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동시에 발견되었다. 직무만족의 노조참여에 대한 직접적인 영향은 정(+)의 효과

가 나타났으나, 직무만족과 노조수단성의 상호작용을 함께 고려하였을 때는 직무

만족은 노조참여에 부(-)의 효과가 발견되었다. 이러한 결과는 직무만족이 노조

참여에 대한 직접적인 관계는 노조참여에 대한 불만관점을 지지해주고 있으며,

직무만족과 노조수단성의 상호작용 효과는 효용관점을 지지해준다. 본 연구는 구

성원의 직무만족이 독자적으로 노조참여에 영향을 미치는 경우 보다는 직무만족

과 노조수단성과 유기적인 상호 연계가 이루어질 때 노조참여 효과가 더욱 강화

될 수 있음을 시사하고 있다. 따라서 실무적 측면에서 노조가 노조활성화를 기대

한다면 근로자의 근로조건과 거리가 먼 정치투쟁적 노동운동보다 노조원의 기대

를 충족해 줄 수 있는 다양한 서비스에 초점을 맞춘 노동운동이 중요하다는 것을

시사한다. 이를 통해 우리나라 노동조합이 나아갈 방향을 제시해준다.
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Ⅰ. 서  론

노동조합은 사회경제적 약자들이

결합한 조직체로서 세력균형이라는

측면과 최근 국가적 이슈로 대두되고

있는 경제 민주화의 중요한 수단이기

도 하다. 즉, 노동조합은 경영자에 비

해서 사회적 약자인 노동자들이 단결

한 조직으로 근로조건을 개선하기 위

한 중요한 수단적 역할을 수행한다.

노동조합은 소득을 공정하게 재배분

하는 역할과 더불어 근로자의 고충을

해결하는 목소리(voice) 역할도 한다.

따라서 구성원들의 노동조합에 대한

참여가 높을수록 근로조건을 결정하

는 단체교섭은 물론 노사협력시스템

작동이나 고충처리 측면에서도 강력

한 영향력을 발휘할 수 있게 된다.

일반적으로 노조참여가 높은 국가

일수록 복지국가로의 이행이 잘 이루

어지고 있다. 덴마크, 스웨덴, 핀란드

와 같은 대표적인 복지국가의 노조가

입률은 70% 이상이 된다(Lesch,

2004). 이들 국가에서 나타나는 높은

노조가입률은 구성원들의 노조 활동

에 대한 적극적인 참여에서 비롯된다.

높은 가입률과 노조참가로 ‘연대주의

적 임금정책(solidaristic wage

policy)’과 중앙집권적 단체교섭을 통

해 비교적 평등한 임금배분 구조를

실현하고 있다(Bengtsson and Berg

-lund, 2009). 즉, 근로자의 노동조합

활동에 대한 적극적인 참여가 노사

간의 비교적 평등한 소득배분 구조를

만들어 내고(Kjellberg 1998), 정부도

이를 적극 지원하고 있다.

사용자에 비해 상대적으로 매우 불

리한 근로자는 근로조건과 고용안정

과 같은 다양한 불평등과 불만을 해

소하기 위해서는 노조가 제 기능을

다해야 한다. 이를 위해서는 무엇보다

노조원들의 적극적인 관심과 참여가

매우 중요하다(Skarlicki & Latham,

1996; Aryee & Debrah, 1997).

노조가 근로자의 임금과 근로조건

을 개선하고, 다양한 불만을 해결하는

역할을 수행하는 데는 노조의 강력한

단결력이 그 원동력이 된다. 따라서

근로자의 적극적이고 자발적인 노조

참여가 있어야 노조가 제 기능을 발

휘할 수 있다.

한편 우리나라의 경우 최근 복수노

조 시행이라는 제도적 뒷받침이 마련

되어 외형적으로는 노조참여와 결성

의 폭이 좀 더 확대되고 자유로워졌

으나 현실은 그렇지 못하다. 그 근거

로 노조참여의 수준을 보여주는 대표

적인 양적 지표라 할 수 있는 노조가

입률이 해를 거듭할수록 저하되고 있

다는 점이다. 이러한 현상은 비록 우

리나라만의 이야기는 아니다.

세계적으로 노조가입률이 하락하고

있고(Visser, 2006), 특히 위에서 언급

한 북유럽 국가까지 노조가입률 하락

현상이 나타나고 있다(Bengtsson and

Berglund, 2009). 우리나라의 경우
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2009년 말 기준으로 노조가입률은 가

입 대상자 1,645만 명 중 노조에 가입

한 사람은 164만 명으로 약 10.0%에

불과하다. 우리나라 노조가입률은

1987년 노동자 대투쟁을 배경으로

1989년 18.6%를 정점을 기록한 이후

지속적으로 하락하고 있다. 특히 근로

조건이 열악한 사업장일수록 노조 가

입률이 낮고, 대기업 사업장보다 중소

기업 사업장의 노조가입률이 낮다. 실

제 300명 이상의 사업장의 노조 가입

률은 42.4%인 반면에 30명 미만의 사

업장의 가입률은 0.2%에 불과하다(한

겨레, 2010. 7.1일자). 노조가입률이

낮아졌다는 것은 조합에 가입된 노동

자의 수보다 조직대상 임금근로자의

수가 더 큰 폭으로 늘었다는 것을 의

미한다.

노조가입률의 저하는 전 세계적인

현상이며, 그 원인은 다양하다. 산업

구조적 측면에서 제조업의 쇠퇴와 서

비스산업의 발전, 실업 및 비정규직의

증가, 노동력 구성의 변화, 공기업 민

영화 증가와 같은 현상을 들 수 있다.

노조의 내부적인 차원에서는 노조운

영이 지나치게 관료적이며, 중년층 이

상의 남성이 노조운영을 장악하고 있

고, 노조원 참여 유인이 미흡하고, 노

조역할의 방향성 상실 등이 지적되고

있다(Booth & Francesconi, 2003;

Waddington, 2005).

한편 사용자와 정부도 노조가입률

저하에 일조를 하고 있다. 사용자들은

세계적 경쟁에 대응하기 위해 능력주

의와 업적주의를 강화하여 개인별 관

리에 역점을 둠으로써 노조의 집단적

노력(단체교섭)의 영역을 축소시키고

있다. 이러한 사용자의 대응전략으로

인해 개인주의적 경향을 강화되는 반

면에 노조의 집단주의적 노력은 점차

약화되는 현상을 초래하였다(Deery

and Walsh(1999). 이로 인해 단체교

섭의 커버율도 감소되었다(Wadding

-ton, 2005).

사용자의 노조억압 및 노조해체 전

략의 결과(Farber, 2005)와 더불어 노

조에 비우호적인 정부의 다양한 입법

도 노조가입률 저하에 영향을 주고

있다. 일례로 같은 Wagner법 전통을

이어 받은 Canada가 미국보다 노조

가입률이 높은데, 여기에는 Canada의

노조관계법이 반노조 금지법, 에이전

시숍 허용 등 상대적으로 미국 보다

유리하기 때문이다.

이상의 노조가입률 저하의 문제는

산업 및 고용구조의 변화와 사용자

및 정부의 대 노조정책 차원과 같은

외적 요인의 영향을 간과할 수 없지

만, 노조 자체의 권리를 스스로 보호

하기 위해서는 무엇보다도 내적 역량

에서 그 원인을 규명하고 문제점을

스스로 풀어가는 노력이 우선 과제라

할 수 있다.

단체교섭을 통한 근로조건 개선과

고충처리를 해결하는 노조의 목소리

역할인 노조의 순기능이 제대로 발휘
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되어야 한다. 이를 위해서는 근로자의

노조활동에 대한 적극적인 참여가 뒷

받침되어야 한다.

