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협력적 노사관계가 신뢰와 몰입에 미치는 영향에 관한 
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A Study on the Effect of Cooperative Industrial Relations on Trust and
Commitment
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요  약  협력적 노사관계는 기업의 지속적인 성장과 발전을 위해서는 필수적인 요소이다. 하지만 협력적 노사관계는 
노사 양측의 이해관계로 구축이 쉽지 않은 것이 사실이다. 이에 본 연구는 협력적 노사관계가 구성원들의 조직신뢰 
및 노조신뢰와 조직과 노조에 대한 몰입에 어떠한 영향을 미치는지 민주노총 소속 12개 기업 300명의 조합원을 대
상으로 살펴보았다. 분석결과 협력적 노사관계는 조직신뢰와 노조신뢰에 긍정적 효과를 가진다고 나타났으며 이 두 
신뢰는 모두 조직몰입과 노조몰입에도 긍정적 영향을 미침을 알 수 있었으며 쌍방의 이익을 달성한다는 것을 보여주
었다. 이러한 결과는 선명성 경쟁 등 대립적 노사관계의 틀을 쉽게 벗어나지 못하고 있는 노조의 전략변화에 중요한 
변수로 작용할 수 있을 것이며, 기업에 입장에서도 신뢰를 통한 조직의 몰입을 통한 기업의 발전의 근원을 위해서는 
협력적 노사관계가 필수적이라는 사실을 확인할 수 있었다.

주제어 : 협력적 노사관계, 조직신뢰, 노조신뢰, 조직몰입, 노조몰입

Abstract  Labor-management relations are essential to corporation to secure competitiveness and a continuous 
development. However it is difficult to establish labor-management relations. This study focuses on the effect 
of cooperative industrial relations in trust and commitment of organization and labor union through 300people 
of 12 companies who belong to the Korean Confederation of Trade Unions. As a result of the study, 
cooperative industrial relations have a positive effect on the trust in organization and labor-management. 
Furthermore, the trusts of both organization and labor-management relations have a positive effect toward its 
commitment. This research result is an important factor to change a strategy of the labor union which cannot 
break out original roles. The cooperative industrial relations are also necessary for organization.

Key Words : Cooperative Industrial Relations, Organizational Trust, Labor Union Trust, Organizational Commitment, 
Labor Trust Commitment
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1. 서론

최근 기업을 둘러싼 환경은 무한 경쟁의 시대 속에서 

국가의 개념을 뛰어 넘은 경쟁을 하고 있으며 치열해지

는 변화 속에서 저마다의 생존과 번영을 위해 노력하고 

있다. 우리나라 기업들은 최근 들어 현대화된 경영체계

를 속속 구축하고, 이를 바탕으로 글로벌 시장에서 경쟁

하고 있지만, 아직도 미흡한 것이 바로 노사관계이다. 노

사관계는 기업의 경쟁력 확보는 물론이고, 영속적인 발

전을 위해서는 필수적 요소이다.

특히 우리나라의 경우 무엇보다 노사관계의 일대 혁

신이 이루어져야 하며, 대립과 갈등의 관계를 탈피하여 

노사간의 일대 혁신이 필요하며, 대립과 갈등의 관계를 

탈피하여 노사간 협력적 노사관계 확립해야 한다. 1980

년대 후반 민주화 이후 우리나라의 노사관계는 많은 발

전을 해왔지만, 아직도 과거의 대립적 노사관계의 문화

가 지속되고 있는 것도 현실이다.

우리나라의 경우 2010년도 스위스 국제경영개발원 노

사관계 경쟁력 평가에서 58개국 중 56위로 최하위권이며, 

세계경제포럼 노사관계 경쟁력 평가결과도 2009년 133개

국 중 131위로 노사관계 수준이 낮게 평가 받고 있다. 이

러한 노사관계의 원인은 노사간의 뿌리 깊은 반목과 불

신에서 비롯되는 대립적 노사관계에 있다. 그래서 많은 

해외 기업들이 우리나라에 투자선결 조건이 노사관계 안

정화를 내세울 정도로 심각한 수준에 직면한 것이 사실

이다. 따라서 대립적 노사관계를 극복하고, 협력적 노사

관계를 통한 기업의 경쟁력 확보가 필수적이다.

물론 노측과 사측도 협력적 노사관계가 필요하다는 

사실에는 이견이 없다. 하지만 이러한 협력적 노사관계

가 쉽게 구축되지 않는 이유는 여러 가지가 있다. 노사관

계의 양 파트너인 노와 사의 입장에서 보면, 노측은 노조

계파의 분열 및 복수노조의 등장으로 인하여 노조의 선

명성 경쟁이 심화되고 있는 추세에서 사측과의 협력적 

관계 구축은 노조집행부의 정치적 부담이 커질 수 있다. 

또한 사측에서도 노사전략의 한계와 노사담당자들의 정

치적 이해관계로 협력적 노사관계의 대의는 동의하지만, 

적극적으로 나서지 않는 경향들을 보이고 있다. 

노사관계의 안정화 및 협력적 노사관계의 구축은 노

사 모두 이득을 볼 수 있다. 사측은 협력적 노사관계를 

기반으로 안정적인 경영을 영위할 수 있으며, 노측도 조

합원들의 실리를 획득할 수 있기 때문에 협력적 노사관

계의 구축은 필수적이다[1].

그러나 노사관계연구의 대부분은 협력적 노사관계와 

조직몰입간의 관계를 살펴보는 연구가 주를 이루었으며, 

노조에 영향을 미치는 연구는 관찰과 자료의 한계로 인

해 매우 제한적으로 이루어져 왔다. 따라서 본 연구에서

는 기업의 생존과 번영, 그리고 구성원들의 실리를 위해

서는 협력적 노사관계가 중요하며, 이러한 협력적 노사

관계가 구성원들의 조직신뢰 및 노조신뢰를 통해 조직과 

노조에 대한 몰입에 어떠한 영향을 미치는 지 살펴보기 

위해 기존에 연구된 협력적 노사관계 및 조직신뢰, 조직

몰입, 노조몰입에 대한 연구를 기초로 협력적 노사관계

의 중요성에 대해 살펴보고자 한다.

이를 위해 본 연구에서는 노조에 대한 몰입을 측정하

기 위해 국내 기업의 노조 조합원을 대상으로 설문을 진

행하였으며, 설문의 정확성을 기울이기 위해 해당 기업

들을 방문하여 조사를 실시하였다. 

