
한국산업경영학회 

심사분야 - 인사관리

협력적 노사관계가 노조몰입과 조직몰입에 

미치는 영향: 노조와 노조위원장 신뢰의 

조절효과

  이태식

(숭실대학교)

 함상우

(숭실대학교)

                         우승배

(주) 코스콤(한국증권전산)

                                  

전화번호 : 02.828.7095

핸드폰번호 :  010.8262.0419

E-mail 주소 : bload@ssu.ac.kr

원고매수 : 19



이태식 ․ 우승배 ․ 함상우

협력적 노사관계가 노조몰입과 조직몰입에 
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조절효과

이태식1)
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우승배3)

<요    약>

협력적 노사관계는 노조의 중요성과 효과성을 설명하는 요소이다. 노조와 기업이 적대적 관계를 지니면 노사

에 대한 근로자의 신뢰가 감소하고 파업과 같은 부정적 결과가 발생한다. 따라서 노사는 긍정적 관계를 형성하

여 불필요한 비용을 제거하고 발전을 도모해야한다. 

연구의 초점은 첫째,  노사의 만족을 이끌어 내어 근로자가 조직과 노조에 몰입하도록 만들고 기업의 성과와 

노조의 효과성을 높이는 협력적 노사관계의 역할을 설명한다. 둘째, 협력적 노사관계가 노조와 노조위원장에 대

한 신뢰의 상호적 역할을 설명한다. 노조와 노조위원장에 대한 신뢰는 이들이 올바르게 활동하고 있다는 것을 

의미한다. 그래서 협력적 노사관계를 유지하고 노조와 노조위원장에 대한 신뢰가 있으면 근로자는 노조와 기업

에 대해 보다 긍정적인 태도를 갖게 된다.   

이러한 관련성을 입증하기 위해 설문조사를 통해 226명의 자료를 분석한 결과, 협력적 노사관계는 노조와 조

직몰입에 정(+)의 영향을 미치고, 그 관계에서 노조위원장 신뢰의 조절효과가 나타났다. 그리고 노조 신뢰는 협

력적 노사관계와 조직몰입의 관계를 정(+)적으로 조절하지만 노조몰입과의 관계에서 유의한 조절효과는 없는 

것으로 나타나났다.   

이 연구는 노사 간 많은 문제들이 발생하고 있는 한국의 현실에서 협력적 노사관계의 중요성과 노조와 노조위

원장이 신뢰받을 수 있도록 노력해야 함을 강조하고, 이를 통해 기업의 성과 향상에 이바지할 수 있는 방안을 

제시하는데 의의가 있다.  

한글 색인어 : 협력적 노사관계, 노조 신뢰, 노조위원장 신뢰, 노조몰입, 조직몰입

I. 서론 

노사관계는 근로생활의 질 향상을 통해 근로자를 만족시키고, 조직에 대한 긍정적인 태도

를 형성하도록 영향을 주어, 장기적인 차원에서 기업의 성과에 영향을 미치는 중요한 요소

이다. 오늘날 한국에서는 파업, 노동법 위반과 같은 법률상 문제, 노사의 신뢰 부족 등 다

양한 노사 문제들이 발생하고 있다. 그래서 본 연구는 노사관계의 중요성을 역설하여 노사 
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모두가 만족하고 이를 바탕으로 기업의 경영성과 향상에 이바지할 수 있는 방안을 제시하는

데 목적을 둔다. 

노사관계의 필요성과 효과성을 설명하기위해 첫째, 노사의 협력적 관계의 중요성을 설명

한다. 협력적 노사관계는 노사 모두의 만족을 이끌어 내어 조합원이며 근로자인 구성원이 

조직과 노조 모두에 몰입하도록 영향을 미치게 된다. 그래서 협력적 노사관계는 조직몰입을 

통해서 기업의 성과를 향상시키고, 노조몰입을 통해서 노조의 효과성과 효율성을 높이는 역

할을 하게 될 것이다. 둘째, 협력적 노사관계가 조직몰입과 노조몰입에 영향을 미치는데 있

어서, 그 영향력의 증대를 위한 방안으로 노조와 그 노조의 리더인 위원장에 대한 신뢰의 

중요성을 설명한다. 신뢰는 인간관계에 있어 매우 중요한 요소이다. 개인수준의 신뢰와 관

련하여 노조위원장에 대한 신뢰와 조직수준의 신뢰와 관련하여 노조에 대한 신뢰는 근로자

가 노조와 조직에 대해 보다 긍정적인 태도를 형성하는데 영향을 미치는 역할을 하게 될 것

이다. 협력적 노사관계는 노사의 관계가 긍정적이라는 것을 의미한다. 근로자가 노조와 기

업의 관계가 좋다고 인식하며 자신들을 대표하는 노조와 노조의 대표자인 노조위원장을 보

다 믿는다면 자신이 속한 노조와 기업에 보다 만족하고 몰입할 수 있게 될 것이다. 

협력적 노사관계는 노조와 조직에 대한 몰입을 증가시키는데, 노조와 노조위원장에 대한 

신뢰는 그 영향력을 보다 높일 것이다. 따라서 근로자가 노조와 조직에 몰입하여 보다 나은 

성과를 창출해 내기 위해서는 노사가 상호 협력적인 관계를 형성하고 유지해야 할 것이다. 

그리고 근로자가 이러한 협력적 관계를 인정할 수 있도록 기업과 노조 모두 노력을 해야 할 

것이다. 또한 노조와 노조위원장은 근로자에게 인정과 신뢰를 받고 좋은 관계를 유지할 수 

있도록 지속적인 노력과 관리를 해야 할 것이다.  

이렇게 노사가 협력적인 관계를 유지하고 노조와 노조위원장이 신뢰를 받게 된다면, 근로

자는 자신이 속한 노조와 기업 모두에게 보다 긍정적인 태도를 갖게 될 것이다. 그리고 이

러한 긍정적 태도는 긍정적 행동에 영향을 미치며 근로자를 통한 조직의 성과향상을 이끌게 

될 것이다. 

