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요    약 : 본 연구는 외국인 선원의 혼승형태와 혼승비율, 이문화 수용 및 적응에 따른 집단응집성, 조직몰입 및 직무만족의 인과관계를 규

명하기 위한 연구모형과 가설을 설정하였다. 가설 검증을 위해 혼승선박을 대상으로 설문조사를 실시하고 변인들의 관계를 회귀분석을 통해

실증분석하였다. 분석결과, 한국인 선·기관장과 외국인 사관 혼승선박의 집단응집성과 조직몰입 및 직무만족이 한국인 선·기관장과 한국인 사

관 승선선박 보다 더 높은 것으로 나타났다. 혼승비율에서는 외국인 선원의 비율이 31~50%일 경우의 집단응집성이 다른 혼승 비율에 비해 낮

은 것으로 나타났다. 그러나 혼승형태 및 비율과 집단응집성에 대한 이문화 수용과 적응의 조절효과는 나타나지 않았다. 그리고 집단응집성이

높은 혼승선박에서는 조직몰입도와 직무만족도가 높아지는 것으로 나타났다. 본 연구의 결과는 해운선사 및 선박관리사에 선원들의 직급별

혼승형태와 외국인 혼승비율을 조절하여 혼승선박 내의 집단응집성과 직무만족도 및 조직몰입도를 높여줄 수 있다는 것을 제시하고 있다.

핵심용어 : 혼승형태, 혼승비율, 집단응집성, 조직몰입도, 직무만족도, 이문화 수용, 이문화 적응

Abstract : This study establishes the research model and sets up the hypothesis in order to analyze the effect of the type of mixed manning
and the ratio of foreign crew on the group cohesiveness, job satisfaction and organizational commitment in ship organizations and the
moderating effect of the acceptance and adaptation of cross-culture. For statistical hypothesis testing, it conducts a questionnaire survey
targeting mixed manning ships and examines empirically the inter-variables relation through the regression. The result of empirical
research is that the group cohesiveness, job satisfaction and organizational commitment in the ship organization of Korean master(chief
engineer) and foreign officers is higher than that of Korean master and officers. Moreover, it is found that the group cohesiveness of
31~50% foreign crew group is less than that of the others. However, There is no moderating effects of the acceptance and adaptation of
cross-culture. Additionally, it demonstrates the higher job satisfaction and organizational commitment in the stronger cohesiveness
groups. The finding suggests the rationale that shipping and ship management companies could raise the group cohesiveness, job
satisfaction and organizational commitment by moderating the type of mixed manning and the ratio of foreign crew.

Key words : the type of mixed manning, the ratio of foreign crew, group cohesiveness, organizational commitment, job satisfaction,
the acceptance and adaptation of cross-culture
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1. 서 론

일정기간 육상과 격리되어 제한된 공간에서 업무와 생활을

병행하게 되는 선원 직업의 특성은 선원직을 기피하는 요인으

로 작용하고 있으며, 승선근무를 하더라도 대부분 의무복무기

간이 종료되면 장기승선을 하지 않는 것으로 나타났다

(Hwang, 2007). 따라서 국내 선원지원 인력만으로는 증가하

고 있는 선박의 수요에 맞춰 선원 인력을 공급할 수 없으며,

부족한 선원 인력을 보충하기 위하여 외국인 선원을 고용하여

활용하고 있다. 최근 부원선원의 대부분과 사관까지 외국인

선원의 혼승이 확대되고 있는 상황이다(KSA, 2012).

연도별 국내 외국인 선원 고용규모를 살펴보면, 2004년

7,390명(18.4%)에서 2006년 8,889명(22.9%)으로, 2008년 12,777

명(32.8%)에서 2010년 17,558명(45.3%)로 꾸준히 증가하고 있
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으며, 2011년에는 19,550명(50.1%)에 이르러 전체선원의 절반

의 규모를 차지하고 있는 것으로 나타났다(KOSWEC, 2012).

한편, 외국인 선원의 고용이 증대됨에 따라 한 선박에 많게

는 무려 5개국 이상의 서로 다른 국적의 선원이 혼승하고 있

다(Kang, 2002). 이러한 상황에서 혼승선박 조직 내에서 혼승

형태에 따른 국내외 선원간 문화적 차이를 고려하지 않을 수

없다(Lee, 2007). 선박 내에서 국내 선원과 국적이 다른 선원

들 간의 비중의 차이에 따라서 선박내의 문화적 특성이 달라

지며, 국적이 서로 다른 선원들 간의 이질적인 문화에 대한 수

용과 적응력의 차이는 승선 생활하는 동안에 많은 문제점들을

야기할 수 있기 때문이다. 즉, 혼승선박에서 이러한 다양한 국

적의 선원들 간의 문화적 특성을 고려하여 선원들의 관리가

이루어져야 할 것이다.

이러한 문제의 인식하에 실제로 몇몇 연구자들은 혼승선박

에서 문화적 특성에 따른 선원들의 태도와 조직성과에 대한

연구를 진행하기도 하였다(Jeong, 2006; Lee, 2007; Lee 2012).

그러나 기존의 선행연구들은 혼승으로 인한 문화적 특성과

조직성과와의 관계에 대해서는 충분히 설명하고 있지만, 혼승

구성에 따라 선박조직의 조직성과가 어떻게 달라지는지에 대

해서는 충분히 설명하지 못하고 있다. 오늘날 대부분의 선사

에서 혼승제도를 도입하여 활용하고 있는 이 시점에서 혼승선

박조직의 혼승형태 및 구성에 따른 조직성과와의 관계에 대한

연구가 필요하다. 따라서 본 연구는 국적이 상이한 선원들의

혼승형태와 혼승비율을 중심으로 선박구성원들의 직무태도와

성과의 관련성을 규명해보고자 한다.

혼승선박에서 서로 상이한 국적의 성장배경 및 생활수준

등의 문화적 차이는 의사소통 상의 문제 및 문화적 마찰, 갈등

등의 문제점들을 야기할 수 있다. 이와 같은 선박조직구성원

들의 이질적인 문화적 배경은 구성원들 간의 공식적, 비공식

적 상호작용관계에 작용하여 구성원들 간의 상호호감과 친밀

도에 영향을 미치게 된다.

따라서 선박조직에서 상이한 문화적 배경을 가진 구성원간

의 혼승형태와 외국인 선원의 비중에 따라 조직구성원들 사이

의 친밀감과 일체감 정도인 집단응집성이 다르게 형성될 것이

다. 이러한 맥락에서 본 연구는 외국인 선원들과의 혼승형태

와 혼승비율에 따른 선박조직의 집단응집성의 관계를 분석해

보고자 한다.

그런데 국적이 상이한 선원 간의 혼승에 있어서 언어상의

제약이나, 문화적 갈등을 최소화하기 위해서는 외국 선원에

대한 인식과 수용, 그리고 상호작용이 매우 중요하다.

혼승선박에서 외국인 선원을 이해하고 동화하는 이문화 수

용 및 적응도는 혼승에 따른 문제를 줄이며 선박조직 구성원

들에게 긍정적인 직무태도와 상호작용 관계를 형성시키게 된

다. 따라서 혼승선박에서의 이문화 수용 및 적응은 혼승형태

및 구성에 따른 구성원의 집단행동과 태도의 관계에 영향을

미치게 될 것이므로, 본 연구에서는 이들 변인들 간의 관계를

규명해 보고자 한다.

이에 따라 본 연구는 먼저, 혼승선박에서 한국선원과 외국

인 선원의 혼승형태 및 혼승비율에 따른 선박조직 구성원의

집단응집성의 문제를 분석해 보도록 한다. 그리고 혼승 형태

와 혼승 비율에 따른 집단응집성의 관계에 있어서 국적이 상

이한 선원들간의 이문화 수용 및 적응성이 어떠한 영향을 미

치는 지를 규명해 보고자 한다. 또한 혼승선박에서의 혼승형

태 및 구성 그리고 이에 따른 집단응집성이 선원들의 직무만

족도와 조직몰입도와 같은 선박조직의 조직유효성에 어떠한

영향을 미치는가를 실증적으로 검증해보고자 한다. 이를 위해

해운선사의 외국인 근로자와 혼승하고 있는 선박들의 한국인

및 외국인 선원들을 대상으로 설문조사를 실시하고 변인들의

관계를 회귀분석을 통해 실증분석 하도록 한다.

2. 이론적 배경

2.1 외국인선원 혼승선박의 인적자원관리

기업의 국경을 초월한 글로벌 경영활동은 국가와 국가 간

의 접촉 및 교류의 확대, 그리고 이질적인 문화 간의 만남의

증가를 가져왔다. 이로 인하여 기업은 종전에 경험하지 못했

던 문화간 접촉에 따른 문화적 위험에 노출되게 되었다(Lee,

2006). 왜냐하면 각국은 상이한 문화를 가지고 있으며, 서로

다른 문화적 차이는 상호간의 오해와 많은 문제점들을 초래하

기 때문이다. 따라서 기업의 관리자들은 근로자들의 이문화

적응을 위해 보다 효율적으로 대체해야 할 필요가 있다.

