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Ⅰ. 서 론

고용 문제는 개인이 취업하여 직장을 다니며 생활을 영위할 수 있는가의 문제에서부터 
시작하여 한 국가의 경제수준과 이를 뒷받침하는 노동시장 및 고용률 문제에 이르기까지 다
양한 수준에서 매우 중요한 의미를 지닌다. 한 국가의 경제발전 및 국가경쟁력을 논의하는
데 있어 고용수준 및 고용문제는 불가결한 요소가 되었고, ‘고용 없는 성장’과 같은 논의도 
이러한 맥락에서 파생되었다고 볼 수 있다. 하지만 기존의 고용에 대한 논의는 주로 노동시
장 수준에서 이루어졌고, 실질적으로 인력을 채용하여 활용하는 기업 수준에서의 고용에 대
한 논의는 상대적으로 경시되어 온 것이 사실이다. 노동시장에서의 고용 수준은 개별 기업
에서의 고용지표를 총합한 것이라는 점을 고려하면 실질적으로 기업에서 고용이 어떻게 창
출되고, 어떠한 과정을 통해 고용이 유지되며 소멸되는가에 대한 이해가 필요한 시점이라고 
할 수 있겠다.

따라서 이 연구에서는 기업 수준에서 고용이 어떻게 이루어지고 있으며, 이러한 고용수
준에 영향을 미치는 요인은 무엇인지를 밝혀내고자 하였다. 기업의 고용에 영향을 미치는 
요인은 매우 다양하고 또 복잡하여 이를 단순하게 모형화하기에는 한계가 있을 것이다. 이
러한 고용창출 메커니즘의 복잡성 때문에 기존의 기업연구들이 개인 및 조직성과 그리고 재
무적 성과 등에 대해 연구를 하였음에도 기업의 고용을 종속변수로 하여 연구를 진행시키지 
못했던 요인의 하나로 작용한 것으로 보인다. 이 연구에서도 기업의 고용 문제에 대해 영향
을 미치는 모든 요인들을 포함하는 것은 어렵다고 여겨져서 기업의 고용문제에 가장 직접적
인 영향을 미칠 것으로 판단되는 인적자원관리를 중심으로 이러한 기업 관행들이 기업의 고
용에 대해 미치는 효과를 살펴보고자 한다.1)

그리고 기업의 고용문제를 살펴봄에 있어 특히 고용의 동적인 변화에 주목하였다. 기업

1) 물론 기업의 전략이나 재무적 성과 등 기업의 고용에 대해 좀 더 직접적인 영향을 미치는 요인들도 존
재할 수 있으나 이러한 요인들을 모두 모형에 포함시키는 것은 자칫 쓰레기통 이론(garbage can 
theory)과 같은 비판을 받을 수 있는 여지가 있기 때문에 이 연구에서는 이러한 요인들의 일부는 통제
변인으로 포함시키고 주요 독립변수는 기업의 인적자원관리 제도들로 설정하였다.
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의 특정 시점에서의 고용수준이나 고용의 특징도 기업의 고용문제를 이해하는데 도움이 될 
수 있지만, 이를 장기적으로 이해하기 위해서는 기업의 고용수준 및 특성이 장기적으로 어
떻게 변화하는가를 살펴보아야 한다. 특정 기업이 특정 시점에서는 특정한 이유로 인해 일
시적으로 고용을 증가시키거나 감소시킬 수는 있지만 장기적으로는 그 기업이 일종의 고용 
균형점으로 회귀할 것이다. 그러므로 이러한 특정 기업의 고용 균형점 형성에 영향을 미치
는 요인들을 살펴보는 것은 기업 수준의 고용연구에서 반드시 살펴보아야 하는 연구 과제라
고 할 수 있다.

이 연구는 기업의 고용수준 변화에 영향을 미치는 기업의 인적자원관리 제도들의 영향력
을 한국노동연구원의 사업체패널 자료를 통해 분석해 보고자 한다. 이를 위해 2장에서는 기
존의 기업 수준의 고용에 대한 이론적 논의들을 살펴보고 3장에서는 연구방법으로 연구에 
사용한 자료, 분석방법, 그리고 주요 변수 등에 대해 설명할 것이다. 4장에서는 분석결과를 
제시하고, 5장에서는 결론으로 이 연구의 결과를 정리하고 이론적 및 실천적 함축을 논의하
면서 한계점과 향후 연구과제들을 도출하여 제시할 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경

연구주제는 기업의 고용수준에 대해 영향을 미치는 기업의 요인 특히 인적자원관리 제도
에 관한 것이다. 하지만 기업의 고용을 종속변수로 하여 기업 제도들의 영향력을 살펴본 연
구는 실질적으로 전무한 상황이다. 따라서 기업의 성과에 대한 인적자원관리 제도의 효과를 
연구하였던 기존의 전략적 인적자원관리 연구들에 기초하여 논의를 전개하고자 한다. 기업
의 인적자원관리 제도들이 기업의 성과에 영향을 준다면 기업 성과가 기업 고용에 대해 영
향을 미치는 부분에 대해서 기업의 인적자원관리도 어느 정도의 영향력이 있다고 추론할 수 
있을 것이다. 먼저 기존의 인적자원관리 제도의 조직성과에 대한 영향력에 대한 논의를 살
펴보고, 이에 기초하여 기업의 성과가 기업의 고용에 대해 미치는 영향력을 전제로 인적자
원관리 제도의 기업의 고용에 대한 영향력을 파악해 보고자 한다.