II. 이론적 배경 및 가설

2.1 협력적 노사관계가 조직몰입과 노조몰입에 미치는 영향 

노사관계는 임금 근로자, 기업, 정부를 포함한 노․사․정의 상호관계로(Dunlop, 1958;김성

수, 2010), 노조와 기업으로 대변되는 사용자의 평화적인 관계를 유지하기 위한 노사 간 동

등한 조직적 집단관계로 볼 수 있다(Mills, 1990; 이원우․이태식, 2012). 그리고 협력적 노

사관계는 노사가 기업의 성과에 대한 책임과 분배를 공유하여 성과를 향상시키고, 노사 모

두에게 공정한 분배가 이루어져서 생산성 향상과 근로자 삶의 질을 증가시키려는 노력을 통

해 형성되는 것이다(Cooke, 1985). 협력적인 노사관계를 지니게 되면 노사는 자신들이 지니

고 있는 문제해결을 위해 상호간의 이익이 되는 변화를 유도하거나(Nadler & Nadler, 

1989), 노조와 기업이 공동의 목표를 설정하고 이를 달성하기 위해 함께 노력을 하게 된다

(Cohen-Rosental & Burton, 1993). 협력적 노사관계는 노조와 기업이 서로를 존중하고 나아

가 신뢰를 바탕으로 협력하는 개념으로 노조와 기업에 대한 몰입을 증가시킬 수 있는 중요

한 역할을 갖는다(Angle & Perry, 1986; Deery & Iverson, 2005). 이러한 협력적 노사관계
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를 위해서는 노조가 기업몰입에 관심을 갖고, 기업은 노조몰입에 관심을 갖는 것과 같이 서

로에 대한 관심과 노력이 필요하다(Reed, Young & McHugh, 1994). 한국에서도 근로자의 만

족을 높이고 조직의 성과향상을 위해서, 그리고 노사 간의 갈등을 줄이고 혁신적 관계를 형

성하기 위해서 협력적 노사관계의 중요성이 커지고 있다. 따라서 협력적 노사관계를 형성하

고 유지하기 위한 다양한 연구들이 진행되고 있다(김상효, 2006; 이덕로․박재석, 2010).   

조직몰입은 조직의 효과성을 나타내는 유용한 지표이다(Steers, 1977). 조직몰입은 조직

과 구성원의 심리적 유대감과 관련하는 개념으로, 구성원 개인이 지닌 역할과 관련하여 조

직의 목표와 가치에 대해서 정서적이고 열정적인 애착을 갖는 정도로 볼 수 있다(Buchanan, 

1974). 조직몰입에 대해서는 다양한 연구들이 진행되어 왔는데, Meyer & Allen(1987)은 조

직몰입을 조직에 대해 개인이 지니는 책임감에 대한 믿음 정도로 정의하고, 조직몰입을 정

서적, 지속적, 규범적 몰입의 세 가지 하위차원으로 구분한다. 여기서 정서적 몰입은 조직

에 대한 개인의 감정적 애착, 지속적 몰입은 조직을 떠나게 되는 비용이나 조직에 남아 있

는 경우 받게 될 보상 때문에 조직에 남아있으려는 의도, 규범적 몰입은 조직의 구성원으로 

남아 있으려는 의무감을 느끼는 정도를 의미한다. 이러한 조직몰입의 하위차원들은 각각의 

다른 유형이라기보다 서로 구분할 수 있는 구성요소이다. 구성원 개인은 다양한 차원에서 

그리고 동시에 이 심리적 상태들을 경험할 수 있게 된다. 예를 들어 조직에 강하게 남고 싶

은 욕구와 남아야 한다는 의무감이 동시에 존재할 수 있는데, 이는 각각의 하위차원들이 상

이한 독립적 요소라기보다는 통합적 요소로 볼 수 있다는 것을 의미한다(Allen & Meyer, 

1990). 조직몰입에 대한 다양한 선행 연구들은 각기 다른 관점으로 이를 설명하지만, Meyer 

& Allen(1991)의 정서적 몰입은 Porter et al(1974) 조직몰입과 유사성을 지니고 있고 

O'Reilly & Chatman(1986)의 내면화와도 많은 공통점을 지니고 있다. 따라서 조직몰입에 대

한 선행연구들은 상이하다기 보다는 어느 정도 유사한 관점에서 조직몰입을 설명하고 있다

고 볼 수 있다(Mowday, 1999).

노조몰입은 노조에 대한 조합원의 몰입을 의미한다(Fukami & Larson, 1984). 노조몰입에 

대한 연구들은 노조몰입을 근로자가 노조의 구성원으로써 노조에 계속 속하려는 의지를 갖

고 노조에 헌신하고 동일시를 인지하는 것으로 설명한다. 이때 노조몰입은 노조에 대한 충

성심(loyalty to the union), 노조에 대한 책임감(responsibility to the labor union), 노

조에 대해서 헌신하려는 의지(willingness to work for the labor union), 노조의 이념에 

대한 믿음(belief in unionism) 등으로 설명할 수 있다(Gordon, Philpot & Burt, 1980). 이

러한 연구들을 바탕으로 최근의 연구에서는 노조몰입을 노조에 대한 충성심, 노조 책임감, 

노조에 대한 헌신의 3개 하위차원으로 구분하여 설명하며, 노조 차원에서 근로자 스스로가 

조합원이 된 것을 자랑스럽게 여기고 노조를 위한 책임감과 노조활동에 대한 헌신과 참여 

의지로 정의내리고 있다(Kelloway, Catano & Southwell, 1992; Bayazit, Hammer & Wazeter, 

2004). 또한 한국의 경우에서도 노조몰입은 노조에 대한 근로자의 긍정적인 태도와 노조활

동에 적극적으로 참여하려는 의지로 정의되고 있으며, 오늘날 노조활동, 노사관계, 조직성

과와 밀접한 관련성을 지닌 중요한 개념으로 인식되고 있다(김상효, 2006). 그리고 노조몰

입과 조직몰입의 관련성에 있어서, 기존의 이중몰입과 관련된 연구들(Angle & Perry, 1986; 

김상효, 2006)을 비롯하여 볼 때, 노조몰입과 조직몰입은 서로 유의성을 지니고 있는 상호 

독립적인 개념으로 구분할 수 있다(Sverke & Sjoberg, 1994).   

노조는 경제, 사회적 차원에서 근로자를  대표하며 근로생활의 질 향상을 목적으로 지니
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고 있는 조직이다. 그리고 협력적 노사관계는 이러한 노조와 기업이 상호존중하고 신뢰를 

바탕으로 협력하는 관계를 의미한다(Angle & Perry, 1986, Deery & Iverson, 2005). 그래서 

협력적 노사관계에서 기업은 노조의 활동을 보다 존중하고 지원하게 된다. 이러한 존중과 

지원은 노조가 근로생활의 질 향상과 같이 근로자를 위한 긍정적인 활동들을 하는 것을 보

다 용이하게 만들 것이다. 따라서 협력적인 노사관계는 노조의 활동에 긍정적인 영향력을 

행사하게 되고, 노조는 보다 근로자의 만족을 위한 활동들을 할 수 있게 될 것이다. 그래서 

근로생활의 질 향상과 같이 근로자의 이익과 만족이 증가할 수 있게 되어 이를 가능하게 하

는 노조와 기업에 대해 보다 긍정적인 태도를 지닐 수 있게 될 것이다.  

