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조직관리에 관한 노동조합의 효능감: 
공공기관 구성원의 인식을 중심으로*
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   1)

  

국문요약

본 연구는 노조효능감의 관점에서 공공기관의 조직 관리에 대한 노동조합의 영향력을 분석하였다. 공공기관이 

고도의 성과 창출을 위해서는 내부통제의 일환인 노조의 경영개입이 필요하며 조직 관리에 영향력이 긍정적이라고 

가정하였다. 분석 모형은 한국행정연구원이 조사한 공공기관의 노사관계 데이터를 이용하여 구성원의 인식을 중심

으로 ‘노조가입’이라는 매개변수 및 ‘노조운영’과 ‘노조활동’이라는 독립변수가 종속변수인 ‘인사관리 및 보수체계 

변화의 적극성’이라는 조직 관리에 영향을 미치는 경로모형을 구성하였다. 

분석결과, 노조효능감의 변수는 전반적으로 공공기관의 인사 관리와 보수 관리에 대해 통계적으로 정(+)의 긍정

적 효과가 있었다. 영향력의 강도 면에서 노조효능감 중 쟁의합리성을 제외하고 선진화의 효과성, 인사관리 개입의 

정당성, 노조참여 수준이라는 3대 변수가 중요하며 유의미한 통계적 효과가 있었다. 노조는 공공기관의 내부적 통

제장치이자 자율경영 및 고성과 창출을 위한 제도적 보완 장치가 될 수 있음을 확인하였다.

주제어: 공공기관, 노조효능감, 노조참여, 조직관리, 경로분석

Ⅰ. 서론: 공공기관의 노동조합

공적 부문이든 민간 부문이든 고도의 성과를 창출하는 조직설계는 주요한 관심거리이다. 조직

성과에 관심이 큰 학자들은 중 공공 부문의 성과를 대표하는 공공기관의 성과에 주목하였다(신황

용･이희선, 2012). 공공기관은 공공부문의 주요 행위자이며, 정부가 직접 제공하기 어려운 서비스

를 전달하면서 독특한 기관 성과를 창출하였다. 공공기관은 이익 창출이라는 기업성과 공공서비

스 제공이라는 공공성을 목표로 삼아 조직성과를 개선해왔다(이홍범, 2015). 학자들은 이와 같은 

공공기관 2대 성과의 향상을 낳은 영향 요인을 찾는데 관심이 크다(박경돈, 2012; 신황용･이희선, 

2012). 

공공기관의 조직성과는 조직 내외에 존재하는 다양한 요인에 의해 영향을 받는다. 조직성과에 

대한 내부 영향요인으로 조직문화, 조직 합리성, 조직의사소통, 조직개발능력 등이 있으며, 외부 

* 이 과제는 부산대학교 기본연구지원사업(2년)에 의하여 연구되었음.
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영향요인으로 정치성, 외부환경, 외부 조직과의 협력 및 연계성, 조직의 생존능력 등이 언급된다

(Ayub & Hegstad, 1987; Shirley, 1989; 박경돈, 2013). 조직 내외부 요인 중에서 내부적 요인은 공

공기관의 우수한 성과에 더 직접적･즉각적인 변인이다(Bosworth, 2005). 핵심 내부 요인은 조직 

관리의 개선을 통해 공공기관 성과의 고도화에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

그동안 조직 관리의 개선과 고도의 성과도출에 대한 영향 변인 중 제대로 검증되지 않은 내부 

요인이 ‘공공기관 노동조합의 역할’이다(Blanchflower & Bryson, 2004; Freeman & Medoff, 1984). 

노조 기능이 공공기관의 조직 관리 및 성과증진에 이바지할지 의문이 남는다(이민호･박석희, 

2015). 정부는 민간기업과 같은 수준의 노사관계 합리화 및 활성화가 공공기관에서 필요하다고 인

식하지 않는다(노광표, 2017). 그간 국민들도 대체로 이같이 노조에 대한 부정적 인식을 공유하였

는데, 공공기관의 노조활성화가 공조직 성과에 부정적인 영향이 미칠 것(Bryson, 2005)을 우려하

였다. 역대 정부는 ‘공공부문의 선진화’ 개혁 이전까지는 공공기관을 정부와 유사한 기관으로 인

식하여 노조의 필요성과 역할 강화를 부정하였으나, 그 이후부터 시대적 소명에 부합하는 공조직 

관리와 노사관계 정립을 요구받아왔다(노광표, 2017). 

정부 노조와 비교하면, 공공기관 노조는 조직화 범위가 넓고 활동은 더 체계적이고 강하다. 공

무원은 정치적 중립과 공적 책무성 때문에 하위직 공무원이라도 노조결성이나 활동에 제약이 크

다(｢공무원의 노동조합 설립 및 운영 등에 관한 법률｣, 2019). 반면, 공공기관의 노조는 정부 노조

보다 구성과 활동이 훨씬 자유로워서 조직 관리에 직접적인 영향을 줄 수 있다. 공공기관의 발전

적 노사관계 정립과 노조기능의 수용이 시대적 과제라면(이민호･박석희, 2015), 공조직의 노조 참

여 및 개입이라는 경영통제가 기관성과에 긍정적인지를 검증하는 의의가 크다. 검증 결과는 법적 

제약이 강한 공무원의 노조 활성화에 대한 시사점과도 연계될 것이다. 

민간 기업에서 노조의 활성화와 경영개입이 조직 관리에 긍정적인지 또는 부정적인지에 대한 

연구가 이미 많이 축적되었다(Turner & D'Art, 2012). 반면, 공공 기관에서 노조가 경영관리를 대

체･보완하거나 합리적 통제할 수 있는지에 대한 연구가 부족하며 실증적 연구는 거의 없다. 관련 

선행 연구의 부족 속에서 본 연구는 공공기관 구성원의 인식을 중심으로 노조 관여가 기관성과와 

밀접히 관련된 조직 관리인 인사관리와 보수체계에 어떤 영향을 미치는지를 탐구하고자 한다. 

공공기관 구성원은 노조개입이 조직 관리에 긍정적이라고 인식한다면, 노조역할에 대한 믿음

과 확신이 커지면서 조직 관리가 개선되고 기관성과가 높아질 수 있다. 노조효능감에 대한 인식이 

커질 경우, 구성원의 노조가입이 확대될 수 있고, 노조는 조직 관리에 더 적극적으로 관여하면서 

내부 통제장치로써 조직성과에 기여할 것이다. 반면, 공공기관 구성원은 노조 활성화가 오히려 조

직 관리에 부정적이라고 느낀다면 기관성과의 저해요인이기에(Beaumount, 1992), 노조의 활동뿐

만 아니라 관련 제도와 정책을 제고할 필요가 있다. 따라서 본 연구는 노조의 합리적 개입과 통제

에 대한 조직구성원의 확신인 노조효능감이 기관성과의 고도화를 위한 공공기관의 조직 관리에 

긍정적인지를 분석하고자 한다. 

본문은 다음과 같은 순서로 기술된다. 다음 장에서는 노조개입의 조직효과를 조직관리에 대한 

영향력의 관점에서 살펴보고 노조효능감을 두루 고찰한다. 제3장에서는 연구 모형을 작성하고, 
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제4장에서는 분석 기법으로 도출된 계량분석 결과를 제시하고자 한다. 그리고 마지막 장에서는 연

구 결과를 요약하면서 노동조합의 기능의 합리화 및 제도적 대안을 제언하도록 한다. 

Ⅱ. 노동조합의 조직효과와 노조효능감에 관한 문헌 검토 

1. 노조개입과 조직효과

공공부문 조직성과의 향상을 위한 기관 수준의 개입은 조직 내외부 통제로 인해 발생할  수 있

다. 외부통제 방식 중 정부개입에 의한 공공기관 통제는 기관의 책임성 향상이라는 측면에서 당연

시하였다(박영희 외, 2010). 종종 정부에 의한 외부통제는 경영비효율성과 기관성과의 하락이라는 

바람직하지 못한 결과를 초래했다(이동명, 2009). 이와 달리 시장개입에 의한 외부통제는 국민 편

익과 공익의 추구를 목적으로 하는 공공기관을 잘 이해하지 못한다면 제대로 작동하기 어렵다(오

연천, 1999).

한편, 공공기관은 스스로 내부통제를 통해 조직의 성과개선을 도모해왔다. 내부통제를 통한 개

입은 책임 있는 자율경영과 성과증진을 의미한다. 내부통제의 방식 중 조직관리에 대한 노조개입

이 점점 더 중요해지고 있지만, 최근까지 본격적으로 다루어지지 않은 주제이다. 

내부통제 중 개인차원에서 보면, 노조개입의 효과성에 관한 선행 연구는 개인과 집단의 변화가 

공조직에 고 성과를 야기하는지를 연구하였다(문유석, 2018; 이동명, 2009; 허용훈․이희태, 2000). 

문유석(2018)은 공무원 조직에서 노조의 자기효능감은 자신의 직무만족도와 조직몰입을 높이는 

요인이라고 한다. 특히 조직구성원 개인이 노조에 몰입할수록 직무에 만족하는데, 자기효능감을 

통해 자신의 직무만족에 간접적인 영향이 있다고 한다(문유석, 2018). 개인 차원의 변인으로 노조

몰입은 자기효능감을 거쳐 동기부여가 되고 종국적으로 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것

이다. 

