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Abstract

A empirical study about dual commitment of members of labor union for logistics companies based around

the capital for their companies and union was carried out. This paper reviewed the effects of job security,

organizational justice and social capital on dual commitment, and the mediating effect of social capital between

job security and organizational justice, and dual commitment. Also, by establishing the social capital as a

mediating variable, whether the effects of job security and organization justice to dual commitment exhibit

mediating effects was identified.
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dual commitment

1. 문제의 제기 및 연구의 목적

오늘날과 같은 지식정보화 사회에서는 우수한 기업

들이 지니고 있는 유 · 무형적인 경영자원이나 경영관

행 등은 대부분 외부에 노출되어 있어 어느 정도 모방

을 통해 벤치마킹할 수 있는 가능성이 높고, 소요 자본

의 조달도 과거 산업사회보다는 용이해졌다. 지식정보

사회에서 조직의 경쟁력은 그 조직이 이미 보유하고

있는 지식과 정보로부터 얼마나 많은 가치를 창출하느

냐, 특히 암묵지 등 조직에서 이미 보유한 지식과 정보

의 재결합을 통해 새로운 지식, 제품과 서비스, 경영방

식의 창출 등 기업의 혁신과 창의성을 증대시킬 수 있

느냐에 의해 좌우된다고 할 수 있고(이영현 외, 2007)

조직의 수익성과 성과를 높이는 것은 자신의 직무와

조직의 성과에 대해 보다 장기적이고 포괄적인 안목을

가진 직원들에 의해 향상될 수 있는 것이다. 이러한 장

기적인 안목은 무엇보다도 고용관계 면에서 장기적이

고 연속적인 전망을 가질 수 있어야 비로소 획득 가능

한 것이다(Pfeffer, 2001). 또한 직장에서 가장 민감한

불만족의 근원이 될 수 있는 조직 내 처우에 있어서의

불공정성은 조직 유효성을 훼손한다는 연구결과가 축

적되어 왔다. 따라서 조직 구성원에 대한 고용안정성의

보장과 공정한 처우는 그들이 조직에 몰입하도록 하는

중요한 기제가 될 것이며, 이들은 기업의 종업원인 동

시에 노동조합의 조합원인 이중신분을 보유하고 있기

때문에 일방적인 조직몰입보다는 현재의 안정적인 고

용환경을 유지하기 위한 노조의 역할을 기대함에 따라

서 노조에 대한 몰입도도 함께 높아지는 이중몰입 태

도를 보일 것이다.
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선행연구들의 연구결과에 의하면 조직구성원들의 조

직과 노조에 대한 이중몰입은 노사관계의 안정화에도

기여하는 것으로 나타났다.

이상의 논거에 기반을 두고 본 연구에서는 고용 안

정성과 조직 공정성에 대한 구성원들의 지각이 이중몰

입, 즉 조직몰입과 노조몰입에 미치는 영향을 규명하고

자 한다. 또한 Putnam 등(1993)이 주장한 바와 같이

기업의 생산성과 성장에 미치는 영향은 물적자본이나

인적자본보다 사회적 자본이 더 중요한 역할을 한다,

즉 조직에서 보유하고 있는 인적자원의 개별적인 능력

도 중요하겠으나, 각각의 인적자원들 간에 형성된 관계

를 통해 발생하는 자본인 사회적 자본이 더 중요하다

는 주장에 의거하여 고용안정성 및 조직공정성과 이중

몰입 간의 관계에서 집단 내 협력 및 정보공유와 신뢰,

비전 및 가치 공유 등 조직 내 축적된 사회적 자본의

매개효과를 검증하고자 한다.

2. 이론적 배경과 가설 설정

2.1 이중몰입

이중몰입(dual commitment)에 대한 연구 초창기의

대표적인 학자라고 할 수 있는 Purcell(1954)은 이중몰

입에 대한 정의를 회사와 노동조합의 존재를 인정하고

그들의 목적과 정책을 동등하게 승인하는 것으로서 종

업원의 조직몰입도와 노조몰입도가 동시에 높은 상태

를 이중몰입이라고 정의하였다.

이중몰입 연구는 미국을 중심으로 1950년대 노동조

합운동이 맹위를 떨치던 시대적인 배경 하에서 기업차

원의 노사관계 문제를 진단하고 그 개선방향을 모색하

기 위한 정책적인 필요에 의해 등장하였다(김동원,

1998; 정연앙, 1991). 그 이후 미국 내 다양한 학문분야

에서는 이중몰입의 개념적 타당도와 선행 및 결과 요인

들을 규명하기 위한 매우 다양한 실증분석이 이루어져

왔다. 국내 학계-특히 경영학과 행정학 같은 응용 학문

분야를 중심으로-에서도 1980년대 말이래 대립적인 노

사관계의 풍토가 고착화됨에 따라 이러한 노사관계의

문제점들을 심층적으로 진단하기 위한 하나의 분석개념

으로서 이중몰입에 대한 연구가 축적되기도 하였다(소

광섭, 1996; 윤홍우, 1997; 정연앙, 1998; 서재현, 2000).