또한 근로자의 입장에서 노사가 협력적인 관계를 지니고 있다고 인식하기 위해서는 노사 

모두가 근로자에게 긍정적 영향을 미치고 있다는 것을 전제로 해야 한다. 예로 노사가 빈번

히 의사소통하고 불화 없이 좋은 관계를 유지하고 있더라도, 노조가 근로자의 이익을 대변

하지 않고 기업 또한 근로자를 부당하게 대우한다고 인식되면 협력적 노사관계는 아무런 의

미를 지니지 않을 것이다. 따라서 노조가 근로생활의 질에 긍정적 영향을 미치고 기업도 근

로자에게 만족할 수 있는 보상과 대우를 제공하고 있다는 믿음을 지녀야 한다. 그래서 협력

적 노사관계는 기업과 노조, 근로자 모두의 만족과 관련성을 지니는 요소로,  근로자가 협

력적 노사관계를 인지하게 되면 기업과 노조 모두에 만족을 하게 될 것이다. 협력적 노사관

계를 통해 얻게 되는 만족은 노조와 기업에 보다 긍정적 태도를 지니게 하며 심리적 애착 

정도를 증가시키게 될 것이다. 따라서 협력적 노사관계는 노조몰입과 조직몰입 모두에 영향

을 미치게 된다(Angle & Perry, 1986; Deery & Iverson, 2005; Snape & Chan, 2000; 김상

효, 2006). 기존의 연구들에서도 협력적 노사관계는 조직의 성과향상을 위해 매우 중요한 

요소로 간주되며(엄동욱․이정일․김태정, 2009), 실증분석에서도 협력적 노사관계가 조직몰입

과 유의한 정(+)의 관련성이 있다는 것이 나타났다(백종섭, 2006). 이에 따라 다음과 같이 

가설을 설정했다. 

가설 1. 협력적 노사관계는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

또한 협력적 노사관계는 조직몰입뿐만 아니라 노조몰입을 포함한 이중몰입(Angle & 

Perry, 1986; 김상효, 2006)의 선행요소이며, 협력적 노사관계와 같은 변수들과의 관계에서 

노조몰입과 조직몰입은 독립적은 요소로 구분될 수 있다(Snape & Chan, 2000). 

협력적 노사관계는 근로자가 기업뿐만 아니라 노조에 대한 만족을 증가시키는 역할을 하

게 된다. 협력적 노사관계와 같이 노사가 긍정적인 관계를 지니고 있기 때문에 노조는 근로

자를 위해 보다 노력할 수 있고 근로생활의 질도 향상시킬 수 있게 된다. 또한 노조가 본연

의 목적과 같이 근로자의 이익을 대변하기 위해 기업과 좋은 관계를 유지하거나, 충분히 이

익을 대변하면서 기업과 좋은 관계를 유지하고 있다고 여기게 되면 노조에 대한 근로자의 

만족 정도는 증가하게 될 것이다. 따라서 협력적 노사관계는 기업뿐만 아니라 노조에 대한 

정서적, 심리적 애착에도 영향을 미치게 될 것이다.   

협력적 노사관계는 독립적으로 노조몰입과 관련성을 지니고 있고, 선행 연구에서도 노사

의 긍정적 분위기나 만족과 같은 협력적 노사관계의 요소들이 노조몰입에 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다(홍성애, 2005). 이에 따라 다음과 같이 가설을 설정했다. 
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가설 2. 협력적 노사관계는 노조몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2.2 노조 신뢰와 노조위원장 신뢰의 조절효과 

신뢰는 개인이나 집단이 제공하는 말이나 약속 등에 대하여 믿음을 지니는 기대감으로, 

상대방에 대한 믿음이며 사회적 결속을 가능하게 해주는 역할을 지닌 인간관계에서 발생하

는 사회적 현상으로 볼 수 있다(Lewis & Weigert, 1985; Rotter, 1971). Rousseau et 

al(1998)은 신뢰를 규제적 신뢰, 계산적 신뢰, 관계적 신뢰, 제도적 신뢰로 구분하며 각각

의 신뢰들이 단계적으로 발전해 나가는 관계를 설명한다. 여기서 신뢰는 상대방의 행동과 

의도가 긍정적일 것이라는 기대에 기반을 하여 자신의 취약함을 수용하려는 심리적 상태를 

의미한다. 신뢰는 인간관계의 기본적 사항으로 다른 사람의 행위에 대해서 믿음을 갖고 기

꺼이 위험을 감수하려는 의지라 할 수 있다. 그리고 신뢰는 시간의 경과에 따라 상호작용을 

통해 서서히 형성되기도 하지만(Rempel, Holmes & Zanna, 1985; Zand, 1972), 상호작용을 

경험하지 않은 대상에게도 신뢰를 가질 수 있게 된다(Kramer, 1994). 그리고 신뢰에 대한 

기존의 연구들은 신뢰의 객체 대상이 어느 수준(level)인가에 따라 신뢰를 조직 간 신뢰, 

조직 내 부서 간 신뢰, 조직구성원들 간 신뢰(Cummings & Bromiley, 1996), 그리고 조직신

뢰와 대인 간 신뢰(Kiffin-Petersen & Cordery, 2003) 등으로 구분한다. 

이러한 신뢰 개념을 조직 수준으로 볼 때 조직에 대한 신뢰는 조직을 믿으면 조직 때문에 

손해를 보지는 않을 것이라 여기고 스스로 조직을 위해 행동을 하는 것이라 할 수 있다

(Laschinger et al., 2001). 그래서 노조에 대한 신뢰는 노조가 근로자에게 제공한 이익과 

복리에 대해서 근로자가 갖게 되는 일반적 인식으로(김종번, 2010), 노조가 자신에게 긍정

적일 것이라고 믿고, 노조를 위해 위험을 감수하려는 의지로 볼 수 있을 것이다. 이러한 신

뢰는 개인과 조직(노조)간의 불확실성을 낮추고 안정을 가져오는 역할을 하며, 조직의 효율

성을 높이게 된다(Fukuyama, 1995). 

그리고 상사에 대한 신뢰는 대인간 신뢰의 한 형태로 신뢰 객체와 신뢰 주체가 위계적 관

계에 있는 경우의 수직적 신뢰를 의미한다(Butler& Chantrell, 1984). 상사가 부하들을 공

정하게 대우하고 도우며 이익을 줄 것이라는 믿음을 지니게 되면 그 부하는 만족을 느끼고 

조직에 대한 몰입도 증가하게 된다(Cook & Wall, 1980; Wagner & Rush, 2000). 이러한 개념

에 근거하여 노조위원장 신뢰는 상사의 신뢰와 마찬가지로 조합원들이 인지하는 노조위원장

에 대한 신뢰라 할 수 있고, 노조위원장에 대한 신뢰도 근로자의 만족과 조직에 대한 긍정

적 태도에 영향을 미치게 될 것이라는 것을 알 수 있다.   

