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국문요약

본 연구는 노사 간 상호신뢰와 협력을 추구하는 노동조합에 대한 구성원들의 신뢰가 사측에 대한 조직몰입과 협력

에 어떠한 영향을 미치는지 실증적 조사를 통해 검증하였다. 연구는 서울메트로 구성원들을 대상으로 하였다. 분석결

과 첫째, 서울메트로에 대한 신뢰는 구성원들의 정서적･규범적･지속적 조직몰입과 서울메트로에 대한 조직협력에 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단과 신뢰가 낮은 집단으로 구분해서 

평균 차 분석(t-검정)을 한 결과, 노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단에서 서울메트로에 대한 신뢰, 서울메트로에 대한 

정서적･규범적･지속적 조직몰입과 조직협력의 평균이 모두 높았고 통계적으로 유의하였다. 마지막으로 회귀분석에서 

노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단의 구성원들은 서울메트로에 대한 조직몰입과 조직협력에 긍정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 그러나 노동조합에 대한 신뢰가 낮은 집단은 정반대의 결과를 보여주었다. 이는 노사 상호신뢰와 

협력을 추구하는 노동조합을 신뢰하는 구성원들은 사측의 성과를 향상시키는데 긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 시사

해 준다. 

주제어: 조직 몰입, 협력, 정서적, 규범적, 지속적 몰입, 신뢰, 조직, 서울메트로, 노동조합

Ⅰ. 서론

조직 구성원들의 안정적인 직장 생활과 복지 향상을 위해서는 기업의 안정적인 유지와 지속적인 

발전이 중요하다. 기업의 유지와 발전을 위해서는 조직 관리자의 역할이 중요하지만 동시에 구성

원의 역할도 중요하다. 조직 관리자들은 기업의 목표를 달성하기 위해 정책이나 사업을 수행하는 

일차적인 책임주체인지만 조직운영이 제대로 되기 위해서는 조직에 대한 구성원들의 믿음과 협력

이 요구되기 때문이다. 조직의 생존과 발전에 신뢰가 유용하듯이(배병룡, 2005) 기업에 대한 구성

원들의 신뢰는 조직의 유지 발전에 매우 중요하다. 
신뢰와 관련한 이론적･경험적 연구에 의하면, 신뢰는 구성원들이 조직에 대해 어떤 행동을 취할 

것인가를 예측하는 데 도움을 주며(Gamson, 1968), 조직에서 결정한 정책에 대한 지지와 순응에도 

** 이 연구는 2011년 한국연구재단에서 지원을 받아 수행하였습니다(35C-2011-2-B00447).
** 교신저자
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긍정적인 영향을 미친다(Easton, 1965: 278, Scholz, 1996, 이상안, 1989). 또한 조직에 대한 신뢰는 

구성원들의 정서적･규범적 몰입에 긍정적인 영향을 주고(김왕배･이경용, 2002), 구성원들 간의 신

뢰는 상호협력과 민주성에 영향을 미친다(배병룡, 2005). 
스위스 국제경영개발원이 발표한 우리나라 노사관계 경쟁력은 59개국 가운데 53위이고, 취업자 

1인당 노동생산성은 OECD 31개국 가운데 23위에 그치고 있다. 지속적인 경제성장을 통하여 국가

경쟁력을 높이기 위해서는 기업경영의 선진화이나 연구개발을 통한 제품의 선진화와 더불어 노사

관계에서의 생산성을 높이는 것이 중요하다. 
그런데 최근까지 우리나라 노사관계의 대부분은 상호신뢰에 토대를 두기보다는 갈등과 대립적인 

요소들이 더 크게 부각되어 왔다. 많은 기업들이 노동조합을 부정적으로 보고 있고, 노동조합들 역

시 기업들과 신뢰관계를 형성하거나 사측에 협력하는 것을 부정적으로 인식하는 경향이 크다. 그

런데 최근 몇 년 사이에 서울지하철공사노동조합이나 현대중공업, 그리고 지방공사나 공단 노동조

합 등에서 노사 간 상호신뢰와 협력을 하겠다고 표방한 노조위원장이 노동조합 선거에서 당선되는 

사례가 늘고 있다. 그렇지만 50~60%의 비율로 당선되었기 때문에 아직도 노동조합 조합원들의 반 

정도는 기존의 노동조합 방식을 선호한다고 할 수 있다. 이러한 상황은 조합원들 사이에 갈등을 

야기하는 원인이 되고 있다. 사측의 시각은 노사협력적인 노동조합이든 노사 갈등적인 노동조합이

든 노동조합의 존재는 사측에 유리할 것이 없다는 부정적인 생각이 지배적이다. 그런데 노동조합

의 결성은 노동법에 보장되어 있는 노동자들의 권리로써 노동자들이 자주적으로 만들 수 있는 조

직이다. 즉 사측이 노동조합에 부정적이라고 해서 또는 원하지 않는다고 해서 이미 만들어진 노동

조합을 없앨 수는 없다. 이러한 상황은 사측에게 노동조합과 계속 갈등관계를 유지할 것인가 아니

면 상호협력 관계로 변화시켜 나갈 것인가라는 문제에 직면하게 만든다. 노사 간 갈등이 계속 야

기하는 것보다는 노사 간 상호신뢰를 하는 것이 사측에 더 유리할 것이라 예상할 수 있다. 
노사 간 상호신뢰가 사측의 성과에 유익할 것이라는 예상은 많지만 노사 간에 신뢰가 실제 사

측에 유익한 것인지에 대한 실증 연구는 거의 없는 상황이다. 그러나 외국에서는 노사관계 혹은 

협력의 특성이 조직의 성과 증대에 영향을 미치는 연구가 많이 이루어져 있다(Alexander, 1999; 
Blackard, 2000; Doyle, 1992; Gary, et al., 1999; Hardin, 2006; Lewicki & Bunker, 1996; Miller et 
al., 1992;  Reina & Reina, 2006). 이러한 현실에서 본 연구는 최근 조금씩 증가하고 있는 노사협

력을 표방하는 노동조합이 사측에 실질적인 도움이 될 수 있는지에 대해 실증적인 연구를 통해 고

찰해 보고자 하였다. 노사 간 상호신뢰를 추구하는 노동조합을 믿는 조합원들과 믿지 않는 조합원

들을 구분한 후에 이들 두 집단의 구성원들이 사측의 성과에 영향을 미칠 수 있는 기업에 대한 

몰입과 기업에 대한 협력 지표에 어떤 영향을 미치고 어느 정도의 영향을 미치는지를 분석을 통해 

살펴보고자 하였다. 만약 분석결과 노사 간 상호신뢰를 표방하는 노동조합을 믿고 신뢰하는 조합

원들이 그렇지 않은 조합원들에 비해 기업에 대한 몰입과 협력의지가 높게 나타난다면 이는 노사 

간 상호신뢰를 추구하는 것이 노사 간 갈등상태를 유지하는 것보다 사측에 유리하다고 할 수 있

다. 즉 기업의 성과를 높이기 위해서는 노사 간 갈등을 유지하거나 또는 그대로 노사 간 관계를 

그냥 방치하는 것보다는 노사가 협력해서 상호신뢰를 만들어 나가는 것이 기업의 성과에 유리할 

수 있다. 이 연구는 이러한 문제의식에서 출발한다.
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Ⅱ. 이론적 고찰

1. 신뢰

조직에 관련된 신뢰 연구들은 다양한 측면에서 신뢰와 관련된 연구들을 해 왔다. 조직 신뢰, 조

직에서의 개인 간 신뢰, 조직에 대한 개인의 신뢰, 개인에 대한 조직의 신뢰, 동료 간 신뢰, 상관

의 부하에 대한 신뢰, 부하의 상관에 대한 신뢰 등이 있다(배병룡, 2005). 
조직신뢰의 연구에 있어서 자주 인용되는 Mayer 외(1995: 709-734)는 신뢰를 “상대방을 감시하