외국인 근로자의 인적자원관리는 채용, 평가, 보상, 유지 등

에 있어서 국내근로자만을 대상으로 하는 일반적인 인적자원

관리 프로세스와 큰 틀은 같지만, 인적자원관리 대상인 근로

자의 국적에 따라 그 프로세스의 내용을 다르게 적용해야 할

필요성이 있다. 왜냐하면 국적이 달라지면 근로자들 간의 가

치관, 욕구, 성격, 제도, 관습, 생활수준 등 여러 분야에서 차이

가 나타날 수밖에 없는데(Lim, 2008), 이러한 차이를 인정하지

않고, 현지국의 동일한 관리방식과 스타일을 적용하여 관리할

경우 여러 가지 마찰과 갈등으로 인한 문제들을 초래하게 될

것이다. 이를테면, 인적자원관리 활동과정에서 채용상의 실수,

급여의 격차, 채용된 국가와 기업의 문화 부적응, 국내 근로자

들과 상사와의 의사소통의 문제 및 갈등, 업무절차 이해부족

등의 다양한 문제들이 발생하게 된다.

다양한 국적선원의 혼승은 해운기업의 선원관리에 있어서

그전과는 다른 여러 가지 문제점들이 발생하고 있다. 그 중 대

표적인 문제가 선원들 간의 문화적 차이에 따른 이문화 문제

이다(Lee & Shin, 2007).

외국인선원 혼승선박에서 상이한 문화적 배경을 가진 선원

들 간의 문화적 차이는 직무수행 및 선내 인간관계에서 많은

오해와 갈등을 야기하게 되며, 이는 기업의 생산성에 부정적

인 영향을 미치게 된다.

해운기업이 국제 경쟁력을 갖추기 위해서는 혼승으로 인한

선원들 간의 이문화 문제를 보다 능동적으로 관리할 필요성이

있다. 이와 같은 맥락에서 본 연구에서는 외국인 근로자들의
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이문화를 수용하고 상이한 문화에 서로 동화되어가는 이문화

적응과정이 매우 중요하다.

이문화 적응의 개념에 대해 연구자(Redfield et al., 1936;

Black, 1988; Black et al., 1991; Black & Stephen, 1989;

Aycan, 1997) 마다 다소 차이는 있지만, 공통적으로 이문화적

응이란 다른 문화를 가진 개인들의 집단이 처음으로 지속적인

접촉에 들어갈 때 그 결과 한 집단 혹은 양 집단의 고유의 문

화에 변화가 일어나는 것이라는데 동의하고 있다.

이러한 이문화 적응과정은 개인의 특성과 이주자의 본국과

이주국가의 사회경제적, 정치적 상황에 따라, 또한 이주자와

이주국가 사회의 상호작용으로 서로 영향을 주고 받으면서 역

동적으로 일어난다(Lee, 2004). Berry & Kim(1988)은 이문화

에 적응하는 과정을 이문화 도입 준비단계, 접촉기, 갈등기,

위기기, 적응기1)의 다섯 단계로 구분하여 설명하였다. 여기서

접촉기는 새로운 문화에 대한 행동의 변화 형성과 관련되며,

갈등기는 이문화 압력에 대한 갈등단계로서 인식 및 태도에

영향을 미치는 단계로 규정하였다. 그리고 이때의 행동과 태

도를 각각 ‘이문화 적응’ 및 ‘이문화 수용’으로 정의하고, 이 단

계에서 갈등과 긴장을 어떻게 대처하느냐에 따라 이문화 적응

에 대한 성공여부가 달려있다고 하였다(Yoon, 2007).

이문화 적응정도는 타문화 근무의 성공을 측정하는 척도로

사용되어 연구되어져 왔다(Mendenhall & Oddou, 1985; Black

et al., 1991). 이문화 부적응이 발생할 경우 조직에 큰 영향을

미치게 되는데, 이문화 적응은 직무만족, 조직몰입, 이직의도,

성과에 영향을 주는 것으로 나타났다(Bhaskar-Shrinivas et

al., 2005).

혼승선박에 근무하는 외국인 선원의 경우도 환경의 변화로

인한 스트레스에 취약하게 노출되어 있으며, 자신의 문화와

다른 새로운 문화에 적응하면서 문화적 충격으로 인한 스트레

스를 경험하게 된다. 이러한 이문화 적응과정에서 나타나는

부정적인 상황과 감정들은 내국인 선원들과의 협력과 마찰 등

의 여러 가지 상황에서 많은 문제점들을 유발시킬 수 있다.

실제적으로 선원에 한정된 연구는 아니지만, 외국인 근로자

의 이문화 적응에 관련된 선행연구들을 살펴보면, 타문화로

이주한 외국인 근로자들은 일반적으로 높은 수준의 우울, 불

안과 같은 정신건강 상의 문제를 가지고 있음을 밝히고 있다

(Alderete et. al., 1999; Griffin & Soskolone, 2003).

Kim et al.(1995)의 연구에 따르면, 주로 국내의 권위주의적

노사관계 관행, 한국인들이 가지고 있는 배타적 의식과 다른

국가의 관습·종교·문화 등에 대한 무지와 편견, 그리고 언어소

통의 어려움 때문에 외국인 근로자와 국내 근로자 및 상사의

관계에서 갈등이 빈번하게 야기되고 있다고 한다.

한편 외국인 근로자의 이문화 적응은 근로자의 성과를 높

여주는 주요요인으로 작용하게 되는데(Black & Gregersen,

1991; Yoon, 2007), 이문화에 대한 적응정도가 긍정적인 외국

인 근로자일수록 조직에 대한 소속감과 충성도, 즉 조직몰입

도가 긍정적이며, 해당사업목표의 달성정도가 향상된다(Black

et al., 1991). Yoo(2009)의 연구에서도 외국인 근로자가 국내

문화에 적응하는 정도가 높을 수 록 기업의 성과가 높아진다

고 하였다.

따라서 외국인 선원 혼승선박에서 외국인 선원이 자국인

선원들과는 다른 낯선 환경과 문화적 차이로 인한 다른 직무

과정을 겪고 있는 것을 인지하고, 혼승선박 내의 구성원들이

이러한 문화적 차이를 수용하고, 외국인 근로자들이 이문화에

잘 적응할 수 있도록 관리해야 할 것이다.

2.2 선박조직의 집단응집성과 직무태도

집단응집성은 집단구성원들이 집단에 머무르고자 하는 정

서적인 상태를 의미한다. 여러 연구에 의하면, 집단응집성은

집단구성원이 집단에 머물도록 작용하는 심리적인 힘 혹은 집

단의 매력의 정도, 그리고 ’구성원들의 공동체 의식정도를 공

통적으로 내포하고 있는 것을 알 수 있다(Seashore, 1954;

Mills, 1967; Collins & Raven, 1969; Tziner, 1982; Forsyth,

1999).

응집적인 구성원은 비 응집적 집단의 구성원보다 높은 긍

정적 정서상태를 경험한다(Lott & Lott, 1965). 즉 집단응집력

이 높은 집단 구성원 사이에는 더 많은 관심과 동료애, 친밀

감, 일체감을 갖게 되어 집단목표 달성에 적극적으로 기여하

게 된다고 하였다(O'Reilly & Roberts, 1977; Rho, 2009; Kim,

2012). 또한 집단응집성이 낮은 집단보다 집단 활동에 참여하

는 것에 더 많이 동기부여가 되어 있다(Kim, 2012). 이러한 구

성원들의 높은 응집성은 구성원들이 직무를 통해 겪게 되는

여러 가지 상황에서 긍정적인 감정, 즉 높은 직무만족도를 느

끼게 될 것이다.

높은 집단응집성은 조직몰입도에 긍정적인 영향을 미칠 것

이다. 집단응집성은 구성원들의 집단에 대한 소속감을 증가

시키고(Cartwright, 1968), 조직의 구성원들이 조직의 목표를

위하여 상호간의 친밀도와 충성심을 공유하기 때문에 업무수

행에 있어서 협동심을 높여 조직의 목표를 효과적으로 달성할

가능성이 높다고 하였다(Lee, 2012). 또한, 집단응집성이 증대

됨에 따라 집단 구성원간의 상호 작용의 양은 증대하고 집단

의견이 일치하는 양도 증대하게 되는데, 이러한 응집력은 구

성원들의 에너지를 향상시켜 주고, 집단 구성원들의 직무에

대한 몰입을 유도하여 결과적으로 집단의 성과를 향상시키게

된다(Kim, 2012).