본 연구는 근로자의 노조참여에 초

점을 두어 불만 관점과 효용 관점에

서 접근하고자 한다. 이를 위해 본 연

구에서는 먼저 불만관점에서 구성원

의 직무만족이 노조참여에 미치는 영

향을 규명하고, 효용관점에서 노조수

단성이 직무만족과 노조참여에 미치

는 조절효과를 파악함으로써 이들 양

관점의 이론적 통합의 가능성을 확인

하고, 노동현장 실무측면에서 노조가

입률 제고 및 노조참여 강화를 위한

시사점을 도출하려고 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설

1. 노조참여에 이론적 관점

노조참여에 대한 이론적 관점은 좌

절-공격(frustration-aggression) 이론

에 배경을 두고 있는 불만관점, 경제

적 합리적 선택이론에 근간으로 둔

효용관점, 그리고 정치이념 성향에 배

경으로 하는 상호작용관점 세 가지로

대별된다(Wheeler & McClendon,

1991; Guest & Dewe, 1988; Kland

-ermans, 1986).

먼저, Freeman & Medoff(1984)의

이탈-목소리(exit-voice) 모형은 좌절

-공격 이론의 논리를 토대로 노조참

여에 대한 불만관점을 설명하는 대표

적인 이론모형이다. 이모형은 근로자

들이 직무불만과 고용불안, 그리고 낮

은 임금보상에 반발하여 노조를 적극

지지하고, 노조활동에 적극적으로 참

여하게 된다고 본다. 환언하면 직무불

만이나 좌절, 그리고 작업장 소외에

대한 구성원의 공격적인 행위 표현으

로 근로자의 노조가입과 적극적 참여

가 이루어진다는 것이다.

둘째, 경제적 효용관점은 노조참여

의 배경을 경제적 수단성에 초점을

두고 있다. 효용관점에서는 노조참여

는 근로자가 노조에 투입해야 할 비

용과 그로 인한 혜택의 함수관계로

상정하고 있다. 이 관점에 따르면 노

조참여에 따른 비용과 편익을 합리적

으로 계산하여 효용을 극대화하는 방

향으로 구성원들이 노조참여 여부를

선택한다고 본다. 노조참여에 수반되

는 노조회비와 같은 경제적 비용, 그

리고 사용자와의 비우호적 관계와 같

은 사회적 비용 보다 임금 및 고용안

정성, 복지후생 등에서의 편익이 더

큰 상황에서는 구성원의 노조참여가

이루어지게 된다(Abowd & Farber,

1982; Klandermans, 1986).

마지막으로 상호작용 관점은 구성

원 개개인의 정치적 사회적 신념에

따라서 노조참여를 선택한다는 논리

를 취하고 있다. 상호작용 관점에서는

노조 사회화 경험이 노조참여에 중요
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한 역할을 한다는 전제를 두고 있다.

일례로 상사나 동료 작업자들과의 사

회화 과정을 통해 노조를 배우고 노

조에 대한 참여가 이루어지는 과정을

들 수 있다.

2. 불만관점 : 직무만족

직무(불)만족이 노조참여에 미치는

영향에 관한 논의는 지금까지의 두

가지 상반된 주장이 존재하고 결론을

내리지 못하고 있다. 구성원의 직무만

족이 노조참여에 부정적이라는 주장

과 직무만족은 노조참여에 긍정적이

라는 주장이 양대 축을 이루며 논의

되고 있다.

2.1 직무만족이 노조참여에 부의  

    영향을 미친다는 주장

노조참여에 대한 직무만족의 부정

적인 영향에 관한 논의는 좌절-공격

이론으로 대표되는 불만이론에 근간

을 두고 있다. 좌절-공격 이론의 대

표적 이론모형인 Freeman and

Medoff (1984)의 이탈-목소리(exit-

voice) 모형이 이를 잘 대변하고 있

다. 이탈-목소리 모형은 근로자들이

직무에 대한 전반적인 불만족으로 인

해 노조에 가입하게 하고, 친노조적

태도를 형성시켜 노조에 적극 참여한

다는 논리에 근거한다. 이탈-목소리

모형에 따르면 개인은 근로현장에서

좌절과 소외를 지각하고, 불만족을 느

끼게 되면 이를 바로잡기 위해 근로

자는 노동조합에 가입하고 노조에 적

극적으로 참여하게 된다. 이와 같은

직무불만족에 따른 노조참여의 주장

은 많은 실증적 연구에서 확인되고

있다(Youngblood, et al., 1984;

DeCotiis and LeLouarn, 1981). 이와

같은 실증연구를 토대로 직무불만족

은 노조참여를 촉발하는 주요한 요인

으로 광범하게 인정되고 있다(Fiorito

and Gallagher, 1986; Friedman and

Craig, 2004; Buttigieg, Deery, &

Iverson, 2007).

한편 직무불만족이 노조참여를 강

화시키는 또 다른 원천으로 노조리더

의 역할이 제시되고 있다. 근로자 자

신이 지각하는 직무불만 뿐만 아니라

노조 리더의 의도적 개입에 의해 불

만이 조장되어 노조에 대한 참여를

유도하게 된다는 주장이다. 이 주장에

의하면, 노조 리더가 노조원을 대상으

로 단체교섭 과정에서 현실적인 수준

이상의 직무보상에 대한 기대를 조장

하여 근로자의 불만이 야기된다. 노조

가 치열한 단체교섭 과정에서 획득한

성과가 항상 ‘무언가 부족하다’는 인

식을 구성원들에게 심어줌으로써 불

만이 의도적으로 형성된다(Hammer

and Avgar, 2005). 이러한 논리는

Ross(1948)는 임금교섭의 정치모형에

기반을 두고 있다. 이모형에 의하면,

노조리더가 임금인상 목적을 달성하

기 위해 근로자에게 직무불만족을 느
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끼게 하고, 회사에 대해 부정적인 시

각을 지니도록 부추긴다. 노조리더가

성공적인 임금교섭을 위해 지나치게

불만을 조장하고, 이를 통해 노조의

참여를 유도한다는 관점이다.

한편 Berger, Olson, & Boudreau(1983)

와 Barling, Fullagar, Kelloway & McElvie

(1992)는 노조가 있는 기업은 직무만

족이 낮고 노조가 없는 기업은 직무

만족이 높다고 하였다. 노조가 있는

기업이 직무만족이 낮은 이유는 노조

가 근본적으로 개선하려고하는 임금,

근로시간, 근로조건의 중요성을 노조

가 사회화를 통해 노조원에게 학습시

키기 때문이다. 노조는 개인이 선호하

는 직무내용이나 질과 같은 차원의

직무만족은 관여할 수도 없고 관심도

없다. 노조는 임금 및 근로조건과 같

이 자신이 중요하다고 생각하는 관점

에서 근로자를 결집하고 단결시키기

위해 동질적인 노조원을 만들어 간다.

이로 인해 노조가 있는 기업의 근로

자가 직무만족이 낮을 수밖에 없다.

이러한 논의는 노조가 직무만족에 부

정적 영향을 미치며, 직무불만족이 노

조참여를 증대시키는 것을 의미한다.

Freeman and Medoff(1984) 또한

유노조기업의 근로자가 무노조 기업

의 근로자 보다 직무만족이 낮은 이

유를 설명하고 있다. 이들은 노조가

존재하는 기업에서의 일자리가 무노

조 기업에 비해 감독의 질, 과업의 본

질, 근로조건과 같은 특정 직무차원에

서 덜 매력적이라고 하였다. 불쾌한

일자리는 처음부터 노조를 만들기 쉬

운 여건이 조성되고, 일단 노조가 만

들어지면 경영자가 높은 노무비에 대

응하기 위해 생산에 대한 요구를 강

화하고, 과업 부하를 제고시켜, 노조

화 된 이후에 여전히 직무는 매력적

이지 않기 때문에 결과적으로 직무만

족이 낮다고 하였다.