협력적 노사관계는 노조와 기업이 상호존중하고 신뢰를 바탕으로 협력하는 관계를 의미한

다. 노사의 협력적 관계는 근로자가 앞으로  보다 만족하게 될 것이며, 근로생활의 질도 향

상될 것이라는 기대를 주어 조직과 노조 모두에 몰입하게 만든다(Angle & Perry, 1986; 

Deery & Iverson, 2005; Snape & Chan, 2000; Vroom, 1964; 김상효, 2006). 그리고 신뢰도 

조직몰입을 높이기 위해 전제되어야 하는 요소로, 조직에 대한 신뢰는 조직몰입(Cook & 

Wall, 190)과 노조 신뢰는 노조몰입(김종번, 2010)과 관련성을 지니고 있으며, 노조몰입은 

조직몰입과 유의한 관련성을 지니고 있다(김상효, 2006). 따라서 협력적 노사관계와 노조 

신뢰는 조직몰입과 노조몰입 모두와 관련성이 있는 요소로 볼 수 있다. 

또한 협력적 노사관계와 노조 신뢰는 조직몰입과 노조몰입을 위해 동시에 필요한 개념으
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로 볼 수 있다. 협력적 노사관계는 근로자가 노사의 관계가 긍정적이라고 인지하는 것을 말

한다. 이러한 협력적 노사관계는 근로자의 만족을 설명하는 유일한 변수가 될 수 없다. 예

를 들어 모든 노조가 근로자의 입장을 반영하거나 근로자의 권익을 위해서 활동하는 것은 

아니다. 오히려 노조가 사용자의 입장에서 활동하며 오직 기업과 협력적 관계를 유지하게 

된다면 근로자에게 많은 이익이 환원되지 않을 것이다. 따라서 노조와 조직에 대한 근로자

의 만족과 몰입도 높게 나타나지 않게 될 것이다. 따라서 노조는 먼저 본연의 역할에 충실

한 자세로 근로자의 권익을 보호하고 근로생활의 질을 향상시키기 위해 노력해야 한다. 이

러한 역할을 수행하면서 근로자로 하여금 자신의 이익을 위해서 활동하고 있다는 신뢰를 받

을 수 있어야 근로자는 노조에 대한 보다 긍정적 태도를 갖게 될 것이다. 신뢰와 같이 노조

에 대한 긍정적 태도를 전제로 하고 노조와 기업이 협력적 관계를 지니고 있다고 여기게 된

다면, 근로자는 자신을 위해 노력하는 노조에 만족하고 몰입하게 될 것이다. 또한 노조와 

긍정적 관계를 지니고 있는 기업에 대한 몰입도 증가하게 될 것이다. 따라서 노조 신뢰는 

협력적 노사관계가 조직몰입과 노조몰입에 영향을 미치는데 있어서 함께 이루어져야 할 개

념으로, 협력적 노사관계가 조직몰입과 노조몰입에 미치는 영향력을 보다 증가하게 만들 것

이다. 이와 관련하여 다음과 같이 가설을 설정했다.    

가설 3. 노조 신뢰는 협력적 노사관계와 조직몰입의 관계를 정(+)적으로 조절할 것이다.

가설 4. 노조 신뢰는 협력적 노사관계와 노조몰입의 관계를 정(+)적으로 조절할 것이다.

노조위원장은 노조의 리더이며 대표자이다. 노조위원장의 리더십과 의사결정은 노조의 활

동과 조합원들에게 많은 영향력을 발휘하게 된다. 또한 노조위원장의 공식적 활동은 노조의 

활동으로 인식되게 된다. 그래서 노조위원장에 대한 신뢰는 노조에 대한 신뢰와 만족에 영

향을 미치게 된다. 이러한 관계는 협력적 노사관계의 전제조건으로 노조 신뢰가 필요한 것

과 같이 노조위원장 신뢰의 필요성을 대변한다. 또한 노조위원장 신뢰는 조직몰입과 노조몰

입을 높이기 위해 필요한 요소이다(Wagner & Rush,2000; 김상효, 2006; 이인상, 2010). 따

라서 노조위원장에 대한 신뢰는 노조 신뢰와 마찬가지로 협력적 노사관계가 조직몰입과 노

조몰입에 영향을 증가시키는 역할을 하게 될 것이다. 이와 관련하여 다음과 같이 가설을 설

정했다. 

가설 5. 노조위원장 신뢰는 협력적 노사관계와 조직몰입의 관계를 정(+)적으로 조절할 것이다.

가설 6. 노조위원장 신뢰는 협력적 노사관계와 노조몰입의 관계를 정(+)적으로 조절할 것이다. 

<그림 1> 연구모형
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III. 연구 설계

3.1 분석대상 및 방법

표본선정은 노조가 있는 기업의 임금 근로자를 대상으로 약 400부의 설문을 배포해 약 330부의 설문

지를 회수하였고, 연구 분석에 타당하다고 판단되는 266부를 사용했다. 설문의 측정은 Likert 7점 척도

를 이용했고 각 문항은 “전혀 그렇지 않다”(1점)에서 “매우 그렇다”(7점)로 구성했다. 실증분석은 

탐색적 요인분석으로 타당성을 검증하고 Cronbach's α값을 통해 신뢰도를 분석하며 Pearson의 상관계

수로 상관관계를 분석한다. 계층적 회귀분석으로 조절효과를 검증하고(Baron & Kenny, 1986), 조절효과

는 단순주효과 분석(Cohen, West & Aiken, 2003)을 통해 그래프로 나타낸다.    

