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요 약

본 연구에서는 중국 중소 제조업 종업원들의 고용형태가 고용불안정성 및 이직의도에 어떠한

영향을 미치는지 실증분석 하였다. 고용불안정성과 이직의도 간의 관계와 사회적 지원의 조절효

과를 분석하고, 고용형태와 이직의도 간의 관계에 대한 고용불안정성의 매개효과를 분석하였다.

가설검증을 위해 중국 하남성의 중소 제조업을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 총270부의 설

문지를 배포하여 243부의 설문지가 회수되었고, 이들 중 결측치가 많은 설문지 30부를 제외하고

213부의 설문지를 분석에 활용하였다. 분석결과, 사회교환이론에 기초한 예측과 같이 비정규직

직원들은 정규직 직원들보다 고용불안정성 및 이직의도 수준이 더 높은 것으로 나타났다. 둘째,

고용불안정성을 높게 지각할수록 이직의도가 높아지는 것으로 나타났다. 셋째, 고용형태와 이직

의도 간의 관계에 있어서 고용불안정성의 매개효과는 유의한 것으로 나타났다. 마지막으로 고용
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불안정성과 이직의도 간의 관계에 있어서 사회적 지원의 하위요인인 상사지원의 조절 효과는

유의하지 않았으나, 동료지원은 조절효과가 유의한 것으로 나타났다. 본 연구의 결과는 중소 제

조업 비정규직의 고용불안에 대한 심각성을 인식하고, 이를 감소시키기 위한 구체적인 방안을

마련하고 적극적인 노력을 기울일 필요가 있음을 시사하고 있다.

핵심주제어: 고용형태, 고용불안정성, 사회적 지원, 이직의도

JEL Code : M1
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Abstract

This paper investigates the effects of employment types on the job insecurity and labor
turnover intention of the small and medium manufacturing employees. Based on the social
exchange theory and norm of reciprocity, this paper suggests that temporary employees
exhibit more job insecurity and labor turnover intention than regular employees. In addition,
this paper proposes that there are positive relationships between job insecurity and labor
turnover intention, and those relationships are positively moderated by social support. job
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insecurity had a mediating effect on employment types and labor turnover intention. To test
the hopotheses proposed, data were collected from a sample of employees working for the
small and medium manufacturing. 270 questionnaires were carried out, and 243
questionnaires were returned. After excluding 30 unusable cases which had unacceptable
level of missing data, 213 cases were used for analysis. Firstly, Results in this study
supported the expectations of social exchange theory that temporary employees would
exhibit more job insecurity and labor turnover intention than regular employees. Secondly,
the results supported the hopotheses that job insecurity is positively related to labor
turnover intention. Thirdly, job insecurity had a mediating effect on employment types and
labor turnover intention. Fourthly, colleague support had a moderating effect on job
insecurity and labor turnover intention, but supervisor support did not have a moderating
effect on job insecurity and labor turnover intention. According to the research results, it is
necessary to be aware of the seriousness of employment types and employees' job
insecurity in small and medium manufacturing firms, which have played a pivotal role in
national economic growth, and create a detailed plan for reducing insecurity and actively
implement it.
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1. 서 론

중국 사회과학원의 통계분석자료에 따르면 2016년에 중국은 5.1%가 넘는 실업률을

기록했을 뿐만 아니라 비정규직 근로자의 비율이 40%를 넘는 상황을 겪었다. 더불어

금융위기로 인해 기업에게는 불확실한 경영환경 변화에 대응하기 위하여 노동시장의

유연성이 요구되는 한편, 경영 효율성을 높이기 위해 정리해고, 비정규직의 채용 및 활

용 등 새로운 고용기법들을 도입하였다(백혜옥, 신진교, 2014). 이러한 고용기법의 변화

는 평생직장과 안정적인 승진 등 고용보장에 익숙해져 있는 종업원들에게 심각한 고용

불안 현상을 초래하게 되었다(최우성, 김상호, 2007). 또한 고용관계의 변화에 따라 근

로자들은 언제 실업자가 될지 모른다는 불안감, 즉 고용불안정성이 급증하게 되었다(배

호영, 2015). 특히, 임금과 노동조건이 상대적으로 열악한 중소 제조업에서는 생산기능

직과 단순노무직을 중심으로 구인난에 빠지는 현상이 벌어지고 있다. 따라서 이를 해

결하기 위한 방안으로 인건비 절감 및 불투명한 생산을 고려하여 비정규직 근로자를

많이 고용하고 있다. 정규직에 비해 안정된 직장에 대한 확신이 없는 이들은 고용불안

을 많이 인지하게 됨으로써, 일자리 부족과 함께 고용불안, 이직까지 동반하는 결과를

보인다(King, 2000; Sverke, Hellgren, & Naswall, 2002). 따라서 고용형태, 고용불안정

성과 이직의도의 관계에 대한 연구가 필요하다.

중소 제조업의 이러한 상황에도 불구하고 지금까지의 연구는 주로 서비스 산업 대상

의 연구가 대부분이다. 한국에서 이루어진 고용형태에 대한 연구를 살펴보면, 주로 고

용형태를 조절변수로 보고 연구하였다. 배호영(2015)은 중소기업 종업원들을 대상으로

한 연구에서 고용형태가 고용불안정성과 조직유효성 간의 관계를 조절하는 것을 입증

하였다. 그리고 고용불안정성에 대한 연구를 살펴보면, 호텔 종사원, 백화점 종업원, 기

간제 교사들이 고용불안정성의 주 연구대상이 되고 있다(김영조, 2008; 전인·오선희,

2015). 또한 기존의 선행연구는 대부분이 고용불안정성에 영향을 끼치는 선행요인과 결

과요인만을 검증하였다. 기존의 선행연구를 살펴보면, 고용불안정성에 미치는 선행요인

인 고용변화에 대한 지각과 직무통제능력(김종관·윤준섭, 2007), 그리고 이는 개인의 태

도나 조직성과에 부정적인 영향을 미친다는 연구가 활발히 진행되었다(Ashford, Lee,

& Bobko, 1989; King, 2000; 임상헌·원유석, 2007). 반대로 중국에서 고용형태와 고용

불안정성에 대한 체계적인 연구는 부족한 실정이며, 특히 중소기업의 고용형태와 고용

불안정성에 관한 선행연구는 매우 미흡하다. 금융위기 이후 평생직장이 보장되지 않게

됨에 따라 학자들과 경영자들은 이를 중요한 문제로 인식하기 시작하였지만 이에 대한

심도 있는 연구로는 이어지지 않고 있다. 그 원인으로 Sverke & Hellgren(2002)은 고

용불안정성 개념에 대한 실증분석이 어려울 뿐만 아니라 개념의 한계와 제한 때문이라

고 설명하였다. 지금 중국에서는 여전히 많은 사람들이 연공서열과 평생직장이 가능하
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다고 생각하고 있다. 그러나 기업들은 치열한 경쟁에서 생존하기 위해서 구조조정, 조

직개편, 유연화된 고용관행과 같은 방법을 도입하기 시작하였다. 특히 금융위기 이후

경영상의 어려움에 처한 많은 기업들이 기존의 인력을 비정규직 전환하거나 신규인력

을 비정규직으로 채용함으로서 비정규직의 비중이 급속히 증가 되고 있다. 아직 중국

대부분의 근로자는 연공서열과 평생직장에 대한 인식이 깊이 잠재되어 있기 때문에 비

정규직과 고용불안정성이 초래한 고용문제를 중요하게 생각하지 않고 있으며, 중국에

서는 고용불안정성이 아직은 생소한 주제라는 것을 알 수 있다.