2.3 외국인선원 혼승실태

외국인 선원의 고용은 선원 인력난 해소 및 선원비 국제경

쟁력 유지를 위하여 1991년 한국선주협회와 전국해상산업노

동조합연맹의 합의에 따라 제한적으로 시행되었다.

1991년 척당 부원 3명의 외국인 선원고용에서 시작되어, 점

1) 2단계: 접촉기(새로운 문화와의 접촉으로 인한 문화 및 행동의 변화), 3단계: 갈등기(이문화적 압박 및 정신적 충격), 4단계: 위기기

(갈등기 적응 실패로 인한 정신적 문제유발), 5단계: 적응기(갈등기와 위기기를 넘어 이문화에 대한 적응)
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차적으로 고용인원 범위가 증가하여 2010년에는 고용자율화

(선·기장 제외)가 시작되었다.

국내 외국인 선원 고용규모는 2004년 7,390명(18.4%)에서

2006년 8,889명(22.9%)으로, 2008년 12,777명(32.8%)에서 2010

년 17,558명(45.3%)로 꾸준히 증가하고 있으며, 2011년에는

19,550명(50.1%)에 이르러 전체선원의 절반의 규모를 차지하

고 있다. 이에 반하여 국내선원은 2004년 32,804명(81.6%)에서

꾸준히 감소하여 2011년 19,448명(49.9%)로 규모가 반으로 감

소하였다.

외국인 선원 고용은 직종별로는 외항선이 9,037명으로 가장

많은 46.2%를 차지하고 있고, 외국인 선원 국적으로는 인도네

시아 선원이 5,339명(27.3%)로 가장 많은 비중을 차지고 있으

며, 다음으로는 중국인 선원이 4,002명(20.5%), 필리핀 3,880

명, 미얀마 3,856명, 베트남 2,385명 등의 순으로 나타났다.

3. 연구의 설계

3.1 연구모형

해운산업에서 선원부족으로 인해 외국인 선원 혼승제도가

도입되어 서로 다른 국적의 선원이 혼승이 증대하고 있는 상

황에서 국적이 상이한 선원들 간의 혼승에 따른 문화차이는

갈등을 유발하게 되고, 선박조직의 성과에 영향을 미치게 된

다(Jeong, et al., 2006; Lee & Shin, 2007). 따라서 서로 상이

한 국적의 선원들의 문화차이를 고려한 인적자원관리는 선박

조직의 성과를 제고하는데 매우 중요하다고 할 수 있다.

Webber & Donahue(2001)에 따르면 조직을 구성하는 구성

원의 유형별로 그 효과는 다르게 나타나므로, 조직을 구성하

는 구성원의 유형별로 구분하여 조직성과와의 관계를 규명하

는 것이 중요하다고 하였다. 혼승선박에서도 승선하는 외국인

선원들의 국적과 문화적 특성에 따른 유형별로 조직의 성과는

달라질 것이다.

Jeong, et al.(2006), Lee & Shin(2007), Lee, et al.(2012)의

연구에 의하면, 서로 상이한 국적의 선원간의 문화적인 이해

부족과 언어소통상의 문제로 혼승 선원들 간의 커뮤니케이션

부족 및 장애 등의 상호작용 관계에 영향을 미친다고 하였다.

이러한 구성원들 간의 상호작용은 집단응집성에 영향을 미치

게 된다(Choi, 1980; Shaw, 1977). 집단응집성 연구에 의하면

집단 구성원의 태도나 가치관, 성격과 인격, 인종이나 성별에

유사성에 따라 집단응집성이 달라지며(Shaw, 1977), 구성원의

유사성과 구성원들 간의 상호작용에 의해서도 집단응집성이

달라진다고 하였다(Choi, 1980). 이러한 관점에서 볼 때 혼승

선박에서 외국인 혼승비율과 형태에 따라 구성원들 간의 상호

작용 관계는 달라질 것이며, 이는 혼승선박의 집단응집성에

영향을 미치게 된다는 것을 유추해 볼 수 있다. 따라서 본 연

구에서는 혼승비율과 형태에 따른 집단응집성의 차이를 규명

해 보고자 한다.

그런데 집단응집성은 집단성과에 중요한 결정요인으로 작

용하며(Mullen & Cooper, 1994; Evans & Dion, 1991), 구성원

들의 집단에 대한 소속감을 증가시킨다(Cartwright, 1968). 집

단응집성이 높은 집단들은 동료들에게 더 많은 관심을 지니고

있으며, 구성원들이 함께 일하기를 원하고, 구성원들 간에도

친밀감과 일체감을 갖고 집단의 목표를 달성하기 위해 적극적

으로 임하게 된다고 하였다(O'Relly & Roberts, 1977; Rho,

2009; Kim, 2012). 이에 따라 집단응집성은 구성원들의 조직에

대한 소속감과 직무에 대한 호의적인 태도를 형성시켜주게 되

므로, 조직몰입도와 직무만족도에 긍정적인 영향을 미치게 된

다. 이러한 관점에서 본 연구는 혼승선박에서 집단응집성에

따른 조직몰입도와 직무만족도의 관계를 실증적으로 분석해

보고자 한다.

한편, Jeong, et al.(2006)의 연구에서는 혼승선박의 문화·조

직적 특성에 따라 선원들의 자기효능감이 달라지며, Lee &

Shin(2007)의 연구에서는 혼승선박에서 이문화 수용 및 적응

도가 높으면 조직성과 변수인 조직몰입도가 높게 나타난다고

하였다. 그 밖의 여러 선행연구에서도 이문화 적응 및 수용에

따라 조직성과가 달라진다는 것을 밝히고 있다(Schell &

Solomon, 1997; Yoon, 2007; Seong, 2008; Yoo, 2009). 이문화

수용 및 적응은 자신이 소속된 문화와 다른 문화를 인정하고,

문화적 차이를 잘 이해하며, 상대방 문화를 잘 수용하여 문화

적 차이에 따른 문제들을 잘 해결해 나가도록 하는 성향을 말

한다. 혼승선박에서 이문화 수용성과 적응성이 높은 선원들은

국적이 다른 상이한 문화적 배경을 가진 선원들을 집단의 구

성원으로 잘 받아들이고 이들과 집단의 규범과 가치를 적극적

으로 공유하게 된다. 따라서 혼승선박에서의 이문화 수용 및

적응은 외국인 선원의 혼승에 따른 문제들을 완화시키며, 서

로 다른 국적의 선내 구성원들 간의 긴밀한 상호작용을 촉진

시키는 역할을 수행할 수 있을 것이다. 이러한 맥락에서 본 연

구는 혼승선박에서 선원들의 이문화 수용 및 적응이 외국인

선원의 혼승과 이에 따른 집단응집성의 관계에서 어떠한 작용

을 하게 되는지를 검정해 보고자 한다. 외국인 선원 혼승형태

및 비율과 집단응집성의 관계에서 문화적 차이에 대한 이문화

적용 및 수용도가 어떠한 조절효과를 나타내는지를 분석해 보

도록 한다.

이상의 논의에 따라, 본 연구는 혼승선박에서 혼승형태 및

혼승비율이 선박조직의 집단응집성에 어떠한 영향을 미치며,

이에 대한 이문화 수용 및 적응이 어떠한 상호작용효과를 나

타내는지를 검정해 보도록 한다. 또한 혼승형태 및 비율에 따

른 집단응집성이 조직성과변수인 선원들의 직무만족도와 조

직몰입도에 어떠한 영향을 미치는지를 검증해 보고자 한다.

그리고 이러한 변인들의 관계에서 혼승형태 및 비율이 선박조

직의 유효성 변수인 직무만족도와 조직몰입도에 직접적으로

미치는 영향을 또한 실증적으로 검증해 보도록 한다.
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Fig. 1 Research model

3.2 연구가설

집단 구성의 다양성과 응집성에 대한 연구에서는 비교적

동질적인 집단이 이질적인 집단보다 높은 응집성을 보이며,

따라서 다양성과 응집성은 부정적인 과계에 있음을 보여준다

고 하였다(Smith et al., 1994; Wiersema & Bantel, 1992).

Jackson et al.(1991)의 연구에서도 집단 응집성은 집단 구성

원의 비유사성과 부정적인 관계에 있음을 밝히고 있는데

(Jackson et al., 1991), 집단 구성의 다양성은 집단 구성원 간

에 낮은 응집성과 잘못된 커뮤니케이션을 낳고, 이는 갈등을

야기한다고 하였다(Jehn, 1995). 따라서 외국인 선원 혼승에 있

어서 상이한 국적의 문화적 배경을 가진 선원들의 문화적 차

이와 다양성의 정도에 따라 집단응집성에 차이가 있을 것이다.