이중몰입에 대한 측정은 조직몰입과 노조몰입에 대

해 각각 조사하여 비교하는 연구가 많았으나 Angle &

Perry(1986)는 이중몰입을 직접 측정하는 도구를 만들

어 사용하기도 하였고, Porter & Gordon은 조직몰입에

대한 측정 도구를 중심으로 이중몰입의 개념을 파악하

여 조직 내의 개인이 조직과 노조의 구성원인 것을 자

랑스럽게 여기는 동시에 강한 책임감을 가지고 있으며

조직과 노조의 가치와 신념이 개인의 가치와 신념과

일치하며 양 조직에 대해 적극적으로 활동할 의사가

있는 상태라고 정의를 내린바 있다. 따라서 이중몰입에

대한 연구는 이중몰입을 하나의 독립된 개념으로 파악

하기보다는 조직몰입과 노조몰입을 구분하여 병행 모

형으로 파악하는 것이 바람직하다는 주장이 설득력이

있다고 하겠다(Jeong, 1990). 본 연구에서도 이중몰입을

조직몰입과 노조몰입으로 구분하여 조직구성원들의 양

조직에 대한 몰입도에 대하여 연구 하고자 한다.

본 연구에서는이중몰입에영향을미치는요인으로서고

용안정성과 조직공정성을선행변수로 설정하여실증분석을

하고자 한다. 이들 변수를 이중몰입에 대한 선행변수로 설

정한 것은 우리 기업들이 직면한 작금의 기업환경을 고려

한 현실적인 측면에서도 찾을 수 있다. 최근 우리 기업들

은 불확실하고 급변하는 환경에 직면해 있고 이러한 상황

은 노동시장에도 영향을 미치고 있다. 특히 1990년대 말

외환위기와최근의미국발금융위기로인한노동시장의침

체현상은전세계의글로벌화로인한기업간경쟁의심화

및 소비자 욕구의 다양화에 따른 제품 수명주기의 단축과

그로인한기존기술의효용기간의단축등전체산업분야

에서 야기되는 구조적인 변화로 인해 발생하는 일시적인

현상이아니라향후상당기간지속될것으로전망된다.

이러한 현실 상황에서 고용환경에 대한 근로자들의

불안심리가 높아질수록 근로자들은 더 이상 조직에 충

성을 보이려하지 않을 것이며 이는 조직에 대한 불신

증대와 조직몰입의 저하로 이어지고 더 나아가 노사관

계의 악화와 그로 인한 생산성 저하 내지는 경쟁력의

약화라는 악순환의 고리로 연결될 수 있다. 따라서 인

적자원이 지닌 조직에 대한 심리적 상태나 태도는 조

직유효성에 미치는 영향이 크고도 중요하다는 전제하

에 고용환경의 안정성에 대한 구성원의 지각정도가 이

중몰입의 중요한 선행변수로 작용할 것이라는 판단에

서 독립변수로 설정하였다.

고용안정성에 대한 구성원들의 지각정도 만큼이나

조직에 대한 그들의 기여분에 부합하는 처우를 받는가

와 관련된 문제인 조직공정성(분배공정성과 절차공정

성)도 중요한 요소라고 할 수 있다. 조직공정성은 자신

이 조직의 성장과 발전에 기여한 것에 대한 정당한 평

가와 그에 상응하는 조직의 내적 · 외적 보답이라고 할

수 있다. 구성원들이 이러한 일련의 과정에 대해서 공

정 또는 불공정하다고 인식하게 되면 그에 따라 조직

에 대한 그들의 태도와 행동이 긍정적으로 또는 부정

적으로 나타날 것이다. 즉 구성원들의 공정성에 대한

지각이 이중몰입에 대한 중요한 영향요인이라는 선행
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연구의 결과에 터 잡아 본 연구에서도 이중몰입에 중

요한 영향을 미치는 요인으로서 고용안정성과 조직공

정성을 선행변수로 설정하여 연구하고자 한다.

가설1: 고용안정성 및 조직공정성에 대한 지각이 높을

수록 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설2: 고용안정성 및 조직공정성에 대한 지각이 높을

수록 노조몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

2.2 사회적 자본

사회적 자본의 개념을 초기에 소개한 사회학자인

Bourdieu(1986)에 의하면 사회적 자본이란 지속적 네트

워크의 소유 정도와 관련되어진 실제적 혹은 잠재적인

자원의 결합체로서 여기서 지속적 네트워크는 상호 친

밀성 내지 인식의 관계가 제도화된 형태를 말한다.

Coleman(1988)은 사회적 자본도 물적 자본과 인적 자

본처럼 조직에서 가치 있는 자산으로 인식되어져야 한

다고 주장하였다. 물적 자본(Physical Capital)이 관찰

가능한 물질적 형태로 체화되어 손으로 만질 수 있는

자본이고, 인적 자본(Human Capital)이 개인 안에 체화

된 기술이나 지식 등의 자본이라면, 사회적 자본은 개인

들 간의 관계 속에 내재하는 자본이다. 물적 자본이나

인적자본 등이 배타적으로 활용되는 반면, 사회적 자본

은 다른 형태의 자본들과 달리 행위자들 사이의 관계구

조 안에서만 내재한다. Coleman은 금융자본이나 물적 자

본, 인적자본과 마찬가지로 사회적 자본 또한 생산 활동

에 필요한 하나의 요소로 보았다. 예를 들면 강력한 믿음

과 신뢰가 형성된 집단에서는 그렇지 않은 집단보다 더

많은 성과를 낼 수 있다는 것이다(Coleman, 1990).

손동원(2005)은 사회적 자본을 한 개체가 가진 네트

워크를 통해 활용할 수 있는 자원이자 힘이며 다른 사

람과의 관계에서 나오는 자본이어서, 개인적인 인적자

본과는 다르고, 이 사회적 자본에는 정보, 아이디어, 사

업기회, 돈, 영향력, 감정적 지원, 신뢰, 협력 등이 포함

된다고 주장하였다.