급격한 경영환경 변화와 치열한 경쟁 속에서 기업 이 지속적으로 발전하기 위

해서는 고급혁신 인력과 우수 인재 채용이 점점 중요해지고 있다. 종업원들이 고용불

안으로 현 조직에 떠나려는 의도가 크다는 것은 기업뿐만 아니라 고용관계, 사회경제

에 불리한 영향을 미친다. 따라서 고용불안을 직면했을 때 종업원의 이직의도를 줄이

는 방안에 대한 연구가 필요하다. 한편, 주로 생산기능직과 단순노무직을 중심으로 하

는 중소 제조업의 특성을 고려해 볼 때, 폐쇄적인 근무환경에서 매일 접하는 사람은

대부분이 자신의 상사와 동료이기 때문에 그들의 도움을 많이 받으면 상대적으로 이

직하려는 의도가 줄어들 가능성이 높다. 상사와 동료에 의한 사회적 지원은 고용불안

정을 덜 위협적인 것으로 만들고 자신의 직무에 대한 개인의 불만족을 완화할 수 있으

며, 고용불안정 상황에서 조직을 떠나려는 의사를 줄일 수 있다고 규명하였다(Lim,

1996). 따라서 고용불안정을 지각하는 구성원들에게 상사와 동료의 지원이 발생했을 때

조절효과를 분석해 보는 것도 중요하다.

종합하면, 본 연구는 중국의 중소 제조업에 초점을 두고 중소 제조업의 고용형태와

고용불안정성이 이직의도에 미치는 영향을 분석해봄으로써 중소 제조업의 비정규직과

고용불안정성 관리 필요성을 제시하고자 한다. 또한 중소 제조업의 고용불안정성과 이

직의도 간의 관계에서 사회적 지원(상사, 동료)의 조절효과를 분석함으로써 향후 중소

제조업의 인적자원관리 방향을 제시하고자 한다.

2. 문헌고찰 및 가설설정

2.1. 고용형태와 이직의도 간의 관계

본 연구에서는 고용형태를 정규직과 비정규직으로 구분하였다. 선행연구를 살펴보면,

정규직은 비정규직에 비해 직무만족과 조직몰입 등 직무와 조직에 대한 태도가 보다

긍정적이라는 많은 연구가 있다(Miller & Terborg, 1979; Hall & Gordon, 1973; 장은

미, 1995; 이영면, 2005; 김태형 ․권중생․김정원, 2006). 그러나 그와 반대되는 연구결

과도 있다. 비정규직 근로자가 정규직보다 오히려 전반적인 직무만족도와 조직몰입이
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높다는 것이다(Eberhardt & Shani, 1984). 정규직과 비정규직 고용형태에 따라 직무만

족과 조직몰입에서 뚜렷한 차이를 발견하지 못했다는 연구결과도 있다 (McGinns &

Morrow, 1990). 이처럼 서로 다른 연구결과들은 비정규직에 대한 개념 정의 또는 연구

대상 표본에서의 차이 등 여러 요인이 있을 수 있다. 본 연구에서는 비정규직 근로자

에 대한 처우가 현격하게 열악하고 비자발적 비정규직의 특성을 고려할 때 정규직에

비해 비정규직 근로자들의 직무관련 태도는 부정적인 효과를 볼 것이다.

이직의도는 사회교환이론에 근거하여 경영학을 비롯한 사회학, 경제학, 심리학 등의

학문에서 연구되어 왔다. 일반적으로 의도는 어떤 기회나 조건이 형성되면 목표달성을

위하여 특정 행동을 수행하고자 하는 생각으로, 행동하기 위해 노력하는 것처럼 행동

에 미치는 동기적인 요인을 포함하고 있다(문영주, 2010). 조직 구성원의 자발적인 의

지에 초점을 둔 개념으로, Mobley(1982)는 조직에서 금전적 보상을 받는 구성원이 스

스로 조직 내 구성원의 자격을 종결짓고 조직을 떠나고자 하는 의도로 정의하였다.

Allen & Meyer(1990)는 조직의 구성원이기를 포기하고 현 조직을 떠나려고 하는 의도

로 정의하였으며, Tett & Meyer(1993)는 한 조직에 소속된 구성원들이 조직을 떠나기

위한 신중하고 사려 깊은 생각이라고 정의하였다. Vandenberg & Nelson(1999)은 구성

원이 가까운 미래의 어떤 특정한 시점에 조직을 떠날 주관적 가능성을 개인 자신이 추

측하는 것이라고 정의하였다. 최근 연구에서 Carmeli & Meitar & Weisberg(2006)는

이직의도를 조직 구성원이 소속하고 있는 직장을 떠날 생각으로 다른 직장과 직업을

찾으며 이직할 의사를 갖고 있는 것이라고 정의하였다. Tuzun(2007)은 조직 구성원들

이 자신의 흥미를 충족시키기 위해 조직을 언제든 떠날 잠재적 가능성이라고 정의하였

다. 이에 본 연구에서는 이직의도를 Allen & Meyer(1990)의 개념적 정의를 토대로, 구

성원이 자발적으로 조직을 떠나려고 하는 의도로 정의하였다.

조직 구성원이 조직에 대한 몰입의 정도는 고용주와 구성원 사이의 사회교환관계에

기반을 둔다. 사회교환이론은 구성원의 심리적 계약과 관련되어 있는데(조봉순·김기태,

2013), 이는 고용주와 구성원 간 공식적 계약이 아닌 상호간 형성된 기대라고 정의한다

(Schalk & Freese, 1993; Rousseau, 1995). 사회교환이론과 관련하여 심리적 계약은 거

래적 계약(경제적 관계)과 관계적 계약(사회적 관계)으로 구분되었다. 거래적 계약은

임금과 같은 직무의 외재적 부분에 기반한 교환 관계로 단기적인 특징을 지니고 있다.