영국기업을 대상으로 대규모 조사를 한

Bryson, Cappellari, & Lucifora(2004)에

의하면, 노조원이 비노조원 보다 직무

만족이 현저하게 낮은 것으로 나타났

다. 즉, 노조원은 비노조원 보다 자신

의 직무에 덜 만족하며, 노조원 지위

는 직무만족을 감소시키는 결과를 보

여 주었다. 특히 임금과 근로시간을

통제하였을 때, 노조의 임금 프리미엄

이 직무불만족의 일부를 감소시켜 주

기는 하지만, 여전히 노조가 있는 기

업의 근로자가 비노조원 보다 직무만

족이 낮은 것으로 나타났다. 이는 곧

노조의 임금프리미엄이 임금 이외 직

무의 여타의 측면을 보상하는데 충분

하지 않다는 것을 의미한다. 이러한

결과들은 직무불만족은 노조참여와

정의 관계를 직무만족은 노조참여와

부의 관계를 제시하는 것이다.

2.2 직무만족이 노조참여에 정의  

     영향을 미친다는 주장

직무만족이 노조참여를 줄인다는

논의와 상반된 반대의 논의도 있다.
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즉 직무만족이 노조참여에 긍정적인

영향을 미친다는 주장이다.

Kochan and Helfman(1981)은 직무

만족과 노조참여 관계를 임금을 매개

로 하여 정(+)의 관계가 존재하고 있

음을 제시하였다. 이들은 이러한 연구

결과를 통해 노조가 임금인상 및 복

지후생, 고용안정 등에 긍정적인 역할

을 하여, 직무만족의 향상 요인으로

작용하고 있음을 주장하였다.

Pfeffer and Davis-Blake(1990) 또

한 직무만족과 노조참여의 긍정적인

관계에 대한 의견을 제시하고 있다.

이들에 의하면 노조원은 임금 불평등

과, 과업 배분에서 고용주의 전횡을

덜 경험하게 되고, 공정한 작업규칙과

절차가 적용되고, 임금과 복지후생은

더 높고 후하기 때문에 직무만족이

더 높다고 하였다. 나아가서 노조원이

근로조건 개선을 위해 더 많은 노력

을 기울이기 때문에 인지부조화를 덜

느끼고 직무만족이 높다고 하였다. 이

와 같이 노조원이 직무만족이 높다는

것은 직무만족과 노조참여와의 정(+)

의 관계를 유추케 한다.

이상의 논의와 같이 개인이 지각하

는 직무만족과 노조참여와의 관계는

불명확하다. 그러나 분명한 것은 노조

원이 직무만족이 낮은가 높은가는 노

조원이 경험하는 현장 상황, 직무의

특성 및 내용, 임금보상 수준, 노사관

계 풍토 등의 상황적 특성이 근로자

의 직무 경험에 어떻게 반영되어 나

타나느냐에 따라서 결정되어 진다. 외

국의 경우는 차치하고라도 우리나라

의 경우에도 기업의 규모에 따라 노

조의 상황에 따라 다르게 나타날 수

있다. 따라서 본 연구에서는 우리나라

노동 현장에서 직무만족과 노조참여

사이에 긍정적이든 부정적이든 관련

성이 있다는 판단 하에서 실증연구를

통해 그 방향성을 규명해보고자 한다.

따라서 직무만족과 노조참여에 대하

여 방향성을 설정하지 않고 다음과

같은 가설을 설정하고자 한다.

가설 1. 근로자의 직무만족은 노조

참여와 유의한 관계를 가질 것이

다. 즉 근로자의 직무만족은 노조

참여와 정(+)의 방향 또는 부(-)

의 방향으로 유의한 관계를 가질

것이다.

3. 효용관점 : 노조수단성

3.1 노조수단성과 노조참여

그동안 많은 연구에서 노조수단성

(union instrumentality)은 노조참여에

대한 중요한 변수로 지적되어 왔다.

노조수단성은 ‘노조를 통하여 원하는

결과를 얻어낼 수 있다는 노조 능력

에 대한 노조원의 지각’을 의미한다

(Tunrley et al., 2004).

Gordon, Barling, & Tetrick(1995)은 노

조수단성을 임금과 근로조건, 고용안

정과 같은 전통적 보상 측면의 수단
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성과 노조원이 원하는 직무설계, 경영

참여와 같은 비전통적인 측면의 수단

성으로 구분하였다. 반면에 Morrow

and McElroy(2006)는 임금, 복지후생,

작업 안전과 같은 성과관련 수단성과

고충처리제도 또는 노조간부와의 의

사소통 같은 과정관련 수단성으로 구

분하였다.

Kochan and Wheeler(1975)는 구성

원들이 노조를 지지하고 파업에 적극

적으로 참여하는 근거를 노조수단성

에서 접근하였다. 이들은 노조수단성

의 효용이 구성원들에게 작용될 때

구성원의 노조참여가 강화된다고 보

았다. 이들의 주장에 의하면 노조가

과거 단체교섭을 통해 달성된 성과를

구성원들이 어떻게 평가하느냐에 따

라 노조에 대한 지지와 참여가 달라

진다고 하였다.

Newton and Shore(1992)는 근로자

가 노조가입 이유를 이념적 가치 측

면과 경제적 수단성 측면으로 구분하

여 노조가입과 참여를 설명하고 있다.

특히 경제적 수단성 측면에서 노조를

통해 근로자가 원하는 것을 얻을 수

있다는 신념, 즉 노조수단성에 의해

노조에 가입한다고 보았다. 또한 이들

은 노조원의 신념이 태도와 행동으로

이어진다고 보았는데, 즉 노조수단성

이 노조참여와 지지를 증가시켜준다

는 것이다. 그러나 이들은 이념적 가

치에 의한 노조가입은 상대적으로 노

조지지가 탄탄하고 오래 지속되나, 경

제적 노조수단성은 환경과 상황의 변

화에 민감하게 변화되기 때문에 상대

적으로 미치는 영향이 작지만 노조참

여에 영향을 준다고 하였다.

또 다른 관점에서 Bamberger, Klu

-ger, & Suchard(1999)는 노조수단성은

노조원의 친노조적 태도를 강화시키

기 때문에 직간접적으로 노조몰입과

노조참여에 영향을 미친다고 하였다.

Nissen(2003)은 공정한 보상과 적극

적인 고용안정을 추구하는 인적자원

관리를 시행하는 기업에서는 노조의

필요성을 감소시켜 ‘노조대체’가 초래

될 수 있음을 지적하였다. 이러한 노

조대체는 노조의 영향력이나 노조보

호 필요성이 줄어드는 것을 의미한다.

이와 관련하여 그는 노조가 공동의

이해 측면에서 노조원을 결속시켜 노

조수단성을 높이고, 기업이 근로자의

삶을 지배하지 못하도록 하는 사회적

운동의 일환으로서 노조의 이미지를

강화할 수 있다면, 노조충성 및 노조

참여의 쇠퇴를 역전시킬 수 있다고

하였다. 즉, 노조수단성이 노조참여를

증진시키는 중요한 메커니즘으로 작

용될 수 있음을 강조하였다.

노조의 최상의 목적은 고용안정과

근로조건을 개선하기 위해 협상을 통

해 노조원의 경제적 이익을 추구하는

것이다. 노조에 가입하는 것은 자유재

가 아니다(Hammer & Avgar, 2005).

노조원이란 지위는 노조비와 같은 경

제적 비용을 물론 고용주와 적대적
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관계를 가질 수 있고, 자유재량이 적

은 직무가 배당되어 배치전환에서도

불리하게 작용할 수 있는 사회적 비

용도 있다. 그럼에도 불구하고 노조에

가입한다는 것은 불만스런 환경을 바

로잡고, 고용 상에서 어떠한 이득을

얻기 위한 것이다. 노조에 가입하여

활동에 참여한다는 것은 앞서 논의한

직무상의 불만과 노조가 임금, 복지후

생, 고용안정 등의 측면에서 자의적이

고 불공정한 대우를 막아주고 개인의

근로생활을 개선시킬 수 있다는 신념

에 의해서 결정 된다(Zalesny, 1985).