내부통제 중 기관 전체의 차원에서 보면, 노조개입이 조직관리의 변화라는 효과를 가지는지 연

구해왔다. 허용훈․이희태(2000)는 공공기관이 인사관리에 대한 자율성을 가질 경우 책임경영이 담

보된다고 한다. 제도적 통제장치가 내부에 존재할 때 비교적 쉽게 경영자율성이 확보될 수 있는

데, 이와 같은 장치 중 하나가 노동조합의 경영관여에 대한 기회보장일 수 있다. 

민간기관과 달리 공공기관은 노조의 조직화가 약하고 노사관계가 더 호혜적이지 않지만, 조직

관리에의 참여의지는 더 강하다고 한다(이동명, 2009). 구성원의 노조가입률이 높아 조직화가 강

해지면 기관은 노조에 대응하기 위해 인사기능도 변화된다고 한다(Beaumount, 1992). 공공기관 

노조가 조직 관리에 대한 참여의지가 강한 상황이라면, 노조를 통한 내부통제가 가능하며 조직 관

리를 변화시켜 고 성과를 달성할 가능성도 있다. 
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2. 노동조합과 조직관리

공공부문에 대한 노동조합의 관여는 다양한 분야에서 논의되었다. 대분하여 살펴보면, 크게 조

직 관리에의 영향력을 인사관리와 보수체계의 관점에서 논의할 수 있다. 노조의 영향력에 대한 기

존 연구는 부정적 영향설, 불확정적 영향설, 긍정적 영향설로 정리할 수 있다. 

1) 부정적 영향설 

노조의 개입에 대한 부정적인 영향력을 밝힌 연구가 있다. 첫째, 노조개입 때문에 조직구성원의 

선발과 임용, 직원인사 등에서 유연한 인사 관리에 장애라는 관점으로 요약된다. Koch & 

Hundley(1997)는 노동조합이 강성한 기업은 그렇지 않은 기업보다 신입사원 선발할 때 다양하지 

않고 제한된 임용 방식으로 충원하는 경향이 있다고 한다. 

정규직의 충원방식에서 노조의 영향력은 매우 부정적이다. Gooderham & Nordhaug(2000)는 노

동조합이 강성한 기업에서는 임시 비정규 근로자, 파트타임 근로자, 그리고 외주 계약을 감소시킨

다고 한다. Gramm & Schnell(2001)에 의하면, 노조는 다변화된 직원 충원제도를 축소하고, 임금, 

진급, 해고의 결정에서 근무평정서의 적용을 약화하기 때문에 조직 관리에서 부정적이라고 한다. 

유연한 인사제도의 운용에 경직성을 낳는 노조의 부정적 행태를 거론하였다. 

노조는 신규직원의 임용 후 교육시간에 대해 부정적인 영향을 미친다. Ng & Maki(1994)은 노동

조합 때문에 새로 충원된 신규인력의 임용 후 시보기간을 더 늘이는 효과가 있다고 한다. 노동조

합은 신입근로자에 대한 근무 관찰기간은 길수록 더 바람직하다고 주장하기에 정규직원으로의 임

용기간이 늘어나서 노조 영향력은 부정적이다(Ng & Maki, 1994). 

둘째, 조직구성원이 참여하는 교육훈련 프로그램에도 노조의 부정적인 영향이 목도되었다. 

Arulampalam & Booth(1998)는 일반 근로자보다 노조원들이 기술 관련 업무향상을 위한 교육훈련 

프로그램에 참여할 가능성이 더 높다고 한다. 비노조 구성원보다 노조원은 교육훈련에 더 적극적

으로 참여할 가능성이 높지만, 노조가 모든 조직구성원의 적극적 참여를 유도하지 못한다. 

Kennedy, Drago, Sloan et al(1994)은 비노조원인 근로자는 노조 근로자보다 교육훈련에 참여할 가

능성이 약 10% 정도 더 낮다고 주장한다. 

셋째, 노동조합은 혁신, 의사소통, 의사개진, 감시감독 등 조직구성원의 근무과정에 부정적인 

영향을 미친다. 근무관행의 혁신이라는 관점에서 보면, Long(2001)은 노동조합이 혁신적인 근무관

행을 채택하도록 유인하기보다는 오히려 약화한다고 한다. 노조 때문에 조직 활동의 유연성이 전

반적으로 하락하며, 특히 비노조원에 비교해 노조원의 직무만족도도 높지 않다고 한다(Hammer 

& Avgar, 2005).

노조는 의사소통, 조직문화, 관리층 역량에 대한 부정적인 영향력이 있음을 발견했다. 노동조합

의 효과는 조직문화 및 조직 내 의사소통과 관련된 조직 관리에도 광범위한 악영향을 미친다. 

Cohen-Rosenthal & Burton(1993)은 노조 때문에 조직구성원에게 주어지는 의사개진의 기회가 불
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평등하게 나타나 노조는 관리자와 직원 간 효과적인 의사소통에 장애 요인임을 밝혔다. 

Boone(2000)에 의하면, 노조 때문에 의사결정 과정 근로자들의 참여기회가 확대된 것 같지만, 오

히려 재정적인 전략과 같이 조직의 주요 사항에 대한 근로자의 의견 개진기회는 감소한다는 부정

적인 효과를 제시했다. Flood & Toner(1997)에 의하면, 노조는 조직구성원에 대해 동기부여 및 협

력을 강조하는 등 강한 조직문화를 조성하기 때문에 역설적으로 인사관리의 설계에 대한 경영진

의 역량이 감소하여 조직에 부정적이라고 한다. 

노조는 기관의 효과적인 조직원 관리와 근무행태에 부정적이다. Taras & Kaufman(2006)은 노

조가 있는 기관보다 오히려 노조가 없는 기관이 더 협력적인 직원 관리방식을 다양하게 채택하였

다고 한다. 근로자에 대한 업무통제와 감시감독은 비노조 기관보다 노조 기관에서 더 강하다고 한

다(Weil, 1991; 1992). 노조 때문에 비협력적 행태와 근무과정의 감시감독이 강화된다면, 조직원의 

비자발적･부정적인 근무행태를 촉발할 수 있다. 

넷째, 노동조합은 급여와 수당의 보수체계에 부정적인 영향을 준다. 조직의 보수체계 및 인센티

브 지급계획에 대해 노동조합의 영향력은 부정적이라고 한다. Betcherman, McMullen, Leckie et 

al(1994)은 노조가 조직의 이익 분배를 강화하는 효과를 낳지만, 다양한 급여 지급방식과 인센티브 

지급계획을 축소하며, 성과급여체계를 완화하는 등 성과연봉제의 조성에 부정적으로 작용한다고 

한다. Cohen-Rosenthal & Burton(1993)은 노동조합은 조직 활동에서 정보기술에 예속되는 현상을 

감소시켰지만, 동시에 인센티브도 감소시켰다고 한다. 

2) 불확정적 영향력 

노동조합의 조직 관리에 대한 불확정적 영향력을 논하는 선행연구는 조직 내 전체 조직원에 대

해 효과가 없다는 주장, 그리고 비노조 조직원과 노조 조직원 간 효과가 상이하거나  어느 한쪽에 

치우쳐 나타난다는 주장으로 요약된다. 첫째, 노조의 개입효과에 대한 불확실성은 보상 및 수당 

그리고 인센티브 측면에서 논의되었다. Kim(1999)는 조직의 성과지급 프로그램의 다양화에 대해 

노조의 기능은 긍정적이지도 부정적이지도 않는다고 한다. 

둘째, 조직구성원의 선발과 관련된 인사 관리에서 불확정적이거나 긍정적 영향력과 부정적 영

향력이 뒤얽힌 결과를 제시하였다. 채용 및 능력 등 직원 채용검사에 대한 노조의 영향력은 불확

정적이다. Koch & Hundley(1997)는 기술, 적응, 마약, 신체 등에 대한 채용 및 능력 검사방법에 대

한 노조의 영향력은 긍정과 부정이 혼재된다고 한다. 직원의 선발방식도 비노조 기업과 노조 기업 

간 유의미한 차이가 없으며(Koch & Hundley, 1997), 노조 기업보다 비노조 기업이 더욱 공식적인 

선발방식으로 신입사원을 뽑는다고 한다. 

셋째, 노조로 인해 조직 관리의 지침이나 경영진의 역량이 증진되거나 훼손되지 않는다고 한다. 

노동조합의 유무는 조직 관리의 지침이나 정책의 개선효과에 통계적으로 유의미한 차이가 없다고 

한다(Ichniowski, Delaney, & Lewin, 1989). Morehead(1997)에 의하면, 노조는 경영진의 근무관행 

구조화 능력을 훼손시켜왔다고 한다. 하지만, Morehead(1997)는 결국 시간이 지남에 따라 노조 때
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문에 경영진은 근무 환경에 관련된 지침이나 관행을 구조화하여 장기적으로는 더 적극적인 리더

십을 회복하는 긍정적인 효과가 있다고 한다. 단기적으로 노조로 인해 경영진의 업무구조화 능력

이 감소하였지만, 장기적으로 구조화 역량이 증진되기에 시간 경과에 따른 노조의 효과는 유보적

이다. 

넷째, 노동조합의 업무 관여에 대한 영향력은 선별적이어서 효과가 제한적이다. 노조가 조직구

성원에게 근무관행과 부합하는 업무수행 방식을 다변화하도록 영향력을 행사할 경우 자신들의 관

심이 큰 부문에만 국한된다고 한다(Harshaw, 2000). 노동조합이 관여하지 않거나 관심도가 낮은 

부문에서의 근무 방식에는 노조 개입수준도 낮아 긍정적 효과는 제한적이다.

