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국문초록

본 연구에서는 노동조합과 기업의 노사관계에 초점이 있는 것이 아니

라 노동조합과 기업에 구성원인 노조원이자 근로자인 개인의 상호작용을

탐구하고자 한다. 근로자와 노조원 상호 간에 미치는 영향을 통해 노동

조합과 기업의 발전적인 방향에 대해 논의해 볼 것이다.

공공부문의 특수성(고용 안정성, 쟁의행위의 한계 등)으로 인해 노동조

합의 노조몰입도가 기업의 조직몰입도에 어떤 영향을 미치는지를 연구하

고자 한다. 그러기 위해서 노조몰입도에 영향을 미치는 선행지표인 노동

조합 활동 경험과 그에 따른 노조원의 반응을 정의하여 노조몰입도에 미

치는 영향에 대해 살펴볼 것이다. 또한 노동조합 활동의 목적이 노조몰

입도에 어떤 영향을 미치는지도 살펴볼 것이다. 마지막으로 노조몰입도

와 조직몰입도의 정(+)의 관계(이중몰입)이 공공부문의 유형별로 차이가

있을지 규명할 것이다. 연구 대상은 공공부문 중 공무원을 제외한 공기

업 및 준정부기관의 근로자를 대상으로 한다.

(가설1)에서는 독립변수인 노동조합 활동 경험 및 목적, 노조원 반응

(노조도구성, 노조지원지각)이 종속변수인 노조몰입도에 미치는 영향,

(가설2)는 독립변수인 노조몰입도가 종속변수인 조직몰입도에 미치는 영

향, (가설3)은 공공기관 유형별 이중몰입도의 차이 등을 분석하기 위해

다중 회귀분석을 실시하였다.

공운법 제4조에 의거 2021년 공공기관으로 지정된 370기관 중 공기업

(36)와 준정부기관(96) 등 132기관을 대상으로 설문을 진행하여 306명의

설문지를 분석하였고 분석결과는 아래와 같다.

조사대상자의 개인특성 및 사회적 배경과 각 변수들 간 유의한 차이가

있었다. 조직에 더 오랫동안 근로하고, 직급이 올라가고, 결혼하여 부양

가족이 많아질수록 조직몰입도가 증가하였다. 비노조원보다 노조원이, 노

동조합이 상급단체 미가입된 기관의 근로자보다 상급단체에 가입된 기관

의 근로자가 노조몰입도가 더 높았다. 노동조합이 상급단체 미가입된 기

관의 근로자보다 상급단체에 가입된 기관의 근로자가 노조원 반응(노조

도구성, 노조지원지각)이 높았다.

(가설1-1) 노동조합 활동 경험과 노조몰입도는 유의하지 않았다. 연
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구 모형에서 유의하지 않았지만 일원배치 분산분석을 통해 노동조합 활

동을 경험하거나 노동조합 활동에 선호가 있는 집단이 노조몰입도가 더

높다는 결과는 도출할 수 있었다.

(가설1-2) 노조원반응(노조도구성, 노조지원지각)은 노조몰입도에 강한

정(+)의 영향을 미쳤다. 노동조합이 유용한 도구로 인식되는 정도인 노

조도구성과 노동조합이 노조원들의 행복을 돌보는 정도에 관한 노조원들

의 일반적 믿음인 노조지원지각이 클수록 노조몰입도가 증가하였다.

(가설1-3) 노동조합 활동의 목적 일부만 노조몰입도와 유의하였다. 당

초의 가설은 노동조합의 제1목적인 근로조건 개선사항이 노동조합 활동

의 목적일 경우 노조몰입도와 정(+)의 영향을 보일 것으로 예상했다. 그

러나 노동조합 활동의 목적으로 근로조건 개선사항, 인사사항, 경영사항

등은 유의하지 않고 노사간 절차사항만 유의한 결과를 도출했다. 노조원

의 노조몰입도를 증가시키는 노동조합 활동의 목적은 노사간 절차사항임

을 입증했기에, 노조몰입도를 제고시킬 수 있는 노동조합 활동의 방향을

제시했다고 본다. (가설1)을 종합하여 분석하면 노동조합이 노조원의 노

조몰입도를 높이기 위한 효과적인 방안들을 파악해 볼 수 있다. 노동조

합은 노조원을 노동조합 활동에 참여시키거나, 그 활동의 목적이 무엇인

지 노조원에게 주지시켜주는 것보다 노조원이 노동조합을 어떻게 생각하

는지에 대해 관심을 기울여야 한다. 더 나아가 노동조합을 유용한 수단

으로 인지하기보다 노조원을 믿어주는 후원 관계로 인지하도록 노력하는

것이 노조몰입도를 제고할 수 있는 효과적인 방안일 것이다.

(가설2) 노조몰입도가 조직몰입도에 강한 정(+)의 영향을 보여주며 이

중몰입 발생을 검증하였다. 노동조합 및 노동관계조정법(이하 노조법)

상 제한과 국민들의 높은 관심으로 공공부문(공기업과 준정부기관)은 민

간부문보다 쟁의행위가 발생하기 어려운 노동조합 집단의 특수성이 있

다. 또한 공공부문은 민간부문보다 고용안정성이 높고 근속연수가 길다

는 노조원 개인의 특수성이 있다. 이러한 특성으로 공공부문에서 노동조

합의 근로조건 개선사항이 단체협약에 반영되고 노조원들이 개선된 근로

조건을 경험하면서 조직에 더 몰입할 수 있을 것이다. 따라서 공공부문

에서는 조직의 성과와 직결되는 조직몰입도를 증가시키기 위해 노조몰입

도를 향상시킬 수 있는 방안을 고려해 보아야 한다. 공공부문의 노동조
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합과 노사업무를 담당하는 조직은 협력적 노사관계를 위해 다양한 노사

관계 정책과 활동들을 수행하고 있지만, 노조몰입도 제고만으로도 기업

에 긍정적 영향을 줄 수 있음을 인지해야 한다.

(가설3) 노조몰입도와 조직몰입도의 정(+)의 관계에서 공기업과 준정

부기관을 유형별로 구분하여 분석하였지만 조절효과가 도출되지 않았다.

공기업과 준정부기관의 설립형태 및 정부와의 관계에 대한 차이점과 노

조법 상 쟁의행위 효과의 차이점을 고려하여 조절효과를 예상했지만, 두

집단 간 차이점이 뚜렷하지 않았기에 조절효과가 도출되지 않은 것으로

해석된다. 노조몰입도와 조직몰입도의 관계, 나아가 이중몰입의 정도는

공공부문을 둘러싸고 있는 외부환경에 따라 시계열적 변화가 가능하므로

공공기관의 유형에 따른 조절효과를 파악하는 것은 어려움이 있는 것으

로 이해할 수 있다.

연구의 한계점은 노조몰입도와 조직몰입도의 인과관계의 선행성에 대

해 밝히지 못한 점, 노조몰입도와 조직몰입도의 정의관계(이중몰입)는 시

계열적 변화가 가능할 것인데 공공기관 유형이라는 조절변수를 통한 횡

단면 분석만 시행한 점, 코로나19로 인한 설문조사의 한계로 대표성 있

는 표본을 확보하지 못한 점, 변수 중 일부를 범주형 변수로 설정하여

회귀분석의 한계가 있었던 점 등이 있다. 향후 다른 연구에서 위의 한계

점을 보완하여 더욱 발전된 분석결과를 도출하기를 바란다.

주요어 : 노동조합 활동 경험, 노동조합 활동 목적, 노조원 반응, 노조

몰입도, 조직몰입도, 공공기관 유형

학 번 : 2021-27706
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제 1 장 서론

제 1 절 연구의 배경 및 필요성

1. 연구의 배경

헌법 제33조에 따르면 근로자는 근로조건의 향상을 위하여 자주적인

단결권, 단체교섭권 및 단체행동권을 가진다. 단결권, 단체교섭권 및 단

체행동권 등 노동3권의 제정 취지는 경제적 약자인 근로자들을 보호하여

사용자와의 대등성을 확보하기 위함이다. 노동3권의 설립 취지에 맞게

노동조합은 근로조건 향상을 위한 활동을 하며 우리사회 전반에서 영향

력을 행사해왔다. 우리나라 최초의 노동조합은 1898년에 조직된 성진본

정부두조합이었고, 현재와 같은 노동조합의 개념과는 달리 노동자들에

대한 계몽단체 성격을 가졌었다. (김민상, 2017) 노동조합은 일제 식민지

시대에 일제에 항거하는 반외세 노동으로 시작되어 대한민국 정부수립

후부터 독재정권에 맞서며 근로자의 권익을 위한 노동운동을 전개하였

다. (이원보, 2013) 1953년 최초로 노동관계법이 제정되었으나 노동자들

의 권리의식이 부족하였고 기업과 정부가 법률을 실제적으로 적용하지

않아 노동조합이 유명무실한 상황이었다. (김민상, 2017) 1970년 11월 전

태일 열사의 희생으로 노동운동이 폭발하게 되는데 (조영래, 2020), 이

시점 기준으로 학생운동과 노동운동이 결합하여 근로조건 개선을 위해

연대하여 활동하게 되었다. (임송자, 2010) 요약하면, 노동조합은 노동조

합의 본래 설립 취지인 근로자의 근로조건의 향상을 위해 노력하면서 내

부적으로 노조원의 지지를, 대외적으로 반외세·반독재에 항거하며 시민들

의 지지를 받아왔다.

오늘날 노동조합은 정부와 기업을 상대로 근로자의 경제적 지위 향상

을 위한 다양한 활동을 하고 있다. 민주노총, 한국노총 등 산업별 노동조

합은 경제사회노동위원회(이하 경사노위)에 참여하여 근로자를 위한 목
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소리를 내고 있다. 국제노동기구(ILO) 8대 핵심 협약 중 제29호(강제노동

협약), 제87호(결사의 자유 및 단결권 보호 협약), 제98호(단결권 및 단체

교섭권 협약) 등 핵심 비준 동의안을 국회에서 2021년 2월에 통과시켰다.

또한 경사노위는 2021년 2월, ‘공공기관 노동이사제’1) 도입에 합의하여 2022년

1월, 노동이사제는 공공기관 운영에 관한 법률(이하 공운법)에 반영되었다.

그러나 노동조합이 근로자의 권익 보호가 아닌 특정 집단의 이익만을

추구하는 이익집단으로 변질됐다는 비판의 목소리도 있다. 노동조합의

외부에서는 귀족노조, 정치노조로 비판을 받고 있으며 노동조합 내부에

서도 비판의 목소리가 나오고 있다. 최근에는 산업별 노동조합의 조합활

동 및 파업으로 비판을 받고 있는데, 언론사 뿐 아니라 대학 캠퍼스에

붙여지는 대자보를 통해 그 목소리가 시민들에게 전달되었다. 또한 노동

조합 내부에서도 비판의 목소리를 내고 있는데, 권영세 국회의원실 ‘MZ

세대 노조 인식’ 관련 설문조사 결과(’21.9)를 보면 전체 응답자 10명 중

2명(22.9%)만이 노동조합에 대한 긍정적 인식을 가진 것으로 파악됐다.

노동조합에 대한 부정적 인식과 관련해 문제점을 묻는 질문에는 ‘근로환

경 개선보다 정치·사회 이슈에 집중’ (43.32%)을 가장 큰 문제로 지적했

다. 이처럼 노동조합은 외부환경인 사회와 기업에서의 역할, 내부 환경인

노조원과의 관계 형성 등 대내·외적으로 비판을 받고 있다.

한편 노동조합과 기업의 갈등이 깊어지면 파업과 직장폐쇄 등으로 노

동조합과 기업 모두가 회복할 수 없는 손해를 입는다. 2009년 쌍용자동

차, 2017년 현대자동차, 2019년 현대중공업, 2021년 르노삼성과 로젠택배

등 노사갈등은 계속되고 있다. 노사갈등에 따른 파업과 직장폐쇄 등으로

기업은 생산 활동을 중단하여 정상적인 경영활동을 영위하지 못하게 되

고, 노동조합은 노조원의 임금 미수령과 노동조합 이탈로 기업과 노동조

합 모두에게 힘든 상황을 겪게 된다.

1) 노동이사제 : 근로자 대표가 이사회에서 발언권과 의결권을 갖고 의사결정

과정에 참여하는 방식으로 근로자를 기업 경영의 한 주체로 보고 노동자에게

결정권을 주는 것.
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2. 연구의 필요성

첫 번째, 본 연구의 필요성은 노동조합의 설립 취지를 기반으로 바람

직한 대내·외적 활동에 대한 탐구이다. 노동조합은 헌법에 명시된 노동3

권 보장을 기치로 우리나라 역사에 반외세, 반독재에 맞서 근로자의 근

로조건 개선 및 경제적 지위 향상을 위해 힘써 왔다. 그러나 오늘날 기

업별 및 산업별 노동조합의 대외적인 활동들의 긍정적인 영향과 부정적

인 영향이 상존하고 있으며, 노동조합 활동에 대한 비판적인 목소리가

대내·외적으로 분출되고 있기에 연구의 의의가 있다.

두 번째, 노동조합은 기업의 지속 가능한 경영을 위해 고려해야 할 중

요한 파트너이다. 민주노총과 한국노총 등 산업별 노동조합을 제외한 대

다수의 기업별 노동조합은 소속된 기업과 운명을 같이 하기에 기업이 없

는 노동조합은 없다. 또한 기업도 지속 가능한 성장을 위해 노동조합의

협력적 관계가 무엇보다 중요하다. 즉 노동조합과 기업은 상호 간의 작

용을 통해 번영과 소멸의 양극단 점에서 움직이고 있다고 볼 수 있다.

따라서 노동조합과 기업의 발전적 방향을 위해 탐구하는 것은 두 집단의

번영과 소멸과 관련된다는 점에서 무엇보다 중요한 연구라 할 수 있다.

제 2 절 연구의 대상과 범위

본 연구에서는 위에서 살펴본 노동조합의 바람직한 역할 및 노동조합

과 회사의 파트너십 등 연구의 필요성을 기반으로 노동조합과 기업과의

관계를 노조원을 통해 탐구하고자 한다. 다시 말하면 노동조합과 기업

등 노사관계에 초점이 있는 것이 아니라 노동조합과 기업에 구성원인 노

조원이자 근로자인 개인의 상호작용에 집중할 것이다. 기업 내에서 근로

자이며, 노동조합 내에서 노조원으로서 상호 간에 미치는 영향을 통해

노동조합과 기업의 발전적인 방향에 논의할 것이다. 고용노동부 2020년

전국 노동조합 조직현황에 따르면 노동조합 조직률 14.2% 중에서 공공
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부문 노동조합의 조직률(69.3%)이 민간부문(11.3%)에 비해 월등히 높지

만 민간부문에 비해 공공부문의 해당 연구는 미비한 실정이다. 공공부문

과 민간부문은 적용법령, 경영환경, 근로조건 등 다양한 부분에서 차이가

나므로 기존의 민간부문을 대상으로 한 연구결과에서 발전하는 연구결과

가 도출되기를 기대해 볼 수 있다. 구체적으로 노조법에 따라 민간부문

보다 공공부문에서 쟁의행위가 제한적이다. 공공부문의 필수공익사업2)으

로 지정된 철도사업, 항공운수사업, 수도사업, 전기사업, 가스사업, 석유

정제사업 및 석유공급사업, 병원사업 및 혈액공급사업, 통신사업 등은 쟁

의행위 시에 필수유지업무의 종사자들은 쟁의행위 참여가 불가하다. 또

한 공공부문은 공운법에 따라 조직 및 예산 등에서 정부의 통제를 받는

다. 이에 비해 민간부문은 경영진이 전적으로 조직 및 예산편성에 대해

권한을 갖고 있어 노동조합의 요구사항이 커질 수밖에 없다.

구체적으로 공공부문 노동조합 내부의 노조원이 갖는 노조몰입도가 기

업의 성과로 대표되는 조직몰입도에 어떤 영향을 미치는지를 연구하고자

한다. 그러기 위해서 노조몰입도에 영향을 미치는 선행지표인 노동조합

활동 경험과 그에 따른 반응을 정의하여 노조몰입도에 미치는 영향에 대

해 살펴볼 것이다. 노조원 활동에 따른 반응은 노조도구성, 노조지원지각

으로 분류하여 살펴볼 것이다. 부가적으로 노동조합 활동의 목적 등이

노조몰입도에 어떤 영향을 미치는지도 살펴볼 것이다. 연구 대상은 공공

부문 중 공무원을 제외한 공기업 및 준정부기관의 근로자를 대상으로 한

다. 공무원 조직을 제외하는 이유는 노조몰입도 관련 선행연구(윤권종,

2008; 최영준 외 2인, 2014; 서광석 외 2인, 2018; 문유석, 2018)를 통해

이미 연구가 진행되었다. 또한 공공부문의 연구는 특정 기관인 국립대학

교 종사자 대상으로 한 연구(백종섭, 2006)와 철도 종사자 대상으로 한

연구(백유성, 2013) 등이 있었다. 그러나 공무원 조직을 제외하고 공공부

2) 필수공익사업 : 공익사업으로서 그 업무의 정지 또는 폐지가 공중의 일상생

활을 현저히 위태롭게 하거나 국민경제를 현저히 저해하고 그 업무의 대체가

용이하지 아니한 사업.
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문 전체를 대상으로 진행한 연구가 드물기에 연구의 필요성이 있다.

제 2 장 이론적 배경 및 선행연구

제 1 절 노동조합과 노조원의 관계

1. 노동조합의 개념과 역사

노조법 제2조 4호에서 노동조합의 개념을 알 수 있다. 관련 법령에 따

르면 “노동조합이라 함은 근로자가 주체가 되어 자주적으로 단결하여 근

로조건의 유지·개선 기타 근로자의 경제적·사회적 지위의 향상을 도모함

을 목적으로 조직하는 단체 또는 그 연합단체”로 정의할 수 있다. 이와

비슷하게 S. Webb(1920)은 노동조합은 노동자가 주체가 되어 근로조건

의 유지·개선, 경제적·사회적 지위 향상을 도모함을 목적으로 조직하는

단체라고 설명했다. 한편 김병숙(2007)은 노동조합은 노조원들의 근로조

건(임금 포함) 향상과 직장안정(job security)의 가치를 중시하고 있다고

서술하였는데, 노동조합의 근로조건 개선 및 경제적 지위 향상 외에 직

장 안정이라는 가치로 목적을 확대하였다.

박제성 외 4인은(2011) 우리나라와 독일, 영국, 일본 등에서의 노동조

합 개념에 대해서 연구하였다. 독일은 노동조합의 정의 내지 요건을 직

접적으로 정하고 있는 법률이 없어 노동조합으로 인정되기 위한 요건은

판례와 학설의 법 해석에 의할 수밖에 없다고 한다. 독일에서는 근로자

측의 유일한 단체협약 당사자로서 노동조합에만 단체협약을 체결할 능력

을 부여하고 있으며 단체협약을 체결할 능력이 있는 단체를 노동조합으

로 규정한다고 설명하였다. 영국의 노동조합 정의는 영국노동조합법에

따라 노동조합은 주로 하나 이상의 종류의 광의 근로자들로 구성되고,

그 주요 목적이 근로자와 사용자 혹은 사용자 연합 사이의 관계를 규율

하는 것을 포함한다고 하였다. 일본은 노조법 제2조에서 “노동조합이란
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노동자가 주체가 되어 자주적으로 근로조건의 유지 개선 기타 경제적 지

위의 향상을 도모할 것을 주된 목적으로 조직하는 단체 또는 그 연합 단

체”라고 정의했다. 우리나라 법이 일본의 법에서 유래했기에 우리나라

노조법과 거의 유사한 내용이다. 위와 같이 독일과 영국의 노동조합의

정의는 우리나라와 일본의 정의보다 제한이 없는 광의의 개념으로 이해

할 수 있다. 이는 각 나라의 최초의 노동조합이 직업별, 산업별, 기업별

등 어떠한 조직 형태로 설립됐는지에 따라 영향을 미쳤다고 본다. 영국

의 최초의 노동조합은 길드(guild)의 계승자 장인들의 이익을 독점적으로

보호하는 직업별 노동조합(craft union)이었고, 독일에서는 미숙련노동자

를 중심으로 한 산업별 노동조합(industrial union)이 발생하였다. 이와

다르게 일본에서는 제2차 세계대전 이후 기업별 노동조합이 조직되었는

데, 특정 기업의 종업원의 신분을 가진 노동자만을 노조원으로 하여 성

립하는 노동조합이었다. 즉 직업·산업별 노동조합의 형태로 태동한 유럽

의 노동조합은 노동조합의 제한이 약한 광의의 개념으로 노동조합이 운

영되었고, 기업별 노동조합의 형태가 시초인 우리나라와 일본은 노동조

합의 인정 제한이 높은 협의의 개념으로 노동조합이 운영되었다.