노조가입에 대한 고전적 경제모형에

의하면, 근로자는 노조가 없는 일자리

보다 노조가 있는 일자리를 선택한다

고 하는데 그 이유는 전자가 보다 높

은 효용성을 가지기 때문이다. 즉 임

금, 복지후생, 연금 등의 관점에서 유

리하다는 효용관점에서 비롯된다

(Hirsch and Schumacher, 2002).

근로자는 불만과 개선에 대한 기대

로 노조에 가입하고 참여하고, 노조로

유인(pushed and pulled) 되는 것이다

(Bennett and Kaufman, 2002). 이러한

근로조건을 개선시킬 수 있다는 구성

원의 믿음이 바로 노조의 수단성이다.

3.2 노조수단성의 조절효과

앞서 논의는 불만관점에서 직무만

족과 노조참여의 관계와 효용관점에

서 노조수단성과 노조참여의 관계를

별도로 논의하였다. 특히 불만관점의

논의에서는 직무만족이 노조수단성에

미치는 영향에 대해서 명확하게 합의

된 이론적 방향을 구하지 못하였다.

이러한 원인은 앞서 언급한 바와 같

이 상황적 요인을 함께 고려하고 있

지 않기 때문이다.

구성원이 직무에서 느끼는 만족과

노조참여의 사이에서 외부의 상황적

요인이 작용하면 달라질 수 있다. 상

황적 요인 중에서 노조로 비롯되는

경제적 효용에 대해서 구성원들이 어

떻게 판단하느냐에 따라서 달라질 수

있다. 따라서 노조참여에 대한 불만관

점과 효용관점을 각기 분리하여 접근

하기보다 이들을 동시에 고려하면, 불

만관점에 대한 논의를 보다 더 명확

히 규정할 수 있고, 노조참여에 대한

효용관점의 논리를 더욱 확장할 수

있다. 즉, 노조수단성을 직무만족과

연계하여 노조참여와의 관계에 대한

접근이 필요하다.

직무만족과 노조참여의 정(+)의 관

계에 대한 주장은 합리적 선택이론의

효용관점을 통해 설득력이 강화될 수

있다. 즉 노조의 수단성을 통해 직무

불만이 중화된다면 노조참여의 강화

를 기대할 수 있다. 효용관점의 기반

을 이루고 있는 합리적 선택이론의

논리는 노조수단성이 왜 노조참여를

강화하는가에 대한 실마리가 된다. 근

로자의 합리적 선택은 노조참여에 수

반하는 편익이 비용보다 높은 상황까

지 노조참여가 진행하는 것이다. 이는
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직무만족이 높거나 낮거나와 관계없

이 노조참여에 동반하는 경제적 사회

적 비용보다 획득되는 수단적 효용성

이 크면 노조에 참여하게 된다. 따라

서 직무만족이 노조참여에 어떠한 방

향으로 영향을 미치는가에 관계없이

노조수단성을 기반으로 하는 효용이

비용을 초과하는 강도로 작용되는 한

노조참여가 진행된다.

직무만족이 직무 그 자체의 특성으

로 부터 비롯되기는 하지만, 노조수단

성의 효용에는 임금 인상이라는 경제

적 수단 이외에도 특정 개인이 직무에

서 희망하는 자리로의 배치전환이나

현재 보다 더 의미 있고 다양한 직무

기회, 의사소통의 개선, 고용안정 같은

부분도 노조수단성의 효용에 포함된다

(Gordon, Barling, & Tetrick, 1995). 따라

서 근로자가 직무확대나 충실화 같은

질적이 측면이 개선되고, 의사소통 개

선, 고용안정이나 고충처리가 노조를

통해서 달성될 수 있다면 노조에 대한

관심이 증가하고 노조 활동에 적극적

으로 참여하게 될 것이다.

Pencavel(1971)은 노조에 가입하고

활동하는 것을 하나의 자산을 구매하

는 것으로 비유하였다. 이 주장의 배

경에는 직무불만이 발생하는 경우에

도 노조수단성을 통해 노조참여를 더

욱 강화시킬 수 있음을 내포하고 있

다. 노조를 통해서 그들이 필요로 하

는 불공정한 임금 불만을 해소할 수

있으며(Bennett and Taylor, 2002),

자신이 원하는 일자리에 대한 고용안

정과 가치 있는 직무기회를 실현할

수 있다(Farber and Western, 2002).

미국을 비롯한 여러 국가에서 무노

조기업의 이직률이 노조기업의 이직

률보다 2배로 나타난 것은 노조수단

성의 실질적인 효용성을 뒷받침해 주

는 근거가 된다. 즉 노조가 있는 기업

은 노조원의 낮은 직무만족에도 불구

하고 이직률이 무노조 기업 및 비노

조원보다 훨씬 낮다는 것은 노조의

수단성에 의해 기인되는 효용효과를

뒷받침해 준다(Polsky, 1999; Renaud,

2002; Bryson et al., 2003). 또한

Kochan and Wheeler(1975)은 직무불

만족 그 자체로는 노조가입을 설득하

는데 충분하지 않다고 하였다. 이는

노조수단성이 뒷받침 될 때 노조가입

과 참여가 증가하는 것을 의미한다.

만족한 근로자는 노조수단성을 덜

지각하게 된다(Premack and Hunter,

1988:232). 필요성이 그 만큼 줄어들

기 때문이다. 그러나 불만족한 근로자

는 수단성은 중요하게 되고 만족과

노조참여 간에 노조수단성은 완전매

개 또는 부분매개가 될 것이다(Char

-lwood, 2002: 470). 이것을 응용하면

직무만족과 노조참여 간에 노조수단

성이 이들 관계를 강화하는 조절효과

도 가능할 수 있다. 즉, 직무만족과

노조참여의 사이에 노조수단성이 이

들 관계를 조절할 수 있다. 따라서 다

음과 같은 가설을 설정하고자 한다.
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<그림 1> 실증 연구모형

가설 2. 노조수단성은 직무만족과

노조참여 사이에 정(+)의 조절효

과를 가질 것이다. 즉, 노조수단

성은 직무만족과 상호작용하여

노조참여를 증진시킬 것이다.

이상의 연구 가설을 토대로 <그림

1>과 같은 실증연구 모형을 설정하였

다. 이모형에는 불만관점을 토대로 직

무만족이 노조참여에 미치는 영향관

계와 더불어, 노조수단성을 중심으로

하는 효용관점을 통합하여 직무만족

과의 노조참여의 관계는 노조수단성

의 조절효과를 통해 노조참여가 제고

된다는 관계적 가설을 상정하고 있다.

Ⅲ. 연구방법

1. 변수의 조작적 정의와 측정

1.1 직무만족의 정의와 측정도구

직무만족은 개인이 자신의 직무를

경험한 결과로 나타나는 정서적 상태

로 정의된다. 직무만족 수준이 높으면

긍정적 정서를, 만족하지 못하면 부정

적 정서를 가지게 된다. 직무만족은 임

금과 같은 금전적 보상과, 직무 측면,

그리고 동료나 회사정책을 포함한다

(Bender and Sloane, 1998). 본 연구

에서 직무만족 측정도구는 Fricko and

Beehr(1992)의 연구를 토대로 직무 자

체에 대한 만족을 중심으로 현 직무에

대한 만족, 직무상 주어지는 일에 대한

만족 등 5개 문항으로 측정하였다.