이상과 같은 여러 개념 정의들을 통해, 본 연구에서

는 사회적 자본을 집단 내 구성원 간의 협력 및 정보

공유, 구성원 간의 신뢰, 조직의 비전 및 가치에 대한

공유로 구분하여 독립변수인 고용안정성과 조직공정성

이 구성원들의 이중몰입에 미치는 영향에 대해 매개효

과를 나타내는가를 분석을 통해 검증하고자 한다.

가설3: 사회적 자본은 조직몰입에 긍정적인 영향을

미칠 것이다.

가설4: 사회적 자본은 노조몰입에 긍정적인 영향을

미칠 것이다.

가설5: 사회적 자본(집단 내 협력 및 정보공유)은 고

용안정성 및 조직 공정성이 이중몰입에 미치

는 영향을 매개할 것이다.

가설6: 사회적 자본(신뢰)은 고용안정성 및 조직 공정

성이 이중몰입에 미치는 영향을 매개할 것이다.

가설7: 사회적 자본(비전 및 가치공유)은 고용안정성

및 조직공정성이 이중몰입에 미치는 영향을

매개할 것이다.

3. 연구 방법

3.1 자료의 수집 및 분석방법

본 연구의 연구대상은 수도권 지역 항만인 인천항과

평택항에 소재한 항만물류기업의 종업원 가운데 노동

조합에 가입한 근로자들을 대상으로 선정하였다. 설문

조사는 총 12개 기업을 대상으로 각 기업당 35부씩 총

420부를 배포하여 347부가 회수되었다. 수집된 설문지

중에서 불성실한 응답을 한 경우를 제외하고 총 309부

를 실증분석에 활용하였다.

본 연구의 목적 달성을 위하여 SPSS Ver. 13.0 통계

패키지를 이용하여 독립변수인 고용안정성 및 조직공

정성, 매개변수인 사회적 자본, 종속변수인 이중몰입

등의 변수들에 대한 탐색적 요인분석을 통해 공통요인

으로 묶인 항목만을 대상으로 변수로 구성하였으며, 각

각의 변수 간의 상관관계를 분석하였다. 가설 검증에는

다중회귀분석과 Baron & Kenny(1986)의 3단계 매개회

귀분석 기법을 활용하였다.

3.2 변수의 조작적 정의 및 측정

3.2.1 고용안정성 및 조직공정성

(1) 고용안정성

고용안정성에 대한 구성원들의 지각 정도를 측정하

기 위해서 고용안정성의 반대 개념인 고용불안정성에

대한 측정척도를 본 연구의 취지에 맞게 수정하여 활

용하였다. 최근 발생한 미국발 금융위기로 인한 경기침

체의 영향이 국내 전 산업분야의 대부분의 기업에까지

확산됨으로써 그 강도의 차이는 있겠으나 대부분의 근

로자들이 현 조직에서 고용불안감을 경험했거나 하고

있을 것이다. 본 연구에서는 근로자들이 고용에 대해

느끼는 불안감이 없는 상태를 고용이 안정적이다라는

가정 하에 Brockner et al.(1992)와 박상언 & 이영면

(2004)의 연구에서 사용된 항목을 일부 수정하여 5점

척도로 3개 문항의 설문을 구성하였다.
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(2) 조직 공정성

조직공정성은 분배 공정성과 절차공정성의 두 가지

차원으로 구성하여 분석한다. 분배 공정성은 의사결정

과정을 거쳐 최종적으로 지급되는 임금, 승진, 부가급부,

조직 내에서의 인정, 성장기회 등의 결과물에 대한 분

배와 관련하여 조직 구성원들이 준거인물과의 비교에서

느끼는 공정성의 지각정도를 의미하며, 절차 공정성은

보상의 크기를 결정하는데 이용되는 수단이나 절차, 의

사결정을 하는 상사와의 상호작용의 기회 등 그 과정이

어느 정도 공정한가에 대한 지각 정도로써 이를 측정하

기 위하여 분배공정성의 측정척도와 같이 Niehoff &

Moorman(1993)의 연구에서 사용한 척도를 일부 수정하

여 9개 문항을 이용하여 5점 척도로 측정하였다.

3.2.2. 사회적 자본

조직 내 사회적 자본은 Nahapiet & Ghoshal(1998)이

제시한 구조적 차원과 관계적 차원, 그리고 인지적 차

원을 바탕으로 국내 선행연구인 박희봉 · 강제상 · 김

상묵(2003)의 연구에서 사용한 척도를 활용하여 총10개

문항으로 5점 척도로 측정하였다.

구조적 차원에서는 집단 내 구성원들 간 형성된 연

결망을 통해서 나타나는 집단 내 협력 및 정보공유를,

관계적 차원은 조직 구성원 간의 신뢰를, 인지적 차원

은 조직의 비전 및 가치에 대한 구성원들의 공유 정도

를 측정하였다.

3.2.3 조직몰입 및 노조몰입

(1) 조직몰입

조직몰입은 Meyer & Allen(1991)이 제시한 조직몰입

3요소 모형 중에서 조직에 대한 정서적 애착과 동일시

를 의미하는 정서적 몰입만으로 한정하였다. 이는 정서

적 몰입이 조직몰입의 대표적인 요소라는 최근의 선행

연구들(이재암, 2005; 김진희, 2007; Solinger, Olffen &

Roe, 2008; 박기관, 2008; 정명호, 2008)을 감안한 것이

다. 조직몰입을 측정하는데 있어서 Allen & Meyer(1996)

의 조직몰입 3요소 모형에 대한 측정척도 중에서 정서

적 몰입 측정 문항을 일부 수정하여 5점 척도로 4개

문항으로 구성하였다.