반면에 관계적 계약은 직무의 외재적 부분뿐만 아니라 내재적 부분도 포함한 교환 관

계로 장기적인 특징을 지니고 있다. 즉, 경제적 교환은 조직과 맺은 계약을 전제로 정

확한 계산 하에 주고받는 단기적 관계인 반면, 사회적 교환은 서로 간에 대가를 바라

지 않고 호의를 베푸는 장기적 관계를 의미한다(Cropanzano & Mitchell, 2005).

그러므로 사회교환이론을 고용형태와 연결시키면, Beard & Edwards(1995)는 비정규

직 근로자는 조직과 거래적 관계를 맺기 때문에 조직 내에서 장기적으로 일하는 것을
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고려하지 않으며, 조직의 일방적인 결정에 따를 수밖에 없다고 하였다. 결국 비정규직

근로자는 정규직 근로자에 비해 자신이 일하는 조직과 단기적인 계약 위주로 관계를

맺음으로써 고용 불안이 더 높아져 이들의 이직 의도는 정규직 근로자보다 더 높다는

것을 볼 수 있다고 하였다. Jackofsky et al.(1986), 최은정(2017)의 연구에서도 정규직

근로자보다 비정규직 근로자의 이직의도 수준이 더 높다는 것을 입증하였다.

이러한 기존의 이론적 배경 및 선행연구 분석을 통하여 다음과 같은 가설을 설정하

였다.

가설 1. 고용형태가 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 즉 비정규직 근로자의

이직의도가 정규직 근로자의 이직의도보다 더 높을 것이다.

2.2. 고용형태와 고용불안정성 간의 관계

지금 많은 기업들은 효율성을 높이기 위하여 다양한 비정규직을 활용하고 있는데, 비

정규직 근로자의 가장 큰 특징은 정규직에 비하여 고용안정이 확보되어 있지 않다는

점이다.

고용불안정성은 실직과 관련된 심리적이며 주관적 개념이므로 정의하기에 어려움이

있다. 이에 연구자에 따라 고용불안정성에 대한 정의도 일관성이 없다. Lazanus &

Folkman(1984)은 심리적 스트레스 이론에 근거하여 고용불안정성을 미래 직무상실의

위험과 결과에 대한 개인의 주관적인 평가로 규명하였으며, Sarah et al.(2005)은 위협

적인 직무에서 고용을 유지하는 것에 대한 자신의 지각으로 정의하였다. Ashford et

al.(1989)은 단순히 해고에 대한 위협뿐만 아니라 직무배치, 직위의 갈등, 승진기회의

상실 등과 같은 다차원적인 위협에 의해 영향을 받을 수 있다고 정의하였다. 이들은

다차원적인 위협에 근거하여 고용불안정성이 직무특성, 직무자체, 무력감 등으로 구성

된다고 정의하였다. 그리고 Greenhalgh & Rosenblatt(1984)는 고용불안정성을 직무 상

실을 초래하는 위협적인 직장 상황 속에서 고용의 지속성을 유지하는데서 지각된 무력

감으로 정의하였다. Jacobson(1991)은 종업원들이 지금 고용되어 있는 조직과 직위에

대한 귀속의식의 근본적이고도 비자발적인 변화를 심리적으로 경험하고 있다는 개인의

주관적 의식 때문이라고 정의하였다. 단일차원의 접근방법으로 Brockner et al.(1992)은

가까운 미래에 조직에서 해고를 당하는 일이 발생할 것이라고 믿는다는 것과 같은 직

무의 지속적 유지에 대한 측면에서 고용불안정성을 정의하였다. 그리고 King(2000)의

연구에서도 6개월 이내 해고당하는 것에 대하여 어느 정도 확신하는가와 같은 단일차

원의 측정도구를 사용함으로써 고용불안정성을 정의하였다. 한국 연구의 경우 김윤성,

이규용(2003)은 구성원들이 미래의 직무 자체와 경력에 대하여 불확실성을 느끼는 정
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도로 정의하였으며, 남재량(2005)은 해고당하는 두려움과 재취업의 어려움으로 정의하

였다. 한진환(2006)은 고용불안정성을 구성원들이 지속적으로 직무를 유지하기를 원하

는 바람직한 직무 상황에 대한 위협 요인이 존재함에도 불구하고 이에 대응할 힘이 없

는 것으로 정의하였다. 이와 같이 여러 연구자들의 고용불안정성에 대한 정의는 조금

씩 다르지만 종합해보면 고용불안정성을 주로 실직의 두려움과 무력감으로 정의할 수

있다.또한 본 연구에서는 Brockner et al.(1992), 남재량(2005) 등의 선행연구를 바탕으

로 고용불안정성을 실직의 두려움과 무력감으로 정의하였다.

고용 형태와 관련된 연구는 주로 사회비교이론, 사회교환이론과 심리적 계약이론을

중심으로 이루어졌다. 사회비교이론은 준거와 비교하여 지각되는 공정성이 개인의 태

도에 영향을 미친다고 보는 이론으로, 비정규직 근로자는 정규직 근로자와 사회적 비

교를 통해 자신들이 받아야 할 수준의 보상을 받지 못하고 있다고 인지할 경우 상대적

박탈감을 느끼게 되고 이로 인하여 직무와 조직에 대해 부정적인 정서를 갖게 되는 것

으로 보고 있다. 일반적으로 비정규직 근로자는 정규직 근로자에 비해 임금, 복리후생,

고용기간 등에 있어 열악하기 때문에(Feldman & Doerpinghaus, 1994; Nollen, 1996)

조직 내에서 지원을 적게 받는다고 인식함으로써(Coyle-Shapiro & Kessler, 2002) 정

규직 근로자보다 고용불안을 더 높게 지각할 것이라고 규명하였다(이주형․이영면,

2015).

사회교환이론에 의해 조직과 단기적이고 거래적 교환 관계를 맺고 있는 비정규직 근

로자는 조직 내에서 적절한 대우를 받지 못한다는 인식으로 인해 조직과 긴밀한 유대

관계 형성이 어려울 것이고 궁극적으로 고용불안을 느끼게 되는 것으로 검증하였다(고

영조, 2009).

심리적 계약이론의 접근에서는 지금까지 구성원들은 심리적 계약관계를 통해 조직에

의존하며, 조직이 자신들의 지속성에 관심을 가져다줄 것이라고 믿어 왔으나, 최근의

불안정한 고용관계는 더 이상 이러한 믿음을 가질 수 없게 되었다(King, 2000). 그래서

심리적 계약 위반으로 인해 비정규직은 정규직보다 조직의 고용형태에 대해 더 불안하

게 느낄 것이라고 예측할 수 있다.