거나 통제할 수 있는 능력과 무관하게 상대방이 신뢰자에게 특별히 중요한 행동을 수행할 것이라

는 기대에 근거하여 취약성을 수용하려는 의지”로 개념정의하고 있다. Rousseau 외(1998: 393-404)
는 Mayer 외의 신뢰 개념과 유사하게 “신뢰란 타인의 의도나 행태에 대한 긍정적 기대에 기초하

여 취약성을 수용하려는 심리적 상태”라고 정의하고 있다. 학자에 따라 신뢰의 주요 구성요소는 

‘기대’로만 보는 학자들도 있고 ‘위험을 감수하려는 의지’로 보는 학자들도 있지만 최근에는 신뢰가 

‘기대’와 ‘위험을 감수하려는 의지’의 두 가지 구성요소로 보는 입장이 더 일반적이다. 
Kiffin-Petersen & Cordery(2003: 93-116)는 조직의 관리에 대한 구성원들의 신뢰와 동료에 대한 신

뢰로 구별하는데 전자는 조직신뢰라고 보았다. 이에 본 연구는 서울 메트로 조직과 관리에 대한 

구성원들의 신뢰를 조직신뢰라 하고 개념을 “조직을 감시하거나 통제할 수 있는 능력과 무관하게 

조직이 구성원의 기대에 부합하도록 행동할 것이라는 기대에 근거하여 취약성을 수용하려는 의지”
로 정의한다. 같은 맥락에서 노동조합에 대한 구성원들의 신뢰는 “노동조합을 감시하거나 통제할 

수 있는 능력과 무관하게 노동조합이 구성원의 기대에 부합하도록 행동할 것이라는 기대에  근거

하여 취약성을 수용하려는 의지”로 정의한다. 
신뢰가 조직에 미치는 긍정적 효과와는 달리 신뢰의 형성은 쉽지 않다. 저신뢰 사회는 더 이상 

발전할 수 없다는 후쿠야마의 지적이 아니더라도 국가 정책의 집행이나 거래비용을 줄이기 위해서

도 신뢰를 구축하려는 노력은 필요하다(Easton, 1965: 278, Scholz, 1996, 이상안, 1989). 
Zucker(1986)는 신뢰형성과 관련하여 특성적 기반, 과정적 기반, 제도적 기반이 중요하다고 보았

다. 첫째, 특성적 기반 신뢰(characteristics-based trust)와 관련하여 상대방을 신뢰하고자 할 때 신뢰

의 대상인 상대방의 특성은 신뢰형성에 중요한 요인이 될 수 있다. 상대방이 나에게 배려를 하거

나 호의를 베풀 때 우리는 상대방을 더 신뢰할 가능성이 높다(Butler, 1991; Mayer, et. al, 1995; 
Mishra, 1996; 원숙연, 2000). 상대방이 정직하거나 진실할 때(Butler, 1991; Mayer, et. al, 1995; 원

숙연, 2000), 언행에 있어 일관성을 유지할 때 우리는 상대방을 더 신뢰하게 된다(Dasgupta, 1988; 
Butler, 1991; Mishra, 1996; 원숙연, 2000). 그리고 자신의 해야 할 역할에서 능력이나 전문성을 갖

추고 있다고 여겨질 때에도 신뢰를 할 가능성이 높아진다(Deutsch, 1958; Cook & Wall, 1980; 
Dasgupta, 1988; Mayer, et. al, 1995; Doney & Cannon, 1997). 이외에도 상대방이 같은 고향사람이

거나 같은 학교 출신인 경우와 같이 귀속적 속성이 같은 경우에도 그렇지 않는 사람보다 더 신뢰

할 가능성이 높다(Zucker. 1986). 
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둘째, 과정적 기반 신뢰(process-based trust)와 관련하여 사람들은 상대방과 상호 교류하는 과정

을 통해 상대방을 더 신뢰할 가능성이 높아진다. 신뢰는 장래에 대한 예측으로 신뢰는 위반가능성

을 포함하기 때문에 합리적인 행위자들은 신뢰결정에 따른 위험을 최소화하기 위하여 상대방이 과

거에 의무를 이행했는지(Cook & Wall, 1980) 또는 상대방과의 교류경험이 긍정적이었는지

(McAllister, 1995)를 고려한다. 그리고 상대방에 대한 정보를 수집하고 반복적인 상호교류를 통하여 

상대방의 행동에 대한 예측가능성을 높인다(Lewicki and Bunker, 1996). 상호 교류하는 과정에서 

개방적이고 허심탄회한 의사소통과 상대방이 필요로 하는 정보를 제공해주는 것은 신뢰 형성이 긍

정적인 영향을 미친다(Butler, 1991; Mishra, 1996). 
셋째, 제도 기반 신뢰(institution-based trust)와 관련하여 제도는 상대방을 신뢰하는데 영향을 미

친다. 우리가 집을 사고 팔 때 처음 보는 중개인을 믿고 맡기는 일이나 혹은 마트에서 음식물을 

구입할 거의 의심을 하지 않고 물건을 살 수 있는 것은 중개인의 역할이 제도적으로 규정되어 있

고 음식물 첨가제에 대한 규제가 법적으로 제도화 되어 있기 때문이다. 이처럼 제도 기반 신뢰는 

일상 사회생활에서 광범위하게 배태되어 있다고 할 수 있다.

2. 조직몰입

조직몰입도가 높을수록 이직 및 결근율이 감소하기 때문에 조직몰입은 조직효과성을 측정할 수 

있는 유용한 지표가 될 수 있다(Steer, 1977; Blau, 1986). 따라서 조직몰입은 조직성과의 측정 및 

향상을 위한 도구로서 주목받고 있다(Mowday,Porter & Steers, 1982). 조직몰입에 대한 연구는 

1950년대부터 최근까지 꾸준히 이루어져 왔다. 조직몰입의 창시자라고 할 수 있는 March & 
Simon(1985)은 ‘조직몰입을 스스로에게 주어진 과업을 확실히 수행하는데 그치지 않고 그 이상의 

업무를 수행하려는 동기’로 정의하고 있다.  Grusky(1966)는 ‘구성원이 조직에 대해 가지는 애착심

의 정도’로, Porter(1974)는 개인이 특정조직에 대해 갖는 조직목표 및 가치에 대한 인정과 신뢰, 
특히 조직목표와 가치관에 대한 강한 신념과 수용, 조직목표를 위해 노력하려는 자발적인 의사, 조

직 구성원으로 남으려는 욕구로 정의하고 있다. 조직몰입의 다차원성을 연구하고 조직몰입의 척도

인 OCQ를 개발한 대표적인 학자인 Mowday et al.(1981)은 조직몰입의 조직의 목표와 가치관을 받

아들이고 조직을 위해 최선을 다하려는 태도로 정의하고 있다. 이밖에 Rainey(1991), 
Vandenberg(1993), McCaul et al.(1995)이 각각 조직몰입을 구성원이 조직에 대해 갖는 충성심, 호

감의 정도, 포괄적인 태도로 정의하고 있다. 이와 같이 조직몰입에 대한 개념정의는 연구자에 따라

서 소극적인 관점에서 적극적인 관점까지 다소 차이를 보이고 있지만, 조직에 대한 애착 또는 충

성을 공통적으로 포함하고 있다.
Allen & Meyer(1990)의 세 가지 구성 모형과 Jaros(1993)와 meyer(1993)등의 이론 모형을 근거로 

정서적 몰입, 규범적 몰입, 지속적 몰입으로 나누어 고찰한다. 첫째, 정서적 몰입은 조직에 대한 개

인의 정서적･감정적 애착(Kanter, 1968)으로 조직원이 순수하게 조직자체나 목적과 가치에 대한 정

서적 애착과 열정으로 정의하고 있다(Buchanan, 1974). 둘째, 규범적 몰입은 조직원이 조직에 지속

적으로 머무르고 있는 이유가 어떤 의무감에 의해서 형성된다고 본다. 한 개인이 재직기간에 따른 
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지위 상승이나 조직이 그에게 주는 만족에 상관없이 그 조직에 계속 재직하는 것이 도덕적으로 옳