(2) 노조몰입

노조몰입을 연구한 Gordon과 그의 동료들의 연구에서

노조몰입의 4가지 구성요소들가운데 노조에 대한 충성심

요소가 노조몰입 전체 공변량(common variance) 가운데

39%를 설명했을 만큼 노조몰입을 설명하는데 가장 대표

적인 요소로 인식되고 있다(Fullagar & Barling, 1989).

Morrow & McElroy(2006)의 연구에서도 노조몰입을 노

조에 대한 충성심을 ‘대표요소’로 해서 분석한 바도 있다.

본 연구에서도 노조에 대한 충성심을 노조몰입의 ‘대표요

소’로설정하여 Gordon 등(1980)이 제시한 4가지 구성차원

을 바탕으로 5점척도로 4개 문항으로측정하였다.

3.2.4 통제변수

분석 대상의 개인적 특성인 인구 통계적 변수는 주

된 설명변수는 아니지만 주요변수들에 영향을 미치기

때문에 인구 통계적 특성의 효과를 통제하기 위하여

결혼여부, 학력, 연령, 재직기간 등의 변수는 더미변수

로 변환하였으며 연간 소득은 자연 로그값으로 변환하

여 회귀분석에 활용하였다.

4. 실증분석결과

4.1 상관관계 분석

가설 검증을 실시하기에 앞서 Pearson의 상관관계

분석을 실시하였다.

분석결과 가장 높은 상관관계를 보인 경우는 사회적

자본의 요소인 비전 및 가치 공유와 조직몰입 간의 관

계(r=.628, P<.01)로 나타났으며 이 외에도 본 연구의

변수들 간의 상관관계가 모두 유의한 정(+)의 관계를

나타냈다. 본 연구의 주요 관심사인 이중몰입의 실재여

부를 판단하는 방법으로 본 연구에서는 조직몰입과 노

조몰입의 상관계수를 계산하여 이중몰입을 확인하는

방법인 차원적 접근법을 활용하여 분석한 결과 조직몰

입과 노조몰입 간의 상관관계는 .461(P<.01)로 비교적

높은 상관관계가 나타났고 이를 통해 조사대상자들이

조직과 노조에 대한 이중몰입 태도가 실재하는 것으로

확인되었다.

4.2 가설 검증결과

4.2.1 가설1, 가설2, 가설3, 가설4 검증결과

가설1, 가설2, 가설3, 가설4에 대한 검증결과를 살펴

보면 다음과 같다.

첫째, 가설1은 독립변수가 종속변수인 조직몰입에 미

치는 영향을 분석한 결과로서 고용안정성과 분배공정

성, 절차공정성은 종속변수인 조직몰입에 협력 및 정보

공유와 신뢰는 유의하지 않은 것으로 검증되어, 가설4

는 부분적으로 채택되었다.

둘째, 가설2는 독립변수가 종속변수인 노조몰입에 미

치는 영향을 분석한 결과로서 고용안정성과 분배공정
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성, 절차공정성이 종속변수인 노조몰입에 통계적으로

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 검증되어 가설2

는 채택되었다.

셋째, 가설3은 사회적 자본의 구성요소가 조직몰입에

미치는 영향을 분석한 결과로서 비전 및가치 공유만이

조직몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는

것으로 분석되었고, 집단 내 협력 및 정보공유와 신뢰

는 유의하지 않은 것으로 검증되어, 가설4는 부분적으

로 채택되었다.

넷째, 가설4는 사회적 자본의 구성요소가 노조몰입에

미치는 영향을 분석한 결과로서 집단 내 협력 및 정보

공유와 비전 및 가치 공유는 노조몰입에 통계적으로

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 검증되었고, 신

뢰는 유의하지 않은 것으로 검증되어, 가설4는 부분적

으로 채택되었다.

<표 1> 변수 간 상관관계

변수

고

용

안

정

성

분

배

공

정

성

절

차

공

정

성

협력

및

정보

공유

신

뢰

비전

및

가치

공유

조

직

몰

입

노

조

몰

입

고용

안정성
1.00

분배

공정성

.194

**
1.00

절차

공정성

.260

**

.356

**
1.00

협력 및

정보공유

.340

**

.252

**

.621

**
1.00

신뢰
.140

*

.151

**

.423

**

.589*

*
1.00

비전 및

가치공유

.317

**

.266

**

.512

**

.616*

*

.564

**
1.00

조직몰입
.310

**

.368

**

.452

**

.457*

*

.371

**

.628*

*
1.00

노조몰입
.235

**

.280

**

.454

**

.567*

*

.458

**

.540*

*

.461

**
1.00

* : P<.05, ** : P<.01

<표 2> 조직몰입에 대한 독립변수의 영향

분석결과(가설1)

구분 Beta t

(Constant)

결혼여부(1=기혼)

학력(전졸, 대 중퇴)

학력(대졸이상)

연령(40대)

연령(50대 이상)

재직기간(5-10년 미만)

재직기간(10년 이상)

연간소득

.070

.038

-.051

.032

-.010

-.099

-.056

.031

-.289

1.400

-.740

-1.006

.563

-.168

-1.603

-.822

.594

고용안정성

분배공정성

절차공정성

.117

.211

.322

3.444**

3.998**

5.826**

R Square .300

F 11.557**

* : P<.05, ** : P<.01

<표 3> 노조몰입에 대한 독립변수의 영향

분석결과(가설2)

구분 Beta t

(Constant)

결혼여부(1=기혼)

학력(전졸, 대 중퇴)

학력(대졸이상)

연령(40대)

연령(50대 이상)

재직기간(5-10년 미만)

재직기간(10년 이상)

