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 요약

외국인 근로자의 양적 팽창은 사회적인 문제뿐만 아니라 효율적인 인력관리라는 질적 측면을 함께 고려

하여할 필요성이 제기 되고 있다. 본 연구에서는 외국인노동자의 효율적인 인력관리방안으로 외국인 근로

자의 조직에 대한 헌신과 소속감, 애사심을 높이기 위한 방안의 하나로 문화적응 과 조직의 공정성이 조직 

몰입에 미치는 영향 및 각 변수간의 사회적지지 조절효과를 보고자 한다. 본 연구결과는 다음과 같다.

문화적응과 조직공정성은 조직몰입에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 이 중 분배공정성은 규범

적 몰입에 가장 많은 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 상호작용 공정성은 정서적 몰입과 지속적 몰입에 

가장 많은 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 사회적지지의 조절효과가 부분적으로 나타났다. 

그러므로 외국인노동자의 생산성을 향상시키기 위해서는 조직몰입을 높이는 것이 필요하며, 이를 위한 

방안으로 문화적응과 조직공정성의 수준을 향상시켜야 하며, 외국근로자의 사회적지지를 강화하는 수단이 

요구된다.

 ■ 중심어 :∣문화적응∣조직공정성∣조직몰입∣사회적지지∣

Abstract

A need for considering effective human resources management, in addition to the social aspect 

of foreign workers, has been rising as the number of foreign workers increased. This study was 

designed to figure out effective ways to manage foreign workers. By examining an effect of 

acculturation and organizational fairness on the organizational commitment of foreign laborers 

and moderating effects of social support, this study aims to improve their commitment, sense of 

belonging, and loyalty to the company. The results are as follows. Acculturation and 

organizational fairness has a positive effect on organizational commitment. To be specific, 

distribution impartiality has the strongest influence on normative commitment, and interactional 

justice has an effect on emotional commitment and continuous commitment the most, and a 

partial effect on the moderating effects of social support. 

Therefore, to improve productivity of foreign laborers, organizational commitment of foreign 

workers should be reinforced and to achieve this, acculturation and organizational fairness need 

to be enhanced, and there should be measures to strengthen social support for them.
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I. 서 론

1. 연구의 필요성 및 목적
21세기 급속한 지구촌, 세계화의 흐름 속에서 나라간 

물적, 인적 교류의 확대는 한층 증가되는 추세이다. 이

러한 경향에 따라 한국도 1988년 서울올림픽을 기점으

로 하여 한국인의 통제를 받는 외국인 근로자가 한국으

로 유입되기 시작하였고, 그 이후 이들은 한국사회의 

저변계급(underclass)으로 자리 잡게 되었다. 한편 우리

나라의 외국인력 유입은 87년부터 해외투자기업을 중

심으로 소규모로 진행되었으며 그 이후 93년도 산업연

수생제도를 거쳐 2004년도 외국인 고용허가제도의 시

행으로 도입의 제도화가 확립되었다. 한편 우리나라의 

외국 인력의 수요는 이제는 저임금이란 비용적인 측면

을 떠나 인력 부족이라는 구조적인 문제가 내포되어 있

기 때문에 인력 유입은 계속 확대될 것으로 보인다. 이

제 기업 경쟁력 향상을 위하여 외국인 근로자의 조직에 

대한 헌신성과 소속감을 높일 수 있는 방안이 무엇인지

와 이를 위한 바람직한 정책과 효율적인 인력관리가 필

요하다.

여기에 맞추어 본 연구에서는 외국인 근로자의 조직

에 대한 헌신과 소속감, 애사심 등의 상태를 파악하는 

방안의 하나로 조직의 공정성이 조직 몰입에 미치는 영

향을 보고자 한다. 또한 외국인 근로자의 이문화 적응

이 조직 몰입에 어떤 영향을 미치는지도 살펴보고 아울

러 이러한 변수들에 대하여 사회적 지지가 조절적인 영

향력이 있는지도 분석해 보고자 한다. 이런 본 연구에 

대한 목적 달성을 위하여 구체적으로 살펴보면, 첫째, 

문화적응 수준의 하위 변수인 일반적응, 업무적응, 상호

작용적응이 조직몰입에 유의한 영향을 미치는가를 검

증하고자 한다. 둘째, 조직공정성의 하위변수인 분배공

정성, 절차공정성, 상호작용공정성이 조직몰입에 유의

한 영향을 미치는가를 검증하고자 한다. 셋째, 문화적응

이 조직몰입에 미치는 영향은 외국인 근로자의 사회적 

지지 정도에 따라 조절되는가를 검증하고자 한다. 넷째, 

조직공정성이 조직몰입에 미치는 영향은 외국인 근로

자의 사회적지지 정도에 따른 조절 효과를 검증하고자 

한다.

2. 연구 내용과 방법
이러한 연구의 목적 달성을 위하여 문헌적 조사를 통

한 연구와 실증적 분석 방법을 병행하고자 한다. 우선 

문헌적 연구에서는 국·내외 선행연구 자료를 검토하여 

첫째, 문화적응이 조직몰입에 유의한 영향을 미치는지

를 분석한다. 여기에서 문화적응의 하위 변수로 일반적

응, 업무적응, 상호작용적응이 설정된다. 둘째, 조직공

정성이 조직몰입에 유의한 영향을 미치는지를 분석한

다. 이를 위하여 조직공정성의 하위 변수로 분배공정성, 

절차공정성, 상호작용공정성이 설정된다. 셋째, 문화적

응이 조직몰입에 미치는 영향은 외국인 근로자의 사회

적 지지 정도에 따라 조절되는지를 분석한다. 이 경우 

조절변수인 사회적 지지는 그 특성의 다차원성을 고려

하여 기능적인 측면과 구조적인 측면을 포함한다. 넷째, 

조직공정성이 조직몰입에 미치는 영향은 외국인 근로

자의 사회적 지지 정도에 따라 조절되는가를 분석한다. 

분설의 틀은 통계프로그램 SPSS for Window 12.0을 

활용한다.