기존의 전략적 인적자원관리 연구들은 기업의 인적자원관리 제도가 다양한 수준의 조직
성과에 영향을 미친다고 주장하였으며, 이를 경험적으로 실증하여 왔다(Huselid, 1995; 
Ichniowski, Shaw, & Prennushi, 1997; MacDuffie, 1995; Youndt. Snell, Dean, & Lepak, 1996). 이러한 인
적자원관리 제도의 조직성과에 대한 영향력은 다양한 방법을 통해 연구되어 왔는데(Delery & 
Doty, 1996), 보편론적 접근에 입각하여 개별 인적자원관리 제도들의 조직성과에 대한 효과에 
관한 연구들(Abowd, 1990; Gerhart & Milkovich, 1990; Terpstra & Rozell, 1993)은 관리자나 임원들의 
임금(Abowd, 1990; Gerhart & Milkovich, 1990), 채용 및 선발 제도(Terpstra & Rozell, 1993), 인사고
과제도(Borman, 1991), 훈련(Russell, Terborg, & Powers, 1985) 등의 개별 인적자원관리 제도들이 
조직성과에 대해 미치는 영향에 대해 살펴보았다. 개별 인적자원관리 제도보다는 인적자원
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관리 체제의 조직성과에  관심을 가졌던 연구들은 상황론적 접근 방식을 통해 인적자원관리 
체제와 조직성과 간의 관계를 규명하거나(Ichniowski, Shaw, & Prennushi, 1993; MacDuffie, 1995; 
Huselid, 1995) 형태적 접근 방식에 기초하여 어떠한 구성(configuration)을 가진 인적자원관리 
체제가 조직성과에 더 긍정적인 효과를 미치는지를 발견하고자 하였다(Arthur, 1994).

또한 전략적 인적자원관리 분야의 경험적 연구들은 다양한 수준에서 인적자원관리 제도
의 조직성과에 대한 영향력을 연구하였다. 조직 수준에서의 인적자원관리 제도의 조직성과 
연구들은 인적자원관리 체제의 영향력이나(Cappelli & Newmark, 2001; Godard, 2001; Ostroff, 2000) 
개별 인적자원관리 제도의 영향력을 살펴보았다(Banker, Field, Schroeder, & Sinha, 1996; Koch & 
McGrath, 1996; Shaw, Gupta, & Delery, 2001). 조직 수준에서, 사업장 수준에서(Arthur, 1994; 
Ichniowski, Shaw, & Prennushi, 1997; MacDuffie, 1995), 어떤 연구들은 기업 수준에서 연구하였다
(Huselid, 1995). 또 다른 연구들은 근로자 개인 수준에서 인적자원관리 체제가 조직성과에 대
해 미치는 영향을 살펴보았다. 개인 수준에서도 인적자원관리 체제의 영향력이나(Gundry & 
Roussear, 1994; Thomas & Anderson, 1998; Porter, Pearce, Tripoli, & Lewis, 1998), 개별 인적자원관리 
제도의 영향을 연구하기도 하였다(Tesluk & Mathieu, 1999; Highhouse et al., 1999).

이처럼 인적자원관리 제도가 조직성과에 대해 영향을 미치는 메커니즘에 대해서는 몇 가
지 논의가 존재하지만 가장 일반적으로 받아들여지는 논의 중 하나는 AMO 모형이다. 이 이
론은 기업의 인적자원관리 제도가 조직성과에 대해 영향을 미치는 원인이 인적자원관리 제
도가 근로자의 능력(ability), 동기(motivation), 기회(opportunity) 등에 대해 영향을 미침으로써 
근로자의 성과에 영향을 주고 이를 통해 조직성과가 향상된다는 것이다. Boxall & 
Purcell(2003)은 근로자의 능력, 동기, 참여에 관련된 의사결정이 조직 유효성과 개별 근로자
의 만족에 영향을 미친다고 하는 기존의 이론적 논의(Appelbaum, Bailey, Berg, & Kalleberg, 2000; 
Bailey, 1993; Katz, Kochan, & Weber, 1985)에서 출발하여 기존의 몇몇 경험적 연구들(Appelbaum, 
Bailey, Berg, & Kalleberg, 2000; Batt, 2002; Huselid, 1995; MacDuffie, 1995)을 종합하였다.