연간소득

-.039

-.015

-.050

.071

.112

-.084

-.054

-.040

1.516

-.747

-.286

-.963

1.226

1.808

-1.310

-.779

-.763

고용안정성

분배공정성

절차공정성

.108

.117

.377

2.041*

2.148*

6.608**

R Square .254

F 9.212**

* : P<.05, ** : P<.01
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<표 4> 조직몰입에 대한 사회적 자본의 영향

분석결과(가설3)

구분 Beta t

(Constant)

결혼여부(1=기혼)

학력(전졸, 대 중퇴)

학력(대졸이상)

연령(40대)

연령(50대 이상)

재직기간(5-10년 미만)

재직기간(10년 이상)

연간소득

.039

-.024

-.001

.073

.040

-.091

-.086

.066

-.975

.842

-.509

-.011

1.434

.733

-1.623

-1.404

1.402

집단 내 협력 및 정보공유

신뢰

비전 및 가치 공유

.107

-.008

.558

1.732

-.129

9.148**

R Square .417

F 19.351**

* : P<.05, ** : P<.01

<표 5> 노조몰입에 대한 사회적 자본의 영향

분석결과(가설4)

구분 Beta t

(Constant)

결혼여부(1=기혼)

학력(전졸, 대 중퇴)

학력(대졸이상)

연령(40대)

연령(50대 이상)

재직기간(5-10년 미만)

재직기간(10년 이상)

연간소득

-.050

-.013

-.033

.086

.138

-.084

-.065

-.026

1.092

-1.088

-.273

-.707

1.683

2.535*

-1.497

-1.045

-.540

집단 내 협력 및 정보공유

신뢰

비전 및 가치 공유

.330

.113

.265

5.312**

1.900

4.364**

R Square .411

F 18.827**

* : P<.05, ** : P<.01

4.2.2 사회적 자본의 매개효과(가설5, 가설6, 가설7)

본 연구에서 매개변수로 설정한 사회적 자본이 매개

효과(mediating effect)를 나타내는가를 검증하기 위하

여 Baron & Kenny(1986)가 제시한 3단계 매개회귀분

석(three-step mediated regression analysis) 방법을

활용하였다.

<표 6>에서 제시된 조건들이 충족되면 종속변수에

대한 독립변수의 영향력은 회귀식 ②에서 보다는 회귀

식 ③에서 더 작아진다(β2>β3). 회귀식 ③에서 매개변

수가 투입되어 종속변수(Y)에 대한 독립변수(X1)의 영

향력이 더 작아지거나 통계적으로 유의하지 않다면 이

는 잠정적인 매개변수(X2)가 독립변수와 종속변수의

관계를 매개하는 것으로 볼 수 있다. 이 경우 독립변수

의 종속변수에 대한 영향력이 ②에서보다 ③에서 더

작아지는 경우는 이를 부분매개효과(partial mediating

effect)라고 하며, 그 영향력이 유의하지 않거나 0으로

나올 경우를 완전매개효과(perfect mediating effect)가

있는 것으로 판단한다.

<표 7>은 가설6과 가설7, 가설8에 대한 분석결과로

서 Baron & Kenny(1986)가 제시한 3단계 매개회귀분

석방법 절차에 의거하여 매개변수의 효과를 검증한 결

과이다. 본 연구에서 통제변수로 설정한 인구통계학적

변수들의 영향을 통제하기 위하여 통제변수를 각각의

단계마다 포함하여 매개회귀분석을 실시하였다.

사회적 자본의 세 가지 구성요소들의 매개효과를 검

증한 결과를 보면 첫 번째 독립변수인 고용안정성이

종속변수인 조직몰입에 미치는 영향을 매개변수인 집

단 내 협력 및 정보공유가 매개효과를 나타내는가를

분석한 결과이다. 단계1은 매개변수인 집단 내 협력 및

정보공유를 종속변수로 하여 독립변수인 고용안정성이

유의미한 영향을 미치는가를 살펴본 것이다. 표에서 보

는 바와 같이 고용안정성은 집단 내 협력 및 정보공유

에 유의한 영향(β1=.316, P<.01)을 미치므로 3단계 매

개회귀분석의 조건①을 충족하였다. 단계2에서는 종속

변수인 조직몰입에 대하여 독립변수인 고용안정성이

유의한 영향을 미치는지를 살펴보는 것이다. 표에서 보

는바와 같이 고용안정성이 조직몰입에 미치는 영향은

유의한 영향(β2=.286, P<.01)을 미치므로 조건②도 충

족되었다. 단계3에서는 종속변수인 조직몰입에 대하여

고용안정성과 집단 내 협력 및 정보공유를 동시에 독

립변수로 넣었을 때 유의한 영향을 미치는가를 살펴보

기 위한 것이다. 표에서 보는 바와 같이 집단 내 협력

및 정보공유는 조직몰입에 유의한 영향(β4=.388, P<.01)

을 미치고 독립변수인 고용안정성이 조직몰입에 미치

는 영향(β3=.164, P<.01)도 유의하게 나 타났다. 조건③

을 충족하기 위해서는 단계3의 β3값이 단계2의 β2값보

다 작을 경우(β2>β3)에 매개변수의 매개효과가 있는

것으로 분석된다. 따라서 고용안정성이 조직몰입에 미

치는 영향을 집단 내 협력 및 정보공유가 매개변수로

서의 역할을 하는 것으로 매개효과가 나타나고 있음을

확인할 수 있었다.