2. 노조몰입도 개념과 구성요소

노조몰입도란 조직몰입도에서 차용된 개념으로 Gordon et al.(1980)이

처음으로 제시하였다. Gordon et al.(1980)은 조직몰입을 “조직에 대한 개

인적 구속”으로 정의한 산업심리학자들의 개념적 접근방법을 차용하여

노조몰입을 “개인이 노조의 목적이나 가치에 동의한 상태에서 노조원으

로 계속 남고 싶어 하는 열망이나 조직에 헌신하려는 마음”으로 정의하

였다. 조직의 목표달성 정도를 측정하기 위해 조직유효성이라는 개념이

사용되는데, 이는 조직구성원이 조직에서 얼마나 효율적, 효과적으로 활

동하는지를 의미하는 것이다. (김문준·이창호, 2015) 선행연구들(강준의·

김창호, 2001; 조동규 외 2인, 2004)에서 조직유효성의 변수로 직무만족

과 조직몰입을 제시하고 있는데, 조직몰입의 개념을 차용한 노조몰입도
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는 노동조합의 목표달성 정도를 나타내므로 노동조합의 번영과 쇄락을

결정하는 중요한 변수라고 볼 수 있다.

Gordon et al.(1980)은 노조몰입도의 4가지 구성요소로 ① 노조에 대

한 충성심(union loyalty), ② 노조에 대한 책임감 (responsibility to the

union), ③ 노조를 위해 헌신하려는 의지(willingness to work for the

union), ④ 노조이념에 대한 믿음(belief in unionism) 등으로 설명하였다.

구체적으로 구성요소를 설명하면 노조에 대한 충성심은 노동조합에 대한

자긍심이면서 개인이 다양한 욕구에 만족한 대가로 나타나는 개인과 조

직과의 교환관계를 반영하며, 노조몰입의 구성요소 중 노동조합을 이해

하는데 가장 중요한 요인으로 인식되고 있다. 두 번째로 노조에 대한 책

임감은 노동조합의 이익을 지키기 위해 노조원으로서의 일상적인 의무와

책임을 수행하려는 의사의 정도를 의미한다. 세 번째 노조를 위해 헌신

하려는 의지는 노동조합을 위해 활동을 하거나 노조원으로서 주어진 의

무 이상의 노력을 기울일 의사로 이해될 수 있으며, 마지막으로 노조이

념에 대한 믿음은 노동조합의 목표에 대한 믿음을 반영하는 것이다. 연

구결과에 의하면 책임감과 헌신하려는 의지는 현재 또는 과거 노동조합

활동 참여 정도와 관련성이 높은 것으로 조사되었다. 이후 많은 후속 연

구들이 진행됐지만 연구결과가 조금씩 상이했다. Barling et al.(1992)은

노조몰입 4차원이 후속연구에서도 유효하며 일반화 가능성도 높다고 한

반면에 Sverke & Kuruvilla(1995)는 Gordon et al.(1980)의 연구를 차용

한 대부분의 후속 연구 중 절반만이 그 타당성을 검증했다고 다른 연구

결과를 도출하면서, Gordon et al.(1980)의 4차원 척도 외에 2차원 척도의

가능성도 제기하였다.

이와 비슷한 취지로, 국내에서도 노조원의 노동조합 활동 참여를 위한

요소로 노조몰입을 활발히 연구되었으며, 노조몰입의 구성요소로서 노동

조합의 일원이라는 긍지, 노동조합 활동을 전개할 용의, 근로조건 개선에

대한 의지, 노동조합과의 일체감, 노조원으로 잔류할 의사 등이 제시되었

다. (박재호, 1991). 또한 윤권종(2008)은 지방공무원 조직을 대상으로 노
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조몰입을 연구하였는데, 노조몰입은 노조원이 노동조합에 대하여 충성을

바치고 노동조합이 제시하는 이념을 신봉하며 노동조합을 위하여 열심히

일하는 것을 일컫는 복합지표라고 정의하며 노조몰입의 구성요소로 노조

에 대한 충성, 노조원으로서의 책임감, 노조신념, 노조활동에의 참여 등

을 제시하였다. 국내·외의 연구결과 차이는 노조몰입도를 측정한 연구대

상이 다르고, 연구대상이 소속된 사회·문화적 배경의 상이하기 때문이다.

(강수돌, 2014) 따라서 연구대상과 대상을 둘러싼 사회·문화적 배경을 고

려하여 노조몰입도 측정과 해석이 필요할 것이다.

노조몰입에 관한 초기연구는 근로자의 단결권, 단체교섭권, 단체행동권

을 인정한 Wagner법이 미국의회를 통과(1935)한 후 1940년대와 1950년

대에 미국 노동운동이 급속하게 확산되면서 시작되었다. (Dean, 1954) 미

국에 비해 국내에서는 1990년부터 노동조합 몰입의 중요성을 인식하고

노조몰입(김정한, 1995; 윤영삼·양윤희, 2002; 백종섭, 2006; 윤권종, 2008)

에 대하여 연구가 지속되고 있다. (백유성, 2013) 조직몰입에 비해 노조

몰입의 연구가 덜한 편인데 그 이유를 첫째로 연구자들이 노조몰입의 이

론과 방법론을 노동조합 결성을 방해하는 수단으로 생각하였으며, 둘째

로 연구자들은 자신들을 후원해줄 수 있는 기업에 대하여 주로 연구하였

고, 마지막으로 노사갈등에 대한 불충분한 이해로 노사관계 문제를 소홀

히 취급하였기 때문이다. (Fullagar & Barling, 1987). 그럼에도 오늘날까

지 다양한 연구가 축적되었지만 이론적 통합모형은 아직 정립되진 못했

으며, 상반된 연구결과가 꽤 제출되는 편이다. (강수돌, 2014) 따라서 노

조몰입도에 관한 연구가 민간 또는 공공부문 등에서 다양하게 지속되어

야 할 필요가 있다.

3. 노조원의 지각된 반응

노조몰입도에 영향을 주는 선행지표로 노조원의 노동조합 활동에 따른

감정적 반응이 대표적이다. 대표적인 구성요소로 노조도구성, 노조지원지

각(노조후원인식) 등으로 선행연구를 통해 알아보고자 한다.
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노조도구성(union instrumentality)은 노조몰입의 가장 대표적인 선행요

인이다. (김형탁·이영면, 2019) 노조도구성이란 노동조합이 근로조건 개선

등을 위해서 얼마나 유용한 도구인가에 대한 주관적인 판단을 의미한다.

(문유석, 2017) Gordon et al.(1995)은 노조도구성을 “고용관계를 규정하

는 전통적(임금), 비전통적(직무만족) 작업조건에 관한 노동조합의 인지

된 영향”으로 규정하였다. Green & Auer(2013)는 노조도구성을 “물질적

인 편익, 불공정 노동행위, 일반적인 근로조건과 관련된 작업장 복지를

개선할 수 있는 노조의 능력에 대한 지각”으로 정의하고 있다. 노동조합

가입과 관련하여 신고전파 경제학 모델에 따르면 노동자들은 노동조합이

있는 일자리가 노동조합이 없는 일자리보다 임금, 수당 등에서 더 높은

효용을 가져다주기 때문에 노동조합이 있는 일자리를 선택한다고 한다.

(Hammer & Avgar, 2005). 선행연구에서 노조도구성은 전반적으로 노조

몰입과 정(+)의 관계가 있는 것으로 관찰되고 있다. (Barling et al.,

1990; Bamberger et al, 1999)

노조지원지각(perceived union support)은 조직지원지각(perceived

organizational support)으로부터 유래한 것으로 노조지원지각은 “노동조

합이 노조원들의 공헌도를 가치 있게 여기고 그들의 행복을 돌보는 정도

에 관한 노조원들의 일반적 믿음”이라고 정의된다. (Shore et al., 1994)

이철기·이광희(2002)에 따르면 노조지원지각은 노동조합이 노조원들의

공헌을 인식하고 노조원들의 복리에 관심을 갖고 있다는 믿음으로 보았

다. 이러한 노조지원지각은 노조원들이 노동조합으로부터 받은 물리적,

심리적 지원에 대한 교환의 조건으로 노동조합에 대한 책임감을 갖게 하

였고 지원과 책임감 사이의 교환은 노조몰입을 강화하는 결과로 나타나

게 된다. 노조지원지각이 노조몰입에 정(+)의 영향을 미칠 뿐 아니라 노

조도구성보다 더 큰 영향을 미칠 것으로 예상하였다. (이철기·이광희

2008)

노조도구성과 노조지원지각 이 두 요소 모두 노조몰입과는 정(+)의 관

계를 보이는 것이 확실하다는 것이 대부분의 연구결과이지만 어떤 요소
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가 더 높은 관련성을 보이는지는 연구자에 따라 다르게 설명되었다.

Kochan(1979)는 도구성에 기초한 접근법이 전통적인 접근법으로, 이데올

로기에 기초한 접근법들보다 활용의 정도가 더 높을 것이라고 제안하였

다. (김형탁·이영면, 2019) 이에 비해 Bamberger et al.(1999)는 노조지원

지각이 노조도구성 보다 노조몰입에 더 크게 영향을 미친다고 하며, 이

는 노조몰입이 단순한 도구적 차원의 동기유발이 아니라 노조원들과 노

동조합의 이데올로기에 대한 동조와 단결의식에 호소함으로써 개발된다

고 주장하였다. Newton & Shore(1992)는 “노조를 유지시키기 위한 필요

한 활동적 지원을 촉진시키기 위하여 이데올로기적 및 도구적 이슈 양자

를 강조할 필요가 있다”고 주장하면서 노조도구성과 노조지원지각 모두

가 서로 간의 영향을 주지만 궁극적으로 노조지원지각이 노조몰입도에

직접적인 영향을 준다고 주장하였다. 김형탁·이영면(2019)의 사무금융직

노동조합을 대상으로 한 연구에서도 위와 비슷하게 언급하고 있다. 기업

별노조 체제에서는 대부분 입사와 동시에 자동적으로 노조원이 되는 경

우가 많기 때문에 노조원들은 노동조합을 일종의 자판기와 같은 역할로

생각하고 조합비를 내었으니 교섭 결과의 혜택을 누리는 것은 당연하다

고 인식한다는 것이다. 이는 노동조합을 도구적으로 유용하게 인식한다

고 해서 반드시 노조몰입도와 노동조합 참여도가 높아지는 것은 아니라

는 현실의 인식을 보여준다.

노조몰입의 선행지표들을 보다 잘 이해하기 위해서는 노조몰입과 위에

서 언급한 선행지표들 간의 관계를 설명하는 모델들을 살펴보아야 한다.

(김성규·최인이, 2009) 노조원들의 노조몰입에 관련한 ① 경제적 교환 모

델, ② 사회적 교환 모델, ③ 좌절-공격 모델 등 세 가지의 이론적 모델

이 있다. (Bamberger et al., 1999) 경제적 교환 모델은 노동조합이 노조

원들 제공하는 물질적 보상이 노조원들의 몰입에 영향을 미친다는 의미

에서 노조수단성(union instrumentality)이라는 변수와 노조몰입도의 관

계에 집중한다. 사회적 교환 모델은 노동조합을 통해 노조원들의 사회적

인 욕구가 분출하고 이를 충족시키는 정도가 노조몰입도에 영향을 미친
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다고 보고 노조지원지각(union support perception)이라는 변수를 이용하

여 노조몰입도를 설명하고자 한다. 마지막으로 좌절-공격모델은 직무에

만족하지 못하는 노조원들이 불만족을 노동조합에 대한 노조몰입으로 전

화시킨다는 가설로, 직무만족도라는 변수와 노조몰입도를 설명한다.

(Bamberger et al., 1999)

4. 노동조합 활동 경험

대부분의 선행연구에서는 노조몰입을 독립변수로 쟁의행위 참여 경험

등을 종속변수로 보았다. (Barling et al., 1992; Iverson & Kuruvilla,

1995; 손헌일‧윤영삼, 2011). 그러나 강수돌(2014)은 노조원의 쟁의행위

참여를 통해 근로조건 등을 변화시키는 과정에서 노조도구성, 노조지원

지각 등을 매개로 노조몰입에 영향을 줄 것이라고 판단하였고, 쟁의행위

를 독립변수로 하여 노조몰입도를 종속변수로 두어 정(+)의 상관관계를

도출하였다. 구체적으로 쟁의행위 참여 경험은 노동조합의 필요성에 대

한 인식 고양과 노조원들 간의 연대 경험이 회사의 압력에 대한 두려움

을 감소시켜 노조몰입을 높여준다고 주장하였다. 이와 비슷하게 조영대 ·

김광근(1999)도 노조몰입에 영향을 주는 요인 중 노동조합 관련 변수로

노조만족，노동조합 활동 등을 설명하면서 개인의 특성과 노사관계 등

변수들보다 노동조합 관련 변수들이 노조몰입에 보다 강한 영향을 미친

다는 점을 언급하면서 노동조합의 직접적인 활동이 노조원의 노조몰입도

를 높이는 구체적인 방안이 된다는 점을 강조하였다. Iverson &

Kuruvilla(1995)은 쟁의행위 참여 경험은 ‘연대의 효과’를 매개로 노조몰

입에 영향을 끼칠 수 있다고 추론하였다. Cohen(2005)도 노조몰입 중 노

동조합에 대한 충성심이 노동조합 활동 참여, 파업 경향 등과 유의한 관

계에 있음을 밝혔다. Ganz(2000) 또한 노동조합 활동, 특히 파업이나 집

회와 같은 집합행동에 참가했던 경험이 있는 노조원들이 강한 노조충성

도를 보이게 된다고 지적했다.
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제 2 절 노동조합·노조원과 기업의 관계

1. 노동조합의 기업에 대한 영향

노동조합과 기업의 발전적 방향을 위해 탐구하는 것은 노동조합과 기

업, 두 집단의 번영과 소멸에 영향을 미친다는 것을 서론에서 이미 언급

하였다. 노동조합의 기업에 대한 영향에 대해 먼저 이론과 모형을 통해

살펴볼 것이다. 노동조합이 기업의 성과에 긍정 또는 부정적 영향을 미

치는지에 대해 독점적 노동조합 모형과 집단적 의사표현 모형 등 서로

상반된 이론이 존재한다. 독점적 노동조합 모형은 노동조합의 부작용에

집중하여 노동조합을 독점체로 간주하여 독점의 비효율성으로 인한 폐해

가 기업의 성과에 부정적 영향을 미친다고 설명한다. 반면 집단적 의사

표현 모형은 노동조합의 순기능에 초점을 두고 노동조합이 ‘의사표현기구

(voicemechanism)’를 노조원들에게 제공하여 노조원들의 제안이나 선호

등이 기업의 경영진에 전달되어 구성원들의 생산성이 제고되고, 이것이

기업의 성과에 긍정적 영향을 미친다고 역설한다. 서로 상반된 두 이론

과 같이 노동조합이 기업의 성과에 대해 어떤 영향을 주는지에 대한 상

반된 연구결과들이 많다. (고영우·남준우, 2013)

Freeman & Medoff(1984)는 Hirschman(1970)의 exit-voice의 모형을

노동조합의 행태에 적용하여 노동조합의 효과에 관한 대표적인 이론 모

형인 exit-voice 모형을 제시하였다. exit은 직장을 떠나는 것이고 voice

는 직장 내에서 불만의 표출을 의미한다. Freeman & Medoff(1984)는 노

동자들이 직장 내 불공정으로 직장을 그만두는 것이 아니라 집단적

voice를 통한 근로조건을 개선시키고, 이는 근로동기를 유발하여 기업의

성과를 제고시킨다고 설명했다. 대부분의 경제학자들이 노동조합은 기업

의 성과를 떨어뜨린다고 설명했지만 Freeman and Medoff(1984)는 노동

조합의 집단적 voice를 통해 기업에 긍정적 영향을 미칠 수 있다고 주장

하였다. (이시균, 2006)
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노동조합과 인적자원개발 간의 관계에 대한 이론적 관점은 기능주의적

관점, 구성주의적 관점, 비판적 관점 등 3가지로 분류할 수 있다. (김세

화·유보람, 2021) 첫째, 기능주의적 관점은 실무자로서의 역량과 숙련의

향상을 인적자원개발의 목적으로 두는 관점이다. 기능주의적 관점은 노

동조합 활동이 기업 내 구성원의 숙련도를 향상시켜 높은 성과를 달성하

는 데에 기여하고, 이 성과가 기업의 재무적·비재무적 성과로 연계되는

과정을 연구하는 것이다. 둘째, 구성주의적 관점은 실행공동체, 학습조직

등 공동체의 목표 달성을 위해 구성원들의 소통에 집중하는 것이다. 구

성주의적 관점에서는 노동조합의 활동이 기업의 경영성과로 일방향적으

로 연계되는 것이 아니라 조직 내에서의 구성원들이 서로 상호작용하며

조직의 변화를 이끌어내는 현상에 집중한다. 셋째, 비판적 관점은 기업에

서의 교육훈련, 조직학습 등이 기업 내에서의 구성원을 억압하는 수단으

로써 구성원에게 어떻게 작용하는지에 초점을 둔다. 본 연구는 구성주의

적 관점에서 노동조합의 일원으로 노조원이자 기업의 일원으로 근로자인

구성원이 두 집단에서 상호작용하면서 조직의 변화를 이끌어내는 현상에

집중하고자 한다. 요약하면 본 연구는 집단적 의사표현 모형, exit-voice

모형, 구성주의적 관점을 기반으로 진행할 것이다.

2. 조직유효성과 조직성과의 개념

노동조합 및 노조원이 기업에 어떤 영향을 미치는지 분석하기 위해 기

업의 어떤 부분을 측정할지를 한정해야 한다. 첫째로 조직의 목표달성

정도를 나타내는 조직유효성은 조직구성원이 조직에서 얼마나 효율적,

효과적으로 활동하는지를 의미한다. (김문준·이창호, 2015) 강영순(1996)

은 조직유효성의 지표로 조직일체감, 노사협력, 근로생활의 질로 설명하

였지만, 이후 선행연구들(강준의·김창호, 2001; 조동규 외 2인, 2004)은

조직유효성의 변수로 직무만족과 조직몰입을 제시하였다. 둘째로 조직성

과는 다양한 학문에서 연구의 종속변수로 사용되어 조직 형태의 적합성

여부를 검증하기 위한 자료로 사용돼왔다. 조직성과는 객관적 지표와 주
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관적 지표로 나눌 수 있는데, 객관적 지표는 기업의 수익성과 관련된 재

무제표, 부가가치율 등이고 주관적 지표란 구성원이 인지하는 조직성과

를 의미한다. (박두현·최우성, 2013 재인용) 주관적 지표로 조직성과를 측

정하는 대표적인 하부 변수로 조직몰입도와 직무만족도를 선행연구들은

제시하고 있다. (고호석·오재경, 2009; 박영기, 2007) 정리하면 기업의 성

과를 나타내는 변수인 조직유효성, 조직성과 등이 있고 이를 구성하는

하부의 변수들이 많다. 조직 내에서의 구성원들이 서로 상호작용하며 조

직의 변화를 이끌어내는 현상에 집중하는 구성주의적 관점에서 본 연구

를 진행할 것으로, 조직의 구성원들이 느끼는 주관적 인식에 초점을 맞

추어 조직몰입도를 기준으로 연구를 진행할 것이다.