다섯째, 조직구성원의 근무행태와 자기 계발에 대한 노조의 효과는 상반된다. Boone(2000)에 

의하면, 노동조합의 존재가 직장인의 결석, 이직, 자진 사퇴와 같은 부정적인 근무 행태를 개선하

는 데에 통계적으로 유의미한 효과가 없다고 한다. 반면, 노조의 개입은 근무 시 직장이탈 및 퇴직

률은 낮추는 긍정적인 효과를 낳는다고 한다(Fernie & Metcalf, 1995). Boone(2000)은 노동조합 때

문에 조직구성원이 이탈, 결석 등과 같은 부정적인 근무행태를 개선하는 효과가 있더라도, 조직관

리층에 대항하며 다양한 부정적인 근무 행태를 유발한다고 한다. 또한 노조와 기관의 단체협상 규

정 때문에 조직구성원의 자기 계발을 더디게 하여(Fernie & Metcalf, 1995) 종국적으로 노사 관계

가 악화하는 결과를 가져온다. 노동조합 때문에 근무행태와 자기계발에서 부정과 긍정의 효과가 

동시에 나타나 노조 영향력은 불확정적이다. 

3) 긍정적 영향력 

조직 관리에 대한 노동조합 개입의 긍정적인 효과는 다양하게 나타난다. 첫째, 낡은 업무 관행

이 긍정적으로 바뀌거나 조직혁신을 창출하는 효과가 있다(Gill, 2009). 근무 관행의 측면에서 보

면, 노동조합은 조직구성원에게 그들이 지향하는 근무관행에 부합하는 업무수행 방식을 유도하여 

낡은 근무관행의 개선효과를 낳는다고 한다(Harshaw, 2000). Cohen-Rosenthal & Burton(1993)은 

노동조합이 팀제적 근무 방식을 선호함으로써 교육훈련과 유연성 있는 근무환경 및 근무관행 그

리고 공식적인 민원 절차체계를 개선하는 효과를 가져와 노조 영향력은 긍정적이라고 한다.

업무환경 개선 및 보수체계의 유지에도 노동조합의 효과는 긍정적이다(Turner & D'Art, 2012). 

Cone(2000)에 의하면, 기관은 경쟁적 근무 환경, 성과이윤의 배분계획 작성, 강한 조직문화의 형

성 등 조직구성원에 매우 위협적 환경을 조성하는 경향이 있는데, 노동조합이 이를 제거하는 다양

한 기법들을 개발하였다고 한다. 더 나아가 임금, 수당, 근무여건에서 직원 간 지나친 경쟁, 강력한 

조직 문화의 조성 등과 같은 근무위협을 노동조합이 억제하는 효과가 있다(Taras & Kaufman, 

2006). 결국 노동조합의 존재와 활동이 구성원의 안정적 급여 수준을 보장하면서(Turner & D'Art, 

2012), 더 유연하고 혁신하는 조직으로 변화할 기회를 많이 부여한다는 것이다(Osterman, 1995). 

둘째, 직원 선발, 교육훈련 등 경력개발에서 노동조합은 긍정적 영향력을 미친다. 직원 충원에

서 노동조합은 공개적･공식적인 일자리 충원방식을 채택하도록 기관에 압력을 가함으로써 인력 
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충원의 투명성을 높인다(Ng & Maki, 1994). 직원 충원 후 노조는 교육훈련 방식에도 관여하기 때

문에 핵심 근로자들이 기관 외 교육훈련을 받을 가능성이 통계적으로 유의미하여 긍정적 효과가 

나타난다고 한다(Osterman, 1995). 

셋째, 노조개입은 조직관리층의 부정적인 제도나 관행의 개선 및 적극적 대응을 개선하는 효과

로 요약된다. 노조가 출현한다면, 경영진의 대응은 긍정적으로 바뀔 수 있다. Beaumont & 

Harris(1996)에 의하면, 노조가 현 노사관계에 대해 불만족한 입장을 보일 경우, 경영진은 이에 대

응할 동기부여가 발생하여 기관의 인사관리 행태를 바꾸거나 개선하는 경향이 있다고 한다. 노조

의 존재 및 활동은 노사 관계를 증진하고자 하는 최고관리자층의 인사관리 관행을 개선하는 긍정

적인 효과를 발생시킨다는 것이다. 

넷째, 노조로 인해 조직 프로그램을 확대하여 구성원의 참여를 확대했다는 긍정설이 있다. 비노

조 기관에서는 협상과 협력 등이 더 잘 추진될 것으로 생각하지만, 조직의 정책변화를 이끌 주체

세력이 없어 그렇지 않다고 한다(Gollan, 2000). 노조가 없으면 구성원은 조직의 정책변화에 대해 

실효성 있는 의사개진의 기회를 확보하기 어렵다. Gollan(2000)에 의하면, 비노조 기관보다 노조 

기관에서 의사소통이 덜 원활한 것처럼 보이지만, 노조는 정작 실질적이고 중대한 인사관리의 정

책결정에 대한 영향력이 크다고 한다.

의사개진 및 내부 민원의 관점에서 보면, 노조의 존재는 근로자의 의사를 상부로 전달하는데 필

요한 제도적 장치의 작동에 매우 바람직하다(Benson, 2000). 노동조합은 조직구성원들의 상향적 

의사전달에 필요한 의사전달 매체의 수를 늘리는 데 효과적이어서(Cone, 2000), 자연스럽게 구성

원의 조직참여가 활성화된다. Goll(1991)에 의하면, 노조로 인해 조직 내 참여프로그램의 수와 프

로그램의 참가자 수가 동시에 증가하여 긍정적인 효과가 있다고 한다. 

다섯째, 노조개입이 공공부문의 노사관계를 재편하여 조직 관리에 긍정적인 이유는 노동자의 

경영진 추종의식이 감소로부터 시작된다. 노조에 가입한 구성원은 노조 의식이 증가하면서 역으

로 경영진 중심의 조직사고에서 벗어나기에 조직 관리에 대한 변화를 요구한다는 것이다(이학종･
양혁승, 2012). 또한 이학종･양혁승(2012)에 의하면, 노조는 단체행동 및 협약권 등을 통한 단체협

상력을 지니면서 경영진의 의사결정에 개입하고 인사를 통제하는데, 이런 과정에서 기관의 조직

관리가 영향을 받는다고 주장한다. 

 

<표 1> 조직 관리에 대한 노조의 영향력 요약

대 요인 하위 요인 저자 내용 설명
1) 부정설

인사관리 임용교육

신입사원 선발 Koch & Hundley(1997) 임용 방법의 획일화

정규직 충원방식
Gooderham & 
Nordhaug(2000)

임시 비정규 노동자, 외부 계약의 감소

경직된 인사제도 운영 Gramm & Schnell(2001) 근무평정서 적용의 감소
임용 후 교육시간 Ng & Maki(1994) 시보기간 증가

교육훈련 프로그램 참여
Arulampalam & 
Booth(1998)

노조가입 구성원에 한정된 효과

Kennedy, Drago, Sloan 노조 근로자만 더 많이 참여
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et al(1994)

근무과정

근무관행 혁신
Long(2001) 혁신적인 근무관행 감소
Hammer & Avgar(2005) 노조원의 상대적 낮은 직무만족도

조직문화와 의사소통
Cohen-Rosenthal & 
Burton(1993)

직원-관리자와 의사소통의 장애

Toner(1997) 강한 조직문화의 인사관리 설계역량의 감소

중요 의사개진 기회 Boone(2000)
중요한 조직운영에 대한 근로자들의 의견 개진 
축소

협력적인 인사관리 Taras & Kaufman(2006) 다양한 협력적인 인사관리 장애
감시감독 Weil(1991; 1992) 근로자 감시 감독의 강화

보수체계 급여 보수 및 인센티브

Betcherman, McMullen, 
Leckie et al (1994)

급여 및 인센티브 지급계획 약화; 성과연봉제 
약화

Cohen-Rosenthal & 
Burton(1993)

인센티브 감소

2) 불확정설
보수체계 인센티브 성과지급 프로그램 Kim(1999) 성과지급 프로그램에 중립적

인사 
관리

인사 및 
업무행태

조직관리
Ichniowski, Delaney & 
Lewin(1989)

조직 관리의 지침/정책의 개선 효과가 없음

경영진의 역량 Morehead(1997)
단기적으로는 근무관행의 구조화 능력 하락; 장
기적 적극적인 리더십 회복

업무 관여 Harshaw(2000)
제한적 효과; 노동조합 무관심한 부문의 근무 
방식 개선에 효과 없음

직원 검사 Koch & Hundley(1997) 채용 및 능력 검사에서 비노조 기업과 차이 없음

근무행태 Boone(2000)
근무행태 개선의 통계적 유의성 없음과 기타 근
무행태의 악영향력

자기 계발 Fernie & Metcalf(1995)
노조 단체협상으로 구성원의 자기 계발 감소 및 
이탈 감소

이직 Boone(2000) 이직 및 이탈 감소
3) 긍정설

인사관리

조직관행

근무 관행

Harshaw(2000), 
Gill(2009)

낡은 근무관행의 개선

Cohen-Rosenthal & 
Burton(1993)

팀제 도입과 혁신관행 형성

업무환경
Cone(2000) 조직구성원에게 매우 위협적인 환경
Taras & Kaufman (2006) 과도한 경쟁의 억제

조직혁신 Osterman(1995) 조직혁신의 창출 및 유연조직 달성

경력개발
직원충원 Ng & Maki(1994) 직원 충원의 경쟁과 투명성 증진
교육훈련 방식 Osterman(1995) 조직 외 교육훈련 가능성 증진