위와 같은 분석과정을 거쳐 살펴보면, 모든 독립변수와

종속변수들 간의 관계에서 사회적 자본의 세 가지 구성

요소들이 매개효과를 나타내고 있음을 확인할 수 있다.
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<표 6> 매개효과에 관한 가설 검증의 조건

회귀식 조 건

① X2 = α1 +

β1X1

회귀식 ①에서 독립변수가 매개변

수에 통계적으로 유의한 영향을 미

쳐야 한다. 즉, β1이 유의해야 한

다.(조건1)

② Y = α2 +

β2X1

회귀식 ②에서 독립변수가 종속변

수에 통계적으로 유의한 영향을 미

쳐야 한다. 즉, β2가 유의해야 한

다.(조건2)

③ Y = α3 +

β3X1 + β4X2

회귀식 ③에서 매개변수가 종속변

수에 통계적으로 유의한 영향을 미

쳐야 한다. 즉, β4가 유의해야 한

다.(조건3)

주) X1 : 독립변수, X2 : 잠정적인매개변수, Y : 종속변수,

α : 상수, β : 표준화된 회귀계수

β1 : 회귀식에서 종속변수를 사회적 자본(집단 내 협력

및 정보공유, 신뢰, 비전 및 가치 공유)으로 했을

때 독립변수의 표준화 회귀계수

β2 : 회귀식에서 종속변수에 대한 독립변수의 표준화

회귀계수

β3 : 독립변수 및 사회적 자본과 종속변수를 포함한

회귀식에서 독립변수의 표준화회귀계수

β4 : 독립변수 및 사회적 자본과 종속변수를 포함한

회귀식에서 사회적자본의 표준화회귀계수

매개효과의 크기를 기준으로 살펴보면 고용안정성이

노조몰입에 미치는 영향을 집단 내 협력 및 정보공유

와 비전 및 가치 공유의 매개효과는 완전매개효과가

있는 것으로 분석되었으며 그 나머지의 경우에서는 모

두 부분매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

<표 7> 사회적 자본의 매개효과 검증결과

구분
매개변수

집단 내 협력 및

정보공유(가설6)
신뢰(가설7) 비전 및 가치 공유(가설8)

종속변수 조직몰입 노조몰입 조직몰입 노조몰입 조직몰입 노조몰입

고용

안정성

단계1(β1)

단계2(β2)

단계3(β3:독립)

단계3(β4:매개)

R²

F

.316**

.286**

.164**

.388**

.257

10.326**

.316**

.214**

.041

.548**

.349

15.991**

.141*

.286**

.239**

.336**

.238

9.327**

.141*

.214**

.153**

.435**

.277

11.403**

.305**

.286**

.110*

.580**

.421

21.707**

.305**

.214**

.058

.513**

.322

14.197**

분배

공정성

단계1(β1)

단계2(β2)

단계3(β3:독립)

단계3(β4:매개)

R²

F

.231**

.349**

.262**

.378**

.297

12.591**

.231**

.262**

.138**

.522**

.364

19.003**

.154**

.349**

.299**

.323**

.269

10.991**

.154**

.262**

.191**

.426**

.291

12.241**

.253**

.349**

.208**

.561**

.450

24.381**

.253**

.262**

.137**

.496**

.336

15.105**

절차

공정성

단계1(β1)

단계2(β2)

단계3(β3:독립)

단계3(β4:매개)

R²

F

.609**

.440**

.267**

.283**

.276

11.366**

.609**

.445**

.160*

.467**

.363

16.965**

.441**

.440**

.338**

.231**

.270

11.037**

.441**

.445**

.297**

.335**

.321

14.070**

.506**

.440**

.171**

.531**

.431

22.586**

.506**

.445**

.233**

.419**

.357

16.528**

* : P<.05, ** : P<.01

매개변수의 매개효과가 검증되었다는 것은 독립변수

인 고용안정성 및 분배공정성, 절차공정성이 종속변수

인 조직몰입과 노조몰입에 미치는 영향이 사회적 자본

이라는 매개변수를 통해서 간접적으로 전달된다는 것

을 의미한다고 볼 수 있다.

즉, 세 가지 독립변수들과 사회적 자본의 세 가지 구성

요소들이 종속변수인 조직몰입과 노조몰입에 영향을 미

치는 경로는 다양할 수 있다. 첫째, 독립변수인 고용안정

성, 분배공정성, 절차공정성이 직접적으로 조직몰입과 노

조몰입에 영향을 미칠 수도 있고, 둘째, 고용안정성, 분배

공정성, 절차공정성이 사회적 자본의 구성요소들에 영향

을 미치고 이를 통해 조직몰입과 노조몰입에 영향을 미

치는 간접적인 경로(channel)를 통할 수도 있고, 셋째, 사

회적 자본의 세 가지 구성요소들이 조직몰입과 노조몰입
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에 직접적인 영향을 미칠 수도 있다. 이 가운데에서 첫

번째에서 제시한 경로에 대한 연구는 기존 선행연구에

의해 상당히 진행되었고, 두 번째에서 제시한 경로와

세 번째의 경로에 대한 연구는 많지 않다. 본 연구는

이와 같은 측면에서 볼 때 조직 구성원들이 조직에 대

한 태도를 형성하는데 있어서 기존 선행연구들이 제시

한 경로 외에도 본 논문에서 제시한 두 번째와 세 번

째의 경로를 통해서도 구성원의 조직에 대한 긍정적인

태도를 형성할 수 있다는 것을 이론적으로 제시하는

실증연구로서 그 의의가 있다고 할 수 있을 것이다.

