일시 및 

몰입의 정도로 조직에 대한 정서적 애착을 의

미하는 것을 말한다(Allen and Meyer, 1990). 

이를 측정하기 위해 Mowday, Steers and Porter 

(1979)의 조직몰입 척도 5개 문항으로 구성하

였고, 모든 문항은 0.7이 넘는 신뢰성을 보여 

주고 있다. 측정도구는 [① 전혀 그렇지 않다~ 

⑤ 매우 그렇다] 및 리커트 5점 척도를 이용하

였다. Mowday, Steers and Porter (1979)의 측

정도구는 ‘나는 내가 일하는 직장에서 성공하기 

위해 나에게 주어진 것 이상으로 노력을 기울

이고 있다’, ‘나는 지금 일하는 직장에서 계속 

일하기 위해서는 어떤 일을 맡겨도 기꺼이 할 

것이다’ 등의 항목으로 이루어져 있다. 

4) 이직의도

이직의도는 조직구성원이 자발적으로 조직

을 떠나려는 계획이라고 정의하였다(Landau 

and Hammer, 1986). 이직의도를 측정하기 위

해 Landau and Hammer (1986)가 개발한 5개 

문항으로 구성하였고, 모든 문항은 0.7이 넘는 

신뢰성을 보여 주고 있다. 측정도구는 [① 전혀 

그렇지 않다~ ⑤ 매우 그렇다] 및 리커트 5점 

척도를 이용하였다. Landau and Hammer (1986)

의 측정도구는 ‘나는 가끔 회사를 그만두고 싶

은 마음이 있다’, ‘나는 현재 다른 회사로 이직

을 심각하게 고려하고 있다’ 등의 항목으로 이

루어져 있다.

Ⅳ. 실증분석

1. 측정도구의 신뢰도 검증

본 연구에서는 독립변수인 고용불안정, 매개

변수인 과업갈등, 관계갈등, 종속변수인 조직몰

입, 이직의도에 대한 측정도구의 신뢰도를 분

석하기 위해 신뢰도 분석을 실시하였다. 신뢰

도를 나타내는 Cronbach's Alpha 값을 통한 신

뢰도 분석은 <Table 2>와 같다. 고용불안정 

0.931, 과업갈등 0.919, 관계갈등 0.914, 조직

몰입 0.862, 이직의도 0.928의 값을 가지는 것

으로 분석되었다. 일반적으로 Cronbach's Alpha 

값이 일반적으로 0.700 이상이면 적합하다고 

평가된다(Yu Jong-Pil, 2014). 따라서 본 연구

에 사용된 측정 항목들의 신뢰도는 확보되었다

고 평가할 수 있다. 

2. 측정도구의 타당도 검증

본 연구표본의 모든 변수는 단일원천을 대상

으로 조사하였기 때문에, 동일방법편의의 오류

를 범할 가능성을 배제하기 힘들다. 따라서 동

일방법편의에 대한 사후검증을 하기 위하여, 

Harman's One Factor Test의 단일요인 검증법

을 실시하여 이를 분석하였다. Harman's One 

Factor Test에 의하면, 모든 변수에 대해 요인분

석을 실시했을 시에 동일방법편의 오류가 심각

할 때는 요인분석 결과에서 단일요인이 나타나

거나 단일요인이 전체 분산의 50% 이상을 설명

Table 2. Reliability Analysis

Variable N Cronbach's Alpha

Employment 
Insecurity

- 5 .931

Organizational 
Conflict

Task Conflict 5 .919

Relationship Conflict 5 .914

Organizational 
Effectiveness

Organizational 
Commitment

5 .862

Turnover Intention 5 .928
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한다. 그러나 본 연구에서는 요인을 1로 지정하여 

요인분석을 시행한 결과 전체 분산의 13.67%를 설명

하는 것으로 나타났으며, 확인적 요인분석 결과에서

도 모든 관측변수를 하나의 잠재요인으로 설정한 모

형은 측정모형에 비해 적합도가 현저히 떨어지는 것

으로 나타났다(=2069.123, Df=252, CMIN/DF=8.211, 

GFI=.633, AGFI=.564, CFI=.763, NFI=.740, IFI=.764, TLI=.741, 

RMSEA=.144, RMR=.122). 이는 Harman's One Factor 

Test에 의하면 하나의 요인만이 거의 모든 분산

을 설명하지 않음을 의미한다. 따라서 본 연구

의 자료는 동일방법편의 문제가 연구결과에 영

향을 미칠 만큼 심각하지 않은 것으로 판단하

였다(Li Yi-Ran, 2019; Podsakoff and Organ, 

1986). 

