
- 373 -

노사관계의 성격과 교육훈련*

노 용 진**

본 연구는 노사관계의 성격이 기업의 교육훈련투자에 어떤 영향을 주고 있는가를 분석하는데 목

적을 두고 실시되었다 이론적 가설을 노사관계의 성격이 우호적일수록 기업의 교육훈련이 촉진.

될 것이라는 점에 두고 한국노동연구원 패널자료 차년도치를 이용하여 횡단면분석과 패널분, 2-3

석을 시도하였다 횡단면분석의 결과 통계적으로 유의하지는 않지만 노사관계가 우호적일수록. ,

오히려 기업의 교육훈련이 저조한 것으로 나타나서 본 연구의 이론적 예측과 정반대의 방향을

보여주고 있었지만 내생성 문제를 통제하기 위해 일차차분 패널모형을 사용한 경우에는 통계적,

으로 유의하지 않지만 노사관계가 우호적일수록 기업의 교육훈련이 높은 것으로 나타나서 본 연

구의 이론적 예측과 일관된 방향을 보여주었다.

문제제기.Ⅰ

본 연구는 노사관계의 성격을 중심으로 기업의 교육훈련투자에 영향을 주는 요인들을 탐색하는

데 목적을 두고 있다 과학기술의 발전과 지식기반경제의 도래 세계화의 급속한 진척과 함께 기업. ,

경쟁력의 원천으로서 인적자원의 개발이 더욱 중요해지고 있다 인적자원개발은 사회의 여러 부문.

과 여러 층위에서 이루어지고 있지만 인적자원의 최종 수요자인 기업 내의 인적자원개발이 기업,

의 경쟁력과 직접적인 연관성을 가지게 되기 때문에 사회적으로 기업의 교육훈련은 인적자원개발

정책의 주된 목적이자 주된 대상이 되는 경향이 있다 또한 기업은 기업대로 자신의 입장에서 최.

적의 교육훈련투자 수준을 찾아내야 하는 과제가 남아 있다 숙련은 기업의 경쟁우위의 원천으로.

서 기업은 인적자원개발의 장으로서 많은 주목을 받아 왔지만 정작 기업 내 교육훈련의 메커니즘, ,

에 대해서는 여전히 많은 부분이 해명되지 않은 채 남아 있다.

기업 내 교육훈련의 결정요인을 보는 시각은 크게 두 가지 흐름이 있다 하나는 고용관계의 안.

성이다 교육훈련의 결과로서 얻어지는 숙련의 일차적 소유자는 기업이 아닌 근로자이기 때문에.

숙련은 기업에게 준공공재적 성격을 띠게 되고 기업과 근로자의 장기적 고용관계만이 기업에게‘ ’ ,

교육훈련투자의 과실을 줄 수 있다는 점이 이 시각의 기본 문제의식이다 이는 인적자원개발의 영.

역에서 시장실패 가능성의 논리를 낳고 인적자원개발에 대한 정부의 개입 또는 제도화된 시장의,

* 현재 진행 중인 연구이니 인용을 삼가해 주시길 바랍니다.
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창출에 대한 논리적 근거를 제공하고 있다 이와 같은 시장실패 논리는 고용관(Crouch et al, 1999).

계의 단기적 성격이 강한 영미권 국가에서 발생하고 있는 인적자원개발의 저조 현상을 설명하고,

지난 경제위기 이후 고용관계의 단기화가 촉진되고 있는 새로운 시장질서 속에서 우리나라의 기업

내에서도 교육훈련투자의 하락 가능성이 높음을 말해주고 있다 이 시각은 중소기업과 대기업처럼.

노동시장 내의 위상이 서로 다른 기업들의 교육훈련투자 차이를 잘 설명해주고 있지만 한 사회,

내에 수요독점적 지위 를 누리고 있는 대기업들 사이의 교육훈련투자 차이를 설명하기(monopsony)

에는 충분하지 않다(Crouch et al, 1999).

기업 내 교육훈련의 결정요인에 관한 또 한 가지 시각은 숙련의 직접적 수요 요인으로서 작업조

직의 성격과 기업 내 교육훈련과의 연계성을 분석하는 것이다 이후 자본주의 사. Braverman(1974)

회에서 테크놀로지의 발전은 근로자의 숙련을 촉진할 것인가 저하시킬 것인가에 관한 숙련논쟁은

작업조직의 성격에 따라 차이가 난다는 실증적 근거들이 제시되면서 작업조직의 성격이 기업 내

교육훈련투자의 결정요인으로서 주목을 받기 시작했다 특히 근로자의 단순반복(Osterman, 1995). ,

적인 직무수행에 기초하고 있었던 기존의 테일러리즘적인 작업조직을 뛰어넘어 작업조직의 유연성

을 추구하는 경향이 기업의 교육훈련 투자에 일정한 영향을 주는 것으로 밝혀지고 있다(Osterman,

이병희김1995; McDuffie & Kochan, 1995; Wagar, 1997; Lynch & Black, 1998; Whitfield, 2000; ․
동배 이 관점은 노동시장 내에서 수요독점적 지위를 누리고 있는 대기업의 교육훈련투자를, 2004).

설명하는 직접적 수요 요인으로 상당한 설득력을 가지고 있다 숙련은 유연적 작업조직의 필수적.

구성요소로 여겨질 정도이기 때문이다 다만 이 관점에서는 왜 어떤 기업은 근로자의 높은 숙련에. ,

의존하는 유연한 작업조직을 채택하고 다른 기업은 근로자의 낮은 숙련에 의존하는 테일러리즘적,

인 작업조직을 택하는가를 설명해야 하는 과제가 남아 있다 이러한 작업조직의 차이는 결국 기술.