5. 논의 및 결론

5.1 실증결과 분석에 대한 논의

실증분석결과를 요약하면 먼저 본 연구에서 설정한

변수들 간의 상관관계를 분석한 결과, 구성원들이 조직

과 노조에 동시에 몰입하는 이중몰입현상이 나타나는

것으로 분석되었다. 본 연구에서는 이중몰입을 측정하

는 다양한 접근방법 중에서 근로자 집단에 대해 조직

몰입과 노조몰입 간의 상관관계를 산정하여 두 개의

몰입도 간의 상관관계가 높은 수준일 경우, 이중몰입을

가정하는 연구방법인 차원적 접근법(Conlon & Gallagher,

1987; Angle & Perry, 1986; Schriesheim & Tsui,

1980; Gallagher, 1984)을 통해 이중몰입을 검증하였다.

검증결과 조직몰입과 노조몰입 간의 상관관계가 비교

적 높게 나타나 조사대상인 항만물류기업의 노동조합

원들이 조직과 노조에 대한 이중적인 몰입태도를 보이

고 있음을 확인할 수 있었다.

이어서 연구가설에 대한 검증결과를 요약하면 다음

과 같다.

첫째, 본 연구의 독립변수인 고용안정성과 조직공정

성에 대한 구성원들의 지각이 조직몰입<표 3>과 노조

몰입<표 4>에 미치는 영향을 분석한 결과에서 고용안

정성과 분배공정성, 절차공정성 등 모든 독립변수들이

조직몰입과 노조몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 분석되었다. 이러한 결과는 구성원

들이 고용안정성을 높게 지각하고 성과에 대한 보상과

관련하여 공정하게 처우 받고 있다고 인식할 경우, 즉

안정적인 고용환경에서 근무하고 있다고 지각할수록

이들은 검증결과와 같이 조직에 대한 몰입도를 높일

것이며 이는 이러한 안정적인 환경을 지속적으로 유지

하고 개선해 나가기 위해서는 노조의 역할이 수반되어

야 한다는 인식을 통해서 노조의 수단성을 기대하게

될 것이다. 따라서 구성원들의 조직에 대한 몰입은 노

조몰입으로 이어지고 이를 통해서 구성원들의 회사와

노조에 대한 이중몰입 현상이 나타나는 것으로 볼 수

있을 것이다.

둘째, 본 연구의 매개변수인 사회적 자본을 선행변수

로 하여 종속변수인 조직몰입과 노조몰입에 미치는 영

향에 대한 분석결과를 살펴보면, 먼저 사회적 자본의

구성요소들이 조직몰입에 미치는 영향은 비전 및 가치

공유만이 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 분석되었고, 노조몰입에 대한 영향은 집단 내 협

력 및 정보공유와 비전 및 가치 공유가 통계적으로 유

의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 다만,

사회적 자본의 구성요소들 가운데 신뢰가 조직몰입에

미치는 영향(β=-.008)은 통계적으로 유의하지 않은 수

준에서 부(-)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 이

러한 결과는 조직구성원들 간의 신뢰가 조직몰입에 긍

정적인 영향을 미칠 것이라는 일반적인 예상과는 다소

괴리가 있는 결과라고 볼 수 있다. 이는 본 연구의 실

증분석 대상인 항만하역 분야의 근로자들이 처한 특수

한 환경적 요인이 영향을 미친 것으로 예측된다. 본 연

구의 표본은 항만물류기업 소속 노동조합원들로서 이

들은 대부분 전국항운노동조합연맹 산하 지역단위 항

운노동조합의 조합원으로서 참여정부시절인 2005년 12

월에 제정된「항만인력공급체계의 개편을 위한 지원특

별법」에 의거하여 부산항과 평택항, 인천항의 노무공

급제도 개편을 위한 노·사·정 협약이 체결되고 후속조

치로서 2007년에 순차적으로 위 3개 항운노동조합 소

속 조합원들을 항만물류기업의 소속 직원으로 전환하

는 과정에서 신분(籍)이 변경된 근로자들이다(이를 ‘상

용화’라고 함). 이 과정에서 상용화된 근로자들은 항운

노동조합의 조합원 신분을 그대로 유지하면서 그 소속

이 항만물류기업으로 전환되어 현재에 이르고 있다. 항

운노조 조합원들에 대한 상용화가 시행된지 약 3년 정

도 경과되고 있으나 현재 상황은 상용화 체제가 정착

되어 가고 있는 과도기적인 상태라고 볼 수 있을 것이

다. 이러한 상황에서 본 연구의 분석대상자들의 조직과

노조에 대한 태도를 측정한 결과가 선행연구들의 결과

와 다소 상이하게 나타난 것으로 판단된다.

끝으로 본 연구의 주된 관심사항인 독립변수가 이중

몰입에 미치는 영향에 대해 사회적 자본이 매개변수로

서의 역할을 하는가를 규명하기 위하여 Baron &

Kenny(1986)의 3단계 매개회귀분석 방법을 활용하여

가설5와 가설6, 가설7에 대한 검증을 하였다. 사회적

자본의 세 가지 구성요소들의 매개효과는 독립변수가

종속변수에 미치는 영향을 모두 매개하는 것으로 분석

되었다.
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5.2 연구의 시사점

본 연구를 통해 다음과 같은 시사점을 제시하고자

한다.

첫째, 본 연구는 수도권지역의 항만에서 항만운송사

업을 영위하는 항만물류기업 소속 노동조합원을 대상

으로 조직과 노조에 대한 이중몰입 태도를 분석하였다.