3. 조직몰입도의 개념

조직몰입이란 “현재 속하여 일하고 있는 조직의 목표와 가치에 대한

긍정적인 믿음을 기반으로 그 조직을 위해 기꺼이 일하고, 그 조직의 구

성원으로 계속 남아 있으려고 하는 의지”로 정의된다(Modway et al,

1982). Kanter(1968)는 조직에 대해 그들의 사회적 시스템에 조직구성원

이 열정이나 충성심을 통해 구성원으로서의 자격을 유지하려는 노력이라

정의하였으며, Porter et al.(1975)는 구성원의 조직몰입이 높을수록 성과

도 높아진다고 설명하면서 회사에 대한 애정을 유발하여 조직에 남고자

하는 의지를 높이고 이직률을 낮춘다는 측면에서 관리의 용이함을 설명

했다. Morrow(1983)는 조직몰입을 조직에 대한 충성심, 조직에 대한 동

일성, 조직에 남고자 하는 욕구 등의 심리적 특성이라고 정의하였다.

Scholl(1981)은 조직에 대한 소속감이나 역할, 자발적인 행위를 유발하는

잠재적인 힘이라 정의하였다. Eisenberger(1986)는 조직몰입을 계산적

몰입과 감정적 몰입 등으로 구분하면서 심리차원에서 연구되었던 조직몰

입에 물질적 보상을 추가하였다. 계산적 몰입은 조직 구성원이 조직으로

부터 받는 물질적 보상에 대한 대가로서 조직을 위해 충성과 노력을 제

공하는 것이고, 감정적 몰입은 조직에 대한 감정적 연결이라는 관점에서
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조직에 남고자 하는 바람을 의미한다. Meyer & Allen(1991)는 조직몰입

을 정서적, 지속적, 규범적 몰입 등 3가지 범주로 분석했다. 정서적 몰입

은 스스로 원하기 때문에 몰입하는 행동을 말하며, 지속적 몰입은 조직

을 떠나면서 발생할 비용에 대한 개인적인 인식에 기초해서 조직에 계속

해서 머물려는 경향이다. 규범적 몰입은 종사원이 조직에 대하여 느끼는

도덕적 의무감으로서 회사에 충직하고 의무를 성심껏 수행해야 한다는

내재적인 가치관를 의미한다. 국내 선행연구들도 많이 진행되어 있다. 박

동현(2014)은 조직몰입은 조직 구성원으로서 조직이 추구하는 목표나 가

치에 대한 강한 신뢰와 애착심이고, 조직 구성원으로 남아있으려는 의지

라고 정의하였다. 김한주(2015)는 조직몰입의 심리적 측면을 강조하여 조

직에 대한 애착이나 소속감을 느끼는 심리상태 정도로 보았다. 최유환

(2015)도 이와 비슷하게 조직에 대한 심리적인 태도라고 정의하며, 조직

의 가치관에 대한 동일성, 성과 향상을 위한 노력의 정도 등으로 조직몰

입을 바라보았다. 한편, 조직몰입의 심리적인 태도에서 더 나아가 기업의

성과를 연결하여 조직몰입의 효과성을 분석한 연구들도 있다. 김성규·최

인이(2009)는 조직몰입은 조직 구성원들이 조직에 대해 호의적인 태도를

지니고 자신과 조직을 동일시하는 것을 의미하는 것으로 조직몰입은 조

직의 효과성을 제고시켜 기업의 실질적인 생산성을 향상시킬 수 있다고

보았다. 조직몰입이 기업의 성과와도 연관되지만 조직 구성원에게도 중

요한 요소이다. 조직구성원 개인 입장에서는 조직에 대해 애착심을 가질

수록 성과가 높기 때문에 내재적 직무만족과 같은 심리적 보상뿐만 아니

라 금전적 보상을 더 많이 받을 수 있는 것이다. (Modway et al., 1982)

최근의 연구는 조직몰입을 여러 형태로 분류하려는 노력이 있었지만 조

직몰입도 정리하면 조직에 대한 애정, 충성도, 헌신의지 등으로 요약할

수 있다.

4. 노조몰입도와 조직몰입도의 관계(이중 몰입)

노조몰입도와 조직몰입도의 관계를 살펴볼 것인데, 이를 위해 이중몰
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입의 개념의 설명이 필요하다. 강제상 외 2인(1999)은 이중몰입을 회사와

노동조합 간 역할 갈등 없이 회사와 노동조합 모두에 몰입하는 노조원의

태도로, 서로 간에 대치하거나 공동으로 존재할 수 없는 두 개의 대상에

근로자 개인이 동시에 몰입하는 현상을 의미한다고 정의했다. 즉 이중몰

입이란 조직몰입이 노조몰입도와 정(+)의 상관관계를 보여주는 경우를

의미하는 것이다. 직무와 회사조직에 대한 불만족이 노동조합 참여를 유

도하고 몰입도를 높이는 것이라기보다 오히려 직무에 만족하고 회사조직

에 대한 몰입감이 높은 경우에도 노동조합에 대한 기대와 몰입이 높게

나타난다는 것이다. (이철기·이광희, 2008b). 이러한 현상이 나타나는 3가지

이론적 배경이 있다. (서광석 외 2인, 2018) 첫째, '인지부조화(cognitive

dissonance)' 이론으로 두 조직에 대한 긍정적인 지각을 이중몰입으로

파악하고 있으며 노사관계가 상호 협력적 관계일 때, 노조원의 이중몰입

이 발생한다고 보고 있다. (Angle & Perry, 1986) 둘째, '역할갈등(role

conflict)' 이론은 노동조합에 가입한 노조원의 역할과 조직에서 근로자의

역할이 상호 보완적일 때 이중몰입이 나타나지만 그렇지 않은 경우에는

노동조합이나 조직, 어느 한쪽에 몰입하게 된다고 설명한다. (Stagner &

Rosen, 1965). 즉, 노동조합 노조원의 역할과 조직에서 근로자의 역할이

상호 보완적일 때에 이중몰입이 나타날 수 있지만, 역할갈등이 발생하는

경우는 이중 몰입이 발생하지 않는다고 하였다. 셋째, '사회교환(social

exchange)' 이론에서는 조직과 노동조합에 대한 이중몰입은 조직과 노동

조합 간의 교환관계에 대한 만족을 반영하기 때문에 이중몰입도 결국 이

들 변수들과의 상관관계에 의해 결정된다고 파악하고 있다. 어느 한쪽에

의해 일방적으로 치우치는 것이 아니라 궁극적으로, 노사 간의 교환과

‘호혜성 규범(norm of reciprocity)’에 따라 결정된다고 본다. (Modway et

al., 1982) 이중몰입(dual commitment)’의 개념은 1950년대 미국에서 노동

조합이 활발하던 시기에 노사관계의 문제와 대안을 위해 제시되었고, 국

내에서는 1990년부터 이중몰입에 관한 연구가 시작되었다. (서광석 외 2

인, 2018) 이후 기업몰입과 노조몰입이 동시에 관찰된다는 이중몰입에 관
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한 연구들(이병훈·유제민，2002; 정연앙, 1998)이 활발히 진행되었다. (김

성규·최인이, 2009) 특히 이원우·김상효(2006)는 노조몰입과 조직몰입의

상호관계에 관한 연구를 위해 1980∼2005년까지 발표된 구미 지역의 자

료를 검토하여 분석하였다. 그 결과 노조몰입과 조직몰입은 상호 경쟁적

관계가 아니라 독립적인 선행변인과 결과변인을 갖고 있다고 설명했다.

마지막으로 유병홍(2008)은 이중몰입의 발현정도를 민간과 공공부문으로

나누어 살펴보았다. 이중몰입 발현여부를 검토한 연구결과를 보면 이중

몰입이 나타나는 경우 많았는데, 민간부문보다 공공부문에서 이중몰입이

나타나는 빈도가 더 높다고 하였다. 그러나 이중몰입 관련한 선행연구들

이 구성개념과 측정방법, 몰입결정요인 구분 등 미흡한 점이 있다고 지

적하였다.

5. 노조몰입도와 조직몰입도의 인과관계의 선행성

노조몰입도와 조직몰입의 인과관계의 선행성에 대한 논의가 있다. 여

러 선행연구들(Barling et al., 1992; Gordon et al., 1980; Fullagar &

Barling, 1989)들은 조직몰입이 노조몰입에 영향을 주기도 한다면서 조직

몰입을 독립변수로, 노조몰입을 종속변수로 보았다. 그러나 Davis(2013)

는 노조몰입이 조직몰입에 주는 영향을 검토하면서 공공부문의 특수성을

설명하였다. 일반적으로 노조몰입이 높을수록 조직몰입이 낮지만, 공공부

문의 경우 노조몰입이 관료주의를 줄이고 공공서비스 정신을 높임으로써

조직몰입을 높일 수 있다고 하였다. 국내의 공무원 조직 대상의 연구들

(백종섭, 2006; 유완형, 2010; 이정훈, 2011; 박진우, 2012; 권기태, 2016)

도 비슷하게 결론지었다. 최영준 외 2인(2014)은 지방 공무원들의 경우

조직몰입과 노동조합 활동 참여가 상호 이율배반적인 관계에 있지 않음

을 제시하고 있다. 공무원은 민간 근로자에 비해 장기근속이 보장되어

고용안정에 대한 만족도가 높기 때문에 노동조합의 참여를 직무불만족의

해결수단으로 인식하기보다는 현재의 직무만족 상태를 강화하는데 관심

이 있다는 사실에 주목할 필요가 있다고 하였다. 이처럼 공무원 조직을
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대상으로 노조몰입도와 조직몰입도의 인과관계를 밝히는 선행연구들이

일부 있지만 공공부문을 대상으로 두 변수 간의 관계를 탐구하는 연구는

드물다. 백종섭(2006)은 국립대학교 교직원을 대상으로 조직몰입도를 독

립변수로 노조몰입도를 종속변수로 연구했다. 홍성애(2005)는 국립 및 사

립 대학병원 종사자를 대상으로 직무만족도를 독립변수로, 노조몰입도를

종속변수로 연구를 진행했다. 또한 백유성(2013)은 철도 종사자를 대상으

로 의사소통과 노조몰입의 관계를 규명했다. 이 연구들은 특정 조직에

국한하여 연구가 진행되었고 노조몰입도에 따른 조직몰입도 영향을 분석

한 연구와 관련성이 적다. 따라서 민간과 공무원의 중간 단계에 있는 공

공부문에서 노조몰입도와 조직몰입도와의 인과관계 규명은 그 의의가 있다.

제 3 절 공공부문의 정의와 노동조합의 특징

1. 공공부문의 정의와 분류

공공부문이란 ‘정부가 실질적인 사용자 역할을 하는 기관’을 말하며,

여기에는 정부뿐만 아니라 정부가 운영하는 기업도 포함된다. 따라서 협

의로는 정부기관을 의미하지만 광의로는 정부기관 외에 공기업, 정부출

연기관 및 정부재정지원기관(특수법인, 사단법인)등을 포함한다. (하재룡,

2000) 공공기관 경영정보시스템(알리오) 상에는 공공기관이란 “정부의 투

자·출자 또는 정부의 재정지원 등으로 설립·운영되는 기관으로서 공공기

관의 운영에 관한 법률 제4조 1항 각호의 요건에 해당하여 기재부장관이

지정한 기관”으로 정의하고 있다. 본 연구에서는 정부기관(공무원)을 제

외하고 공운법 제4조 제1항에 따라 명시된 공기업 및 준정부기관을 대상

으로 연구를 진행할 것이다.

<표 2-1> 공공기관 지정 기준

대분류 소분류

공기업 직원 정원 50명, 총 수입액 30 시장형 자산규모 2조원 이상,
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* 공운법 및 경영정보시스템(알리오) 게시 자료 등을 기준으로 작성

2. 공기업과 준정부기관의 특징

공운법 및 공공기관 경영정보시스템(알리오)에 따른 공기업과 준정부

기관의 분류는 계속 변화되어 왔으며3), 공기업과 준정부기관 등의 유형

별 비교연구는 드물다. 김현정(2015)은 공공기관 유형에 따른 효율성 연

구를 통해 시장형 공기업이 가장 효율적인 반면에 기금관리형 준정부기

관이 가장 비효율적인 공공기관이라고 설명했다. 또한 원구환 외 2인

(2009)은 공기업의 사업성격과 주체별로 4개의 차원(국가와 지방/독립사

무와 위탁사무)으로 분류하여 유형별 조직몰입 영향요인에 관한 연구를

진행하였다. I(국가/독립사무)와 IV(지방/위탁사무)의 형태를 비교하여 IV

형태의 근로자들이 I형태의 근로자들에 비해 직무스트레스가 조직몰입을

저해할 가능성이 높다고 보았다. 즉 정부에 독립적인 업무보다 위탁받아

시행하는 업무를 하는 지방 공기업에서 조직몰입의 저해가능성이 더 높

다는 것이다. 최해동(2015)은 공기업 유형을 조절변수로 하여 성과관리시

3) 2007년(공운법 제정) : 공기업 14기관, 준정부기관 77기관

2016년 : 공기업 30기관, 준정부기관 86기관

2021년 : 공기업 36기관, 준정부기관 96기관

(36기관)

억원, 자산규모 10억원 이상이

면서, 총 수입액 중 자체

수입액이 차지하는 비중이

50% 이상인 공공기관 중

기재부 장관이 지정한 기관

총 수입액 중 자체 수

입액이 85% 이상

준시장형
시장형 공기업이 아닌

공기업

준정부

기관

(96기관)

직원 정원 50명, 총 수입액 30

억원, 자산규모 10억원 이상이

면서, 총 수입액 중 자체

수입액이 차지하는 비중이

50% 미만인 공공기관 중

기재부 장관이 지정한 기관

기금관리

형

국가재정법에 따라 기

금을 관리 또는 기금

의 관리를 위탁받은

준정부기관

위탁집행

형

기금관리형 준정부기

관이 아닌 준정부기관
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스템 설계요인이 성과관리시스템의 수용성에 미치는 영향력을 분석하였

다. 연구결과 시스템 설계와 시스템 수용성 간의 관계에서 공공기관의

시장성 변수는 조절효과가 있는 것으로 나타났다. 즉, 시장성의 정도가

낮을수록, 시장형 공기업에서 준정부기관으로 갈수록 시스템 설계가 구

성원의 시스템 수용성에 미치는 영향이 상대적으로 커지는 것으로 나타

났다. 준정부기관은 시장형 공기업에 비해 수익 증대 및 비용절감을 통

한 경영개선 등 성과목표가 상대적으로 모호하기 때문에 조직 구성원의

시스템 수용성이 높다고 해석하였다. 반면 시장성이 큰 시장형 공기업은

수익성 증대와 비용절감의 경영개선 등 성과목표가 뚜렷하며 재무적 자

율성이 상대적으로 높다는 것이다. 양연희(2018)는 회복탄력성이 직무만

족, 조직몰입에 긍정적인 영향을 준다고 하면서, 공공기관의 유형별로 공

기업이 준정부기관보다 회복탄력성이 직무만족, 조직몰입에 미치는 영향

이 더 크다고 하였다. 본 연구의 분석결과는 두 기관 특성의 차이에서

비롯된 것이라고 볼 수 있다면서 구체적인 이유를 설명하지는 못한다.

김세형(2018)은 준정부기관은 시장형 공기업에 비해 사업의 추진방향을

자율적으로 정하기 어렵고, 예산 또한 정부 의존적인 구조로 정부의 정

책방향을 그대로 수행하는 역할이 강하다고 언급했다. 이상철(2016)은 공

기업은 자체수입 비중 또는 자산 규모가 큰 기관이기 때문에 자율성을

보장하여 국제경쟁력을 갖춘 기업으로 육성되어야 하며, 환경변화에 따

른 국민경제 파급효과 큰 반면, 준정부기관은 자체수입 비중 또는 자산

규모가 상대적으로 작은 기관으로 업무의 시장적 가치보다는 공익 창출

적 가치가 크다고 하였다. 요약하면 공기업과 준정부기관은 공적부문과

민간부문의 중간에 위치하지만 공기업은 민간부문에, 준정부기관은 공적

부문에 치우쳐져 있다. 따라서 공기업은 정부의 통제가 덜하여 경영의

자율성이 보장되고, 수익 증대를 위한 성과목표가 뚜렷하며 재무적 자율

성도 높다. 반면에 준정부기관은 정부의 통제가 높아 경영의 자율성이

낮고, 성과목표가 모호하며 정부의 예산에 의존성이 커서 재무적 자율성

이 낮다.
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3. 공공부문 노동조합의 특징

유병홍(2015)은 공공부문의 노사관계를 4가지로 설명하였다. 첫째, 공

공부문이 갖는 두드러진 특성은 공공성을 추구한다는 것으로 공공성의

정의가 쉽지 않아 정부와 노동조합이 각자가 해석한 공공성이 발생한다.

둘째, 공공기관이 갖는 명확한 특징으로 정부와 직접적인 관련성이 있다

는 것이다. 정부는 노동조합과 공공부문 기업의 노사관계 담당은 아니지

만 기업의 지휘감독을 한다는 면에서 사용자 대표성을 가지는 반면 기업

의 경영자의 권한은 분산되어 사용자의 불명료성이 있다. 법률상 사용자

는 해당기관의 경영자이지만 현실에서는 해당 공공기관을 관장하는 정부

부처, 의회까지도 공공기관에 강한 영향력을 미친다. 셋째, 공공부문은

강한 정치적 성격 내포하고 있는데, 이는 공공기관에서 제공하는 서비스

가 시민들의 일상생활에 영향을 미치기 때문에 시민들의 관심이 높기 때

문이다. 넷째, 공공기관에서는 노사 간 유착 가능성도 존재하는데, 이는

정부에 대해서는 공공부문의 경영진과 노동조합 모두 피고용인이기 때문

에 이해공동성을 공유할 수 있다. 나아가 이런 특징이 공공부문에서는

공익추구로 이윤추구가 상대적으로 약하다는 점으로 노사 간에 파이(pie)

를 공유할 가능성, 그에 따른 도덕적 해이 가능성으로 나타날 수 있다.