2. 이론적 배경

2.1 협력적 노사관계

오늘날 노사관계는 Industrial Relations, Labor Relations, 

Union-Management Relations 등 다양한 용어로 사용하

고 있다. 노사관계의 개념에 대한 일반적인 견해를 살펴

보면, Dunlop(1958)[2]은 노사관계란 노동관계의 당사자

인 노동자와 경영자 그리고 정부를 포함한 노·사·정의

(勞·社·政)상호관계라고 정의하였고, Laster(1961) [3]는 

노사관계란 노동의 모든 영역을 포함하며 이는 경영자와 

노동조합사이에 산업경영자 간에 임금, 고용보장, 고용관

행, 생산성, 노동조합정책 노동이수에 대한 정부의 행동 

등을 포괄한다.  Mills(1990)[4]는 사용자 단체와 노동조

합과의 관계와 산업평화를 위한 노사 간 대등한 집단관

계로 정의하였다. 이규창(2004)[5]은 노사관계라는 것은 

기업과 노동조합 간의 관계이자 기업 경영자와 노동조합 

간부의 관계로 정의했고, 최종태(2010)[6]는 국가는 노사

가 중심이 되어 있는 상황 하에 관여하여 노동시장 및 직

장을 매개로 대등한 관계가 형성되는 것으로 정의하였다. 

김성수(2010)[7]는 노사관계에는 경영자 및 감독적 대표

자의 계층조직, 근로자 및 계층, 그리고 그들의 관계와 상
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황을 다루는 정부를 관련시킨 세 주역을 노사정의 상호

관계라 정의했다.

현 상황에서 노사관계는 3자체제인 노동조합과 사용

자 그리고 정부로 파악할 수 있고, 이 3차체제의 힘이 균

등된 상태가 이상적인 노사관계이며, 정부가 양자 간 서

로 힘이 균형을 맞추기 위해 노력해야한다[8].

김성수(2010)[7]는 노사협력형이 가장 이상적인 노사

관계라 하면서 Mills[4] 견해를 인용하여 몇 가지 방안을 

제시하고 있다. 산업평화를 지속적으로 유지할 수 있는 

점과 기정해진 체제를 신뢰성 있게 인정하는 것이 이상

적인 노사협력의 요소이다. 또 다른 요소로는, 노사는 공

정하고 정직하게 해야 하며, 소비자뿐만 아니라 국민에

게도 이익을 주어야 한다. 또한 노사의 협력과 조화는 생

산성을 증가시키고 기업의 미래와 더불어 사회의 안정 

및 경제 성장에 기여해야 할 것 등을 제시했다.

따라서 협력적 노사관계는 노사 간의 합의를 중요시

하는 형태의 바람직한 노사관계로 볼 수 있으며 우리가 

지향해야할 모형일 것이다.

본 연구에서는 ‘집단노사관계에서 사용자와 경쟁자와 

노동조합 사이의 상호 존중과 신뢰를 기반으로 협력하는 

관계’로 협력적 노사관계를 정의하고 연구를 진행하였다.

2.2 신뢰

2.2.1 조직신뢰의 개념

신뢰는 사회적 관계의 근간을 이루는 기반으로, 많은 

사람들이 관심을 갖고 연구해온 주제이다.

신뢰는 인간, 조직, 사회관계 네트워크에서의 분석을 

통해 개인 및 조직 유효성을 유지하는데 있어 중요한 요

소라고 나타남에 따라 신뢰에 대한 연구가 최근 활발히 

이루어지고 있다[9]. 신뢰라는 개념은 조직 효과성에 많

은 영향을 미치는 중요한 개념임에도 불구하고 신용, 기

대, 희망 등과 혼용도어 사용됨에 따라 신뢰에 대한 구성

개념에 합의 및 일치된 정의가 없다[10].

Heimer(2001)[11]는 신뢰와 개념 구분을 신뢰를 형성

하는 행위자의 특성과 밀접한 관련이 있음을 주장하였다. 

특히 행위자가 개인인지 조직인지에 따라 유의미한 차이

를 보일 수 있다는 것이다. 조직은 조직구성원을 불신하

고 통제하며 감시하려하는 경향이 있지만 개인들은 조직

에 대해 그렇게 하지 힘들기 때문에 신뢰관계가 아니라 

확신관계 만을 형성한다. 그러나 이러한 상호작용이 반

복되면서 신뢰가 구축되고 신뢰 대상이 신뢰 가능성을 

높이는 특성에 기초하거나 제도적으로 신뢰를 형성하며, 

신뢰 대상에 따라서 수직적 신뢰(조직·상사), 수평적 신

뢰(동료), 제도적 신뢰(시스템) 등 3가지로 구분하였다.

신뢰대상의 계층성을 고려할 경우, 신뢰는 조직, 상사, 

동료에 대한 신뢰로 구분할 수 있다. 조직에 대한 확신과 

지지라고 해석되는 조직에 대한 신뢰는 상사, 동료 신뢰

와는 다르게 제도적이고 비인격적이다[12].

조직에서 신뢰의 중요성은 지속적으로 증대되고 있으

며, 그 연구도 상사·동료와의 관계에서 비롯된 조직 내 

신뢰에서부터 조직간 신뢰에 이르기까지 다양하게 연구

되고 있다. Brodt et al.,(1999)[13]은 조직신뢰 구축에서 

관리자들의 중요성을 강조하였으며, 조직에서 실시하고 

있는 인사제도, 정책의 중요성을 강조하였다. 또한 조직

이 구성원들로부터 신뢰를 얻기 위해서는 인사고과 및 

이에 따른 임금제도가 형평성 있게 구성되어야 하며 권

석균(2000)[14], 조직이 추구하는 가치, 비전 등이 내재화

되어 수용성이 높아지는 경우에 형성되는 신뢰를 의미한

다. 

