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Abstract

The purpose of this paper is to examine the effect of safety culture on job satisfaction and organizational

commitment and mediation effect of Organizational trust between independent variable and two dependent

variables. Based on the responses from 290 employees, the results reveals ; 1) Organizational safety culture has

a positive effect on the job satisfactions and organizational safety culture effect positively on the organizational

commitment 2) Organizational trust mediates the relationships between safety culture and job satisfaction. 3)

Organizational trust mediates the relationships between safety culture and organizational commitment.
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1. 문제제기 및 연구목적

안전문화에 대한 기존의 선행연구들은 각 구성요인

들의 정의가 각각 다르고 다양하여 그 정의를 표준화

하여 이에 맞는 정책을 수립하는데 어려움이 있다. 즉

안전문화가 형성되면서 안전만족도가 높아진다(박계형,

2011).는 연구는 사실 재해. 사고의 감소로 보는 것이

정확할 것이다. 또한 안전문화의 활성화를 목적으로 하

는 기초자료를 위한 안전문화의 수준을 평가하기 위한

연구로 정작 조직구성원이 인식하는 수준을 파악하는

데 한계를 보였다. 안전문화에 영향을 미치는 조직적

요인과 개인적 요인을 연구한 (이종은, 2013), (박계형,

2011), (이경훈, 2012) 선행연구 또한 개인적인 인식의

정도를 조직의 행위에 대한 요인들이 입증되지 않고

개인적인 요인들인 안전행동, 안전태도, 안전가치관이

안전문화 향상에 영향을 주는지를 파악하고 있다.

따라서 조직구성원이 느끼는 조직에 형성된 안전문

화가 어떻게 직무만족과 조직몰입이 조직신뢰를 매개

로 영향을 주는지를 파악해내지 못하고 있다.
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국내 화학공장을 대상으로 한 선행연구인 안전문화

향상을 위한 실증적 연구 (이종은, 2013)도 관리자 및

현장근로자들의 안전의식 및 안전문화 수준의 향상을

위한 연구를 위해 조직계층간 그리고 공단지역간의 안

전문화 수준, 안전행동, 안전리더십에 대해 인식의 차

이가 있는지를 연구하였다. 이를 위해 각종 연구논문

및 국내외 안전문화제도와 추진사례를 연구하고 대단

위 석유화학공단 관리자 및 현장근로자를 대상으로 설

문조사를 실시하여 연구가설을 검증하여 안전문화의

향상이 필요하다는 결론을 도출하게 되었다.

선행연구 (박계형 2011, 이경훈 2012, 이종은 2013)의

결과와 같이 안전문화에 영향을 주는 6가지로 분류한

요인 중 개인적요인인 안전행동, 안전태도, 안전가치관

에 비해서 조직적요인인 안전절차, 안전동기, 안전풍토

가 더 중요하게 작용하고 있는 것으로 나타났다.

본 연구에서는 조직의 안전문화의 개인적 요인에 비

해 상대적으로 중요도가 높게 나타난 안전문화에 영향

을 미치는 중요 요인 중 조직적요인인 안전동기, 안전

절차, 안전풍토에 대해 구성원이 인식하는 정도에 따라

근로자가 직무에 만족하고 조직에 몰입하는데 어느 정

도 영향을 미치는지를 알아보았다. 또한 조직신뢰가 매

개역할을 하는지 파악하여 이를 기업의 안전문화 정책

수립 및 활성화를 위한 기초연구자료로 활용하고 사업

장 안전문화 정착에 반영할 수 있는 지 파악하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 안전문화

안전문화(Safety Culture)는 조직문화의 한 부분으로

써 안전보건성과에 대해 조직원의 태도와 믿음에 영향

을 미친다 (HSE, 1999). 문화의 일반적인 의미는 사회

나 조직의 구성원들이 공유하고 있는 가치(Value), 태

도(Attitude),신념(Belief),의식(Ritual),임무(Mission),목

표(Goals)등이 총체적으로 결합되어 형성된 가치체계

또는 행동양식으로부터 나타난 제도와 관습을 총칭하

는 개념으로 이해된다(2011 박계형).

1986년 체르노빌 사고에 대해 IAEA가 발간한

‘INSAG-1 체르노빌 사고 후 검토회의 결과요약보고서’

에서 안전문화라는 용어가 최초로 사용되었다. 이후 이

보고서를 증보한 1988년 INSAG-3의 원자력발전소 기

본안전원칙에서 안전원칙의 세목이 정해졌다. 여기에서

는 안전문화를 조직과 개인의 자세와 품성이 결집된

것으로, 모든 개인의 헌신과 책임이 요구되는 것으로

정의하였다. 이어서 1991년1의INSAG-4에서는‘안전문

화’라는 책자가 IAEA에 의해 발간되면서 공식적으로

안전문화의 개념이 확립되었다.(2013 이종은)

외국의 선행연구에서는 안전문화를 다양하게 정의하

고 있으며 ACSNI (Advisory Committee on the

Safety of Nuclear Installations)의 정의가 널리 사용되

고 있다. “한 조직의 안전문화는 안전보건관리의 형태

및 효과(성과), 안전보건관리에 대한 몰입을 결정하는

개인 및 그룹의 가치, 태도, 인식, 능력 그리고 행동유

형의 결과물이다. 긍정적인 안전문화가 정착된 조직은

상호간의 신뢰에 따른 의사소통과 안전의 중요성에대

한 공유된 인식, 예방조치의 효과를 자신 있게 인정하

는 것에 의해 구별된다.” (2012 최원창).