외국인 선원 혼승에 따른 문화적 다양성의 문제는 선내 직

급별로 외국인 선원의 배치 여부에 따라 달라질 수 있으며, 전

체 승선 선원 수에서 차지하는 외국인 선원의 수에 의해서도

영향을 받게 된다. 한국인 선장과 기관장이 승선하는 우리나

라 국적의 선박조직에서 1항 기사, 2항 기사, 3항 기사, 부원

에 한국인을 승선시키느냐 외국인 선원을 승선시키느냐에 따

라 선·기관장의 직무 수행 방식과 구성원간의 상호조정 및 통

합역할이 달라질 수 있으며, 선내 구성원간의 커뮤니케이션,

리더쉽, 갈등해결, 집단역학, 역할지각, 집단응집성 등에 차이

가 나타날 수 있을 것이다. 또한 전체선원에서 외국인 선원이

차지하는 비율에 따라 문화적 다양성의 정도와 이에 따른 문

화적 통합 노력, 구성원들의 일체감과 상호작용 행동에 차이

가 나타날 것이다. 따라서 외국인 선원의 혼승을 1,2,3항 기

사, 부원집단의 직급별 혼승여부와 외국인 선원의 혼승비율이

높은 집단과 낮은 집단의 유형별로 고려해 볼 수 있다.

이상의 논의에 따라 국적이 다른 외국인 선원의 혼승은 구

성원들의 문화적 배경의 다양성으로 인해 집단응집성에 영향

을 미치게 되며. 선내 직급별 혼승과 혼승비율에 따라 선박조

직 구성원의 집단에 대한 태도 및 행동이 영향을 받게 되므로

집단응집성에 차이가 있을 것이다. 따라서 외국인 선원의 직

급별 혼승형태와 외국인 선원의 혼승비율에 따른 집단응집성

에 차이가 있을 것이라는 가설 1과 가설2를 설정하였다.

가설1. 선박조직의 직급별 혼승형태에 따라 집단응집성에 차이

가 있을 것이다.

가설2. 선박조직의 혼승비율에 따라 집단응집성에 차이가 있을

것이다.

Jeong, et al.(2006), Lee & Shin(2007)의 연구에서 국적이

상이한 선원들의 혼승에 있어서 선원들 간의 문화적 차이는

구성원의 커뮤니케이션과 상호작용에 영향을 미치며, 이러한

문화적 차이에 따른 문제를 줄이기 위해서는 상이한 국적의

선원들간에 이문화 수용 및 적응이 중요하다고 하였다. Lee &

Shin(2007)연구에 의하면 이문화 수용 및 적응 노력이 높으면

혼승선박에서 문화적 차이에 따른 문제들을 잘 극복하기 때문

에, 해당 선박에 승선하는 것이 선원 개인에게 가치 있고 의미

있으며, 계속 근무하고 싶게 만든다고 하였다. 그리고 혼승선

박에서 선원들간의 문화적 차이를 어떻게 수용하고 적응하느

냐에 따라 선박조직 구성원간의 상호친밀감을 나타내는 집단

응집성의 정도는 다르게 나타날 것이다.

따라서 직급별 혼승형태 및 혼승비율과 집단응집성의 관계

에서 선원들의 이문화 수용도 및 적응도가 높으면 외국인과의

혼승 상황에 보다 잘 적응 할 수 있게 되고, 외국인 혼승에 따

른 문제점을 줄일 수 있을 것이다. 이는 선박조직의 집단 응집

성을 높이는 요인으로 작용할 수 있을 것이다. 즉 이문화 수용

및 적응에 따라서 혼승형태 및 혼승비율이 집단응집성에 미치

는 영향이 달라질 수 있을 것이다.

이러한 관점에서 선박조직의 외국인 선원 혼승형태와 집단

응집성의 관계에서 이문화 수용과 이문화 적응의 조절효과를

분석하고자 다음과 같이 가설 3과 가설 4를 설정하고, 이에 대

한 하위가설을 설정하였다

가설3. 선박조직 구성원들의 이문화 수용도에 따라 외국인 선

원 혼승이 집단응집성에 미치는 영향이 달라질 것이다.

가설3-1 선박조직 구성원들의 이문화 수용도에 따라 직급별

혼승형태가 집단응집성에 미치는 영향이 달라질 것

이다.

가설3-2 선박조직 구성원들의 이문화 수용도에 따라 혼승비

율이 집단응집성에 미치는 영향이 달라질 것이다.

가설4. 선박조직 구성원의 이문화 적응도에 따라 외국인 선원

혼승이 집단응집성에 미치는 영향이 달라질 것이다.

가설4-1 선박조직 구성원의 이문화 적응도에 따라 직급별 혼승

형태가 집단응집성에 미치는 영향이 달라질 것이다.

가설4-2 선박조직 구성원의 이문화 적응도에 따라 혼승비율

이 집단응집성에 미치는 영향이 달라질 것이다.

집단응집성은 조직생활에서 구성원들의 행동과 태도에 영

향을 미치며, 이는 조직에 대한 몰입도와 만족도에 긍정적인

영향을 미치게 된다(Roberts and O'Reilly, 1974; Lee, 2012).

Cartwright(1968), Shaw(1977) 등은 높은 집단응집성은 조직

몰입도를 증가시킨다고 하였다. 집단응집성이 증대됨에 따라

집단 구성원간의 상호 작용의 양은 증대하고 집단의견이 일치

하는 양도 증대하게 되는데, 이러한 응집력은 구성원들의 에

너지를 향상시켜 주고, 집단 구성원들의 직무에 대한 몰입을

유도하여 결과적으로 집단의 성과를 향상시키게 된다고 하였

다(Porter, 1986).
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George & Bettehausen(1990)은 집단응집성이 직무만족도

를 높여주는 요인으로 작용한다고 하였다. 집단응집성이 높을

경우 조직에 대한 구성원의 만족감은 높아지고, 결근율을 낮

추며, 이직을 감소시킨다고 하였다(O'Reilly et al., 1989;

Dobbins & Zaccaro, 1986; Shaw, 1977; Lott & Lott, 1965;

Lee, 2008).

이러한 맥락에서 선박조직의 구성원들의 집단응집성은 선

박조직의 조직유효성에 영향을 미칠 것이라는 가설 5를 설정

하고, 하위가설을 다음과 같이 설정하였다.

가설5. 선박조직 구성원들의 집단응집성은 선박조직의 유효

성에 영향을 미칠 것이다.

가설5-1. 선박조직 구성원들의 집단응집성은 조직몰입도에

영향을 미칠 것이다.

가설5-2. 선박조직 구성원들의 집단응집성은 직무만족도에

영향을 미칠 것이다.

다양한 조직 구성원들이 서로 다른 관점으로 동일한 과업

에 접근하게 되면, 과업관련 갈등들이 유발되기 쉬운데, 조직

구성원의 연령, 성, 민족 다양성은 조직의 애착을 감소시키고,

낮은 만족 수준을 유발하며, 결근과 이직을 높이는 것으로 나

타났다(Jackson et al., 1991; O'reilly et al., 1989, Campion, et

al., 1993). 특히, 다양한 국적의 조직의 구성원들은 동질적 집

단보다 대인간 문제, 커뮤니케이션 문제를 경험하고(Jackson

et al., 1991; Stening, 1979), 집단구성원 간의 긴장으로 상호

작용, 커뮤니케이션, 참여와 개발이 저해된다. 이는 조직구성

원의 조직몰입도를 저해하고, 직무만족도를 낮추는 결과를 유

발하게 될 것이다. 즉, 조직구성원의 국적의 다양성과 직급의

차이, 문화와 언어 등의 차이는 조직유효성에 유의한 영향을

미치게 될 것으로 사료된다. 이러한 맥락에서 혼승선박의 선

내 직급별 혼승형태와 외국인 선원의 혼승비율에 따른 선박조

직의 조직유효성은 차이가 있을 것으로 보고 가설 6과 가설 7

을 설정하였으며, 각각 하위가설을 다음과 같이 설정하였다.

가설6. 선박조직 구성원들의 집단응집성은 선박조직의 유효

성에 영향을 미칠 것이다.

가설6-1. 선박조직의 혼승형태에 따라 선박조직 구성원의 조

직몰입도가 달라질 것이다.

가설6-2. 선박조직의 혼승형태에 따라 선박조직 구성원의 직

무만족도가 달라질 것이다.

가설7. 선박조직의 혼승비율에 따라 선박조직의 유효성이 달

라질 것이다.

가설7-1. 선박조직의 혼승비율에 따라 선박조직 구성원의 조

직몰입도가 달라질 것이다.

가설7-2. 선박조직의 혼승비율에 따라 선박조직 구성원의 직

무만족도가 달라질 것이다.