2.2.2 조직 신뢰의 기능

신뢰의 기능은 첫째, 신뢰는 조직에서 통제기능을 대

신하는 기능을 갖는다. 높은 수준의 신뢰관계가 없다면 

조직 내에는 여러 가지 통제가 필요하게 된다. 높은 수준

의 신뢰관계가 존재하며 공식적, 비공식적 통제는 불필

요하게 된다. 무엇보다도 공식적, 제도적 통제의 필요성

이 적어지면, 신뢰구축의 순기능은 증가된다. 이영석과 

오동근(2006)[15]는 권위와 명령, 통제를 중시하는 계층

적 구조의 기업을 계약 기반 기업에서는 신뢰가 조직 문

화의 중심으로 자리 잡게 되어 상호존중, 성실성, 고객중

심 통해 가치 등이 목적으로 인식되며, 이러한 상호존중

이 조직 구성원 사이에 활발한 상호작용을 통해, 높은 성

과를 올리게 된다[16]. 

둘째, 신뢰는 상호간 거래비용을 감소시킨다. 즉, 상호

간 교환관계에 있어서 신뢰는 사회적 수단으로 거래비용

과 노력의 감소를 가져다준다. 이 경우 신뢰는 딜레마적 

선택상황에서 어떻게 반응해야 하는지에 대한 신속한 결

정을 내릴 때 행위자가 용이하게 사용할 수 있는 일상적 

단순법칙이 된다[17]. 셋째, 신뢰는 일반적인 개념의 좋은 

기업을 넘어 그 이상인 위대한 기업으로 성장하는 원동
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력으로 작용한다[18]. 신뢰가 높은 기업 조직은 구성원간

의 협력 증진, 솔직한 피드백, 상호영향력, 조직 또는 집

단의 공동목표 달성에 대한 노력을 이끌어낸다[19].

본 연구에서는 조직 구성원들이 조직신뢰 행동에 대

한 긍정적인 기대를 근거로 하여 개인, 집단 또는 조직이 

갖게 되는 취약성을 감수하려는 의도로 구성된 심리적 

상태 Hosmer(1995)[10]로 보고 연구를 진행하였다.

2.2.3 노조신뢰

신뢰나 조직신뢰에 대한 연구는 체계적으로 지속적으

로 진행된데 비해 노조신뢰는 그 연구가 명확하게 구성

된 바는 없다. 그러나 노조는 기본적으로 조합원에 의해 

선출되어 활동하는 조직이다. 따라서 조합원에 대한 신

뢰는 필수적이다. 따라서 신뢰에 대한 기본적 속성과 내

용을 기반으로 조직신뢰에서 사용되는 이론을 차용하여 

그 개념을 설명할 수는 있을 것이다.

본 연구에서는 노조 신뢰행동에 대한 긍정적인 조직 

구성원들의 기대를 근거로 개인, 집단 또는 조직이 갖는 

취약성을 감안하려는 의도로 구성된 심리적 상태를 보고 

연구를 진행하였다.

2.2.4 협력적 노사관계와 신뢰

협력적 노사관계란 노사협력을 통해 기업의 목적을 

달성함과 동시에 생산성 향상을 통해 배분 원천의 확대

를 위해 노동자들의 적극적인 협력을 해야 하며, 이러한 

노사협력의 결과로써 창출된 성과의 배분, 즉 임금인상 

및 기타 근로조건 개선 등에서도, 노사의 이해가 원만하

게 조정되어, 안정적인 노사관계를 유지·관리하는 것이

라고 할 수 있다. 이러한 협력적 노사관계는 기업의 장기

적 생존을 추구하는 것이고 이러한 장기적 생존의 핵심

요소는 바로 신뢰이다(Mishra, 1996)[20]. 따라서 협력적 

노사관계 구축을 통해 조직과 노조의 신뢰를 도모할 수 

있을 것이다.

2.3 몰입

2.3.1 조직몰입

조직몰입은 1960년대부터 연구가 시작되었으며 1970

년대 이후부터 본격적으로 지금까지 그 연구가 계속되고 

있다. 이와 같이 조직몰입에 대한 연구가 지속적으로 이

루어진 것은 조직몰입이 직무만족보다 이직을 예측하는

데 더욱 효과적이다[21].

조직몰입에 관해서 많은 연구가 지속되고 있고, 그에 

따른 다양한 정의를 내리고 있다. Porter & Smith(1970)[22]

은 조직몰입을 조직의 목표와 가치를 받아들일 수 있는 

확고한 신념을 정의하였으며, 조직몰입이 높은 개인은 

조직의 구성원으로 유지되려는 성향이 강하며, 조직을 

위해 높은 성취를 할 용의가 있다고 하였다. Buchanan 

(1974)[23]는 조직몰입을 수단적 가치와 무관하게 조직의 

목표와 가치를 소중히 하고 자신의 역할을 다하며 조직 

위해서 조직 구성원이 가지는 정서적 애착심으로 정의하

였다. 그리고 Mowday, Porter & Steers(1974)[24]는 조

직몰입을 조직에 대한 적극적이고 긍정적인 태도를 바탕

으로 조직의 목표와 가치관에 대한 강한 신념과 수용성

을 갖고, 조직을 위해 열심히 노력하려는 자발적인 의지

와 조직구성원으로 남고자 하는 강한 욕구로 정의하였다. 

또한 조직몰입을 측정하기 위해 조직몰입설문(OCQ : 

Organizational Commitment Questionnaire)를 개발하여 

원인과 결과, 그 결과에 의해 영향을 받는 태도와 행동을 

밝히려는 데에 노력하였다. Anderson & Williams(1996)[25]

은 조직몰입을 조직에 대한 개인의 몰입과 동일시의 상

대적 정도를 의미하는 것으로 개인이 자신의 조직에 대

해 얼마나 일체감을 갖고 몰두하느냐의 정도를 나타낸다

고 하였다. Meyer & Allen(1984)[26]은 조직몰입이란 조

직의 목표 또는 가치에 대한 강한 신념, 수용성이 내재화

되는 것으로서, 조직을 위한 노력을 자발적으로 수행하

는 것으로 정의하고 조직몰입이 한 가지의 원인에 의해 

결정되는 태도가 아니므로 다차원으로 볼 것을 강조하였다.

조직몰입에 대한 정의나 측정은 학자들에 따라 조금

씩 차이가 있지만, 대부분의 학자들은 조직 구성원이 조

직에 대한 애정과 집착을 갖는 충성심, 조직의 가치관이

나 목표를 자신의 것으로 받아들이는 동일시, 개인이 조

직의 작업과 역할에 심리적으로 열중하거나 몰두하는 관

여 등의 조직 구성원이 조직에 대한 긍정적, 적극적 태도

나 성향을 조직몰입으로 보고 있다[27]. 즉, 조직 구성원

이 자기 조직에 대해 신념과 애착심을 갖고 자기 자신과 

조직을 동일시하여 조직의 목표와 가치를 위해 자발적으

로 몰두하는 정도를 말한다.