3. 논문의 구성 
연구 목적과 연구 범위 내에서 연구의 완성을 위하여 

본 연구는 다음과 같이 6장으로 구성 수행하였다. Ⅰ장

은 서론 부분으로 이 연구에 대한 필요성을 제시하며 

추구하는 목적을 밝히고 있다.Ⅱ장은 이론적 배경의 검

토이다. Ⅲ장은 연구모형과 가설의 설정 및 이에 대한 

분석 방법이다. 이는 제Ⅱ장의 이론적인 배경을 토대로 

설계된 모형에 따라 가설을 정하고 이의 검증을 위한 

방법들이 제시되게 된다. Ⅳ장은 통계 분석을 기초로 

하여 본 연구의 가설과 연구 과제에 대한 실증연구의 

결과를 서술하였다. Ⅴ장은 연구의 결과를 요약하고 그 

시사점을 정리하였다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 현황과 제도 변천
외국인근로자는 자신의 나라가 아닌 다른 나라로 이

동하여 고용되어있는 자들에 대한 통칭이다. 이들에 대
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하여는 대략은 외국인노동자(foreign workers)·이주노

동자(migrantworkers)·이민노동자(immigrant 

workers)·초빙노동자(guest workers)·단기노동자

(temporaryworkers)·계약노동자(contract workers)·이

방인노동자(alien workers)·출가노동자 등이지만 “일정 

기간 다른 나라에 가서 돈벌이를 하는 사람”으로서의 

의미는 동일하다.

한편 1991년 11월에. 해외투자기업 연수생 제도가 도

입되었으며, 이후 산업연수생 제도는 1992년 9월부터 

1993년 4월까지 시행되었다. 그러나 이러한 제도의 모

순과 문제점 때문에 2004년 8월에 고용허가제도가 도

입되어 오늘에 이르고 있다. 현재 운영되고 있는 고용

허가제도는 중소기업의 인력난 해소를 위한 안정적인 

노동력 공급과 외국인근로자의 노동권과 인권의 제도

적 보장이라는 성과를 일정 부분 올린 것으로 평가 할 

수 있다. 그러나 아직도 약168,515명에 달하는 불법체류

자는 고용허가제도의 정상적 운영을 저해하는 요인으

로 작용할 수 있다는 것을 간과해서는 않되겠다. 한편 

본 연구는2010년 12월말로 고용허가제를 통하여 취업

한 610,590명에 달하는 외국인 근로자의 조직몰입도를 

높여야 할 필요가 있다는 인식에서 출발하고 있다. 이

를 통하여 생산성 향상 극대화로 기업 경쟁력을 강화하

는 한편 근로자의 잦은 이직을 예방하고 안정적인 직장

생활로 삶의 질을 높일 수 있는 가능성을 찾아 보고자

하는데 의미를 부여하고 있다.

2. 조직공정성
조직공정성에 대한 선행연구를 살펴보면, 절차공정

성 지각은 조직의 시스템측면과 그리고 분배공정성은 

결과측면과 서로 다르게 관련이 있음을 입증하였고 공

정한 절차는 결과와 독립적이라고 주장하기도 하였다. 

그리고 결과에 따라 절차를 생각한다고 보고 결과가 불

만족할 때가 만족할 때보다 절차에 대해 더 반응한다고 

제시하였다[37]. 이는 조직분야에 있어서 분배공정성은 

직원이 받고 있는 보상의 총량이 그들이 회사에 기여한 

것에 비해 어느 정도 적절한가에 대한 지각 정도로 정

의할 수 있다. 즉 직원들은 자기가 받아야 한다고 생각

하는 보상 물질이나 조직상의 직위를 받을 때 결과에 

만족하며 회사에 대해 자신의 의무를 충실히 수행하는 

것으로 보답한다는 것이다. 결국, 분배공정성이 확립되

었을 때 직원으로서의 확고한 위치를 지각하게 되고 자

기에게 주어진 직무를 충실히 이행하게 된다는 것이다

[18]. 또한 박준철, 정기호(2007)[7]는 종업원이 조직과 

단기간이 아닌 장기간의 관계 속에서 절차공정성과 상

호작용 공정성을 지각함으로써 본인의 직무에 대해서 

호의적인 태도의 형성과 함께 조직에 대한 일체감이 높

아진다고 하였다. 이외에도 강경석, 홍철희(2008)[1]도 

구성원들이 조직공정성을 높게 지각할수록 혁신적인 

업무행동을 증대시킨다고 하였다. 공정성과 조직몰입

과의 관계를 연구한 결과를 살펴보면 Folge and 

Konovsky(1989)의 연구에서 분배공정성은 임금 만족

도와 절차공정성은 조직몰입에 훨씬 많은 영향을 미치

는 것으로 나타났으며, McFarlin and 

Sweeney(1992)[46]는 은행직원을 대상으로 한 연구에

서 분배공정성이 임금 수준만족도와 직무만족에 유의

한 영향을 미치며, 절차공정성은 조직몰입과 감독자 평

가에 영향을 미친다고 하였다. 한편, Konovsky, Folger 

and Cropanzano(1987)[44]등은 그들의 연구에서 절차

공정성은 조직몰입을 예측할 수 있게 해주지만 임금만

족을 설명해 주지 못한다고 제시하고 있다. 또한 분배

공정성은 그 반대의 결과를 보여 준다는 것이다. 또한 

대인관계에서 처우문제를 중시한 상호작용 공정성은 

태도, 절도, 해고, 조직시민행동에 영향을 미치며 이것

은 절차공정성과는 변별되는 영향력을 갖고 있음을 알 

수 있다. Alexanderman and Rud erman(1987)[25]은 결

과 만족에 대한 영향을 미치는 정도는 절차공정성보다

는 분배공정성이 더 크며 조직몰입이나 감독자의 신뢰 

등의 태도에 대하여서는 분배공정성보다는 절차공정성

의 영향력이 더 크다고 하였다.[23] Sweenyand 

McFarlin(1993)에 따르면 절차공정이 다른 공정성보다 

조직몰입에 더 강한 영향을 미친다는 것이다. 그러나 

송지준(2005)[9]에 의하면 분배공정성이 절차공정성보

다도 조직몰입에 더 강한 관계가 있다고 분석하였으며, 

이재훈과 최익봉(2004)[22], 정범구와 이상석(1999)등에 

따르면 상호작용 공정성도 조직몰입에 큰 영향력이 있

음을 주장하고 있다. Farmer et al.(2003)[35]은 조직공
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정성과 조직몰입간의 상관관계를 실증분석 한 결과 분

배공정성이 오히려 절차공정성보다 조직몰입에 더 많

은 영향을 미친다고 하였다. 비서직을 대상으로 한 도

윤경(2002)[5]의 연구에서는 분배, 절차공정성 모두에

서 조직몰입에 영향을 미치지만, 절차공정성이 더 큰 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 스포츠 시설종

사원을 대상으로 한 이병관․조병섭(2005)[14]의 연구

에서 분배공정성은 조직몰입에 영향을 미치지 않는다

고 분석하고 있다. 따라서 조직 내에서 개인이 느끼게 

되는 절차와 상호작용 그리고 분배에 대한 공정성에 대

한 인식은 개인의 조직에 대한 몰입과 동시에 조직에 대

한 개인의 노력 수준을 결정하는데 있어 중요한 역할을 

담당하게 될 것이다. 개인은 조직의 목표달성을 위하여 

노력하고 노력의 대가로 조직으로부터 일련의 보상을 

받게 된다[45]. 이러한 보상을 받는 과정에서 개인은 얼

마나 조직에 몰입하고, 조직을 위해 얼마나 노력하고 있

으며, 어떤 역할을 해야 하는지에 대한 태도를 형성하게 

된다.