다고 믿기 때문이다. 이는 조직에 대한 사명감･임무 또는 조직의 목표를 받아들이고 그것을 성취

하기 위해 스스로 해야만 한다고 생각하는 의무감을 바탕으로 한 몰입상태를 말한다. 인간이 어떤 

목적 달성을 위한 수단을 택할 때 처한 상황을 바탕으로 이성적 판단보다는 가치관과 감정에 의존

하는 경우가 많다(윤권종, 2008). 셋째, 지속적 몰입은 Becker(1960)가 주장하는 ‘부차적 투자이론

(side-bets theory)’에서 출발한 조직몰입 중의 하나로서 기왕에 투자된 부분을 계속 존속시키려는 

의도라고 표현하였다(McGee & Ford, 1987: 638). ‘조직 구성원들이 자신들의 필요에 의해 조직을 

떠나려는 태도’라고 설명할 수 있다(Meyer, 1990: 710). 
한편, Ko, Price & Mueller(1997)의 연구에 의하면 Meyer & Allen의 분류에 의한 연구가 거의 

모두 서구 사회를 중심으로 이루어 졌기에 이론의 일반화라는 관점에서 볼 때 한국적 상황에서 정

서적 몰입과 규범적 몰입 간에 개념적인 구분이 어렵다고 주장한다(배귀희, 2006). 본 연구는 조직

몰입을 세 가지 하위변수로 구분하여 사용하며 조직몰입을 구성원이 조직의 목표와 가치에 대해 

강한 믿음과 수용을 통해 조직에 대한 애착과 조직을 위해 노력하려는 의지나 구성원으로서 조직

에 남아 있으려는 심리적 상태로 정의한다(Mowday et al., 1982; Liou & Nyhan, 1994; Robertson 
& Tang, 1995; 박천오 외, 2001; 김태룡, 2004; 백선정, 2009).

3. 기업에 대한 조직협력

협력(Cooperation)은 ‘상호이익을 위해 다른 사람(들)과 함께 행동’한다는 의미를 지니고 있다. 이

러한 맥락에서 볼 때 기업에 대한 조직협력은 ‘상호이익을 위해 기업을 위해 함께 하는 행동’이라

고 정의할 수 있다. 그동안 협력은 신뢰(Trust)와 유사한 개념으로 사용되어 왔는데, 이는 신뢰가 

거래과정에서 협력을 조장할 뿐만 아니라(Putnam, 1995) 상황에 따라 신뢰와 협력이 동시에 발현

되기 때문이다. 실제로 Gambetta (1988: 217)는 신뢰를 “신뢰는 누군가를 믿는다는 것으로 그와 함

께 협력을 고려할 만큼 이익이 있거나 또는 최소한 손해가 되지 않게 행동할 확률이 충분히 큰 

상태”로 정의함으로써 신뢰와 협력의 구분을 모호하게 만들기도 했다(Mayer et. al, 1995). 
그러나 최근에는 신뢰와 협력을 다른 개념으로 인식한다. 그 이유는, 첫째, 신뢰하지 않는 상황

에서도 협력이 가능하다는 점에 있다(Mayer et. al, 1995: 713). 강제적인 통제 메커니즘이 존재하거

나 협력 메커니즘이 시스템으로 정착되어 있는 곳에서는 신뢰가 없더라도 협력이 가능하기 때문이

다. 자발성이 결여되어 있거나 강제적인 신뢰는 신뢰라고 하기 어렵듯이(김용학･손재석, 1998; 박찬

웅, 1999; 원숙연, 2001) 협력을 신뢰의 개념과 같다고 보기는 힘들다. 둘째, 신뢰는 위험조건을 필

요로 하지만 협력은 위험이 존재하지 않는 상황에서도 가능하다는 점이다. 예를 들어 협력하는 것

이 자신에게 큰 이익이 되는 상황에서는 위험을 고려할 필요가 없기 때문이다. 셋째, 신뢰가 인지･
감정에 초점을 둔 심리적 태도라면(Rousseau et. al.,; 1998; Kramer, 1999), 협력은 행동을 포함하는 

개념이라는 점에서 두 개념은 차이가 있다. 이상의 논의에서 볼 때 협력은 신뢰를 통해 조장되거

나 용이해 질 수 있다고 할 수 있다(Putnam, 1995). 즉 신뢰는 협력에 영향을 미치는 선행요인이

라 할 수 있다(Burt & Knez, 1996; 양건모, 2007).
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4. 연구대상의 특성

1) 서울메트로와 노동조합의 역할과 기능

기업이나 정부조직과는 달리 조직에서 어떤 공동의 목표를 달성하기 위하여 상호 의존적인 두 

명 이상의 사람들로 구성된 모임을 집단(group)이라고 한다. 집단에는 구성원들이 주어진 과업을 

수행하는 과정에서 형성되는 공식집단이 있는가 하면 축구회, 입사동기회 또는 봉사단체와 같이 

구성원들의 욕구를 충족시키기 위한 다양한 비공식 집단이 존재한다. 집단의 하나인 노동조합은 

법적으로 보장된 조직이라는 점에서 공식집단이라 할 수 있다. 
우선 공식조직이고 노사관계에서 사측라고 할 수 있는 서울메트로는 서울특별시지하철공사(이하 

서울메트로 또는 공사)로서 1974년 1호선 개통 이후 서울지하철 1, 2, 3, 4호선을 운영하고 있다. 
지하철공사는 안전 정시운행, 신속한 대중교통수단 제공, 고객감동서비스 고효율 경영개선 신뢰받

는 기업문화 조성을 경영목표로 하고 있다.1) 
서울메트로에는 공식적인 집단이라고 할 수 있는 서울메트로 노동조합이 결성되어 있다. 노동조

합법에는 노동조합을 임금･급료 기타 이에 준하는 수입에 의하여 생활하는 근로자가 주체가 되어 

자주적으로 단결하여 근로조건의 유지･개선 기타 근로자의 경제적･사회적 지위의 향상을 도모함을 

목적으로 조직하는 단체 또는 그 연합단체라고 규정하고 있다(노동조합법 제2조 4항). 
구성원들이 노동조합을 형성하는 이유는 첫째, 경제적인 문제를 집단적으로 해결하기 위해서이

다. 사측의 일방적인 임금인상이나 근로조건 변화에 집단적으로 대응하기 위하여 만들어진다. 구성

원 개별보다는 집단을 형성하였을 경우에 사측과의 관계에서 좀 더 대등한 위치를 확보할 수 있기 

때문이다. 둘째, 갈등의 조정기능의 역할을 수행하는데 기여할 수 있다. 갈등이 잠재되어 있든 아

니면 표출되어 있든 크고 작은 갈등을 내포하지 않은 조직은 없기 때문이다. 노동조합은 구성원들

의 갈등요인을 찾아내고 이를 사용자측과 대화나 교섭 등의 다양한 방법을 통해 해결하는 역할을 

수행한다. 셋째, 기업의 관리를 보다 민주적이고 효율적으로 하는데 있어서 감시역할을 담당한다. 
노동조합은 노사협의회나 이사회 참여를 통해 구성원들의 참여를 높이고 기업의 부정부패나 정실

인사를 감시하기도 하고, 예산지출에 대한 감시를 통해 투명성과 효율성을 높이는 역할을 수행하

기도 한다. 