많은 선행연구들에서는 조직몰입을 정서적 몰입에 국

한하여 정의하는 경우가 많은데, 이것은 감정적 애착의 

관점에서 조직몰입을 설명하는 것으로써, 조직몰입을 태
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도적 관점에서 보는 견해들이다[28]. 본 연구에서는 조직

몰입을 정서적 조직몰입으로 보고 연구를 진행하였다. 

2.3.2 노조몰입

조직몰입에 대한 연구는 오랜 기간 동안 많은 연구들

이 진행된 것에 비해 노조몰입에 대한 연구가 상대적으

로 적었다. 그 이유는 첫째, 노동의 결성을 방해하는 수단

으로 노조몰입에 대한 이론과 방법론이라 조직심리학자

들 사이에서 생각되었다. 둘째, 그들이 주로 연구하는 것

들을 그들 자신들에게 도움이 되는 조직에 대한 것이었

으며, 셋째, 과학적 관리론과 인간관계론의 철학을 바탕

으로한 노사갈등에 대한 충분치 못한 이해로 노사관계에 

대한 연구가 많이 진행되지 못했다[29]. 

1935년 Wagner법이 미국 의회를 통과하고 1940년대, 

1950년대 초에 미국노동운동이 급속하게 확산되면서 노

조몰입에 관한 초기연구가 노사관계의 구조적 갈등관계

에 대한 연구로부터 시작되었다[30]. 이후 England(1960)[31] 

등의 초기 연구는 미시적 접근방법으로써 주로 개별 사

업장 중심의 노사문제에 노조와 사용자에 대한 이중충성

(dual allegiance)에 대해 연구하였다[32].

노조몰입에 대한 본격적인 연구는 Gordon et al.(1980)[33]

이 1980년 처음으로 노동조합 몰입도를 측정하기 위한 

척도를 개발하면서 체계화되었으며, 노조몰입을 노조에 

대한 긍정적이고 적극적인 성향으로 정의하였다. 이들의 

노조몰입의 개념적 접근은 Poter & Smith.(1970)[22]의 

조직몰입(태도몰입)의 정의에서 확인된 구성요소 즉 신

념, 노력의지, 잔류욕구와 유사하게 정의되어야 한다면서 

노조몰입을 노동조합에 대한 충성심, 노동조합에 대한 

책임감, 노동조합을 위해서 노력하고자 하는 의지, 노동

운동 이념에 대한 믿음 등 4가지 구성요인으로 정의하였

고, Gordon et al.(1980)[33]의 연구 이후 많은 연구자들에 

의해서 노조몰입 구성요인에 대해서 연구가 진행되었다.

노조몰입에 대한 그들의 이론은 다양한 후속연구를 

통해 노조활동을 예측하는 요인차원의 안정성과 척도의 

타당성이 검증되었으며, 현재까지도 노조몰입의 심리적 

요인을 가장 잘 보여주는 도구로 인정되고 있다[34].

앞서 서술한대로 노조몰입은 크게 4가지로 구성되어 

있는데, 그 첫 번째는 노조에 대한 충성심이다. 조합몰입

의 구성 요인 중 노동조합에 대한 충성심은 조합을 이해

함에 있어 중요한 요인으로 인식되고 있다. 노조에 대한 

자긍심 이면서 또한 다양한 개인의 욕구에 만족하는 대

가로 나타나는 교환관계를 노조에 대한 충성심으로 반영

할 수 있다[35]. 또한 노조의 구성원으로서 자격을 이어

가려는 욕구를 암시하는 노조충성심은 조직원으로 남으

려는 ‘근속몰입’의 정의와 일맥상통한다[36]. 이것은 조합

원 신분에 자부심과 노조의 수단성에 대한 인식이라는 

두 가지 측면으로 볼 수 있다. 특히 노조의 수단성에 대

한 인식은 노조에 대한 만족과 노조활동에 대한 참여도

를 설명하는 가장 중요한 요인으로 간주된다.

두 번째는 노조에 대한 책임감이다. 노조에 대한 책임

감과 노조를 위해 노력하려는 의지는 Porter & Smith(1970)[22]

의 조직몰입 관점-개별 구성원의 조직을 위해 노력하고 

조직에 서비스를 제공하는 관점을 나타내고 있다. 노조

활동에서 참여의 행위지수와 통계적으로 비슷한 상관관

계로 책임감 요인과 노력의지 요인이 있다[37]. 즉, 노조

에 대한 책임감은 노조의 이익을 위해 조합원으로서의 

일상적인 책임과 의무를 수행하려는 의사를 정도를 나타

내고 있다.

세 번째는 노조를 위해서 노력하고자 하는 의지이다. 

노조를 위해서 노력하고자 하는 의지는 노조를 위해 노

력할 의사뿐만 아니라 노조를 위해 행동할 의도를 나타

내고 있다. 이는, 노조를 위해 특별한 활동을 하거나 조합

원으로서 주어진 의무 이상의 노력을 기울일 의사를 포

함하고 있다[38].

네 번째는 노동운동 이념에 대한 믿음이다. 노동운동

이념에 대한 믿음은 노조의 목표에 대한 신념을 반영하

는 것으로, 조직몰입에서 정의한 목표와 가치에 대한 신

념과 비슷한 개념이다[33]. 이 요인은 가장 해석하기 어

렵고 논란의 여지가 있는 요인으로 앞의 3요인이 노조에 

대한 애착의 정도를 나타내는데 비해 이 요인은 노동운

동이념에 대한 믿음의 정도를 나타낸다는 점에서 차이가 

있다. 