노광표·이정봉(2008년)은 민간부문과 공공부문의 차이를 재정운영, 시장

관계, 조직 관리 방식 등으로 설명하면서 이러한 차이점으로 공공부문

노동조합의 특수성 4가지로 설명하였다. 첫 번째로 민간부문에 비해 공

공부문은 노동3권의 행사에 제약이 따른다. 과거 직권중재제도를 폐지하

고 현행법에서는 필수공익사업의 ‘필수유지업무’에 한하여 단체행동권을

제약하고 있다. 둘째, 공공부문 노사관계는 정부가 사용자라는 측면에서

민간부문과 명확하게 구분된다. 정부는 공공부문의 노사관계의 당사자로

나서지 않지만 법령 및 각종 지침에 의거하여 공공부문의 경영진을 통제

한다. 셋째, 공공부문 노사관계의 특성은 공공부문에서 생산하는 재화와

용역의 성격이 공공성을 띠고 있고 그 수혜자가 일반 대중이라는 점이

다. 그래서 단체행동이 시민들의 관심을 많이 받으며 집단이기주의로 매
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도되기가 쉽다. 넷째, 민간기업의 ‘사용자와 피고용인’ 이라는 명확한 대

결 양상이 공공부문 노사관계에서는 약하게 나타난다. 공공부문의 경영

진과 노동조합 모두 공공기관 종사자라는 ‘피고용인’이라는 인식을 공유

하고 있으므로 공공부문 노사관계는 민간의 노사관계에 비해 노사 대항

적 요소가 약하다고 할 수 있다. 하재룡(2000)은 공무원이 아닌 공기업의

근로자는 당해 기관장과 근로자 간의 순수한 근로관계를 체결하므로, 종

업원은 별도의 제한 없이 노동3권이 인정된다고 하였다. 다만 공익사업

에 해당되는 경우에는 쟁의조정 상의 제한규정의 적용을 받아 실제적으

로 쟁의권 행사가 제한될 여지가 크다고 덧붙였다. 공공부문의 노사관계

를 ‘단체교섭에 대한 정부의 제한’과 ‘임금인상 가이드라인의 제약하에

임금결정 과정’을 설명하며 공공부문의 특수성을 설명하고 있다. 위의 선

행연구를 정리하면 공공부문의 노동조합은 이윤추구보다는 공익성을 추

구하며, 정부의 통제를 받아 경영진과 노동조합은 공동체 의식을 공유하

므로 민간부문에 비해 극심한 갈등이 없다. 또한 공공부문의 서비스는

온 국민의 영향을 받은 공공서비스로 단체행동 시 국민들의 여론을 무시

할 수 없으며 노조법에 따라 단체행동권이 일부 제약되어 민간부문에 비

해 단체행동에 제약이 크다.

<표 2-2> 공공부문 노동조합 조직 현황(2020년 기준)

구분

노조원 수 근로자 수
노동조합

가입률
노동조합 수 대상기관 수

294,649명 425,232명 69.3% 467개 370개

* 공공부문 : 경영정보시스템(알리오)에 등재된 공공기관 기준(공무원, 교원 제외)

* 고용노동부 2020 전국노동조합 조직현황(2021. 12)에서 발췌
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<그림 2-1> 부문별 노동조합 조직률 변화 추이(2020년 기준)

* 고용노동부 2020 전국노동조합 조직현황(2021. 12)에서 발췌

제 3 장 연구 설계 및 분석 방법

제 1 절 가설 설정 및 연구 모형
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본 연구는 기존 선행연구에서 많이 다루었던 노사관계에 초점이 있는

것이 아니다. 연구의 궁극적인 목적은 노조원이 지각하는 노조몰입도가

기업의 조직몰입도에 미치는 영향을 규명하는 것에 집중하였다. 구체적

으로 먼저 노동조합 안에서의 노조원 분석을 통해 노조몰입도에 영향을

주는 선행지표를 살펴보았다. 다음으로 기업으로 범위를 넓혀 공공부문

의 특수성으로 인해 노조원으로서의 노조몰입도와 근로자로서의 조직몰

입도가 어떤 관계를 보이는지 파악하였다. 마지막으로 노조몰입도와 조

직몰입도의 관계가 특정 노동조합과 기업의 범위를 넘어서 공공기관 유

형별로 차이가 있을지 규명하였다. 노조원의 노동조합 활동 경험 및 목

적과 그에 따른 반응을 통해서 노조몰입도가 상승할까? 또한 노조몰입도

는 기업의 조직몰입도에 영향을 미칠까? 부가적으로 노조몰입도와 조직

몰입도의 정(+)의 관계가 공공부문의 유형별로 차이가 있을까? 이와 같

은 연구 질문에 답을 하기 위해 아래와 같이 가설을 설정하였다.

노조몰입에 영향을 주는 요인을 크게 4가지로 구분해 보면 ➀ 노조원

개인의 특성， ➁ 직업 경험， ➂ 노동조합 관련 특성， ➃ 노사관계의

특성 등으로 분류할 수 있다. 노조원 개인특성은 인구학적 특성으로

성별，연령，학력，근속년수 등을 포함하고 직업경험은 직무의 특성으로

직무만족도，관리자와의 관계 등을 포함된다. 노동조합 관련 특성은 노

동조합 만족도，노동조합 활동 등이 포함된다. 마지막으로 노사관계의

특성은 노사관계 분위기，임금의 공정성이 포함되었다. (조영대·김광근，

1999). 조영대·김광근(1999)의 연구결과 다른 3가지 요인보다 노동조합

관련 특성이 노조몰입도에 강한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

노사관계의 특성은 통계적으로 유의하지 않았으며, 직업 경험은 노조몰

입에 약한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 배성현·신경원(2007)도 노조

몰입도에 영향을 주는 노동조합 관계 변수로 노동조합 활동 참여도, 노

조리더십, 노조지원인식, 통합적 교섭 등으로 제시하며 이중 유의한 변수

를 노동조합 활동 참여도, 노조지원지각만 유의하다고 설명했다. 강수돌

(2014)도 비슷하게 쟁의행위를 독립변수로 하여 노조몰입도인 종속변수
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와 정(+)의 상관관계를 도출하였다. 국외의 연구들(Iverson & Kuruvilla,

1995; Turner, 1995; Ganz, 2000)도 파업 등과 같은 노동조합 활동에 참

여했던 경험은 노조몰입도를 높인다고 설명하고 있다. 그런데 위의 선행

연구들은 노동조합 활동을 파업, 집회 등 쟁의행위에 국한하여 분석하였다.

노조몰입도에 가장 큰 영향을 미치는 노동조합 관련 특성에 집중하여

노조몰입도와의 인과관계를 파악하고자 한다. 선행연구들을 통해 노동조

합 관련 특성 중 공통적으로 언급되는 노동조합 활동, 노조도구성, 노조

지원지각 등을 노조몰입도에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 예상한다. (가

설1-1)은 노동조합 활동 경험이 노조몰입도에 미치는 영향을 탐구할 것

이다. 선행연구들은 노동조합 활동을 파업, 집회 등 쟁의행위에 국한하였

는데, 단체교섭 활동과 조합활동도 포함하여 분석하고자 한다. (가설1-2)

는 노조원이 노동조합 활동을 통해 지각한 반응으로 노조도구성, 노조지

원지각를 포함한다.

(가설1-1) 노조원의 노동조합 활동 경험은 노조몰입도에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

(가설1-2) 노조원이 지각하는 반응(노조도구성, 노조지원지각)은 노조

몰입도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

다음으로는 노동조합 활동에 대한 영향을 구체적으로 파악하고자 노동

조합 활동에 대한 목적과 노조몰입도의 관계를 탐구하고자 한다. 선행연

구로 김병숙(2007)은 노동조합의 중요 가치를 노조원들의 근로조건(임금

포함) 향상과 직장안정(job security)이라고 언급했다. 또한 Gordon &

Tetrick(1995)은 노조수단성을 설명하면서 임금과 복리후생과 같은 전통

적 근로조건과 경영참여와 같은 비전통적 근로조건을 나누어 설명했다.

Morrow & McElroy(2006) 또한 노조수단성을 성과 관련 수단성(임금,

복리후생)과 과정 관련 수단성(효율적인 고충처리 제도)으로 설명하면서
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노동조합 활동의 목적을 연구자의 기준으로 나누었다. 노조법 제2조의

노동조합의 정의를 보면 ‘근로조건의 유지·개선 기타 근로자의 경제적·사

회적 지위의 향상을 도모함을 목적으로(중략)’ 명시되어 있다. 이를 종합

해 보면 근로자의 근로조건 유지개선과 지위 향상은 노동조합 활동의 제

1의 목적인 셈이다. 다음으로 노동조합의 중요 가치인 직장안정성을 위

해 평등과 발언권 증대에 부합하는 활동으로 근로자와 관련된 인사사항,

경영사항이 있다. 마지막으로 위 활동을 위해 노동조합과 기업의 관계를

조정하는 노사간 절차사항도 노동조합 활동 목적에 포함된다. 즉 (가설

1-3)에서는 노동조합 활동의 목적을 근로조건 유지·개선사항, 인사사항,

경영사항, 노사간 절차사항 등으로 4가지로 분류하여 노동조합 활동의

제1의 목적인 근로조건 개선사항이 노조몰입도와 정(+)의 관계가 있는지

연구해 볼 것이다. 노동조합 활동을 목적별로 노조몰입도에 미치는 영향

을 분석하면 노동조합이 집중해야 할 범위에 대해 방향을 설정할 수 있을

것이다.

(가설1-3) 노조원의 노동조합 활동 시 근로조건 유지·개선 사항이 활동의

목적일 경우 노조몰입도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

앞에서 서술했듯 본 연구의 궁극적인 목적은 노조원이 지각하는 노조

몰입도가 회사의 조직몰입도에 미치는 영향을 규명하는 것이다. 많은 선

행연구들(정연앙, 1998; 강제상 외 2인, 1999; 이철기·이광희，2008b; 서

광석 외 2인, 2018; 이병훈·유제민 2002; 이원우·김상효, 2006; 김성규·최

인이, 2009)에서 노조몰입도와 조직몰입도가 정(+)의 상관관계를 보여주

었다. 또한 조직몰입도와 노조몰입도의 선행성에 대해 연구결과가 엇갈

리는데, 조직몰입도가 독립변수로 노조몰입도에 영향을 준다는 연구들

(Barling et al., 1992; Gordon et al., 1980; Fullagar & Barling, 1989)과

노조몰입도가 독립변수로 조직몰입도에 영향을 준다는 연구들(Davis,

2013; 윤권종, 2008; 유완형, 2010)이 있다.
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두 변수간의 정(+)의 상관관계를 이중몰입으로 정의하면서 이중몰입이

가능한 조건으로 노사관계가 상호 협력적일 경우(Angle & Perry, 1986)

와 노조원 및 근로자의 역할이 상호 보완적일 경우(Stagner & Rosen,

1965)인데 공공부문은 이런 조건에 부합하므로 이중몰입이 발생하여 노

조몰입도와 조직몰입도가 정(+)의 상관관계가 예상된다. 따라서 (가설2)

에서는 노조몰입도가 조직몰입도와의 관계를 파악해 이중몰입이 발생하

는지 연구할 것이다.

(가설2) 노조원으로서 노조몰입도는 근로자로서 조직몰입도에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

(가설3)은 공운법에 따른 공기업과 준정부기관을 조절변수로 하여 노

조몰입도가 조직몰입도에 미치는 영향, 즉 이중몰입의 크기를 공공기관

유형에 따라 연구하고자 한다. (가설2)에서 살펴본 이중몰입의 발현 조건

등은 공기업과 준정부기관은 동일한 직장환경이므로, 공기업과 준정부기관

의 차이점을 정부와의 관계, 쟁의행위 제약에서 찾아보았다.

첫째, 공기업과 준정부기관은 설립의 취지와 규모에서 차이가 나며 이

는 곧 정부와의 관계에서도 차이를 만들어낸다. Hafsi(1985) 생성주기이

론에 따르면 공공기관의 설립과 생성주기에 따라 정부와의 관계 변화[협

력(cooperation), 대치(confrontation), 자율(autonomy)]이 나타난다고 하

였다. 공기업은 정부와의 관계가 자율이라면 준정부기관은 협력이라고

볼 수 있다. 그 이유를 아래 4가지로 설명할 수 있다. ① 공기업은 민간

부문의 기업과 같이 경영활동을 통해 수익을 창출하지만 준정부기관은

국가재정법에 따라 기금을 관리하므로 수익 창출이 없다. ② 공기업은

정부의 통제가 덜하여 경영의 자율성이 보장되고, 준정부기관은 정부의

통제가 높아 경영의 자율성이 낮다. ③ 경영의 자율성을 기반으로 한 공

기업은 노동조합의 협상 대상으로 기업의 경영진을 찾을 것이지만, 준정

부기관의 노동조합은 기관의 통제권을 실질적으로 가지고 있는 정부를
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협상 대상으로 생각할 것이다. ④ 공기업 수익개선, 비용절감을 통해 이

윤추구를 달성하고 이윤을 노사가 함께 향유하며 노사간 공동체 의식이

크지만 준정부기관은 이윤추구 달성이 어렵고 정부의 통제가 높기 때문

에 노사간 공동체 의식이 부족할 것이다.

둘째, 노조법 제71에 지정된 필수공익사업(철도사업, 항공운수사업, 수

도사업, 전기사업, 가스사업, 석유정제사업 등)은 필수유지업무 지정과 대

체인력 허용으로 쟁의행위의 효과가 적다. 필수공익사업으로 지정된 사

업은 대부분 공기업 고유의 업무로 공기업은 준정부기관에 비해 쟁의행

위의 효과가 낮아서 쟁의행위가 쉽지 않을 것이다.

'역할갈등(role conflict)' 이론에 따라 공기업은 준정부기관에 비해 노

사간 공동체 의식이 클 것으로 예상되므로 노조원의 역할과 근로자의 역

할이 상호 보완적이어서 이중몰입이 더 크게 나타날 것으로 예상된다.

또한 '인지부조화(cognitive dissonance)' 이론에 따라 공기업이 준정부기

관에 비해 노사관계를 저해하는 쟁의행위가 쉽지 않기 때문에 두 조직에

대한 긍정인 지각으로 이중몰입이 더 크게 나타날 것이다. 이를 근거로

(가설3)을 통해 공기업과 준정부기관를 구분하여 이중몰입의 차이를 살

펴볼 것이다.

(가설3) 공운법에 따른 공기업 구성원의 이중몰입이 준정부기관 구성원의

이중몰입보다 더 크게 나타날 것이다.

<그림 3-1> 연구 모형
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제 2 절 변수 측정

1. 종속변수(조직몰입도)

조직몰입도를 측정한 여러 선행연구들(Modway et all, 1982; Kanter,

1968; Porter et el, 1975; Eisenberger, 1986; 김한주, 2015; 최유환, 2015)
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이 있다. 조직물입을 단일 차원에서 검증은 한계가 있다는 선행연구(송운

석, 1998)가 있기에 다차원의 조직몰입의 정의를 활용하고자 한다.

Meyer & Allen(1991)가 제시한 정서적, 지속적, 규범적 몰입 등 3가지

범주의 조직몰입도를 측정하기 위한 설문 문항과 우리나라 실정에 맞게

수정한 윤권종(2008)의 설문 문항을 함께 활용하였다.

조직몰입도 척도의 각 문항은 “전혀 그렇지 않다”에서 “매우 그렇다”

까지의 Likert 5점 척도로 측정되며 해당 문항들의 점수가 높을수록 조

직몰입도 정도가 높음을 의미한다.

신뢰도 분석 결과를 살펴보면, 정서적 몰입도의 Cronbach's 값은

.839, 지속적 몰입도는 .641, 규범적 몰입도는 .822로 모든 하위영역의

Cronbach's 값이 .6 이상으로 나타나 각 문항간의 내적 일치도는 매우

높게 나타났다.

2. 독립변수(노조몰입도)

Gordon et al.(1980)이 처음 노조몰입도를 정의하면서 네 가지 구성요

인으로 분류하였는데, 현재까지 선행연구들(Barling et al., 1992; 서광석

외 2인, 2018; 김성규·최인이, 2009)을 통해 차원의 안정성과 척도의 타당

성을 인정받았다. Gordon et al.(1980)의 노조몰입도의 4가지 구성요인은

① 노조에 대한 충성심, ② 노조에 대한 책임감, ③ 노조를 위해 헌신하

려는 의지 ④ 노조이념에 대한 믿음이다. 이를 기본으로 김정한(1995)과

구분 문항 번호 문항 수 Cronbach's 

정서적 몰입도 1,4,7,10,12 5 0.839

지속적 몰입도 2,5,8,11 4 0.641

규범적 몰입도 3,6,9,13 4 0.822

전체 13 0.895

<표3-1> 조직몰입도의 신뢰도 결과
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김시운(2001)의 연구들에서 노조몰입도의 구성요인이 일부 수정되었다.

이후 윤권종(2008)이 공무원노조의 현실에 적합하게 수정하였는데, 본 연

구는 윤권종(2008)의 설문 문항을 주로 활용했으며 하미승(2011)의 설문

문항을 일부 차용하였다.

노조몰입도 척도의 각 문항은 “전혀 그렇지 않다”에서 “매우 그렇다”

까지의 Likert 5점 척도로 측정되며 해당 문항들의 점수가 높을수록 노

조몰입도 정도가 높음을 의미한다.

신뢰도 분석 결과를 살펴보면, 충성심의 Cronbach's 값은 .719, 책임

감은 .717, 신념은 .745, 참여의사는 .798로 모든 하위영역의 Cronbach's

값이 .6 이상으로 나타나 각 문항 간의 내적 일치도는 매우 높게 나타났다.

3. 선행지표(노동조합 활동 경험 및 목적, 노조원 반응)

노동조합 활동 경험은 단결권, 단체교섭권, 단체행동권 등 노동3권에

따라 분류하였다. 그러나 단체교섭은 노조법 제32에 의거 단체협약의 유

효기간이 3년으로 제한되어 있기에 조합활동과 같이 자주 일어나는 활동

은 아니며, 경험한 조사대상자가 적어 통계분석 시 분류에서 제외하였다.

단결권에 따른 조합활동은 “근로자가 노동조합의 목적 달성을 위하여 하

는 모든 행위에서 단체교섭, 쟁의행위를 제외한 나머지 행위”를 의미하

고 (임종률 노동법, 2021) 노조법 제81조 1호에 의거 조합활동은 ‘노동조

구분 문항 번호 문항 수 Cronbach's 

충성심 1,5 2 0.719

책임감 2,6,9 3 0.717

신념 3,7,11 3 0.745

참여의사 4,8,10,12 4 0.798

전체 12 0.907

<표3-2> 노조몰입도의 신뢰도 결과
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합의 업무를 위한 행위’를 의미한다. 조합활동의 대표적인 예는 유인물

배포, 집회 참가, 벽보 부착, 리본이나 조합복 착용 등이 있다. 단체행동

권에 따른 쟁의행위란 파업, 태업 등 업무의 정상정인 운영을 저해하는

것이다. 노동조합 활동의 경험이 없는 집단, 경험은 있지만 쟁의행위 경

험 없이 조합활동만 경험한 집단, 경험 있고 쟁의행위 경험까지 있는 집

단 등 3가지 집단으로 나누어 분석하였다.

참여한 노동조합 활동에 목적도 상세히 살펴보았다. 근로조건 개선사

항, 인사사항, 경영사항, 노사간 절차사항 등 4가지로 분류하여 살펴보았

다. 근로조건 개선사항은 임금, 근로시간, 휴식, 안전(산재), 보건, 복리후

생 등을 포함한다. 인사사항은 근로자의 징계, 인사이동, 해고 등을 포함

하는데, 인사사항이 노동조합 활동에 대상인지 논란이 있다. 다양한 학설

이 있지만 인사사항이 근로조건에 영향을 미치는 경우 노동조합 활동에

대상이 된다고 본다. 경영사항은 합병·분할·양도, 사업 축소·확대, 구조조

정, 경영진 임면 등이 포함되는데, 경영사항 또한 노동조합 활동의 대상

인지는 논란이 있다. 다양한 학설들의 공통점은 경영사항이 근로조건에

영향을 미치는 경우 노동조합 활동에 대상이 된다고 보았고 판례4) 또한

근로조건과 관련이 있고 경영권을 제한하는 것이 아니라면 노동조합 활

동의 대상이 된다고 보았다. 노사간 절차사항은 단체교섭 절차, 근로시간

면제시간 등을 조사하였다.