이와 같이 상반된 결과에도 불구하고 기존의 연구를 

종합해보면 공정성 인식이 조직몰입에 중요한 선행변

수임을 보여주고 있다[21]. 한편 현재까지 조직공정성

에 대한 연구를 보면 주로 예정된 모의 상황이나 법적

상태, 한정적인 분야 등을 가정한 제한적인 연구가 대

부분으로 시장에서 다양하게 존재하고 운영되는 조직

들이나 기업들을 포괄하는 결과물은 그렇게 많지가 않

은 것 같다. 따라서 앞으로 조직공정성은 시장에서 실

제 작동되는 조직이나 현장 중심으로 보다 많은 실증적

인 사례별 연구 축적이 필요하다고 보며 이런 의미에서 

한국내 외국인 근로자를 대상으로 한 본 연구는 의미가 

있을 것으로 보인다. 

3. 조직몰입
조직몰입은 조직 내 개인이나 조직의 행동특성 또는 

상호작용을 분석하고 설명하기 위해서 개발되어진 개

념으로, 직무몰입은 다양한 학문분야에서 연구의 종속

변수 또는 결과변수로서 사용되어 왔다. 조직몰입은 조

직에 대한 개인의 동일시와 몰입의 상대적 정도, 즉 한 

개인이 자기가 속한 조직에 대해 얼마나 일체감을 가지

고 몰두하느냐 하는 정도를 가리킨다고 정의할 수 있다

[27]. 특히 Mowday, Porter and Steers(1982)[47]는 조

직몰입을 개인이 조직에서 추구하는 목표나 가치를 수

용하려는 강한 신념으로서, 조직의 목표 달성을 위해 

기꺼이 상당한 노력을 기울이려는 의지로서의 애착과 

조직 구성원으로서 남아 있으려고 하는 강한 욕구로 범

주화하고 있다. 이러한 조직몰입에 대한 개념은 주로 

조직구성원의 심리적 애착을 강조하고 있는 것으로 특

정한 사람이나 집단의 행동특성을 나타내고 있는 것이

다. 이 때문에 최근 조직행동학자와 경영자들에게 조직

몰입은 조직 관리의 큰 관심사항이 되고 있다. 이에 대

하여 Steers(1977)는 조직몰입이 조직행동을 연구하는 

학자나 기업을 경영하는 경영자들에게 중요시 되는 이

유에 대하여 세 가지를 들고 있다. 첫째, 조직몰입이 조

직 구성원의 이직률 등을 더 잘 설명하여 주며, 둘째, 조

직 구성원의 조직몰입이 높아질수록 그들의 성과가 높

아질 가능성이 크며, 셋째, 조직몰입이 조직유효성의 유

용한 측정지료가 될 수 있기 때문이다. [55]는 조직몰입

에 대해 조직의 목표를 달성하기 위해 행동을 유발하도

록 하는 내재화된 규범적 힘의 총체라 하였고, 신유근

(1998)[10]은 자기 회사에 대한 호의적인 태도를 말하는 

것으로서 자신과 회사를 동일시하고, 조직문제에 적극

적으로 관여하고자 하는 정도라 하였다. 

조직몰입은 구성요소에 따라 많은 학자들이 그 유형

을 세분화 하였으며 이는 구성원의 태도와 행동, 심리

적 상태를 보다 세밀하게 접근 접합도롤 찾아보려는 필

요성에 의한 것이며 이의 대표적인 연구자들은  Powell 

and Meyer(2004)[49], 김홍식(2005)[4]등이 있다. 이들

의 주장을 보면, 연구자마다 조직몰입을 다양하게 유형

화하여 분류하였다. 이중 Jaros et al.(1993)[41]은 조직

구성원이 조직의 목표와 가치를 내재화하는 정도로 구

분하고 있다. 조직몰입의 유형에서 Allen and Mey 

er(1990)[26]가 연구한 세 가지 차원의 유형인 정서적 

몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입은 많은 조직에서 광범

위하게 활용될 수 있고 또한 이 세 가지의 기본적인 몰

입구조는 여러 영역에서 일반화되어 있다. Allen and 

Meyer(1990)는 그의 연구에서 세 가지 차원의 조직 몰

입 유형을 하위변수로 정리하고 이에 대한 실증적인 척
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도를 제시하였다. 이처럼 Allen and Meyer(1990)가 정

의한 조직몰입 유형은 연구자들에 의하여 상당부분 검

증되었기에 본 연구에서도 이를 조직몰입의 하위 변수

로 활용하고자 한다. 최근의 연구들에 의하면 조직몰입

이 직무만족에 대한 설명 도구로써 보다는 조직의 성과

나 생산성, 기업 경쟁력 향상, 이직 등의 조직현상을 알

아 볼 수 있는 것에 연구자들의 관심이 증대되고 있음

을 알 수 있다. 한편 조직몰입을 조직차원의 몰입에 초

점을 맞춘다하여도 조직 구성원 즉 종업원 개인차원 목

표달성과 조직 차원의 목표달성을 아우르기 위하여 조

직과 종업원간의 연계 몰입에 대한 연구는 지속적으로 

진행되어야 할 것이다.그리고 Choi(2002)등의 연구에서 

조직몰입에 영향을 미치는 변수로는 조직공성성, 사회

적지지, 조직문화, 종업원의 적응 등이 제시되고 있음을 

확인할 수 있는데 이러한 점은 본 연구 목적의 타당성

을 입증한다 할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 조직몰

입을 종속변수로 사용키로 하였으며, 특히 몰입의 주체

인 종업원이 한국 내 기업에 근무하는 외국인 근로자라

는데 의미가 있다 하겠다.