경영진의 
개선

조직관리층의 대응성 
Beaumont & Harris 
(1996)

노사 관계 증진을 위한 경영진의 인사관리 행태
개선

Beaumont (1992) 유연한 조직관리에 영향력

구성원 
참여

의사개진과 내부 민원
Gollan(2000)

노조의 리더십과 중대한 인사관리의 중요 결정
의 의사개진

Benson(2000) 구성원 의사의 상향적 전달
Cone(2000) 의사전달 수단 증가

조직참여

Goll(1991) 참여프로그램 수의 확대로 인한 조직참여 확대
Walton & 
McKersie(1965)

노조리더십으로 인한 노조효과성 증진 및 조직
구성원의 참여 확대

이학종･양혁승(2012) 경영진 추종의식의 전환과 자발성

보수체계 보수 급여 Turner & D'Art(2012)
강력한 노조의 존재는 작업환경과 급여의 보호 
장치
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이상에서처럼 부정적인 시각에서 보면 노사관계가 담합적인 경우 오히려 조직문제를 야기할 

수 있지만, 공공기관 노조에 의한 건전한 내부통제는 유연하고 효과적인 조직 관리에 도움이 될 

수 있다(Beaumount, 1992). 반면, 공공기관 노조에 대한 정부의 강력한 통제는 해당 기관의 발전

적인 노사관계 정립에 걸림돌이다(하재룡, 2005). 정부개입이 지나칠 경우, 경영진은 정부통제에 

순응도가 높아짐과 동시에 노조는 무력감이 증가하면서 노사관계의 자율성이 악화하는 현상이 나

타날 수 있다(하재룡, 2005). 

공공부문 노조개입은 민간부문과 달리 법적 제약이 커서 극단적인 개입의 가능성이 작아  조직 

관리에 긍정적일 수 있다. 공공부문 노조가 파업할 경우, 공공서비스의 중지라는 공익이 크게 훼

손될 수 있기에 법적 테두리 내에서 불안감을 야기하지 않는 활동이 요구된다(Bernstein, 1971). 통

상 공공부문의 노조에 대한 법적 구속력은 유연한 노사관계의 걸림돌이지만, 공공부문의 노사 간 

교착상태에 빠지지 않도록 하는 노조에 대한 법적 강제장치이다(Freeman & Valletta, 1987). 파국

으로 치닫는 노사관계를 해소할 법령이 이미 존재한다면 조직내부의 통제장치로써 노조역할을 기

대할 수 있다. 

3. 노조효능감

노조효능감은 노조가 조직 내 수많은 이슈에 대해 영향력을 가할 수 있는 개인적 믿음이자 효능

감에 대한 판단으로 노조에 대한 지지와 연계된다(Blackwood & Louis, 2008). 해외 연구에서는 노

조 때문에 창출되는 조직효과는 노조효능감과 직접 연계된다고 한다(Chacko & Greer, 1982; 

Givan & Hipp, 2012). 기존 연구에서 노조효능감은 보수, 고용 조건, 고용안정성 등 고용 관련 쟁

점에 대한 노조의 영향력 평가를 통해 측정되었다(Blackwood, Terry, & Duck, 2015). Givan & 

Hipp(2012)는 더 나은 직장 근무환경을 목도한다면, 노조원은 비노조원에 비해 노조의 기능과 역

할에 더 긍정적이라고 하여, 조직구성원 간 노조효능감에 대한 입장 차이가 크다고 한다(Chacko 

& Greer, 1982; Kochan, 1979). 또한 과거와 현재의 노조원 지위에 대한 경험이 노조효능감에 차

별적 영향을 미친다고 한다(Givan & Hipp, 2012). 

노조의 조직개입에 대한 조직구성원의 정당성과 확신이 있다면, 조직 관리의 긍정적 변화를 야

기하는 촉매제가 될 것이다. Blackwood, Terry, & Duck(2015)은 노조행태와 노조정당성이 노조효

능감 사이에 상당한 정(+)의 관계가 있음을 밝혔다. 조직 내 노조역할이나 기능에 대한 효과가 긍

정적이라면, 노조효능감은 근무환경과 직무안정성이라는 성과에 긍정적 변인이다(Givan & Hipp, 

2012). 노조원 수의 증가에 대한 직접적인 원인은 기관대응과 노조의 전략 사이에서 노조의 효능

감이 있다는 믿음 때문이라고 한다(Fine, 2007). 노조가입은 근무지의 노조 존재와 개인적 선호의 

복합적 결과이다(Hartley, 1992). 

노조가 구성원을 잘 대표할수록 노조의 효과성이 커지지만, 노조대표성에 대한 불신은 노조효

능감의 감소 및 노조가입의 감소로 나타난다(Blackwood & Louis, 2008; D'Art & Turner, 2003). 

Waddington(2014)은 대다수 조직구성원은 노조대표성에 대한 불신이 큰데, 만약 노조의 대표성이 
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높다고 인식한다면, 경영진 개입보다 노조개입이 조직성과에 효과적이라고 한다. 반면, Turner & 

D'Art(2012)에 의하면, 노조역할에 대한 긍정적인 인식이 있을지라도 실제의 노조 가입으로 연계

되지 않을 수 있어 노조대표성의 효과는 구성원에게 차별적으로 나타난다고 한다(Taras & 

Kaufman, 2006; Zullo, 2012). 

대체로 우리나라 근로자는 노조의 기능과 활동에 대해 매우 상반된 의식을 지니고 있다(이병

훈･남정민, 2011). 노조효능감의 측면에서 보면, 직업의 안정성이나 보수 등에 대해서는 노조개입

이 커지기를 바라지만, 파업이나 쟁의 등을 통한 사회적 영향력에서는 노조역할이 감소되기를 바

라는 이중성이 있다고 한다(이영면･나인강･박재희, 2016). 이런 상반된 인식이 존재한다면 노조의 

효능감에 대한 분석모형은 공공기관의 노조에 대해 우호적인 조직구성원과 비판적인 조직구성원

을 모두 포괄한 모형을 구축하고, 공공조직의 성과증진을 위한 조직관리 개선에 대한 영향력을 측

정해야 한다. 

앞선 문헌연구를 요약하면, 노동조합의 존재와 효능감에 대한 인식은 기관의 인사관리 및 조직

의 보수체계와 같은 조직 관리의 프로그램 전반에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 선행연구에서

는 노조개입의 긍정적 효과, 부정적 효과, 불확정적 효과가 혼재됨을 밝히고 있기에 조직개선을 

위한 공공기관의 내부통제 장치로서 기능할 수 있을지에 대한 분석의 의의는 크다. 조직구성원의 

인식에 기반한 노조효능감을 중심으로 공공기관의 인사관리 및 보수체계에 대한 영향력을 분석하

고자 한다. 

Ⅲ. 연구방법론

1. 신뢰도 분석과 변수화

1) 신뢰도 분석

본 연구의 변수는 2011년 한국행정연구원에서 설문 조사한 연구인 ‘공공기관 조직인사관리에

서 노사관계의 영향 분석’에 대한 조사데이터로부터 도출되었다. 개인을 연구 분석단위로 하여 수

집된 연구 자료를 재가공하여 변수로 구축하고 이를 본 연구모형의 작성에 이용하였다. 표본의 수 

209개에 비해 많은 수의 변수를 이용하여 구조방정식의 요인과 변수로 구성된 모형을 구축하여 

분석한 결과, 작성모형의 식별(model identification)이 불가능하였다. 모형식별의 문제를 해소하

고자 요인과 변수가 혼재된 구조모형보다는 경로모형(path model)을 구성하였다. 

원 조사에서 표본의 수가 작아 작성모형의 식별력이 낮은 문제를 해결하고 자유도를 증가시키

기 위해 요인분석(Factor Analysis)으로 기존 변수를 상위 변수로의 통합작업을 하였다. 요인점수

를 활용하여 노조활동의 효능감을 구성하는 17개의 독립변수들에 대해 요인분석을 하여 총 5개의 

의미 있는 집합 변수로 통합하는 작업을 하였다. 종속변수에 해당하는 조직 관리의 변수인 8개의 
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변수에 대해 요인분석을 수행하여 보수체계와 인사관리라는 2개의 상위 변수로 묶었다.

변수를 묶는 방법으로 요인분석에 앞서 신뢰도 분석을 수행하여 측정변수의 적절성과 신뢰도 

및 타당도를 분석하였다. 공공기관의 조직구성원을 대상으로 반복 측정 시에 동일 항목에 대한 동

일값을 수집할 가능성에 대한 분석인 신뢰도 분석을 수행하였다. 반복적 동일값의 수집 가능성에 

대한 통계량인 Cronbach’ Alpha를 보면 모두 0.6 이상(최소 0.671 ~ 최대 0.946)으로 비교적 높은 

수준의 신뢰를 가지는 것으로 나타났다. 신뢰도 분석으로부터 KMO와 Bartlett의 검정을 실시하였

다. 우선 KMO 검증으로 변수 간 상관관계가 다른 변수에 의해 설명되는 정도를 측정하였다. 그 

결과, 모든 요인에서 KMO값은 모두 0.5 이상으로 받아들일 수 있는 값이다. 둘째, 구형성 검증을 

Bartlett 방식으로 수행한 결과, 모형적합성은 모두 유의확률 0.001 이하에서 유의미한 것으로 나

타났으며, 변수의 수를 축소하는 것은 통계적으로 유의미하였다. 