노조수단성은 노동조합이 근로조건 개선에 얼마나 도움이 되는가를 의

미하는 개념으로 김동배 외 2인(2015)의 항목을 활용했다. 통상 노조수단

성은 구체적인 근로조건별 노동조합의 영향력 정도를 측정하기도 하는데

(Tetrick et al., 2007) 그 중 노동조합의 가장 중요하다고 생각되는 근로

조건과 고용안정 등과 관련한 문항을 선택하였다. 노조지원지각은 노동

4) 대판 1994.8.23., 93누 21514 : 운수업체에서 차량의 배차시간·순서 등에 관하

여 노조와 사전 합의토록 규정한 단체협약의 조항은 “근로자들의 근로조건과 밀

접한 관련이 있는 부분이고 사용자의 경영권을 근본적으로 제한하는 것도 아니

라고 인정되므로 단체교섭의 대상이 될 수 있다”고 판시하였음.
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조합이 노조원들의 공헌을 인식하고 노조원들의 복리에 관심을 갖고 있

다는 믿음을 의미한다. (이철기·이광희, 2002) Shore et al.(1994)이 개발

한 15개 항목이 주로 사용되며(장용선·오쌍, 2018) 이를 활용하였다.

노조원 반응 척도의 각 문항은 “전혀 그렇지 않다”에서 “매우 그렇다”

까지의 Likert 5점 척도로 측정되며 해당 문항들의 점수가 높을수록 노

조원의 긍정적인 반응 정도가 높음을 의미한다.

신뢰도 분석 결과를 살펴보면, 노조도구성의 Cronbach's 값은 .856,

노조지원지각은 .830으로 모든 하위영역의 Cronbach's 값이 .6 이상으

로 나타나 각 문항 간의 내적 일치도는 매우 높게 나타났다.

4. 조절변수(공공기관 유형)

공공기관 유형별로 이중몰입도의 차이를 알아보기 위해 공운법에 따른

공기업과 준정부기관을 조절변수로 사용하였다. <표5-1> ‘2021년 공공기

관 지정 현황’에 따라 공기업 36기관, 준정부기관 96기관을 구분하였다.

5. 통제변수

배성현·신경원(2007)과 조영대·김광근(1999)에서 노조몰입도에 영향을

미치는 요인으로 개인특성(성별, 연령 등), 구조적 특성(노동조합의 수,

상급단체 가입여부), 노사관계 특성(노사관계 분위기) 등이다. 조영대·김

광근(1999)의 연구결과를 보며 노사관계 특성은 노조몰입도와 통계적으

로 유의하지 않다고 보았기에 설문조사에 포함시키지 않았다. 개인의 특

구분 문항 번호 문항 수 Cronbach's 

노조도구성 1,3,5 3 0.856

노조지원지각 2,4,7 3 0.830

전체 6 0.903

<표3-3> 노조원 반응의 신뢰도 결과
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성인 성별, 나이, 학력, 근속연수, 직급, 직군, 결혼 유무, 자녀 유무, 노조

원 여부와 구조적 특성인 노동조합의 수, 상급단체 가입여부를 모두 조

사하였다. 이중 변수들과 유의한 차이를 보인 성별, 나이, 근속연수, 직

급, 결혼 유무, 자녀 유무, 노조원 여부, 상급단체 가입여부 등을 통제변

수로 설정하였다.

제 3 절 분석 방법 및 연구 자료

(가설1)에서는 독립변수인 노동조합 활동 경험 및 목적, 노조원 반응

(노조도구성, 노조지원지각)이 종속변수인 노조몰입도에 미치는 영향, (가

설2)는 독립변수인 노조몰입도가 종속변수인 조직몰입도에 미치는 영향,

(가설3)은 공공기관 유형별 이중몰입도의 차이 등을 분석하기 위해 다중

회귀분석을 실시하였다.

<표3-4> 회귀 분석식

1. 가설1 :              

종속변수 Y = 노조몰입도

독립변수
X1 = 노동조합 활동 경험, X2 = 노조원 반응,

X3 = 노동조합 활동 목적

2. 가설2, 3 :            

종속변수 Y = 조직몰입도

독립변수 X = 노조몰입도

조절변수 M1 = 공기업 M2 = 준정부기관

3. 통제변수 및 기타

통제변수 Z = 성별, 나이, 근속연수, 직급, 결혼, 자녀, 노조원, 상급단체가입

기타  = 상수항,  = 회귀계수,  = 오차항
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공운법 제4조에 의거 2021년 공공기관으로 지정된 370기관 중 공기업

(36)와 준정부기관(96) 등 132기관을 대상으로 설문(표 5-2)을 진행하였

다. 공공기관 알리오 홈페이지에 공개된 각 기관의 노동조합 업무부서

담당자의 이메일로 온라인 또는 대면 설문조사를 요청하였다. 설문조사

의 취지에 대해 충분히 설명하였지만 노조몰입도라는 익숙지 않은 주제

에 대한 거부감과 코로나19로 대면조사를 꺼리는 사유로 370기관 중 36

기관에서만 설문조사에 대한 승낙을 받을 수 있었다. 일부 편차는 있지

만 36기관에서 약 9개씩, 총 313부의 설문지를 수령하였다. 이중 불성실

응답자 7부를 제외한 최종 306부(공기업 161, 준정부기관 145부)의 설문

지를 SPSS 25.0 버전 통계 프로그램을 사용하여 분석하였다. 분석에 사

용된 주요 통계는 아래와 같다.

첫째, 조직몰입도와 노조몰입도, 노조원 반응 척도의 신뢰도를 살펴보

기 위해 Cronbach's 를 산출하였다.

둘째, 조사대상자 개인특성 및 사회적 특성과 노동조합 활동 경험, 참

여한 노동조홥 활동의 목적을 살펴보기 위해 빈도분석을 실시하였다.

셋째, 각 변수의 평균 및 표준편차를 산출하고자 기술통계를 실시하였다.

넷째, 조사대상자 개인특성 및 사회적 특성에 따른 조직몰입도, 노조몰

입도, 노조원 반응의 차이를 분석하여 연구모형의 통제변수를 설정하고

자 독립표본 t-검정과 일원배치 분산분석(ANOVA)을 실시하였다.

다섯째, 조직몰입도, 노조몰입도, 노조원 반응 간의 상관관계를 살펴보

기 위해 Pearson의 상관분석을 실시하였다.

여섯째, 노동조합 활동 경험과 목적, 노조원 반응이 노조몰입도에 미치

는 영향과 노조몰입도가 조직몰입도에 미치는 영향을 살펴보기 위해 다

중회귀분석을 실시하였다.

일곱째, 노조몰입도와 조직몰입도 관계에서 공공기관 유형의 조절효과

를 살펴보기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 본 연구는 유의수준 p

<.05, p<.01, p<.001 하에서 검증하였다.
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제 4 장 연구 분석

제 1 절 빈도 분석

1. 개인특성 및 사회적 배경 빈도 분석

조사대상자 특성을 살펴보기 위해 빈도분석을 실시한 결과는 다음의

<표4-1>과 같다. 성별로는 남자가 63.1%로 여자 36.9%에 비해 다소 많

았고, 나이로는 30세 미만이 4.6%, 30-40세 미만이 45.1%, 40-50세 미만

이 45.4%, 50세 이상이 4.9%로 조사되었다.

학력을 살펴보면, 대졸이 78.1%로 가장 많았고, 대학원졸 이상이 19.

9%, 전문대졸 이하가 2.0% 순이었으며, 근속연수로는 10-20년 미만이 5

2.0%로 가장 많았고, 5-10년 미만이 32.0%, 5년 미만이 10.5%, 20년 이

상이 5.6% 순으로 조사되었다.

직급을 살펴보면, 차장이 41.5%로 가장 많았고, 과장이 27.8%, 대리가

18.3%, 사원이 8.5%, 부장 이상이 3.9% 순이었으며, 직군으로는 사무직

이 73.2%로 가장 많았고, 기술직이 24.5%, 기능직이 2.3% 순으로 조사되었다.

결혼 유무로는 기혼이 69.9%로 미혼 30.1%에 비해 매우 많았고, 자녀

가 없는 비율이 44.4%로 가장 많았으며, 2명인 경우가 29.4%, 1명이 22.

9%, 3명 이상이 3.3% 순이었고, 소속 기업의 노동조합 수는 1개인 경우

가 67.0%로 가장 많았으며, 2개가 23.9%, 3개와 4개 이상이 각각 4.6%

순으로 조사되었다.

노조원 여부로는 노조원이 80.4%로 비노조원 19.6%에 비해 매우 많았

으며, 노동조합 상급단체 가입 비율은 81.4%로 미가입 18.6%에 비해 매

우 많은 것으로 조사되었다.
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구분 빈도(n) 백분율(%)

성별
남자 193 63.1

여자 113 36.9

나이

30세 미만 14 4.6

30-40세 미만 138 45.1

40-50세 미만 139 45.4

50세 이상 15 4.9

학력

전문대졸 이하 6 2.0

대졸 239 78.1

대학원졸 이상 61 19.9

근속연수

5년 미만 32 10.5

5-10년 미만 98 32.0

10-20년 미만 159 52.0

20년 이상 17 5.6

직급

사원 26 8.5

대리 56 18.3

과장 85 27.8

차장 127 41.5

부장 이상 12 3.9

직군

사무직 224 73.2

기술직 75 24.5

기능직 7 2.3

결혼 유무
미혼 92 30.1

기혼 214 69.9

자녀  유무

없음 136 44.4

1명 70 22.9

2명 90 29.4

3명 이상 10 3.3

소속 기업의 노동조합 수

1개 205 67.0

2개 73 23.9

3개 14 4.6

4개 이상 14 4.6

노조원 여부
비노조원 60 19.6

노조원 246 80.4

노동조합 상급단체 
가입 여부

가입 249 81.4

미가입 57 18.6

<표 4-1> 조사대상자 특성

(N=306)
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2. 노동조합 활동 경험 빈도 분석

노동조합 활동 경험을 살펴보기 위해 빈도분석을 실시한 결과는 다음

의 <표4-2>와 같다. 선호 노동조합 활동으로는 조합활동이 33.7%로 가

장 많았고, 단체교섭이 32.7%, 선호하는 노동조합 활동 없는 비율이 31.

0%, 쟁의행위가 2.6% 순이었다.

노동조합 활동 경험은 노동조합 활동 경험이 없는 인원이 143명(46.

7%)으로 가장 많았고, 활동 경험은 있으나 쟁의행위 경험이 없는 경우가

84명(27.5%), 활동 및 쟁의행위 경험이 있는 경우가 79명(25.8%) 순이었

으며, 경험한 조합활동으로는 집합교육 참석이 22.7%로 가장 많았고, 집

회 참가가 21.2%, 총회 참석이 20.9%, 대의원대회 참석이 18.5%, 리본·조

합복 착용이 10.2%, 유인물 배포가 3.6%, 현수막·벽보 부착이 2.7% 순으

로 조사되었다.

단체교섭 참여 경험이 없는 비율이 88.3%로 경험이 있는 11.7%에 비

해 매우 많았으며, 경험한 쟁의행위로는 경험이 없는 비율이 46.7%로 가

장 많았고, 준법투쟁이 28.3%, 파업이 18.9%, 태업과 직장점거가 각각 2.

2%, 기타가 1.7% 순으로 조사되었다.

구분 빈도(n) 백분율(%)

노동조합 
활동 선호

조합활동 103 33.7

단체교섭 100 32.7

쟁의행위 8 2.6

선호 없음 95 31.0

노동조합 
활동 경험

노동조합 활동 경험 X 143 46.7

노동조합 활동 경험O + 쟁의행위 경험X 84 27.5

노동조합 활동 경험O + 쟁의행위 경험O 79 25.8

<표 4-2> 노동조합 활동 경험

(N=306)
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* 복수응답

3. 노동조합 활동 목적 빈도 분석

참여한 노동조합 활동의 목적을 살펴보기 위해 빈도분석을 실시한 결

과는 다음의 <표4-3>와 같다. 참여한 노동조합 활동 목적을 살펴보면,

근로조건 개선사항이 76.1%로 가장 많았고, 노사간 절차사항이 12.9%,

경영사항이 6.1%, 인사사항이 4.9% 순이었으며, 근로조건 개선사항으로

는 복리후생이 38.3%으로 가장 많았고, 임금이 37.9%, 근로시간이 16.

0%, 안전(산재)이 5.8%, 보건(코로나)이 2.1% 순으로 조사되었다.

인사사항으로는 인사제도가 26.7%로 가장 많았고, 인사이동과 인사고

과(평가)가 각각 20.0%, 해고와 징계(정직, 감봉)가 각각 13.3%, 기타가

6.7% 순이었으며, 경영사항으로는 경영진 임면이 30.8%로 가장 많았고,

사업 축소·확대와 기타가 각각 23.1%, 구조조정이 15.4%, 합병·분할·양도

가 7.7% 순으로 조사되었다.

경험한 조합활동


총회 참석 94 20.9

집합교육 참석 102 22.7

대의원대회  참석 83 18.5

유인물 배포 16 3.6

집회 참가 95 21.2

현수막·벽보 부착 12 2.7

리본·조합복  착용 46 10.2

단체교섭 
참여 경험

있음 19 11.7

없음 144 88.3

경험한 쟁의행위


파업 34 18.9

태업 4 2.2

직장점거 4 2.2

준법투쟁 51 28.3

없음 84 46.7

기타 3 1.7
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노사간 절차사항을 살펴보면, 조합활동 절차가 45.8%로 가장 많았고,

단체교섭 절차가 37.5%, 쟁의행위 절차가 8.3%, 조합비공제제도와 기타

가 각각 4.2% 순으로 조사되었다.

구분 빈도(n) 백분율(%)

참여 노조활동 목적

근로조건 개선사항 124 76.1

인사사항 8 4.9

경영사항 10 6.1

노사간 절차사항 21 12.9

목적 없음(미해당) 143 　

근로조건 개선사항


임금 92 37.9

복리후생 93 38.3

근로시간 39 16.0

안전(산재) 14 5.8

보건(코로나) 5 2.1

인사사항

(인사 불이익 처분 
개선사항)

해고 2 13.3

징계(정직, 감봉) 2 13.3

인사이동 3 20.0

인사고과(평가) 3 20.0

인사제도 4 26.7

기타 1 6.7

경영사항

(경영에 대한 참여사항)

합병·분할·양도 1 7.7

구조조정 2 15.4

사업 축소·확대 3 23.1

경영진 임면 4 30.8

기타 3 23.1

노사간 절차사항

조합활동 절차 11 45.8

단체교섭 절차 9 37.5

쟁의행위 절차 2 8.3

조합비공제제도 1 4.2

기타 1 4.2

<표 4-3> 노동조합 활동 목적

(N=306)

* 복수응답



- 41 -

제 2 절 기술 분석 및 차이 검정

1. 독립 및 종속변수의 기술 통계

기초 분석으로서 각 척도에 대한 평균, 표준편차, 왜도, 첨도를 살펴보

면 다음의 <표4-4>와 같다. 조직몰입도의 전체 평균은 3.47(SD=.74)점이

었고, 하위요인인 정서적은 3.48(SD=.81)점, 지속적은 3.44(SD=.85)점, 규

범적은 3.49(SD=.86)점이었으며, 노조몰입도의 전체 평균은 3.08(SD=.73)

점이었고, 하위요인인 충성은 2.67(SD=.94)점, 책임은 3.69(SD=.77)점, 신

념은 3.08(SD=.78)점, 참여의사는 2.91(SD=.89)점이었으며, 노조원 반응의

전체 평균은 3.13(SD=.77)점이었고, 하위요인인 노조도구성은 3.35(SD=.8

5)점, 노조지원지각은 2.91(SD=.79)점으로 나타났다.

또한, Finch와 West(1997)는 측정변수들이 왜도와 첨도의 절대 값이

각각 2와 7을 넘지 않을 때 정상분포 가정을 충족한다고 제안하였는데,

SPSS에서는 첨도가 0에 가까울수록 정규분포를 가정하기 때문에 본 연

구에서는 왜도와 첨도 모두 절대값 2를 넘지 않을 경우 정상분포 가정을

충족하는 것으로 간주하였다. 왜도와 첨도를 계산한 결과, 왜도는 -.73 ~

.02, 첨도는 -.63 ~ .88로 모든 변수들에서 절대값 2를 넘지 않는 것으로

나타나 일변량 정규성 가정을 충족시킨다고 볼 수 있다. 따라서, 모든 변

수들에서 정상분포 가정을 충족하므로 최대우도법을 활용하여 연구모형

의 유의성을 검증하는데 적합하다고 판단하였다.

구분 평균 표준편차 왜도 첨도

조직몰입도

정서적 3.48 0.81 -0.36 -0.02 

지속적 3.44 0.85 -0.02 -0.63 

규범적 3.49 0.86 -0.12 -0.62 

<표 4-4> 변수의 기술 통계

(N=306)
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2. 조사대상자 특성에 따른 조직몰입도 차이

조사대상자 특성에 따른 조직몰입도 차이를 살펴보기 위해 독립표본 t

-검정과 일원배치 분산분석(ANOVA)을 실시한 결과는 아래의 <표4-5>

와 같다. 먼저, 성별에서는 남자가 평균 3.55(SD=.75)점으로 여자 3.34(S

D=.70)점에 비해 높아 유의한 차이를 보였고(t=2.402, p<.05), 나이로는 5

0세 이상이 4.33(SD=.55)점으로 가장 높았으며, 30세 미만이 2.88(SD=.6

1)점으로 가장 낮아 유의한 차이를 보였다(F=15.078, p<.001).

학력에서는 전문대졸 이하가 평균 3.94(SD=.84)점으로 가장 높았고, 대

졸이 3.44(SD=.72)점으로 가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었으며, 근속

연수로는 20년 이상이 4.21(SD=.58)점으로 가장 높았고, 5년 미만이 3.20

(SD=.65)점으로 가장 낮아 유의한 차이를 보였다(F=9.991, p<.001).

직급에서는 부장 이상이 평균 4.02(SD=.76)점으로 가장 높았고, 대리가

3.15(SD=.59)점으로 가장 낮아 유의한 차이를 보였으며(F=7.319, p<.001),

직군에서는 기술직이 3.51(SD=.75)점으로 가장 높았고, 사무직이 3.46(SD

=.73)점으로 가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었다.

전체 3.47 0.74 0.02 -0.42 

노조몰입도

충성심 2.67 0.94 -0.09 -0.39 

책임감 3.69 0.77 -0.64 0.82 

신념 3.08 0.78 -0.54 0.43 

참여의사 2.91 0.89 -0.07 -0.16 

전체 3.08 0.73 -0.32 0.41 

노조원반응

노조도구성 3.35 0.85 -0.73 0.70 

노조지원지각 2.91 0.79 -0.34 0.53 

전체 3.13 0.77 -0.67 0.88 
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결혼 유무에서는 기혼이 평균 3.57(SD=.75)점으로 미혼 3.24(SD=.63)점

에 비해 높아 유의한 차이를 보였고(t=-4.018, p<.001), 자녀 유무에서는

자녀가 2명인 경우가 3.73(SD=.73)점으로 가장 높았으며, 자녀가 없는 경

우가 3.28(SD=.67)점으로 가장 낮아 유의한 차이를 보였다(F=7.572, p<.0

01).

소속 기업의 노동조합 수가 3개인 경우 평균 3.87(SD=.83)점으로 가장

높았고, 1개와 2개인 경우 각각 3.44(SD=.73)점으로 가장 낮았으나 유의

한 차이는 아니었으며, 노조원 여부에서 비노조원인 경우 3.63(SD=.77)점

으로 노조원인 경우 3.43(SD=.72)점에 비해 높았으나 유의한 차이는 아

니었고, 노동조합 상급단체에 가입을 한 경우 3.48(SD=.75)점으로 미가입

3.43(SD=.65)점에 비해 높았으나 유의한 차이는 아니었다.

따라서, 성별, 나이, 근속연수, 직급, 결혼 유무, 자녀 유무에 따라 조직

몰입도에 유의한 차이가 있는 것으로 해석된다.