3.3 변수의 조작적 정의

1) 이문화 수용성

이문화 수용성에 대한 조작적 정의는 Black(1988),

Lee(2004), Jeong, et al.(2006), Lee & Shin(2007)등의 연구를

바탕으로 하여 타문화에 대한 차이를 이해하고, 이에 대해 수

용하는 정도를 이문화 수용성이라 정의하여, 외국과 관련된

기사 혹은 프로그램을 자주 시청하는 여부, 다른 나라의 문화

에 대한 관심, 타 문화의 가치와 생활방식을 인정하고 존중하

는 정도, 외국인과 함께 일하는 것에 대한 즐거움, 외국인을

상대하는 일에 대한 긍지, 국적에 관계없이 외국인에 대해 호

의적인 태도 등 6가지 문항을 리커트 7점 척도로 측정하도록

한다.

2) 이문화 적응성

이문화 적응성에 대한 조작적 정의는 Black(1988),

Lee(2004), Jeong, et al.(2006), Lee & Shin(2007)등의 연구를

바탕으로 하여 타문화에 대한 차이를 이해하고, 이에 대해 적

응하는 정도와 노력의 정도를 이문화 적응성이라 정의하여,

혼승하고 있는 외국인 선원들의 사회문화에 대해 공부한 정

도, 혼승하고 있는 외국인 선원의 상황에 따라 나타내는 행동

양식을 예측하는 정도, 혼승하고 있는 외국인 선원의 태도를

잘 파악하는 정도, 혼승하고 있는 외국인 선원의 가치관을 이

해하는 정도, 혼승하고 있는 외국인 선원의 감정을 파악하는

정도, 혼승하고 있는 외국인 선원과 대화시 그들의 의사를 이

해하는 정도의 6가지 문항을 리커트 7점 척도로 측정하도록

한다.

3) 집단응집성

집단구성원이 자발적으로 집단에 머물도록 작용하는 힘

또는 집단의 매력의 정도를 집단응집성이라 정의하고, 혼승선

박의 선원들의 친한 정도, 선원들의 통합정도, 선원들간의 상

호간에 우호적인 인간관계정도, 선원들의 서로 도와주는 정도,

업무 후에 선원들 간의 어울리는 정도, 선원들이 서로 협력하

여 업무를 처리하는 정도, 선원들의 자발적으로 집단활동에

참여하는 정도, 선원들이 서로 의지할 수 있는 정도의 8가지

문항을 리커트 7점 척도로 측정하도록 한다.

4) 조직몰입도

조직몰입도에 대한 설문문항은 Mowday, et al.(1979)의

OCQ에서 선정하고, Shin(1999), Lee, et al.(2012),

Kim(2012)에서 사용한 설문문항을 참고하여, 회사목적을

달성하기 위해 적극적으로 참여하는 정도, 회사가 추구하

는 목표나 가치에 대하여 강한 신뢰감을 가지며 이를 수

용하는 정도, 회사에 계속 일하기 위해 어떠한 업무라도

기꺼이 받아들일 용의가 있는 정도, 회사의 일원임을 자랑

스럽게 타인에게 이야기하는 정도, 회사에 대한 애착심과

관심을 가지고 있는 정도, 회사가 추구하는 목표나 가치에

대해 강한 신뢰감을 갖지 못하고, 수용하지 못하는 정도의

6개 문항을 리커트 7점 척도로 측정하도록 한다.
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4) 직무만족도

조무만족도는 조직구성원이 자신의 직무에 대한 유쾌하

고 긍정적인 정서상태로 정의하고, Minnesota 대학 MSQ

에서 선정하고 Shin(1999), Lee, et al.(2012), Kim(2012)에

서 사용한 설문문항을 참고하여, 직무에 대한 흥미와 도

전, 만족정도, 동료에 대한 만족도, 임금에 대한 만족도, 승

진에 대한 만족도, 건의한 사항을 받아들이는 것에 대한

만족도, 상사에 대한 만족도, 업무에 대한 만족도, 동료들

간의 우호적인 관계형성정도, 상사의 배려정도와 이끌어주

고 지도해주는 정도, 직무가 지루하여 불만족한 정도 등의

10문항을 리커트 7점 척도로 측정하도록 한다.

4. 실증분석

4.1 조사의 개요와 자료 분석

본 연구는 선박조직의 외국인 선원 혼승형태와 이문화 적

응에 따른 선원의 조직몰입 및 직무만족의 관계를 규명하기

위하여 약 150개 선박에 근무하고 있는 선원을 대상으로 2013

년 9월 1일부터 동년 10월 15일까지 약 45일에 걸쳐 설문조

사를 실시하였으며, 104개 선박으로부터 1,474매의 설문지를

회수하여 실증분석을 행하였다.

설문응답자의 연령대별은 20대가 32.4%, 30대가 26.8%, 40

대 18.6%, 50대 이상 22.2%로 20대의 비율이 약간 높았으며, 각

연령대별로 비교적 고르게 응답이 이루어졌으며, 결혼여부는

기혼이 56,6%, 미혼이 43.4%로 대략 반반 비율을 차지하고 있

다. 그리고 직급별로는 원직급 부원이 12.5%, 수직급 부원이

21.8%, 직장급 부원이 13.0%, 3항 기사가 15.3%, 2항 기사가

13.4%, 1항 기사가 12.3% 기관장이 5.7%, 선장이 6.0%로 수직

급 부원의 응답 비율이 높았으며, 나머지 각 직급별로 고르게

응답이 이루어졌음을 알 수 있다.

총 승선기간별로 살펴보면, 3년 미만이 29.5%, 3년이상~7년

미만이 21.6%, 7년이상~15년미만이 23.9%, 15년이상이 24.9%의

비율을 차지하고 있고, 현 회사 근무기간별로는 1년 미만 근무

자가 33.0%, 1년이상~3년미만이 30.1%, 3년이상~5년미만이

12.4%, 5년이상이 24.5%로 대부분 3년 미만의 응답자를 중심으

로 설문조사가 이루어졌음을 알 수 있다.

응답자의 부서는 갑판부가 52.6%, 기관부가 40.6%, 사주부가

6.8%로 대부분의 응답이 갑판부와 기관부에서 이루어졌음을

알 수 있고, 국적별 응답비율을 살펴보면 대한민국이 47.8%, 필

리핀 32.5%, 인도네시아 6.3%, 미얀마가 10.8%, 중국이 2.6%로

대한민국과 필리핀 국적 응답자 비중이 높은 것으로 나타났다.

4.2 신뢰도 및 타당 분석

본 연구의 신뢰도는 크론바하 알파계수 대부분 .80 이상으

로 측정도구의 신뢰성에는 문제가 없는 것으로 판단된다.

설문지의 구성개념 타당도를 검증하기 위하여 공통요인분

석의 주축요인 추출과 직교회전(varimax rotation)방법을 이

용한 요인분석을 실시하였다. 이문화 수용성 및 적응성과 집

단응집성의 회전된 요인행렬표에서 각 요인은 서로 구별이 가

능하며, 대부분 문항의 요인 적재치가 높으므로 구성개념 타

당도가 인정된다. 따라서 요인1은 집단응집성, 요인2는 이문화

적응성, 요인3은 이문화 수용성으로 확인하였다.

Items
Factor Comm

unality1 2

mutual assistance among crews .855 .213 .160 .801

well integrating opinions of crews .850 .229 .125 .790

cooperating well among crews .799 .206 .231 .734

having friendly relations each other .777 .152 .140 .647

to enjoy socializing with each other .771 .171 .199 .664

voluntary participation in group activities .763 .223 .181 .664

good relationship among crews .691 .152 .130 .517

understanding well foreign crews’ attitude .200 .851 .226 .815

understanding well foreign crews’ value .220 .844 .249 .824

understanding well foreign crews’ feeling .239 .789 .279 .757

estimating well foreign crews’ behavior .228 .708 .295 .640

understanding well foreign crews’ idea .238 .670 .315 .604

respecting the value and lifestyle of foreigner .158 .223 .773 .673

enjoying working with foreigners .305 .318 .611 .563

having a friendly attitude to foreigners .256 .369 .573 .530

having a great interest on foreign culture .118 .313 .552 .416

Eigenvalue

Cum Pct(%)
4.799
29.994

3.659
22.870

2.185
13.659 66.523

Cronbach’s α .947 .930 .813

Table 1 Rotated Factors of cohesiveness and cross-cultural

acceptance and adaptation

종속변수인 조직몰입과 직무만족의 회전된 요인행렬표에서

도 각 요인은 서로 구별이 가능하며, 구성개념 타당도가 인정

된다. 요인 1은 조직몰입, 요인 2는 직무만족으로 확인하였다.

Items
Factor Comm

unality1 2

declaring proudly the member of this company .822 .332 .785

accepting willingly the goal and value of company .818 .350 .792

accepting pleasedly whatever duties of company .798 .316 .737

having a deep devotion and concern with company .787 .294 .706

participating actively to accomplish company’s goal .733 .370 .674

satisfied with my boss .249 .801 .704

satisfied with consideration and feedback of boss .261 .794 .699

satisfied with friendly relationship among members .353 .753 .692

satisfied with the job itself .469 .655 .648

satisfied with my colleagues .454 .622 .594

Eigenvalue

Cum Pct(%)

3.820

38.198

3.211

32.112 70.310

Cronbach’s α .899 .930

Table 2 Rotated Factors of job attitude

4.3 가설검정

1) 가설1의 검정

본 연구의 조사 대상 선박은 대부분 우리나라 해운선사

및 선박관리 회사가 관리하는 선박이므로, 거의 대부분 한

국인 선장과 기관장이 승선하고 있다. 따라서 한국인 선·
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기관장과 직급별 외국인 선원과의 혼승형태별 집단응집성

의 차이를 검정해 보도록 한다.