이러한 노동조합몰입의 구성요인에 대한 연구에 있어

서 기본틀은 Gordon et al.(1980)[33]의 연구를 기반으로 

Ladd. Gordon, Beauvais, & Modgan(1982)[39]과 Gordon, 

Beauvais, & Ladd(1984)[40]와 Tetrick, Thacker, & 

Field(1989)[41] 등의 많은 학자들이 이에 대한 신뢰성과 

타당성 검증을 여러 각도에서 하였다[33]. 이에 본 연구

에서는 노조몰입을 노조에 대한 긍정적이고 적극적인 성

향으로 보고 연구를 진행하였다. 
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2.3.3 신뢰와 몰입

조직의 신뢰와 몰입에 관한 신뢰연구를 보면, Cook & 

Wall(1980)[42]의 연구, Tan & Tan(2000)[43]등 많은 선

행연구에서도 신뢰와 몰입간에 강한 상관관계가 있으며 

조직신뢰는 조직몰입에 영향을 미친다고 주장하였다. 이

러한 연구는 국내의 연구에서도 이어져 김호정(1999)[44], 

박철민과 김대원(2001)[45], 이인석과 전무경(2005)[46]의 

연구에서도 신뢰는 몰입에 강한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 따라서 본 연구에서도 선행연구를 기반으로 

조직과 노조에 대한 신뢰가 조직과 노조에 대한 몰입간

의 관계에 영향을 미치는 것으로 설정하고 연구를 진행

하였다.  

 

3. 연구방법

3.1 연구모형

본 연구에서는 기업의 생존과 번영, 그리고 구성원들

의 실리를 위해서는 협력적 노사관계가 중요하며, 이러

한 협력적 노사관계가 조직몰입과 노조몰입에 어떠한 영

향을 미치는지와 구성원들의 조직신뢰 및 노조신뢰를 통

해 조직과 노조에 대한 몰입에 어떠한 영향을 미치는 지 

살펴보기 위해 기존에 연구된 협력적 노사관계 및 조직

신뢰, 조직몰입, 노조몰입에 대한 연구를 실증적으로 규

명하고 이를 통해 협력적 노사관계의 중요성에 대해 살

펴보는 것을 연구의 목적으로, [Fig. 1]과 같이 연구모형

을 제안하였다.

[Fig. 1] research model

3.2 연구가설

3.2.1 협력적 노사관계와 조직신뢰, 노조신뢰

윤종익(2008)[47]의 연구와 Voos(1985)[48]등의 많은 

연구에서 협력적 노사관계의 성과요인으로 생산성과 조

직유효성(직무만족, 조직몰입, 신뢰)에 영향을 미침을 보

여주었다. 이러한 협력적 노사관계는 노사협력을 통해 

노사의 이해가 원만하게 조정되어, 안정적인 관계를 유

지하는 것으로 이는 회사 뿐 만 아니라, 노조에 있어서 

매우 중요한 요소이다. 이러한 협력적 노사관계의 구축

은 조직에게만 중요한 것이 아니라, 교섭의 파트너인 노

조의 입장에서도 매우 중요한 요소이다. 따라서 협력적 

노사관계는 조직과 노조의 신뢰, 그리고 몰입에 영향을 

미칠 것이라는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설1 : 협력적 노사관계가 잘 이루어질수록 조직신뢰

는 높아질 것이다.

가설2 : 협력적 노사관계가 잘 이루어질수록 노조신뢰

는 높아질 것이다. 

가설3 : 협력적 노사관계가 잘 이루어질수록 노조몰입

은 높아질 것이다.

가설4 : 협력적 노사관계가 잘 이루어질수록 조직몰입

은 높아질 것이다.

3.2.2 조직신뢰, 노조신뢰와 조직몰입, 노조몰입

신뢰는 조직으로 하여금 높은 성과를 달성하도록 촉

진하여 신뢰가 잘 형성되어 있는 조직에서는 개방적인 

커뮤니케이션을 통한 정보의 공유가 활발하여 신뢰가 잘 

형성되어 있지 않은 조직에서 보다 효과적으로 문제를 

해결하게 됨으로써 조직몰입을 제고시킬 수 있다[49]. 또

한 신뢰는 조직구성원 사이에 강한 공동체의식이나 일체

감을 형성하여 조직 운영에 있어서 자율적· 자발적인 참

여를 하도록 유도함으로써, 공식적인 규정과 절차에 따

른 조직운영을 하게 한다. 따라서 구성원들간에 서로의 

역할과 권한을 자발적으로 인정하고 수용하게 한다[50]. 

이를 통해 조직구성원들이 조직과 상사, 동료들을 신뢰

하면 조직의 목표를 달성하기 위해 행해지는 권한을 자

발적이면서도 적극적으로 수용하여 과업을 처리할 수 있

다[51]. 이에 본 연구는 선행연구를 기초로 신뢰와 몰입

간의 다음과 같은 가설을 설정하였다.
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가설 5 : 노조신뢰가 잘 이루어지면 노조몰입이 높아

질 것이다.

가설 6 : 노조신뢰가 잘 이루어지면 조직몰입이 높아

질 것이다.

가설 7 : 조직신뢰가 잘 이루어지면 노조몰입이 높아

질 것이다.

가설 8 : 조직신뢰가 잘 이루어지면 조직몰입이 높아

질 것이다. 

3.3 변수의 조작적 정의

3.3.1 협력적 노사관계

Dyer & Kochan(1997)[52]은 노사협력이 지향하는 바

를 생산비용 감소, 생산성 제고, 제품의 질 향상, 불량률 

감소, 조직 효과성 향상 등과 같은 경영 목표 달성과 근

로조건 개선, 노동생활의 질 향상 등 종업원의 경제적 사

회적 지위향상과 같은 노동자 지향적 목표에까지 다양하

다고 하였다.  이 연구를 기초로 본 연구에서는 집단노사

관계에서 사용자와 경쟁자와 노동조합 사이의 상호 존중

과 신뢰를 기반으로 협력하는 관계를 협력적 노사관계로 

정의하고 김영치와 박성부(1998)[53]와 이대응(2006)[54]

의 연구에서 개발된 측정도구를 기반으로 노사관계의 협

력정도, 의사서통의 원활정도, 노사갈등 정도, 노사합심

으로 회사발전을 위한 노력정도, 경쟁력강화를 위한 노

사협력의 정도 등 5개문항으로 측정하였다.

3.3.2 조직신뢰와 노조신뢰

본 연구에서 조직 신뢰는 조직 구성원들의 조직에 대

한 신뢰 행동에 대해 긍정적인 기대를 바탕으로 집단이

나 개인 또는 조직이 갖게 되는 취약성을 감수한 의도로 

구성된 심리적 상태로 정의하고 이를 측정하기 위해 조

직신뢰를 측정하기 위해 Hosmer(1995)[10], 이영석

(2004)[16]과 박원우(2007)[55]의 연구를 기반으로 회사

정책에 대한 믿음, 회사에 위해를 가할지 여부, 회사정책

의 수용, 회사에 대한 불안감 등 4개 문항으로 측정하였다.