구분 N 평균
표준
편차

t 또는 F p

성별
남자 193 3.55 0.75 

2.402 0.017 
여자 113 3.34 0.70 

나이

30세 미만(a) 14 2.88 0.61 

15.078

(a<b,c<d)
0.000 

30-40세  미만(b) 138 3.31 0.67 

40-50세  미만(c) 139 3.59 0.72 

50세 이상(d) 15 4.33 0.55 

학력

전문대졸 이하 6 3.94 0.84 

1.828 0.163 대졸 239 3.44 0.72 

대학원졸 이상 61 3.55 0.79 

근속연수

5년 미만(a) 32 3.20 0.65 

9.991

(a,b<c<d)
0.000 

5-10년  미만(b) 98 3.32 0.68 

10-20년  미만(c) 159 3.54 0.74 

20년 이상(d) 17 4.21 0.58 

<표 4-5> 조사대상자 특성에 따른 조직몰입도 차이

(N=306)
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*p<.05, **p<.01, ***p<.001

사후검정 : Scheffe

3. 조사대상자 특성에 따른 노조몰입도 차이

조사대상자 특성에 따른 노조몰입도 차이를 살펴보기 위해 독립표본 t

-검정과 일원배치 분산분석(ANOVA)을 실시한 결과는 아래 <표4-6>와

같다. 먼저, 성별에서는 남자가 평균 3.15(SD=.76)점으로 여자 2.97(SD=.6

5)점에 비해 높아 유의한 차이를 보였고(t=2.063, p<.05), 나이로는 50세

직급

사원(a) 26 3.41 0.90 

7.319

(b<a,c,d<e)
0.000 

대리(b) 56 3.15 0.59 

과장(c) 85 3.35 0.64 

차장(d) 127 3.65 0.74 

부장 이상(e) 12 4.02 0.76 

직군

사무직 224 3.46 0.73 

0.151 0.860 기술직 75 3.51 0.75 

기능직 7 3.47 0.81 

결혼 유무
미혼 92 3.24 0.63 

-4.018 0.000 
기혼 214 3.57 0.75 

자녀  유무

없음(a) 136 3.28 0.67 

7.572

(a<b<c,d)
0.000 1명(b) 70 3.46 0.76 

2명(c) 90 3.73 0.73 

3명 이상(d) 10 3.71 0.77 

소속 기업의 
노동조합 수

1개 205 3.44 0.73 

2.001 0.114 
2개 73 3.44 0.73 

3개 14 3.87 0.83 

4개 이상 14 3.69 0.66 

노조원 여부
비노조원 60 3.63 0.77 

1.885 0.060 
노조원 246 3.43 0.72 

노동조합 
상급단체 
가입 여부

가입 249 3.48 0.75 
0.573 0.567 

미가입 57 3.42 0.65 
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이상이 3.36(SD=.92)점으로 가장 높았으며, 30-40세 미만이 3.01(SD=.68)

점으로 가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었다.

학력에서는 전문대졸 이하가 평균 3.57(SD=.90)점으로 가장 높았고, 대

졸이 3.06(SD=.69)점으로 가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었으며, 근속

연수로는 20년 이상이 3.23(SD=.72)점으로 가장 높았고, 10-20년 미만이

3.02(SD=.79)점으로 가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었다.

직급에서는 사원이 평균 3.46(SD=.64)점으로 가장 높았고, 대리가 2.98

(SD=.62)점으로 가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었으며, 직군에서는

기능직이 3.32(SD=.98)점으로 가장 높았고, 사무직이 3.04(SD=.70)점으로

가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었다.

결혼 유무에서는 기혼이 평균 3.09(SD=.77)점으로 미혼 3.08(SD=.61)점

에 비해 높았으나 유의한 차이는 아니었고, 자녀 유무에서는 자녀가 3명

이상인 경우가 3.35(SD=.64)점으로 가장 높았으며, 자녀가 없는 경우가

3.01(SD=.66)점으로 가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었다.

소속 기업의 노동조합 수가 1개인 경우 평균 3.13(SD=.68)점으로 가장

높았고, 4개 이상인 경우 2.93(SD=.77)점으로 가장 낮았으나 유의한 차이

는 아니었으며, 노조원 여부에서 노조원인 경우 3.14(SD=.72)점으로 비노

조원인 경우 2.84(SD=.73)점에 비해 높아 유의한 차이를 보였고(t=-2.904,

p<.01), 노동조합 상급단체에 가입을 한 경우 3.13(SD=.73)점으로 미가입

2.90(SD=.67)점에 비해 높아 유의한 차이를 보였다(t=2.185, p<.05).

따라서, 성별, 노조원 여부, 노동조합 상급단체 가입 여부에 따라 노조

몰입도에 유의한 차이가 있는 것으로 해석된다.

구분 N 평균 표준
편차

t 또는 F p

성별
남자 193 3.15 0.76 

2.063 0.040 
여자 113 2.97 0.65 

<표 4-6> 조사대상자 특성에 따른 노조몰입도 차이

(N=306)
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나이

30세 미만(a) 14 3.30 0.51 

1.642 0.180 
30-40세  미만(b) 138 3.01 0.68 

40-50세  미만(c) 139 3.11 0.76 

50세 이상(d) 15 3.36 0.92 

학력

전문대졸 이하 6 3.57 0.90 

1.468 0.232 
대졸 239 3.06 0.69 

대학원졸 이상 61 3.12 0.86 

근속연수

5년 미만(a) 32 3.16 0.45 

0.905 0.439 
5-10년  미만(b) 98 3.14 0.69 

10-20년  미만(c) 159 3.02 0.79 

20년 이상(d) 17 3.23 0.72 

직급

사원(a) 26 3.46 0.64 

2.196 0.069 

대리(b) 56 2.98 0.62 

과장(c) 85 3.03 0.68 

차장(d) 127 3.10 0.78 

부장 이상(e) 12 2.99 0.93 

직군

사무직 224 3.04 0.70 

1.912 0.150 기술직 75 3.21 0.77 

기능직 7 3.32 0.98 

결혼 유무
미혼 92 3.08 0.61 

-0.056 0.955 
기혼 214 3.09 0.77 

자녀  유무

없음(a) 136 3.01 0.66 

2.410 0.067 
1명(b) 70 3.26 0.70 

2명(c) 90 3.03 0.83 

3명 이상(d) 10 3.35 0.64 

소속 기업의 
노동조합 수

1개 205 3.13 0.68 

0.757 0.519 
2개 73 3.02 0.85 

3개 14 2.96 0.67 

4개 이상 14 2.93 0.77 

노조원 여부
비노조원 60 2.84 0.73 

-2.904 0.004 
노조원 246 3.14 0.72 
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*p<.05, **p<.01, ***p<.001

사후검정 : Scheffe

4. 조사대상자 특성에 따른 노조원 반응 차이

조사대상자 특성에 따른 노조원 반응 차이를 살펴보기 위해 독립표본

t-검정과 일원배치 분산분석(ANOVA)을 실시한 결과는 아래 <표4-7>와

같다. 먼저, 성별에서는 남자가 평균 3.22(SD=.80)점으로 여자 2.97(SD=.6

9)점에 비해 높아 유의한 차이를 보였고(t=2.717, p<.01), 나이로는 50세

이상이 3.28(SD=.76)점으로 가장 높았으며, 30-40세 미만이 3.02(SD=.79)

점으로 가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었다.

학력에서는 전문대졸 이하가 평균 3.31(SD=.93)점으로 가장 높았고, 대

졸이 3.10(SD=.76)점으로 가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었으며, 근속

연수로는 20년 이상이 3.22(SD=.60)점으로 가장 높았고, 10-20년 미만이

3.09(SD=.83)점으로 가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었다.

직급에서는 사원이 평균 3.48(SD=.69)점으로 가장 높았고, 대리가 2.98

(SD=.74)점으로 가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었으며, 직군에서는

기능직이 3.31(SD=.94)점으로 가장 높았고, 사무직이 3.10(SD=.75)점으로

가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었다.

결혼 유무에서는 기혼이 평균 3.14(SD=.82)점으로 미혼 3.09(SD=.66)점

에 비해 높았으나 유의한 차이는 아니었고, 자녀 유무에서는 자녀가 3명

이상인 경우가 3.43(SD=.66)점으로 가장 높았으며, 2명인 경우가 3.08(SD

=.88)점으로 가장 낮았으나 유의한 차이는 아니었다.

소속 기업의 노동조합 수가 4개 이상인 경우 평균 3.23(SD=.62)점으로

가장 높았고, 2개인 경우 3.06(SD=.90)점으로 가장 낮았으나 유의한 차이

는 아니었으며, 노조원 여부에서 노조원인 경우 3.17(SD=.77)점으로 비노

조원 2.96(SD=.78)점에 비해 높았으나 유의한 차이는 아니었고, 노동조합

노동조합 
상급단체 
가입 여부

가입 249 3.13 0.73 
2.185 0.030 

미가입 57 2.90 0.67 
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상급단체에 가입을 한 경우 3.17(SD=.75)점으로 미가입 2.94(SD=.83)점에

비해 높아 유의한 차이를 보였다(t=2.103, p<.05).

따라서, 성별과 노동조합 상급단체 가입 여부에 따라 노조원 반응에

유의한 차이가 있는 것으로 해석된다.

구분 N 평균
표준
편차 t 또는 F p

성별
남자 193 3.22 0.80 

2.717 0.007 
여자 113 2.97 0.69 

나이

30세 미만(a) 14 3.36 0.51 

1.908 0.128 
30-40세  미만(b) 138 3.02 0.79 

40-50세  미만(c) 139 3.20 0.76 

50세 이상(d) 15 3.28 0.76 

학력

전문대졸 이하 6 3.31 0.93 

0.756 0.471 대졸 239 3.10 0.76 

대학원졸 이상 61 3.22 0.82 

근속연수

5년 미만(a) 32 3.16 0.61 

0.242 0.867 
5-10년  미만(b) 98 3.16 0.76 

10-20년  미만(c) 159 3.09 0.83 

20년 이상(d) 17 3.22 0.60 

직급

사원(a) 26 3.48 0.69 

2.086 0.083 

대리(b) 56 2.98 0.74 

과장(c) 85 3.08 0.65 

차장(d) 127 3.16 0.84 

부장 이상(e) 12 3.07 0.97 

직군

사무직 224 3.10 0.75 

0.766 0.466 기술직 75 3.21 0.82 

기능직 7 3.31 0.94 

<표 4-7> 조사대상자 특성에 따른 노조원 반응 차이

(N=306)
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*p<.05, **p<.01, ***p<.001

사후검정 : Scheffe

제 3 절 상관관계 및 회귀분석

1. 변수 간의 상관관계

연속형 변수인 노조원 반응과 노조몰입도, 조직몰입도 간의 상관관계

를 살펴보기 위해 Pearson의 상관분석을 실시한 결과는 다음의 <표4-8>

와 같다. 먼저, 노조원 반응의 하위요인인 노조도구성은 노조몰입도(r=.68

9, p<.01), 조직몰입도(r=.303, p<.01) 간 유의한 정(+)의 상관관계가 있는

것으로 나타났고, 노조지원지각도 노조몰입도(r=.760, p<.01), 조직몰입도

(r=.355, p<.01) 간 유의한 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났으며,

노조몰입도와 조직몰입도(r=.345, p<.01) 간에 유의한 정(+)의 상관관계가

있는 것으로 나타났다.

이는 노조원 반응이 증가하면 노조몰입도와 조직몰입도 또한 증가하

결혼 유무
미혼 92 3.09 0.66 

-0.582 0.561 
기혼 214 3.14 0.82 

자녀  유무

없음(a) 136 3.09 0.66 

1.118 0.342 
1명(b) 70 3.22 0.83 

2명(c) 90 3.08 0.88 

3명 이상(d) 10 3.43 0.66 

소속 기업의 
노동조합 수

1개 205 3.14 0.73 

0.345 0.793 
2개 73 3.06 0.90 

3개 14 3.20 0.79 

4개 이상 14 3.23 0.62 

노조원 여부
비노조원 60 2.96 0.78 

-1.945 0.053 
노조원 246 3.17 0.77 

노동조합 
상급단체 
가입 여부

가입 249 3.17 0.75 
2.103 0.036 

미가입 57 2.94 0.83 
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며, 노조몰입도가 증가하면 조직몰입도도 증가함을 의미한다.

구분 1 2 3 4 5

1. 노조도구성 1 　 　 　 　

2. 노조지원지각 .769** 1

3. 노조원 반응 .945
**

.936
**

1 　 　

4. 노조몰입도 .689
**

.760
**

.769
**

1

5. 조직몰입도 .303
**

.355
**

.348
**

.345
**

1

<표 4-8> 변수의 상관관계

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

2. 연구 모형의 회귀분석

(1) 가설1 : 노동조합 활동 경험 및 목적, 노조원 반응과 노조몰입도

노동조합 활동 경험 및 목적, 노조원 반응이 노조몰입도에 영향을 미치

는 요인을 살펴보기 위해 다중회귀분석을 실시한 결과는 <표 4-9>와 같

다. 조사대상자 특성 중 연속형 변수인 노조원 반응, 노조몰입도, 조직몰

입도와 유의한 차이가 있는 특성을 모두 통제변인으로 투입하였고, 범주

형 변수는 가변수(Dummy variable) 처리하였다.

모형의 설명력은 약 62.6%(R=.626)이고, 모형이 적합한 것으로 나타났

다(F=26.665, p<.001). 또한, VIF도 1.000로 기준치 10 이하로 나타나 독

립변수 간 다중 공선성(Variance Inflation Factor : VIF)이 없는 것으로

판단하였으며, Durbin-Watson 통계량이 1.316으로 2에 근사한 값을 보여

독립성 가정에 문제가 없는 것으로 확인되었다.
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(가설1-1)은 노동조합 활동 경험과 노조몰입도는 유의한 결과가 도출

되지 않았기에 기각되었다. 노동조합 활동 경험 없는 1번 집단을 기준으

로 노동조합 활동 경험이 있고 쟁의행위 경험이 없는 2번 집단과 노동조

합 활동 경험이 있고 쟁의행위 경험이 있는 3번 집단을 분석하려 했지만

회귀분석 시 2번 집단이 자동으로 제외되었다. 이는 (가설1-3)의 노동조

합 활동의 목적의 가변수와 중복되는 값들이 있어 자동 제외된 것으로

보인다. 설문 구성 시 노동조합 활동 경험이 있는 조사대상자만 노동조

합 활동 목적을 기입할 수 있게 설계되었다. 따라서 (가설1-1) 가변수의

기준이 되는 노동조합 활동 경험 없는 집단과 (가설1-3) 노동조합 활동

의 목적이 없는 집단이 서로 중복되어 변수가 자동 제외된 것으로 해석

된다.

(가설1-2)은 노조도구성(t=3.772, p<.001), 노조지원지각(t=9.459, p<.00

1)등 노조원 반응은 노조몰입도에 유의한 강한 정(+)의 영향을 미치는

것으로 나타났기에 채택되었다. 이는 노조도구성과 노조지원지각에 대한

인식이 향상되면 노조몰입도가 증가함을 의미한다.

(가설1-3)은 노동조합 활동의 목적 중 노사간 절차사항(t=2.013, p<.05)

만 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났기에 당초 가설은 기각

되었다. 노동조합 활동의 주요 목적이 노사간 절차사항일 경우 노조몰입

도가 증가함을 의미한다.

구분

비표준화  계수 표준화 
계수

t p

B SE β

(상수) .843 .189 　 4.458 .000

통제
변인

성별(남자) -.037 .062 -.024 -.594 .553

나이 .053 .059 .048 .890 .374

<표 4-9> 활동 경험 및 목적, 노조원반응과 노조몰입도 관계
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*p<.05, **p<.01, ***p<.001

근속연수 -.049 .062 -.051 -.798 .426

직급(대리) -.106 .116 -.056 -.916 .361

직급(과장) -.166 .121 -.103 -1.371 .171

직급(차장) -.109 .132 -.074 -.830 .407

직급(부장 이상) -.132 .193 -.035 -.683 .495

결혼 유무(기혼) -.085 .081 -.054 -1.052 .294

자녀 유무 .043 .039 .055 1.092 .276

노조원 여부
(노조원)

.110 .076 .060 1.449 .148

노동조합 상급단체 
가입 여부(가입) .078 .075 .042 1.048 .295

독립
변인

노동조합 활동 경험O+쟁의경험O -.021 .081 -.012 -.256 .798

노동조합 활동 목적(근로조건) .115 .070 .078 1.646 .101

노동조합 활동 목적(인사사항) .143 .173 .031 .826 .410

노동조합 활동 목적(경영사항) .027 .164 .007 .165 .869

노동조합 활동 목적(노사절차) .230 .114 .080 2.013 .045

노조도구성 .190 .050 .223 3.772 .000

노조지원지각 .515 .054 .560 9.459 .000

Durbin-Watson=1.316, R=.626, Adj-R=.602, VIF=1.109~6.143,  F=26.665(p<.001)
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(2) 가설1-1 : 노동조합 활동 경험과 노조몰입도 추가 분석

(가설1-1) 노동조합 활동 경험의 가변수 제외로 연구모형을 통해 적절

한 분석이 이뤄지지 않았다. 노동조합 활동 경험에 따른 노조몰입도의

차이를 일원배치 분산분석(ANOVA)을 통해 추가로 분석해 보았다. 또한

연구모형에서 포함되지 않았지만 노동조합 활동 경험과 별개로 조사대상

자가 선호하는 노동조합 활동에 따른 노조몰입도와의 차이를 분석한 결

과 <표 4-10>과 같다.

노동조합 활동 경험은 노동조합 활동 경험은 있으나 쟁의행위 경험이

없는 경우가 평균 3.23(SD=.76)점으로 가장 높았고, 노동조합 활동 경험

이 없는 경우가 2.93(SD=.68)점으로 가장 낮아 유의한 차이를 보였다(F=

6.105, p<.01). 이는 노동조합 활동 경험이 있는 조사대상자와 경험이 없

는 조사대상자간에 노조몰입도의 유의한 차이가 있다는 것을 의미한다.

노동조합 활동의 선호는 노동조합 할동이 조합활동과 쟁의행위인 경우

평균이 각각 3.32(SD=.61)점, 3.32(SD=.42)점으로 가장 높았고, 선호하는

노동조합 할동이 없는 경우 2.72(SD=.75)점으로 가장 낮아 유의한 차이

를 보였다(F=13.828, p<.001). 이는 노동조합 활동에 대한 선호가 있는

조사대상자와 선호가 없는 조사대상자 간에 노조몰입도의 유의한 차이가

있다는 것을 의미한다.

구분 N 평균
표준
편차 F p

노동조합 
활동 경험

노동조합 활동 경험X
(a)

143 2.93 0.68 

6.105

(a<b,c) 0.003

노동조합 활동 경험O, 
쟁의행위 경험X

(b)
84 3.23 0.76 

노동조합 활동 경험O,
쟁의행위 경험O

(c)
79 3.21 0.73 

<표 4-10> 활동 경험과 선호에 따른 노조몰입도 차이

(N=306)
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*p<.05, **p<.01, ***p<.001

사후검정 : Scheffe

(3) 가설2 : 노조몰입도와 조직몰입도 관계

노조몰입도가 조직몰입도에 영향을 미치는지 살펴보기 위해 다중회귀분

석을 실시한 결과는 <표4-11>과 같다. 조사대상자 특성 중 연속형 변수

인 노조원 반응, 노조몰입도, 조직몰입도와 유의한 차이가 있는 특성을

모두 통제변인으로 투입하였고, 범주형 변수는 가변수(Dummy variable)

처리하였다.