<표 2> 요인분석과 신뢰도분석의 결과

항목 통계량

평균
표준
편차

신뢰도
KMO와 Bartlett의 

검정

설명된 총분산

문항번호

Cronbach 
알파 성분

초기 고유값

항목
제거

원래 Bartlett의 구형성 
검정

합계 % 분산 % 누적

노조의 대표성과 민주성 2.87 1.11 0.92

0.946

근사 X² 802.540 1 3.44 86.11 86.11

노조의 활동 영역과 수준의 적정
성

2.90 1.08 0.93 자유도 6 2 0.24 5.89 92.00

노사 간 접촉 빈도가 확대여부 2.86 1.05 0.93 p값 0.000 3 0.19 4.63 96.63

노사 간 갈등수준의 완화여부 2.98 1.11 0.94 KMO 0.861 4 0.13 3.37 100.00

노조의 장 및 임원 인사의 개입 적
극성

3.74 1.00 0.35

0.648

근사 X² 275.892 1 1.93 64.48 64.48

노조의 장 및 임원 인사의 영향성 3.82 0.96 0.29 자유도 3 2 0.92 30.59 95.07

노조의 장 및 임원 인사의 개입의 
합리성

2.95 1.20 0.92 p값 0.000 3 0.15 4.93 100.00

KMO 0.522

노조의 일반 직원의 인사 개입의 
적극성

3.53 1.03 0.27

0.671

근사 X² 328.860 1 1.95 65.01 65.01

노조의 일반 직원의 인사의 영향
성

3.51 1.08 0.31 자유도 3 2 0.94 31.30 96.31

노조의 일반 직원의 인사개입의 
합리성

2.97 1.09 0.94 p값 0.000 3 0.11 3.69 100.00

KMO 0.516

노조의 전반적 인사관리개입의 정
당성

3.11 1.03 0.81

0.859

근사 X² 460.980 1 2.81 70.34 70.34

노조의 정원감축 개입의 정당성 2.35 1.08 0.80 자유도 6 2 0.73 18.28 88.62

노조의 보수제도 개입의 정당성 2.17 0.98 0.84 p값 0.000 3 0.23 5.80 94.42
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노조활동의 효능감은 5개 변수로 구성되었다. 첫째, 노조 선진화의 효과성(advance00)의 변수는 

노조의 대표성과 민주성(q20-1), 노조의 활동 영역과 수준의 적정성(q20-2), 노사 간 접촉 빈도가 

확대여부(q20-3), 노사 간 갈등수준의 완화여부(q20-4)의 4개 변수로 구성되었다. 둘째, 노조의 임

원인사 개입의 타당성(hipsnnel00)의 변수는 노조의 장 및 임원 인사의 개입 적극성(q23-1), 노조의 

장 및 임원 인사의 영향성(q23-2), 노조의 장 및 임원 인사의 개입의 합리성(q23-3)의 3개 변수로 구

성되었다. 셋째, 노조의 직원인사 개입의 타당성(lowpsnnel00) 변수는 노조의 일반 직원 인사 개입

의 적극성(q24-1), 노조의 일반 직원의 인사의 영향성(q24-2), 노조의 일반 직원의 인사개입의 합리

성(q24-3)의 3개 변수로 구성되었다. 넷째, 노조 인사관리 개입의 정당성(legitimacy00)의 변수는 노

조의 전반적 인사관리개입의 정당성(q26-1), 노조의 정원감축 개입의 정당성(q26-2), 노조의 보수

제도 개입의 정당성(q26-3), 노조의 임용 및 보직 관련 개입의 정당성(q26-4)의 4개 변수로 구성되

었다. 다섯째, 노조의 영향력(influence100) 변수는 노조의 임금 수준 결정 영향력(q15), 노조의 근

로조건 개선 영향력(q16), 노조의 복리후생 개선 영향력(q17)의 3개 변수로 구성되었다. 한편, 노조

운영의 효능감은 변수 축소 없이 원 변수가 그대로 사용되었다. 

종속변수인 조직 관리는 8개 변수로 구축되었다. 우선 보수체계(salary00)라는 종속변수는 기관

의 성과연봉제 도입 적극성(q21a4), 기관의 성과연봉적용의 적극성(q21a5), 기관의 임금피크제 도

입 적극성(q21a6), 기관의 보수체계 단순화의 적극성(q21a7)의 4개 변수가 사용되었다. 인사관리

(manmgnt00)라는 또 다른 조직 관리의 종속변수는 기관의 정원통제 노력도(q21a1), 기관의 개인

별 성과평가 적용 엄정성(q21a2), 기관의 저성과자 관리의 적극성(q21a3), 기관의 개방임용방식 도

입의 적극성(q21a8)의 4개 변수로 구축되었다. 요인 분석을 수행한 변수들은 통계해석을 용이하도

록 최대값과 최소값을 이용하여 100분위 변수로 변환하였다. 

노조의 임용 및 보직 관련 개입의 
정당성

3.06 1.09 0.83 KMO 0.710 4 0.22 5.58 100.00

노조의 임금 수준 결정 영향력 2.59 1.13 .87

0.878

근사 X² 349.170 1 2.43 80.93 80.93

노조의 근로조건 개선 영향력 2.17 1.06 .77 자유도 3 2 0.36 12.15 93.07

노조의 복리후생 개선 영향력 2.10 0.95 0.84 p값 0.000 3 0.21 6.93 100.00

KMO 0.721

기관의 성과연봉제 도입 적극성 2.06 0.99 0.75

0.827

근사 X² 401.768 1 2.69 67.13 67.13

기관의 성과연봉적용의 적극성 2.16 1.02 0.73 자유도 6 2 0.70 17.57 84.70

기관의 임금피크제 도입 적극성 2.65 1.16 0.86 p값 0.000 3 0.44 11.03 95.74

기관의 보수체계 단순화의 적극성 2.08 0.95 0.78 KMO 0.728 4 0.17 4.26 100.00

기관의 정원통제 노력도 2.06 1.06 0.76

0.813

근사 X² 287.321 1 2.57 64.27 64.27

기관의 개인별 성과평가 적용 엄
정성

2.34 0.95 0.76 자유도 6 2 0.64 15.90 80.17

기관의 저성과자 관리의 적극성 2.59 1.04 0.80 p값 0.000 3 0.47 11.82 91.99

기관의 개방임용방식 도입의 적극성 2.39 1.07 0.74 KMO 0.747 4 0.32 8.01 100.00
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2) 주요 변수

요인 분석하여 구축한 통합 변수와 개별 변수를 합쳐서 최종적으로 총 14개의 변수가 도출되었

다. 종속변수인 조직 관리의 변화는 인사관리 및 보수체계 변화의 적극성으로 측정하였다. ‘노동

조합의 운영’과 ‘노동조합의 활동’에 대한 효능감이 조직 관리에 영향을 미치는지를 검증하는 것

이다. 독립변수인 ‘노조활동의 효능감’에는 노조 선진화의 효과성, 노조의 임원인사 개입의 타당

성, 노조의 직원인사 개입의 타당성, 노조 인사관리 개입의 정당성, 노조의 영향력에 대한 변수로 

구성하였다. 노조활동의 효능감은 조직 관리라는 종속변수에 직접적으로 영향을 미치는 경로를 

설계하였다.

<표 3> 주요변수

변수 구분 영문 변수명 내용 설문 번호
(1) 노조활동의 효능감

노조 선진화의 효과성 advance00 

노조의 대표성과 민주성 20-1)
노조의 활동 영역과 수준의 적정성 20-2)
노사 간 접촉 빈도가 확대여부 20-3)
노사 간 갈등수준의 완화여부 20-4)

노조의 임원인사 개입의 타당성 hipsnnel00 
노조의 장 및 임원 인사의 개입 적극성 23-1)
노조의 장 및 임원 인사의 영향성 23-2)
노조의 장 및 임원 인사의 개입의 합리성 23-3)

노조의 직원인사 개입의 타당성 lowpsnnel00
노조의 일반 직원의 인사 개입의 적극성 24-1)
노조의 일반 직원의 인사의 영향성 24-2)
노조의 일반 직원의 인사개입의 합리성 24-3)

노조 인사관리 개입의 정당성 legitimacy00 

노조의 전반적 인사관리개입의 정당성 26-1)
노조의 정원감축 개입의 정당성 26-2)
노조의 보수제도 개입의 정당성 26-3)
노조의 임용 및 보직 관련 개입의 정당성 26-4)

노조의 영향력 influence100
노조의 임금 수준 결정 영향력 15
노조의 근로조건 개선 영향력 16
노조의 복리후생 개선 영향력 17

(2) 노조운영의 효능감
노조와 경영진의 접촉정도 ContactLM 노조와 경영진의 비공식/공식 접촉 18
노조의 외부노조 협력 outcoopration 노조는 타 노조와 협력 등 대외지향성 8
노조의 경영참여 적극성 mgntjoin 노조의 기관경영활동 참여의 적극성 14
노조의 쟁의합리성 ratinalstrike 노조의 경영진과 교섭 및 쟁의 활동의 합리성 11
노조의 대표성 representation 노조의 의사개진 대표성 12
나의 노조 가입 member 현재 노조 가입여부 5

(3) 노조참여(매개 변수)
노조참여 수준 overallparti 구성원의 전반적인 노조 참여수준 6

(4) 조직관리(종속변수)

보수체계의 개선적극성 salary00

기관의 성과연봉제 도입 적극성 q21a4

기관의 성과연봉적용의 적극성 q21a5
기관의 임금피크제 도입 적극성 q21a6
기관의 보수체계 단순화의 적극성 q21a7

인사관리의 적극성 manmgnt00

기관의 정원통제 노력도 q21a1
기관의 개인별 성과평가 적용 엄정성 q21a2
기관의 저성과자 관리의 적극성 q21a3
기관의 개방임용방식 도입의 적극성 q21a8
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또 다른 한 부류의 독립변수는 ‘노조운영의 효능감’이다. 해당 변수들은 조직구성원의 전반적인 

노조가입을 통한 조직참여의 수준을 높이면서 조직 관리에 영향을 미치는 경로의 영향 변인으로 

설정하였다. 노조와 경영진의 접촉정도, 노조의 외부노조 협력, 노조의 경영참여 적극성, 노조의 

쟁의합리성, 노조의 대표성, 나의 노조 가입이라는 변수가 매개변수인 ‘구성원의 전반적 노조참여 

수준’을 거쳐 조직 관리에 영향을 미친다고 구조화하였다. 