타당성은 측정항목들이 측정하고자 하는 변

수를 정확하게 잘 대표해 주는지 여부를 의미

한다(Yu Jong-Pil, 2014). 따라서 타당성 분석

을 통해 설문 측정 문항들이 본 연구에서 측정

하려고 하는 변수들을 얼마나 정확하게 측정했

는지를 보여주는 지표라고 볼 수 있다. 측정문

항들이 구성개념을 설명하고 있는지 확인적 요

인분석을 실시하여 살펴보았다. 분석결과 고용

불안정, 과업갈등, 관계갈등, 조직몰입, 이직의

도의 표준화계수가 모두 0.5 이상을 보이고 있

는 것으로 나타났다. 이는 모두 측정항목별 구

성개념 타당성이 확보되었다고 할 수 있다(Yu 

Jong-Pil, 2014). 집중타당성 역시 설문 문항의 

표준화계수가 0.5 이상으로 나타남에 따라 충족

되었다. <Table 3>에서 집중타당성 분석의 모형 적합

도를 살펴보면 =712.560, df=240, CMIN/DF=2.969, 

Table 3. Confirmatory Factor Analysis

Variable Estimate S.E. C.R. P β AVE
Composite 
Reliability

Employm
ent 

Insecurity

EL5 1.000 - - - 0.914

.962 .992

EL4 1.021 0.041 25.052 *** 0.874

EL3 0.723 0.037 19.490 *** 0.777

EL2 0.854 0.036 23.987 *** 0.858

EL1 0.762 0.031 24.768 *** 0.870

Task 
Conflict

TC5 1.000 - - - 0.873

.953 .990

TC4 1.022 0.048 21.391 *** 0.840

TC3 0.871 0.045 19.253 *** 0.793

TC2 1.006 0.045 22.318 *** 0.871

TC1 0.868 0.040 21.449 *** 0.854

Relations
hip 

Conflict

RC5 1.000 - - - 0.850

.947 .989

RC4 1.025 0.051 20.036 *** 0.835

RC3 0.974 0.050 19.492 *** 0.821

RC2 0.978 0.050 19.600 *** 0.835

RC1 0.884 0.044 20.175 *** 0.849

Organizati
onal 

Commitm
ent

OC1 1.000 - - - 0.859

.929 .981
OC3 0.998 0.065 15.431 *** 0.748

OC4 1.055 0.064 16.379 *** 0.783

OC5 0.960 0.061 15.666 *** 0.756

Turnover 
Intention

TI1 0.704 0.033 21.345 *** 0.811

.961 .992

TI2 0.940 0.039 24.397 *** 0.861

TI3 0.781 0.033 23.603 *** 0.849

TI4 0.995 0.043 23.123 *** 0.842

TI5 1.000 - - - 0.915



256  무역학회지 제44권 제2호 (2019년 4월)

GFI=.861, AGFI=.827, NFI=.910, CFI=.938, TLI=.929, 

RMSEA=.075, RMR=.085로 나타나 모든 적합도 지수가 기

준을 충족하고 있다(Hong Se-Hee, 2000; Yu Jong-Pil, 

2014). 

본 연구는 이렇게 활용된 개념들을 집중타당

성, 판별타당성, 신뢰성차원에서 검증하였다. 

신뢰성판단은 Fornell and Larcker (1981)의 연구

에서 제시된 평균분산추출값(Average Variance 

Extracted; AVE)과 합성신뢰성(Composite Reliability; 

CR)을 이용하였다. 평균분산추출값이 0.5보다 

크고, 합성신뢰성이 0.7보다 크면 신뢰성 조건

은 충족되는 것으로 볼 수 있다(Fornell and 

Larcker, 1981). <Table 3>에서 보는 바와 같이 

본 연구에서 사용된 변수의 평균분산추출값은 

모두 0.5보다 크게 나타났으며 합성신뢰성은 

고려된 구성개념들에서 모두 0.8 이상으로 나

타나 신뢰성을 위한 두 가지 조건이 충족되고 

있음을 알 수 있다(Yu Jong-Pil, 2014).

3. 상관관계 및 판별타당성 분석

본 연구는 가설검증을 위해 변수 간의 상관

관계를 분석하였으며, 상관관계 분석결과는 연

구에서의 중요 변수 간의 관계를 보여주므로 

관련성을 이해할 수 있다. 분석 결과는 <Table 

4>와 같다. 판별타당성은 Fornell and Larcker 

(1981)의 연구에서 제시된 방법에 따라 평균분

산추출값과 개념들 간 상관계수의 제곱 값을 

비교하였으며, 변수의 상관계수 제곱값이 평균

분산추출 AVE값보다 작으면 판별타당성이 있는 

것으로 판단한다(Yu Jong-Pil, 2014). <Table 

4>에서 보는 바와 같이 변수 간의 상관계수 중 

가장 큰 값은 .820(과업갈등과 이직의도)이며, 이

것의 제곱인 결정계수는 0.672(0.820 x 0.820)

인데 비해 가장 작은 평균분산추출값은 0.929

로 0.672보다 높은 값을 가지고 있기 때문에 판

별타당성을 확보한 것으로 판단할 수 있다(Yu 

Jong-Pil, 2014). 