모형의 설명력은 약 26.7%(R=.267)이고, 모형이 적합한 것으로 나타났

다(F=8.871, p<.001). 또한, VIF도 1.000로 기준치 10 이하로 나타나 독립

변수 간 다중 공선성(Variance Inflation Factor : VIF)이 없는 것으로 판

단하였으며, Durbin-Watson 통계량이 2.050으로 2에 근사한 값을 보여

독립성 가정에 문제가 없는 것으로 확인되었다.

(가설2)는 노조몰입도(t=6.691, p<.001)와 조직몰입도 간 강한 정(+)의

관계를 도출했기에 채택되었다. 이는 노조몰입도가 증가하면 조직몰입도

가 증가함을 의미한다.

노동조합 
활동 선호

조합활동(a) 103 3.32 0.61 

13.828

(d<b<a,c) 0.000 단체교섭(b) 100 3.17 0.71 

쟁의행위(c) 8 3.32 0.42 

선호 없음(d) 95 2.72 0.75 

구분 B t p

(상수) 2.852 13.266 .000

통제변인
성별(남자) -.035 -.411 .681

나이 .236 2.858
.005

<표 4-11> 노조몰입도와 조직몰입도의 관계
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*p<.05, **p<.01, ***p<.001

(4) 가설3 : 노조몰입도와 조직몰입도의 관계에 공공기관 유형이 미치는

영향(조절효과)

노조몰입도와 조직몰입도의 관계에 공공기관 유형이 미치는 영향(조절

효과)를 살펴보기 위해 위계적 회귀분석을 실시한 결과는 <표4-12>와

같다. 조사대상자 특성 중 연속형 변수인 노조원 반응, 노조몰입도, 조직

몰입도와 유의한 차이가 있는 특성을 모두 통제변인으로 투입하였고, 범

주형 변수는 가변수(Dummy variable) 처리하였다. 또한 조절효과 분석

을 위해 변인들의 평균중심화(Mean centering)을 실시하였다.

통제변인과 독립변인을 모형에 투입한 1단계 모형의 설명력은 약 23.

6%(R=.236), 2단계는 23.7%(R=.237), 3단계는 23.9%(R=.239)이고, 모

형이 적합한 것으로 나타났다(F=7.824~8.871, p<.001).

1단계에서 노조몰입도(t=6.691, p<.001)은 조직몰입도에 유의한 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 2단계에서 조절변인인 공공기관

근속연수 .041 .475 .635

직급(대리) -.058 -.359 .720

직급(과장) -.055 -.323 .747

직급(차장) .044 .241 .810

직급(부장 이상) .410 1.541 .124

결혼 유무(기혼) .008 .069 .945

자녀 유무 .074 1.368 .172

노조원 여부(노조원) -.139 -1.349 .178

노동조합 상급단체 
가입 여부(가입) -.123 -1.203 .230

독립변인 노조몰입도 .357 6.691
.000

Durbin-Watson=2.050, R
=.267, Adj-R=.236, VIF=1.110~5.972,  8.871(p<.001)
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유형(공기업)은 조직몰입도에 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타

났으며, 상호작용 항을 투입한 3단계에서 노조몰입도와 공공기관 유형(공

기업)의 상호작용 항은 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이는 노조몰입도

와 조직몰입도 관계에서 공공기관 유형이 조절효과 없는 것을 의미하므

로 (가설3)은 기각되었다.

모형

1단계 2단계 3단계

B t B t B t

(상수) 2.852 13.266 2.750 11.750 2.740 11.712

통제
변인

성별(남자) -.035 -.411 -.044 -.521 -.047 -.557

나이 .236 2.858 .241 2.913 .243 2.935

근속연수 .041 .475 .040 .470 .036 .424

직급(대리) -.058 -.359 -.042 -.258 -.053 -.330

직급(과장) -.055 -.323 -.020 -.117 -.028 -.164

직급(차장) .044 .241 .054 .299 .037 .203

직급(부장 이상) .410 1.541 .417 1.566 .426 1.601

결혼 유무(기혼) .008 .069 .000 -.002 .005 .042

자녀 유무 .074 1.368 .079 1.453 .081 1.489

노조원 
여부(노조원) -.139 -1.349 -.121 -1.163 -.120 -1.155

노동조합 상급단체 
가입 여부(가입)

-.123 -1.203 -.105 -1.014 -.089 -.854

독립
변인

노조몰입도(A) .357 6.691 .362 6.770 .437 5.477

<표 4-12> 공공기관 유형에 따른 조절효과
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*p<.05, **p<.01, ***p<.001

제 5 장 결론

제 1 절 연구의 결과 및 시사점

위의 분석을 요약하여 첫째, 공공기관 노동조합의 활동과 목적에 대한

세부항목 들을 간단히 해석해보고자 한다. 둘째 조사대상자의 개인특성

및 사회적 배경에 따라 연구 모형의 변수들과 유의한 차이에 대한 의미

를 살펴볼 것이다. 셋째, 연구 모형의 가설들을 분석하여 가설의 채택 여

부에 대한 의미를 살펴보겠다.

첫째, 공공기관 노동조합의 활동과 목적에 대해 상세히 파악해 보았다.

노동조합 활동에 대한 선호와 실제 경험한 활동에 차이가 있었다. 쟁의

행위를 선호한 조사대상자는 2.6%였지만 쟁의행위를 실제 경험한 조사

대상자는 25.8%였다. 노동조합 활동 중 가장 강력한 수단으로써의 쟁의

행위에 대해 조사대상자들은 낮은 선호를 보였지만 실제 경험한 쟁의행

위는 다소 높았다는 점에서 노동조합은 노조원들의 선호를 파악할 필요

가 있다.

경험한 조합활동을 보면, 유인물 배포, 현수막·벽보 부착, 리본·조합복

조절
변인

공공기관 유형(B) .090 1.103 .502 1.484

A X B 　 　 　 　 -.132 -1.255

R .267 .270 .273

Adj-R .236 .237 .239

F(p) 8.871(p<.001) 8.289(p<.001) 7.824(p<.001)
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착용 등 개인단위의 활동보다 총회 참석, 집합교육, 집회참가 등 집단단

위의 활동에 대한 경험이 더 많았다.

경험한 쟁의행위를 보면, 준법투쟁 28.3%로 가장 높고 파업이 18.9, 직

장점검 2.2% 순이었다. 준법투쟁이 규정을 평소보다 철저히 준수하거나

보장된 권리(휴가 등)를 일제히 행사한다는 점에서 쟁의행위 중 가장 약

한 행위로 경험한 비율이 가장 높은 것이고, 직장점거는 파업 이후 가장

강력한 쟁의행위라는 점에서 쉽게 경험할 수 없는 행위일 것이다.

노동조합 활동 목적을 보면, 근로조건 개선사항이 76.1%로 가장 높았

고 노동조합 제1목적에 따라 노동조합 활동이 수행되고 있었다. 근로조

건 개선사항 중 임금과 복리후생 사항이 76.2% 차지하고 있었고, 인사사

항에서 해고 및 징계 관련 보다 인사 관련(이동, 평가, 인사제도)의 비율

이 높았다. 경영사항에 대해 특이점은 합병·분할·양도, 구조조정, 사업 축

소·확대 사항 보다 경영진 임면 사항 비율이 높았다. 민간부문과 다르게

공공부문은 사업과 인원의 변동성이 적으므로 소위 일컫는 정부의 낙하

산 인사에 대한 거부감이 더 큰 것으로 해석된다.

둘째, 조사대상자의 개인특성 및 사회적 배경과 각 변수들 간 유의한

차이가 있다.

조사대상자의 성별, 나이, 근속연수, 직급, 결혼 유무, 자녀 유무에 따

라 조직몰입도에 유의한 차이가 있다. 성별은 여자보다 남자가, 나이는 3

0세 미만보다 50세 이상이, 근속연수는 5년 미만보다 20년 이상이 조직

몰입도가 높았다. 또한 직급은 대리보다 부장 이상이, 미혼보다 기혼이,

자녀가 없는 것보다 2명 이상 있는 것이 조직몰입도가 높았다. 조직에

더 오랫동안 근로하고, 직급이 올라가고, 결혼하여 부양가족이 많아질수

록 조직에 더욱 몰입하는 것으로 해석된다. 조직몰입이 “현재 속하여 일

하고 있는 조직의 목표와 가치에 대한 긍정적인 믿음을 기반으로 그 조

직을 위해 기꺼이 일하고, 그 조직의 구성원으로 계속 남아 있으려고 하

는 의지”로 정의되므로 조직에 오랫동안 근로할수록 조직몰입도는 증가

할 것이고, 다른 한편으로는 조직몰입도가 높은 조사대상자가 오랫동안
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조직에 머물러 있다는 해석도 가능하다. 직급이 올라감에 따라 조직몰입

이 증가하는 이유는 Meyer & Allen(1991)의 조직몰입의 3가지 범주 중

규범적 몰입에서 찾을 수 있다. 규범적 몰입은 종사원이 조직에 대하여

느끼는 도덕적 의무감으로서 회사에 충직하고 의무를 성심껏 수행해야

한다는 내재적인 가치관를 의미하므로, 직급이 높을수록 규범적 몰입이

증가할 것이다. 결혼 후 부양가족 증가에 따라 조직몰입이 증가하는 현

상은 조직몰입의 3가지 범주 중 지속적 몰입에서 찾을 수 있다. 지속적

몰입은 조직을 떠나면서 발생할 비용에 대한 개인적인 인식에 기초해서

조직에 계속해서 머물려는 경향으로 부양가족이 늘어나면 조직을 떠나면

서 발생할 비용이 더 크게 느껴질 것이다.

조사대상자의 성별, 노조원 여부, 노동조합 상급단체 가입 여부에 따라

노조몰입도에 유의한 차이가 있다. 성별은 여자보다 남자가, 비노조원보

다 노조원이, 노동조합이 상급단체 미가입된 기관의 근로자보다 상급단

체에 가입된 기관의 근로자가 더 노조몰입도가 높았다. 노조몰입도란

“개인이 노조의 목적이나 가치에 동의한 상태에서 노조원으로 계속 남고

싶어 하는 열망이나 조직에 헌신하려는 마음”이므로 비노조원보다 노조

원이 노조몰입도가 높은 것은 당연하다. 또한 한국노총 또는 민주노총

등 상급단체에 가입된 노동조합은 노동조합 활동의 횟수도 많고, 활동

및 교육의 강도도 높기에 노조몰입도가 높은 것으로 해석된다.

조사대상자의 성별, 노동조합 상급단체 가입 여부에 따라 노조원 반응

에 유의한 차이가 있다. 특이한 것은 노조몰입도에서는 노조원 여부가

유의한 차이가 있었는데, 노조원 반응에서는 노조원 여부가 유의한 차이

가 없었다. 노조원 반응 중 노조도구성은 “노동조합이 근로조건 개선 등

을 위해서 얼마나 유용한 도구인가에 대한 주관적인 판단”을 의미한다.

노조법 상 일반적 구속력5)에 따라 노동조합의 활동으로 근로조건이 개

5) 노조법 제35조(일반적구속력) : 하나의 사업 또는 사업장에 상시 사용되는 동종의

근로자의 반수 이상이 하나의 단체협약의 적용을 받게 된 때에는 당해 사업 또

는 사업장에 사용되는 다른 동종의 근로자도 당연히 그 협약의 적용을 받게 됨.
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선되는 경우 노조원 외에 기업의 소속된 모든 근로자가 혜택을 받기 때

문에 노조도구성에 대한 인식은 노조원 여부에 따라 큰 차이가 나지 않

는 것으로 해석할 수 있다.

셋째, 연구 모형의 가설들을 분석하였고 (가설1-2)와 (가설2)는 유의하

여 가설이 채택되었지만 (가설1-1), (가설1-3), (가설3)은 유의하지 않아

가설이 기각되었다.

(가설1-1) 노동조합 활동 경험과 노조몰입도는 유의하지 않았다. 연구

모형에서 유의하지 않았지만 일원배치 분산분석을 통해 노동조합 활동을

경험하거나 노동조합 활동에 선호가 있는 집단이 노조몰입도가 더 높다

는 결과는 도출할 수 있었다.

(가설1-2) 노조원반응(노조도구성, 노조지원지각)은 노조몰입도에 강한

(p<.001) 정(+)의 영향을 미쳤다. 노동조합이 유용한 도구로 인식되는 정

도와 노동조합이 노조원들의 행복을 돌보는 정도에 관한 노조원들의 일

반적 믿음이 클수록 노조몰입도가 증가하였다. 노조도구성과 노조지원지

각 등 표준화 계수를 보면 노조지원지각(.560)이 노조도구성(.223)보다 노

조몰입도에 더 많은 영향력을 미침을 알 수 있다.

(가설1-3) 노동조합 활동의 목적과 노조몰입도 일부만 유의하였다. 당

초의 가설은 노동조합의 제1목적인 근로조건 개선 사항이 노동조합 활동

의 목적일 경우 더 높은 노조몰입도를 보일 것으로 예상했다. 그러나 노

동조합 활동의 목적으로 근로조건 개선사항, 인사사항, 경영사항은 유의

하지 않고 노사간 절차사항만 유일하게 유의한 결과를 도출했다. 근로조

건 개선사항, 인사사항, 경영사항 등은 노조원의 처우에 대해 기업에 요

구하는 사항이고, 노사간 절차사항은 노동조합의 원활한 활동을 위해 기

업에 요구하는 사항으로 구분할 수 있다. 노동조합의 제1목적이 근로조

건 개선사항이지만 노조원의 노조몰입도를 증가시키는 사항은 노사간 절

차 사항임을 입증했기에, 노조몰입도를 제고시킬 수 있는 노동조합 활동

의 방향을 제시했다고 본다. (가설1)을 종합하여 분석하면 노동조합이 노

조원의 노조몰입도를 높이기 위한 효과적인 방안들을 파악해 볼 수 있
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다. 노동조합은 노조원을 노동조합 활동에 참여시키거나, 그 활동의 목적

이 무엇인지 노조원에게 주지시켜주는 것보다 노조원이 노동조합을 어떻

게 생각하는지에 대해 관심을 기울여야 한다. 더 나아가 노동조합을 유

용한 수단으로 인지하기보다 노조원을 믿어주는 후원 관계로 인지하도록

노력하는 것이 노조몰입도를 제고할 수 있는 효과적인 방안일 것이다.

(가설2) 노조몰입도가 조직몰입도에 강한(p<.001) 정(+)의 영향을 보여

주며 이중몰입 발생을 검증하였다. 여러 선행연구들에서 노동조합과 기

업의 상호작용에 대해 긍적적, 부정적 영향의 결론들이 엇갈린다. 또한

두 조직에 속한 개인이 각각의 조직에 몰입하는 정도, 노조몰입도와 조

직몰입도의 관계에 대한 결론들도 다양하다. 민간부문과 공무원 조직을

제외하고 공운법에 정의된 공공부문(공기업과 준정부기관) 소속 근로자

를 대상으로 분석했음을 고려해서 보면, 노조몰입도와 조직몰입도가 강

한 정의 관계가 도출된 이유를 노동조합 집단의 특수성과 노조원 개인의

특수성으로 설명할 수 있다. 노조법 상 제한과 국민들의 높은 관심으로

공공부문(공기업과 준정부기관)은 민간부문보다 쟁의행위가 이뤄지기 어

려운 노동조합 집단의 특수성이 있다. 또한 공공부문은 민간부문보다 고

용안정성이 높고 근속연수가 길다는 노조원 개인의 특수성이 있다. 공공

부문에서 노동조합의 근로조건 개선사항이 단체협약이 반영되고 노조원

들이 근로조건 개선사항을 경험하면서 조직에 더 몰입할 수 있을 것이

다. 따라서 공공부문에서는 조직의 성과와 직결되는 조직몰입도를 증가

시키기 위해 노조몰입도를 향상시킬 수 있는 방안을 고려해 보아야 한다.

공공부문의 노동조합과 노사업무를 담당하는 회사조직은 협력적 노사관

계를 위해 다양한 노사정책과 활동들을 수행하고 있지만, 노조몰입도 자

체의 제고만으로도 기업에 긍정적 영향을 줄 수 있음을 인지해야 한다.

(가설3) 노조몰입도와 조직몰입도의 정의 관계(이중몰입)에서 공공기관

유형을 설정하여 분석하였지만 조절효과가 도출되지 않았다. ① 수익 창

출, ② 경영의 자율성, ③ 노동조합의 협상 대상, ④ 노사간 공동체 의식

등 공기업과 준정부기관의 설립형태 및 정부와의 관계에 대한 차이점과
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노조법상 쟁의행위의 효과의 차이점을 고려하여 조절효과를 예상했지만,

두 집단 간 차이점이 뚜렷하지 않았기에 조절효과가 도출되지 않은 것으

로 해석된다. 위의 차이점 외에도 정부의 정책 등 특정 상황에 따라 노조

몰입도와 조직몰입도의 양상이 달라질 수 있다. 예를 들어 비정규직 정

규직 전환, 에너지 정책 등 정부정책에 따라 공공부문의 경영환경은 급

변화할 것이고 이는 이중몰입이 없는 기관도 정부의 정책에 대응하기 위

해 이중몰입이 급격히 상승할 수 있다. 즉 노조몰입도와 조직몰입도의

관계, 나아가 이중몰입의 정도는 공공부문을 둘러싸고 있는 외부환경에

따라 시계열적으로 변화할 수 있기에 단순히 공공기관의 유형에 따른 조

절효과를 파악하는 것은 어려움이 있는 것으로 이해할 수 있다.

이제까지는 선행연구들은 민간부문과 공공부문 중 공무원 조직에 대해

노조몰입도와 조직몰입도 간 분석을 주로 하였고, 그 외의 공기업을 분

석한 논문은 특정 기관 대상만을 분석한 것이 일반적이었다. 공공부문

중 공기업과 준정부기관 전체를 대상으로 연구한 본 논문은 공기업과 준

정부기관의 노동조합의 활동 방향, 노사업무를 담당하는 조직에서 노사

관계 정책의 방향을 제시한 것에 의의가 있다.

제 2 절 연구의 한계 및 향후 연구방향

첫째, 노조몰입도와 조직몰입도의 인과관계 선행성에 대해 밝히지 못

하였다. 연구모형에 따라 노조몰입도가 조직몰입도에 영향을 미치는지

검증하였지만, 역으로 조직몰입도가 노조몰입도에 영향을 미쳤을 수도 있다.

인과관계 선행성 입증을 위해 Conlon & Gallagher(1987)의 연구의 방법

을 일부 차용하였다. Conlon & Gallagher(1987)는 노동조합 가입 여부에

따라 조직몰입도가 다르게 나타나는가를 연구하기 위해 현재의 노조원,

과거에는 노조원이었으나 현재는 탈퇴한 비노조원으로 분류하여 조직몰

입도를 비교하였다. 그 결과 탈퇴한 비노조원 집단의 조직몰입도가 현재

의 노조원들 집단보다 낮은 것으로 나타났다. 공공부문에서는 임의 탈퇴
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가 흔하지 않기에 진급으로 자동 탈퇴한 비노조원 집단과 현재의 노조원

들의 조직몰입도를 평가하고자 하였다. 그러나 자동 탈퇴한 비노조원의

표본수가 40개로 표본수가 적어 분석을 진행하지 못하였다. 향후 다른

연구에서 노조몰입도와 조직몰입도의 인과관계 선행성을 입증하였으면

한다.

둘째, 노조몰입도와 조직몰입도의 정의 관계(이중몰입)는 공공부문을

둘러싸고 있는 수많은 외부환경에 속에서 시계열적 변화가 일어날 것이

다. 따라서 공공기관 유형이라는 조절변수를 통한 횡단면 분석은 한계가

있다. 향후 다른 연구에서 패널조사를 통해 공공기관별 이중몰입에 대한

차이를 분석해 보았으면 한다.