4. 사회적지지
사회적 지지의 개념은 접근하는 방식이나 연구자에 

따라 다양하게 정의되고 있다. 이러한 사회적 지지의 

연구는 사회 환경과 건강과의 관계를 규명하려는 생태

학적 연구에서 출발하였다. 이후 Cobb(1976)에 의하여 

최초로 사회적 지지에 대한 학문적 개념화를 시도하였

으며 오늘날에 사회적 지지는 사회적 관계, 사회적 관

계망, 사회 통합, 사회적 유대, 사회활동, 적응자원, 사

회적 지원체계, 사회·심리적 자원, 사회적 지원망 등으

로 연구자마다 필요에 의하여 유사한 의미로 각각 사용 

하고 있다. 또한 많은 연구자들이 사회적 지지의 존재, 

수, 양, 종류, 빈도 등을 사회적 지지의 척도가 된다고 

보고 있다[16].

Kaplan, Robbins and Martin(1983)[42]는 이주국에서 

경험하는 근로자들의 일반적인 사회적 지지란 개인의 

가족, 친구, 이웃, 사회단체, 기타 서비스기관에서 제공

되는 다양한 형태의 도움과 원조이며 적응에 적극적인 

영향을 끼치는 변수라는 것이다. 이는 결과적으로 기업

에서 제공되는 다양한 형태의 사회적 지지는 근로자가 

현장에서 부딪히는 여러 어려움을 극복하는 데 도움을 

주게 된다. 따라서 결과적으로 사회적 지지는 근로자의 

문화적응이나 직무만족, 조직몰입을 위하여 적극적으

로 고려되어야할 사항인 것이다.

Garcia-Coll and Szalacha(2004)[38]은 그의 연구에

서 사회적지지의 낮은 수준과 높은 스트레스 수준과는 

일정한 상관관계가 있음을 분석하였다. 그는 이주자의 

경우 오랜 친구들이나 가족과 떨어져 생활할 수밖에 없

으며 이 과정에서 기존의 사회적 지지는 감소하게 된다

는 것이다. Ward and Kennedy(1992)는 이주국 주민과

의 상호작용이 다른 요인들을 비교하여 이주근로자의 

문화적응 수준을 예측할 수 있다고 주장하였으며 아울

러 사회적 지지가 심리 적응에 직접적으로 영향을 준다

고 하였다. Vaux(1988)는 그의 연구에서 사회적 지지가 

이주근로자들에게 적응에 따른 제반 문제를 완충시키

고 조직이나 사회적 적응을 도울 수 있다고 밝혔다. 관

련 연구를 살펴보면, Griffin and Soskolne(2003)[39]은 

이스라엘에 체류하는 태국근로자들의 직장동료와 관계

를 연구하였다. 그의 연구에 의하면 태국근로자들이 직

장동료와 형성하는 사회적 지지의 질은 조절효과가 작

용하고 있는 것으로 나타났다. 김현경(2009)[3]는 이주

근로자에 대한 사회적 지지가 문화적응에 미치는 영향 

연구에서 이주근로자에 대한 사회적 지지가 높을수록 

문호적응에 긍정적으로 작용하고 있는 것으로 나타났

다. 또한 Kaplan, Robbins and Martin(1983)[42]는 이주

국에서 경험하게 되는 가족, 친구, 이웃, 사회단체, 기타 

서비스기관에서 제공되는 다양한 형태의 도움과 원조

인 사회적 지지가 적응에 적극적인 영향을 끼치는 변수

라는 것이다. 이는 결과적으로 사회나 기업으로 부터 

받을 수 있는 다양한 형태의 사회적 지지는 외국인 근

로자의 직무현장 적응수준을 높이게 된다. 따라서 사회

적 지지는 근로자의 문화적응이나 직무만족, 조직몰입

을 위하여 적극적으로 고려되어야할 사항인 것이다. 

사회적지지의 인식 수준이 미치는 효과에 대해 

Abraham(1999)[24]은 조직 구성원에 대해 사회적 지지

가 높을수록 직무만족, 조직몰입 등의 조직 유효성에 

영향을 미친다고 하였으며, 박봉규(2008)[6], Bishop et 



한국콘텐츠학회논문지 '11 Vol. 11 No. 9192

al.(2005)[32], 신철, 황성혜(2010)[11] 등은 조직 구성원 

상호간 지지 수준이 높을수록 직무만족, 몰입, 혁신적 

업무행동 등의 성과지표를 향상시킨다고 하였다. 이상

과 같이 사회적지지 인식 수준은 외국인근로자의 조직

몰입에 긍정적인 효과를 나타내는 측면에서 고려할 중

요한 요소라고 하겠다. 그러나 대부분의 선행연구는 사

회적지지 수준이 한 개인의 이문화, 사회, 조직 적응에 

대한 영향력의 정도와 그에 대한 선행요인들에 집중되

어 있다. 이에따라 사회적지지가 조절변수의 하나로 적

응과 공정성에 작용 조직 내에서 어떠한 영향을 미치며 

어떠한 효과를 나타내는지에 대한 실증적 연구는 빈약

한 편이다. 한편 선행 연구에서 이주자는 사회적 지지

를 통하여 조직이나 사회에 대한 적응 수준을 높이게 

된다는 것을 확인하였다. 따라서 이를 바탕으로 하여 

사회적 지지가 외국인 근로자의 적응과 조직의 공정성, 

조직 몰입에 미치는 영향력을 분석하는 본 연구는 의미 

있는 시도라 보여진다

Ⅲ. 모형의 설정과 가설

1. 연구모형
선행연구를 바탕으로 다음과 같은 모형을 설정하고 

이를 바탕으로 가설을 도출하였다.

2. 가설의 설정
가설 1. 문화적응 수준은 조직몰입에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

1-a1.일반적응 수준은 정서적 몰입에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

1-a2.일반적응 수준은 지속적 몰입에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

1-a3.일반적응 수준은 규범적 몰입에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다. 

1-b1.상호작용적응 수준은 정서적 몰입에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

1-b2.상호작용적응 수준은 지속적 몰입에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

1-b3.상호작용적응 수준은 규범적 몰입에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

1-c1.업무적응 수준은 정서적 몰입에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

1-c2.업무적응 수준은 지속적 몰입에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

1-c3.업무적응 수준은 규범적 몰입에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

가설 2. 조직공정성 수준은 조직몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

2-a1.분배공정성 수준은 정서적 몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

2-a2.분배공정성 수준은 지속적 몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

2-a3.분배공정성 수준은 규범적 몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다. 

2-b1.절차공정성 수준은 정서적 몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

2-b2.절차공정성 수준은 지속적 몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

2-b3.절차공정성 수준은 규범적 몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

2-c1.상호작용공정성 수준은 정서적 몰입에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

2-c2.상호작용공정성 수준은 지속적 몰입에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

2-c3.상호작용공정성 수준은 규범적 몰입에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.
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가설 3. 사회적 지지의 수준에 따라 문화적응이 조직

몰입에 미치는 영향력이 커질 것이다.