4. 가설 검증

측정모형의 검증을 통해 타당성과 신뢰성이 

확보되었다고 판단하였기 때문에 잠재변인 간

의 인과관계를 알아보기 위해서 구조모형의 적

합도를 분석하였다. 고용불안정은 조직몰입에 

유의미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타나 

가설1은 채택되었다. 고용불안정은 이직의도에 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

나 가설2는 채택되었다. 고용불안정은 과업갈

등에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타나 가설3은 채택되었다. 고용불안정은 관

계갈등에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 나타나 가설4는 채택되었다. 과업갈등은 

조직몰입에 유의미한 부(-)의 영향을 미치지 않

Table 4. Descriptive Statistics and Correlations

Variable Mean SD EL TC RC OC TI

EL 2.4691 1.18245 (.962)

TC 2.4206 1.16010 .730** (.953)

RC 2.3440 1.12408 .715** .752** (.947)

OC 3.7314 .98266 -.492** -.468** -.506** (.929)

TI 2.4497 1.19499 .790** .820** .807** -.446** (.932)

Notes: 1. The bold scores are the squared root of AVE value. 
2. **: Correlation coefficient is significant at 0.01
3. EL: Employment Insecurity, TC: Task Conflict, RC: Relationship Conflict, OC: Organizational 

Commitment, TI: Turnover Intention
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는 것으로 나타나 가설5는 기각되었다. 과업갈

등은 이직의도에 유의미한 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 나타나 가설6은 채택되었다. 관계

갈등은 조직몰입에 유의미한 부(-)의 영향을 미

치는 것으로 가설7은 채택되었다. 관계갈등은 

유의미한 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 

것으로 나타나 가설8은 채택되었다. 

구조모델의 직·간접효과 및 총효과를 알아

보기 위해 구조모델 분석을 실시하였다. 간접

효과 분석을 위해 부트스트래핑 기법을 사용하

였고, 검증결과는 다음 <Table 5>와 같다. 부트

스트래핑의 바이어스 수정법(Bias Corrected 

Method)을 사용하여 5,000개의 표본을 추출하

여 추정하였다. Bias Corrected의 접근법은 부

트스트랩 추정치의 비대칭성을 더욱 엄밀하게 

반영해서 신뢰구간(현대적 통계추정법)의 상한

과 하한을 통해서 매개모형의 타당성을 결정하

는 방법이다. 이 방법은 추정치의 표본분포가 

편포(Skewed)된 경우에 더 정확한 결과를 얻

을 수 있다(Yu Jong-Pil, 2012). 부트스트래핑

에서 간접효과가 통계적으로 유의미하기 위해

서는 95% 신뢰구간 내에 0이 포함되어 있으면 

안 된다(Yu Jong-Pil, 2012). 

첫째, 고용불안정 → 과업갈등 → 조직몰입의 

Table 5. The Result of Mediating Effect

Path Estimate S.E. C.R. P β

Employment 
Insecurity

→
Organizational 
Commitment

-0.185 0.064 -2.896 0.004 -0.266

Employment 
Insecurity

→
Turnover 
Intention

0.235 0.035 6.639 *** 0.336

Employment 
Insecurity

→ Task Conflict 0.690 0.043 16.093 *** 0.765

Employment 
Insecurity

→
Relationship 

Conflict
0.644 0.042 15.284 *** 0.754

Task 
Conflict

→
Organizational 
Commitment

-0.024 0.073 -0.331 0.741 -0.032

Task 
Conflict

→
Turnover 
Intention

0.260 0.041 6.310 *** 0.334

Relationship 
Conflict

→
Organizational 
Commitment

-0.248 0.078 -3.198 0.001 -0.305

Relationship 
Conflict

→
Turnover 
Intention

0.274 0.043 6.322 *** 0.333

Path
Total 

Effects
Direct 
Effects

Indirect 
Effects

Lower 
Line

Upper 
Line

EL → TC → OC
-.520 -.266

-.024 - -

EL → RC → OC -.229 -.455 -.101

EL → TC → TI
.843 .336

.255
.412 .581

EL → RC → TI .251

=713.787, df=241, CMIN/DF=2.962, GFI=.861, AGFI=.827, NFI=.910, CFI=.938, TLI=.929, 

RMSEA=.075, RMR=.085

Note: EL: Employment Insecurity, TC: Task Conflict, RC: Relationship Conflict, OC: Organizational 
Commitment, TI: Turnover Intention
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구조방정식 분석결과에 의하면 고용불안정에