먼저 한국인 선장과 한국인 1항사 승선 선박과 한국인

선장과 외국인 1항사 승선 선박의 집단응집성의 평균값이

각각 5.1313과 5.4809이고, t = -2.35, p = .021이므로 통계

적으로 유의한 차이가 있으며, 한국인 선장과 외국인 1항

사 승선 선박의 집단응집성이 더 높은 것으로 나타났다.

한국인 기관장과 한국인 1기사 승선 선박과 한국인 기

관장과 외국인 1기사 승선 선박의 집단응집성에는 통계

적으로 유의적인 차이가 있으며, 한국인 기관과 외국인 1

기사 승선 선박의 집단응집성이 더 높은 것으로 나타났다.

그리고 한국인 선장과 한국인 1,2,3항사 승선 선박과 한국

인 선장과 외국인 1,2,3항사 승선 선박의 집단응집성은 통계적

으로 유의적인 차이가 있으며, 한국인 선장과 외국인 1,2,3항

사 승선 선박의 집단응집성이 더 높은 것으로 나타났다. 또한

그리고 한국인 기관장과 한국인 1,2,3기사 승선 선박과 한국인

기관장과 외국인 1,2,3기사 승선 선박의 집단응집성은 통계적

으로 유의한 차이가 있으며, 한국인 기관과 외국인 1,2,3기사

승선 선박의 집단응집성이 더 높은 것으로 나타났다.

Group Mean t Sig.

Korean Master-Korean Chief Officer 5.1313
-2.350 .021

Korean Master-Foreign Chief Officer 5.4809

Korean Chief Engineer-Korean 1 Engineer 5.1225
-2.175 .032

Korean Chief Engineer-Foreign 1 Engineer 5.4204

Korean Master-Korean 1,2,3 Officer 5.0566
-2.936 .004

Korean Master-Foreign 1,2,3 Officer 5.4208

Korean Chief Engineer-Korean ,12,3 E 5.0743
-2.518 .013

Korean Chief Engineer-Foreign 1,2,3 E 5.3891

single nationality of 1,2,3 Officer 5.1851
-.690 .492

mixed nationality of 1,2,3 Officer 5.2873

single nationality of seamans 5.3011
1.420 .159

mixed nationality of seamans 5.1183

Table 3 t-test result of hypothesis 1

그런데 단일국적의 해기사가 승선하는 선박과 2개 국적 이

상의 해기사가 승선하는 선박의 집단응집성의 평균값이 각각

5.1851과 5.2873이고, t = -.690, 그리고 p = .492이므로 통계적

으로 유의적인 차이가 없었으며, 단일국적의 부원이 승선하는

선박과 2개 국적 이상의 부원이 승선하는 선박의 집단응집성

에 있어서도 통계적으로 유의적인 차이가 없었다.

2) 가설2의 검정

가설 2의 검정을 위하여 외국인 선원 비율에 따른 집단응집

성의 회귀분석을 실시하였으나, 통계적으로 유의하지 않았다.

그러나 외국인선원 혼승비율과 집단응집성이 일관된 관계를

나타내고 있지 않다고 하더라도, 외국인 선원 혼승비율이 너

무 적거나 혹은 너무 높거나, 아니면 혼승 비율이 중간일 때

혼승외국인과의 상호교류와 협력 그리고 문화적 동화활동 등

이 상이하게 전개되므로, 집단응집성에 차이가 발생할 수 있

을 것이다. 따라서 외국인 혼승비율을 그 수준에 따라 그룹별

로 분리하여 집단응집성을 비교해 보도록 한다.

Sum. of
Squares D.F.

Mean of
Squares F Sig.

Between groups 5.594 4 1.399 3.714 .008***

Withen groups 35.021 93 .377

Total 40.615 97

Po

st

Hoc

Mixed group Mean Ⅰ Ⅱ Ⅲ Ⅳ Ⅴresult of comparison

Ⅰ. Foreign crew
below 30% 5.3287 .44880

**
Ⅰ. below 30% >
Ⅱ. 31%~50%

Ⅱ. Foreign crew
31%~50%

4.8799

Ⅲ. Foreign crew
51%~70% 5.3579

.47801
**

Ⅲ. 51%~70%>
Ⅱ. 31%~50%

Ⅳ. Foreign crew
71%~90% 5.2406 .36074

**
Ⅳ. 71%~90%>
Ⅱ. 31%~50%

Ⅴ. Foreign crew
more than 91%

5.6828 .80286
**

Ⅴ. more than 91%>
Ⅱ. 31%~50%

* p<.1 ** p<.05 *** p<.01.

Table 4 One-way ANOVA result of hypothesis 2

조사대상 선박들의 외국인 혼승비율의 분포에 따라 혼승

비율 30% 이하(14.7%), 31~50%(30.4%), 51~70%(19.6%),

71~90%(24.5%), 91% 이상(6.9%)로 구분하였다. 이들 집단별

집단응집성은 p<.01 수준에서 통계적으로 유의한 차이가 있는

것으로 나타났다.

이를 각 집단별로 사후검정해 본 결과, 외국인 혼승 비율이

30% 이하와 51~70%, 71~90%, 91% 이상의 4개 그룹의 집단응

집성이 외국인 혼승비율이 31~50%인 그룹에 비해 통계적으로

유의하게 높은 것으로 나타났다. 그러나 이들 4개 그룹 간에

는 통계적으로 유의한 차이가 나타나지 않았다.

외국인 선원의 혼승 비율이 31~50%일 때 집단 응집성이 가

장 낮게 나타난다는 것을 알 수 있다. 외국인 선원 비율이

30% 이하인 경우는 한국인 선원을 중심으로 혼승 외국인 선

원을 관리하고 문화적 통합을 유도하게 되므로, 한국인 선원

중심의 조직문화 정립과 사회화가 용이하게 진행되게 선박조

직 구성원간의 집단응집성이 높아지게 될 것이다. 반면에 외

국인 선원 혼승 비율이 50%를 넘게 되면 외국인 선원 중심으

로 문화적 통합과 관리가 진행되게 되므로, 승선인원 중 다수

를 차지하게 되는 외국인 선원간의 유대 및 협력이 증진되게

되어 집단응집성이 또한 높아지게 될 것이다. 하지만, 외국인

선원의 혼승 비율이 31~50%일 경우는 전체 선원의 1/3내지

1/2의 비중을 차지하는 외국인 선원들과의 문화적 통합 및 관

리문제에 대두되게 되며, 다수를 차지하는 한국인 선원중심으

로 선내 조직문화에 외국인 선원들이 쉽게 동화되지 못하여

집단응집성이 낮아지게 될 것이다.

그리고 집단응집성 수준이 선원의 국적에 따라 상이하게

나타나게 되는 문제를 고려해 볼 수 있다. 국가 경제력 및 해

상인력 양성에 있어서 우월적 지위에 있는 우리나라 국적의

선원들은 필리핀, 베트남, 인도네시아, 미얀마, 중국 등의 선원
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들과의 혼승에 대한 만족도가 매우 높게 나타나지는 않을 것

이다. 반면에 자국의 임금 수준에 비해 상대적으로 매우 높은

수준의 임금을 받게 되는 아시아 국가의 선원들은 우리나라

선원들과의 혼승에 따른 경제적 보상과 승선 경력에 있어서

매우 높은 수준의 만족을 얻게 되므로, 한국선원과의 혼승선

박에서 직무수행과 선내 인간관계에서 적극적이며 호의적인

태도를 형성하게 되어 집단응집성이 높게 나타날 것이다. 따

라서 외국인 선원비율이 높으면 해당 선박의 집단응집성도 높

아지게 될 것이다.

 
3) 가설3과 4의 검정

가설 3-1과 4-1의 외국인 선원 혼승형태와 이문화 수용도

및 적응도의 집단응집성에 대한 2×2 분산분석의 4개 모형은

모두 p<.01 수준에서 통계적으로 유의하였으나, 혼승형태와

이문화 수용도 및 적응도의 상호작용효과는 모두 p<.1 수준에

서 통계적으로 유의하지 않아서 상호작용효과가 없는 것으로

나타났다.