2. 경로모형 및 주요 가설

기존문헌 검토에서 제시한 바와 같이, 본 연구는 공공기관 구성원이 보수체계와 인사체계라는 

조직 관리에 대한 노조의 효능감을 긍정적으로 인지하는지, 만약 그렇다면 그 영향력은 어떤지를 

계량적으로 검증하는 것이다. 노조의 효능감은 노조활동과 노조운영에 대한 2가지의 효능감으로 

구분하였다. 부가하여 전반적 노조참여 수준이 노조운영에 대한 효능감의 매개효과(mediating 

effects)를 가질 것으로 기대하였다. 

<그림 1> 경로분석 모형

 

노조활동의 효능감과 노조운영의 효능감의 다양한 변수가 각각 조직 관리에 긍정적인 영향이 

있다고 밝혀지면, 노조는 소속 공공기관을 내부적으로 통제하여 고도의 조직성과 창출에 기여할 

수 있을 것이다. 이런 연구목적 달성을 위한 주요 연구 질문은 ‘공공기관 노조의 운영 및 활동에 
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대한 효능감이 더욱 나은 조직 관리에 영향을 미치는가?’이다. 

노조의 효능감은 노조의 선진화의 효과성, 노조의 임원인사 개입의 타당성, 노조의 직원인사 개

입의 타당성, 노조 인사관리 개입의 정당성, 노조의 영향력이라는 5가지 변수로 구성하였다. 한편, 

노조운영의 효능감은 노조와 경영진의 접촉정도, 노조의 외부노조 협력, 노조의 경영참여 적극성, 

노조의 쟁의합리성, 노조의 대표성, 나의 노조 가입의 6가지 변수로 구성하였다. 추가적으로 ‘구성

원의 전반적 노조참여 수준’은 노조운영의 효능감과 조직 관리로 연계하는 경로의 변인으로 설정

하였다. 구체적인 경로를 포괄한 연구가설은 다음과 같다. 

<가설 1> 노조활동의 효능감은 소속 공공기관의 조직관리(보수체계, 인사관리)에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

<가설 2> 노조운영의 효능감은 노조의 전반적인 참여수준에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

<가설 3> 전반적인 노조 참여수준은 소속 공공기관의 조직관리(보수체계, 인사관리)에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

노조효능감이 조직 관리에 영향을 미치는 경로는 <그림1>과 같이 제시되었다. 노조활동의 효능

감 변수 5개는 모두 직접 조직관리 변수에 영향을 미치는 경로를 설정했는데, 노조의 영향력

(influence100)은 구성원의 전반적 노조참여 수준(overallparti) 변수에도 함께 영향을 미치는 경로

를 설정하였다. 한편, 노조운영의 효능감 변수가 모두 구성원의 전반적 노조참여 수준

(overallparti) 변수를 거쳐 조직 관리에 간접적인 영향을 미치는 경로를 구축하였다. 

Ⅳ. 조직관리 변화에 대한 노동조합의 영향력

1. 변수통계량 분석

경로분석의 독립변수, 매개변수, 종속변수의 기본 통계량을 구체적으로 비교하였다. 우선 노조

활동의 효능감의 5개 통합 변수는 비교적 중간 수준의 효능감을 보였다. 평균을 중심으로 보면, 역

으로 측정되어 있어 값이 적을수록 강도가 큰 것이다. 노조활동의 효능감 변수의 평균값을 비교하

면, 노조의 영향력(influence100, 0.321) - 노조 인사관리 개입의 정당성(legitimacy00, 0.419) - 노

조 선진화의 효과성(advance00, 0.475) - 노조의 직원인사 개입의 타당성(lowpsnnel00, 0.529) - 노

조의 임원인사 개입의 타당성(hipsnnel00, 0.561)의 순이었다. 노조활동의 효능감 변수 중 ‘노조의 

영향력’은 가장 중요하게 인식하였으며, 노조의 임원인사 개입에는 효능감이 낮다고 인식함을 알 

수 있다. 노조활동의 효능감 변수 총 5개 중 0.50보다 작은 평균값을 보여 보통 이상의 효능감을 

보인 변수는 총 3개로 노조의 영향력(influence100, 0.321), 노조 인사관리 개입의 정당성

(legitimacy00, 0.419), 노조 선진화의 효과성(advance00, 0.475)이다. 

한편, 노조운영의 효능감 변수를 보면 총 6개의 변수로 구성된다. 나의 노조 가입(member, 

1.416)은 '1'이 노조 가입이기에 약 41.6%의 응답자가 공공기관의 노조에 가입된 상황이다. 나의 
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노조 가입(member) 변수를 제외한 노조운영의 효능감 변수의 평균값을 비교하면, 노조의 쟁의합

리성(ratinalstrike, 2.488)과 노조의 대표성(representation, 2.488) 변수의 평균값은 동일하며 다른 

변수와 비교할 때 효능감 평균이 가장 높은 수준이지만, 5점 척도에서 2.50이라는 거의 보통 수준

에 근접함을 알 수 있다. 그 다음으로 노조의 경영참여 적극성(mgntjoin, 2.627) - 노조와 경영진의 

접촉정도(contactLM, 2.632) - 노조의 외부노조 협력(outcoopration, 2.852)의 순으로 나타나 모두 

평균 2.50을 넘어 낮은 수준으로 분석된다. 노조운영의 효능감은 비교적 보통 이하의 낮은 수준임

을 알 수 있다. 

노조활동의 효능감을 구성하는 총 5개 변수는 중 3개 변수가 0.50 이하의 평균값을 보여 높게 

인식한 반면, 노조운영의 효능감을 구성하는 총 6개 변수 중 평균값보다 작은 변수가 2개, 나머지 

4개 변수는 평균값보다 커서 효능감은 낮은 편이다. 결국 공공기관 구성원은 노조운영의 효능감

보다 노조활동의 효능감을 더 긍정적으로 인식한다. 

<표 4> 변수의 기초통계량

변수 영문명 평균 표준편차 최소값 최대값

(1) 노조활동의 효능감

노조 선진화의 효과성 advance00 0.475 0.252 0 1

노조의 임원인사 개입의 타당성 hipsnnel00 0.561 0.180 0 1

노조의 직원인사 개입의 타당성 lowpsnnel00 0.529 0.198 0 1

노조 인사관리 개입의 정당성 legitimacy00 0.419 0.219 0 1

노조의 영향력 influence100 0.321 0.235 0 1

(2) 노조운영의 효능감

노조와 경영진의 접촉정도 contactLM 2.632 0.851 1 5

노조의 외부노조 협력 outcoopration 2.852 0.982 1 5

노조의 경영참여 적극성 mgntjoin 2.627 0.874 1 5

노조의 쟁의합리성 ratinalstrike 2.488 0.976 1 5

노조의 대표성 representation 2.488 0.976 1 5

나의 노조 가입 member 1.416 0.494 1 2

(3) 노조참여

노조참여 수준 overallparti 2.751 0.775 1 4

(4) 조직관리(종속변수)

보수체계의 개선적극성 salary00 0.331 0.197 0 1

인사관리의 적극성 manmgnt00 0.299 0.201 0 1

매개변수인 구성원의 전반적 노조참여 수준(overallparti)의 평균값은 2.751로 2.5를 넘어 참여

가 소극적이라고 인식하였다. 종속변수인 보수체계의 개선적극성(salary00)의 평균값은 0.331, 인

사관리의 적극성(manmgnt00)은 0.299로 0.50보다 낮아 기관은 조직 관리에 비교적 적극적이라고 

인식하였다. 전반적으로는 조직구성원은 공공기관에서 종속변수인 조직 관리에 가장 적극적이라

고 여기면서 노조활동의 효능감보다는 노조운영의 효능감이 낮으며, 노조참여는 소극적이라고 인

식함을 알 수 있다. 
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2. 경로모형의 결과

1) 경로모형의 적합성 평가 

경로모형의 적합성은 절대지수, 증분지수, 간명지수의 도출값을 평가하여 결정된다. 절대지수

를 기준으로 CMIN/df 값은 1.317로 적합하며, RMSEA 값이 기준값이 0.07보다 낮은 0.039로 경로

의 적합성이 있는 것으로 분석된다. 증분지수의 값이 NFI(0.981), IFI(0.995), TLI(0.968), CFI(0.995)

가 모두 0.9 이상으로 나타나 모형의 통계적 적합성은 충분하다. 간명지수의 기준에서도 

AIC(227.075), BCC(243.086)로 간결한 것으로 나타났다. 