서 조직몰입으로 가는 직접효과(β=-0.266, 

P<.05)는 유의한 것으로 나타났으며, 과업갈등

을 매개로 조직몰입으로 가는 간접효과는 과업

갈등의 β=-0.024, P>.05로 나타나므로 매개효

과가 없음을 알 수 있다. 이는 중국 기업 근로

자들은 고용불안정 지각할 때 과업보다는 구성

원들 간의 대인관계에서 더 갈등을 경험하는 

것으로 해석할 수 있다. 또한 고용불안정 → 관

계갈등 → 조직몰입의 구조방정식 분석결과에 

의하면 고용불안정에서 조직몰입으로 가는 직

접효과(β=-0.266, P<.05)는 유의한 것으로 나

타났으며, 관계갈등을 매개로 조직몰입으로 가

는 간접효과는 관계갈등의 β=-0.229, P<.05로 

나타나므로 매개효과가 있음을 알 수 있다. 고

용불안정이 관계갈등을 매개로 조직몰입에 미

치는 간접효과의 하한선은 -.455이고 상한선은 

-.101로써 0이 포함되어 있지 않다. 따라서 관계

갈등은 고용불안정과 조직몰입 사이의 관계를 

유의미하게 매개하고 있는 것으로 나타났다.

둘째, 고용불안정 → 과업갈등 → 이직의도의 

구조방정식 분석결과에 의하면 고용불안정에

서 이직의도로 가는 직접효과(β=0.336, P<.05)

는 유의한 것으로 나타났으며 과업갈등을 매개

로 이직의도로 가는 간접효과는 과업갈등의 β

=0.255, P<.05로 나타나므로 매개효과가 있음

을 알 수 있다. 또한 고용불안정 → 관계갈등 →

이직의도의 구조방정식 분석결과에 의하면 고

용불안정에서 이직의도로 직접효과(β=0.336, 

P<.05)는 유의한 것으로 나타났으며, 관계갈등

을 매개로 이직의도로 가는 간접효과는 관계갈

등의 β=0.251, P<.05로 나타나므로 매개효과

가 있음을 알 수 있다. 고용불안정이 과업갈등

과 관계갈등을 매개로 이직의도에 미치는 간접

효과의 하한선은 .412이고 상한선은 .581로써 

0이 포함되어 있지 않다. 따라서 과업갈등과 관계

갈등은 고용불안정과 이직의도 사이의 관계를 

유의미하게 매개하고 있는 것으로 나타났다. 

Ⅴ. 요약 및 결론

1. 연구요약

본 연구는 글로벌 기업으로 성장해 가고 있

는 중국 기업의 근로자들이 지각하는 고용불안

Fig. 2. Result of Research Hypothesis
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정이 조직몰입, 이직의도에 어떠한 영향을 미

치는지를 파악하는 것을 목적으로 하였다. 이

와 함께 집단 내 갈등이 고용불안정과 조직몰

입, 이직의도 간 관계를 매개하는지도 검증하

였다. 본 연구의 목적을 달성하기 위해 근로자

의 고용불안정, 집단 내 갈등, 조직몰입, 이직의

도에 대해 이론적 배경을 검토하고 선행연구들

을 바탕으로 연구모형과 가설을 설정한 후 실

증분석을 실시하였다. 중국 기업에 재직 중인 

근로자들을 대상으로 배부한 설문지를 회수하

여 실증·분석한 결과를 요약 해 보면 다음과 

같다.

첫째, 중국 근로자들이 지각하는 고용불안정

은 조직몰입에 대해 부(-)의 영향을 미칠 것이

라는 가설 역시 통계적으로 유의한 영향력을 

미치고 있어 가설1은 채택되었다. 중국 근로자

들이 지각하는 고용불안정은 조직몰입에 대해 

부(-)의 영향을 주는 것을 알 수 있다.

둘째, 중국 근로자들이 지각하는 고용불안정

은 이직의도에 대해 정(+)의 영향을 미칠 것이

라는 가설은 통계적으로 유의한 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 중국 근로

자들의 고용불안정이 높아질수록 이직의도에 

대해 상당이 높은 영향을 미칠 것이라는 것이 

증명되어 가설2도 채택되었다.

셋째와 넷째 부문에서 살펴본, 중국 근로자

들이 지각하는 고용불안정은 집단 내 갈등(과

업갈등 및 관계갈등)에 대해 정(+)의 영향을 미

칠 것이라는 가설은 통계적으로 비교적 높은 

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 따라서 중국 근로자들의 고용불안정이 높

아질수록 집단 내 갈등(과업갈등 및 관계갈등)

에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설3과 가설

4는 채택되었다.