3.2 변수의 정의 및 측정

연구의 독립변수인 협력적 노사관계는 노조와 기업이 상호존중하고 신뢰를 바탕으로 협력하는 관계로 

정의되며, “우리 회사의 노사관계는 상호 협력적이다”, “우리 회사는 노사는 서로 이해하려 노력한

다” 등 6개 문항으로 측정했다(Angle & Perry, 1986, Deery & Iverson, 2005, 전동화, 2011). 노조 신

뢰는 노조의 행동이나 의도가 조합원 자신에게 긍정적일 것이라는 기대를 바탕으로 노조를 믿고 위험을 

감수하려는 의지로 정의되며, “노조정책이 내게 어떤 영향을 미칠지라도 이를 믿고 따를 것이다”, 

“우리노조가 내게 불이익을 줄 것이라는 불안감을 갖고 있지 않다” 등 조직차원에서 기업신뢰의 설문

문항을 노조 신뢰로 활용한 4개 문항으로 측정했다(Rousseau, Sitkin & Camerer, 1998; 이영석․오동근․서

용원, 2004). 노조위원장 신뢰는  노조위원장이 조합원들을 진실 되고 공정하게 대우하고 도우며 조합

과 조합원들에게 이익을 줄 것이라는 믿음으로 정의되며, “노조위원장은 나를 공정하게 대하려고 노력

한다”, “노조위원장의 결정은 노조의 미래에 도움이 될 것이다” 등 9 개 문항으로 측정했다(Cook & 

Wall, 1980; 김종번, 2010; 이영석 외 2004; 이인상; 2010). 조직몰입은 조직에 대해 개인이 지니는 책

임감에 대한 믿음 정도로 정서적, 지속적, 규범적 몰입으로 구성되며(Meyer & Allen, 1987),  “나는 우

리조직에 강한 소속감을 느낀다”, “개인적으로 우리 조직을 떠날 경우의 손실이 이 득보다 훨씬 클 것

이다”, “나는 현 조직에 계속 남아 있어야 한다는 의무감을 가지고 있다” 등 15개 문항으로 측정했다

(Lee, Allen, Meyer & Rhee, 2001; Meyer & Allen, 1991).노조 몰입은 노조 차원에서 자신이 조합원이 

된 것을 자랑스럽게 여기고, 노조를 책임감 및 노조활동에 헌신 및 참여 의지라고 정의되며, “나는 노

조의 일원이라는 것을 자랑스럽게 생각한다”, “나는 노조가 성공적 노조가 될 수  있도록 기꺼이 더 

많은 노력을 할 것이다” 등의 13개 문항으로 측정했다(Kalloway, Catano & Southwell, 1992). 

Ⅳ. 실증분석

4.1 인구통계학적 분석

연구의 표본으로 선정된 근로자 266명의 인구통계학적 특징은 다음의 <표 1>과 같다. 성별에서 남성

이 199명(74.8%), 직종에서 사무, 관리직이 195명(73.3%), 학력의 경우 대학교 졸업이 200명(75.2%)로 

높은 비율을 차지했다. 
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<표 1> 인구통계 분석(n=266) 

내용 구분 빈도 비율(%) 내용 구분 빈도 비율(%)

성별

남 199 74.8
직종

사무. 관리직 195 73.3

여 66 24.8 기타 71 26.6

결측 1 .4

산업

서비스업 40 15.0

조합

소속 242 91.0 금융/보험 32 12.0

무소속 15 5.6 공공서비스 및 행정 155 58.3

결측 9 3.4 기타 36 13.7

근속

년수

(년)

5 이하 72 27 결측 3 1.1

5-10 65 24.4

규모

(명)

500 이하 30 11.3

10-15 60 22.6 500~1000 34 12.8

15이상 69 25.9 1000~5000 131 49.2

학력

고졸이하 16 6.0 5000이상 71 26.7

대졸 200 75.2
노조설립

기간(년)

10이하 29 10.9

대학원 이상 47 17.7 10~20 117 44.0

결측 3 1.1 20이상 112 42.1

4.2 타당성 및 신뢰도 분석

<표 2>는 변수들의 타당성을 검증하기 위해 탐색적 요인분석의 결과이다. 각각의 요인에 대한 타당성 

기준을 .45로 하였고, 각 요인들의 경우 고유치가 요인1에 크게 편중되지 않고 고르게 분포가 되어 있어 

동일방법편의(common method bias)의 문제는 없는 것으로 판단된다(박원우 · 김미숙 · 정상명 · 허

규만, 2007; Widaman, 1985). 하지만 노조신뢰와 노조위원장 신뢰의 경우 하나의 요인으로 구성되는 것

으로 나타났다. 이러한 결과는 조직몰입이나 협력적 노사관계와 같은 다른 변수들과의 관련성에 의해 

나타날 수 있기 때문에 <표 3>에서 노조신뢰와 노조위원장 신뢰의 탐색적 요인분석을 추가로 실시했고, 

결과적으로 노조신뢰와 노조위원장 신뢰는 매우 유사성이 크지만 독립적으로 구분되는 요인으로 볼 수 

있다. 

   신뢰도의 경우 Cronbach's ⍺값을 통해 분석했는데, Cronbach's ⍺값은 각 요인에 해당되는 변수

들의 동질성 정도를 파악하는 것으로, ⍺값이 0.6이상이 되면 비교적 신뢰도가 높다고 볼 수 있다(채서

일, 2005). <표 4>는 각 변수의 Cronbach's ⍺값을 나타내고 있는데, 노조신뢰(.703)부터 노조위원장신

뢰(.958)까지 비교적 높은 신뢰도가 있는 것으로 나타났다. 
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<표 2> 탐색적 요인분석

성분

1 2 3 4 5 6 7

협력적노사관계1 .296 .145 .195 .836 .197 .103 .070
협력적노사관계2 .246 .178 .187 .854 .211 .126 .052
협력적노사관계3 .250 .116 .197 .841 .232 .102 -.007
협력적노사관계4 .170 .208 .083 .595 -.102 .053 .129
협력적노사관계5 .184 .307 -.269 .519 .285 -.007 -.188
협력적노사관계6 .256 .162 .220 .782 .228 .139 .089

노조신뢰1 .637 .167 .392 .182 -.122 .108 .222
노조신뢰2 .534 .253 .304 .159 .089 .108 .500
노조신뢰3 .453 .168 .259 .186 .263 .107 .557
노조신뢰4 .565 .176 .374 .251 .054 .122 .262
노조몰입1 .338 .537 .089 .272 .277 .159 .432
노조몰입2 .350 .597 .129 .202 .173 .272 .266
노조몰입3 .377 .676 .196 .189 .028 .216 .206
노조몰입4 .346 .632 .217 .158 -.040 .174 -.076
노조몰입5 .321 .583 .339 .072 .118 .108 .011
노조몰입6 .417 .682 .285 .143 .119 .118 .217
노조몰입7 .341 .727 .295 .144 .087 .203 .144
노조몰입8 .169 .719 .168 .017 .222 .046 .316
노조몰입9 .231 .669 .109 .064 .297 .044 .287
노조몰입10 .226 .706 .209 .152 .200 .080 .006
노조몰입11 .211 .705 .190 .177 .168 .190 -.079
노조몰입12 .246 .720 .238 .262 .031 .153 -.260
노조몰입13 .250 .731 .269 .189 .054 .183 -.153
조직몰입1 .257 .346 .749 .126 .144 .077 .084
조직몰입2 .217 .342 .817 .147 .124 .079 .049
조직몰입3 .253 .343 .810 .157 .109 .117 .058
조직몰입4 .225 .348 .703 .246 .270 .136 .119
조직몰입5 .161 .387 .704 .154 .159 .163 .037
조직몰입6 .162 .115 .058 .048 .207 .761 -.118
조직몰입7 .081 .131 -.067 -.035 .056 .838 .014
조직몰입8 .007 .082 .199 .121 .045 .797 .158
조직몰입9 .061 .197 .133 .163 .134 .828 .041
조직몰입10 .054 .267 .109 .149 .355 .692 .120
조직몰입11 .130 .253 .236 .115 .544 .464 -.094
조직몰입12 .119 .205 .269 .101 .660 .292 -.031
조직몰입13 .147 .128 .055 .147 .839 .190 .085
조직몰입14 .189 .149 .084 .167 .800 .174 .202
조직몰입15 .166 .118 .113 .199 .841 .057 .009