산업현장에서 긍정적으로 정착된 안전문화의 중요성

이 강조되는이유로는 선행연구 (권순언 외, 2009)에서

의 분석결과와 같이 건강하고 안전한 직장, 차별 없고

안전한 직장을 만들기 위해 노력하는 기업일수록 종업

원의 직무만족 사기진작에 대한 기대가 높은 것을 확

인할 수 있었다. 그럼으로 근로자들이 인식하는 조직의

안전문화의 인식도를 높여서 조직에 긍정적인 영향으

로 작용할 것이라고 정의할 수 있다.

2.1.1 안전 동기

안전 동기는 의지 행동의 방향과 폭 그리고 지속시

간을 결정하고, 행동은 상황의 동기적 특성에 의존한다

는 것이며 동기를 안전성과의 중요한 결정요인으로 규

명하였다 (Campbell & McCloy & Oppler, Sager1993).

이러한 주장과 유사하게 안전동기는 직장에서의 안전

행동에 영향을 미친다고 하였다 (Griffin Neal, 2000;

Neal, Griffin, Hart,2000;Probst & Brubaker,2001).

또한 안전동기와 안전풍토에 밀접하게 관련이 있는

이론은 기대이론 (Expectancy Theory Valence theory:

Vroom,1964)과 사회적 교환이론 (Social Exchange

theory: Blau, 1964) 그리고 공정성이론 (ewuity

theory; Adams, 1965)이 있다. 기대이론은 흔히 동기부

여라고 말하는 이론이다. 즉, 어떠한 일에 있어서 육체

적. 심리적 행동을 하도록 하는 원인이며 그 행동에 대

한 방향. 강도. 지속성. 노력의 정도에 영향을 미치는

일련의 정신적인 힘을 말한다 (강호연, 박현일, 2009)

따라서 안전동기가 조직의 안전문화에 영향을 주는 정

도에 따라 구성원이 긍정적인 안전문화로 인식하게 되

며 신뢰를 매개로하여 조직에 몰입하고 직무만족을 하

게 되는지를 파악하고자 한다.
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2.1.2 안전절차

안전절차는 Frank(2007)에 의하면 근로자가 지켜야

하는 절차를 규칙, 규범으로 정의하고 있고 근로자의

교육 및 지시·지도를 포함하며 문화, 절차, 상황이 행동

에 중요한 요소라고 주장하고 있다. Von Thaden,

Wiegmann과 Shappell(2006)의 조직적 요인들에 대한

연구에서는 조직의 크기에 관계없이 경영자들 모두에

게서 조작상의 절차들 또는 지침들과 관련된 문제를

발견했다. 그들의 연구 결과에 따르면 규모가 작은 조

직의 경영자들은 훈련, 리더십과 품질 관리의 영역에서

많은 수의 조직적인 결점들이 발견된 반면에, 보다 큰

규모의 회사(항공사)들은 정보의 교환, 의사소통과 문

서분류 시스템에서 문제점들이 발견되었다.

Zohar(2000)는 효율(efficiency, 생산의 속도 또는 경

비 절감 중시)과 안전의 대립적 목표 중에서 리더나 경

영층이 어떤 것을 강조하느냐에 따라 안전풍토가 달라

진다고 하였다. 그는 안전을 절차형태(procedures-as

pattern)로 보았다. 안전의 개개 관행들이 형태화된다고

보았으며 ,그는 안전의 개별적 절차보다는 이런 개별

사례들이 효율성보다 안전을 중시하는 형태(pattern)로

변화될 때, 그 조직에서 안전을 중시하는 풍토로 나타

난다고 보았다.

따라서 안전절차가 조직의 안전문화에 영향을 주는

정도에 따라 구성원이 긍정적인 안전문화로 인식하게

되며 신뢰를 매개로하여 조직에 몰입하고 직무만족을

하게 되는지를 파악하고자 한다.

2.1.3 안전풍토

안전풍토(Safety Climate)는 근로자의 태도와 인식에

서부터 구별되는 안전문화의 현재 상태를 의미한다

(HSE,1999). Gledon등(2001)의 연구에 의하면 안전풍토

는 기존의 제한된 안전 기준을 뛰어 넘을 수 있으며

조직 내 안전작업을 개선함으로써 안전 프로그램을 평

가하는데 유용하다고 제안하였고 Hofmann과 Morge

son(1999)의 연구에서는 근로자들이 안전을 우선시 하

는 환경에서 일하게 되면 안전절차를 준수함으로써 이

를 보상하게 된다고 하였으며 Zohar(2003)는 안전풍토

의 인식이 안전의 중요성에 대한 근로자들의 믿음

(belief)이 반영되어 이러한 인식들이 행동으로 가능하

게 해 주며 성과를 예측하게 해 준다고 주장하였다.