1.2 노조참여의 정의와 측정도구

노조참여는 노조원들이 노조에 관련

된 다양한 활동에 참가하는 것을 말한

다. 좀 더 구체적으로 노조활동 참여

는 노조원들이 노조와 관련된 노조회

의, 파업과 같은 공식적 활동이나, 노

조와 관련된 토론과 같은 비공식 활동

등 노조에 관련된 다양한 활동에 참가

하는 것을 말한다. 본 연구에서 노조참

여는 노조원들이 노조에 관련되는 다
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양한 공식적 및 비공식적 활동으로 노

조에 관여하는 것으로 정의한다. 노조

참여 측정문항은 Chan 등(2004)의 연

구에 사용된 9개 문항을 사용하였다.

1.3 노조수단성 정의와 측정도구

노조수단성은 임금과 복지후생과

같이 고용관계를 규정짓는 전통적인

작업조건 및 삶의 질 향상과 같은 비

전통적 작업조건에 노조가 미치는 영

향력에 대한 지각을 의미한다(Gordon

et al, 1995). 본 연구에서의 노조수단

성은 노조가 근로자의 임금과 근로조

건을 개선할 수 있는 능력은 물론 수

행하는 직무의 질과 다양성까지 포괄

하는 전반적 근로조건에 대한 노조의

능력에 대한 지각으로 정의한다. 본

연구에서의 노조수단성 측정도구는

위의 정의에 가장 가까운 측정도구라

할 수 있는 Shore 등(1994)의 10개

문항으로 측정하였다.

1.4 통제변수  

직무만족과 노조참여의 관계는 성

별, 고용형태, 직종, 노조간부 여부,

노조 가입연수 등 노조에 대한 개인

차이에 따라서 달라질 수 있기 때문

에 이들을 통제변수로 설정하였다.

2. 자료

자료는 대구경북 지역에서 노조가

있는 22개 사업장의 종업원을 대상으

로 설문조사를 실시하여 수집하였다.

또한 조사과정에서 한국노총과 민주

노총의 협조를 받아 노조활동이 비교

적 활발한 사업장들이 주로 포함되었

다.

설문조사 기간은 2012년 3월부터

약 3개월 간 진행되었다. 총 1,500부

의 설문지를 배포하여 972부의 설문

지를 회수하였고 불성실한 응답 설문

지를 제외하고 826개의 자료를 분석

에 활용하였다.

표본 구성에 있어서 노조원의 응답

이 높은 이유는 비노조원의 응답 회

피가 매우 높은 반면에, 노조원의 경

우 본 연구의 주제가 직무만족에 따

른 노조 활동 참여 주제에 많은 관심

을 가지고 있었기 때문이다. 그러나

본 연구의 목적이 노조원과 비노조원

의 차이 유무에 따른 직무만족과 노

조참여의 차이를 분석이 아니기 때문

에 이러한 노조원 유무에 따른 노조

가입률은 큰 의미가 없다. 또한 이러

한 높은 노조원 응답비율과 관련하여

높은 전체 데이터 활용을 결정하기

위해서 노조원 여부에 따라서 직무만

족의 차이를 분석한 결과, 노조원 여

부에 따른 직무만족은 비노조원이 조

금 높았으나 통계적으로 유의한 차이

가 없는 것으로 나타났다(t=.795, 노

조원 평균 3.28 표준편차 .59, 비노조

원 평균 3.35 표준편차 .54). 또한 노

조에 가입한 노조원이라 하더라도 이

들 노조원 간의 노조 참여에 있어서
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변수 항목 빈도 비율(%)

성별
남성 679 82.2

여성 147 17.8

노조 가입 여부
노조원 781 94.6

비노조원 45 5.4

고용

형태

정규직 797 96.5

비정규직 29 3.5

직종
사무직 376 45.5

생산직 450 54.5

노조 간부 여부

평 노조원 654 83.7

노조중간간부 102 13.1

노조고위간부 25 3.2

노조 가입

연수

미가입 45 5.4

0-3년 121 14.6

3년-7년 190 23.0

8년-15년 285 34.5

16년 이상 185 22.4

합계 826 100.0

<표 1> 표본 특성

정규분포를 보여주는 것으로 나타났

다. 따라서 본 연구에서 응답자 중 노

조원의 응답이 높게 나타났으나, 본

연구에서는 이 데이터를 그대로 활용

하는데 문제가 없는 것으로 판단된다.

분석에 활용된 표본의 특성을 살펴

보면 <표 1>과 같다. 성별로는 남성

이 679명(82.2%)으로 여성보다 비율

이 높았다. 노조 가입 여부는 응답자

의 94.6%가 노조에 가입한 것으로 나

타났다. 고용형태 측면에서는 비정규

직이 29명으로 전체의 3.2%를 차지하

였다. 직종은 생산직이 54.5%로 사무

직 보다 비율이 높았다. 그리고 노조

중간간부(13.1%) 및 임원(3.2%)으로

활동하는 응답자가 전체의 16.3%를

차지하였다. 노조 가입연수는 전반적

으로 8년에서 15년 사이가 34.5%로

가장 많았으며, 16년 이상의 경우

(22.4%)와 3년-7년(23%)의 비율도 비

교적 많았다.

가설 검증에 앞서 복합지수로 구성

된 직무만족, 노조수단성, 노조참여

변수를 대상으로 신뢰도와 타당도를

검증하였다. 신뢰도의 검증은

Cronbach's α계수와 구성개념신뢰도

(C.R : Construct Reliability), 그리고

평균분산추출(AVE : Averaged

Variance Extracted)값을 활용하였다.

변수의 신뢰도가 확보되기 위해서는
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변 수 명
항목 수 Cronbach's α

(>.6)
AVE
(>.5)

C.R
(>.7)최초 최종

직무만족 5 5 .813 .610 .901

노조수단성 10 10 .952 .722 .955

노조참여 9 9 .947 .671 .948

<표 2> 신뢰도 검정 결과

적합도
지수

절대적합지수 증분적합지수 간명적합지수

χ 2

(df)

χ 2
/

df
(1～3)

GFI
(>.9)

RMR
(<.1)

RMSEA
(<.08)

NFI
(>.9)

CFI
(>.9)

TLI
(>.9)

PNFI
(>.6)

PCFI
(>.6)

AGFI
(>.8)

모형
600.567/
221
p=.000

2.717 .950 .030 .042 .970 .981 .976 .777 .786 .932

<표 3> 적합도 지수

α값은 .6이상, C.R값은 .7이상, AVE

값은 .5이상이 되어야 한다.

<표 2>에 제시된 변수의 신뢰도

분석결과를 보면, 직무만족, 노조수단

성, 노조참여 세 변수 모두

Cronbach's α값이 .80을 넘어서고 있

으며, AVE는 .60이상, 그리고 C.R 또

한 .90 이상으로 나타나 신뢰성이 확

보되었음을 확인할 수 있다.

타당도 검증은 최도우법(ML)에 의

한 확인적 요인분석을 실시하였다. 확

인적 요인분석 결과 이론모형의 적합

도는 <표 3>에 나타난 바와 같다. 적

합도지수 분석 결과를 살펴보면, 절대

적합지수의 χ 2 값은 600.567(df=221,

p=.000)을 보여주고 있다. 일반적으로

χ 2값은 표본 크기에 매우 민감하게

반응하는데, 본 연구의 표본 수가 826

개로 인해 높은 χ 2값이 나타난 것으

로 판단된다. 따라서 대안적인 적합도

지수인 normed χ 2의 값을 살펴보면,

2.717로 양호한 값을 보여주고 있다.