노조신뢰는 조직신뢰를 바탕으로 측정하였으며, 조직

구성원들의 노조신뢰 행동에 대한 긍정적인 기대를 근거

로 개인과 집단 또는 조직이 갖는 취약성을 감수하는 의

도로 구성된 심리적 상태로 정의하며, 본 연구에서는 조

직신뢰의 설문 문항의 주어를 노조로 바꾸어 믿음, 위해

여부, 수용성, 불안감 등 4문항으로 측정하였다.

3.3.3 조직몰입과 노조몰입

본 연구에서는 조직몰입을 조직 구성원이 자기 조직

에 대해 신념과 애착심을 갖고 자기 자신과 조직을 동일

시하여 조직의 목표와 가치를 위해 자발적으로 몰두하는 

정도로 정의하며 이를 위해 Meyer and Allen(1991)[56]

의 연구를 기초로 정서적 조직몰입을 중심으로 본인에게 

있어 조직의 의미, 소속감, 그리고 조직의 문제의 본인 문

제 정도, 조직에 대한 애착정도 등 4개문항으로 측정하였

다. 

노조몰입은 조직몰입의 정의와 유사하게 노조몰입을 

노조 활동에 대한 긍정적이며 적극적인 태도, 성향으로 

정의하였으며, Gordon et al.(1980)[33]의 노조몰입의 4요

인을 중심으로 노조에 대한 충성심, 노조활동에 대한 자

발성과 책임감등으로 6개문항으로 측정하였다.

4. 연구 분석 결과

4.1 자료수집 및 분석방법

4.1.1 조사대상 및 자료수집

본 연구의 조사대상 표본은 노조가입 구성원들을 대

상으로 실시하였으며 LG화학, LG하우시스, 기아차 등 

총 4개의 업종, 12개의 기업의 직원을 대상으로 진행하였

으며 설문대상은 300명이었다. 설문조사는 연구모델에 

대해 직접 배포하고 회수하기 전 사전설명을 했으며, 일

부의 설문은 우편을 통해 회수 받았다.

측정의 척도와 표본 타당성을 위해 본 조사에 앞서 인

사팀 실무자와 인터뷰를 통해 설문지 항목에 대한 타당

성과 적합성을 검토하였다. 예비조사로 2015년 08월에는 

기아차 직원 40명에게 설문지를 배포하여 연구가 의도하

는 내용이 응답자에게 충분히 전달되었는지, 설문의 내

용에서 사용된 용어로 인해 응답자가 어려워하거나 회피

하는 문항이 있는지, 구성과 배열에 이상여부를 검토하

였다.

본 조사는 2015년 09월 20일부터 10월 20일까지 약 한  

달에 걸쳐 실시하였으며 기업의 인사부서에게 설문목적

을 안내하고 정확도가 높은 설문이 되기 위한 협조를 요

청하였다. 노사관계에 대한 설문은 기업이나 노조의 입

장에서는 매우 민감한 사항이라 어려움이 많았으나 노동

조항을 직접 방문하여 목적과 취지를 설명하였다. 설문
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category selection frequency
ratio

(%)
category selection frequency

ratio

(%)

gender
male

female

171

56

75.3

24.7
business

manufacturing

distribution

financial

service

160

9

15

43

70.5

4.0

6.6

18.9

age

under 20

21～30

31～40

41～50

over 51

2

25

74

106

20

0.9

11.0

32.6

46.7

8.8

job

R&D

manufacturing production

sales and marketing

support and management

etc

10

142

25

40

10

4.4

62.6

11.0

17.6

4.4

education

high school graduate

two year college graduate

four year university graduate

88

117

22

38.8

51.5

9.7 working 

year

Less than a year

2~5years

6~10years

11~15years

16~20years

over 21years

25

48

37

39

64

14

11.0

21.1

16.3

17.2

28.2

6.2

position

staff

assistant manager

manager

144

68

15

63.4

30.0

6.6

<Table 1> General feature of sample 

지는 약 300부 배포하여 238부가 최종 회수되었다. 회수

율은 79.3%이며 이중 불성실하게 응답하였다고 판단된 

11부를 제외하고 227부를 분석에 이용하였다.

4.1.2 자료 분석방법 및 표본의 특성

본 연구는 우선적으로 조사대상자의 일반적인 특성을 

알아보고자 빈도분석을 실시하였고 설문 자료 표본수는 

227개이다. 표본 특성을 알아보기 위하여 빈도 분석을 한 

결과를 <Table 1>에 제시하였다. 표본의 특성은 성별, 

연령, 학력, 업종, 직급, 재직연수 등을 조사하였으며 특

징적인 것은 업종에서 생산제조업이 142개(62.6%)로 가

장 높았으며, 업종은 제조업이 160개(70.5%)로 가장 높게 

나타났다.

4.2 신뢰성과 타당성

본 연구는 연구 가설에 대한 유의성을 검증하기 위해 

구조방정식 모형 중 하나인 PLS 경로모형을 사용하였다. 

요인 추출 방법은 주성분 분석을 이용하였으며 요인 회

전 방법은 베리맥스(Verimax)를 사용하였다. 측정 모형

에서는 본 연구에서 고려된 변수들의 신뢰성과 집중 타

당성, 판별 타당성을 검증하였다. 합성신뢰성(composite 

reliability:CR)과 평균추출분산(average variance extracred: 

AVE)을 통해 신뢰성을 검증하였다. 합성 신뢰성이 0.70

이상의 값을 그리고 평균추출분산이 0.5이상의 값을 가

질 때 측정된 변수들은 신뢰성을 만족한다고 보고 있다

[57]. 본 연구에서 고려된 변수들의 합성신뢰성은 0.82이

상의 값을 가졌고, 평균 추출 분산은 0.53이상의 값을 가

졌다. 그러므로 신뢰성 획득을 위한 두 개의 조건들이 모

두 충족되었다고 할 수 있다. 집중 타당성은 설문문항의 

요인 적재량 값으로 0.5이상일 때 성립한다[58].