Johnson(2007)에 의하면 미국 산업계는 안전이 행동주

의적 안전에서 풍토나 문화를 중시하는 쪽으로 변하고

있다. 이는, 행동주의적 안전시책이 가시적이며 직접적

이고 쉽게 통제할 수 있는 것으로 단기간의 효과를 볼

수 있는 것이다. 반면에, 안전문화나 풍토는 쉽게 변하

지 않고 시간이 걸리며 측정이 어렵지만 그 효과는 포

괄적이고 장기적인 것이라고 주장하고 있다.(박계형,

2011)

앞서 언급한 바와 같이 안전풍토가 조직의 안전문화

에 영향을 주는 정도에 따라 구성원이 긍정적인 안전

문화로 인식하게 되며 신뢰를 매개로하여 조직에 몰입

하고 직무만족을 하게 되는지를 파악하고자 한다.

2.2 직무만족

McCormick & Tiffin(1974)은 직무를 통해서 경험하

거나 얻게 되는 욕구충족의 정도에 대한 함수라고 직

무만족을 정의했으며, 이것은 개인적인 것이므로 각 개

인의 가치체계에 따라 상이한 형태를 나타낸다고 하였

다. Locke(1976)는 종업원의 직무 만족은(job satisfac

tion) 자신의 직무나 직무경험에 대한 개인의 일반적인

태도를 말하는 것으로서 평상시의 직무나 직무환경의

평가에서 오는 유쾌하고 긍정적인 정서적 상태

(emotional state)라고 정의할 수 있다. 직무만족 수준

이 높은 사람은 자신의 직무에 대해서 긍정적인 태도

를 가지며, 반대로 직무만족 수준이 낮은 사람은 직무

에 대해 부정적인 태도를 갖는다(신철우, 2007).

더불어 조직구성원이 자신이 수행하고 있는 직무에

대해 보람, 성취감, 흥미와 도전감을 느끼고 직무자체

에서 만족을 느끼는 긍정적인 정서 상태를 유지하게

되어 구성원의 성과나 태도, 행동 등에 중요한 영향을

미쳐서 궁극적으로 조직목표 달성과 더불어 조직목표

달성에 부정적인 영향을 미치는 조직이탈을 막게 되도

록 작용할 것이라고 정의할 수 있다.

2.3 조직몰입

Porter(1976)는 조직몰입을 조직을 위해 높은 정도의

노력을 경주하려는 구성원의 의사, 조직에 남아 있고자

하는 강렬한 욕망, 그리고 조직의 중요한 목표 및 가치

관의 수용이라고 정의하였다. Mowday 등(1982)은 조

직몰입은 조직에 대한 개인의 동일시 및 관여의 상대

적 정도로 정의하였다. Buchanan(1974)은 조직몰입을

조직의 목표 및 가치관과 관련된 조직의 역할 및 조직

그 자체에 대한 열렬한 정의적 애착이라고 정의하였다.

여기서 동일시는 개인이 조직의 가치관과 목표를 자신

의 모든 것으로 받아들이는 것을 말하고, 관여는 개인

이 조직체의 작업과 역할에 심리적으로 몰입(immer

sion)하거나 몰두(absorption)하는 것을 말하며, 충성심
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은 조직체에 대한 애정적 느낌과 집착을 말한다고 하

였다.(박금희, 2009) 이와 같이 조직몰입은 조직이 추구

하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 애착, 그리고 조

직을 위해 열심히 노력하려는 의지 및 조직 구성원으

로서 남아 있으려는 강한 의욕 등이 담겨 있는 것이라

고 정의할 수 있다.

그러므로 조직구성원 개인이 조직에 만족하게 되면

정서적으로 애착을 가지고 조직목표달성을 위해 행동

적으로 노력할 것이며, 또한 조직에 남아서 기여하고자

하는 성향이 강해지므로 안전문화에 대한 조직차원의

형성 정도를 종업원의 인식하는 정도에 따라 조직에

긍정적으로 작용할 것이라고 정의할 수 있다.

2.4 조직신뢰

Oxford University에서 발간된 옥스퍼드 사전에서는

신뢰란 인간이나 사물의 질 및 특성 혹은 진술의 진실

에 관한 확신 내지는 의존으로 포괄적 정의를 하고 있

으며(Oxford University,2005),Misztal(1996)역시 이러한

사전적 정의를 수용하고 있다 (배두열, 2011).

신뢰는 조직의 장기적인 안정과 조직 구성원들의 안

녕(well-being)에 매우 중요한 인자로 인식된다(Cook

& Wall, 1980). 그리고 구성원들에 대한 신뢰는 조직

생존의 필수조건이 되었다 (Jones& George, 1998) 신

뢰는 많은 선행연구들에서 조직구성원들의 직무만족과

조직몰입에 영향을 미치며(Cook & all,1980; Liou,

1995), 조직시민행동을 직·간접적으로 촉진하는 중요한

변수인 것으로 나타났다 (McAllister, 1995). 신뢰와 관

련된 선행연구들을 살펴보면, Liou(1995)는 연구에서

조직신뢰는 조직몰입의 중요한 예측인자라고 주장하였

다.