2) 서울메트로 노동조합의 현황

서울메트로 노동조합(이하 노동조합)의 구성을 살펴보면 전체 구성원은 8,707명으로 역무지회 

1,846명, 승무지회 1,903명, 기술지회 ,2238명, 차량지회 2,111명, 본사특별지회 609명으로 구성되어 

있고, 노동조합 대의원은 187명이다. 서울메트로 노동조합은 1987년 8월 12일 배일도 위원장을 초

대위원장으로 노동조합을 결성하였다. 일 년 후 한국노총을 탈퇴하고 민주노총에 가입하였으며 매

1) http://www.seoulmetro.co.kr/main.action
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년 사측과의 교섭을 통해 임금인상과 단체협약 체결해 왔다. 1989년 3월 직제 개편 재합의서 불이

행으로 7일간 무임승차 투쟁 및 파업 구성원 2,346명 연행되었고 정윤광 위원장 등 30명 구속되었

다. 1994년 6월 임금 교섭 결렬 및 전기협 공권력투입으로 철도, 서울지하철, 부산지하철 공동 총

파업 전개하였다. 1999년 4월 구조조정 저지, 노동시간 단축 그리고 일자리 나누기 쟁취를 위해 8
일간 총파업을 하였다. 십년 이상 노사 간 갈등이 지속되었다. 그러다가 1999년 10월 노동조합 초

대 위원장이었던 배일도씨가 노사신뢰 및 협력을 추구하면서 9~11대 위원장으로 선출되었다. 그 

후 이러한 입장을 반대하는 간부들이 12, 13, 15대 노동조합 위원장으로 선출되었고, 14대, 16대, 
17대 노동조합 위원장으로는 다시 노사협력을 추구하는 정연수위원장이 선출되었다. 이 연구의 조

사가 진행되었던 시점은 노사협력을 추구하는 정연수씨가 위원장을 하던 시기이다.2)

5. 신뢰, 조직몰입 및 협력의 관계

조직몰입이 중요한 이유는, 첫째, 조직몰입이 구성원의 심리상태의 중요한 부분이며, 조직에 이

익이 되는 행동을 유도한다(Benkhoff, 1997; Schappe, 1998). 조직에 대한 몰입이 높은 구성원은 업

무적인 활동뿐만 아니라 비업무적인 활동에도 동기부여가 되어 조직에 긍정적인 행동을 할 것으로 

기대된다. 둘째, 조직에 몰입하는 구성원은 조직에 부정적인 행동을 적게 한다(송원석, 1998). 즉 

조직에 몰입하게 될수록 직무에 만족하게 되고, 자발적으로 직무를 수행하고자 노력하며, 직무에 

대한 스트레스를 덜 받게 되기 때문에 조직성과가 높아질 가능성이 높다. 셋째, 조직몰입은 다른 

태도 개념과는 독립적으로 결과변수들에 영향을 미친다. 구성원이 조직에 몰입하는 것만으로도 조

직의 생산성을 제고할 수 있는 충분조건이 됨을 의미하는 것이다(Morrow, 1983). 구성원이 조직에 

몰입할수록 조직에 이익이 되는 행동을 많이 하고 부정적인 행동은 적게 하게 되어 결국 조직의 

생산성 향상에 긍정적인 영향을 미치게 된다(백선정, 2009).
조직에서 협력은 갈등하는 두 당사자들이 자신들의 욕구를 동시에 만족시키기 위하여 가장 적합

한 공동대안을 만들어 내는 과정이다(Mishra, 1996: 261-287). 이러한 협력적 태도와 행동은 상호 

권력의 평등을 인정하고 협상과 타협을 통해 의사결정을 수행하는데 유용하다. 또한 관련 이해 당

사자 들 간의 협력적 행태는 협조와 유사하게 상호 인정, 상호 이익 추구, 함께 일하려는 의지 등

을 통하여 민주주의의 핵심인 참여와 합의를 순조롭게 해준다(Chatman & Barsade, 1995: 423-443; 
Forcadell, 2005: 255-274). 협력은 개인의 성과, 부서의 성과 뿐 아니라 조직의 성과에 긍정적 영향

을 미칠 수 있다(배병룡, 2005). 
이와 같이 조직몰입과 협력은 결과적으로 조직의 성과를 높이고 생산성을 높이는데 긍정적인 영

향을 미치는 요인이 될 수 있다. 기존 연구에 의하면 신뢰는 조직의 성과에 중요한 요인인 조직몰

입에 긍정적인 영향을 미치고(Korsgaard, et al., 2002; Koys, 2001; McAllister, 1995; Perry & 

2) 2013년 1월 14일 정연수 위원장은 기존 서울 지하철 노조에서 탈퇴하여 서울메트로지하철노동조합을 결성하

였다. 노동조합에 대한 입장 차이를 보이고 있는 서울지하철 노조는 현재 기존 서울지하철 노조와 새로운 노

동조합이 두개로 분리된 복수노조 형식을 취하고 있다. 2013년 1월 현재 새로 결성된 서울메트로지하철노동

조합에는 기존 노동조합에서 탈퇴한 3,400명의 구성원이 가입해 있다.
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Mankin, 2007; 김왕배･이경용, 2002), 협력의 선행변수로써 신뢰는 조직에 대한 협력에도 영향을 

미친다(Burt & Knez, 1996; Jones & George, 1998; Schachat, 2003; Shaw, 1997; Southern, 2005; 
배병룡, 2005). 이러한 맥락에 의하면 구성원들의 서울메트로에 대한 신뢰(이하 기업조직신뢰)는 기

업조직몰입과 기업조직협력에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다.

가설 1. 서울메트로에 대한 구성원들의 조직신뢰는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2. 서울메트로에 대한 구성원들의 조직신뢰는 조직협력에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

대부분의 조직에는 공식적 또는 비공식적인 집단이 다양하게 존재한다. 조직에서 집단은 조직의 

성과에 긍정적인 영향을 미치기도 하지만 때에 따라서는 부정적인 영향을 미치기도 한다. 특히 조

직이 추구하는 목표와 집단이 추구하는 목표가 일치하느냐 그렇지 않느냐에 따라 조직의 성과가 

크게 달라질 수 있다. 만약 집단인 노동조합이 추구하는 목표가 기업이 추구하는 목표와 일치할 

경우에 조직의 성과가 높아질 수 있다. 노동조합이 추구하는 목표가 기업이 추구하는 목표와 일치

한다고 생각하고 이러한 노동조합을 신뢰하는 집단일수록 기업의 성과와 관련된 조직몰입과 협력

이 더 크게 나타날 수 있다. 서울메트로 노동조합이 노사 간 상호신뢰와 협력을 추구한다는 것은 

노동조합이 추구하는 목표 중의 하나를 서울메트로 조직의 이익을 위해 함께 행동하겠다는 의미를 

포함하기 때문이다. 

가설 3. 서울메트로 노동조합에 대한 신뢰 높은 집단의 구성원들은 그렇지 않는 구성원들에 비해 

서울메트로에 대한 조직몰입의 정도가 높을 것이다.

가설 4. 서울메트로 노동조합에 대한 신뢰 높은 집단의 구성원들은 그렇지 않는 구성원들에 비해 

서울메트로에 대한 조직협력의 정도가 높을 것이다.

<그림 1> 연구모형

서울메트로에 대한 조직신뢰

노동조합에 대한 신뢰

연령, 학력, 연봉, 직무구분
(통제변수)

서울메트로에 대한 조직몰입
(정서적･규범적･지속적 몰입)

서울메트로에 대한 조직협력
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Ⅲ. 연구방법

1. 설문문항의 구성

독립변수는 서울메트로에 대한 조직신뢰와 서울메트로 노동조합에 대한 조직신뢰이다. 신뢰는 

Meyer et.al(1995)의 개념정의를 토대로 기대와 위험감수 의지로 구성하였다. 설문문항은 오경민

(2000), 최서연(2007), 양건모(2007)를 참고하여 서울메트로와 노동조합에 대한 신뢰문항을 설계하였

다. 
종속변수는 서울메트로에 대한 조직몰입과 조직협력이다. 조직몰입이란 서울메트로 지하철공사에 

대한 구성원들의 몰입을 말하는 것으로 서울메트로의 일원이라는 데 대하여 자긍심과 애착을 가지

며, 공사의 내규와 지침을 지키며 공사가 필요로 하는 일에 참여하고 직원으로서 서울메트로에 계

속 잔류할 의사를 가지는 것으로 직원으로서의 책임과 의무에 대한 의식을 갖는 것을 말한다

(Gordon, Philpot, Burt & Thompson, 1980; 강경석･김시운, 2002; 백종섭, 2006; 하미승, 2011). 설

문문항은 조직몰입의 대표적인 OCQ척도 Mowday, Steers & Porter(1979)와 백선정(2009), 하미승

(2011)연구를 토대로 정서적 몰입, 규범적 몰입, 지속적 몰입으로 설계하였다. 서울메트로에 대한 

조직협력(Cooperation)은 ‘상호이익을 위해 공사를 위해 함께 하는 행동’한다는 의미를 지닌다. 협

력의 설문문항은 양건모(2007)와 하미승(2011)의 연구를 토대로 공사가 원하는 일에 자발적 도움, 
적극적 동참, 근무시간외 업무의 수행 등으로 설문을 구성하였다.