다섯째, 중국 근로자들이 지각하는 과업갈등

(가설5)이 조직몰입에 부(-)의 영향을 미칠 것

이라는 가설은 통계적으로 유의한 영향을 미치

지 않는 것으로 나타났다. 관계갈등(가설7)이 

조직몰입에 부(-)의 영향을 미칠 것이라는 가설

은 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 따라서 중국 근로자들의 과업갈등이 

높아질수록 조직몰입에 부(-)의 영향을 미칠 것

이라는 가설5가 기각되었지만 관계갈등이 높아

질수록 조직몰입에 부(-)영향을 미칠 것이라는 

가설7은 채택되었다.

여섯째, 중국 근로자들이 지각하는 과업갈등

(가설6)과 관계갈등(가설8)이 이직의도에 대해 

정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 통계적

으로 높은 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 따라서 중국 근로자들의 집단 내 갈등이 

높아질수록 이직의도에 대해 정(+)의 영향을 

미칠 것이라는 가설6과 가설8은 채택되었다.

일곱째, 중국 근로자들이 지각하는 과업갈등

은 고용불안정과 조직몰입 사이에는 매개효과

를 가질 것이라는 가설은 통계적으로 유의하지 

않아 가설9는 기각되었다. 그러나 과업갈등이 

고용불안정과 이직의도 간의 관계를 매개할 것

이라는 가설10은 채택되었다. 

여덟째, 중국 근로자들이 지각하는 관계갈등

은 고용불안정과 조직몰입 및 이직의도 사이에

서 매개효과를 가질 것이라는 가설은 통계적으

로 유의하여 가설11, 가설12가 채택되었다. 이

와 같은 결과를 통해 중국 근로자들이 지각하

는 관계갈등은 고용불안정의 영향을 받아 조직

몰입과 이직의도에도 부(-)의 영향을 미친다는 

것을 확인하였다.

이상의 내용을 종합해 보면, 중국 근로자들

이 지각하는 고용불안정이 높아질수록 조직몰

입이 저하되는 한편, 이직의도와 집단 내 갈등

은 더 높아지는 것으로 이해할 수 있다. 중국 

기업의 근로자들이 경기가 침체되거나 본인이 

소속되어 있는 기업이 구조조정을 시행하게 되

면, 고용불안정을 더욱 높게 지각하게 된다. 따

라서 이들은 정서적 불안 상태와 스트레스를 

포함한 심리적 부담감 속에서 과업갈등과 관계

갈등을 경험하게 되고, 이는 다른 회사로 이직

하려는 계기를 제공하게 된다. 또한 관계갈등

은 고용불안정과 조직몰입, 이직의도 간의 관

계를 매개하는 것으로 나타났다. 

그러나 과업갈등은 고용불안정과 조직몰입 

간에 매개역할을 하지 않은 것으로 나타났다. 

이는 사회주의 체제의 구성원으로서 중국 근로

자들의 특성에 기인한 것이다(Robins and 

Judge, 2001). 개인의 이익보다는 집단의 이익

을 우선시하는 집단주의 문화가 중시되는 중국

의 문화적 배경과 집단 내에서의 대인관계 및 
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네트워크 형성을 중요시하는 사회적 분위기가 

원인으로 추정된다. 한편, 고용불안정과 집단 

내 갈등이 높아질수록 조직몰입에 미치는 영향

보다 이직의도에 상대적으로 더 높게 영향을 

미치는 것을 발견할 수 있고, 조직 내 갈등, 특

히 관계갈등은 고용불안정과 조직몰입 및 이직

의도 간에 매개역할을 한다는 것을 유념할 필

요가 있다. 

2. 연구의 시사점

풍부한 노동력과 저임금을 경쟁력으로 지속

적인 고도성장을 해 온 중국 경제는 2008년 글

로벌 금용위기 이후에, 정부차원에서 국유기업

의 민영화 및 인수·합병(M&A)을 적극적으로 

시행하게 된다. 이 과정에서 실업률은 증가하

게 되고, 중국 근로자들의 고용불안정이 점점 

커지면서 심각한 사회적 문제로 인식되기 시작

하였다. 이러한 대·내 환경의 변화 외에도 인

공지능 및 사물인터넷의 발전, 산업자동화에 

따른 작업방식의 변화 등으로 일자리 감소에 

따른 고용불안정과 소득양극화 등에 따른 다양

한 직장 내 갈등은 중국 사회의 경제발전과 함

께 해결해야 할 주요한 이슈 중 하나이다. 이러

한 시대적 상황 속에서 중국의 실증연구를 통

한 고용불안정과 집단 내 갈등의 문제를 본격

적으로 다룬 연구는 여전히 부족한 실정이다. 