연구결과 구성원들의 조직과 노조에 대한 이중몰입 현

상을 확인할 수 있었다. 이러한 결과는 노조원의 욕구

가 노동조합과 회사 모두로부터 충족된다면 노동조합원

은 이중몰입 태도를 갖게 될 것이며 노동조합만이 노조

원의 욕구를 충족시킬 수 있다고 지각한다면 일방적 노

조몰입의 태도를 견지할 것이라는 것을 의미한다고 볼

수 있다. 따라서 회사의 입장에서 볼 때 노동조합이 존

재하는 한 회사의 최고 목표는 구성원들의 이중몰입의

증진일 수밖에 없다는 현실적인 문제를 제시한다. 그러

므로 회사에서는 노동조합과는 차별적으로 구성원들의

만족도를 높이는 방향으로 전략을 수정해야 한다는 것

을 의미한다고 볼 수 있다. 기업에서는 노동조합의 실

체와 역할을 인정하고 그들과 협력적인 파트너십을 구

축하는 것이 중요하다는 점을 시사하는 것이다.

둘째, 본 연구의 독립변수들이 조직몰입과 노조몰입

에 미치는 영향 가운데 가장 크게 영향을 미치는 요인

은 고용안정성이나 분배공정성이 아닌 절차공정성으로

확인되었다. 이러한 결과는 조직에 대한 구성원들의 긍

정적인 태도를 함양하기 위해서는 기본적으로 고용안정

성과 분배공정성의 토대위에 절차공정성이 가미되어야

만 가능하다는 것을 시사하는 것이다. 절차공정성은 분

배를 결정하는 과정에서 의사결정자가 보여주는 중립성,

신뢰성, 피평가자의 권리에 대한 존중 정도 등을 종합

적으로 판단하여 얼마나 공정한가에 대한 지각으로서

이에 대한 공정성 지각이 낮은 수준으로 나타날 경우

이는 구성원들에게 상당히 민감한 문제로서 조직에 대

한 불만족의 원인으로 작용 한다. 단순히 의사결정자에

대한 불신에 그치는 것이 아니라 동일한 조직에서 생사

고락을 같이 하는 동료로서 함께 일하는 준거인물에 대

한 불신으로 까지 확산되는 것이다. 이로 인하여 상사

에 대한 불신을 넘어 동료들에 대한 신뢰관계가 심각하

게 훼손됨으로써 조직 내에 불신풍조가 만연할 경우

‘모든 사람이 서로 전쟁하는(War of all against all)’ 상

황이 발생하고 이러한 불신풍조와 냉소적인 분위기가

조성되면 심각할 경우 이는 자칫 ‘獅子身中蟲’(‘범망경

(梵網經)’에 ‘사자신중충(獅子身中蟲)’이라는 고사성어가

등장한다. 의미인즉, 사자가 죽어 시체가 되면 그 몸속

에 벌레가 생겨서 시체를 먹는 것이지, 외부의 벌레가

시체를 먹는 것이 아니라는 것이다. 이 고사 성어는 후

세에 내부에서 재앙을 일으키는 요인, 조직에 해를 끼

치는 사람이란 뜻으로 쓰이고 있다. 조직에 비유컨대,

냉소주의는 마치 ‘사자 몸속의 벌레’와도 같다. (LG경제

연구원, 조범상, 2009.11.09)의 우를 범하게 될 것이다.

셋째, 조직 내 사회적 자본이 조직구성원들의 이중몰

입에 미치는 영향과 독립변수와 종속변수의 관계에서

사회적 자본의 매개효과를 검증한 결과, 사회적 자본이

이중몰입에 미치는 영향력 정도는 독립변수인 고용안정

성과 조직공정성의 영향력보다 더 강한 영향을 미치는

것으로 분석되었으며, 매개효과에 대한 검증에서는 모

든 독립변수들이 종속변수에 미치는 영향을 매개변수인

사회적 자본이 매개효과를 나타내는 것으로 검증되었다.

본 연구는 이중몰입과 관련된 선행연구들이 그동안

다루지 않았던 주제라고 할 수 있는 사회적 자본이 구

성원들의 이중몰입에 영향을 미치는 요인이라는 것을

제시함으로써 관련 연구의 범위를 좀 더 확장했다는 이

론적 의의와 이러한 결과를 토대로 향후 실제 기업현장

에서 조직유효성을 높이기 위한 종업원들의 긍정적인

태도를 배양하는데 기존의 인적자원관리 방식에 더하여

구성원들 간의 사회적 자본의 축적을 독려할 수 있는

조직 분위기 조성과 인센티브의 활성화 방안을 마련하

는 것이 중요하다는 인식의 전환이 요구된다는 점을 부

각시켰다는 측면에서 실무적인 의의가 있다고 판단된다.

5.3 연구의 한계와 향후 과제

본 연구의 한계점 및 향후과제는 다음과 같다.

첫째, 모든 설문지 형식의 표본조사에서 나타나는 한계

점으로 설문지를 작성하는 방식에 의한 자기보고식 자료

수집으로 인해 객관성을 확보하기가 어렵다. 보다 심층적

인 연구를 위해서는 현실적인 제약이 있기는 하겠으나,

응답자를 직접 대면하여 응답자료를 검증하는 절차를 거

쳐 보다 다양하고 명확한 자료를 수집해야할 것이다.

둘째, 본 연구를 위해 자료를 수집한 시기는 2008년

말에 발생한 국제 금융위기사태의 여파에서 벗어나지

못한 시기이다. 따라서 조사 당시 사회 전반적인 분위

기는 경기침체 및 그로 인한 고용환경의 악화 등으로

근로자들의 심리적인 안정을 위협하는 요소들이 상존

하는 상태로서 이 시기에 조사한 자료는 전술한 내용

들이 응답자들의 답변에 어느 정도 영향을 미칠 수 있

었을 것으로 짐작된다. 따라서 향후 일정기간이 경과되

거나 경기상황이 예년 수준으로 회복된 이후에 추가적

인 종단적 연구가 진행된다면 경기변동에 따른 근로자

들의 태도변화를 확인할 수 있을 것이다.
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