인구 사회적 배경변수들인 학력, 직급, 근속기간, 노조가입기간, 총 연봉 등은 통제변수로 하였

다. 이들 통제변수들은 조직몰입에 영향을 미칠 수 있기 때문이다(Johnson & Patterson, 1999; 김

정한, 1994; 강경석･김시운, 2002; 홍성애, 2005; 백종섭, 2006; 윤권종, 2008; 백선정, 2009; 하미승, 
2011). 

2. 자료수집 및 분석방법

본 연구의 가설검증을 위해 서울메트로 직원을 대상으로 구조화된 설문지 300부를 배포하였다. 
서울메트로 노동조합 간부의 도움을 받아 승무지회와 차량지회를 중심으로 2012년 9월 10일부터 9
월 18일까지 설문지를 배포 수거하였으며 300부 중 231부를 회수하여 77%의 회수율을 보였다. 응

답을 하지 않은 문항이 있는 설문지와 비구성원인 경우 그리고 여성 2명을 제외하였고 최종분석에

는 205매의 설문지를 분석에 사용하였다.
설문내용은 노동조합에 대한 신뢰 4개 항목, 서울메트로에 대한 신뢰 4개 항목, 조직몰입과 관

련하여 정서적 몰입 5개 항목, 규범적 몰입 4개 항목, 지속적 몰입 4개 항목, 서울메트로에 대한 

협력 5개 항목으로 구성하였다. 각 설문에는 ‘전혀 그렇지 않다’, ‘약간 그렇다’, ‘반 정도 그렇다’, 
‘대부분 그렇다’, ‘정말 그렇다’의 7점 척도를 사용하였다. 

분석은 노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단과 낮은 집단을 구분한 후에 평균 차 분석(t-검정)을 



254 ｢지방정부연구｣ 제17권 제3호

통해 고찰하였다. 그리고 회귀분석을 통해 두 집단이 서울메트로에 대한 조직몰입과 협력에 어떤 

영향을 미치는지 분석 고찰하였다. 회귀분석 과정에서 통제변수로는 인구사회학적 변수인 연령, 학

력, 연봉 변수들을 사용하였다. 직무구분은 차량지부는 0, 역무지부는 1로 더미변수 처리하였다. 연

령, 근속년수, 그리고 노동조합 가입 년 수중에서는 다중공선성의 가능성을 배제하기 위해 연령만 

통제변수로 하였다.3) 연구의 보완을 위해 노동조합 위원장을 비롯하여 7명의 간부를 대상으로 심

층 인터뷰하였다. 

Ⅳ. 분석결과

1. 표본의 특성

분석에 사용한 205명의 인구사회학적 특성은 <표 1>와 같다. 

<표 1> 표본 특성

변수 구분 빈도(명) 비율(%) 변수 구분 빈도(명) 비율(%)

성별 남 205 100

학력

고졸 48 23.4

연령

30대이하 19 9.3 대학졸 155 75.6

40대 147 71.7 결측 2 1.0

50대이상 39 19.0

연봉

4000만원이하 18 8.8

근속년수

10년이하 17 8.3 4000~5000만 92 44.9

11~20년 143 69.8 5000만원이상 94 45.9

21년이상 45 22.0 결측 1 0.5

노조가입
년수

10년이상 17 8.3
직무

승무 108 51.7

11~20년 153 74.6 차량 97 46.9

21년이상 35 17.1 총합계 205명

연령별 분포는 40대가 147명(71.7%)으로 가장 많다. 근속년수는 11~20년이 143명(69.8%), 노동

조합 가입연수는 11~20년이 153명(74.6%)로 가장 많다. 학력은 대학을 졸업한 사람이 155명

(75.6%)로 대부분을 차지하고 있다. 연봉은 4,000~5,000만원이 92명(44.9%), 5000만 원 이상이 94
명(45.9%)로 응답자들 대부분의 연봉은 4,000만 원 이상으로 나타났다. 설문 수거결과 수거된 여성 

응답자가 2명이었다. 지하철 노동조합의 경우 남성 중심이기도 하지만 여성응답자가 적어 분석과

정에서는 제외하였다. 

3) 연령과 근속년수 간의 상관계수(r=0.912, p<.000)와 노조가입기간 간의 상관계수(r=0.863, p<.000)가 높은 수치

를 보였다. 
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2. 요인분석, 신뢰도 분석과 상관분석

독립변수는 서울메트로에 대한 신뢰와 노동조합에 대한 신뢰이고 종속변수는 서울메트로에 대한 

조직몰입과 조직협력이다. 조직몰입은 이론적 고찰을 통하여 정서적 몰입, 규범적 몰입, 그리고 지

속적 몰입으로 구분하였다. 
설문문항들의 타당도를 검토하기 위하여 요인분석을 실시하였다. 요인분석은 직각회전인 

Varimax 방식을 사용하였다. 분석결과 독립변수의 경우 요인 부하량은 모두 0.6 이상이었고, 아이

겐 값(Eigenvalue) 1이상에서 2요인으로 구분되었다. 종속변수인 조직몰입을 요인분석한 결과에서 

요인 부하량(factor loading)은 모두 0.6 이상이었다4)(Nunnally, 1978). 아이겐 값 1이상에서 정서적 

몰입과 규범적 몰입이 하나의 요인으로 묶이고 지속적 몰입은 다른 요인으로 구분되었다. 정서적 

몰입과 규범적 몰입이 응답자들에게는 비슷하게 인식되기 때문에 나타난 현상일 수 있다.5)기존 연

구나 이론적 논의에서는 정서적 몰입과 규범적 몰입을 서로 다른 요인으로 구분하고 있다. 따라서 

본 연구에서도 2요인을 구분하여 종속변수로 하였다. 다른 종속변수인 협력의 경우 요인 부하량은 

모두 0.6 이상이었고 하나의 요인으로 묶이고 있다.
이들 문항들을 가지고 신뢰도 분석을 한 결과 독립변수와 종속변수 모두 0.7 이상으로 높게 나

타났다. 변수들의 평균을 살펴보면, 지속적 몰입이 5.44점으로 가장 높았다. 이는 서울메트로 구성

원들이 서울메트로 조직에 남아있으려는 의지가 높다는 것을 보여준다. 서울메트로에 대한 협력행

동은 4.66점으로 비교적 높다. 다음은 서울메트로에 대한 신뢰 4.13점을 보였고 노동조합에 대한 

신뢰는 3.18점으로 다른 변수들에 비해 낮게 나타나고 있다. 

<표 2> 신뢰도 측정결과

변수
최초 

문항수
최종 

문항수
평균

(7점 척도)
Cronbach's 
알파계수

독립
변수

신뢰
서울메트로에 대한 신뢰 4 4 4.13 0.865

노동조합 신뢰 5 5 3.18 0.921

종속
변수

조직
몰입

정서적 몰입 5 3 4.75 0.793

규범적 몰입 4 3 4.70 0.823

지속적 몰입 4 3 5.44 0.882

협력 서울메트로에 대한 협력 5 5 4.66 0.853

상관분석을 해보면, 변수들 간의 상관계수는 0.303에서 0.876범위로 나타났다. 상관분석 결과를 

살펴보면, 첫째, 노조에 대한 신뢰가 높을수록 사측에 대한 신뢰가 높은 것으로 나타났다. 이는 노

4) 요인 부하량이 0.6이상이면 타당성이 있음을 보여준다(Nunnally, 1978).