따라서 이러한 기존의 이론적 배경 및 선행연구 분석을 통하여 다음과 같은 가설을

설정하였다.

가설 2. 고용형태가 고용불안정성에 영향을 미칠 것이다. 즉 비정규직 근로자의

         고용불안정성이 정규직 근로자의 고용불안정성보다 더 높을 것이다.
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2.3. 고용불안정성과 이직의도 간의 관계

Ashford et al.(1989); Elst et al.(2011); King(2000)의 연구에서는 고용불안에 의해 야

기된 긴장은 이직에 영향을 미칠 수 있으며, 고용불안이 이직의도에 유의한 정(+)의 영

향을 미친다는 것으로 입증하였다. 구체적으로는 Ashford et al.(1989)은 지각된 고용불

안이 클수록 새로운 직장을 찾으려는 의도가 크다고 주장하였다. Elst et al.(2011)의

연구에서도 고용불안정성과 이직의도 간의 관계는 긍정적으로 나타난다는 것으로 검증

하였다.

지금까지 대부분의 선행연구에서, 고용불안을 높이 지각할수록 이직의도 역시 높게

나타났다고 검증하였다(백혜옥·신진교, 2014). 이러한 결과를 통해 종업원들은 고용에

대한 불안을 많이 느낄수록 이직하려는 의도가 높은 것은 좀 더 안정적인 경력기회를

추구하고 스트레스요인을 회피하려는 뜻으로 보게 된다(Greenhalgh & Rosenblatt,

1984).

따라서 이러한 기존의 이론적 배경 및 선행연구 분석을 통하여 다음과 같은 가설을

설정하였다.

가설 3. 고용불안정성이 이직의도에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.4. 고용형태와 이직의도 간의 관계에서 고용불안정성의 매개효과

고용형태와 관련된 선행연구를 살펴보면 고용형태는 고용불안정성과 밀접한 관계가

있는 것으로 알려져 있다. 임영대(2005), 정강국·윤종운(2010)은 호텔 종사원들을 대상

으로 한 연구에서 고용형태가 고용불안정성을 유의한 영향을 미치고 고용형태에 따른

고용불안정성 인식은 유의적인 차이가 있는 것으로 나타났다. 또한 종업원의 고용불안

정성은 이직의도에 정(+)의 영향을 미친다는 다수의 연구결과를 볼 수 있다(김종관·윤

준섭, 2007; 배호영, 2015).

앞서 제시한 선행연구들을 정리해보면 고용형태가 고용불안정성에 영향을 미치고 고

용불안정성이 이직의도에 영향을 미치게 된다. 따라서 기존 연구들의 이론적 근거와

연구결과에 따라 다음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 4. 고용불안정성이 고용형태와 이직의도의 관계를 매개할 것이다.



강영, 곽묘묘, 장홍연, 김선영

106 ⓒ 2019 Research Institute of Industry and Economy

2.5. 고용불안정성과 이직의도 간의 관계에서 사회적 지원의 조절효과

사회적 지원을 누가 제공하는가에 따라 고용불안정성과 이직의도 간의 관계에 미치

는 영향이 서로 다르게 나타난다. 사회적 지원은 상사, 동료, 가족 및 친구로 구분되거

나(Caplan et al.1975) 직무관련 지원과 비 직무관련 지원으로 구분하였는데, 직무관련

지원은 직장 내의 상사, 동료, 부하로부터 제공된 지원을 말하고, 비 직무관련 지원은

가족, 친구, 지인 등에 의해 제공된 지원을 의미한다(Beehr, 1985). 많은 실증연구 결과

에 따르면 가족, 친구 등과 같은 조직 외부의 지원보다 상사지원과 동료지원, 그리고

상사와 동료의 공동지원과 같은 조직 내의 지원이 더욱 큰 역할을 하게 된다(이민호,

2010). 그리고 Bowers & Seashore(1966)는 리더십을 발휘할 수 있는 네 가지 요인이

론에서 상사의 지원뿐만 아니라 동료의 지원도 훌륭한 리더십을 위해 필수적이며, 동

료의 지원이 특정유형의 만족과 관련되어 있음을 밝혔다. 상사지원과 동료지원은 고용

불안을 완충하여 이직의도에 긍정적인 영향을 미치며, 조절하는 변수로서의 사회적 지

원의 원천에 대하여 조직 또는 직무와 관련하여 더 중요한 역할을 수행한다고 알려져

있다. 본 연구에서는 사회적 지원을 상사지원과 동료지원으로 구분하여 살펴보고자 한

다.

직장상사나 동료에 의해 제공된 지원은 고용불안정과 이직의도 간의 관계를 조절할

수 있을 것이다. 상사나 동료에 의한 동료애와 우호적인 감정은 조직에서 지원적이고

호의적인 업무환경을 연출할 수 있다. 상사와 동료는 개인이 고용불안정 상황을 재평

가할 수 있게 도와주고 관리 가능성은 증가시켜 조직을 떠나려는 의사를 줄일 수 있

다. 상사와 동료에 의한 사회적 지원은 고용불안정을 덜 위협적인 것으로 만들고 개인

이 자신의 직무에 대한 불만을 완화할 수 있고, 고용불안정 상황에서 조직을 떠나려는

의사를 줄일 수 있다(Lim, 1996).

사회적 지원의 조절효과에 관해 선행연구들(AbuAlRub, 2004; Beehr & Newman,

1978; Cohen & Wills, 1985; Greenglass & Burke, 2002; Pomaki & Anagnostopoulou,

2003; Sand & Miyazaki, 2000)은 직원들을 대상으로 동료나 상사지원의 효과를 살펴본

결과 사회적 지원이 스트레스 경험과 개인적·심리적·행동적 반응 사이에 개입하여 스

트레스의 부정적 효과를 완충하는 역할을 수행하는 것으로 보고 있다.

Halbesleben(2006)의 연구에서도 사회적 지원이 조직에서 경험하는 여러 심리적 현상

이 개인에 미치는 부정적인 영향을 완화시켜 긍정적 조직생활을 할 수 있도록 해주는

중요한 요소로 제시되고 있다.

따라서 이러한 기존의 이론적 배경 및 선행연구 분석을 통하여 다음과 같은 가설을

설정하였다.
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가설 5. 사회적 지원 수준이 높을수록 고용불안정성이 이직의도에 미치는

영향력은 더 줄어들 것이다.

가설 5-1. 상사지원 수준이 높을수록 고용불안정성이 이직의도에 미치는

영향력은 더 줄어들 것이다.

가설 5-2. 동료지원 수준이 높을수록 고용불안정성이 이직의도에 미치는

영향력은 더 줄어들 것이다.