따라서 본 연구는 중국 내 기업의 근로자들을 

대상으로 고용불안정, 집단 내 갈등, 조직몰입, 

이직의도의 영향관계를 규명했다는 점에서 연

구의 의의가 있으며 이론적ㆍ실무적으로 유용

한 시사점을 제시할 수 있을 것으로 기대한다. 

1) 이론적 시사점

본 연구는 이론적인 측면에서 다음과 같은 

몇 가지 시사점을 제시하고 있다. 첫째, 중국 

근로자들이 지각하는 고용불안정이 조직몰입

과 이직의도에 영향을 미치는데 있어, 집단 내 

갈등이 매개역할을 수행하고 있는 것을 입증하

였다. 또한 과거의 선행연구들은 주로 집단 내 

갈등을 조절변수로 사용하여 연구를 진행하였

다면, 본 연구에서는 집단 내 갈등이 중요한 매

개변수가 될 수 있는 가능성을 확인하였다. 따

라서 이러한 매개변수의 역할을 충분히 활용할 

필요가 있다. 사실, 고용불안정과 같은 거시적 

환경 변수는 기업차원에서는 물론 정부차원에

서도 통제 및 관리하는 것이 쉽지 않다. 이러한 

어려움을 극복하기 위해 근로자들의 입장을 고

려해 본다면, 불확실한 대외환경의 위험요소를 

회피하거나 피해 가기는 쉽지 않다. 때문에 본 

연구자는 차라리 고용불안정으로부터 오는 부

정적 효과를 최소화시킬 수 있는 대응방안을 

모색하거나 이를 완화시켜줄 수 있는 매개변수

를 찾는 노력이 더욱 효과적이라고 생각하며, 

이러한 인식의 전환이 중요하다고 주장한다. 

둘째, 기존의 고용불안정과 관련된 선행연구

들은 대부분 구조조정 및 인수·합병 등과 같

은 조직의 변화를 중심으로 연구가 진행되었

다. 그러나 본 연구는 중국기업들을 대상으로 

종업원이 지각하는 고용불안정을 측정하고, 조

직몰입, 이직의도와의 영향관계를 실증하였다

는 것에 그 차별적 의의가 있다. 그러므로 중국

기업에 종사하는 근로자들이 실제로 지각하는 

고용불안정이 근로자들에게 어떠한 영향을 주

고 있으며, 그러한 영향력의 방향 및 크기는 어

느 정도인지를 실증하는 것은 또 하나의 시사

점을 갖는다고 볼 수 있다.

셋째, 기존의 선행연구들은 대부분 고용불안

정을 독립변수로 하여 다양한 결과변수와의 관

계를 규명하는데 초점을 두었다. 그러나 본 연

구는 이러한 연구범위를 확장하여, 고용불안정

과 조직의 유효성에 대해 중국기업에 적용함으

로써, 국내 기업을 대상으로 진행했던 다른 연

구들과 차별성을 갖는다. 이는 고용불안정과 

관련된 연구범위를 국내뿐만 아니라 중국의 사

례까지 확대함으로써 고용불안정에 관한 사례

연구의 확대를 도모하였다는 시사점을 제공한다.

넷째, 조직성과 창출 및 증대, 경쟁우위 달성 

및 경쟁력 제고를 위해 많은 기업들이 상시적

으로 기술 및 경영 혁신을 추구하고 있다. 본 

연구는 이러한 상황 속에서 근로자들이 실제로 

고용불안정을 느끼고 있다는 사실을 확인하였

다. 또한 이러한 환경적 요인이 근로자들의 고

용불안정을 증대시킨다는 사실도 규명하였다. 

따라서 고용불안정이 근로자의 조직에 대한 몰
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입을 감소시키고, 다른 기업으로의 이직의도를 

증가시켜 퇴사 및 이직률이 높아지게 되고, 이 

과정에서 조직 내 갈등을 초래하는 등, 부정적

인 결과로 연결될 수 있다는 사실을 다시 한 번 

확인할 수 있었다. 

마지막으로, 본 연구는 고용불안정이라는 주

제를 중심으로 집단 내 갈등과의 연관성에 주

목하여 조직몰입, 이직의도와의 관계를 규명함

으로써, 향후 중국 기업들을 대상으로 한 고용

불안정에 관한 추가적인 연구 진행에 도움이 

될 수 있을 것이다.