노조위원장신뢰1 .818 .242 .167 .179 .105 .154 .063
노조위원장신뢰2 .723 .193 .092 .243 .149 .020 .033
노조위원장신뢰3 .845 .243 .141 .153 .154 .076 .047
노조위원장신뢰4 .788 .304 .105 .244 .177 .064 .076
노조위원장신뢰5 .787 .248 .123 .112 .159 .013 .107
노조위원장신뢰6 .839 .247 .146 .093 .158 .068 .068
노조위원장신뢰7 .816 .256 .067 .138 .191 .018 .036
노조위원장신뢰8 .845 .225 .125 .143 -.061 .051 .007
노조위원장신뢰9 .679 .216 .051 .157 .139 .096 -.093

고유치 8.845 7.691 4.563 4.497 4.048 4.030 1.580
% 분산 18.820 16.364 9.710 9.568 8.613 8.574 3.362
% 누적 18.820 35.184 44.894 54.462 63.074 71.649 75.010

KMO=.944(sig=.000)
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<표 3> 노조신뢰와 노조위원장 신뢰에 대한 탐색적 요인분석

성분
1 2

노조신뢰1 .435 .699

노조신뢰2 .338 .830

노조신뢰3 .263 .821

노조신뢰4 .376 .773

노조위원장신뢰1 .807 .419

노조위원장신뢰2 .719 .347

노조위원장신뢰3 .835 .395

노조위원장신뢰4 .804 .421

노조위원장신뢰5 .785 .367

노조위원장신뢰6 .845 .355

노조위원장신뢰7 .843 .308

노조위원장신뢰8 .787 .371

노조위원장신뢰9 .702 .216

고유치 6.178 3.619

% 분산 47.521 27.840

% 누적 47.521 75.361

KMO=.940(sig=.000) 

<표 4> 신뢰도 분석

Cronbach's ⍺ 항목수

협력적노사관계 .883 6

노조신뢰 .703 4

노조몰입 .953 13

조직몰입 .917 15

노조위원장신뢰 .958 9

<표 5> 상관관계 분석

평균
표준

편차

협력적

노사관계
노조신뢰 노조몰입 조직몰입

노조위원장

신뢰

협력적

노사관계
4.5845 1.35748 -

노조신뢰 5.1504 1.30977 .425*** -

노조몰입 5.0233 1.07058 .529*** .562*** -

조직몰입 4.7370 .97884 .526*** .468*** .687*** -

노조위원장

신뢰
5.3569 1.13312 .540*** .651*** .670*** .502*** -

4.3 상관관계 분석

<표 5>는 상관관계 분석 결과로 Pearson의 상관계수 및 평균과 표준오차 값을 나타낸다. 모든 변수들

은 각기 유의한 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났고, 노조몰입은 조직몰입(.687, p<.01)과 노조

위원장신뢰(.670, p< .01), 그리고 노조신뢰는 노조위원장신뢰(.651, p<.01)와 높은 상관관계가 있는 

것으로 나타났다. 

***=p<.01, **=p<.05, *=p<.1
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<표 6> 협력적 노사관계가 조직몰입에 미치는 영향과 노조신뢰, 노조위원장 신뢰의 조절효과

종속변수 : 조직몰입

모형1 모형2
모형3-1

(조절변수 : 노조신뢰)

모형3-2

(조절변수 : 노조위원장 신뢰)

β t β t β t VIF β t VIF 

성별더미 -.012 -.178 -.050 -.851 -.008 -.142 1.254 -.017 -.313 1.234

조합원더미 .068 1.056 .043 .766 .042 .824 1.136 .047 .892 1.135

직종더미 .002 .034 -.048 -.828 -.075 -1.434 1.209 -.060 -1.103 1.214

학력01 -.130 -1.073 -.091 -.859 -.072 -.760 4.013 -.075 -.754 4.014

학력02 -.188 -1.554 -.117 -1.101 -.113 -1.188 4.019 -.088 -.878 4.029

노조설립01 .033 .306 -.016 -.170 .016 .189 3.225 -.012 -.130 3.218

노조설립02 .082 .765 -.012 -.125 .025 .298 3.238 .018 .201 3.223

산업01 -.101 -1.055 -.061 -.724 -.007 -.098 2.562 -.027 -.344 2.565

산업02 -.033 -.360 -.005 -.064 .028 .376 2.378 .027 .348 2.385

산업03 -.120 -1.396 -.112 -1.473 -.049 -.720 2.068 -.134 -1.885 2.046

근속년수01 .060 .776 .060 .891 .011 .181 1.643 .020 .313 1.638

근속년수02 .112 1.465 .094 1.399 .057 .939 1.605 .036 .560 1.628

근속년수03 .337*** 4.011 .286*** 3.857 .204** 3.023 2.015 .196** 2.765 2.039

규모01 .043 .454 -.049 -.588 -.034 -.457 2.476 -.009 -.112 2.490

규모02 .119 .878 -.090 -.737 -.022 -.206 5.274 -.010 -.086 5.317

규모03 .090 .756 -.032 -.303 .017 .183 3.986 .015 .146 3.993

협력적노사관계 .477*** 8.328 .320*** 5.452 1.521 .217** 3.107 1.968

노조신뢰 / 

노조위원장 신뢰
.364*** 6.313 1.469 .396*** 5.760 1.908

조절항 .209*** 4.303 1.048 .168** 3.011 1.257

R²(Adj-R²) .156(.098) .352(.304) .485(.442) .436(.389)

⊿R²(⊿Adj- R²) 156(.098) .196(.206) .133(.138) .084(.085)

F 2.672 7.339 11.282 9.275

유의확률F변화량 2.672** 69.357*** 29.393*** 17.034***

4.4 회귀분석

<표 6>은 협력적 노사관계가 조직몰입에 미치는 영향과 노조신뢰 및 노조위원장 신뢰의 조절효과에 

대한 회귀분석 결과이다. 모형1에서 통제변수들을 투입했고, 모형2에서 독립변수인 협력적 노사관계를 

투입했으며, 모형3-1에서 조절변수인 노조신뢰와 독립변수와 조절변수의 곱으로 만들어진 조절항을 투

입했고, 모형3-2는 조절변수인 노조위원장과 조절항을 투입했다. 그리고 조절항이 다른 독립변수와 다

중공선성이 높게 나타날 수 있기 때문에 평균의 중심화(centering)를 통해 분석을 실시했다(Baron & 

Kenny, 1986; Frazier, Tix & Barron 2004). 