이상의 가설들을 종합하여 <그림 1>과 같은 연구모형을 설정하였다.

<그림 1> 연구모형

3. 연구방법

3.1. 자료의 수집 

본 연구에서는 중국 하남성에 위치한 중소 제조업 10개 회사의 구성원들을 대상으로

설문조사를 실시하였다. 조사기간은 2017년 8월 2일부터 8월 30일까지이며 총 270부의

설문지를 배부하여 243부를 회수하였으나, 이 중 불성실하게 응답한 30부의 설문지를

제외하고 최종적으로 사용된 유효 설문지는 총 213부이다.
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3.2. 변수의 조작적 정의

3.2.1. 고용형태

본 연구에서는 고용형태를 정규직과 비정규직으로 구분하여, 정규직은 근로계약의 기

간이 없는 근로자들로 정의하고 비정규직(기간제·파견제·단시간 근로자 포함)은 근로계

약의 기간이 정해져 있는 근로자들로 정의하였다. 이러한 근로자들의 고용형태는 인구

통계적 사항에서 응답자에게 정규직 또는 비정규직 여부를 질의하는 문항으로 측정하

였다.

3.2.2. 고용불안정성

본 연구에서는 Brockner et al.(1992), 남재량(2005) 등의 선행연구를 바탕으로 고용불

안정성을 실직의 두려움과 무력감으로 정의하고, 보완한 박상언, 이영면(2004)의 연구

에서 사용된 총 5개 설문문항으로 리커트 타입 척도로 이용하여 측정하였다.

설문문항은 “내 뜻과 무관하게 회사를 떠나야 할지도 모름”, “나는 앞으로 추가 감원

조치의 가능성이 크다고 생각함”, “언제 추가감원이 있을지 불안감을 느낌”, “나의 부

서나 혹은 내가 맡은 일의 장래가 불투명하다고 생각함”, “우리 회사의 고용안정성에

대해 만족하지 못함”으로 구성하였다.

3.2.3. 이직의도

이직의도는 직접적인 이직 행동이 아니라 현 조직을 떠나려고 하는 심리적인 상태라

고 정의하였다. 이를 측정하기 위해 Mobley(1982), Becker(1992)의 연구에서 사용된 총

6개의 설문문항으로 리커트 타입 척도를 이용하여 측정하였다.

설문문항은 “나는 다른 회사에서 일해 보고 싶음”, “만일 다시 직장을 선택할 수 있

다면 현 직장을 선택하지 않음”, “만약 회사를 옮긴다면 지금보다 더 나은 회사에 입사

할 가능성이 높음”, “현 직장의 구성원으로서 계속 남아있기를 희망함”, “종종 현 직장

을 그만두고 싶은 생각이 듦”, “현재보다 조금이라도 여건이 나빠진다면 현 직장을 떠

날 것”으로 구성하였다.
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3.2.4. 사회적 지원

사회적 자원은 개인이 형성하고 있는 사회적 관계망 내의 대인관계로부터 얻을 수

있는 모든 긍정적인 지원으로 정의한다. 본 연구에서는 Cohen & Hoberman(1983)이

선행연구를 바탕으로 사회적 지원의 하위변수로 상사지원과 동료지원을 설정하였으며,

상사지원과 동료지원은 구성원들이 업무수행과 능력 발휘의 과정에서 상사 또는 동료

가 가지고 있는 자신의 업무에 대한 관심과 필요한 경우 도움을 줄 것이라고 생각하는

지각의 정도로 정의하였다.

이와 같은 사회적 지원의 하위요인으로서 상사지원, 동료지원을 측정하기 위하여

Cohen & Hoberman(1983)가 개발한 척도를 근거하여 양진환(1992)과 성낙훈, 백진우

(2004)의 연구에서 적용하였던 설문문항을 본 연구에 적합하도록 수정하였으며, 총 16

개의 설문문항으로 리커트 타입 척도를 이용하여 측정하였다.

설문문항은 상사지원으로 “내가 어려운 일을 처했을 때 상사는 관심을 갖고 걱정해

준다.”, “나의 상사는 나의 업무상 실수를 덮어주고 잘 하도록 격려해준다.” 등과 같이

8개 문항을 구성하였다. 동료지원으로 “동료들은 내가 어려움에 처했을 때 나를 위해

변명하고 감싸준다.”, “나의 동료들은 내가 어려움을 토로할 때 진지하게 들어주고 조

언도 해 준다.” 등과 같이 8개 문항을 구성하였다.

3.2.5. 통제변수

본 연구는 고용불안정성에 영향을 미치는 개인적 특성 변수를 통제하였다. 특히 종업

원의 연령이 젊을수록 직장에 대해 덜 애착을 가지며 직장을 상실한다고 해도 새로운

직장을 찾는 데 훨씬 유연하기 때문에 고용불안을 덜 느끼는 것으로 나타났다(Leana

& Feldman, 1994). 이에 본 연구에서는 성별, 연령, 노조가입여부를 통제변수로 설정하

였다.

4. 실증분석결과

4.1. 인구통계특성

표본의 특성은 남자가 111명으로 52.1%이고 여자가 102명으로 47.9%로 남녀비율이

비슷하게 나왔으며 연령별로는 20대 72명(33.8%)과 30대 81명(38.0%)의 비율이 높게

조사되었다. 학력은 고등학교 졸업이 132명(62.0%) 상대적으로 많은 비중을 차지하였

다. 근속년수로는 3년-5년 미만 인수가 상대적으로 많은 비중을 차지하였다. 고용형태
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로는 정규직이 102명으로 47.9%, 비정규직이 111명으로 52.1%이다. 노조 가입여부는

미가입이 147명(69%)으로 많은 비중을 차지하였다. 직종별로는 생산직의 비중이 상대

적으로 높았다. 표본 대상자의 인구통계학적 분포를 정리하면 다음 <표 1>와 같다.

설문문항 항목 빈도 비율(%)

성별
남자 111 52.1

여자 102 47.9

연령

20대 72 33.8

30대 81 38.0

40대 36 16.9

50대 21 9.9

60대 3 1.4

학력

고등학교 졸업 132 62.0

전문대학교 졸업 30 14.1

대학교 졸업 36 16.9

대학원 졸업 15 7.0

근속년수

1년∼3년  미만 45 21.1

3년∼5년 미만 84 39.4

5년∼7년 미만 36 16.9

7년∼10년 미만 24 11.3

10년 이상 24 11.3

직종

생산직 60 28.2

영업직 36 16.9

관리직 39 18.3

기술직 36 16.9

연구개발직 33 15.5

기타 9 4.2

고용형태
정규직 102 47.9

비정규직 111 52.1

노조 가입여부
가입 66 31.0

미 가입 147 69.0

< 표 1 > 조사 대상자의 인구통계학적 특성
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4.2. 타당성 및 신뢰성 검증

매개변수인 고용불안정성에 대한 요인분석 결과, 요인 적재량이 0.4이상인 모든 문항

을 채택하였다. 조절변수인 사회적 지원에 대한 요인분석 결과, 고유치 1.0이상을 만족

하는 문항이 2개의 요인으로 구성된다. 요인 적재량이 낮은 문항들을 제거하였으며 최

종적으로 상사지원 문항 3개와 동료지원 문항 6개를 채택하였다. 종속변수인 이직의도

에 대한 요인분석 결과, 요인적재량이 낮은 문항들을 제거하였으며 최종적으로 문항 4

개를 채택하였다.