2) 실무적 시사점

첫째, 중국 내의 많은 글로벌 기업들이 치열

한 경쟁시장에서 생존하기 위해 상시적인 구조

조정을 실행하고 나아가 경쟁력 강화를 위한 

인수 및 합병에 나서고 있다. 근로자들의 입장

에서 이러한 기업 환경의 변화들은 실직에 대

한 걱정, 스트레스, 고용에 대한 불안감으로 이

어진다. 특히 농민공과 같은 임시공 및 노무파

견 등의 비정규직 증가는 근로자들의 고용불안

정을 더욱 확대시킬 수밖에 없다. 따라서 근로

자들의 고용불안정이 높아질수록 이들의 조직

에 대한 몰입은 저하되고, 특히 집단 내 갈등과 

이직의도가 매우 높게 나타남을 본 연구에서 

확인할 수 있었다. 이러한 과정은 추후 사회적 

현상 및 문제점으로 확대되어 사회불안정과 양

극화의 원인이 될 가능성이 있다. 따라서 근로

자들이 처한 고용의 상황이 다양해지고, 노동

시장의 유연화 및 복잡성이 더욱 확대되고 있

는 현시점에서, 이에 대한 사회적 차원의 관심

과 이해가 필요하다. 

둘째, 중국 근로자들이 지각하는 고용불안정

은 조직몰입에 대해 부(-)의 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 즉, 고용이 불안정해질수록 조

직에 대한 몰입이 떨어지며, 이러한 경향은 고

용의 안정성이 보장되어야 근로자의 심리상태

가 안정되어 일에 몰입할 수 있다는 과거의 선

행연구들과 일치한다. 이러한 연구결과는 고용

이 불안정하게 되면 근로자들은 업무에 몰입하

기 힘들어지며 대안을 탐색하는 기회주의적 행

동이 나타나게 될 가능성이 높아짐을 의미한

다. 이는 경영활동의 생산성 향상에 부정적인 

영향을 미칠 가능성이 크다. 근로자의 조직몰

입 저하는 낮은 생산성과 업무 성과 감소로 이

어져 기업의 목표달성에 부정적인 결과를 초래

한다. 따라서 근로자들이 조직에 몰입할 수 있

도록 동료 및 상사의 업무지원 및 배려, 회사 

차원의 복리후생 향상 등과 같은 적극적인 관

심과 지원이 필요하다. 또한 안정적인 직장 분

위기를 조성하기 위한 조직차원의 제도 정비와 

인적자원관리 방안의 강구가 필요하다. 나아가 

경영혁신 및 기술발전으로 인한 조직의 변화에 

구성원들이 잘 적응할 수 있도록, 새로운 기술 

습득 및 적용에 대한 교육훈련 프로그램의 도

입 등, 고용안정을 도모할 수 있는 균형 잡힌 

관리방식과 리더십이 요구된다. 

셋째, 중국 근로자들이 지각하는 고용불안정

은 이직의도에 대해 상당히 높은 수준의 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연

구결과는 근로자들이 자신의 고용에 대해서 불

안감을 느끼게 되면 본인이 맡은 업무를 즐겁

게 수행하기보다는, 향후 구조조정 과정에서 

실직할 수도 있다는 불안감을 해소하고, 이를 

대비하기 위해 이직의도와 같은 직무태도를 적

극적으로 모색하게 되는 것이다. 따라서 기업 

입장에서는 핵심인력 및 숙련된 근로자의 이직

으로 인한 생산성 감소와 조직성과에 미치는 

부정적인 영향을 고려할 필요성이 있다. 또한 

기존의 잔류하고 있는 타 근로자들의 사기 저

하에 따른 문제점이나, 기타 조직 유효성을 저

해할 수 있는 가능성을 줄이기 위해 노력해야 

한다. 따라서 회사차원에서 근로자들이 현직장

에 애착을 가지고 잔류할 수 있도록 이직 예방

을 위한 선행적인 조치를 적극적으로 시행하는 

노력이 요구됨을 시사하고 있다. 

넷째, 중국 근로자들이 지각하는 고용불안정

은 집단 내 갈등에 대해 높은 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 고용불안정을 높게 

지각하는 근로자들은 상당한 스트레스와 심리

적 긴장을 직·간접적으로 경험하게 된다. 이

는 실제로 실직 대상이 되는 것 이상으로 높은 

수준의 불안과 초조함, 사기 저하 및 분노 등의 

정신적인 고통을 안겨 줄 수 있을 것으로 판단

된다. 따라서 고용불안정이 근로자의 업무 및 
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인간관계에 대한 강박관념을 갖게 하여 집단 

내 갈등을 강화할 수 있다. 또한 조직구성원들 

간에 집단 내 갈등의 강도가 과도하게 되면 직

무탈진을 경험할 가능성이 높아지게 된다. 이

에 기업은 효과적인 관리방안을 위해서라도 근

무자들이 직무의 정체성과 자율성을 높이고, 

심리적 안정감과 귀속감을 제고할 수 있도록 

사내 인간관계를 잘 형성할 수 있게 환경적 요

건을 갖추는 데 관심을 기울여야 한다. 또한 원

활한 상호관계 및 의사소통의 활성화를 위해 

기업 차원의 전사적인 실행방안과 이에 대한 

검토와 대책을 적극적으로 강구하여야 할 것이다.