<표 5> 경로모형의 적합성

평가지수의 구분 지수별 도출값

절대지수
CMIN P CMIN/DF

RMSEA
(기준: 0.07이하)

21.075
(df=16)

0.176 1.317 0.039

증분지수
(기준: 0.9 이상)

NFI IFI TLI
CFI

Delta1 Delta2 rho2

0.981 0.995 0.968 0.995

간명지수
NPAR AIC BCC

103 227.075 243.086

2) 경로모형의 영향력: 노조효능감과 조직 관리의 관계

모형의 인과관계인 비표준화 회귀계수(estimate)의 통계적 유의미성과 영향력을 비교하였다. 노

조운영의 효능감 변수 5개 중에서 조직 관리의 종속변수인 보수체계의 개선적극성(salary00)에 영

향을 미치는 독립변수는 선진화의 효과성(advance00)과 인사관리 개입의 정당성(legitimacy00)이

라는 2개 변수로 통계적으로 유의미하였다. 노조의 선진화의 효과성(advance00)과 인사관리 개입

의 정당성(legitimacy00)의 회귀계수는 각각 0.378, 0.155이며 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향력

을 가지고 있었다(p<0.01 또는 그 이하). 

노조운영의 효능감에 대한 5개 변수 중에서 조직 관리의 또 다른 종속변수인 인사관리의 적극

성(manmgnt00)이라는 변수에 영향을 미치는 독립변수는 선진화의 효과성(advance00), 임원인사 

개입의 타당성(hipsnnel00), 인사관리 개입의 정당성(legitimacy00)의 3개 변수로 통계적으로 유의

미한 영향력이 있다. 선진화의 효과성(advance00)과 인사관리 개입의 정당성(legitimacy00)의 회귀

계수는 각각 0.359, 0.153이며 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향력을 가지고 있었다(p<0.05 또는 

그 이하). 반면, 임원인사 개입의 타당성(hipsnnel00)이라는 변수의 회귀계수는 –0.191(p<0.05)로 

나타나 인사관리에 부정적 것으로 인식하고 있었다. 
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<표 6> 모형의 인과관계

내생변수 관계 외생변수 Estimate S.E. C.R.
Sdt. 
Beta

순위

조직 관리 노조활동 효능감

보수체계의 
개선적극성
(salary00)

ç

선진화의 효과성
(advance00)

0.378*** 0.049 7.670 0.485 1

임원인사 개입의 타당성
(hipsnnel00) 

-0.093 0.084 -1.096

직원인사 개입의 타당성
(lowpsnnel00)

0.040 0.077 0.515

인사관리 개입의 정당성
(legitimacy00) 

0.155** 0.057 2.723 0.173 5

노조의 영향력
(influence100)

-0.021 0.059 -0.350

인사관리의 적극성
(manmgnt00)

ç

선진화의 효과성
(advance00

0.359*** 0.052 6.900 0.450 2

임원인사 개입의 타당성
(hipsnnel00) 

-0.191* 0.089 -2.139 -0.171 12

직원인사 개입의 타당성
(lowpsnnel00)

0.101 0.081 1.243

인사관리 개입의 정당성
(legitimacy00) 

0.153* 0.060 2.545 0.167 8

노조의 영향력
(influence100)

-0.018 0.062 -0.293

매개변수 노조운영 효능감

노조참여 수준
(overallparti)

ç

노조의 영향력
(influence100)

0.570* 0.229 2.489 0.172 7

경영진의 접촉정도
(contactLM)

0.148** 0.056 2.627 0.162 9

외부노조 협력
(outcoopration)

0.136** 0.047 2.867 0.172 6

경영참여 적극성
(mgntjoin)

0.211*** 0.061 3.442 0.237 3

쟁의합리성
(ratinalstrike)

-0.090 0.057 -1.567

대표성
(representation)

0.157* 0.062 2.531 0.201 4

노조 가입
(member) 

-0.165(*) 0.092 -1.795 -0.105 11

조직 관리 매개변수

보수체계의 
개선적극성
(salary00)

ç
노조참여 수준
(overallparti)

0.037* 0.017 2.214 0.145 10

인사관리의 적극성
(manmgnt00)

ç 0.028 0.018 1.596
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보수체계의 개선과 인사관리의 적극성에 대한 설명변수 중 노조선진화의 효과성은 통계적으로 

유의미하여, 조직 관리가 적극적으로 개선될 것으로 기대하였다. 동시에 인사관리에 노조가 개입

하는 정당성이 있다면, 보수와 인사의 체계 개선에 모두 긍정적이라는 확신이 있음을 알 수 있다. 

다만, 노조가 임원인사에 개입하는 타당성이 있어 영향력을 행사하는 경우라도 인사관리의 적극

적 개선으로 연결되지 않는다고 인식하였다. 

종속변수에 대한 매개변수인 노조참여 수준(overallparti)에 영향을 미치는 7개 변수 중 영향력

(influence100, b=0.570, p<0.05), 경영진의 접촉정도(contactLM, b= 0.148, p<0.01), 외부노조 협력

(outcoopration, b=0.136, p<0.001), 경영참여 적극성(mgntjoin, b=0.211, p<0.001), 대표성

(representation, b=0.157, p<0.05), 노조 가입(member, b=-0.165, p<0.1)의 6개 변수가 통계적으로 

의미 있는 변수이다. 특이한 점은 구성원 자신이 노조에 가입하더라도 구성원의 노조 참여수준이 

높아지지 않고 오히려 낮아진다고 인식한다는 점이다. 또한 노조의 쟁의합리성(ratinalstrike)이 높

더라도 조직구성원의 노조참여 수준에 영향을 미치지 않는다는 점이다. 공공기관 직원의 노조참

여 수준(overallparti)이 높아지더라도 인사관리의 적극성(manmgnt00)에는 통계적 영향력이 없으

며, 보수체계의 개선적극성(salary00)에만 긍정적인 영향력을 미친다고 인식하였다(b=0.037, 

p<0.05). 

표준화 회귀계수(Sdt. Beta)를 이용하여 영향력의 상대적 크기를 상호 비교하였다. 음(-)의 영향

력을 지닌 임원인사 개입의 타당성(hipsnnel00)과 자신의 노조 가입(member)이라는 두 변수를 제

외한 나머지 변수의 크기를 비교하였다. 보수체계의 개선적극성과 인사관리의 적극성에 대한 선

진화의 효과성(advance00)이 1, 2순위를 차지하였다. 회귀계수의 크기를 비교하면, 다른 변수의 

영향력보다 약 2배 이상 크다. 경영참여 적극성은 노조참여 수준에 영향력이 강하며, 영향력의 크

기는 3번째이다. 노조의 대표성(representation)은 4번째 영향력이 큰 변수이며, 나머지 변수는 표

준화 회귀계수 0.2 이하의 비슷한 영향력을 지닌다. 보수에 대한 노조 인사관리 개입의 정당성

(legitimacy00, β=0.173), 외부노조 협력(outcoopration, β=0.172), 참여수준에 대한 노조 영향력

(influence100, β=0.172), 인사관리에 대한 노조 인사관리 개입의 정당성(legitimacy00, β=0.167), 

경영진의 접촉정도(contactLM, β= 0.162), 보수체계의 개선에 대한 노조참여 수준(overallparti, β= 

0.145)의 순이다. 

3) 경로효과의 비교

표준화 회귀계수(β)를 이용하여 개별 변수 간 총효과, 직접효과, 간접효과를 상호 비교하였다. 

전반적으로는 인사관리의 적극성(manmgnt00)보다 보수체계의 개선적극성(salary00)에 영향력 미

치는 독립변수의 수가 적었다. 매개변수인 전반적인 노조참여 수준(overallparti)이라는 변수를 경

유하여 보수체계의 개선적극성(salary00)과 인사관리의 적극성(manmgnt00)이라는 종속변수에 대

한 통계적인 효과를 계산하였다. 영향력의 강도 면에서는 선진화의 효과성(advance00), 인사관리 

개입의 정당성(legitimacy00), 노조참여 수준(overallparti)이라는 3개의 변수가 1, 2, 3 순위를 차지
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하였다. 

인사관리의 적극성과 보수체계 개선의 적극성이라는 종속변수에 대한 독립변수의 영향력을 표

준화 회귀계수의 강도로 비교하면, 선진화의 효과성(advance00)이 0.450~0.485, 인사관리 개입의 

정당성(legitimacy00)이 0.167~0.173, 노조참여 수준(overallparti)이 0.180~0.145로 나타나 3순위

에 해당하는 상대적 영향력을 보였다. 나머지 변수의 총효과는 노조 가입이 부(-)의 효과를 보인 

것을 제외하고 모두 정(+)의 효과를 보였다. 쟁의합리성(ratinalstrike) 변수는 조직 관리라는 종속

변수의 효능감에 통계적으로 무의미하였다.