5) 설문문항 중에서 '나는 서울메트로 직원이 된 것을 자랑스럽게 생각한다.', '나는 서울메트로에 대하여 애착심

을 가지고 있다' 등의 질문은 정서적 몰입을 묻는 설문문항이다. 이들 문항들은 '서울메트로 직원이 된 것을 

자랑스럽게 생각해야 한다.', '서울메트로에 대하여 애착심을 가져야 한다.'와 같이 기업에서 요구하는 규범들

과 유사성을 지니고 있다. 따라서 정서적 몰입과 규범적 몰입이 응답자들에게는 유사하게 인식될 수 있다.
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조에 대한 신뢰가 사측에 대한 신뢰에 부정적이거나 서로 배치되지는 않을 수 있음을 보여주는 결

과라 할 수 있다. 둘째, 조직의 성과와 밀접하게 연관되어 있는 조직몰입이나 사측에 대한 협력 의

도는 노조에 대한 신뢰보다 기업에 대한 신뢰가 높을수록 상관관계가 크다는 것을 보여 준다. 셋

째, 노조에 대한 신뢰와 기업에 계속 있고 싶다는 지속적 몰입과의 상관관계가 가장 낮게 나타났

다. 반면 기업에 계속 있고 싶다는 지속적 몰입이 클수록 사측에 협력하려는 의도가 가장 높은 상

관관계를 보이고 있다. 이는 기업에 남아있고 싶은 의도가 클수록 사측에 협력하려는 의도가 높음

을 보여주는 결과라 할 수 있다.  

<표 3> 변수들 간의 상관분석

변수 노조신뢰 기업신뢰 정서적 몰입 규범적 몰입 지속적 몰입

기업신뢰 .684(***)

정서적 몰입 .523(***) .720(***)

규범적 몰입 .514(***) .791(***) .703(***)

지속적 몰입 .303(***) .487(***) .633(***) .643(***)

기업에 대한 협력 .531(***) .771(***) .760(***) .665(***) .876(***)

3. 분석결과

1) 서울메트로에 대한 신뢰가 조직몰입과 협력에 미치는 영향

서울메트로에 대한 신뢰가 서울메트로에 대한 조직몰입과 조직협력에 미치는 영향을 조사하기 

위하여 회귀분석을 하였다. 서울메트로에 대한 신뢰와 노동조합에 대한 신뢰를 독립변수로 하고 

연령, 학력, 연봉, 직무구분을 통제변수로 사용하였다. 분석결과는 <표 4>와 같다.

<표 4> 서울메트로에 대한 신뢰가 조직몰입과 협력에 미치는 영향

독립변수
통제변수

서울메트로에 대한 몰입 서울메트로에 
대한 협력 VIF 지수정서적몰입 규범적몰입 지속적 몰입

ℬ(베타) ℬ(베타) ℬ(베타) ℬℬ(베타)

서울메트로 신뢰 .607*** .821*** .462*** .741*** 1.95

노동조합 신뢰 .122 .015 .088 .101 2.01

연령 -.004 .033 -.053 -.004 1.90

학력 -.086 -.031 -.033 -.037 1.06

연봉 -.024 -.072 .036 -.042 1.95

직무구분 .131** -.029 -.084 -.098 1.25

F 값 43.00*** 56.57*** 11.01*** 51.23***

수정된 R2 0.559 0.626 0.232 0.602

* p< .05 ** p< .01 ***p< .001
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VIF(분산팽창요인)지수가 5이상인 경우에는 다중공선성(multicolliniarity)에 영향을 받을 수 있다. 
그런데 본 연구에서 사용한 모든 변수의 VIF지수는 대부분 2이하로 나타나 다중공성선의 영향이 

크지 않다고 할 수 있다. 
조직몰입에 대한 독립변수의 영향을 살펴보면, 첫째 설명력에 있어서 정서적 몰입은 55.9%, 규

범적 몰입은 62.6%로 높게 나타났다. 정서적 몰입과 지속적 몰입에 영향을 미치는 대부분의 요인

은 서울메트로에 대한 신뢰임을 보여준다. 그러나 지속적 몰입의 경우 설명력이 23.2%로 다른 변

수와는 달리 영향력이 낮게 나타났다. 이는 지속적 몰입이 서울메트로에 대한 신뢰 이외에 직무만

족도, 관리자의 태도, 동료들의 인식, 노사분위기, 사회화 등의 요인들이 의해 영향을 받기 때문에 

기인할 것일 수 있다(홍성애, 2005; 백종섭, 2006; 하미승, 2011). 둘째, 노동조합에 대한 신뢰는 서

울메트로에 대한 조직몰입에 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 셋째, 통제변수의 경우 더미

변수로 처리한 직무의 경우에만 ℬ(베타)값이 0.130(p<0.5)로 조직몰입에 영향을 미치고 있다. 이는 

사무업무가 더 많은 역무지부의 구성원들이 기술 및 지원을 하는 차량지부 구성원들보다 서울메트

로에 대한 자부심, 애착심 등 정서적 몰입이 크다는 것을 보여준다.  
조직협력에 대한 독립변수의 영향을 살펴보면, 첫째, 설명력은 60.7%로 높게 나타났다. 서울메트

로에 대한 신뢰가 조직협력에 미치는 영향은 ℬ(베타)값이 0.717(p<0.01)로 높다. 즉 조직몰입과 마

찬가지로 서울메트로에 대한 신뢰는 조직협력에도 큰 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 둘째, 노

동조합에 대한 신뢰도 조직협력에 ℬ(베타)값이 0.140(p<0.05)로 조직몰입과는 다르게 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 한편, 통제변수인 직무구분의 경우에 기술 지원업무가 많은 차량지부 구성원

일수록 서울메트로에 대해 더 협력하는 것으로 나타났다. 
분석결과를 요약하면 우선, 서울메트로에 대한 조직몰입과 조직협력에 ‘서울메트로에 대한 신뢰’

가 가장 큰 영향을 미친다고 할 수 있다. 이는 조직신뢰가 조직몰입과 협력에 긍정적인 영향을 미

친다는 기존 연구결과와 같은 맥락임을 보여 준다(김왕배･이경용, 2002, Burt & Knez, 1996; 배병

룡, 2005). 다음으로 노동조합에 대한 신뢰는 서울메트로에 대한 조직몰입보다는 실질적인 행동인 

조직협력에 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
따라서 가설로 설정한 ‘서울메트로에 대한 구성원들의 조직신뢰는 조직몰입에 긍정적인 영향을 

미칠 것이다(가설 1)’과 ‘서울메트로에 대한 구성원들의 조직신뢰는 조직협력에 긍정적인 영향을 미

칠 것이다(가설 2)’는 채택 가능하다.

2) 노동조합에 대한 신뢰에 따른 서울메트로신뢰, 조직몰입, 협력의 평균차 분석

<표 4>에 의하면 서울메트로에 대한 조직몰입과 조직협력에 노동조합에 대한 신뢰는 영향을 미

치지 못하고 있고 서울메트로에 대한 신뢰만 주로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 서울메트로 노

동조합의 경우 다른 조직의 노동조합과는 달리 노사 간 상호신뢰와 협력을 추구하고 있음에도 불

구하고, 노동조합에 대한 신뢰가 서울 메트로에 대한 조직몰입과 협력에 영향을 거의 미치지 못하

는 것으로 나타나고 있다. 
이는 노동조합에 대한 신뢰가 조직몰입과 협력에 실질적으로 영향을 미치지 않기 때문에 나타난 
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것일 수 있지만 다른 한편으로 노동조합을 지지하는 구성원들과 지지하지 않는 구성원들로 집단이 

나누어져 있기 때문에 나타나는 것일 수 있다. 구성원들이 서로 다른 입장을 가진 두 집단으로 구

성되어 있을 경우에 그 효과가 상쇄되어 영향이 없는 것으로 나타날 수 있기 때문이다. 서울 메트

로 노동조합 구성원들의 경우 반 정도만 노사 간 상호신뢰와 협력을 추구하는 노동조합 집행부를 

지지하고 있고 나머지 반 정도는 노동조합을 불신하거나 지지하지 않기 때문이다.  
이를 검증하기 위해 먼저 노동조합에 대한 신뢰의 평균인 3.9627을 기준점으로 3.9627점 미만인 

경우에는 노동조합에 대한 신뢰가 낮은 집단으로 하고, 3.9627이상을 노동조합에 대한 신뢰가 높은 

집단으로 범주화하였다. 그리고 집단 간 평균차(t-검증) 검증을 실시하였다. 분석결과는 <표 5>와 

<표 6>와 같다.