그리고 분산팽창계수(VIF)는 주요변수들 사이에서 최대 1.521 이하로 나타나서 다중공선성을 의심할 

필요가 없다고 판단된다.

***=p<.01, **=p<.05, *=p<.1

모형1에서 통제변수인 근속년수03(15년 이상 근무)은 조직몰입에 상대적으로 유의한 영향을 미치는 

것으로 나타났는데(β=.337, p< .01), 한 조직에서 장기간 근무한 경험은 조직몰입과 밀접한 관련성이 

있다고 볼 수 있다(Meyer & Allen, 1997). 이러한 통제변수의 영향력을 감안하고 모형2에서 협력적 노사

관계는 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.447, p<.01). 이에 따라 “가설1. 협력

적 노사관계는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”는 지지되었다. 그리고 모형3-1에서 협력적 

노사관계와 노조신뢰의 곱으로 이루어진 조절항이 투입되었는데, 모형2에 비해 설명력이 증가했고(⊿

R²=.133), 조절항의 영향력도 유의하게 나타났다(β=.209, p<.01). 이에 따라 “가설 3. 노조 신뢰는 

협력적 노사관계와 조직몰입의 관계를 정(+)적으로 조절할 것이다.”는 지지되었다. 또한 모형3-2에서 
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<표 7> 협력적 노사관계가 노조몰입에 미치는 영향과 노조신뢰, 노조위원장 신뢰의 조절효과

종속변수 : 노조몰입

모형1 모형2
모형3-1

(조절변수 : 노조신뢰)

모형3-2

(조절변수 : 노조위원장 신뢰)

β t β t β t VIF β t VIF 

성별더미 -.023 -.351 -.062 -1.108 .003 .064 1.254 -.012 -.260 1.234

조합원더미 -.021 -.331 -.046 -.853 -.053 -1.120 1.136 -.040 -.885 1.135

직종더미 .134* 2.075 .081 1.458 .052 1.068 1.209 .053 1.152 1.214

학력01 -.011 -.093 .029 .284 .046 .515 4.013 .053 .627 4.014

학력02 -.070 -.594 .003 .030 .013 .144 4.019 .043 .515 4.029

노조설립01 .111 1.054 .060 .660 .095 1.192 3.225 .071 .945 3.218

노조설립02 .220* 2.102 .123 1.352 .191* 2.387 3.238 .181* 2.404 3.223

산업01 -.056 -.596 -.014 -.177 .020 .280 2.562 .023 .338 2.565

산업02 -.018 -.200 .011 .142 .037 .543 2.378 .053 .816 2.385

산업03 -.078 -.929 -.069 -.952 -.020 -.309 2.068 -.107 -1.783 2.046

근속년수01 .141 1.880 .142* 2.191 .082 1.436 1.643 .086 1.598 1.638

근속년수02 .158* 2.121 .139* 2.171 .090 1.596 1.605 .056 1.046 1.628

근속년수03 .420*** 5.121 .367*** 5.173 .267*** 4.220 2.015 .235*** 3.922 2.039

규모01 .019 .205 -.076 -.955 -.051 -.724 2.476 -.014 -.207 2.490

규모02 .050 .381 -.166 -1.424 -.109 -1.065 5.274 -.052 -.537 5.317

규모03 -.007 -.059 -.134 -1.318 -.085 -.959 3.986 -.066 -.793 3.993

협력적노사관계 .494*** 9.011 .273*** 4.964 1.521 .118 2.000 1.968

노조신뢰/

노조위원장신뢰
.458*** 8.474 1.469 .609*** 10.518 1.908

조절항 .014 .297 1.048 .147* 3.124 1.257

R²(Adj-R²) .194(.138) .404(.360) .547(.509) .600(.566)

⊿R²(⊿Adj- R²) .194(.138) .210(.222) .143(.149) .196(.206)

F 3.473 9.179 14.49 17.975

유의확률F변화량 3.473*** 81.192*** 35.970*** 55.655***

협력적 노사관계와 노조위원장 신뢰의 곱으로 이루어진 조절항이 투입되었는데, 모형2에 비해 설명력이 

증가했고(⊿R²=.084), 조절항의 영향력도 유의하게 나타났다(β=.168, p<.05). 이에 따라 “가설 5. 

노조위원장 신뢰는 협력적 노사관계와 조직몰입의 관계를 정(+)적으로 조절할 것이다.”는 지지되었다. 

<표 7>은 협력적 노사관계가 노조몰입에 미치는 영향과 노조신뢰와 노조위원장 신뢰의 조절효과에 대

한 회귀분석 결과이다. 모형 1의 경우 직종, 노조설립02, 근속년수03이 각각 노조몰입에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 먼저 직종은 사무, 관리직으로 기타 직종에 상대적으로 유의한 영향력은 연구

에 있어 중요한 영향력으로 볼 수 없지만(β=.134, p<.1), 향후 연구에서 직종에 따른 차이에 대한 보다 

심도 깊은 연구가 이루어질 필요가 있을 것이다. 그리고 노조설립의 기간도 근속년수와 유사하게 조직

에 대한 몰입에 영향을 미치는 통제변수로 확인되었다.   

모형2에서 협력적 노사관계는 노조몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β= .494, p<.01)

고, 이에 따라 “가설2. 협력적 노사관계는 노조몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”는 지지되었다. 

그리고 모형3-1의 경우 조절항의 영향력이 유의하지 않는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 협력적 노사

관계가 노조몰입에 유의한 영향을 미치지만 노조신뢰의 조절효과는 없다는 것을 의미하다. 따라서 “가

설 4. 노조 신뢰는 협력적 노사관계와 노조몰입의 관계를 정(+)적으로 조절할 것이다.”는 지지되지 않

았다. 다음으로 모형3-2의 경우 협력적 노사관계와 노조위원장 신뢰의 곱으로 이루어진 조절항의 영향

력이 유의하고(β=.147, p<.1), 모형2에 비해 설명력이 증가하여(⊿R²=.196), “가설 6. 노조위원장 

신뢰는 협력적 노사관계와 노조몰입의 관계를 정(+)적으로 조절할 것이다.”는 지지되었다. 

***=p<.01, **=p<.05, *=p<.1
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[그림 2] 조절효과 단순 기울기

Ⅴ. 결 론

5.1. 결론 및 시사점 

본 연구는 조직몰입과 노조몰입을 통해 협력적 노사관계의 중요성을 강조하고, 이의 효과성을 높이기 

위한 노조 신뢰와 노조위원장 신뢰의 역할을 설명하고 있다. 연구의 결과로 협력적 노사관계는 조직몰

입과 노조몰입 모두에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 협력적 노사관계가 조직몰입과 

노조몰입에 미치는 영향의 관계에서 노조 신뢰와 노조위원장 신뢰의 조절효과도 있는 것이 입증되었다. 