3 연구방법

3.1 연구모형

본 연구에서는 조직에서 안전문화의 개인적 요인에

비해 조직 요인이 상대적으로 중요도가 높게 나타난

것으로 보고, 안전문화에 영향을 미치는 중요 요인 중

조직적요인인 안전 동기, 안전절차, 안전풍토에 대해

구성원이 인식하는 정도가 그들의 직무만족, 조직몰입

에 미치는 영향을 알아보고자 한다. 더불어 조직신뢰의

매개역할을 확인하였다. 연구가설을 검증하기 위한 연

구모형은 <Figure 1>과 같다.

<Figure 1> Research Model

3.2 연구문제 (가설)

조직의 안전문화가 조직내 개인의 직무만족에 미치

는 영향에 대한 연구에 (Cheyne et al. 1998; Clarke,

1998; Hofmann, and Morge) 의하면 실제로 안전문화

는 직무만족을 위해 구조적으로 아주 중요한 부분이며

이는 관리스타일과 리더십에 의해 영향을 받는다는 것

으로 조직의 인적자원관리와 안전경영 정책 및 실행방

향을 수립하는데 아주 중요한 요인이 될 것이다. 다음

과 같은 가설을 제시한다.

가설 1: 조직의 안전문화는 조직 내 개인의 직무만족에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1: 안전동기는 조직 내 개인의 직무만족에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2: 안전절차는 조직 내 개인의 직무만족에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3: 안전풍토는 조직 내 개인직무만족에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

조직의 안전문화가 조직내 개인의 조직몰입에 미치

는 영향에 대한 연구 (Wiegmann et al., 2002)에 의하

면 안전문화의 구성은 일반적으로 조직몰입, 경영자관

여, 종업원 위임, 보상 및 보고체계로 된다고 한다. 다

음과 같이 가설을 제시한다.

가설 2 : 조직의 안전문화는 조직 내 개인의 조직몰입

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1: 안전동기는 조직 내 개인의 조직몰입에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2: 안전절차는 조직 내 개인의 조직몰입에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3: 안전풍토는 조직 내 개인의 조직몰입에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

HSC 1993/1994 report- lowest death 에 의하면 바

람직한 안전문화를 가지고 있는 조직은 상호 신뢰를

바탕으로 의사소통이 잘 이루어지고, 안전을 중요하게

생각하는 공감대가 형성되어 있고, 예방적인 방법의 효
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변수 명

(-요인별)
조작적정의 설문내용

안전문화

조직문화의 한 부분으로써 안전보건성과에

대해 조직원의 태도와 믿음에 영향을 미치

는 요소. (HSE, 1999)

-안전동기

안전동기는직장에서의안

전행동에 영향을 미치므로

안전동기 (motivation) 가

안전문화의 하위개념으로

작용하여 영향을 미치는지

의선행연구가있다. (박계

형 2011)

공정한 처벌

공평한 사고책임

규정 위반시

조치(처벌)

적절한 보상

-안전절차

근로자가 지켜야 하는

절차를 규칙,과 규범으

로 정의하고 있고 근로

자의 교육 및 지시·지도

를 포함하며 문화, 절차,

상황이 행동에 중요한

요소 (박계형,2011)

주기적 평가개선,

신설 및 변경시 위

험성평가 및 개선,

안전한 위험작업절

차 설계, 사고후 교

육자료 절차 재검

토및 개선, 절차 숙

지, 지속적 교육,

인지 가능한 교육

자료 및 절차서

능에 대해 자신감을 가지고 있다는 특징이 있다. (항공

안전문화 지수연구보고서 2008년 12월 교통안전공단).

이를 토대로 조직신뢰가 변인간의 매개역할을 하는지

를 검증하는 것은 아주 중요하다. 신뢰가 결여된 조직

의 긍정적인 안전문화가 조직몰입과 직무만족에 정(+)

의 역할을 할 수 없을 것이다. 따라서 다음과 같은 가

설을 제시한다.

가설 3 : 조직의 안전문화는 조직 내 개인의 직무만족

에 영향을 미침에 있어 조직신뢰는 매개역할

을 할 것이다.

가설 4 : 조직의 안전문화는 조직 내개인의 조직몰입에

영향을 미침에 있어 조직신뢰는 매개역할을

할 것이다.