셋째, 설문조사 시행 시 대표성 있는 표본을 확보하지 못한 연구의 한

계점이 있다. 공기업(36) 및 준정부기관(96) 등 공공기관은 비동질적 모

집단이므로 층화추출을 통해 공공기관의 근로자 수에 따라 표본의 수를

정한 후, 대표성 있는 표본을 확보해야 한다. 그러나 코로나19로 공공기

관의 직원들을 대면으로 만나기가 쉽지 않아 모든 공공기관을 대상으로

설문조사를 실시하는 데에 한계가 있었다. 전체 132기관 중 36기관에서

만 설문지를 회수 받아 분석하였기에 표본의 대표성 확보에 아쉬움이 있

다. 향후 연구에서 132기관의 대표성 있는 표본을 추출하여 분석한다면

더욱 의미 있는 분석결과를 얻을 수 있을 것이다.

넷째, 연구모형의 변수들은 대부분 연속형 변수였지만 노동조합 활동

경험과 목적이 범주형 변수로 설정되어 회귀분석의 한계가 있었다. 범주

형 변수를 독립변수로 설정하여 가변수 처리로 분석하였지만 의미있는

분석결과를 얻기 어려웠다. 노동조합 활동 경험에 대해 노조원이 지각하

는 정도를 Likert 5점 척도를 적용하여 측정하거나, 노동조합 활동의 목

적인 근로조건, 경영사항, 인사사항, 노사관계 사항을 Likert 5점 척도를

적용하여 연속형 변수로 설정했다면 유의한 분석결과를 얻을 수 있을 것

이다.

다섯째, 설문조사 설계 시의 아쉬움이 있다. 특히 설문조사 시 노동조
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합 활동을 경험한 조사대상자에 한해서 활동의 목적을 물어보는 오류를

범했다. 활동을 경험하지 않은 조사대상자도 노동조합 활동의 목적에 대

해 답변이 가능할 수 있었을 것이다. (가설1-1) 노동조합 활동 경험이 없

다고 응답한 143명 조사대상자와 (가설1-3) 노동조합 활동의 목적이 없

음으로 처리한 143명 조사대상자가 일치하면서 (가설1-1)의 가변수가 회

귀분석에서 자동 제외되었다. 향후 다른 연구에서 위의 한계점들을 보완

하여 더욱 발전된 분석결과를 도출하기를 바란다.
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<표 5-1> 2021년 공공기관 지정 현황

구분 지정 현황

공기업
(36)

시장형

(16)

인천국제공항공사, 한국공항공사, 한국가스공사, 한국서부발전,

한국동서발전, 한국지역난방공사, 한국중부발전, 한국전력공사,

한국수력원자력, 한국석유공사, 한국광물자원공사, 한국남부발전,

한국남동발전, 강원랜드, 인천항만공사, 부산항만공사

준시장형

(20)

에스알, 한국철도공사, 한국도로공사, 한국부동산원, 제주국제자

유도시개발센터, 한국토지주택공사, 주택도시보증공사, 한국조폐

공사, 한국마사회, 그랜드코리아레저, 한국방송광고진흥공사, 한

국가스기술공사, 한전KDN, 한국전력기술, KPS, 대한석탄공사,

울산항만공사, 해양환경공단, 여수광양항만공사, 한국수자원공사

준정부
기관
(96)

기금관리

형(13)

근로복지공단, 사립학교교직원연금공단, 예금보험공사, 신용보증

기금, 한국주택금융공사, 한국자산관리공사, 한국언론진흥재단,

서울올림픽기념국민체육진흥공단, 국민연금공단, 한국무역보험공

사, 공무원연금공단, 중소벤처기업진흥공단, 기술보증기금

위탁집행

형(83)

도로교통공단, 한국고용정보원, 한국장애인고용공단, 한국산업인

력공단, 한국산업안전보건공단, 한국소비자원, 한국지능정보사회

진흥원, 한국과학창의재단, 한국우편산업진흥원, 우체국물류지원

단, 정보통신산업진흥원, 한국인터넷진흥원, 한국방송통신전파진

흥원, 우체국금융개발원, 연구개발특구진흥재단, 한국연구재단,

한국교육학술정보원, 한국장학재단, 독립기념관, 한국보훈복지의

료공단, 대한건설, 기계안전관리원, 국토교통과학기술진흥원, 국

가철도공단, 국토안전관리원, 한국국토정보공사, 한국교통안전공

단, 서민금융진흥원, 한국기상산업기술원, 한국재정정보원, 축산

물품질평가원, 농림수산식품교육문화정보원, 농림식품기술기획평

가원, 한국농어촌공사, 한국농수산식품유통공사, 농업기술실용화

재단, 한국콘텐츠진흥원, 아시아문화원, 한국관광공사, 국제방송

교류재단, 시청자미디어재단, 한국건강증진개발원, 한국노인인력

개발원, 한국보건복지인력개발원, 한국보육진흥원, 한국사회보장

정보원, 한국보건산업진흥원, 국민건강보험공단, 건강보험심사평

가원, 한국수목원정원관리원, 한국산림복지진흥원, 한국임업진흥

원, 한국가스안전공사, 한국에너지공단, 한국광해관리공단, 한국

산업기술평가관리원, 한국에너지기술평가원, 한국원자력환경공

단, 한국디자인진흥원, 한국전력거래소, 한국전기안전공사, 한국

석유관리원, 한국산업단지공단, 대한무역투자진흥공사, 한국소방

산업기술원, 한국식품안전관리인증원, 한국청소년활동진흥원, 한

국건강가정진흥원, 한국청소년상담복지개발원, 한국국제협력단,

창업진흥원, 중소기업기술정보진흥원, 소상공인시장진흥공단, 한

국특허전략개발원, 한국수산자원공단, 해양수산과학기술진흥원,

한국해양수산연수원, 한국해양교통안전공단, 한국승강기안전공단,

국립생태원, 한국환경산업기술원, 한국환경공단, 국립공원공단
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<표 5-2> 설문지 양식

Ⅰ. 조직몰입도에 대한 질문입니다.

질문 내용

전혀

그렇지

않 다

거의 

그렇지

않 다

그저

그렇다

자주 

그렇다

매우 

그렇다

1. 나는 직장의 문제를 내 자신의 문

제처럼 생각하고 생활한다. 
① ② ③ ④ ⑤

2. 내가 원해서일지라도, 지금 당장 이 

조직을 떠나는 것은 힘들 것이다. 
① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 이 조직에 있는 사람들에게 

의무감을 가지고 있기 때문에 지금 

당장 이 조직을 떠나지 않을 것이다. 

① ② ③ ④ ⑤

4. 나는 지금의 직장에 강한 소속감을 

느끼고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

5. 나는 다른 직장을 구하려고 생각

하거나 노력한 적이 없다. 
① ② ③ ④ ⑤

6. 나는 현재의 조직에 남아 있어야 

할 어떤 의무감을 느끼고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

7. 나는 현재 근무하는 동료와 상사

로부터 가족애를 느낀다.
① ② ③ ④ ⑤

8. 이직을 고려하기에는 선택할 수 

있는 대안이 거의 없다.
① ② ③ ④ ⑤

9. 지금의 직장은 열과 성을 다하여 일

할 만한 가치가 있다고 생각한다. 
① ② ③ ④ ⑤

10. 나는 남은 인생을 지금의 직장

에서 보내고 싶다. 
① ② ③ ④ ⑤

11. 지금의 직장과 비교하여 좀 더 

나은 제안을 받아도 직장을 옮기기 

어려울 것이다.  

① ② ③ ④ ⑤

12. 지금의 직장은 나의 인생 목표를 

실현하는데 중요한 의미를 갖고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

13. 나는 공직자로서 책임감과 사명

감을 가지고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅱ. 노조몰입도에 대한 질문입니다.

질문 내용

전혀

그렇지

않 다

거의 

그렇지

않 다

그저

그렇다

자주 

그렇다

매우 

그렇다

1. 나는 노동조합의 노조원이 된 것을 

자랑스럽게 생각한다. 
① ② ③ ④ ⑤

2. 직장 측으로 하여금 노사협약을 

잘 지키도록 하는 것은 모든 노조원의

책임이다. 

① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 노조원들에 대한 믿음과 

확신을 갖고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

4. 나는 적극적, 자율적으로 노조

활동을 하겠다. 
① ② ③ ④ ⑤

5. 나는 노조원이라는 이유로 직장으

로부터 불이익을 당해도 계속하여 노동

조합에 남아 있을 것이다. 

① ② ③ ④ ⑤

6. 노동조합에 도움되는 정보를 얻기 

위한 관심은 노조원의 임무라고 생각

한다. 

① ② ③ ④ ⑤

7. 나는 노동조합의 가치를 인정한다. ① ② ③ ④ ⑤

8. 나는 노동조합 집회나 투표에 

적극적으로 참여한다.
① ② ③ ④ ⑤

9. 노조원은 노동조합의 규약을 준수

해야 한다.
① ② ③ ④ ⑤

10. 나는 노동조합의 간행물이나 

규약을 자주 읽어본다. 
① ② ③ ④ ⑤

11. 나의 가치관과 노동조합의 가치

관이 서로 같다. 
① ② ③ ④ ⑤

12. 나에게 노동조합의 임원이나 

대의원으로 활동할 기회가 주어진다

면 기꺼이 하겠다. 

① ② ③ ④ ⑤
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Ⅲ. 노조활동에 대한 노조원 반응에 대한 질문입니다.

Ⅳ. 노조활동(조합활동, 단체교섭, 쟁의행위) 참여경험 대한 질문입니다.

질문 내용

전혀

그렇지

않 다

거의 

그렇지

않 다

그저

그렇다

자주 

그렇다

매우 

그렇다

1. 노동조합은 노조원의 근로조건을

개선시켰다. 
① ② ③ ④ ⑤

2. 노동조합은 나에게 주의와 염려를 

기울인다. 
① ② ③ ④ ⑤

3. 노동조합은 회사의 부당한 대우

로부터 노조원을 보호하였다. 
① ② ③ ④ ⑤

4. 노동조합은 내가 어떤 문제에 봉착

했을 때 도움을 준다. 
① ② ③ ④ ⑤

5. 노동조합은 노조원의 고용을 안정

시켰다. 
① ② ③ ④ ⑤

6. 노동조합은 나의 공헌을 인정한다. ① ② ③ ④ ⑤

1. 다음 중 선호하는 노조활동을 고르

시오.

①조합활동 ②단체교섭 

③쟁의행위 ④선호없음

※ 부연설명 : 노조활동 중 단체교섭, 

쟁의행위 외에 모든 활동을 조합활동으

로 정의함

2. 노조활동에 참여한 경험이 있다. 

※ ②없음 체크시 Ⅵ문항으로 이동

①있음 ②없음

※ ②없음 체크시 Ⅵ문항으로 이동

3. 다음 중 경험한 조합활동을 고르시오.

(해당하는 문항 모두 체크 가능)

①총회 참석 ②집합교육 참석 

③대의원대회 참석 ④유인물 배포 

⑤집회 참가 ⑥현수막·벽보 부착

⑦리본·조합복 착용 ⑧없음

⑨기타(주관식)

4. 단체교섭에 참여한 경험이 있다. ①있음 ②없음
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Ⅴ. 참여한 노조활동의 목적에 대한 질문입니다.

1. 다음 중 참여한 노조활동의 주요 

목적을 고르시오. 

①근로조건 개선 ②인사상 불이익 

처분 개선 ③경영에 대한 참여 

④노사간 절차 협의 ⑤기타(주관식)

2. (1번 문항 ①근로조건 개선 체크시) 

다음 중 “근로조건 개선” 목적에서 

구체적으로 해당하는 것을 고르시오. 

(해당하는 문항 모두 체크 가능)

①임금 ②복리후생 ③근로시간 

④안전(산재) ⑤보건(코로나) 

⑥기타(주관식)

3. (1번 문항 ②인사상 불이익 처분 개선 체크시)

다음 중 “인사상 불이익 처분 개선” 

목적에서 구체적으로 해당하는 것을 

고르시오. (해당하는 문항 모두 체크 

가능)

①해고 ②징계(정직, 감봉) ③인사이동

④인사고과(평가) ⑤인사제도 

⑥기타(주관식)

4. (1번 문항 ③경영에 대한 참여 체크시)  

다음 중 “경영에 대한 참여” 목적에서 

구체적으로 해당하는 것을 고르시오. 

(해당하는 문항 모두 체크 가능)

①합병·분할·양도 ②구조조정 

③사업 축소·확대 ④경영진 임면

⑤사업장 이전 ⑥기타(주관식)

5. (1번 문항 ④노사간 절차 협의 체크시) 

다음 중 “노사간 절차 협의” 목적에서 

구체적으로 해당하는 것을 고르시오. 

(해당하는 문항 모두 체크 가능)

①조합활동 절차 ②단체교섭 절차 

③쟁의행위 절차 ④노조전임 시간

(근로시간면제시간) ⑤조합비공제

제도 ⑥기타(주관식)

5. 다음 중 경험한 쟁의행위를 고르시오.

(해당하는 문항 모두 체크 가능)

①파업 ②태업 ③직장점거 

④준법투쟁 ⑤없음 ⑥기타(주관식)

※ 부연설명 : 태업(업무능률을 저하시

켜 근로), 준법투쟁(규정을 평소보다 철

저히 준수 또는 보장된 권리(휴가)를 

일제히 행사)
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Ⅵ. 귀하의 사회적 배경에 대한 질문입니다.

1.성별 : ①남 ②여

2.나이 : ①30세 미만 ②30세∼40세미만 ③40세∼50세 미만 ④50세 이상

3.학력 : ①고졸이하 ②전문대졸 ③대졸 ④대학원졸 이상

4.근속연수 : ①5년 미만 ②5년∼10년 미만 ③10년∼20년 미만 

            ④20년∼30년 미만 ⑤30년 이상

5.직급 : ①사원 ②대리 ③과장 ④차장 ⑤부장 이상

6.직군 : ①사무직 ②기술직 ③기능직 ④기타(주관식)

7.결혼 유무 : ①미혼 ②기혼

8.자녀 유무 : ①0명 ②1명 ③2명 ④3명 ⑤4명 이상

9. 소속 기업(기관)명 :  주관식

10. 소속 기업(기관)의 노동조합 수 : ①1개 ②2개 ③3개 ④4개 이상

11. 노조원 여부 : ①비조합원(미가입) ②비조합원(승진, 담당업무로 자동탈퇴), 

                ③비조합원(자의에 의해 탈퇴) ④평조합원 ⑤노조간부(대의원 등)

12. 노동조합(노조원수 가장 많은 노조 기준) 상급단체(한노총, 민노총 등)

    가입 여부 : ①가입 ②미가입
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Abstract

Relationship analysis of

Commitment to the Organization

and Commitment to the Union

Jeongsu Kim

Department of Public Enterprise Policy

The Graduate School of Public Administration

Seoul National University

This study does not focus on labor-management relations between

labor unions and companies, but rather on the interaction of

individuals who are members of labor unions and companies. Let's

discuss the development direction of labor unions and companies

through the impact on workers and union.

I would like to study how commitment to the union affects

commitment to the organization due to the specificity of the public

sector (employment stability, limitations of disputes, etc.). In order to

do so, I will look at the impact on commitment to the union by

defining the experience of labor union activities, which is a leading

indicator that affects commitment to the union, and the reaction of

union members. It will also look at how the purpose of union activity
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affects commitment to the union. Finally, the relationship between

commitment to the organization and commitment to the union (double

commitment) was identified by type of public sector. The subjects of

research shall be workers of public corporations and

quasi-governmental institutions, excluding public officials, among the

public sector.

(Hypothesis 1), multiple regression analysis was conducted to

analyze the experience and purpose of labor union activities, which is

an independent variable, the impact of the union member reaction

(union instrumentality, perceived union support) on commitment to the

union, which is a subordinate variable, (Hypothesis 2) the impact of

commitment to the union, which is an independent variable, on the

commitment to the organization, which is a subordinate variable, and

the relative size of double commitment by type of public institution

(Hypothesis 3).

A 306-minute survey was conducted on 132 institutions, including

public enterprises (36) and quasi-governmental institutions (96),

among 370 institutions designated as public institutions, and the

analysis results are as follows.

There is a significant difference between the individual

characteristics and social backgrounds of the subjects surveyed and

each variable. The longer they worked in the organization, the higher

their positions, and the more dependents they got married, the more

their ocommitment to the organization increased. Union members were

more engaged than non-union members, and workers at institutions

affiliated with Senior labor union organization were more engaged

than those at institutions without Senior labor union organization.

Workers at institutions affiliated with Senior labor union organization
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responded more to union members (union instrumentality, perceived

union support) than workers at institutions not affiliated with Senior

labor union organization.

(Hypothesis 1-1) The experience of labor union activities and

commitment to the union were not produced any significant results.

Although it did not produced any significant results to the research

model, Annova analysis has led to the result that groups that

experience labor union activities or prefer labor union activities have

a higher level of commitment to the union.

(Hypothesis 1-2) The reaction of union members (union

instrumentality, perceived union support) had a strong (+) influence

on commitment to the union. The larger union instrumentality, which

is perceived as a useful tool, the greater commitment to the union. In

addition, the greater perceived union support, the general belief of the

union members on the degree of taking care of the happiness of the

union members, the greater commitment to the union.

(Hypothesis 1-3) The purpose of the labor union activities and

commitment to the union resulted in only a few significant results.

The original hypothesis was that if the improvement of working

conditions, which is the primary purpose of the labor union, is for the

purpose of labor union activities, it will have a (+) influence on

commitment to the union. However, for the purpose of labor union

activities, working conditions, personnel, and management failed to

produce significant results and only paid attention to the procedures

between labor and management. Since the purpose of labor union

activities to increase commitment to the union of being proved to be

a procedure between labor and management, I think it suggested the

direction of labor union activities that could enhance commitment to
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the union.

(Hypothesis 2) Commitment to the union have a strong (+)

influence on commitment to the organization, and verified the

occurrence of double commitment. Under the Labor Union Act,

restrictions and high public interest make it difficult for the public

sector (public corporations and quasi-government agencies) to engage

in disputes(strike, etc) than the private sector, which has a special

nature of cooperative labor-management relations. The public sector

has a special characteristic of union members who have higher job

security and longer service years than the private sector. In the

public sector, improvements in the working conditions of labor unions

will be reflected in collective agreements and union members will be

more immersed in the organization as they experience them.

Therefore, the public sector should consider ways to improve

commitment to the union in order to increase commitment to the

organization directly related to organizational performance. Labor

unions and organizations in charge of labor-management affairs in the

public sector carry out various labor-management policies and

activities for cooperative labor-management relations, but it should be

recognized that enhancing commitment to the union itself can have a

positive impact on companies.

(Hypothesis 3) The type of public institution was established and

analyzed in the relationship between commitment to the union and

commitment to the organization, but no adjustment effect was

achieved. Although the adjustment effect was expected in the

difference between the type of establishment of public corporations

and quasi-governmental institutions and their relationship with the

government and the effects of the dispute(strike, etc) under labor
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union law, it is interpreted that no control effect was achieved

because there was no clear difference between the two groups. It can

be understood that it is simply difficult to grasp the adjustment effect

according to the type of public institutions because the relationship

between commitment to the union and commitment to the

organization, and even the degree of double immersion can change

depending on the external environment surrounding the public sector.

The limitations of the study include the failure to reveal the causal

relationship between commitment to the union and commitment to the

organization, the lack of representative samples due to the limitations

of the survey due to COVID-19, and the limitations of regression

analysis by setting some of the variables as categorical variables. I

hope that the above limitations will be supplemented in other studies

in the future to produce more advanced analysis results.

keywords : experience of labor union activities, purpose of labor

union activities, response of union members, the union commitment,

the organization commitment, type of public enterprise
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