4.3 가설검증

PLS 경로 모형은 기존의 LISREL, AMOS의 구조방정

식 모형과는 다르게 총 분산인 주성분 분석을 기반으로 

분석된다. PLS의 구조방정식 모형 경로계수에 대한 유의

성 검정은 Bootstrap 방법을 이용하며 여기서는 표본을 

300회 추출하여 분석하였다. 그리고 구조 모형의 가설검

정은 부스트래핑(Bootstrapping)을 통해서 제공되는 t값

을 통해서 해석하였다. 양측 검정의 경우 t값의 절대값이 

2.58보다 클 경우 유의수준 0.01에서 통계적으로 유의 하

다고 판단하며, 1.96보다 클 경우 유의수준 0.05에서 통계

적으로 유의 하다고 볼 수 있다.

PLS 구조방정식에 대한 구조 모형의 적합도 평가는 

확증적 요인분석이 아닌 탐색적 요인분석으로 검정이 실

시되며 적합도 평가 방법도 확증적 요인분석을 통한 모

델 검정방법과는 다르다. PLS에서의 모델 적합도 평가 

방법은 3가지 있다. R2값, Redundancy값, 전체적합도

(Goodness of Fit)로 검증이 가능하다[57].

첫째, Redundancy값은 구조모형의 통계 추정량을 보

여주는 지표값이 양수일 때 적합도가 있는 것으로 판단

한다. 본 연구에서 나타난 Redundancy값은 0.326, 0.288, 

0.196으로 모두 양수의 값을 가지고 있으며 모형의 적합
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Variable Item
Cross

Loading

Composite

Reliability
AVE Cronbach α

cooperative industrial relations

i1 .846

0.97 0.91 0.95i2 .875

i3 .925

trust

organizational trust

ma1 .818

0.96 0.88 0.93ma2 .746

ma3 .669

labor union trust

mb1 .787

0.96 0.86 0.95
mb2 .877

mb3 .899

mb4 .938

commitment

organizational commitment

da1 .844

0.97 0.90 0.96
da2 .944

da3 .930

da4 .872

labor union commitment

db1 .871

0.98 0.93 0.96db2 .905

db3 .950

<Table 2> reliability and validity verification of variables

도가 있다고 나타났다. 둘째, PLS 경로 모형의 구조모형

에 대한 평균적인 적합도 평가는 내생(종속)변수의 R2값

에 따라 평가된다. 그리고 추가적으로 Communality값은 

측정 모형에 대한 통계량으로써 측정모형의 적합성을 나

타낸다. 여기서 기준 값은 최소 0.5이상이면 적합하다고 

판단한다. 본 연구 조사에서 조사된 Communality 값은 

모두 0.5이상으로써 측정모형의 적합성을 만족시키고 있

으며 R2값의 효과 정도는 상(0.26 이상), 중(0.13～0.26), 

하(0.02～0.13)로 구분하고 있다.

본 연구의 결과는 모든 내생변수에서 R2값을 확인 결

과 높은 적합성이 존재하는 것으로 나타났다. 마지막으

로 PLS 경로모형 전체의 적합도(Goodness of Fit)는 

<Table 2>의 모든 내생변수의 R2값의 평균값과 

Communality의 평균값을 곱한 후, 이를 다시 제곱근 한 

값으로 정의된다[59]. 적합도는 최소 0.1 이상이어야 하

며, 그 적합도 크기에 따라서 상(0.36 이상), 중(0.25～

036), 하(0.1～0.25)로 구분된다.

본 연구의 PLS 경로모형의 전체 적합도는 0.6198로 

적합도에서 가장 큰 기준인 0.36보다 크게 나타났으며 이

에 모델의 전체 적합도가 높은 것으로 분석되었다. 지금

까지 PLS 경로모형에 대한 전체적인 모형 적합도를 토

대로 구조모형의 각 경로계수에 대한 유의성을 조사하였

다.

variables R2 Redundancy Communality

Cooperative  industrial 

relations
0.910763

Organizational trust 0.584 0.510192 0.878354

Labor union  trust 0.212 0.178953 0.862917

Organizational  

commitment
0.569 0.115405 0.904818

Labor union  

commitment
0.347 0.094007 0.932298

Model Fit 0.6198

<Table 3> PLS Model Fit

분석 결과, 협력적 노사관계는 조직 신뢰와 노조 신뢰

에 긍정적 효과를 가진다고 나타났으며, 조직 몰입과 노

조 몰입에도 긍정적 효과를 가진다고 나타났다. 조직 신

뢰와 노조 신뢰는 각각의 조직 몰입과 노조 몰입에 긍정

적 효과를 가진다고 나타났다. <Table 4>와 [Fig. 2]는 

결과를 보여주고 있다.

또한 직접경로 분석과 간접경로 분석을 추가로 수행

하였다. <Table 5>를 보면 매개효과는 부분매개효과가 

있다고 나타났다.

다른 매개변수들의 직접경로를 통한 효과보다는 어느 

정도 수치는 낮지만, 노사협력 관계에서 노조의 신뢰를 

통한 조직몰입과 조직신뢰를 통한 노조몰입은 직접적 경

로보다 매개경로 효과가 크거나 비슷하게 나타났다. 이

는 신뢰의 변수가 몰입에 각각 대응하는 몰입에 영향을 

제공하고 있다고 볼 수 있다.
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hypothesis casual relationship variables
standardized 