3.3 조사방법

본 연구의 목적을 달성하기 위한 자료수집은 설문지

를 통해 이루어졌다. 비교적 산업재해의 가능성이 높은

제조업체의 현장 근로자들을 대상으로 400부의 설문을

배부하였으며, 이중 회수된 314부 중 누락이 심하거나

반복응답이 심한 24부를 제외한 290부가 본 연구의 분

석대상이 되었다. 설문의 배부와 회수는 2013년 6월 17

일부터 이루어졌으며 주요 지역은 서울 경기남부, 충청

과 울산지역의 업체에 소속된 종업원들을 대상으로 하

였다. 응답자 290명의 인구통계학적 분포는 연령의 경

우 유효응답자 290명 중 20대(20-29세)가 35명(12.1%),

30대(30-39세 이하)가 138명(47.6%), 40대 이상이 97명

(33.4%), 50대 이상이 20명 (6.9%) 으로 나타났다. 재직

기간의 경우는 유효 응답자 290명 중 2년 미만 31명

(10.7%), 2년 이후 5년 미만이 47명(16.2%), 5년 이후

11년 미만이 91명(31.4%), 11년 이상 16년 미만이 55명

(19.0%), 16년 이상이 66명 (22.7%)으로 가각 나타났다.

성별은 유효응답자 290명 중 남자가 243명(83.8%), 여

자가 47명(16.2%)이며, 혼인여부는 유효응답자 290명

중 기혼이 203명(70.0%), 미혼이 80명(27.6%)로 각각

나타났다. 연봉은 2000만원 미만과 6000만원 이상까지

분포되었고, 직무분야도 생산직 일반사무 및 기술직과

연구개발 등으로 분포되었다. 직급분포 또한 일반사원

에서 임원까지의 분포를 보였다.

3.4 측정도구 및 설문지 구성

설문지는 크게 5개로 구성되나 안전문화는 조직적요

인 3가지 안전동기, 안전절차, 안전풍토를 총 22문항으

로 만들어서 검증하였고, 직무만족 20문항 조직몰입 18

문항 조직신뢰 8문항 및 인구사회학적 변수를 20문항

으로 하여 각 설문은 리커트의 7점 척도를 이용하여

측정하였다. 설문의 구성은 <Table 1>과 같다. 출처는

다음과 같다.

안전동기는 Von Thaden(2004)에서 책임(신뢰)에 관

한 10문항을 이용하였다. Von Thaden(2004)는 조직의

책임(신뢰)로 보았으나 이는 원전에서의 안전문화 활성

화 방안 연구(교육과학기술부,2001)에서 비판에 대한

반응과 보상구조에 관한 내용과 거의 일치하므로 조직

적 요인에 해당하는 동기부여이므로 안전동기 관한 4

문항으로 재구성하여 측정하였다.

안전절차는 Work Cover authority of NSW (www.

nsw.gov.au)에서 제공하는 안전문화 측정 도구(tool)중

안전한 작업방법 및 교육/훈련에 관한 11개 문항 중 안

정행동과 의미상 중복되는 두 문항을 제거하여 8개 문

항으로 구성하여 측정하였다.

안전풍토는 Sexton 등(2006)의 임상 분야의 보건의

료 종사자들의 안전풍토를 측정하기 위한 척도 19문항

중 산업체와 관련이 있는 10문항을 선별하고 산업체

종사자들이 응답 할 수 있도록 재구성하여 측정하였다.

<Table 1> Operational Definition of Variables
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-안전풍토

안전풍토(Safety Climate)

는 근로자의 태도와 인식

에서부터 구별되는 안전

문화의 현재 상태를 의미

한다(HSE,1999).안전의

중요성에 대한 근로자들

의 믿음(belief)이 반영되

어 이러한 인식들이 행동

으로 가능하게 해 주며

성과를 예측하게 해주는

요소 (박계형,2011)

상급자가 의사존중

안전건의의 관리자

승인, 동료들의 경

청, 안전성 향상우

선, Management의

지도지시 만족, 안

전개선투자, 동료의

상호 안전도움, 경

영자의 안전중시

의지.

직무만족 MSQ

조직몰입
Allen and

Mayer (1990)

조직신뢰

McAllister

(1995)

Rousseau et.al

(1998)

3.5 분석방법

분석은 SPSS 20.0을 이용하여 빈도분석과 신뢰도 검

증, 상관관계 분석을 실시하였다. 그리고 종속변수에

대한 독립변수의 영향력을 알아보기 위하여 위계적 다

중회귀분석을 실시하였다 (연구문제 1, 2). 마지막으로

독립변수와 종속변수간의 관계에서 조직신뢰의 매개역

할을 확인하기 위하여 Baron & Kenny(1986)가 제시한

3단계 위계적 매개회귀분석 (연구문제 3, 4)을 통해 분

석하였다.

4. 조사결과 및 분석

4.1 신뢰도 분석

신뢰도(reliability)는 측정한 다변량 변수 사이의 일

관된 정도를 의미하는 것으로 동일한 개념에 대해 반

복적으로 측정했을 때 나타나는 측정값들의 분산을 의

미한다. 본 연구에서는 이 중 가장 널리 사용되고 있고

문항 상호간에 어느 정도의 일관성을 가지는가를 추정

함으로써 척도의 신뢰도를 평가하는 내적 일관성법을

사용하였다.

신뢰도는 0과 1사이의 값을 가지게 되며 기초연구분

야에서는 0.80이상이 요구되나 일반적으로 사회과학분

야에서는 0.60이상이면 측정도구의 신뢰도에는 문제가

없는 것으로 여겨진다(Nunally, 1978). 본 연구에서는

안전문화의 Cronbach's 알파가 0.95, 조직신뢰가 0.89,

직무만족이 0.94, 조직몰입이 0.77 등으로 나타나 신뢰

도에 있어서 문제가 발견되지 않았다.