Item
H 3-1

(acceptance)
H 4-1

(adaptation)
F Sig. F Sig.

model 6.625 .000 11.419 .000

constant 5571.164 .000 6055.519 .000

mixed type of Master-Cheif Officer(A) 5.026 .027 2.915 .091

foreign culture acceptance/adaptation(M) 10.899 .001 23.861 .000

A*B .193 .661 1.439 .233

model 5.977 .001 12.885 .000

constant 6337.228 .000 7759.056 .000

mixed type of Chief Engineer-1 Engeer(B) 3.766 .055 7.036 .009

foreign culture acceptance/adaptation(M) 9.260 .003 31.353 .000

B*M .138 .711 1.812 .181

model 7.139 .000 13.178 .000

constant 7594.199 .000 8954.227 .000

mixed type of Master-1,2,3 Officer(C) 6.716 .011 7.919 .006

foreign culture acceptance/adaptation(M) 10.584 .002 28.509 .000

C*M .334 .565 1.311 .255

model 6.487 .000 12.526 .000

constant 7552.634 .000 8941.520 .000

mixed type of Chief Engineer-1,2,3 E(D) 4.967 .028 7.178 .009

foreign culture acceptance/adaptation(M) 11.290 .001 29.494 .000

D*M .313 .577 .578 .449

Item
H 3-2

(acceptance)
H 4-2

(adaptation)
F Sig. F Sig.

model 3.097 .003 4.841 .000

constant 5133.765 .000 6012.428 .000

foreign crew ratio (E) 2.050 .094 2.510 .047

foreign culture acceptance/adaptation(M) 6.562 .012 15.589 .000

E*M .813 .520 .774 .545

Table 5 ANOVA interaction effect of hypothesis 3 and 4

그리고 가설 3-2와 4-2의 외국인 선원 혼승비율과 이문화

수용도 및 적응도의 집단응집성에 대한 5×2 분산분석 모형은

p<.01 수준에서 통계적으로 유의하였으나, 혼승비율과 이문화

수용도 및 적응도의 상호작용효과는 모두 p<.1 수준에서 상

호작용효과가 없는 것으로 나타났다.

따라서 선원들의 이문화 수용도 및 적응도는 외국인 선원

혼승형태와 비율에 따른 집단응집성의 차이에 대해 별다른 영

향을 미치지 않는 것을 알 수 있다.

그러나 이문화 수용도 및 이문화 적응도와 집단응집성의

관계를 분석하는 주효과 검정에서는 집단응집성에 통계적으

로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났으며, 이문화 수용도와

이문화 적응도에 따른 집단응집성의 회귀분석 결과도 통계적

으로 유의하였다. 이러한 분석결과는 이문화 수용성과 이문화

적응성이 집단응집성에 직접적으로 영향을 미친다는 나타낸

다. 따라서 본 연구의 주요 주제인 외국인 선원의 혼승형태와

비율과 승선선원의 이문화 수요성 및 적응성은 각기 독립적으

로 집단응집성에 영향을 미치고 있는 것으로 판명되었다.

4) 가설5의 검정

집단응집성에 따른 조직몰입도와 직무만족도의 회귀분석

결과, 집단응집성이 선박조직 구성원의 조직몰입도와 직무만

족도에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

Hypothesis Variable B t p R2 F Sig.

Oranizational

Commitment

(H 5-1)

(constant) 1.722 4.397 .000
.457 84.104 .000

Cohesiveness .684 9.171 .000

Job
Satisfaction
(H 5-2)

(constant) 1.642 5.679 .000
.626 167.320 .000

Cohesiveness .713 12.935 .000

Table 6 Regression result of hypothesis 5

5) 가설6의 검정

한국인 선·기관장과 한국인 1항·기사 승선 선박과 한국인

선·기관장과 외국인 1항·기사 승선 선박 사이에는 구성원의

조직몰입도에 차이가 있으며, 한국인 선·기관장과 외국인 1항·

기사 승선 선박의 조직몰입도가 더 높은 것으로 나타났다. 반

면에, 직무만족도에서는 통계적으로 유의한 차이가 없는 것으

로 나타났다.

한국인 선·기관장과 한국인 1,2,3항·기사 승선 선박과 한국

인 선·기관장과 외국인 1,2,3항·기사 승선 선박 사이에는 구성

원의 조직몰입도 및 직무만족도에서 차이가 있으며, 한국인

선·기관장과 외국인 1,2,3항·기사 승선 선박의 조직몰입도 및

직무만족도가 더 높은 것으로 나타났다.

그리고 단일국적의 해기사가 승선하는 선박과 2개 국적 이

상의 해기사가 승선하는 해기사 혼승선박 사이에는 구성원의

조직몰입도 및 직무만족도에서 차이가 있으며, 2개 국적 이상

의 해기사가 승선하는 선박의 조직몰입도 및 직무만족도가 더

높은 것으로 나타났다.

한편, 단일국적의 부원이 승선하는 선박과 2개 국적 이상의

부원이 승선하는 부원 혼승선박 사이에는 구성원의 조직몰입

도에서 차이가 있으며, 단일국적의 부원이 승선하는 선박의

조직몰입도가 더 높은 것으로 나타났으나, 직무만족도에는 통

계적으로 유의적인 차이가 없었다.
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Hypothesis Group Mean t Sig.

Oranizational

Commitment

(H 6-1)

Korean Master-Korean Chief Officer 5.1960
-2.680 .009

Korean Master-Foreign Chief Officer 5.5964

Korean Chief Engineer-Korean 1Engineer 5.1667
-2.993 .003

Korean Chief Engineer-Foreign 1Engineer 5.5734

Job

Satisfaction

(H 6-2)

Korean Master-Korean Chief Officer 5.3142
-1.318 .191

Korean Master-Foreign Chief Officer 5.4940

Korean Chief Engineer-Korean 1Engineer 5.2943
-1.650 .102

Korean Chief Engineer-Foreign 1Engineer 5.4998

Oranizational

Commitment

(H 6-1)

Korean Master-Korean 1,2,3 Officer 5.0884
-3.842 .000

Korean Master-Foreign 1,2,3 Officer 5.5578

Korean Chief Engineer-Korean ,12,3 E 5.0643
-4.290 .000

Korean Chief Engineer-Foreign 1,2,3 E 5.5789

Job

Satisfaction

(H 6-2)

Korean Master-Korean 1,2,3 Officer 5.2220
-2.808 .006

Korean Master-Foreign 1,2,3 Officer 5.5369

Korean Chief Engineer-Korean ,12,3 E 5.2268
-2.642 .010

Korean Chief Engineer-Foreign 1,2,3 E 5.5234

O/C

(H 6-1)

single nationality of 1,2,3 Officer 5.2135
-2.017 .046

mixed nationality of 1,2,3 Officer 5.5105

J/S

(H 6-2)

single nationality of 1,2,3 Officer 5.2918
-1.956 .053

mixed nationality of 1,2,3 Officer 5.5485

O/C

(H 6-1)

single nationality of seamans 5.4991
3.047 .003

mixed nationality of seamans 5.1154

J/S

(H 6-2)

single nationality of seamans 5.4009
.747 .457

mixed nationality of seamans 5.3131

Table 7 t-test result of hypothesis 6

6) 가설7의 검정

외국인 선원 혼승비율 그룹별 구성원의 조직몰입도와 직무

만족도 차이의 검정결과는 <table 8>과 같다.

Hypothesis Sum. of Squares D.F. Mean of
Squares

F Sig.

Oranizational

Commitment

(H 7-1)

Between groups 8.407 4 2.102 5.884

Withen groups 33.221 93 .357

Total 41.628 97

Job

Satisfaction

(H 7-2)

Between groups 4.418 4 1.105 3.623

Withen groups 28.350 93 .305

Total 32.768 97

Mixed group Mean Ⅰ Ⅱ Ⅲ Ⅳ Ⅴ

O
/
C

H

7

|

1

Ⅰ. Foreign crew
below 30% 5.3287

.49218
** Ⅰ>Ⅱ

Ⅱ. Foreign crew
31%~50%

4.8799

Ⅲ. Foreign crew
51%~70% 5.3579 .51696

** Ⅲ>Ⅱ

Ⅳ. Foreign crew
71%~90% 5.2406

.45470
** Ⅳ>Ⅱ

Ⅴ. Foreign crew
more than 91%

5.6828 .56738
**
1.05956
***

.54260
**

.60486
**

.60486
**

Ⅴ >Ⅰ,
Ⅱ,Ⅲ,Ⅳ

J
/
S

H

7

|

2

Ⅰ. Foreign crew
below 30% 5.3287 .47791

*** Ⅰ>Ⅱ

Ⅱ. Foreign crew
31%~50% 4.8799

Ⅲ. Foreign crew
51%~70%

5.3579 .37036
**

Ⅲ>Ⅱ

Ⅳ. Foreign crew
71%~90% 5.2406

Ⅴ. Foreign crew
more than 91% 5.6828

.69942
*** Ⅴ>Ⅱ

* p<.1 ** p<.05 *** p<.01.