적 요인이나 제품시장 요인 그리고 고용주 피고용자간의 인간관계 등 더 기본적인 요인들로 환원, -

되어야만 정책적 함의를 도출할 수 있게 된다.

본 연구는 이들 가지 요인 외에 교육훈련의 제도적 영향요인으로서 노사관계의 성격에 주목하2

고 있다 근로자의 숙련 문제를 순전히 기술적인 차원에서만 접근하면 테크놀로지와 인적자원이. ,

상승적으로 조화롭게 발전할 때 조직의 성과에 가장 긍정적인 역할을 한다 그러나 숙련은 단순한.

기술적 문제 외에 고용주 피고용자간의 사회적 관계에 영향을 미치게 되는데 고용주 피고용자간- , -

의 사회적 관계에 이해 대립이 존재할 때 숙련은 양 당사자의 권력분배와 관련이 있기 때문이다

숙련노동자와의 투쟁 속에서 탄생한 테일러리즘이 근로자에 대한 통제와 불가분의(Heyes, 2000).

관계가 있었던 점을 생각하면 이를 쉽게 추측할 수 있다 이와 관련하여 탈숙련화와 숙련화 경향. ,

의 차이를 낳는 주된 요인 중 하나가 노사관계의 성격이라는 점 자본주(Adler, 1992; Adler, 2003),

의적 노사관계의 성격을 대립적으로 파악하고 있는 이 탈숙련화 경향을 제시하고Braverman(1974)

있는 점 등도 시사하는 바가 크다 이러한 문제의식에서 본 연구는 근로자의 이직에 대한 우려가.

약한 대기업에서도 노사간의 파워게임이 기업의 교육훈련투자에 영향을 줄 수 있다고 보고 있다.

물론 노사관계의 성격이 기업 교육훈련에 대한 영향요인으로서 고용관계의 안정성이나 작업조직,

의 성격을 대체하기보다는 보완하는 것으로 본 연구는 파악하고 있다.
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노사관계의 성격과 기업 내 교육훈련의 연관성에 관한 실증 연구는 아직 초기단계에 있다 실증.

분석 차원에서는 노조의 존재를 통제변수로 포함하는 선에 머물러 있다(Osterman, 1995; Wagar,

이병희김동배 실증분석 결과는 기업의 교육훈련1997; Frazis et al, 2000; Whitfield, 2000; , 2004).․
투자에 대한 노동조합의 효과가 긍정적이거나 이병(Osterman, 1995; Arulampalam & Booth, 1998;

희김동배 통계적으로 유의하지 않다 류장수 반면 이론적인 측면에, 2003) (Whitfield, 2000; , 1997). ,․
서는 숙련형성과정이 노사관계의 구성요소로 정착된 독일 등의 노사관계를 대상으로 한 연구들

이나 최근 영국의 숙련교섭 이나(Crouch et al, 1999; MahnKopf, 1992) (Bargaining for Skills)

과 관련된 노사참여적 인적자원개발 방안들이 존재하고 있다sector council (Heyes, 1998; Munro &

우리나라에서도 최근 노사참여적 인적자원개발에 대한 관심이 생겨나고 있지만 김Rainbird, 2000. (

주섭 외 조은상 외 아직은 규범적 수준을 크게 벗어나고 있지 못하다 이러한 상태에, 2003; 2003), .

서 본 연구는 우리나라에서 노사관계의 성격이 기업의 교육훈련투자에 어떤 영향을 미치는지를 밝

혀내는 의미가 있고 동시에 그 결과는 우리나라에서 노사협력적 인적자원개발이 얼마나 가능한지, ,

가능하다면 그 방안의 수립에 필요한 기초 자료를 제공할 수 있을 것으로 기대된다.

이론적 논의.Ⅱ

기업 내 노동조합의 존재가 기업의 교육훈련투자에 미치는 영향은 간접적인 성격의 것과 직접적

인 것으로 대별된다 간접적인 영향은 노동조합의 활동의 결과 창출되는 고용관계의 성격이 기업.

의 교육훈련투자의 환경으로 작용하기 때문에 발생하는 것이라면 직접적인 영향은 노동조합이 기,

업의 교육훈련투자에 대해 가지는 태도와 접근법에 기인하고 있다.

노동조합의 존재는 고용관계와 기업의 인적자원관리 방식에 변화를 낳게 된다 노동조합의 기본.

목적이 근로자들의 고용조건 개선에 있기 때문에 노동조합의 존재는 먼저 임금수준을 시장임금 이

상으로 밀어 올리는 역할을 하게 된다 이와 같이 상대적 높은 임금수준으로 인해 유노조기업은.

저임금 저숙련에 기초한 경쟁전략을 구사하기 어렵게 되기 때문에 기업의 교육훈련투자를 유도하-

는 역할을 하게 된다 유노조기업의 상대적 고임금이 일종의 효율임금과 같은 역할을 함과 동시에.

노동조합이 근로자들에게 불만의 해소를 위한 의사소통의 통로 역할을 함으로서 근로자들의(voice)

이직 동인을 낮추기 때문에 고용관계의 안정성을 가져오고 그것을 통해 인적자원개발의 시장실패

요인을 완화하는 결과를 낳게 된다 반면에 노동조합의 존재가 보상체계와 직무체계 등 인사관리. ,

의 경직화를 초래하는 경우들이 있는데 이 경우에는 숙련과 보상승진과의 연계성이 약화됨으로, ․
써 근로자들의 교육훈련 참여 동인이 떨어지고 기업의 성과에 미치는 영향이 약화될 것이기 때문

에 기업의 교육훈련투자에 부정적으로 영향을 미칠 수 있다 이를 극복하는데 집단적 노사관계 내.