4.2 상관분석

각 변수 간의 상관관계를 알아보기 위하여 상관관계

분석을 실시하였으며 그 결과는 <Table 2>와 같다. 변

수 간 상관관계를 알아본 결과 인구통계적 변수를 제

외한 대부분의 변수가 유의한 상관관계를 가지고 있는

것으로 나타났다.

<Table 2> Correlations between the Variables.

구 분
안전
문화

안전
동기

안전
절차

안전
풍토

조직
신뢰

직무
만족

조직
몰입

성별 연령 경력 직급 학력

안전문화 1.00

안전동기 .765** 1.00

안전절차 .935** .623** 1.00

안전풍토 .942** .599** .818** 1.00

조직신뢰 .610** .466** .502** .633** 1.00

직무만족 .738** .568** .620** .753** .692** 1.00

조직몰입 .085**-.011**.126**,* .077**-.075** .091** 1.00

성별 0.04 0.03 0.05 0.03 -0.04 0.00 .122* 1.00

연령 0.03 0.04 0.03 0.03 .169** .137*-.077**-.248** 1.00

경력 0.11 0.11 0.11 0.08 .165** .148** .037** -0.06 .726** 1.00

직급 .154** 0.10 .176** .126* 0.10 .204** 0.09 0.06 .398** .308** 1.00

학력 .144* 0.11 .179** 0.10 -0.07 0.09 .197** .155** -0.10-.217** .572** 1.00

연봉 .261** .189** .286** .215** .207** .288** .216** -0.01 .573** .643** .570** .191**

*p<.05, **p<.01
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4.3 가설검증

안전문화가 직무만족에 미치는 영향을 확인하기 위

하여 독립변수에 안전문화를 투입하고 종속변수에는

직무만족을 투입하여 회귀분석을 실시하였다. 인구통계

적 요소를 통제하기 위하여 독립변수의 1단계에는 인

구통계적 요소를 투입한 뒤, 2단계에안전문화를 투입하

여 분석하였다. 인구통계적 변수는 명목변수이기에 모

두 더비변수로 처리하였다. 아래 <Table 4>에 제시된

바와 같이 안전문화는 직무만족에 유의한 정적 영향을

미치는 것으로 나타났다 (β=.75, p<.01). 설명력(R2)은

인구통계적 변수를 포함해 .64로 나타났다. 모형은 F값

은 253.51로 .05 유의수준에서 유의한 것으로 나타났다.

따라서 H1은 채택되었다.

이와 더불어, 직무만족에 대한 안전문화 하위요인의

영향력을 알아보기 위하여, 안전문화의 하위요인을 독

립변수에 투입한 위계적 다중회귀분석을 실행하였다.

이 또한 위와 마찬가지로 1단계에 인구통계적 요소를

투입한 뒤, 2단계에서 안전문화의 하위요인을 투입하였

다. 아래 <Table 3>에서 제시된 바와 같이 안전문화의

하위요인 중에서 안전동기와 안전풍토만이 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타났다 (β=.17, p<.01; β=.72,

p<.01). 설명력(R2)은 기업통계적 변수를 포함해 .69로

나타났다. 모형은 F값은 11.78로 .05 유의수준에서 유의

한 것으로 나타났다. 따라서 H1-1, H1-3은 채택, H1-2

는 기각되었다.

변수의 매개역할을 확인하기 위한 Baron과

Kenny(1986)의 절차에 의하면 회귀분석을 이용해 매개

효과를 검증하기 위해서는 3단계를 만족해야 하는데 1

단계는 독립변인이 매개변인에 미치는 영향이 유의미

하고, 2단계는 독립변인이 종속변인에 미치는 영향이

유의미해야 하며, 3단계는 독립변인과 매개변인이 동시

에 종속변인을 예언하도록 하는 회귀분석에서는 매개

변인이 종속변인을 유의하게 예언하면서 1단계에서의

독립변인의 효과가 유의하게 줄어들어야 한다. 또한,

독립변인과 매개변인을 동시에 넣었을 때 종속변인에

대한 독립변인의 효과가 유의미하다면 매개변인은 부

분매개효과를 가질 것이고, 독립변인과 매개변인을 동

시에 넣었을 때 종속변인에 대한 독립변인의 효과가

유의미하지 않다면 완전매개효과를 지닌다고 결론지을

수 있다.