이외에도 GFI .950, RMR .030,

RMSEA .042로 절대적합지수 전반에

걸쳐 양호한 값을 보여주고 있다. 증

분적합지수의 경우 NFI .970, CFI

.981, TLI .976로 나타나 대체로 양호

한 값을 보여주고 있다. 또한 간명적

합지수인 PNFI .777, PCFI .786,

AGFI .932로 전반적으로 기준을 상회

하고 있어 자료들이 이론모형을 잘

설명해주고 있음을 보여준다. <표 4>

는 확인적 요인분석 결과 나타난 각

항목별 내용을 구체적으로 나타내고

있다. 이를 통해 개별 항목의 집중타

당성의 경우 모든 항목의 적재값(λ)

이 모두 유의한 것을 보여주고 있다.

또한 상관관계 분석을 통해 판별타
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변수 항목 비표준
화값

표준화
값 S.E. C.R

직무
만족

js1 전반적으로 나는 내가하는 직무(일)에 대해 매우
만족한다. 1 0.830** 0.159 　

js2 나는 내가하는 일이 맞지 않아 이 일을 그만 두고
싶어진다(r).

0.813 0.555** 0.522 17.106

js3 전체적으로, 나는 직무상 내가해야 하는 일에 대해
만족한다. 1.016 0.855** 0.133 26.522

js4 내가 하는 일을 바꿀 수 있어도 주저 없이 다시
이 직무(일)를 맡을 것이다. 0.873 0.634** 0.399 19.874

js5 전체적으로 내가 하고 있는 일은 처음부터 내가
원했던 그런 부류의 일이었다.

0.769 0.542** 0.500 16.572

노조
수단
성

ui1 노조가 있어 임금인상에 도움이 되었다. 1 0.697** 0.340 　

ui2 노조가 있어 복지후생에 도움이 되었다. 1.038 0.745** 0.278 40.183

ui3 노조가 있어 근로자의 일자리 보존과 해고 방지에
도움이 되었다.

1.104 0.765** 0.278 33.393

ui4 노조가 있어 공정한 승진에 도움이 되었다. 1.258 0.725** 0.458 21.179

ui5
노조가 있어 사원의 건강과 안전관리에 도움이
되었다. 1.311 0.883** 0.156 25.855

ui6 노조가 있어 사원의 작업조건 개선에 도움이
되었다.

1.322 0.898** 0.135 26.281

ui7 노조가 있어 사원의 삶의 질에 도움이 되었다. 1.380 0.913** 0.122 26.611

ui8
노조가 있어 내가 좀 더 보람 있는 일을 할 수
있게 도움이 되었다.

1.279 0.835** 0.228 24.436

ui9
노조가 있어 내가 맡는 일의 다양성이 있게
도움이 되었다. 1.176 0.801** 0.357 25.888

ui10 노조가 있어 노사관계 안정에 도움이 되었다. 1.185 0.747** 0.249 22.041

노조
참여

up1
노조회의 또는 노조모임에 참석하는 정도가 많은
편이다.

1 0.802** 0.366 　

up2 노조회의에 발언하는 정도가 많은 편이다. 0.873 0.757** 0.375 33.010

up3 노조임원으로 출마의사가 있다. 0.739 0.600** 0.638 19.650

up4 각종 노조 활동 또는 노조 강화활동에 적극
참가하려고 한다.

1.105 0.906** 0.176 34.990

up5 동료와 노조문제를 자주 논의 또는 토론한다. 0.905 0.806** 0.292 28.310

up6 단체교섭과 관련 시위 활동에 적극 참가하려고
한다.

1.051 0.862** 0.252 31.043

up7 기타 노조 시위활동에 적극 참가하려고 한다. 1.028 0.842** 0.285 29.964

up8 노조관련 문제 항의 제기에 자주 참가한다. 0.976 0.862** 0.217 30.799

up9 언제 무슨 내용이든 노조를 위한 시위에 참가할
마음이 있다.

0.968 0.821** 0.298 28.875

* p<0.05, ** p<0.01

<표 4> 확인적 요인분석 결과

당성을 평가하기 위해서 AVE 값을

활용하여, 두 잠재변수 각각의 AVE

값이 개념들 간 상관계수의 제곱 값

을 상회하는지 여부를 검토하였다.

<표 5>에 나타난 바와 같이 대각

선의 상응하는 상관행렬의 제곱근 값

보다 크게 나타나 판별타당성이 확보

된 것을 보여준다. 한편 상관관계 분

석결과를 보면, 직무만족과 노조활동

참여 사이에는 유의한 정(+)의 상관

관계를 보여주고 있다(r = .254,

p<.01). 또한 노조수단성과 노조활동

참여 사이에도 유의한 정(+)의 상관

관계를 보여주고 있다(r = .524,

p<.01). 직무만족과 노조수단성의 사

이에도 정(+)의 상관성이 있는 것을

보여준다(r = .406, p<.01). 이러한 결

과는 직무만족이 높을수록 노조참여

가 높아지며, 또한 노조수단성이 높을

수록 노조참여가 높아진다는 것을 보
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　 평균 표준편차 직무만족 노조수단성 노조참여

직무만족 3.29 .59 0.781 　 　

노조수단성 3.63 .77 0.406** 0.850 　

노조 활동 참여 2.85 .71 0.254** 0.524** 0.819
* p<0.05, ** p<0.01

<표 5> 상관관계표 

여주고 있다.

Ⅳ. 실증분석 결과

1. 직무만족과 노조참여

구성원의 직무만족이 노조참여에

미치는 영향에 관한 가설 1을 검증하

기 위해서, 다중회귀분석을 실시하였

다. 다중회귀분석을 통한 직무만족이

노조참여에 미치는 영향에 관한 검증

절차는 통제변수 영향을 먼저 파악하

고, 이러한 통제변수를 고려한 직무만

족이 노조참여에 미치는 영향을 분석

하였다. 분석결과는 <표 6>에 나타난

바와 같다.

모형 1은 통제변수를 중심으로 노

조참여에 대한 다중회귀모형이다. 모

형 2는 통제변수와 함께 직무만족 변

수를 독립변수로 투입하여 노조참여

에 미치는 영향에 관한 다중회귀모형

이다.

통제변수의 노조참여에 관한 결과

를 살펴보면, 성별, 직종, 고용형태,

노조간부 여부, 노조 가입연수 등의

통제변수가 노조참여에 미치는 다중

회귀모형의 설명력은 25.6%, F값이

56.532로 통계적으로 유의한 모형임을

보여준다. 통제 변수별로 구체적인 내

용을 살펴보면, 성별과 노조간부 여부

에 따라서 노조활동 참여의 차이가

있음을 보여준다.

성별의 경우 남성이 여성보다 노조

참여가 높고, 노조간부의 노조활동 참

여가 높은 것을 보여주고 있다. 이러

한 결과는 여성의 노조참여 활동이

남성에 비해 여전히 낮은 현실을 반

영해주는 결과라 할 수 있다. 그러나

최근 고용구조의 주요 이슈인 비정규

직의 경우 정규직과 노조참여에 대해

서 유의한 차이를 보여주지 않았다.

다음으로 모형2는 직무만족이 노조

활동 참여에 미치는 영향에 관한 다

중회귀분석 결과이다. 분석 결과를 살

펴보면 직무만족이 투입됨에 따라 유

의한 모형명력의 변화(△R2 = .032,

Sig △R2 = .36.938, p<0.01)가 나타났

다. 또한 직무만족은 노조참여에 유의

한 정(+)의 영향을 미치는 것을 나타

내고 있다(β=.180, p<0.01). 이러한 결

과는 구성원의 직무만족이 높을수록
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　변수명 모형1 모형2 모형3 모형4

통제
변수

성별(남성) .221** .225** .208** .205**

직종(생산직) -.005 .001 -.036 -.041

고용형태(정규직) -.007 -.011 -.025 -.026

노조역할 활동
(노조간부) .432** .419** .324** .327**

노조 가입연수 -.027 -.035 -.029 -.028

직무만족 　 .180** .042 -.225**

노조수단성 　 　 .373** .088

직무만족 ×
노조수단성 　 　 　 .463*

R2 .256 .288 .394 .398

F값 56.532** 55.331** 75.390** 67.380**

△R2 .032 .138 .141

Sig △R2 36.938** 92.787** 63.810**

* p<0.05, ** p<0.01

<표 6> 조절회귀분석 결과

노조참여가 높아진다는 것을 의미한

다. 이는 Freeman & Medoff(1984)의

이탈-목소리 모형을 중심으로 한 직

무만족과 노조참여와의 부정적 관계

가설과는 달리 Kochan and Helfman

(1981)과 Pfeffer and Davis-Blake

(1990)의 직무만족과 노조참여의 긍정

적인 관계 주장을 지지해주는 결과이

다. 이는 노조원의 직무만족 수준이

상대적으로 높은 것을 의미할 수 있

고, 노조의 임금프리미엄의 효과가

노조에 참가할 의사를 높여주는 결과

라고 할 수 있다.