다섯째, 중국 근로자들이 지각하는 집단 내 

갈등은 이직의도에 대해 높은 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 따라서 기업 차원에

서는 근로자들의 이직을 방지하기 위해 근로자

들의 일에 대한 과중한 업무 부담감을 줄여줄 

필요가 있다. 그러기 위해서는 정확한 직무기

술과 근로자의 적성을 종합적으로 고려한 업무 

배치, 책임 분담, 권한부여, 근로자의 능력을 인

정하는 시스템 구축 등을 통해 근로자의 집단 

내 갈등을 최소화하도록 하여야만 이직을 예방 

할 수 있을 것이다. 

여섯째, 조직 내 갈등, 특히 관계갈등은 고용

불안정과 조직몰입, 이직의도 간의 관계를 매

개하고 있다는 연구결과를 통해, 집단주의 문

화권에 속한 중국인 근로자들이 업무상 대인관

계를 중요하게 생각하고 있으며, 조직몰입과 

이직의도의 선행요인으로 인간관계가 중요한 

영향을 미치고 있다는 사실을 확인할 수 있었

다. 따라서 기업이 현재 상황에 대한 통찰력을 

갖추고 미래에 대한 방향성을 정확하게 설정하

기 위해서는 인간관계의 중요성을 간과해서는 

안 된다. 왜냐하면, 미래에 대한 기업의 비전을 

공유하고 실천하는 과정을 효과적으로 진행하

기 위해서는 조직구성원 간의 상호협력과 의사

소통이 필수적이기 때문이다. 이에 따라 기업

은 전 직원이 공동체 의식을 함양함으로써 조

직 내 갈등을 최소화할 수 있도록 제도적 지원

과 적극적인 관심을 통해 갈등을 감소시키기 

위해 노력해야 한다. 

3. 연구의 한계 및 향후 연구방향

본 연구를 수행하는 과정에서 노출된 몇 가

지의 한계점과 향후의 연구방향을 제시하고자 

한다. 우선 본 연구에서는 다음과 같은 몇 가지 

한계가 있을 수 있다. 

첫째, 본 연구의 설문대상 지역이 중국의 베

이징과 타이위엔 등 북부지역과, 상하이와 광

저우 등 남부지역에 소재한 기업들인 바, 본 연

구의 분석결과를 해석할 때 중국 전체 기업으

로 일반화하여 확대 해석하는데 주의할 필요가 

있다. 또한, 중국 기업을 대상으로 한 본 연구

의 결과를 한국 기업에 적용하여 비교할 필요

성도 있다.

둘째, 본 연구는 일정 시점에서 횡단적 설문

조사를 실시한 바, 측정시기에 따른 중국 근로

자들의 고용불안정에 대한 지각 정도나 반응 

정도가 달라질 수 있다. 이는 시간 흐름에 따라 

근로자들의 인지, 정서, 태도, 행동의 행동패턴

이 달라지기 때문이다. 따라서 향후 연구에서

는 종단적 연구를 실시하여 근로자들의 고용불

안정과 조직유효성의 관계가 어떻게 변화하는

지도 분석할 필요가 있다. 

셋째, 고용불안정이 높은 집단과 낮은 집단

으로 구분하여 집단 내 갈등의 정도와 조직유

효성에 미치는 영향의 차이를 분석해볼 필요도 

있다. 또한, 공유기업(국유기업과 집체기업)과 

비공유기업(사영기업과 외국인투자기업)으로 

구분하여 고용불안정의 정도에 차이가 있는지 

그리고 집단 내 갈등의 정도와 조직유효성에 

미치는 영향의 차이도 검토해 볼 필요가 있다.

넷째, 자본주의 기업을 대상으로 한 연구모

델을 사회주의권 국가인 중국 기업의 근로자들

에게 그대로 적용한데 따른 문제점이다. 따라

서 정치, 경제, 사회, 문화적 가치와 역사가 다

른 중국 기업에 적합한 연구모델 개발과 적용

이 요구된다.

다섯째, 본 연구에서는 변수들을 제한적으로 

선정하였기에 연구의 한계점이 존재한다. 조직

유효성의 변수들로써 조직몰입과 이직의도 외

에도 조직시민행동, 혁신행동, 친-조직행동 등

이 있다. 본 연구에서 사용한 변수는 많은 요인

들 중 조직몰입과 이직의도만을 선택하였다. 
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이는 최적의 모델이라고 할 수 없으며, 매개변

수로써 스트레스, 공정성 등도 고려할 필요가 

있다. 따라서 본 연구의 한계점을 토대로 하여 

향후 연구에서 보완된 연구를 진행한다면 보다 

유익한 연구결과를 도출할 수 있을 것으로 판

단된다.
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