에 숙련급이나 숙련자격제도처럼 근로자의 숙련형성에 동인을 부여하면서 경영자의 자의권을 제한

하는 숙련촉진기제의 제도화가 중요한 의미를 가지고 있지만 주지하다시피 우리나라의 노사관계,

에는 그와 같은 숙련형성과정이 내재화되어 있지 않다.
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유노조기업의 고용관계 성격이 간접적 환경을 만든 것이라면 교육훈련에 대한 노사의 태도는,

보다 직접적이다 최근 경제의 세계화와 시장경쟁의 격화 노동조합 조직률의 저하 등으로 인해 임. ,

금을 시장경쟁의 영향권 밖으로 놓지 못하게 되면서 상대적 고임금의 혜택을 누리고 있는 조직근

로자들은 저비용지향적 저가전략과 숙련지향적 고부가가치 전략 중 택일의 압력(Mahnkopf, 1992)

을 받고 있다 저비용지향적 저가전략은 임금을 생산성 수준 이하로 억제하고 양적 유연화 전략에.

기초하고 있으며 숙련지향적 고부가가치 전략은 기능적 유연성을 위해 필요한 유연한 작업조직과,

고숙련화에 노조의 동의가 필요하다 노동조합이 임금과 근로시간 등 근로조건의 교섭에 초점을.

맞추는 전통적인 기능 외에 부가적으로 경영자들과 파트너십을 구축할 필요성이 제기되는 것은 이

러한 사정과 관련이 있다 의 언어를 빌리자면 갈등적 협력 또는 협력적 갈등이 그것. Streeck(1992) ,

인데 이러한 숙련지향적 고부가가치 전략 및 파트너십의 구축에서 교육훈련이 핵심적 관건으로,

제기되고 있다 숙련은 기업에게는 경쟁력의 기초가 되고 근로자에게는 고용가능성(Heyes, 2000).

를 높여 준다는 점에서 노사 양측 이해의 공통분모에 가장 가깝기 때문이다(employability) .

그러나 그 내막을 들여다보면 대립적인 가지 개념이 통합된 갈등적 협력 또는 협력적 갈등이, 2

함축하는 바처럼 숙련과 노사관계 사이에는 간단치 않은 관계가 존재한다 숙련이 노사관계에 반.

드시 중립적으로 작용하지 않고 주어진 상황에 따라 노사 어느 한 측에 우호적이고 다른 측에게는

비우호적으로 작용할 수 있기 때문이다.

기업의 교육훈련에 대한 노동조합의 첫 번째 의구심은 그것이 근로자들의 노동조합 의식을 약화

할지도 모른다는 점에 있다 교육훈련은 부지불식간에 경영자의 이데올로기를 주입하여 근로자들.

을 정신적으로 포섭하는 통로 역할을 하게 되고 그에 따라 노동조합의 고유기능에 대한 근로자들,

의 의식을 흐리게 만들지도 모른다는 우려가 그것이다 이러한 우려는 노사관계가 갈등적인 곳에.

서 더욱 첨예하게 나타나는 경향이 있다 실제로 우리나라의 노동조합들 중에서 교육훈련을 회사.

의 포섭전략으로 이해하고 그것에 반대하는 노동조합의 사례들을 왕왕 발견할 수 있다.

동시에 근로자들도 교육훈련에 반드시 찬성하는 것은 아니다 교육훈련은 숙련의 향상으로만 끝.

나지 않고 직무확충이나 직무확대 직무의 자율성 증대 직무의 순환 등 작업조직의 변화를 초래하, ,

는 경향이 있는데 그와 같은 작업조직의 유연화는 근로자의 내재적 만족을 높일 수 있지만 동시,

에 업무량의 증대나 노동 강도의 강화를 수반하게 되고 이질적인 새로운 직무에 적응해야 하는,

부담을 지우게 된다 실제로 우리나라의 일부 사업장에서 노동조합이 근로자들의 순환배치나 직무.

확대에 반대하는 경우들을 발견할 수 있는데 이러한 현상은 비단 우리나라에만 국한된 것은 아니,

다 더구나 숙련의 향상과 작업조직의 변화에 따라 남아도는 인력이 고용조정의 대상이 될지도 모.

른다는 우려가 있을 수 있다 이와 같은 근로자들의 부담 증대를 완화할 수 있는 방안 중 하나가.

숙련과 보상의 연계 강화인데 그것은 우리나라의 노사관계에서 취약한 부분 중 하나이다 그것이, .

근로자간의 내부 분열을 낳을 수 있다는 우려에서 노동조합의 반대에 부닥쳤기 때문이다.

교육훈련을 둘러싼 노사간의 이해 대립은 어떤 종류의 숙련을 쌓을 것인가와도 관련이 있다 기.

업의 입장에서는 조직의 성과와 직접적 연관성을 갖는 기업특수숙련에 초점을 맞추고 싶어 하고,

근로자의 입장에서는 자신의 고용역량을 제고할 수 있는 일반 숙련에 더 많은 관심을 가지게 된다.
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실제로 영국의 지침은 노조의 교섭대표들이 해당 기업의 밖에서도 활용가능한 숙련의 확보TUC

에 노력하라고 권고하고 있다 기업의 입장에서는 일반 숙련이 근로자의 이동성만을 높일 것이고.

노동조합의 입장에서는 기업특유숙련이 근로자의 예속성만을 강화할 것으로 우려될 수 있다.

결국 기업의 교육훈련투자는 결국 노사가 상호간에 얼마나 높은 신뢰를 구축하고 있는가에 따라

상당히 달라질 것임을 알 수 있다 경영자들이 교육훈련을 통해 노조의 힘을 약화시키지 않을 것.