2. 노조수단성의 조절효과

모형3은 노조수단성의 직접적인 영

향을 추가한 다중회귀모형이다. 분석

결과를 살펴보면, 노조수단성이 직무

만족과 함께 동시에 포함할 때와는

달리 직무만족의 노조참여에 대한 영

향의 변화를 보여주고 있다. 즉 노조

수단성의 직접적인 영향을 함께 고려

할 때 유의한 모형 설명력의 변화(△

R2=.138, Sig △R2 = 92.787, p<0.01)

를 보여주고 있다. 노조수단성의 노조

참여에 대한 직접적인 영향을 고려할

때 직무만족이 노조참여에 미치는 영

향은 사라지고, 반면에 노조수단성은

강한 정(+)의 영향이 나타났다(β =

.373, p<0.01). 노조수단성의 투입에

따른 직무만족의 노조참여에 영향의

상쇄효과가 다중공선성의 문제와 연

관되는가를 파악하기 위해서 상관계

수와 VIF 값을 통해 공선성을 진단한

결과 직무만족과 노조수단성 사이의
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상관계수가 r=.406으로 .8을 넘지 않

고 있으며, VIF의 값이 1.172로 10을

넘지 않는 것으로 나타나 다중공선성

의 문제가 존재하지 않음을 확인하였

다.

모형4는 노조수단성의 조절효과를

파악하기 위해 직무만족과 노조수단

성의 상호작용 변수를 투입한 다중회

귀모형이다. 분석결과를 살펴보면, 모

형의 설명력은 모형 1에 비해 훨씬

높은 설명력의 개선이 나타났다(△

R2=.141, Sig △R2 = 67.380, p<0.01).

개별적인 영향을 살펴보면, 직무만족

은 노조참여에 부(-)적 영향을 미치

는 반면에, 노조수단성 자체는 통계적

으로 유의하지 않게 나타났다. 직무만

족과 노조수단성의 상호작용 효과는

강한 정(+)의 영향을 미치는 것으로

나타났다. 이는 직무만족이 낮은 상태

에서 노조수단성이 함께 작용하여 노

조참여를 강화시켜주는 것을 의미한

다. 노조수단성을 조절효과를 고려하

는 경우, 직무만족이 높을수록 노조참

여가 저하되지만, 직무만족이 노조수

단성과 상호작용하여 노조참여가 촉

발시키는 것을 알 수 있다. 추가적으

로 모형 4의 분석모형에서 노조간부

의 영향의 가능성을 확인해보기 위해

서 노조간부의 데이터(n=127, 15.4%)

를 제외한 일반 노조원과 비노조원의

데이터만(n=699, 84.6%)을 대상으로

직무만족과 노조수단성의 상호작용

효과를 분석한 결과 β값이 .385로 나

타나 유의한 정(+)의 상호작용 효과

가 확인되었다. 따라서 일반 노조원은

물론 비노조원을 포함하여 조직 구성

원 전반에 걸쳐 직무만족과 노조활동

참여에 있어서 노조수단성의 조절 효

과가 작용되고 있음을 알 수 있다.

V. 결  론 

본 연구는 노조참여에 대하여 불만

관점과 효용관점의 통합을 시도하였

다. 불만관점에서 직무만족에, 효용관

점에서 노조수단성에 초점을 두고, 직

무만족과 노조참여의 관계에서 노조

수단성의 조절효과를 규명하였다. 실

증연구의 결과를 정리하면 다음과 같

다.

첫째, 직무만족이 노조참여에 미치

는 영향은 정의 관계이었다. 이는 노

조가 직무보상에 대한 효용을 얻고

있고, 이는 노조의 임금프리미엄을 보

여주는 결과이다(Pfeffer and Davis

-Blake 1990).

둘째, 노조수단성의 직접적인 영향

을 함께 고려하는 경우 직무만족의

효과는 상쇄되어 사라지게 된다. 이는

불만 그 자체만으로는 노조가입과 참

여를 충분하게 설명할 수 없고 불만

과 수단성이 상호작용할 때 노조참여

를 설명할 수 있다는 Kochan(1979;

p.25)과 Charlwood (2002, p.470)의
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주장과 일치한다.

셋째, 노조참여에 있어서 직무만족

과 노조수단성의 효용이 서로 상호작

용하는 경우 직무만족은 노조참여에

부정적 효과로 나타나 전통적인 불만

관점의 주장이 지지된다(Freeman

and Medoff, 1984; Bryson et al,

2003).

넷째, 직무만족과 노조수단성의 상

호작용 효과를 고려되는 경우 직무만

족 자체는 노조참여에 대한 부(-)적

인 영향을 미치지만, 노조수단성과의

상호작용을 통해 직무만족은 노조참

여에 긍정적으로 전환된다. 이와 같이

직무만족이 노조수단성을 통해 노조

참여가 더욱 강화되는 것은 불만관점

과 효용관점의 개별적 접근보다 통합

적 접근이 기존 불만관점의 논의를

더욱 명확히 하고, 효용관점의 논리적

설득력을 높여주는 것을 알 수 있다.

본 연구의 결과는 다음과 같은 시

사점을 제시해 준다. 첫째 이론적인

측면에서 오랜 논쟁이 되어 왔던 직

무만족과 노조참여 사이의 관계는 노

조수단성의 조절효과를 통해 접근함

으로써 노조참여에 대한 불만관점과

효용관점의 통합적 접근이라는 이론

적 확장을 시도하였다. 그동안 직무만

족과 노조참여의 관계가 정의 관계

또는 부의 관계로 서로 상이하게 나

타난 이유는 상황적 요인의 영향을

고려하지 않고 불만관점을 근간으로

단일 논리로 접근하는 한계에 비롯되

었음을 발견할 수 있었다. 따라서 본

연구는 직무만족과 노조참여에 관한

단일 논리를 효용관점으로 확장함으

로써 기존 대립되어 온 불만관점의

논리를 수용하면서 통합적인 접근의

방향성을 시도하였다는 점에서 의의

를 찾을 수 있다.

둘째, Charlwood(2002)가 지적한

바와 같이 불만관점과 효용관점은 사

실상 같은 뿌리에서 출발한다. 불만관

점은 근로자의 기대(보람 있는 직무

와 적정한 보상)와 과업경험 간의 부

조화, 불일치, 불만이 노조가입과 참

여를 촉발한다는 것을 전제로 하고

(Kochan, 1980; Charlwood, 2002), 효

용관점에서의 노조수단성 또한 노조

의 불만해결 능력을 노조참여의 주요

요인으로 강조해 왔다. 불만관점은 불

만의 주체인 근로자의 주체적 관점에

서 본 것이고, 노조수단성은 근로자의

불만을 해결하는 노조 능력측면 즉

객체적 측면에서 본 관점이다. 불만은

근로자를 노조에 뛰어들게(pulled)하

고 수단성은 노조에 가입하도록 유인

(pulled)하는 측면에서 각각 설명하고

있다. 본 연구에서는 직무만족과 같은

근로자의 주체적 심리태도 변수를 포

함하면서, 객체적인 노조의 능력 측면

의 노조수단성을 동시에 포함으로써

양 관점의 논리를 함께 포괄하는 통

합적 접근을 시도하였다. 이를 통해

노조참여에 대한 직무만족의 부정적

영향에 대한 불만관점의 전통적 논리
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를 지지하고. 노조수단성의 효용에서

비롯되는 긍정적 영향에 대한 논리

모두를 확인하는 이론적 확장을 시도

하였다는 점에서 본 연구의 의의를

찾을 수 있다.