또한 변수들의 신뢰도 결과에 따라 고용불안정성은 .709, 상사지원은 .739, 동료지원

은 .863, 이직의도는 .794로, 모든 변수의 Cronbach’s α 값이 0.6을 넘어 내적 일관성이

있는 것으로 나타났다.

4.3. 상관관계 분석

본 연구에서 각 변수들의 상관관계 결과는 <표 2>와 같다. 독립변수와 종속변수 간의

상관관계를 살펴보면, 고용형태는 고용불안정성과 .203(p<0.01)로 정(+)의 상관관계를

나타내고 있다. 고용형태는 이직의도와 .136(p<0.01)로 정(+)의 상관관계를 나타내고 있

다. 조절변수와 종속변수간의 관계를 살펴보면, 상사지원은 고용불안정성과-.375(p<0.01)

로 부(-)의 상관관계를 나타내고 있고, 동료지원은 고용불안정성과 -.254(p<0.01)로 부

(-)의 상관관계를 나타내고 있다. 상사지원은 이직의도와 -.349(p<0.01)로 부(-)의 상관

관계를 나타내고 있고, 동료지원은 이직의도와 -.532(p<0.01)로 부(-)의 상관관계를 나

타내고 있다.

　 평균
표준
편차

성별 연령
노조

가입여부
고용

형태

고용

불안정성

상사

지원

동료

지원

이직

의도

성별 1.47 .50 1 　 　 　 　 　 　 　

연령 3.07 1.01 -.011 1 　 　 　 　 　 　

노조가입
여부

1.69 .46 .277** -.38** 1 　 　 　 　 　

고용형태 1.52 .50 .129 -.017 .455** 1 　 　 　 　

고용

불안정성
2.86 .87 .235** -.082 .121 .203** 1 　 　 　

상사지원 3.30 .87 -.185** .018 .106 -.117 -.38** 1 　 　

동료지원 3.48 .89 .087 .165* .071 -.25** -.25** .578** 1 　

이직의도 2.96 1.07 .218** -.31** -.024 .136* .492** -.35** -.53** 1

< 표 2 > 변수들의 상관관계 분석 결과

주) N=213, *p< 0.05, **p< 0.01
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4.4. 가설의 검증

4.4.1. 고용형태와 이직의도에 대한 가설검증

<표 3>는 이직의도에 대한 회귀분석 결과로 통제변수인 인구 통계적 변수(성별, 연

령, 노조가입여부)와 독립변수인 고용형태를 투입하였다. 그 결과는 이직의도를 유의하

게 설명하고 있으며(R제곱=.248, F=17.169, p<0.01), 이직 의도는 고용형태(p<0.01)에

유의한 영향을 받는 것으로 나타났다. 이때, 회귀계수가 정(+)이라는 것은 정규직 근로

자보다 비정규직 근로자의 이직의도가 더 크다는 것을 의미해 가설 2와 일치하는 결과

가 나왔다. 즉, 비정규직 근로자는 정규직 근로자보다 이직의도가 더 높을 것이라는 가

설 2는 채택되었다.

모형

종속변수 : 이직의도

비표준화 계수 표준화  계수

B 표준오차 베타

(상수) 4.76 0.417 　

성별 0.619 0.135 0.288***

연령 -0.477 0.07 -0.449***

노조가입 여부 -0.919 0.179 -0.396***

고용형태 0.584 0.148 0.272***

R제곱=.248 수정된R제곱=.234 F=17.169 P=.000　

< 표 3 > 고용형태와 이직의도의 회귀분석 결과

주) 고용형태는 0=정규직, 1=비정규직으로 코딩됨, *p< 0.05, **p< 0.01, ***p< 0.001

4.4.2. 고용형태와 고용불안정성에 대한 가설검증

<표 4>의 결과에 의하면 고용불안정성에 대한 회귀분석으로 통제변수인 인구 통계

적 변수(성별, 연령, 노조가입여부)와 독립변수인 고용형태를 투입하였다. 그 결과, 고

용불안정성을 유의하게 설명하고 있으며(R제곱=.095, F=5.428, p<0.01), 고용불안정성은

고용형태(p<0.01)에 유의한 영향을 받는 것으로 나타났다. 이때, 회귀계수가 정(+)이라

는 것은 정규직 근로자보다 비정규직 근로자의 고용불안정성이 더 크다는 것을 의미해

가설 1과 일치하는 결과가 나왔다. 즉, 비정규직 근로자는 정규직 근로자보다 고용불안

정성이 더 높을 것이라는 가설 1이 채택되었다.
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<표 4> 고용형태와 고용불안정성의 회귀분석 결과

모형

종속변수 : 고용불안정성

비표준화 계수 표준화  계수

B 표준오차 베타

(상수) 2.601 0.374 　

성별 0.4 0.121 0.228**

연령 -0.09 0.063 -0.103

노조가입 여부 -0.14 0.16 -0.074

고용형태 0.36 0.132  0.205**

R제곱=.095 수정된R제곱=.077 F=5.428 P=.000　

주) 고용형태는 0=정규직, 1=비정규직으로 코딩됨, *p< 0.05, **p< 0.01, ***p< 0.001

4.4.3. 고용불안정성과 이직의도에 대한 가설검증

<표 5>는 고용불안정성과 이직의도에 관한 회귀분석 결과로 결정계수 값은 0.383로

38.3%의 설명력을 보이고 있으며, F값은 32.278으로 p<0.01수준에서 통계적으로 유의

한 것으로 나타났다.

고용불안정성은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설 3의 검증 결과, 고용

불안정성(p<0.01)은 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 통계변

수인 성별, 연령, 노조가입 여부는 유의한 것으로 나타났다. 따라서 가설 3은 채택되었

다.