이라는 믿음 숙련 향상과 유연적 작업조직의 도입을 통한 성과를 공유할 것이라는 믿음 등이 전,

제될 때 노동조합과 근로자들이 임금인상과 같이 단기적 이해에 매몰되지 않고 숙련 향상과 작업

조직의 기능적 유연화를 추구하게 될 수 있는 것이다 동시에 사측에서도 숙련 향상과 근로자들의.

권한 증대가 작업장 내 근로자들의 사적 이해 추구를 위한 영향력 증대로 귀결되지 않으며 작업과

정이 노동조합의 대립적 영향력이 증대하지 않을 것이라는 믿음이 있을 때 교육훈련의 투자와 근

로자들의 권한 증대에 나서게 될 것이다.

이상의 문제의식에서 본 연구는 우리나라에서 노사관계의 협력적 성격이 기업의 교육훈련에 어

떤 영향을 미치고 있는지를 탐색적으로 살펴보고자 한다 이는 한편으로 노사관계의 안정성이 기.

업의 교육훈련에 어떤 영향을 미치는지에 관한 이론적 논의를 실증하는 의미를 가지고 있음과 동

시에 우리나라의 노사관계에서 협력적 성격이 무엇을 뜻하는가를 탐색하는 의미도 있다 노사관계.

의 협력적 성격은 노사가 각자 자신의 고유한 역할에 충실하면서 상대방의 역할을 존중하는 등거

리 노사관계 의 안정성을 의미하기도 하고 노사가 공통의 관심사를 적(arms' length relationships) ,

극적으로 함께 해결하는 파트너십적 관계를 의미하기도 한다 노사협력의 성격이 그 중 어떤 것인.

가에 따라 기업의 교육훈련에 대한 노조의 태도는 상이할 것이다.

자료의 성격 및 기초 통계.Ⅲ

자료의 성격1.

본 연구는 한국노동연구원의 사업체패널조사 차년도 자료를 사용하고 있다 사업체패널조사2-3 .

의 표집은 고용보험 사업체 정보에 근거하여 산업 규모별 분포를 기초로 한 층화추출방식을DB ㆍ

사용하고 있다 사업체패널조사 차 패널자료는 년 월의 개월 동안 전국에 소재한 규모. 2 2003 4 6 3～

인 이상 사업체 개 공공부문과 교육부문 제외를 대상으로 한 설문조사를 통해 수집한 것이20 2275 ( )

고 차년도 패널자료는 제 차년도 자료를 기본으로 하고 일부 탈락 사업체를 유사한 성격의 다, 3 2

른 사업체로 대체한 후 년 월의 개월 동안 조사하였는데 그 중 개 사업체가 응답하2004 4-6 3 , 2,163

였다 본 연구에서는 교육훈련투자의 기업규모간 차이를 최소화하기 위해 그 중 인 이상의 제. 300

조업체만을 대상으로 분석하고 있다 본 연구의 기본 표본은 인 이상의 제조업체 중 불완전 응. 300

답 관측치를 제외하고 난 개 사업체이다 주요변수들을 만드는데 사용된 변수들이 결측치를263 .

보이는 경우가 서로 다르기 때문에 통계모형마다 표본의 크기가 다소간 차이를 보이고 있다 마지.
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막으로 사업체패널조사 는 인사관리 담당자 노무관리 담당자 근로자 대표 등을 대상으로 한 가, , , 3

지 종류의 자료로 구성되어 있는데 본 연구는 인사담당자 설문자료와 노무관리 담당자 설문자료,

만을 사용하고 있다.

변수의 작성과 기초 통계2.

본 연구는 종속변수로 근로자 인당 교육훈련시간을 사용하고 있다 인당 교육훈련시간은 교육1 . 1

훈련을 받은 근로자의 비율과 인 회당 평균교육훈련시간의 곱을 이용하여 만들었다 이 경우 복1 1 .

수로 훈련을 받은 근로자가 있는 경우 인당교육훈련시간이 과소평가되는 문제를 안고 있지만 그,

에 대한 근사치로 사용하고 있다 원리상으로는 교육훈련을 받은 근로자수 설문지에서 복수로 훈련. (

을 받은 경우 복수로 잡힘를 이용하여 인당교육훈련시간을 산정하는 것이 더 정확하지만 피훈련) ,

생수에 대한 사업체 단위와 기업체 단위의 혼선 가능성이 있어서 위와 같은 방식을 사용하였다.

그 밖에 인당교육훈련비를 종속변수로 사용할 수 있는데 사업체 단위와 기업체 단위의 혼선 가능,

성으로 인해 여기에서는 사용하지 않았다 여기에 보고하지는 않았지만 인당교육훈련비를 종속변. ,

수로 사용하는 경우에도 분석결과가 유사한 패턴을 보이고 있었다는 점만을 말하고자 한다.

독립변수로는 노동조합의 존재 노동조합의 성격에 대한 대리변수로서 상급단체 노사관계 분위, ,

기 노조의 전투주의적 성격 사측의 노동조합 존중 정도 등 노사관계의 성격을 모형별로 사용하고, ,

있다 그 중 상급단체 변수는 민주노총 한국노총 비가맹 무노조 등 가지 범주로 구분하고 있다. , / , 3 .