이러한 논의를 바탕으로, 독립변수인 안전문화와 종

속변수인 직무만족의 관계에서 조직신뢰의 매개역할을

알아보기 위해 매개회귀분석을 실시하였다. 결과는

<Table 4>과 <Table 5>에서 알 수 있는 바와 같이

안전문화와 직무만족의 관계에서 조직신뢰의 매개역할

은 .05 수준에서 유의하였다. 아래 <Table 3>에서와

같이 독립변수인 안전문화는 매개변수인 조직신뢰 뿐

만 아니라 종속변수인 직무만족에 유의한 영향을 미쳐

서 매개역할 확인을 위한 1, 2단계를 만족하는 것으로

나타났다 (β=.69, p<.01; β=.75, p<.01). 또, <Table

3>에서 보는 바와 같이 독립변수인 안전문화를 단독으

로 투입했을 때보다 매개변수인 조직신뢰와 동시에 투

입했을 때 직무만족에 대한 독립변수의 베타(β)의 크기

가 작아졌다. 따라서 매개역할 확인을 위한 3단계를 만

족시켜 최종적으로 조직신뢰의 매개역할이 확인되었다.

<Table 3> The effect of the sub-factors of Safety Culture on Job satisfaction.

DV IV Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficient

t Sig.

B Std. Error

직무만족 안전동기 .123 .036 .173 3.396 .001

안전절차 -.066 .062 -.082 -1.054 .293

안전풍토 .612 .063 .722 9.767 .000

R2=.68 F=11.78 Sig.=0.00 P<.05

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

<Table 4> The 1st and 2nd step of mediation effect of Organizational trust in the relationship between Safety

Culture and Job satisfaction.

독립변수 종속변수 R2 β t ΔF

안전문화 조직신뢰 .55 .69 13.10** 171.60**

안전문화 직무만족 .64 .75 15.92** 253.51**

**p<.01, *p<.05
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<Table 5> The 3rd step of mediation effect of Organizational trust in the relationship between Safety Culture

and Job satisfaction.

독립변수 종속변수 R2 ΔR2 β t ΔF

안전문화

직무만족

.64 .64 .75 15.92** 253.51**

안전문화
.70 .06

.51 9.00**
170.88**

조직신뢰 .35 6.64**

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

위의 가설검증과 같은 형태로 하여 안전문화가 조직

몰입에 미치는 영향을 확인하였다. 아래 <Table 7>에

제시된 바와 같이 안전문화는 조직몰입에 유의한 정적

영향을 미치는 것으로 나타났다 (β=.69, p<.01). 설명력

(R2)은 인구통계적 변수를 포함해 .42로 나타났다. 모

형은 F값은 73.03로 .05 유의수준에서 유의한 것으로

나타났다. 따라서 H2는 채택되었다.

이와 더불어, 조직몰입에 대한 안전문화 하위요인의

영향력을 알아본 결과, 아래 <Table 7>에서 제시된 바

와 같이 안전문화의 하위요인 중에서 안전동기와 안전

풍토만이 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다 (β

=.18, p<.01; β=.37, p<.01). 이는 안전문화의 하위요인

이 직무만족에 대해 미치는 영향의 결과와 일치한다.

설명력(R2)은 인구통계적 변수를 포함해 .43로 나타났

다. 모형은 F값은 4.19로 .05 유의수준에서 유의한 것으

로 나타났다. 따라서 H2-1, H2-3은 채택, H2-2는 기각

되었다.

이와 더불어, 독립변수인 안전문화와 종속변수인 조

직몰입의 관계에서 조직신뢰의 매개역할을 알아보기

위해 매개회귀분석을 실시하였다. 결과는 <Table 7>과

<Table 8>에서 알 수 있는 바와 같이 안전문화와 조

직몰입의 관계에서 조직신뢰의 매개역할은 .05 수준에

서 유의하였다. 아래 <Table 7>에서와 같이 독립변수

인 안전문화는 매개변수인 조직신뢰 뿐만 아니라 종속

변수인 직무만족에 유의한 영향을 미쳐서 매개역할 확

인을 위한 1, 2단계를 만족하는 것으로 나타났다 (β

=.69, p<.01; β=.51, p<.01). 또, <Table 8>에서 보는

바와 같이 독립변수인 안전문화를 단독으로 투입했을

때보다 매개변수인 조직신뢰와 동시에 투입했을 때 조

직몰입에 대한 독립변수의 베타(β)의 크기가 작아졌다.

따라서 매개역할 확인을 위한 3단계를 만족시켜 최종

적으로 조직신뢰의 매개역할이 확인되었다.

<Table 6> The effect of the sub-factors of Safety Culture on Organizational Commitment.

DV IV Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficient

t Sig.

B Std. Error

조직몰입 안전동기 .090 .035 .176 2.589 .010

안전절차 .011 .060 .019 .179 .858

안전풍토 .226 .060 .370 3.756 .000

R2=.43 F=4.19 Sig.=0.00 P<.05

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

<Table 7> The 1st and 2nd step of mediation effect of Organizational trust in the relationship between Safety

Culture and Organizational Commitment.

독립변수 종속변수 R2 β t ΔF

안전문화 조직신뢰 .55 .69 13.10** 171.60**

안전문화 조직몰입 .42 .51 8.55** 73.03**

**p<.01, *p<.05
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<Table 8> The 3rd step of mediation effect of Organizational trust in the relationship between Safety Culture

and Organizational Commitment.