Table 8 One-way ANOVA result of hypothesis 7

외국인 혼승 비율이 30% 이하와 51~70%, 71~90% 3개 그룹

의 조직몰입도가 외국인 혼승비율이 31~50%인 그룹에 비해

통계적으로 유의하게 높은 것으로 나타났다. 그리고 외국인

선원 혼승비율이 91% 이상인 그룹은 30% 이하, 31~50%,

51~70%, 71~90% 4개 그룹보다 조직몰입도가 통계적으로 유

의하게 높은 것으로 나타났다. 이는 가설 2의 혼승비율에 따

른 집단응집성의 검정에서 살펴 본 바와 같이, 외국인 선원의

혼승 비율이 31~50%일 때 조직몰입도가 가장 낮으며, 혼승 비

율이 가장 높은 91% 이상의 집단의 조직몰입도가 가장 높게

나타난다는 것을 알 수 있다.

그리고 외국인 선원 혼승비율 그룹별 직무만족도의 차이를

개별 비교한 결과, 외국인 선원 혼승비율 그룹별 조직몰입도

의 차이를 개별 비교한 결과, 외국인 혼승비율이 30% 이하와

51~70%, 91% 이상의 3개 그룹 직무만족도가 외국인 혼승비율

이 31~50%인 그룹에 비해 통계적으로 유의하게 높은 것으로

나타났다. 이는 조직몰입동와 유사한 결과를 나타내는 것으로

외국인 선원의 혼승비율이 31~50%일 때 직무만족도가 가장

낮다는 것을 알 수 있다.

외국인 선원의 혼승 비율이 31~50%일 경우는 전체 선원의

1/3내지 1/2의 비중을 차지하는 외국인 선원들과의 커뮤니케

이션 갭과 문화적 차이에 의해 조직몰입도와 직무만족도가 낮

아지는 것으로 볼 수 있다. 그러나 혼승 외국인 선원수가 매우

적으면 한국인 선원 중심의 선내분위기와 교류활동이 전대되

고, 외국인 선원 비율이 과반수를 넘게 되면 외국인 선원 중심

의 근무 및 생활이 전개되고, 이에 대한 다수를 차지하는 외국

인 선원들의 조직몰입도와 직무만족도가 높아지므로, 선박조

직의 전체의 조직몰입도와 직무만족도다 높아진다고 볼 수 있

다. 특히 외국인 혼승 비율이 91%를 넘는 선박에서는 대다수

를 차지하는 외국인 선원들의 조직 및 직무에 대한 몰입과 만

족 수준이 매우 높기 때문에 다른 집단에 비해 조직몰입도와

직무만족도가 가장 높은 것으로 나타났다.

5. 결 론

혼승선박에서의 다양한 국적의 선원들의 효율적인 인적자

원관리가 해운선사의 기업 경쟁력을 제고할 수 있는 하나의

방안으로 대두되고 있는 실정에서 본 연구는 외국인 선원의

혼승에 따른 선박조직구성원의 태도와 조직성과와의 관계를

규명해 보고자 하였다. 이를 위해 외국인 선원의 혼승형태와

혼승비율에 주목하여 이문화 수용 및 적응, 근로자의 태도인

집단응집성과 조직의 성과 변수로서 조직몰입도와 직무만족

도의 관련성을 제시하는 연구모형과 연구가설을 설정하고, 이

를 실증적으로 검정하였다.

선박조직의 직급별 혼승형태가 집단응집성에 미치는 영향

에 대한 검증결과, 한국인 선·기관장과 외국인 1항기사 및

1,2,3항·기사 혼승선박의 집단응집성이 한국인 선·기관장과 한

국인 1항기사 및 1,2,3항·기사 승선의 혼승선박보다 더 높은

것으로 나타났다.
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대한민국 국적선 선박에 한국인 선·기관장과 같이 승선하

고 있는 외국인 해기사들은 자국에 비해 임금수준이 상대적으

로 매우 높은 대한민국 국적선에 계속적으로 승선하기 위해

선내 직무 및 생활환경에 대한 적응 노력이 매우 높아서 한국

인 선원과의 혼승에 따른 문화적 갭을 잘 극복한다. 그리고 한

국인 선장 및 기관장의 리더쉽을 적극적으로 수용하고 이에

잘 동화되며, 외국선원 입장에서 외국인 부원들의 요구사항도

잘 수용하므로, 선내 지휘체계와 선원들 간의 인간관계가 안

정화되어 집단응집성이 높게 나타난다고 볼 수 있다. 반면에

한국인 선 기관장과 한국인 해기사가 승선하는 선박에서는 선

기관장과 1항 기사 간의 직무수행 과정에서의 업무갈등이나

상이한 문화적 배경을 가진 외국인 부원들에 대한 배려 수준

의 차이 등으로 외국인 해기사들이 승선하는 선박에 비해 상

대적으로 집단응집성이 떨어지는 것으로 볼 수 있다. 선행연

구에서도 혼승선박에서 외국인 선원의 타문화에 대한 수용 및

적응성이 한국선원보다 높은 것으로 나타났다(Lee & Shin,

2007)

외국인 선원수의 혼승비율 30%이하, 31~50%, 51~70%,

91%이상에 따른 집단응집성의 차이는 혼승비율이 31~50%인

그룹에 비해 나머지 3개 그룹의 집단응집성이 통계적으로 유

의하게 높은 것으로 나타났다.

외국인 선원 비율이 매우 낮을 경우(30% 이하)는 한국인

선원중심으로, 50% 이상일 경우는 외국인 선원중심으로 선원

관리 및 조직문화 통합이 이루어지므로, 승선인원 중 다수를

차지하게 되는 외국인 선원간의 유대 및 협력이 증진되게 되

어 집단응집성이 높게 나타날 것이다. 하지만 외국인 선원 비

중이 1/3~1/2의 비중일 경우는 다수를 차지하는 한국인 선원

중심으로 선내 조직문화에 외국인 선원들이 쉽게 동화되지 못

하여 집단응집성이 상대적으로 떨어지는 것으로 볼 수 있다.

그리고 집단응집성이 높은 혼승선박에서는 구성원들의 상

호작용과 일체감을 높여주고, 만족감과 소속감을 증대시키므

로, 조직몰입도와 직무만족도가 높아지는 것으로 나타났다.

본 연구는 혼승선박에서 직급별 혼승형태와 외국인 선원

혼승비율에 따른 선박조직의 집단응집성과 조직몰입도 및 직

무만족도의 관계를 고찰하였다. 본 연구의 결과는 해운선사

및 선박관리사들에게 선내 직급별 외국인 선원의 배치 여부와

혼승 외국인 선원수의 관리를 통하여 혼승선박 내의 집단응집

성과 직무만족도 및 조직몰입도를 높여줄 수 있다는 것을 제

시하고 있다. 따라서 본 연구는 외국인 선원의 혼승이 일반화

되어 있는 상황에서 외국인 선원의 활용을 통한 선박조직 구

성원의 만족감을 제고하고, 조직의 유효성을 제고시키는 방안

을 제시하였다는데 연구의 의의가 있다고 하겠다.

또한 본 연구는 혼승선박에서 문화적 차이를 극복하고 선

내분위기 및 조직문화에 동화해 가는 외국인 선원들의 중요한

역할을 고찰하였다. 기존연구에서는 동질적인 배경을 가진 구

성원 집단이 이질적인 배경을 가진 구성원 집단보다 응집성이

더 높다고 하였으나, 혼승선박에서는 상이한 문화적 배경을

국적이 다른 외국인 선원들은 높은 임금과 계속적인 승선을

위해 한국인 선원과의 혼승에서 더욱 적극적인 상호작용과 공

헌 노력으로 집단 구성원간의 응집성을 높이는 것으로 나타났

다. 이는 외국인 선원의 중요성과 이의 적절한 활용을 통한 선

박조직의 유효성 제고에 대한 이론적 근거를 제시하고 있다고

볼 수 있다.

이러한 연구결과를 통하여 해운선사는 직급간 적절하게 국

적이 다른 선원을 배치함으로써 선박조직의 집단응집성을 높

일 수 있으며, 나아가 선박조직의 조직유효성을 제고시킬 수

있을 것이다.

본 연구에서는 단지 외국인 선원의 직급간 혼승과 혼승 비

율에 따른 집단응집성의 분석하였는데, 혼승형태 및 비율이

실제적으로 혼승선박내 집단구성원들 간의 직접적인 상호작

용 관계에 어떻게 작용하여 조직의 태도 및 행동 나아가 성과

에 영향을 미치게 되는지에 대한 설명은 부족하다. 따라서 향

후 연구에서는 혼승선박에서 선원들 간의 동승기간, 친밀도,

호감 등의 집단역학 관계나 갈등, 커뮤니케이션, 리더십 등의

상호관계의 문제를 포함한 연구의 수행이 필요할 것이다.
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