노사관계 분위기는 노사는 서로를 이해하려고 한다 노사는 서로 정보를 공유한다 노사는 회사‘ ’, ‘ ’, ‘

의 문제를 공동으로 해결하고자 노력한다 노사는 서로 적대적이다 등 개 문항에 요인분석을’, ‘ ’ 14

가하여 얻은 요인점수로 측정하고 있다 노조의 전투주의적 성격은 노조가 지나치게 임금 위주의. ‘

단체교섭에 빠져 있다 노조가 지나치게 투쟁적이다 노조가 회사의 경쟁력 제고에 부정적인 역’, ‘ ’, ‘

할을 수행하고 있다 등 개의 문항에 요인분석을 가하여 얻은 요인점수로 측정하고 있고 사측의’ 3 ,

노동조합 존중 정도는 노동조합을 파트너로 인정하고 그 활동을 적극적으로 후원하고 있다 노동‘ ’, ‘

조합에게 기업경영정보를 제공하고 있다 노동조합대표를 간부회의에 참석시켜 경영정보를 일상적’, ‘

으로 공유하고 있다 노동조합에게 제공하는 기업경영정보의 신뢰성이 높다 기업의 의사결정과’, ‘ ’, ‘

정에 노동조합을 참여시키고 있다 등 개의 문항에 요인분석을 가하여 얻은 요인점수로 측정하’ 6

고 있다.

그 밖에 통제변수로는 유연적 작업체계 지수 성과주의적 보상체계 지수 평균 근속년수 근로자, , ,

수 당기순이익 산업중분류 등을 사용하고 있다 그 중 유연적 작업체계 지수는 직무순환참여 근로, , .

자 비율 소집단참여 근로자 비율 자주보전 품질관리 등 가지 변수의 표준화 점수를 평균한 값, , , 4

이고 성과주의적 보상체계 지수는 연봉제 이익배분제 우리사주제 팀인센티브제 등 가지 변수, , , , 4

의 표준화 점수를 평균한 값이다.

본 연구에서 사용된 변수들의 기초통계가 표 에 정리되어 있다 우선 전체 표본 중 유노조기< 1> .

업의 비율은 이고 그 중 민노총 소속이 한노총 비가맹 노조가 이다 그리고 인당 교75% , 18%, / 41% .
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육훈련시간은 시간으로 나타나고 있다 부표 에 따르면 인당 교육훈련시간은 민노총 소속10.2 . < 1> ,

노조가 있는 기업에서 시간으로 가장 많고 무노조 기업에서 시간 한노총 비가맹노조가 있14.6 , 9.5 , /

는 기업에서 시간 순으로 낮아지고 있다 이상의 기초통계에 따르면 상대적으로 전투적인 성격8.5 . ,

이 강한 민노총 소속에서 교육훈련이 더 많이 이루어지고 있는데 이는 각 집단이 가지고 있는 다,

른 특성들을 통제하지 않은 상태에서 발견되는 현상이라는 점을 주목할 필요가 있다.

참여적 작업 관행이나 성과주의적 보상제도의 도입률도 크게 높지 않은 것으로 나타나고 있다.

직무순환 근로자의 비율이 평균 정도이고 문제해결 소집단 근로자의 비율은 다소 높아서6.6% ,

에 이르고 있다 그러나 자주보전의 정도 자주적 품질관리의 정도 등은 각각 점 척도에서29.4% . , 5

점과 점을 기록하고 있다 부표 에서 볼 수 있는 것처럼 이들 참여적 작업조직의 요소2.0 2.4 . < 1>

들은 유노조기업에서 오히려 더 높게 나타나고 있다 그 밖에 성과주의적 보상제도 중에서 연봉제.

와 이익배분제의 도입 비율은 각각 와 로 상대적으로 높게 나타나고 우리사주제와 팀인센61% 55% ,

티브제는 와 로 상대적으로 낮게 나타나고 있다 부표 에서 성과주의적 보상체계의 변19% 28% . < 1>

수들은 유노조기업과 무노조기업 사이에 별다른 차이가 발견되지 않고 있다 마지막으로 평균근속.

년수는 년 현재 년이고 평균 고용규모는 명이며 평균 인당 당기순이익은 천만 원2003 9.2 , 2294.8 , 2

이다.

표 변수들의 기초통계< 1>

변수 N 평균 표준편차( )

인당 훈련시간시간( ) 269 10.20 (15.95)

노조 더미( ) 285 0.75 (0.43)

민노총 소속더미( ) 266 0.18 (0.38)

한국노총소속 비가맹노조더미/ ( ) 266 0.41 (0.49)

직무순환근로자비율(%) 281 6.58 (14.97)

소집단근로자비율(%) 281 29.36 (37.88)

자주보전 점 척도(5 ) 255 2.02 (0.80)

품질관리 점 척도(5 ) 254 2.39 (1.01)

연봉제 더미( ) 289 0.61 (0.49)

이익배분제 더미( ) 289 0.55 (0.50)

우리사주제 더미( ) 289 0.19 (0.39)

팀인센티브제 더미( ) 289 0.28 (0.45)

평균근속년수 년( ) 287 9.24 (4.58)

년 인당 당기순이익 억원02 (10 ) 289 0.02 (0.07)

고용규모 289 2294.83 (5760.12)

분석 결과.Ⅳ

본 연구의 분석 결과는 크게 가지 종류이다 첫째는 노동조합의 존재 및 상급단체로 구분한3 . ,

노사관계유형이 교육훈련에 어떤 영향을 주고 있는지를 살펴본 것이다 표 둘째는 노사관계(< 2>).
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분위기 전투적 노동조합주의 사측의 노동조합 존중 등 가지 변수가 교육훈련에 어떤 영향을 주, , 3

고 있는지에 관한 횡단면 분석이고 표 셋째는 두 번째 모형의 패널분석이다 표(< 3>), (< 4>).

먼저 노동조합의 존재가 기업의 교육훈련에 어떤 영향을 미치고 있는가를 살펴보면 노동조합의,

존재는 인당 교육훈련 시간에 대해 통계적으로 유의하지 않지만 부 의 추정치를 보이고 있다 이(-) .