노동현장 실무 측면에서 본 연구의

결과는 몇 가지 시사점을 제공해주고

있다. 우리나라는 노조가입률이 10%

내외를 기록하는데 이는 세계에서 가

장 낮은 가입률을 보여주는 국가에

해당된다. 또한 지속적 가입률 저하라

는 전반적인 노동운동 침체 국면에서,

노조 입장에서 소극적인 노조원은 물

론 노조에 대해 무관심한 비노조원을

적극적인 노조참여로 유도하기 위해

서는 직무만족과 연계된 노조수단성

을 강화시킬 수 있는 방안의 필요성

을 제시해 주고 있다.

그동안 노동운동의 활동 방향이 개

별 기업 노사관계 중심보다 사회정치

적 이슈에 집중하면 노조원의 노조에

대한 관심은 멀어진다는 것은 유럽

여러 나라 사례나 우리나라 사례에서

도 흔히 나타나는 결과다. 노조집행부

의 노조 운영이 노조수단성을 강화하

고 개별 노조원에 대한 서비스를 강

화하지 않으면(Waddington, 2005) 유

럽국가의 여러 나라와 같이 노조가입

률이 지속적으로 하락할 수 있다는

점에서 노조의 활동 방향에 대한 중

요한 시사점이 될 수 있다.

이를 위해서는 노조가 노조원이 원

하는 것에 대한 관점을 새롭게 할 필

요가 있다. 전통적인 임금과 근로조건

에 노조의 해결 능력을 키우는 것은

물론, 개별적 고충처리의 해결, 노조

집행부와 일반노조원간의 의사소통

개선, 노조참여의 민주성 확보, 나아

가 가족친화적 정책과 같은 어젠다를

개발하여 노조의 역할에 대한 강력한

이미지를 심어주는 것이 노조수단성

을 강화하는 중요한 과정이 될 수 있

다(Waddington, 2005).

위에서 제시한 영역 이외에도 노조

수단성 강화는 다양한 방법으로 가능

하다. 노조가 개인별 집단적 지원, 예

컨대 법적, 재무적 조언을 하고, 회사

규칙 적용에 대한 조언, 취업기회에

대한 정보제공, 노동시장에 대한 사회

/경제적 조사를 통해 근로자에 실질

적 도움이 될 수 있는 서비스를 추구

해야 하고 통합적 복지를 추진해야

한다. 예컨대 노조의 기금, 직업훈련,

주택문제, 레저, 기타 사회적 관계에

기회를 제공하고, 비정규직에도 관심

을 가져야 한다. 고상한 일자리

(decent work)가 될 수 있도록 수행

직무에 대한 질적 문제도 노조가 지

속적 관심을 가져야 한다(Leonardi,

2011).

근로자는 자기와 관련된 여러 문제

를 해결해 주는 노조의 수단성이 존

재할 때 노조에 무관심한 근로자들도

적극적으로 노조에 참여할 수 있음을

시사한다.

본 연구는 다음과 같은 몇 가지 한
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계점을 지니고 있다. 첫째, 직무만족

과 노조참여와의 관계는 직무만족을

어떠한 개념으로 측정하는가는 연구

결과에 영향을 미치는 매우 중요한

영역이 된다. 직무만족 측정에 대한

좀 더 정교한 개념과 측정이 필요하

다.

둘째, 실증 연구방법에 있어서 설문

조사에 의한 방법을 진행하면서, 조사

대상 측면에서 300명 이상의 유노조

기업만을 대상으로 하였다. 따라서 중

소규모의 무노조기업에 대한 결과의

적용에 있어서 한계가 있다. 현실적으

로 노조가입률의 제고가 산업 전반에

필요한 상황에서 무노조기업의 노조

결성과 적극적인 활동이 필요하다.

본 연구에서 노사관계 조사의 어려움

으로 인해 상대적으로 노조활동이 어

느 정도 이루어지고 있는 대규모 사

업장의 유노조 기업을 대상으로 자료

를 수집할 수밖에 없는 한계를 근본

적으로 안고 있다.

셋째, 분석 자료에 있어서 노조원의

비율이 높았다. 현실을 정확히 반영하

기 위해서는 조사 대상 사업장의 여

건을 고려하더라도 노조원 표본의 수

만큼 비노조원의 대응표본이 마련되

어야 한다. 이와 같은 문제와 관련하

여 조사수집 과정에서 비노조원의 근

본적인 응답회피 문제를 어떻게 극복

할 것인가에 대한 방법을 모색할 필

요가 있다. 추후 무노조기업과 비노조

원을 대상으로 설문조사 기반 조사연

구가 제대로 진행되기 위해서는 이들

에 대한 효과적인 자료수집 방법론에

대한 연구가 필요하다.

넷째, 연구방법에 있어서 본 연구는

노조참여에 영향을 미칠 수 있는 응

답자의 성별, 노조간부 여부, 가입연

수 등의 인구통계적 특성 변수를 중

심으로 통제변수를 고려하였으나, 여

전히 핵심 변수를 간과한 면이 있다.

해당 사업장 노조의 성향이나, 해당

기업의 노사관계 풍토, 최근 논란이

되고 있는 좌파성향과 같은 응답자의

이념적 가치성향 등을 본 연구에서는

포함하지 못하고 있다. 추후 연구에서

이들 변수들을 함께 고려할 필요하다.

노조참여에 대한 세 가지 관점 중

에서 사회심리학적 접근을 배경으로

하는 불만관점과 경제적 수단성을 강

조하는 효용관점의 통합을 시도하였

다. 따라서 사회화와 같은 상호작용관

점을 포함하지 못하였다. 추후 연구에

서는 상호작용 관점을 함께 포함하는

연구가 필요하다. 상호작용관점을 포

함하기 위한 하나의 대안적 방안으로

노조사회화 변수를 고려해 볼만 하다.
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Abstract

The Moderating Effect of Union Instrumentality in the

Relationship between Job satisfaction and Union Participation

Bae, Seung-Hyun
*
ㆍKim, Seung-Ho

**
ㆍKim, Yun-Gu

***

A long debate has been made about whether job satisfaction facilitates

or impedes union participation. This study analyzed the moderating effect

of union instrumentality in the relationship between job satisfaction and

union participation. The data collected from 826 employees of 22

workplaces were empirically evaluated. The result of the research

revealed that both positive effect and negative effect were observed in

the relationship between job satisfaction and union participation. The

positive effect was noticed in the direct influence of job satisfaction on

the union participation. However, given the interaction between job

satisfaction and union instrumentality, the job satisfaction showed the

negative effect on the union participation. Based on this result, we can

conclude that the direct influence of job satisfaction on the union

participation supports dissonance theory about the union participation and

the interaction effect between job satisfaction and union instrumentality

confirms the utility theory. The present study indicates that the effect of

union participation is more reinforced when job satisfaction and union

instrumentality are closely connected than when job satisfaction

independently affects union participation. Thus, the result implicates that

for the revitalization of the labor union, the organization needs to offer a

variety of services to satisfy the expectation of whole union members in

practical terms instead of concentrating on the labor movement for the

political struggle. This point says a lot for a new direction of labor

movement.

Key Words : job satisfaction, union participation, union instrumentality,

dissonance theory, utility theory
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