독립변수 종속변수 R2 ΔR2 β t ΔF

안전문화

조직몰입

.42 .42 .51 8.55** 73.03**

안전문화
.52 .10

.20 2.74**
67.24**

조직신뢰 .46 6.90**

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

5. 결 론 (논의 및 시사점)

본 연구는 기업의 안전문화에 대한 조직원의 인식이

직무만족 및 조직몰입에 영향을 미치는지 파악하고자

하였다. 그리고 독립변수와 종속변수의 관계에서 조직

신뢰가 매개역할을 하는지도 파악하였다.

기업은 사회적 책임 및 윤리경영을 기업의 최고의

가치로, 경영의 최우선 목표로 내세우고 있다. Corpora

te Substantiality Responsibility (기업의 사회적 친환경

성 및 책임)에 대한 접근법으로 이해관계자인 투자자,

고객, 종업원에 대한 만족을 최우선으로 표방한다. 이

를 위해 안전보건에 대한 정책 실현을 위해 지속적인

관심과 투자를 늘려가고 있다. 기업에 녹아있는 안전문

화의 정도가 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향이 채

용, 이직방지 등의 인적자원관리 및 안전보건관련 투자

와 노력을 해야 하는지를 파악하고자 하였다.

분석결과, 안전문화는 개인의 직무만족과 조직몰입에

긍정적인 영향을 미치고 조직신뢰는 매개역할을 하는

것으로 나타났다. 다만 요인별로 분석한 바로는 안전절

차는 개인의 직무만족 및 조직몰입에 영향을 미치지

않으며 안전동기 및 안전풍토는 영향을 미치며 조직신

뢰가 매개역할을 하는 것으로 나타났다.

선행연구에서는 안전동기, 안전절차와 안전풍토가 안

전문화에 영향을 주는 것으로 나타났다 (이종은 2013),

(박계형 2011), (이경훈, 2012). 그리고 안전문화는 직무

만족에 중요한 관련이 있다(Cheyne et al. 1998; Clar

ke, 1998; Hofmann, and Morgeson P). 다만, 본 연구

의 요인별 분석의 결과 안전절차는 안전문화에 영향이

미치지 않는 것으로 나타났다. 안전절차란 안전관련 절

차 및 규칙의 숙지정도 절차관련 교육 및 절차의 주

기적 평가 그리고 위험성평가 및 재검토. 평가 등과 관

련된다.

본 연구의 결과를 바탕으로 결론을 도출해 보면 제

조업체 근로자들이 직무에 만족하고 조직에 몰입하도

록 조직이 신뢰를 확보하기 위해서는 조직의 안전문화

를 향상 시켜야 할 것이다. 안전행동과 안전태도 안전

가치관과 같이 개인성향과 관련된 개인적인 요인도 중

요하지만 안전문화에 대한 개선점과 안전경영을 위한

우선순위로 적용해야 할 것이다.

본 연구의 아주 중요한 부분은 조직신뢰가 변인간의

매개역할을 하는지에 대한 검증이었다. 결과적으로 안

전문화가 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는데 조

직신뢰의 매개효과가 유의미하게 나타났다. 이는 조직

신뢰에 대한 구성원들의 인식이 아주 주요하다는 결

론이다. 그럼으로, 조직이 안전문화에 대한 지속적인

관심과 투자를 통해 이를 유지 발전시킴으로서 조직에

대한 신뢰가 종업원들이 직무에 만족하고 조직에 몰입

되어 조직의 인적자원관리에 긍정적인 역할을 하게 될

것이다.

안전동기와 안전풍토와 다르게 안전절차가 영향을

미치지 않은 결과에 대해서는 향후 안전경영을 통한

안전문화의 향상을 위한 참고자료가 될 것이다. 안전과

관련된 포상이나 책임 등 공평하게 이루어져야 할 것

이며 특히 안전경영에 대한 경영자의 인식과 종업원의

제안에 대한 피드백 안전관련 개선에 대한 투자 등에

적극적일 필요가 있다. 특히 경영자 및 부서장. 관리

감독자들의 적극적인 지도. 지시 등에 적극적이 되어야

안전문화의 정착 및 발전을 가져오게 되어 종업원이

직무에 만족하고 조직에 몰입하여 건전하고 안정적인

조직관리가 이루어질 것이다.

이상과 같은 연구결과는 주로 서울 경기 충청남도

울산 등의 제조업체 종업원들을 상대로 설문조사한 결

과를 바탕으로 이루어진 것이다. 따라서 연구결과를 지

역적으로 일반화하는 데는 한계가 있을 것이다. 그리고

모든 제조업체를 대상으로, 직무형태도 사무직 연구직

기술직 현장직 등을 모두 포함하여 특정 업종이나 직

군이 아닌 포괄적인 조사이기 때문에 실증분석의 자료

는 전적으로 응답자들의 주관적 판단에 근거한 설문조

사를 바탕으로 하는 횡단적 조사에 의존하였다. 이러한

분석방법의 장점은 일정기간 내에서 다수에 대한 정태

적 상황을 반영할 수 있다는 것이지만, 의식의 변화와

같은 동태적인 특성을 반영하지 못한다는 단점이 있다.

따라서 추후 연구에서는 이러한 점들이 보완되어야 할

것이다.
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