결과는 이병희김동배 의 분석결과와 일관되지 않지만 대기업 표본에 대한 류장수 의(2003) , (1997)․
분석결과와 부합된다 이러한 차이는 표본의 구성을 어떻게 하는가와 일정한 관련이 있는 것으로.

보인다 즉 대기업과 중소기업을 포괄하는 표본을 분석 대상으로 삼는 경우에는 노조의 교육훈련. ,

효과가 양 의 방향을 취하고 대기업표본을 대상으로 하는 경우에는 음 의 값을 취하는 경향이(+) , (-)

있다 이는 대기업에서 유노조기업의 비율이 높은 사정과 일정한 관련이 있는 것으로 보이는데 바. ,

로 이 점이 본 연구가 인 이상의 기업만을 분석대상으로 삼은 이유이다300 .

무노조 한노총 비가맹노조 민노총 등 가지 범주로 구분한 노조 유형이 기업의 교육훈련시간, / , 3

에 어떤 영향을 보이는가가 표 의 모형 에 정리되어 있다 그 결과를 보면 한노총 비가맹노< 2> 2 . , /

조가 인당교육훈련시간에 수준에서 통계적으로 유의한 부 의 영향을 보이고 있고 민노= 0.10 (-) ,α

총 소속 노조는 인당 교육훈련시간에 대해 통계적으로 유의하지 않은 양 의 값을 보이고 있다(+) .

상대적으로 온건한 것으로 알려진 한노총 비가맹노조가 있는 기업에서 오히려 인당교육훈련시간이/

상대적으로 낮다는 점은 본 연구의 이론적 예측과 상반되는 결과이다 이 점은 한노총 소속 비가맹. /

노조의 특성에서 기인하는 것인지 아니면 한노총 소속비가맹노가 있는 기업의 특성에서 연유하는/

것인지는 여기에서 확인할 수 없다 다만 한노총 소속비가맹노조가 있는 기업이 상대적으로 중소. , /

규모의 기업들이기 때문에 그 기업들의 특성이 이 분석 결과에 일정하게 작용하고 있을 것이라는

추측을 할 수 있을 뿐이다.

표 에는 그 밖의 통제변수들에 대한 추정치도 정리되어 있다 우선 유연적 작업지수와 기업< 2> .

규모가 인당 교육훈련시간에 통계적으로 유의하게 정 의 영향을 미치고 있는데 이 결과들은 이(+) ,

병희김동배 의 분석 결과와 일치한다 반면 성과주의 보상지수 평균 근속년수 인당 당기순(2003) . , , ,․
이익 년 등의 변수들은 통계적으로 유의하지 않은 정 의 영향을 미치고 있는데 이들 결과(2002 ) (+) ,

들은 이론적 예측과 일관되지 않은 결과들이다 여기에서 성과주의 보상체계는 숙련과 보상의 연.

계성을 포착하기 위해 대리변수로 포함한 것이지만 그 연계성이 약한 것으로 보인다 평균 근속년.

수는 고용관계의 안정성을 포착하기 위한 것인데 평균근속년수 대신 이직률을 포함할 때도 유사,

한 패턴이 발견되고 있다 인당 당기순이익 년은 교육훈련에 대한 기업의 자원 정도를 잡아내. (2002 )

기 위한 것인데 역인과성 문제 때문에 년 자료를 사용하였다 그리고 지면관계상 표 에는, 2002 . < 2>

보고되지 않았지만 산업중분류 변수들이 회귀모형에는 포함되어 있다는 점을 지적하고자 한다.

이상의 결과를 보면 교육훈련의 직접적 수요요인인 작업조직의 성격이 기업의 교육훈련투자에 대,

한 영향이 가장 큰 것으로 나타나고 있고 기업규모가 그 다음으로 큰 영향을 미치고 있음을 알,

수 있다.
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표 노동조합의 존재 노동조합의 상급단체 소속과 교육훈련< 2> ,

독립변수
종속변수 인당 교육훈련시간:

(1) (2)

상수항 -9.856 (7.989) -9.360 (7.802)

유노조기업 -1.794 (2.432) ---

민노총 --- 0.446 (3.041)

한노총비가맹/ --- -3.888*(2.330)

유연적 작업지수 4.311***(1.641) 4.781***(1.602)

성과주의 보상지수 1.839 (1.929) 2.870 (1.891)

평균근속년수 0.195 (0.265) 0.175 (0.262)

근로자수log( ) 2.145*(1.169) 2.268**(1.145)

인당 당기순이익02 28.596 (23.133) 8.422 (19.446)

N(R2) 263(0.188) 246(0.242)

주 양측검증 산업중분류를 통제하였음: * p<0.10 ** p<0.05 *** p<0.01( ). .

표 에는 유노조기업을 대상으로 해서 노사관계의 성격이 기업의 교육훈련시간에 어떤 영향< 3>

을 미치고 있는지에 관한 회귀모형의 횡단면분석 추정결과가 정리되어 있다 노사관계의 성격 변.

수로는 노사관계 분위기 전투적 노조주의 사측의 노조 존중 등이 사용되고 있다 분석 결과를 보, , .

면 노사관계 분위기에 대한 추정치는 통계적으로 유의하지 않은 부 의 값을 가지고 있고 전투, (-) ,

적 노조주의에 대한 추정치는 수준에서 통계적으로 유의한 정 의 값을 보이고 있고 사= 0.10 (+) ,α

측의 노조 존중에 대한 추정치는 통계적으로 유의하지 않은 부 의 값을 가지고 있다 이상의 결(-) .

과들은 통계적 유의도가 낮지만 추정치의 방향이 본 연구의 이론적 예측과 정반대의 결과를 보여,

주고 있다 이 결과들은 동시에 표 에서 한노총 소속 비가맹노조에 대한 추정치가 부 의 값. < 2> / (-)

을 가지고 있는 점과 일관된다고 할 수 있다 결국 횡단면분석에서는 일관되게 노동조합의 성격이.