모형

종속변수: 이직의도

비표준화 계수 표준화 계수

B 표준오차 베타

(상수) 3.055 0.401 　

성별 0.392 0.125 0.182**

연령 -0.393 0.063 -0.37***

노조가입 여부 -0.623 0.143 -0.268***

고용불안정성 0.553 0.069 0.452***

R제곱=.383 수정된R제곱=.371 F=32.278 P=.000　　

< 표 5 > 고용불안정성과 이직의도의 회귀분석 결과

*p< 0.05, **p< 0.01, ***p< 0.001
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4.4.4. 고용형태와 이직의도 간의 관계에서 고용불안정성의 매개효과

가설 4를 검증하기 위한 위계적 회귀분석을 실시하였다. 분석결과는 아래 <표 6>과

같다. 1단계에서 고용형태는 고용불안정성(β=.205, p<0.01)에 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났다(모형2). 2단계에서 고용형태는 이직의도(β=.272, p<0.001)에 유의한 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 3단계에서 고용형태가 이직의도(β=.185, p<0.01)에, 고용불

안정성이 이직의도(β=.421, p<0.001)에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(모형5).

3단계에서 이직의도에 대해서 통계적으로 유의한 수준으로 회귀계수 값이 감소되었기

때문에(β=.272, β=.185) 고용형태와 이직의도 간에 고용불안정성은 매개 역할을 함을

알 수 있다. 그런데, 독립변수와 매개변수를 동시에 투입했을 때 독립변수인 고용형태

의 효과가 완전히 사라지는 것이 아니라 여전히 이직의도에 유의한 영향을 미치고 있

으므로 고용불안정성은 고용형태와 이직의도의 관계에서 부분매개효과가 있는 것으로

확인되었다.

변수
고용불안정성  이직의도

모형1 모형2 모형3 모형4 모형5

성별 .225** 　.228** 　.284*** .288*** 　.192***

연령 -.066 -.103 -.400*** -.449*** -.406**

노조가입 여부 .034 -.074 -.253*** -.396*** -.365***

고용형태 　 .205** 　 .272*** .185**

고용불안정성 　 　 　.421***

R² .062 .095 .192 .248 .408

조정R² .049 .077 .180 .234 .394

F 4.630** 5.428*** 16.528*** 17.169*** 28.577***

< 표 6 > 매개효과에 대한 회귀분석 결과

주) 표에 나타난 수치는 표준화된 회귀계수, *p< 0.05, **p< 0.01, ***p< 0.001

매개효과(간접효과)를 검증하기 위하여 Sobel test를 사용하였다. Sobel test는 표준화

된 계수와 표준오차 수치를 투입하여 산출하는 방식으로 검증결과 Z값이 1.96보다 크

거나 –1.96보다 작으면 매개효과는 통계적으로 유의하다고 할 수 있다(Preacher &

Hayes, 2004).

분석 결과는 아래 <표 7>과 같다. 고용불안정성은 유의수준 p<0.05수준에서 유의하

고, Z=2.562으로 나타났다. 따라서 간접효과가 있는 것으로 확인되었다.
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매개변수 A SEA B SEB Z값 P값

고용불안정성 .360　 .132　 .515　 .069　 2.562　 .010　

< 표 7 > Sobel Test 결과

4.4.5. 고용불안정성과 이직의도 간의 관계에서 사회적 지원의 조절효과

가설 5를 검증하기 위해 종속변수인 이직의도에 독립변수인 고용불안정성을 투입하

고 조절변수인 사회적 지원의 하위요인을 투입한 후, 독립변수와 조절변수의 곱한 값

을 추가하여 위계 회귀분석을 실시하였다.

먼저 고용불안정성이 이직의도에 미치는 영향에 대해 상사지원의 조절효과를 검증하

고자 위계적 회귀분석을 실시하였다. <표 8>의 모형3에 제시된 것과 같이, 고용불안정

성과 상사지원의 상호작용을 추가해 회귀분석한 결과로 이직의도를 유의하게 예측하지

않는 것으로 나타났다(β=-.031, p=n.s.). 이는 고용불안정성이 이직의도에 미치는 영향

을 상사지원이 조절하지 못한다는 것을 의미해 가설 5-1은 기각되었다.

변수
이직의도

모형1 모형2 모형3 모형4 모형5

성별 .182*** .161** .161** .228*** .251***

연령 -.370** -.361*** -.361*** -.290*** -.308***

노조가입 여부 -.268*** -.238*** -.239*** -.208*** -.244***

고용 불안정성 .452*** .403*** .432 .338*** .970***

상사지원 　 -.136* -.112 　 　

고용불안정성×

상사지원
　 　 -.031 　 　

동료지원 　 　 　 -.403*** .090

고용불안정성×

동료지원
　 　 　 　 -.708**

R² .383 .398 .398 .525 .542

조정R² .371 .383 .381 .514 .529

F 32.278*** 27.371*** 22.704*** 45.767*** 40.610***

< 표 8 > 조절효과에 대한 회귀분석 결과

주) 표에 나타난 수치는 표준화된 회귀계수임, *p< 0.05, **p< 0.01, ***p< 0.001
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동료지원의 조절효과를 검증하고자 위계적 회귀분석을 실시하였다. <표 8>의 모형5

는 이직의도에 대해 고용불안정성과 동료지원의 상호작용을 추가해 회귀분석한 결과를

보여준다. 모형5는 이직의도를 유의하게(β=-.708, p<0.01) 설명하고 있다. 이는 고용불

안정성이 이직의도에 미치는 영향을 동료지원이 조절하는 것을 의미해 가설 5-2는 채

택되었다.

가설 5-2가 검증됨에 따라 추가적으로 조절효과의 내용을 확인한 결과는 <그림 2>

와 같다. 즉 동료지원이 높으면 동료지원이 낮은 지원에 비해, 고용불안정성이 이직의

도에 미치는 영향이 작게 나타나는 것을 확인할 수 있다.

< 그림 2 > 동료지원의 조절효과
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5. 결  론

5.1. 시사점

본 연구에서는 중국 중소제조업에 종사하는 종업원들의 고용형태가 고용불안정성과

이직의도에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보고, 고용형태와 이직의도 간에 고용불안정

성이 매개변수로 작용하는지, 고용불안정성과 이직의도 사이에서 사회적 지원이 조절

변수로 작용하는지 알아보기 위해 연구가설을 설정하였다. 가설을 검증하기 위해 중국

하남성에 위치한 중소 제조업을 대상으로 고용불안정성 척도, 사회적 지원 척도, 이직

의도 척도를 사용하여 설문조사를 실시하였다. 실증분석한 연구결과에 따른 시사점을

요약하면 다음과 같다.

첫째, 비정규직은 정규직보다 고용불안정성 및 이직의도가 더 높은 것으로 나타났다.