<표 7> 경로효과의 비교(표준화 회귀계수)

우리나라 공공기관의 노조효능감이 일정 수준 이상으로 안정적으로 높인다면, 조직의 내부통제 

장치로 기능할 수 있기에 경로분석의 결과로부터 발견된 결과와 전략은 다음과 같이 요약할 수 있

변수구분
(INDV)

종속변수(DV)

인사관리의 적극성(manmgnt00) 보수체계의 개선적극성(salary00)

경로 효과

총 직접 간접 순위 총 직접 간접 순위

선진화의 효과성
(advance00)

0.450 0.450 1 0.485 0.485 1

임원인사 개입의 
타당성

(hipsnnel00) 
-0.171 -0.171 -0.085 -0.085

직원인사 개입의 
타당성

(lowpsnnel00)
0.099 0.099 0.040 0.040

인사관리 개입의 
정당성

(legitimacy00) 
0.167 0.167 2 0.173 0.173 2

노조의 영향력
(influence100)

-0.003 -0.021 0.019 0.000 -0.025 0.025

경영진의 접촉정도
(contactLM)

0.018 0.018 0.024 0.024

외부노조 협력
(outcoopration)

0.019 0.019 0.025 0.025

경영참여 적극성
(mgntjoin)

0.026 0.026 0.034 0.034

쟁의합리성
(ratinalstrike)

-0.012 -0.012 -0.016 -0.016

대표성
(representation)

0.022 0.022 0.029 0.029

노조 가입
(member) 

-0.011 -0.011 -0.015 -0.015

노조참여 수준
(overallparti)

0.108 0.108 3 0.145 0.145 3
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다. 첫째, 공공기관 직원들은 선진화 이후의 노조활동과 효과성에 대한 기대가 매우 크다는 점이

다. 공공기관 선진화 이후, 노조의 대표성과 민주성이 증진되고, 노조의 활동 영역과 수준의 적정

하다고 여기며, 노사 간 접촉 빈도가 확대되고, 노사 간 갈등수준의 완화된다고 인식할수록, 노조

가 기관 관리에 대한 영향력이 커질 수 있다는 기대감과 확신이 높았다. 노조효능감의 시각에서 

보면, 공공기관 선진화의 노조 역할 재정립에 대한 구성원의 기대가 크게 녹아있는 것이다. 따라

서 정부의 노조개입 제도의 합리화 및 조정을 통한 노조효능감의 증진이 요구된다. 

둘째, 노조는 인사관리 개입의 정당성(legitimacy00)이 담보되는 경우에만 조직관리가 개선될 

것으로 인식하였다. 구성원의 노조 참여수준이 높아지면 보수체계의 변화를 야기할 수 있지만 인

사관리체계의 개선에 대한 영향력은 없다고 인식한다. 노조효능감의 관점에서 보면, 노조가 인사

에 정당하게 개입할 때만 공공기관의 인사 관리 개편 및 보수체계 개선이 발생한다고 인식함을 알 

수 있다. 따라서 정부는 노조개입에서의 공정성과 정당성을 높이는 제도적 장치를 만들고 노조의 

인사관리 개입이 부당하지 않도록 감시하는 법제도의 정비가 요구된다고 하겠다. 셋째, 노조운영

의 효능감보다 노조활동의 효능감을 더욱 중시하는 기관 구성원의 입장을 고려한다면, 노조 활동

으로 가시적인 성과가 도출되도록 노사 간 조직관리 파트너십의 강화와 노조의 자기 통제가 더 강

화되어야 할 것으로 보인다. 

Ⅴ. 결론 및 정책 시사점

본문에서 논의한 바와 같이 정부는 공공부문의 관리 및 성과의 개선을 위해 지속해서 노력해왔

다. 공공기관에 대한 다양한 개혁과정에서 본 연구의 관심사는 조직 내 변인 중에서 노동조합의 

존재와 활동이 소속 공공기관의 조직관리에 긍정적인 개입효과를 가질 수 있을지에 대한 의문을 

해소하는 것이다. 그동안 해당 연구의 미비로 공공기관의 성과증진에 필요한 노조의 운영과 활동

에 관한 제도적 장치 및 정책의 구상에도 소극적이었다. 

공공기관 노조가 경영진의 조직 관리에 긍정적인 영향력을 미친다면, 자율 경영과 내부 통제장

치로서 기능할 수 있다는 선행연구 검토를 거쳐, 기관 구성원의 노조효능감이 조직 관리에 미치는 

영향력을 계량적으로 검증하였다. 조직 관리에 대한 노조개입의 효과는 다양할 수 있는데, 노조효

능감과 노조참여가 조직 관리에 정(+)의 영향이 있다고 가정한 경로모형을 설계하였다. 우선 ‘노동

조합의 활동’과 ‘노동조합의 운영’에 대한 두 가지의 노조효능감으로 구분한 후 다양한 하위 변수

를 구축하였다. 종속변수인 조직 관리는 인사관리와 보수체계로 구분되는데, 조직구성원의 전반

적인 노조참여 수준이 조직 관리에 영향을 미치는 경로 모형을 설정하였다. 인과관계 검증에서는 

공공기관의 조직성과 개선을 위한 정책과 제도를 설계하기 위한 시사점을 도출하고자 하였다. 

분석결과, 우선 공공기관 구성원은 노조운영의 효능감보다 노조활동의 효능감을 더 긍정적으

로 인식하고 있다. 공공기관의 인사 관리와 보수 관리에 대해서는 노조효능감의 변수가 통계적으

로 의미가 있었다. 영향력의 강도 면에서는 공공기관 선진화의 효과성, 인사관리 개입의 정당성, 
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노조참여 수준이라는 3대 변수가 중요하며, 노조효능감 중 쟁의합리성은 조직 관리에 대한 통계

적 효과가 없는 것으로 밝혀졌다. 

구체적인 분석 결과와 제언은 다음과 같다. 첫째, 노조효능감 중 기관선진화에 대한 기대감이 

크게 반영되어 있다는 점이다. 공공기관 구성원은 노조활동에서의 자율과 개입을 의미하는 정부

의 개혁적 조치에 크게 기대하고 있다는 점이다. 노조활동에 대한 제도적 변화와 정부의 개혁적 

의지표명은 노조가 기관 내부통제의 역할에 대한 효능감을 높이는 긍정적인 방향으로 작용했다는 

점이다. 이에 정부적 개혁 조치를 통해 노조의 활동과 운영에서 합리성과 협력성을 높이는 정책적 

조치가 있기를 바란다. 

둘째, 노조의 효능감 중 노동쟁의의 합리성은 노조가입에 영향을 미치지 않는다는 점이다. 앞서 

예견한 바와 같이 공공기관 구성원의 노조가입 및 활동을 통한 효능감은 노조의 쟁의합리화에 기

반하지 않는다는 사실이다. 결국 노조가 노동쟁의를 강력하게 추진하기보다는 다양한 방식으로 

경영 개입하여 조직변화 및 실리추구를 야기하는 것이 더 바람직하다는 구성원의 인식을 보여준

다. 

셋째, 보수체계의 개선에 대한 노조효능감은 인사관리의 개선에 대한 노조효능감보다 더 크게 

나타나고 있는 점이다. 공공기관 구성원은 노조개입을 통해 인사관리에 영향을 미치기보다는 보

수체계에 노조가 더 적극적으로 활동하기를 바라고 있다. 보수체계 개선에서의 합리성과 투명성

에 기반한 노조의 개입이 있다면, 이를 통해 공공기관의 조직 관리를 개선할 수 있으며, 더 나아가 

바람직한 조직성과를 창출할 수 있을 것이다. 

본문에서 제시한 계량 분석 결과는 노조의 조직관리 개입에 대한 노조효능감이 공공기관 경영

진의 조직관리 개선에 긍정적인 영향력이 있는지를 거의 최초로 계량적으로 검증한 것이다. 전반

적으로 공공기관 구성원은 노조효능감의 수준을 높게 인식하지 않지만, 이 효능감이 강화될 경우 

조직 관리가 대체로 개선되는 긍정적인 영향관계를 발견하였다. 결국 노조활동의 효능감과 노조

운영의 효능감은 조직 관리를 개선하고 기관의 내부통제 장치로 기능할 수 있다는 긍정적인 확신

을 보여주었다. 이에 노조의 개입에 대한 정당성, 대표성, 운영의 합리성 등이 담보되도록 노조 관

련 정책을 마련하고, 노조와 정부 간 협력적인 관계를 유지한다면, 노조는 공공기관의 내부적 통

제장치이자 자율경영을 통한 고 성과 창출에의 제도적 보완장치가 될 수 있음을 밝힌다.
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Abstract

The Labor Union Efficacy of Organizational Management on the Basis of 
Employee Perceptions in Public Enterprises

Park, Kyoungdon 

The objective of this paper is to test the effects of labor union in Public Enterprises by 

examining Labor Union Efficacy in organizational management. The paper sets a hypothesis that 

the union efficacy as one of internal control mechanisms may promote a positive business 

intervention on organizational management. The empirical model based on the employee 

perceptions is constructed as a Path Regression Model with two dependent variables of proactive 

Personnel Management and Pay System, with one mediating variable of Union Participation, and 

with two independent factors of Union Management and Union Activity. 

The analytic results are the followings. Labor union efficacy has strong positive effect on the 

proactive Personnel Management and Pay System. In terms of the effect strength from the 

statistical model, the effectiveness of Advancement Policy for Public Enterprises, the legitimacy of 

personnel management, and the level of labor union engagement are the three most powerful 

variables on the union management effectiveness in order, while Union Strike variable in union 

efficacy factor has no statistically meaningful effect on the management. Empirical evidence 

confirms that labor union can play a role both of an internal control tool and of an organizational 

complement for institutional arrangements, when it is used to improve the performance of Public 

Enterprises.

Key Words: Public Enterprises, Labor Union Efficacy, Labor Union Engagement, Organizational 

Management, Path Analysis