가설 4. 사회적 지지의 수준에 따라 조직공정성이 조

직몰입에 미치는 영향력이 커질 것이다.

Ⅳ. 실증 분석 결과 및 논의
1. 자료수집 및 분석방법
본 연구의 표본은 고용허가제를 통하여 입국한 외국

인근로자들이다. 자료의 수집은 한국산업인력공단의 

위탁으로 운영되고 있는 외국인 근로자지원센터를 방

문하는 외국인 근로자들을 대상으로 하였다. 외국인근

로자지원센터는 현재 안산, 의정부, 창원, 인천, 대구, 

천안 등 6개 지역에 소재하고 있다. 설문지의 작성은 설

문의 몰입도와 신뢰성을 높이기 위하여 센터 방문자들

이 국가별 통역요원의 도움을 받아 즉석에서 작성하는 

방식으로 진행하였다.

조사기간은 2011년 2월22일부터 2011년 3월 30일까지 

30일간 700부의 설문지를 배포하였고, 이중 응답이 부실

한 데이터를 제외하고 598개의 데이터를 분석하였다. 

본 연구에서 수집된 설문자료는 SPSS for Windo ws 

12.0을 활용하였으며, 기초자료 분석을 위한 빈도분석

(frequency analysis)과 변수들의 신뢰도를 검증하기 위

한 신뢰도 검증(reliability test), 타당성을 확인하기 위

한 요인분석(factor analysis)을 실시하였다. 본 연구의 

가설분석은 단순회귀분석(simple regression)과 다중회

귀분석(multiple regression)을 이용하여 실시하였다.

2. 변수의 정의 
2.1 문화적응
문화적응에 대한 개념이나 특성에 대한 정의는 연구

자별로 차이가 있으나, Black and Stephen(1989)이 개

발한 척도를 기본으로 하여 다른 연구자의 항목을 일부 

참고하여 한국내 외국인 근로자의 특성을 고려 항목을 

선별적으로 선택 사용하였다. Black and Stephen(1989)

이 사용한 척도는 문화적응의 세 차원으로 우선 구분하

였고, 일반적응 7개 항목, 상호작용적응 4개 항목, 업무

적응 3개 항목 등으로 구성하였다. 그러나 본 연구에서

는 일반적응은 여가, 생활비, 음식 등에 대하여 적응수

준을 평가하고, 상호작용 적응은 한국인과의 일상적인 

상호작용 대인관계를 평가하였다. 또한 업무적응은 한

국 기업에서 부여된 업무 적응, 성과기준, 상사와의 적

응을 평가하였다. 각 항목은 적응수준에 따라 Likert 형

의 5점 척도로 측정하였다.

2.2 조직공정성 
조직공정성은 조직구성원이 자신의 직무 수행과정에

서 공정하게 처우 받고 있는지와 직무와 관련된 제반 

변인들에 대하여 공정하게 처리되는지에 대한 구성원

들의 인식 정도를 바탕으로 하고 있다.

본 연구에서는 Bies and Moag(1986)[31]의 연구를 

참고로 하여 외국인 근로자들의 공정성 인식을 세 가지 

유형, 즉, 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성의 

개념으로 정하여 Likert 형의 5점 척도로 하였다 으로 

구분 하위 변수로 사용하였다.

2.3 조직몰입
조직몰입의 유형에도 연구자별로 차이를 보이고 있

으나 Allen and Meyer(1990)가 제시한 세 가지 차원의 

유형인 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입은 많은 

조직에서 광범위하게 활용될 수 있고, 또한 이 세 가지

의 기본적인 몰입구조는 여러 영역에서 일반화되어 있

다. 따라서 본 연구에서도 Allen and Meyer(1990)가 정

의한 세 가지의 조직몰입 유형을 하위 변수로 사용하기

로 하였다. 이에 대한 측정을 위하여 Allen and 

Meyer(1990)가 개발한 항목 중에서 외국인 근로자의 

특성에 맞게 일부 수정 하여 Likert 형의 5점 척도로 하

였다.

2.4 사회적 지지
Peggy(1982), Warheit(1979)등은 사회적 지지를 구조

적 특성의 단일 및 몇 개의 개별 항목으로 접근하여 인

근에 사는 친구들, 사람들의 방문빈도 ,인근에 사는 친

척의 숫자, 교회참석빈도, 가족과의 동거 유무, 사회 또

는 종교단체의 가입 유무 등으로 보았다. 이에 따라 사

회적 지지의 구조적 측면이라 할 수 있는 사회적 망과
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의 만남, 즉 접촉 빈도를 사회적지지 척도로 측정하였

다. 즉 외국인 근로자가 사회 지지망 또는 사회 지지원

과 갖는 만남이나 대화의 회수를 접촉 빈도로 하기로 

하고 Kim(2001)이 개발사용하고 이인선(2004)이 그의 

연구에서 활용한 문항 과 척도를 본 연구의 목적에 맞

게 일부 수정하여 활용하였다. 각각의 항목에 대해 

Likert 형의 5점 척도로 하였다.

3. 표본의 인구통계적 특성
표 1. 인구통계적 특성
변수 집단 N(%) 변수 집단 N(%)

성별 남성
여성

486(84.5)
89(15.5) 

결혼 
여부

미혼
기혼

338(57.7)
248(42.3)

연령
27세 이하
28~39세
40세 이상

164(28.5)
356(61.9)
55(9.6)

학력
초등학교졸업
중학교 졸업
고등학교졸업
대학교 졸업

11(1.9)
101(17.9)
316(55.9)
137(24.2)

거주
기간

1년
2년
3년
4년

5년 이상

73(13.1)
98(17.6)
119(21.4)
100(18.0)
167(30.0)

재직
기간

1년
2년

3년 이상

203(37.9)
154(28.8)
178(33.3)

거주  
 지역

서울
경기도
지방

24(4.3)
279(49.7)
258(46.0)

월평균 
용돈

20만원 이하
21~40만원

41만원

175(31.3)
237(42.4)
147(26.3)

종교

카톨릭
기독교
불교
이슬람
무교
기타

28(5.0)
43(7.7)

269(48.0)
76(13.6)
91(16.3)
53(9.5)

출신
국가

캄보디아
베트남
스리랑카
네팔

인도네시아
태국

우즈베키스탄
몽골
중국
필리핀
기타

24(4.1)
109(18.7)
95(16.3)
35(6.0)
42(7.2)
99(17.0)
27(4.6)
35(6.0)
55(9.4)
39(6.7)
23(3.9)

직업

섬유
도금
염색
가구
금속
금형
서비스
기타

40(7.0)
36(6.3)
48(8.4)
75(13.2)
105(18.5)
62(10.9)
13(2.3)

190(33.4)

표본의 특성을 살펴보면 남성이 84.5%로 여성 15.5%

보다 많았으며, 연령은 28~39세 61.9%로 가장 많았다. 