그러므로 정부 차원에서 국가 경쟁력 강화를 위해서 중소제조업의 고용불안정성 개선

및 정규직 채용 지원을 위해 법적·제도적으로 지원해야 한다. 예를 들면, 비정규직에서

정규직으로 전환 시키는 정책을 설립하거나 비정규직의 법적 권리를 보호하는 제도를

마련해야 한다. 조직에서 비정규직의 고용불안정성과 이직의도를 감소시키기 위해서

정규직 고용 확대에 지속적, 단계적으로 노력할 필요가 있을 것이다.

둘째, 종업원들의 고용불안정성이 이직의도에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로

나타나고, 고용형태와 이직의도 간에 고용불안정성이 부분매개효과를 미치는 것으로

나타기 때문에 종업원의 이직의도를 줄이는 데에 이들의 고용불안정성에 대한 인식이

매우 중요한 역할을 발휘하고 있다. 따라서 조직에서 이직의도를 해소하기 위해 일단

고용불안정성을 해소시켜야 하고, 체계적인 해결방안을 모색하기 위해 적극적인 노력

을 기울일 필요가 있음을 시사하고 있다. 예컨대, 장기적인 이익을 보면 비정규직보다

정규적 종업원을 더 많이 채용하고, 이들의 생활보장이 되어야 이직의도가 낮아진다.

셋째, 종업원들의 고용불안정성과 이직의도 간에 동료지원이 조절효과가 있는 것으로

나타나, 동료지원 수준이 높을수록 고용불안정성이 이직의도에 정(+)의 영향을 주는 정

도가 줄어든다. 따라서 중소제조업은 동료지원을 통해 종업원들의 이직하려는 의도를

완충할 수 있는 방안을 모색하고 활용해야 한다. 동료 간 서로 도와주고 협력적 조직

분위기를 정착시키는 것은 고용불안정성이 이직의도를 미치는 영향을 최소화할 수 있

는 효율적인 인적자원 관리전략이 될 수 있음을 시사하고 있다. 비정규직이더라도 조

직 안에서 동료들과 서로 교류하고 소통하며 도와주면 고용불안정성이 있더라고 이직

의도가 낮아진다.

넷째, 종업원들의 고용불안정성과 이직의도 간에 상사지원이 조절효과가 없는 것으로

나타났다. 본 연구에서 나타난 결과는 고용불안정이 종업원에게 매우 심각하고 중요한
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변수이고, 또한 조직 내 구조조정과 같은 요인이 중요한 영향을 미치므로 상사지원이

적어도 고용문제와 고용불안정 문제에서는 영향력이 생각보다 크지 않다는 것을 의미

할 수 있다. 상사의 우호 감정이 중요하다고 하더라도 고용불안정과 관련한 통제력의

한계로 인하여 영향력이 매우 제한된다는 결과로 해석할 수 있다. 앞으로 고용불안정

문제를 해결하기 위해서 더 많은 방법을 모색해야 할 것이다.

다섯째, 아직 중국 대부분의 근로자는 연공서열과 평생직장에 대한 인식이 깊이 잠재

되어 있기 때문에 비정규직과 고용불안정성이 초래한 고용문제를 중요하게 보지 않았

고 고용불안정성이 아직은 생소한 주제라는 것을 알 수 있었다. 그래서 본 논문은 향

후 중국 고용형태와 고용불안정성에 대한 연구를 하는 데 기초가 될 수 있을 것이라고

생각한다.

5.2. 연구의 한계 및 향후 연구방향

본 연구의 한계점과 향후 연구 방향은 다음과 같다.

첫째, 연구대상과 연구방법의 한계이다. 연구의 조사방법에서 표본의 한계를 지적할

수 있다. 본 연구는 중국 하남성 지역의 중소제조업에 종사하는 종업원들을 대상으로

표본을 선정하여 설문조사를 실시하였다. 이러한 표본들은 중국 전체 중소제조업에 대

해 일반화시키기에는 한계가 있다. 따라서 더 많은 연구대상을 선정하여 반복연구가

진행될 필요가 있다. 향후 좀 더 광범위한 지역과 다양한 산업을 대상으로 연구를 실

시하는 것이 필요하다.

둘째, 분석방법의 한계이다. 본 연구에서 고용불안정성과 이직의도 간에 사회적 지원

의 조절효과와 같은 변수간의 관계를 명확히 검증하기 위해서는 종단적 분석의 필요성

이 있으나 횡단적 자료만을 이용하여 분석하였다.

셋째, 본 연구에서 사용한 자료들은 모두 동일원천으로부터 설문조사 방법을 활용하

여 수집하였기 때문에 동일방법편의(common method bias) 문제가 발생할 수 있다. 그

러나 Harman의 single-factor test를 실시한 결과 본 연구에서는 고유치가 1 이상인

요인이 모두 7개가 도출되고 있으며, 첫 번째 요인의 설명력도 총분산의 15.99%에 지

나지 않는다. 따라서 본 연구의 결과는 동일원천오류에 따른 문제가 심각하지 않은 것

으로 판단된다. 그럼에도 불구하고 향후 연구에서는 통계적인 방법으로 동일방법편의

를 제거하거나 줄이기 위한 절차적 방법(procedural remedies)을 활용하는 것이 요구된

다(Podsakoff et al. 2003).

넷째, 본 연구는 설문조사를 통하여 실증분석하였는데, 이는 변수들 간의 관계가 왜

곡시킬 가능성을 내포하고 있다. 따라서 향후 연구에서는 직접적인 관찰, 인터뷰 등과

같이 다양한 조사방법을 통하여 자료 수집을 하면 더욱 바람직할 것이다.
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다섯째, 본 연구에서는 고용형태가 정규직과 비정규직으로 구분되었다. 비정규직은

자발적 비정규직과 비자발적 비정규직으로 구분할 수 있다. 고용형태의 선택, 즉 정규

직 또는 비정규직의 선택이 자발적인 것인가 아니면 비자발적인 것인가에 따라 구성원

들의 직무 태도 및 행동이 많은 차이가 있는데(Stamper & Van Dyne, 2001; Van

Dyen & Ang, 1998). 본 연구에서는 비정규직을 비자발적 비정규직으로 가정하고 분석

을 진행하였다. 하지만 최근 신세대 직장인의 증가, 일과 생활 균형의 인식 확대 등의

이유로 자발적 비정규직도 증가하는 추세이므로 향후 연구에서는 비정규직의 자발성

여부를 구분하여 분석하는 것이 더 좋을 것으로 예상된다.

마지막으로, 본 연구는 중소기업을 대상으로 연구를 진행했는데 향후 중소기업과 대

기업 간의 비교를 통해 고용불안정성에 대해 연구해 본다면 더 의미가 있고 인적자원

관리 경영실무에 시사점을 줄 수 있을 것으로 기대된다.
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