그런데 협력적 노사관계와 노조몰입의 관계에 있어서 노조위원장 신뢰는 조절효과가 있지만 노조 신뢰

의 조절효과는 유의하지 않다는 결과가 나타났다. 이는 협력적 노사관계는 그 자체로 노조몰입에 영향

을 미치고 노조 신뢰 역시 노조몰입과 독립적으로 정(+)의 상관관계(.562, sig=.00)가 있으며 협력적 

노사관계와 상호작용을 통해 노조몰입에 영향을 주지 않는다는 것을 의미한다. 이러한 결과는 규범적 
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몰입과 같이 오랜 시간 형성되어 온 사회화와 규범, 도덕적 기준에 의해서 근로자는 기업과 노조를 다른 

조직으로 인식하고 자신들의 권익이 사측과의 원만한 관계가 아닌 노조의 해결력에 의해 보장된다는 인

식을 지니고 있기 때문에 발생하는 것으로 해석된다(우승배, 2014; 하미승, 2011). 그래서 노조 신뢰는 

노조몰입에 대한 협력적 노사관계의 영향력을 증가시키는 역할을 수행하지는 않지만 여전히 노조몰입과 

중요한 관련성을 지닌 변수로 이해할 수 있을 것이다.   

연구의 시사점 다음과 같다. 

첫째, 기업에 있어 노조의 필요성과 역할을 설명하고 있다. 노조가 기업과 협력적인 관계를 형성하고 

있고, 조합원들에게 신뢰를 받게 된다면 노조몰입뿐만 아니라 조직몰입도 증가하게 되어 근로자와 조직

의 성과가 향상될 것이다. 따라서 기업은 노조를 하나의 경영지원으로 활용하여 기업의 발전을 위해 활

용할 필요가 있을 것이다. 기업은 노조에 대한 부정적 견해와 적대적 관계를 지양하고 노조를 인정하며 

이해관계자로 인식하여 경영과 기업성과에 대한 투명한 정보를 제공하고 경영참여와 책임을 부여해야 

할 것이다. 또한 노조는 기업과 근로자 모두에게 신뢰받을 수 있도록 본연의 역할을 수행하며 상호 협력

의 자세로 근로자와 기업 모두의 발전을 지원해야 할 것이다. 

 둘째, 협력적 노사관계 중요성을 역설하고 있다. 노사의 협력적 관계는 기업과 노조의 긍정적 관계 

유지를 통해 근로자가 만족하고 조직에 몰입하도록 영향력을 행사한다. 따라서 노사는  서로를 이해하

고 존중하며, 신뢰를 기반으로 협력할 수 있도록 노력해야 할 것이다. 한국의 노사관계는 2008년 세계경

제포럼(WEF)에서 134개국 중 109위, 2009년 스위스 국제경영개발원(IMD)에서 57개국 중 56위로 평가받

는 실정이다. 과거 성장주도형 경제발전 시기의 정책과 경영기법들이 여전히 노조와 관련되어 유지되고 

있고, 노조를 기업의 이익에 반하는 조직으로 인식하는 시각도 존재한다. 하지만 협력적 노사관계는 근

로자로 하여금 만족을 느끼게 하고, 노조와 기업 모두에 대한 애착을 높이는 역할을 한다. 따라서 근로

자가 협력적 노사관계를 인지할 수 있도록 기업은 정보의 공개, 참여와 같은 방법들을 활용하여 근로자

를 만족시키고 기업의 성과향상을 도모할 수 있어야 할 것이다.   

셋째, 기업뿐만 아니라 노조와 노조위원장도 근로자에게 신뢰를 받을 수 있도록 노력해야 할 것이다. 

또한 현재 신뢰를 받고 있더라도 이를 유지하기 위해서 보다 많은 노력을 해야 할 것이다. 예로 노사분

규가 심했던 경우기업과 노조의 상호신뢰와 협력이 무너지면 기업과 근로자 모두 손해를 입게 된다. 그

리고 이를 회복하기 위해 많은 비용이 필요하게 된다. 따라서 노조와 노조위원장은 자신의 이익만을 추

구하는 것이 아니라 기업과 근로자 모두의 이익을 위해 노력해야 하며, 이를 바탕으로 근로자에게 신뢰

받는 존재가 되어야 할 것이다. 그래서 노조와 노조위원장은 강압적 분위기에 따른 노조가입, 노조의 이

기주의, 노조에 대한 맹목적 충성 요구, 노조위원장의 독단적 결정이나 개인화된 권력의 사용등과 같은 

부정적인 행동이나 태도를 지양해야 할 것이다. 반대로 조직으로서의 노조와 리더로서의 노조위원장이 

진정성을 갖고 근로자를 돕기 위해 노력한다면 근로자로부터 하여금 신뢰를 받게 될 것이고, 이를 통해 

노조와 조직에 대한 몰입과 함께 기업의 성과 향상을 이룰 수 있게 될 것이다.  

 

5.2 한계점 및 향후연구

본 연구의 한계와 향후 연구과제는 다음과 같다.  

첫째, 분석대상과 통제변수들의 활용에 있어 한계점이 존재한다. 예로 노조에 가입한 근로자 비율이 

91%이고, 비조합 근로자는 5.6%에 해당하는데, 노조의 조합원뿐만 아니라 비조합원들에 대한 차이 분석

과 같은 논의들이 이루어지지 않았다. 따라서 이러한 통제변수들에 대한 심도 깊은 연구가 필요할 것이

다. 
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둘째, 노조에 대한 신뢰, 노조위원장에 대한 신뢰와 같은 변수들은 한국을 비롯하여 선행연구들에서 

많이 다루어지지 않았기 때문에 보다 이론적, 개념적 정교화가 필요할 것이다. 특히 노조위원장과 노조

에 대한 신뢰는 타당성의 확보에 있어 미흡한 점이 있었고 이러한 변수들은 한국의 상황에 맞는 명확한 

척도의 개발이 필요할 것이다. 

셋째, 조직몰입의 경우 정서적, 지속적, 규범적 몰입으로 구분하여 설명될 수 있으나, 각 하위변수들

에 따른 차이를 분석하기 보다는 전체 틀에서 협력적 노사관계 및 신뢰 관련 변수들과의 관련성을 규명

하는데 초점을 두었다. 따라서 향후 연구에서는 각 변수들의 하위차원들의 차이점이나 관계에 초점을 

두어 보다 명확한 설명이 이루어져야 할 것이다.  

넷째, 노조와 노조위원장에 대한 신뢰와 같이 근로자 측면에 초점을 두고 있는데, 기업에 대한 신뢰

를 비롯하여 기업과 조직 차원 초점을 둔 연구들이 진행되어야 할 것이다. 
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