온건하거나 노사관계의 분위기가 우호적이거나 사측의 노동조합 존중 정도가 높을수록 기업의 교

육훈련시간이 낮고 전투적인 노동조합이 있는 기업일수록 교육훈련시간이 많게 나타나고 있다 이, .

처럼 일관되게 이론적 예측과 반대의 결과를 보이고 있기 때문에 역인과성에 대한 의구심이 든다.

표 에는 동시에 다른 통제변수들에 대한 추정결과도 정리되어 있다 유노조 사업장에서도 유< 3> .

연적 작업지수는 인당교육훈련시간에 통계적으로 유의한 정 의 영향을 미치고 있어서 그것이 상(+)

당한 일관성을 가지고 기업의 교육훈련에 긍정적 영향을 보이고 있음을 알 수 있다 반면 기업규. ,

모에 대한 추정치는 통계적 유의도가 사라져서 통계적으로 유의하지 않은 정 의 값만을 보이고(+)

있다 그 밖에 성과주의 보상지수 평균근속년수 인당 당기순이익 등에 대한 추정치는 앞서와 같이. , ,

통계적으로 유의하지 않은 정 의 값을 가지고 있다(+) .
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표 노사관계의 성격과 교육훈련 횡단면분석< 3> :

독립변수
종속변수 인당 교육훈련시간:

(1) (2) (3)

상수항 -5.965 (10.250) -14.015(12.990) -13.990(13.199)

노사관계분위기 -0.084 (1.303) --- ---

전투적 노조주의 --- 3.222*(1.754) ---

사측의 노조 존중 --- --- -1.672 (1.930)

유연적 작업지수 4.433**(2.098) 6.772**(2.840) 7.052**(2.872)

성과주의 보상지수 3.357 (2.503) 5.001 (3.460) 3.726 (3.451)

평균근속년수 0.124 (0.367) 0.160 (0.474) 0.345 (0.453)

근로자수log( ) 1.621 (1.473) 2.523 (1.804) 2.148 (1.774)

인당 당기순이익02 11.257 (27.823) -3.095 (32.588) 8.981 (31.812)

N(R2) 177(0.203) 133(0.295) 136(0.274)

주 양측검증 산업중분류를 통제하였음: * p<0.10 ** p<0.05 *** p<0.01( ). .

이상의 횡단면분석에서 나타날 우려가 있는 내생성 문제를 통제하기 위해 본 연구는 패널분석을

이용하고자 한다 자료는 년 차년 자료를 사용하고 통계모형은 일차차분모형. 2002 2003 2 ,～

이다 일차차분모형은 일종의 고정효과모형으로서 독립변수의 측정오차(first-differencing model) .

문제를 더욱 악화시키는 특징이 있지만 차년 패널자료 밖에 없기 때문에 일차차분모형을 사용하, 2

고자 한다 독립변수는 표 의 통계모형에서 더미변수인 산업중분류를 제외한 모든 변수들이다. < 3> .

표 에 정리된 패널분석의 결과를 보면 노사관계 분위기 전투적 노조주의 사측의 노조 존중< 4> , , ,

등 가지 노사관계 성격 변수들이 모두 통계적으로 유의하지 않은 결과를 보여주고 있다 다만3 . ,

추정치의 방향은 노사관계 분위기가 양수 전투적 노조주의가 음수 사측의 노조 존중이 양수를 보, ,

이는 등 본 연구의 이론적 예측과 방향을 같이 하고 있다 이상의 결과를 보면 횡단면분석에서 내. ,

생성 문제가 발생하고 있음을 추측할 수 있다 즉 한노총 계열 비가맹노조가 있는 기업과 민노총. , /

계열 노조가 있는 기업의 저변에 있는 서로 다른 특성들이 추정치에 영향을 미치고 있음을 알 수

있다 이 점에서 노사관계의 성격과 기업의 교육훈련투자의 연계성을 파악하기 위해서는 패널분석.

이나 수단변수 등 내생성문제를 통제할 수 있는 통계모형이 요청되고 있음을 알 수 있다.

이상의 분석결과에서 추정치의 통계적 유의도가 없는 점도 주목할 필요가 있다 이와 같이 낮은.

통계적 유의도에 대한 한 가지 가능한 해석은 일차차분모형이 가지는 한계로서 측정오차의 악화로

인한 추정치의 효율성 이 떨어지는데서 찾을 수 있다 이것은 순전히 기술적인 문제로서(efficiency) .

패널자료의 횟수가 증가하면 자동적으로 해결될 수 있는 문제이다 또 한 가지 가능한 해석은 우.

리나라에서 실제로 노사관계의 우호적 성격이 기업의 교육훈련투자에 약하게 긍정적일 수 있다.

이는 우리나라의 노사관계에서 협력적 성격이 파트너적인 성격이라기보다는 등거리 노사관계의 성

격일 가능성이 높은 점과 관련이 있다 년 이후 우리나라 노사관계의 안정은 사측이 노동조합. 1987

을 근로자의 권익대표기관으로서 존중하는 방향으로 이동하면서 이루어진 것이고 아직 노동조합,

과 함께 공통의 문제를 해결하는 적극적인 파트너적인 관계를 형성하지 못하고 있다는 점의 반증
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이다 실제로 우리가 상당히 협력적인 노사관계를 형성하고 있는 기업을 찾아가서 보면 노동조합.

이 여전히 기업의 경영에 파트너로 참여하지 않고 있는 사례를 자주 발견할 수 있다 이러한 상태.