<표 5> 노동조합에 대한 신뢰에 따른 서울메트로신뢰, 조직몰입, 협력의 평균

 노조에 대한 신뢰구분 N(구성원수) 평균 표준편차

서울메트로에 대한 
신뢰

노조신뢰(저) 101 3.327 1.038
노조신뢰(고) 104 4.909 1.162

정서적 몰입
노조신뢰(저) 101 4.055 1.313

노조신뢰(고) 104 5.410 1.080

규범적 몰입
노조신뢰(저) 101 4.066 1.250

노조신뢰(고) 104 5.305 1.075

지속적 몰입
노조신뢰(저) 101 4.873 1.546
노조신뢰(고) 104 5.995 1.051

서울메트로에 대한 
협력

노조신뢰(저) 101 4.062 1.111
노조신뢰(고) 104 5.250 1.007

노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단과 그렇지 않은 집단 간에 기업에 대한 신뢰나 기업에 대한 

조직몰입, 협력에 차이가 있는지 알아보기 위하여 평균차 분석을 하였다. 분석결과 <표 5>와 같이 

노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단에서 서울메트로에 대한 신뢰, 메트로에 대한 정서적 몰입, 규범

적 몰입, 지속적 몰입, 그리고 서울 메트로 조직협력의 평균이 낮은 집단보다 모두 높았다. 그리고 

<표 6>와 같이 평균차 검증에서는 이러한 평균의 차이가 통계적으로 유의하였다. 
따라서 가설로 설정한 ‘서울메트로 노동조합에 대한 신뢰 높은 집단의 구성원들은 그렇지 않는 

구성원들에 비해 서울메트로에 대한 조직몰입의 정도가 높을 것이다(가설 3)’과 ‘서울메트로 노동조

합에 대한 신뢰 높은 집단의 구성원들은 그렇지 않는 구성원들에 비해 서울메트로에 대한 조직협

력의 정도가 높을 것이다(가설 4)’는 채택가능하다.
이러한 결과는 노동조합을 신뢰하는 구성원들이 그렇지 않은 구성원들보다 사측인 서울 메트로

에 대해 더 몰입하고 더 협력한다는 것을 보여 준다. 즉 노동조합이 노사 간에 상호신뢰와 협력을 

추구하는 경우에는 노동조합에 대한 신뢰가 사측 조직에도 긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 시사

해 준다. 노동조합의 활동이 기업조직에 무조건 부정적일 것이라는 기존 통념과는 다른 결과이기

도 하다. 집단이론에 의하면 기업이 추구하는 조직목표와 노동조합 집단이 추구하는 목표가 일치

할 때 조직성과가 높게 나타날 수 있다.
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<표 6> 노동조합에 대한 신뢰에 따른 서울메트로신뢰, 조직몰입, 협력의 평균차 분석

 Levene의 등분산 검정 평균의 동일성에 대한 t-검정

F 유의확률 t 자유도 유의확률(양쪽) 평균차

서울메트로 신뢰 1.294 .257 -10.27 203 .000 -1.581

정서적 몰입 4.454 .036 -8.063 193.5 .000 -1.355

규범적 몰입 4.950 .027 -7.598 196.7 .000 -1.238

지속적 몰입 29.51 .000 -6.062 175.5 .000 -1.222

조직협력 1.903 .169 -8.018 203 .000 -1.187

4) 노동조합 신뢰와 서울메트로신뢰가 조직몰입, 협력에 미치는 영향  

평균차 검증을 통해 노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단은 낮은 집단과는 달리 기업인 서울 메

트로에 대한 조직몰입과 조직협력이 더 크다는 것을 알았다. 두 집단에서 서울 메트로에 대한 신

뢰와 노동조합에 대한 신뢰가 조직몰입과 조직협력에 구체적으로 어떤 영향을 미치는지 알아보기 

위하여 회귀분석을 하였다. 인구사회학적 변수인 연령, 학력, 성별, 연봉, 직무구분은 통제변수로 

사용하였다. 분석결과는 <표 7>와 <표 8>와 같다.
회귀분석 결과를 보면, 첫째, 노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단이든 낮은 집단이든 사측인 서

울 메트로에 대한 신뢰는 서울 메트로에 대한 조직몰입과 조직협력에 긍정적인 영향을 미치는 것

을 알 수 있다. 이는 서울 메트로의 성과나 생산성을 높이기 위해서는 서울메트로에 대한 구성원

들의 신뢰를 높이는 것이 중요하다는 것은 보여준다. 이러한 결과는 조직에 대한 신뢰는 조직몰입

과 조직협력에 긍정적인 영향을 준다는 기존 신뢰연구의 결과와 맥을 같이 한다. 
둘째, 노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단의 경우에는 노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단인 경우

에는 사측인 서울메트로에 대한 조직몰입과 조직협력도 긍정적인 영향을 미치고 있다. 특히 서울

메트로에 대한 협력에 ℬ(베타)값이 0.60(p<0.01)으로 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 

노동조합에 대한 신뢰가 낮은 집단의 경우에는 노동조합에 대한 신뢰가 높아져도 조직몰입이나 협

력에 영향을 미치지 않거나 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 노동조합에 대한 신뢰와 조

직몰입, 협력은 서로 역관계를 보이고 있다. 
이는 노동조합을 신뢰하는 집단과 그렇지 않은 집단 간에는 사측에 대한 입장이 명확히 달라질 

수 있음을 보여준다. 노동조합이 노사 간 상호신뢰와 협력을 추구하고 노동조합의 이러한 태도를 

신뢰하는 구성원들의 경우에는 서울메트로에 대한 조직몰입과 조직협력이 더 높다고 할 수 있다. 
다시 말하면 노동조합이 사측과 우호적인 관계를 추구할 경우에는 그러한 노동조합을 신뢰하는 구

성원들도 사측이 추구하는 성과나 생산성 향상에 더 우호적이거나 협력하려는 행동이 더 크다고 

할 수 있다. 노동조합이 노사 간에 상호신뢰와 협력을 추구할 경우에는 사측의 성과에도 긍정적인 

영향을 미칠 수 있음을 간접적으로 보여주는 결과일 수도 있다.
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<표 7> 서울메트로 신뢰와 노조신뢰가 조직몰입과 협력에 미치는 영향(노조신뢰가 낮은 집단)

독립변수
통제변수

서울메트로에 대한 몰입 서울메트로에 
대한 협력 VIF 지수정서적몰입 규범적몰입 지속적 몰입

ℬ(베타) ℬ(베타) ℬ(베타) ℬℬ(베타)

서울메트로 신뢰 .647*** .776*** .432*** .753*** 1.17

노동조합 신뢰 -.083 -.222** -.283** -.138 1.15

연령 .005 .010 -.110 -.043 1.93

학력 -.123 -.066 -.023 -.072 1.05

연봉 -.064 -.114 -.022 -.141 2.00

직무구분 .074 -.087 -.144 -.129 1.17

F 값 10.12*** 17.76*** 4.20** 16.84***

수정된 R2 0.361 0.509 0.165 0.495

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

<표 8> 서울메트로 신뢰와 노조신뢰가 조직몰입과 협력에 미치는 영향(노조신뢰가 높은 집단)

독립변수
통제변수

서울메트로에 대한 몰입 서울메트로에 
대한 협력 VIF 지수정서적몰입 규범적몰입 지속적 몰입

ℬ(베타) ℬ(베타) ℬ(베타) ℬℬ(베타)