결혼여부는 미혼이 57.7%, 기혼이 42.3%로 나타났다. 

학력은 고등학교 졸이 55.9%로 가장 많았다. 거주기간

은 5년 이상이 30%로 가장 많았으며, 그 다음이 3년 

21.4%, 4년 18%, 2년 17.6%, 1년 13.1%순으로 나타났

다. 재직기간이 1년 미만이 37.9%, 3년 이상이 33.3%, 2

년 28.8%로 나타났다. 종교는 불교가 48%로 가장 많았

다. 직업은 기타가 33.4%로 가장 많았으며, 거주지역은 

경기도가 49.7%로 가장 많았으며, 월평균 용돈은 20~40

만원이 42.4%가 가장 많았으며, 출신국가는 베트남이 

18.7%로 가장 많았다.

4. 측정도구의 타당성검증
타당성(validity)이란 측정도구가 측정하고자 하는 개

념이나 속성을 얼마나 정확히 측정하였는가를 나타내

는 개념이다. 본 연구에서는 개념타당성을 검증하기 위

하여 요인분석을 실시하였다. 요인분석에 의한 개념타

당성 평가는 어떤 개념에 대하여 여러 가지의 측정항목

들을 이용하여 측정을 실시한 후 각 항목들에 의한 측

정치들의 요인을 분석하였을 때 그 결과로 나온 요인들

이 원래 의도한 개념을 대표할 수 있는가를 평가하는 

것이다. 따라서 하나의 요인 내에 묶여진 항목들은 동

일한 개념을 측정한 것으로 간주할 수 있고, 각 요인은 

서로 상이한 개념이라고 판단할 수 있다. 즉 요인내의 

항목들은 집중타당성에 해당되며 요인 간에는 판별타

당성이 적용된다고 볼 수 있다. 본 연구에서는 측정항

목간의 타당성검증을 위해 측정항목에 대하여 탐색적 

요인분석(exploratory factor analysis)을 실시하였다. 

요인 추출방법은 주성분분석, 베리멕스(varimax) 방식

으로 요인을 회전하였으며, 요인의 수를 결정하기 위하

여 고유치(eigenvalue)가 1.0 이상인 경우를 기준으로 

추출하였다.

[표 2]의 문화적응의 요인분석 결과 각 요인의 특성

에 따라 요인 1을 일반적응 요인 2를 업무적응, 요인 3

을 상호작용 적응이라 명명하였다. 설명된 총 분산은 

63%로 나타났다. [표 3]의 조직공정성의 요인분석 결과 

각 요인의 특성에 따라 요인 1을 상호작용 공정성, 요인 

2를 분배 공정성, 요인 3을 절차공정성이라 명명하였다. 

설명된 총 분산은 61%로 나타났다. [표 4]의 조직몰입

의 요인분석 결과 각 요인의 특성에 따라 요인 1을 규

범적 몰입, 요인 2를 정서적 몰입, 요인 3을 지속적 몰입

이라 명명하였다. 설명된 총 분산은 60%로 나타났다.
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표 2.문화적응의요인분석

 문  항 
문화적응

일반
적응

업무
적응

상호작용
적응

한국에서의 생활이 유익하고 재미있다고 
생각한다. .841 .137 .105
나는 한국생활에 전반적으로 만족하고 있
다. .822 .185 .083
나는 한국의 방송(TV,라디오)영화를 즐긴
다. .733 .134 .318
나는 한국의 음식을 좋아한다. .658 .224 .174
나는 우리 회사의 사장이나 상급자의 지시
에 잘 따른다. .206 .808 .044
나에게 주어진 우리 회사의 업무가 나는 잘 
맞는다. .104 .785 .241
나는 우리 회사에서 나에게 바라는 것보다
더 잘해낸다. .246 .771 .091
나에게 주어진 일을 나는 아주 잘하고 있
다. .083 .431 .274
나는 한국어를 이해하는 문제가 없다. .031 .162 .842
나는 한국인들과 보통 대화하는데 어려움
이 없다. .246 .240 .759
나는 한국에서 물건을 살 때 가격을 흥정하
여 산다. .349 .103 .659

　고유값
설명 분산
전체분산　　　

2.658
24.161
24.161

2.265
20.590
44.751

2.012
18.289
63.039

표 3. 조직공정성의 요인분석

문  항

조직공정성

상호
작용
공정성

분배
공정성

절차
공정성

우리 회사에서 동료들은 나를 신뢰하고 
같은 팀의 일원으로 나를 인정한다. .826 .185 .088

나의 상사는 나를 인정 해주고 잘(인격
적인)대우를 해준다. .803 .214 .052

나의 상사는 사건이 발생하면 그 이류
를 나에게 자세히 설명해준다. .763 .211 .173

나의 상사는 나의 의견을 잘 들어주는 
편이다. .755 .184 .077

나의 상사는 사람 차별을 하지 않는다. .580 .275 .346
나는 내가 받고 있는 임금수준은 적당
하다. .307 .774 .016

나는 나의 경험이나 경력에 맞는 대우
를 받고 있다. .143 .772 .032

나는 내가 받고 있는 임금 외수당은 적
당하다. .132 .762 .059

나에게 현재 주어지는 작업량은 적당하
다고 생각한다. .144 .667 .226

나는 현재하는 업무에 만족하고 있다. .377 .577 .052
우리 회사는 사장이나 상사가 마음대로 
규칙을 만들지 않는다. .040 .008 .884

우리 회사는 모든 것을 규칙대로 한다. .359 .207 .568
고유값

설명 분산
전체분산　　　

3.243
27.021
27.021

2.831
23.590
50.611

1.329
11.074
61.685

표 4. 조직몰입 요인분석

 문  항

조직몰입

규범적
몰입

정서적
몰입

지속적
몰입

내가 만일 지금 우리 회사를 그만두면, 회
사를 배신하는 것이다. .827 .090 .163

내가 우리 회사를 떠나는 것이 나에게 이
익이 될지라도 떠나는 것은 옳지 않다. .784 .176 -.029

내가 만일 지금 우리 회사를 떠나게 되면 
나는 나쁘다는 생각을 갖게 될 것이다. .783 .094 .139

나보고 더 좋은 회사에서 오라고 해도 지
금 내가우리 회사를 떠나는 것은 옳지가 
않다.