에서 노사관계의 성격이 기업의 교육훈련에 미치는 영향은 숙련교섭이나 생산성교섭처럼 숙련에

대한 노동조합의 우호적 태도나 적극적 전략과의 관계 속에서 형성되기보다는 노사관계가 낳은 환

경을 통해 간접적으로 형성될 가능성이 높다고 할 수 있다 숙련에 대한 노동조합의 직접적 태도.

와 관련이 있다면 그것은 전투적인 노동조합이 기업의 교육훈련에 부정적인 태도를 보이는 것과,

오히려 관련이 있을 것으로 추정된다.

표 노사관계의 성격과 교육훈련 패널분석< 4> :

독립변수
종속변수 인당 교육훈련시간:

(1) (2) (3)

상수항 1.792 (1.456) 1.984 (1.739) 1.966 (1.693)

노사관계분위기 0.609 (0.901) --- ---

전투적 노조주의 --- -0.239 (1.041) ---

사측의 노조 존중 --- --- 0.968 (0.978)

유연적 작업지수 5.096*(2.884) 7.583**(3.340) 7.575**(3.254)

성과주의 보상지수 3.342 (2.913) 4.944 (3.658) 4.416 (3.500)

평균근속년수 -0.043 (0.304) 0.013 (0.326) -0.022 (0.319)

근로자수log( ) -6.014 (6.965) -4.396 (7.464) -4.816 (7.333)

인당 당기순이익02 -1.042 (13.842) -4.913 (14.613) -3.749 (14.200)

N(R2) 167(0.037) 125(0.067) 128(0.075)

주 양측검증: * p<0.10 ** p<0.05 *** p<0.01( )

표 에는 다른 통제변수들에 대한 추정치도 정리되어 있다 그 결과를 보면 유연적 작업지수< 4> . ,

는 패널모형에서도 기업의 교육훈련시간에 통계적으로 유의한 정 의 영향을 미치고 있다 내생성(+) .

문제가 해소되고 추정치의 효율성이 떨어질 것으로 예상되는 일차차분모형에서도 유연적 작업지,

수의 추정치가 통계적으로 유의함을 보이고 있어서 유연적 작업지수와 기업의 교육훈련투자간에는

상당히 높은 연관성이 있음을 알 수 있다.

결론.Ⅴ

이상으로 본 연구는 노사관계의 성격이 기업의 교육훈련에 어떤 영향을 미치는가를 살펴보았다.

본 연구는 우선 노사관계의 성격이 기업의 교육훈련에 대해 미치는 영향을 직접적인 것과 간접적

인 것으로 구분하고 있다 전자는 노사관계가 상대적 고임금 낮은 이직률 등 기업의 교육훈련에. ,

우호적인 환경과 보상체계와 직무체계의 경직화 등 기업의 교육훈련에 비우호적인 환경을 통해 작

용하는 것을 말하고 후자는 교육훈련에 대한 노사 양측 특히 노동조합의 태도와 전략을 통해 직, ( )
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접적으로 영향을 미치는 것을 말하는데 노사간의 신뢰에 기초한 협력적 관계가 그 태도의 결정요,

인으로 중요하게 논의되었다.

본 연구는 이상의 이론적 논의를 검증하기 위해 한국노동연구원 패널자료 차년도치를 이용하2-3

여 횡단면분석과 패널분석을 시도하였다 횡단면분석의 결과 통계적으로 유의하지는 않지만 노사. ,

관계가 우호적일수록 오히려 기업의 교육훈련이 저조한 것으로 나타나서 본 연구의 이론적 예측과

정반대의 방향을 보여주고 있었다 그러나 내생성 문제를 통제하기 위해 일차차분 패널모형을 사.

용한 경우에는 통계적으로 유의하지는 않지만 노사관계가 우호적일수록 기업의 교육훈련이 높은

것으로 나타나서 본 연구의 이론적 예측과 일관된 방향을 보여주었다 여기에서 통계적 유의도가.

낮은 이유는 일차차분모형이 갖는 기술적 한계에서 기인하거나 우리나라에서 협력적 노사관계가

아직 파트너십적인 관계로까지는 발전하지 못하고 등거리노사관계의 성격을 강하게 가지고 있는

점에서 기인하는 것으로 해석되었다.
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부표 노조의 성격별 기초 통계< 1>

변수
무노조 한노총비가맹/ 민노총

N 평균표준편차( ) N 평균표준편차( ) N 평균 표준편차( )

인당 훈련시간 104 9.52 (11.79) 100 8.52 (14.38) 44 14.55 (22.74)

직무순환근로자비율 109 4.52 (13.18) 106 7.84 (14.62) 45 5.22 (14.40)

소집단근로자비율 107 21.81 (35.86) 106 36.36 (38.84) 46 38.95 (38.97)

자주보전 점 척도(5 ) 89 1.91 (0.81) 101 2.15 (0.84) 46 1.96 (0.63)

품질관리 점 척도(5 ) 88 2.18 (1.03) 101 2.45 (0.95) 46 2.70 (1.05)

연봉제 111 0.63 (0.48) 108 0.56 (0.50) 47 0.62 (0.49)

이익배분제 111 0.50 (0.50) 108 0.60 (0.49) 47 0.53 (0.50)

우리사주제 111 0.23 (0.43) 108 0.17 (0.37) 47 0.19 (0.40)

팀인센티브제 111 0.35 (0.48) 108 0.23 (0.42) 47 0.17 (0.38)

평균근속년수 111 7.35 (4.30) 106 10.23 (4.35) 47 11.36 (4.08)

당기순이익 년(03 ) 111 0.01 (0.03) 108 0.02 (0.10) 47 0.02 (0.07)

고용규모 111 1744.4(5397.1) 108 2256.7(4573.8) 47 4124.5(9162.5)