서울메트로 신뢰 .420*** .666*** .273* .577*** 1.49

노동조합 신뢰 .211* .134 .145 .260** 1.74

연령 .029 .107 .169 .017 2.20

학력 -.022 -.056 .066 .057 1.13

연봉 -.012 -.083 -.024 .041 2.09

직무구분 .291*** .065 .092 -.049 1.32

F 값 19.03*** 26.04*** 5.04*** 19.77***

수정된 R2 0.517 0.598 0.194 0.527

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

Ⅴ. 결론 및 정책적 시사점

본 연구는 노동조합이 사측과 상호신뢰와 협력의 패러다임을 추구할 경우에, 노동조합에 대한 

신뢰가 사측에 대한 조직몰입과 조직협력에 어떠한 영향을 미치는지를 실증 조사를 통해 검증하고

자 하였다. 서울메트로 지하철공사 노동조합을 대상으로 한 연구결과를 요약해보면, 첫째, 사측인 

서울메트로에 대한 신뢰는 구성원들의 정서적･규범적･지속적 조직몰입과 서울메트로에 대한 조직

협력에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 기존 신뢰연구들과 같은 결과로 신뢰연구
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가 노사 간 신뢰연구에도 적용될 수 있음을 보여준다. 둘째, 노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단과 

신뢰가 낮은 집단으로 구분해서 평균 차 분석(t-검정)을 한 결과, 노동조합에 대한 신뢰가 높은 집

단에서 서울메트로에 대한 신뢰, 조직에 대한 정서적, 규범적, 지속적 몰입, 그리고 조직협력의 평

균이 모두 높았고 통계적으로 유의하였다. 셋째, 영향력을 구체적으로 알아보기 위하여 회귀분석을 

하였다. 노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단과 노동조합에 대한 신뢰가 낮은 집단을 구분해서 회귀

분석을 한 결과, 서울메트로에 대한 조직몰입과 조직협력에 대해 두 집단은 정반대의 결과를 보이

고 있다. 노사 간 상호신뢰와 협력을 추구하는 노동조합에 대한 신뢰가 높은 집단의 경우에는 서

울메트로에 대한 조직몰입과 조직협력에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 노동조

합에 대한 신뢰가 낮은 집단은 서울메트로에 대한 조직몰입과 조직협력에 영향을 미치지 않거나 

부정적인 방향으로 나타나고 있다. 이는 노동조합이 기업과 상호신뢰와 협력을 추구할 경우에는 

사측인 서울메트로의 성과에도 긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 시사해 준다. 반면, 노사 간 갈등

이 클수록 노동조합에 대한 신뢰는 사측의 조직몰입과 조직협력에 부정적인 영향을 미칠 가능성이 

크다고 할 수 있다. 
우리나라의 경우에 상호신뢰와 협력을 추구하는 노동조합이 많지 않고 대부분의 노사관계는 갈

등의 정도가 심하다. 노사 간 상호신뢰와 협력의 추구는 사측의 생산성 향상에도 기여할 수 있다

는 전제로 노사 간 상호신뢰를 구축할 수 있는 방안을 모색하는 것은 중요할 수 있다. 그런데 우

리나라의 경우에 노동조합에 대한 신뢰가 조직몰입과 조직협력에 미치는 영향을 연구한 자료가 없

고 노사 간 상호신뢰와 협력을 추구하는 노동조합에 대한 연구가 없다. 
본 연구는 노사 간 상호신뢰와 협력을 추구하는 서울메트로 노동조합 구성원들을 대상으로 하였

기 때문에 다른 입장을 가진 노동조합의 입장을 연구에 반영하지 못했다. 따라서 이 연구결과를 

일반화시키기 어렵다는 한계를 지닌다. 이러한 한계에도 불구하고 이 연구는 노동조합과 사측이 

추구하는 목표가 일치할 경우에는 노동조합에 대한 신뢰가 조직의 성과를 측정할 수 있는 조직몰

입과 협력에 긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 실증적으로 보여주었다. 노사 간 갈등이 크고 협력

적 분위기가 낮은 우리나라의 노사관계에서 노사 간 상호신뢰가 중요할 수 있음을 실증적으로 보

여주었다는데 이 연구의 의의가 있다. 
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부록 1. 조사에 사용된 설문 내용

변수 설문 문항

독립
변수

노동조합에 
대한 신뢰

나는 노조와 구성원들의 미래와 관련된 결정을 노조에 맡길 수 있다.
나는 노조가 올바른 방향에서 일하고 있다고 생각한다.
나는 노조의 결정을 기꺼이 따를 의향이 있다.
나는 노조를 신뢰한다.
노조활동으로 인해 직원의 복지가 증진되고 있다.

서울메트로(공
사)에 대한 

신뢰

나는 서울메트로와 직원들의 미래와 관련된 결정을 서울메트로에 맡길 수 있다.
나는 서울메트로가 올바른 방향에서 일하고 있다고 생각한다.
나는 서울메트로의 결정을 기꺼이 따를 의향이 있다.
나는 서울메트로를 신뢰한다.

종속
변수

정서적 몰입

나는 서울메트로 직원이 된 것을 자랑스럽게 생각한다.
나는 서울메트로에 대하여 애착심을 가지고 있다.
서울메트로의 문제가 내 자신의 문제처럼 느껴진다.
서울메트로는 나에게 중요한 의미를 갖는다(-).
서울메트로가 어려운 일에 봉착하면 안타깝다(-).

규범적 몰입

직원들은 서울메트로의 내규와 지침을 지켜야 한다.
직원들은 서울메트로에서 필요로 하는 일이 있으면 적극 참여해야 한다.
서울메트로에서 필요로 하는 일이면 솔선수범해야 한다.
직원들은 서울메트로에 도움이 되는 정보들에 대해 관심을 가져야 한다(-).

지속적 몰입

나는 정년까지 서울메트로에서 일하고 싶다.
서울메트로를 떠날 경우 이득보다 손실이 클 것이다.
나는 웬만해서는 서울메트로를 그만두지 않을 것이다.
나는 다른 직장을 구하려는 노력을 하고 있지 않다(-).

서울메트로
(공사)에 대한 

협력

나는 서울메트로가 하는 일에 자발적으로 협력한다.
나는 서울메트로가 원하는 일에 대해 적극적으로 동참한다.
나는 강요에 의하지 않더라도 서울메트로에 도움이 되는 활동을 한다.
나는 서울메트로의 이미지를 훼손하는 행동은 하지 않는다.
나는 지하철의 안전, 정시운행을 위해서라면 근무시간외의 일도 마다하지 않는다.

통제변수 연령, 학력, 성별, 연봉, 근무부서

 (-) 최종분석에서 제외된 설문 문항
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Abstract

A Study of the Trust in Organization and Trade Union's Effect on 
Organizational Commitment and Collaboration

Yang, Gun Mo
Bae, Kwi-Hee

Trust for members of the trade unions that promotes cooperation and mutual trust between 
labor and management, organizational commitment and cooperation for companies to study what 
impact have been verified through empirical investigation. Study of the Seoul Metropolitan Subway 
Corporation union members were enrolled in this study. According to the findings of this study, 
trust in Seoul Metro(organization) existing research and the results appeared to be positively 
affecting members' Affective, Normative and Continuance organizational commitment and 
cooperation on the Seoul Metro. Second, the goal for the union to pursue the Seoul Metro to 
believe that we need to help members showed more confidence in labor unions. Third, union 
members are separated into two categories, a high groups separated by a low level of trust in 
labor unions. The results of the analysis(t-test) was statistically significant that the higher trust 
group for labor unions effect on the Seoul Metro trust, organizational commitment, and 
cooperation. And the regression analysis in the high trust in labor unions group showed a positive 
impact on trust, organizational commitment, and cooperation on the Seoul Metro. Trust members 
in trade union advocating the suggestion of the labor-management cooperation and win-win with 
Corporation could have a positive impact on corporate performance. For the analysis and 
interpretation of results, and find ways to enhance trust between labor and management, in-depth 
interviews.

Key Words: Organizational Commitment, Affective, Normative and Continuance commitment 
collaboration, Trust, Organization, Seoul Metro, Trade Union