.739 .159 .022

나는 우리 회사에 계속 다녀야 한다는 의
무감이 있다. .659 .337 -.031

나는 우리 회사에 깊은 소속감을 느낀다. .191 .791 .030
나는 우리 회사에서 일하는 것이 즐겁다. .156 .776 .013
나는 우리 회사 일을 내일처럼 느낀다. .054 .770 .039
나에게 개인적으로 우리 회사는 매우 중요
하다. .145 .717 -.060

나는 우리 회사 직원을 모두 가족이라 생
각한다. .223 .702 -.031

나는 다른 회사에서 현재 수준의 임금을 
준다면, 그 회사로 갈 것이다. .068 -.016 .800

나는 가능하다면 우리 회사를 떠나고 싶다 .013 -.094 .789
나는 갈만한 다른 회사가 없어 우리 회사
를 다닌다. .085 .084 .655

　고유값
설명 분산
전체분산　

3.038
23.369
23.369

3.031
23.316
46.686

1.746
13.429
60.114

5. 측정도구의 신뢰성 검증
신뢰성이란 동일한 개념을 독립된 측정방법에 의해 

측정하는 경우 결과가 비슷하게 나타나야 한다는 것을 

의미한다. 본 연구를 구성하는 모든 변수들은 하나의 

개념을 측정하는 데 있어서 여러 항목들을 이용하고 있

기 때문에 신뢰성을 분석하는 여러 가지 방법 중 내적

일관성을 토대로 측정 도구의 신뢰성을 분석하였다. 신

뢰성 지표가 되는 신뢰도 계수의 추정방법은 재검사 신

뢰도와 동형검사, 신뢰도 반분검사 신뢰도, 문항 내적 

일관성 신뢰도 등이 있다. 본 연구에서는 신뢰성의 기

준으로는 Cronbach'α 계수로 판단하였다. Van de Ven 

and Ferry(1980)는 조직 단위의 분석 수준에서 일반적

으로 요구되는 Cronbach'α 계수가 0.6이상이면 측정도

구의 신뢰성에는 문제가 없다고 하였다. 본 논문에서도 

이 방법으로 신뢰도 계수가 0.6 이상을 수용하는 것으로 
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하였고 분석결과는 [표 5]와 같다. 그 결과 본 연구의 측

정 항목간 Cronbach'α는 모두 0.6이상으로 양호하게 나

타남으로써 각 측정 변수들의 신뢰성이 확보되었다.

표 5. 신뢰도 분석
문  항 Cronbach'α

문화적
응

일반적응 .814
업무적응 .725

상호작용 적응 .730

조직
공정성

상호작용 공정성 .855
분배 공정성 .804
절차 공정성 .792

조직몰
입

규범적 몰입 .840
정서적 몰입 .826
지속적 몰입 .670

사회적 지지 .736

6. 가설 검증
외국인근로자의 조직몰입에 대한 제 변수들에 대한 

상대적 영향력을 보다 상세하게 알아보기 위해 다중회

귀분석(multiple regression analysis)을 실시하였다. 모

형 1은 문화적응 3개의 변수들과 조직공정성 3개 변수

들로 구성하였으며, 모형2는 사회적지지의 조절효과를 

검정하기 위해서 사회적지지, 사회적 지지와 문화적응, 

사회적 지지와 조직공정성 간의 곱으로 만들어진 6개

의 상호작용항을 추가적으로 투입하였다. 상호작용항

들의 상호작용효과를 검증하는데 있어 각각의 변수들

과 그 변수들과 사회적지지간의 곱으로 만들어지는 상

호작용항들 간에 심각한 다중공선성이 존재할 우려가 있

다는 점이다. 따라서 Jaccard, Turrisi and Wan(19 

90)[40]의 제안에 따라, 다중공선성 문제를 피하기 위해

서 회귀방정식에 들어가는 모든 이론적 변수들의 평균값

을 0으로 표준화 하여 조절효과항들을 만들었다.

그 결과, 규범적 몰입에서 모형 1은 문화적응의 일반

적응을 제외한 업무적응, 상호작용적응, 조직공정성 모

두에서 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 모형 

2의 조절효과에서는 업무적응과 사회적지지, 상호작용 

공정성과 사회적 지지가 규범적 몰입에 정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다.

표 6. 조직몰입의 회귀분석

구분

규범적 몰입 정서적 몰입 지속적 몰입

제1모형 제2모형 제1모형 제2모형 제1모형 제2모형

B(Beta) B(Beta) B(Beta) B(Beta) B(Beta) B(Beta)

(Constant) .044 .076 -.065 -.075 .044 .056

문화
적응

일반
적응

.069
(.064)

.109
(.100)

.312
(.299)***

.425
(.406)*

.058
(.055)

.001
(.001)

업무
적응

.109
(.108)*

-.392
(-.388)

.247
(.255)***

.584
(.601)**

.194
(.199)**

.268
(.275)

상호
작용
적응

.177
(.175)***

-.025
(-.025)

.188
(.194)***

.251
(.259)

.064
(.066)

.370
(.380)

조직
공정
성

상호
작용

.202
(.191)**

.750
(.708)**

.171
(.168)**

-.036
(-.035)

.187
(.183)**

.218
(.213)

분배 .438
(.396)***

.210
(.190)

.111
(.105)*

.154
(.145)

.166
(.155)**

.034
(.032)

절차 .115
(.110)*

.222
(.211)

.163
(.162)**

.046
(.046)

.159
(.156)**

.147
(.145)

사회적지지 -.010
(-.010)

-.032
(-.032)

.104
(.103)*

일반적응 * 
사회적지지

-.005
(-.005)

-.130
(-.128)

.104
(.102)

업무적응 * 
사회적지지

.546
(.523)*

-.368
(-.367)

.510
(.507)*

상호작용 
적응 * 

사회적지지
.208
(.200)

-.069
(-.069)

.445
(.443)

상호작용 
공정성 * 
사회적지지

.599
(.563)*

.228
(.224)

.422
(.412)

분배 공정성 
* 사회적지지

.238
(.222)

-.032
(-.031)

.160
(.155)

절차 공정성 
* 사회적지지

-.132
(-.125)

.027
(.027)

.292
(.286)

F비
R2

Adj R2

28.760
***
.578
.322

14.195
***
.595
.354

29.736
***
.342
.330

13.940
***
.330
.325

6.633
***
.104
.088

4.589
***
.150
.118

R2 change .020 .008 .047*

 *P<.05 **P<.01 ***P<.001

정서적 몰입에서 모형 1은 문화적응과 조직공정성 모

두에서 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 모형 

2에서는 문화적응의 일반적응과 업무적응에서만 유의미

한 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 조절효과

에서는 유의미한 영향력이 없는 것으로 나타났다. 지속

적 몰입에서 모형 1은 문화적응의 업무적응과 조직공정

성 모두에서 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 
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모형 2에서는 사회적 지지와 조절효과에서 업무적응과 

사회적지지가 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

Ⅴ. 결론 및 제언
1. 연구의 요약
본 연구에서는 외국인근로자를 대상으로 문화적응과 

조직공정성이 조직몰입에 각각 어떠한 영향을 미치는

가를 분석하고 사회적지지의 조절효과를 검증하였다. 