path coefficients
t stat p-value

expected 

relation

whether or 

not adopted

1
Cooperative industrial relations -> 

Organizational trust
0.764117 17.92845 p<0.001 + adopt

2
Cooperative industrial relations -> 

Labor union trust
0.460332 6.461042 p<0.001 + adopt

3
Cooperative industrial relations -> 

Labor union commitment
0.382577 4.512629 p<0.001 + adopt

4
Cooperative industrial relations -> 

Organizational commitment
0.610923 9.207338 p<0.001 + adopt

5
Labor union trust -> 

Labor union commitment
0.357997 3.268094 p<0.001 + adopt

6
Labor union trust -> 

Organizational commitment
0.189217 2.666008 p<0.001 + adopt

7
Organizational trust -> 

Labor union commitment
0.293611 2.499264 p<0.001 + adopt

8
Organizational trust -> 

Organizational commitment
0.511448 6.108972 p<0.001 + adopt

<Table 4> result of path analysis

[Fig. 2] research result

Indirect path t p-value

Cooperative industrial relations -> Organizational 

trust -> Organizational commitment
5.738 0.000

Cooperative industrial relations -> Organizational 

trust -> Labor union commitment
2.492 0.012

Cooperative industrial relations -> Labor union 

trust -> Labor union commitment
2.693 0.007

Cooperative industrial relations -> Labor union 

trust -> Organizational commitment
2.367 0.017

<Table 5> Indirect path analysis

5. 결론

5.1 연구결과의 요약

글로벌 시대에 우리나라의 기업들은 세계시장에서 어

려움을 겪고 있지만, 지난 30년간 후진국에서 개발도상

국의 최상점에 이를 정도로 높은 성장을 보여주었다. 그

러는 동안 많은 기업의 경영시스템이 발전하고 글로벌 

선두기업의 경영시스템을 도입하고, 운영하고 있다. 하지

만, 노사관계에 있어서는 그 발전 속도가 기타 다른 경영

요소들 보다 매우 늦은 것이 사실이다. 이러한 노사관계

는 해외 기업들이 우리나라의 투자를 꺼리게 하는 가장 

큰 요소로 대두되고 있으며, 세계 속에서 경쟁하는 우리 

기업들의 발목을 잡는 가장 큰 걸림돌이 되기도 한다. 따

라서 기존의 대립적인 노사관계를 노사 협력적인 관계로 

전환을 해야만 한다. 그래야만 기업이 생존을 넘어 번영

의 단계로 나아갈 수 있을 것이다. 

그러나 이러한 협력적 노사관계의 구축은 말처럼 쉬

운 것만은 아니다 협력적이라는 단어에서 보듯이 협력적

이라는 것은 바로 노와 사가 협력적 관계가 되어야  한다

는 것이다. 하지만, 협력적 노사관계를 바라보는 노와 사

의 입장의 차이는 대립적 노사관계를 극복하고 협력적 

노사관계로 나아가는데 걸림돌이 되기도 한다. 따라서 

본 연구는 이러한 점에서 협력적 노사관계가 노조와 조

직에 모두 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 인식을 기반

으로 협력적 노사관계가 구성원들의 조직신뢰 및 노조신

뢰를 통해 조직과 노조에 대한 몰입에 어떠한 영향을 미

치는 지 살펴보기 위해 기존에 연구된 협력적 노사관계 

및 조직신뢰, 조직몰입, 노조몰입에 대한 연구를 기초로 

협력적 노사관계의 중요성에 대해 살펴보았다.

다음은 가설검증 결과를 요약한 것이다.
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협력적 노사관계가 잘 이루어질수록 조직신뢰와 노조

신뢰가 높아질 것이라는 가설1과 가설2는 채택되었다. 

협력적 노사관계를 위해 회사와 노조가 협력P/G를 신설

한다던지, 상호 협조가 잘되고, 대화의 상대로 인정하고, 

공존 공영하는 모습이 조직에 대한 신뢰와, 노조에 대한 

신뢰로 귀결된 것으로 보인다. 이는 협력적 노사관계의 

구축이 조직(회사)과 노조에 대한 신뢰로 이어진다는 사

실을 확인할 수 있었다.

다음으로 협력적 노사관계가 잘 이루어질수록 노조몰

입과 조직몰입이 높아질 것이라는 가설3과 가설4도 채택

되었다. 협력적 노사관계는 어느 일방에 몰입을 야기하

는 것이 아니라, 조직(회사)과 노조에 대한 몰입을 가져

오는 결과를 볼 때 , 협력적 노사관계가 노사 모두에게 

이득이 되는 것으로 판명이 되었다. 특히 노조 내부의 선

명성 경쟁과 회사 내부(노사관계 담당조직)의 이해관계 

때문에 협력적 노사관계로의 전환이 더딘 것이 현실이다. 

이에 본 연구 결과는 큰 시사점을 줄 수 있다. 

마지막으로 노조신뢰, 조직신뢰가 잘 이루어질수록 노

조몰입, 조직몰입이 높아질 것이라는 가설5,6,7,8은 모두 

채택되었다. 이는 신뢰가 조직유효성에 영향을 미친다는 

기존의 연구는 지지되고 있음을 보여주었다. 특히 노조

신뢰가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 결과는 구

성원들이 노조에 대한 태도와 조직에 대한 태도에 대해 

대립적인 관계가 아님을 보여주고 있다.

5.2 연구결과의 시사점

본 연구에 따른 시사점은 다음과 같다.

첫째, 대립적 노사관계를 극복하고 협력적 노사관계로

의 전환은 우리 기업들에게는 필수적인 과제가 되었다. 

그러나 이러한 협력적 노사관계는 노측과 사측이 일방적

으로 추진한다고 되는 것이 아니라, 노사가 서로 상호협

력하고 서로가 대화의 상대로 인정하고 조직의 발전을 

위해 공존 공영할 때만이 가능한 것이다. 따라서 협력적 

노사관계는 매우 중요한 실행과제임을 재확인 하였다.

둘째, 이러한 협력적 노사관계는 어느 일방의 이익이 

아닌, 노조와 조직(회사)모두의 이익이라는 것이다. 협력

적 노사관계는 조직에 대한 구성원의 몰입을 가져올 뿐 

만 아니라, 노조에 대한 몰입을 가져온다는 결과는 실무

적으로 노조측면에서 볼 때 선명성 경쟁 등으로 대립적 

노사관계의 틀을 쉽게 벋어나지 못하고 있는 노조의 전

략 변화에 중요한 변수로 작용할 수 있다. 또한 사측도 

기존의 대립적 노사관계를 기반으로 전개된 노사관계전

략의 전환을 통해 협력적 노사관계로의 조속한 이행을 

하여야 할 것이다.

마지막으로 협력적 노사관계의 중요성에 비해, 이에 

대한 연구의 질적, 양적인 연구가 매우 부족하였다. 협력

적 노사관계는 많은 변수들이 존재한다. 그러나 이에 대

한 연구는 절대적으로 부족하다. 따라서 추후 연구에서

는 이에 대한 원인과 결과변수에 대한 요인을 찾는 연구

가 필요하다. 또한 현재의 대립적 노사관계 구도를 협력

적인 노사관계 구도로 전환시킬 수 결정변수와 그에 따

른 노사전략수립에 대한 추후 연구과제로 요구되어 진다.
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