기업의 인적자원관리 제도는 먼저 기업의 인적자본의 획득과 개발을 통해 근로자들의 숙
련 혹은 능력에 영향을 준다(Huselid, 1995). 기업이 채용제도를 통해 많은 지원자들을 유인하
고 신뢰성과 타당성을 가진 선발 제도를 통해 신입사원을 선발하면 이는 신입직원들 숙련의 
수준과 유형에 영향을 미칠 것이다. 또한, 기본기술 훈련, OJT 훈련, 코칭, 멘토링 등과 같
은 공식적 및 비공식 훈련의 제공도 근로자들의 능력 향상에 영향을 줄 것이다. 하지만 근
로자들이 높은 수준의 능력을 갖추고 있다고 하더라도 근로자들이 자신의 능력을 발휘할 충
분한 동기를 가지고 있지 않으면 능력의 효과를 충분히 발휘할 수 없을 것이다. 기업에서 
근로자들이 더 열심히 일할 수 있도록 동기를 부여하는 제도들은 개인이나 집단의 성과를 
측정하는 성과평가 제도, 평가제도와 잘 연계된 보상제도, 근로자들의 장점에 강조점을 두는 
내부승진제도, 그리고 근로자와 주주의 이해관계를 서로 접합시킬 수 있는 인센티브 제도(우
리사주제, 이윤분배제, 이익공유제 등) 등이 있다. 마지막으로, 근로자들이 능력과 동기를 가지고 
있더라도 조직의 직무나 프로그램이 근로자의 능력이나 기술을 충분히 발휘하기 어려운 구
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조를 가지고 있다면 근로자들이 그들의 역량을 충분히 발휘하기 어려울 것이다. 그러므로 
기업의 조직구조가 근로자들의 참여를 독려하고 업무를 진행하는 방식을 개선시킬 수 있는 
여지를 가지고 있는지가 중요한 요인으로 작용한다. 다기능팀, 직무순환, 품질조 등이 이러
한 제도들의 예라고 할 수 있겠다.

이처럼 기업의 인적자원관리 제도가 근로자들의 능력, 동기, 기회 등에 영향을 주는 방
식은 능력개발제도, 동기부여제도, 참여․의사소통제도 등을 통해 이루어지기 때문에 이 연
구에서는 기업의 인적자원관리 제도를 세 가지 차원에서 살펴보았다(Bailey, 1993; 서인석․김우
영, 2009). 능력개발 제도는 근로자들의 지식, 기술, 태도 등과 같은 능력을 개발하기 위한 
제도로 훌륭한 인력을 선발하기 위한 제도, 체계적인 교육훈련제도 등이 있다(Hoque, 1999). 
동기부여 제도는 근로자들이 자신의 능력을 적극적으로 활용하도록 동기를 부여하는 제도로 
근로자들에 대한 평가제도, 성과에 기초한 임금제도 등이 있다(Huselid, 1995). 참여․의사소통 
제도는 근로자들이 능력을 사용할 기회를 제고하기 위한 제도로 근로자들의 자율성을 인정
해 주는 팀제 운영, 품질분임조, 문제해결집단, 제안제도 등이 있다(Pfeffer, 1998). 이러한 제
도들을 통해 인적자원관리 제도는 근로자들의 능력을 향상시키고, 열심히 그리고 지혜롭게 
일하고자 하는 동기를 유발한다. 뿐만 아니라 의사결정에 적극적이고 능동적으로 참여할 수 
있는 기회를 제공함으로써 조직의 성과 향상에 기여한다. 따라서 이러한 제도들의 운영은 
조직성과 향상에 공헌하며 조직성과는 어느 정도 기업의 고용수준에 영향을 줄 것이라 가정
할 수 있다. 조직성과가 기업의 고용수준에 영향을 미치는 만큼 조직성과에 영향을 미치는 
능력개발 제도, 동기부여 제도, 참여․의사소통 제도 등은 기업의 고용수준에도 영향을 미친
다는 추론이 가능하다.

이 연구는 기업의 고용수준을 동적인 측면에서 파악하고자 한다. 특정 기업이 특정 시점
에서 어느 정도의 고용을 하고 있는가도 기업의 고용문제를 파악하는데 있어 기본적인 정보
이지만 특정 기업이 고용에 있어 장기적으로 어떠한 변화유형을 보이는가가 기업의 고용문
제 파악에 있어 더 핵심적인 요소라고 할 수 있다. 어떤 기업이 특정 시점에서는 일시적으
로 높은 고용을 보일 수 있지만 장기적으로는 낮은 고용을 보일 수도 있다. 그리고 그 기업
의 좀 더 본질적인 고용 특성은 그 기업이 장기적으로 어떠한 고용유형을 보이는가를 통해 
알 수 있을 것이다. 패널자료를 통한 분석을 통해 기업 고용수준의 변화양태를 파악하고 이
러한 변화양태에 영향을 미치는 요인들을 파악하고자 한다.