그 연구 결과를 정리하면 다음과 같다. 첫째, 문화적응

은 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이를 구체적으로 보면 일반적응은 정서적 몰입에만 유

의한 영향을 보이고 있고 업무적응은 규범, 정서, 지속

적몰입 모두에 유의한 영향을 미치고 있으나 정서적몰

입에 가장 크게 작용하고 있다. 상호작용적응은 지속적 

몰입을 제외한 규범적 몰입과 정서적 몰입에 영향을 미

치고 있다. 즉 외국인근로자의  문화적응 수준이 높을

수록 정서적 몰입도가 높으며 특히 이 경우 일반적응 

수준의 영향력이 큰 것으로 나나타나고 있다.

본 연구결과는 대체적으로 선행연구에서 문화적응이 

조직몰입이나 조직성과에 유의한 영향을 미치고 있다

는 분석 결과와 일치하는 것을 확인 할 수 있다. 둘째, 

조직공정성은 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 세분화 하면 상호작용공정성은 규범적 몰

입에 가장 큰 영향을 미치고 있으며, 분배공정성도 규

범적 몰입에 큰 영향을 미치고 있다. 그리고 절차공정

성은 정서적 몰입에 가장 많이 영향을 미치고 있다. 특

히 정서적몰입과 지속적몰입은 상호작용공정성과 절차

공정성에 상대적으로 더 많은 영향을 받는 것으로 나타

났다. 이러한 연구결과는 송지준(2005)이 분배공정성이 

절차공정성보다도 조직몰입에 더 강한 관계가 있다고 

분석한 것과는 차이를 보이고 있다. 그러나 이러한 차

이점은 본 연구의 대상이 외국인근로자는 점을 고려할 

때 매우 의미 있는 분석이라 할 수 있다. 이는 외국인 

근로자가 직무와 관련되어 절차가 공정하고, 절차가 실

제로 운영될 때 발생하는 상사와 부하 간 의사소통의 

중요성을 보여 주고 있다. 이분석 결과는 외국인근로자

들에 대한 직무 생산성 향상을 위하여 관심 가져주어야 

할 전제조건이 무엇인지를 가늠하게 한다.

셋째, 사회적지의 조절효과에 대한 검증에서는 지속

적 몰입에만 유의미한 영향을 미치는 것으로 분석되었

다. 결과적으로 사회적지지의 조절효과는 지속적몰입

에만 영향을 미치지만 일정 부분 사회적지지의 유효성

은 존재한다고 할 수 있다. 특히 2개의 상호작용항이 규

범적 몰입과 지속적 몰입에 작용하고 있는 것으로 나타

났다. 따라서 외국인 근로자의 조직몰입을 위한 동기부

여 수단으로 사회적지지 수준에 대한 강화의 필요성을 

느끼게 한다.

2. 이론 및 실무적 시사점
이상의 연구결과를 종합하여 몇 가지 시사점을 정리

하도록 한다. 첫째, 문화적응이 조직몰입에 미치는 영향

은 유의하나 업무적응이 조직몰입에 가장 큰 영향을 주

는 것으로 분석되었다. 

이런 연구 결과로 볼 때 외국인근로자의 조직몰입 수

준을 높여 조직 생산성의 극대화를 위하여서는 업무적

응 과정에 따른 연착륙을 위하여 세심한 배려가 있어야 

할 것이다. 둘째, 조직공성이 조직몰입에 미치는 영향은 

유의하나 상대적으로 상호작용공정성과 절차공정성이 

조직몰입에 더 큰 영향을 주는 것으로 나타났다. 

이것은 외국인근로자에게 인간적인, 인격적인 처우

와 의사소통이 매우 중요한 것임을 알 수 있게 한다.결

국 절차나 의사소통 과정에서 조직이 실현하는 공정성

은 외국인근로자로 하여금 조직에 대한 기여를 크게 향

상시킬 수 있음을 보여주는 것이라 할 수 있다. 셋째, 

사회적 지지는 일정 부분 조절효과가 있는 것으로 나타

났다. 따라서 기업의 생산성 향상차원에서 외국인근로

자에 대한 사회적 지지 수준을 높이는 방안이 필요하다

고 할 수 있다.

3. 연구의 한계 및 향후 과제
본 연구 결과 다음과 같은 한계 와 향후 연구가 요구

가 되어 진다. 첫째, 본 연구에서는 직무를 분야별로 세

분화하지 않고 전체를 대상으로 분석하였다. 분명 외국

인근로자의 직무와 직종 그리고 제공되는 서비스의 특

성에 따라 외국인 근로자가 지각하는 문화적응과 조직
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공정성에 차이가 날 것이다. 그러함에도 이러한 구분 

없이 불특정 다수에 대하여 포괄적으로 접근 분석한 것

에 한계가 있다. 따라서 본 연구 결과를 적용함에 있어

서는 세심한 주의가 필요하다. 향후 연구에서는 직종, 

직무 등을 구분하여 그 영향을 알아보는 세부적인 노력

이 요구되고 있다.

둘째, 본 연구는 인구학적 특성을 고려하지 않았지만 

분명 인구학적 특성에 따라 변수별 영향력에 차이가 있

을 것으로 보여진다. 따라서 본연구의 이러한 한계점을 

인식 향후 연구에서는 가능한 인구학적 특성이 고려된 

세밀한 분석을 통하여 맞춤형 외국인근로자의 인사관

리 방안이 마련되어야 할 것이다.

셋째, 본 연구에서 조절변수인 사회적지지는 조직몰

입에 제한적으로 영향을 미치는 것으로 나타났는데 이

는 사회적지지의 일반적 영향력과 차이가 있는 것으로 

보인다. 외국인근로자의 특성을 고려한 신뢰성 담보 차

원에서 사회적지지의 구조적기능만을 선택한 결과로 

보여진다. 따라서 향후 연구에서는 가능한 사회적지지

의  기능적 부분도 포함하되 측정 항목의 변별성과 이

해성을 확보하여 조절효과에 대한 검증이 정치하게 이

루어져야 할 것이다.
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