먼저 전반적인 고용수준을 파악하기 위해 전체 근로자 수의 변화를 분석하였다. 기업이 
성공적인 경영을 통해 발전을 한다면 장기적으로 고용이 증가할 것이고 이는 전체 근로자 
수의 증가로 나타날 것이다. 하지만 기업의 경영이 성공적이지 못하고 구조조정을 할 만큼 
경영상황이 악화된다면 전체 근로자 수는 감소할 것이다. 기업의 성과에 영향을 미칠 수 있
는 인적자원관리 제도들은 장기적으로 기업의 전체 근로자 수의 변화에도 영향을 미칠 것이
기 때문이다.



- 5 -

가설 1: 기업의 인적자원관리 제도들은 기업의 전체 근로자 수 변화 양태에 영향을 미칠 것
이다.

기업의 성과에 영향을 미칠 수 있는 인적자원관리 제도로는 능력개발 제도, 동기부여 제
도, 참여․의사소통 제도를 상정하였다. 이러한 제도들은 조직성과에 대한 영향을 통해 기업
의 전체 근로자 수 변화에 영향을 미칠 것으로 보고 하위 가설을 설정하였다.

가설 1-1: 기업의 능력개발제도는 기업의 전체 근로자 수 변화양태에 영향을 미칠 것이다.
가설 1-2: 기업의 동기부여제도는 기업의 전체 근로자 수 변화양태에 영향을 미칠 것이다.
가설 1-3: 기업의 참여․의사소통제도는 기업의 전체 근로자 수 변화양태에 영향을 미칠 것

이다.

기업의 고용을 파악하는데 있어 양적인 변화와 더불어 같이 고려해야 할 것은 바로 고용
의 질 문제이다. 기업이 고용의 양을 늘리는 것도 중요하지만 비교적 양질의 일자리를 창출
하는 것도 이에 못지않게 중요한 문제이기 때문이다. 기업 일자리의 질에 대한 영향 요인을 
규명함과 동시에 이를 전체 근로자 수 대비 정규직의 비중을 통해 살펴보고자 한다. 물론 
정규직이라고 해서 무조건 양질의 일자리라고 하기에는 한계가 있지만 현재 우리나라 노동
시장에서 비정규직 문제가 주요 이슈가 되고 있는 만큼 정규직 여부를 양질의 일자리의 대
리변수(proxy variable)로 사용하였다. 기업의 경영이 성공적이라면 이는 고용의 질 향상으로 
연결될 것이고 이는 정규직 비율의 증가를 통해 나타날 것이다. 반대로, 기업의 경영이 성공
적이지 못하다면 이는 고용의 질 하락으로 연결되어 정규직 비중 감소로 나타날 것이다. 

가설 2: 기업의 인적자원관리 제도들은 기업의 전체 근로자 수 대비 정규직의 비중 변화 양
태에 영향을 미칠 것이다.

기업의 성과에 영향을 미칠 수 있는 인적자원관리 제도인 능력개발 제도, 동기부여 제도, 
참여․의사소통 제도들은 조직성과에 대한 영향을 통해 전체 근로자 수 대비 정규직의 비중 
변화에 영향을 미칠 것이기 때문에 다음과 같은 하위 가설을 설정하였다.

가설 2-1: 기업의 능력개발제도는 기업의 전체 근로자 수 대비 정규직의 비중 변화양태에 영
향을 미칠 것이다.

가설 2-2: 기업의 동기부여제도는 기업의 전체 근로자 수 대비 정규직의 비중 변화양태에 영
향을 미칠 것이다.

가설 2-3: 기업의 참여․의사소통제도는 기업의 전체 근로자 수 대비 정규직의 비중 변화양
태에 영향을 미칠 것이다.
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기업의 고용변화는 얼마나 많은 인원을 새로 채용하고 있는가를 통해서도 알 수 있다. 
성장기에 있는 기업은 더 많은 신규 인력을 유입하고자 할 것이며, 쇠퇴기에 있는 기업은 
새로운 인력을 채용할 수 있는 여력이 점차 감소할 것이다. 기업의 발전 및 성장 동력에 영
향을 미칠 수 있는 인적자원관리 제도들은 신규인력 유입에 영향을 미칠 수 있을 것이다.

가설 3: 기업의 인적자원관리 제도들은 기업의 전체 근로자 수 신규 근로자의  비중 변화 양
태에 영향을 미칠 것이다.

기업의 성과에 영향을 미칠 수 있는 인적자원관리 제도인 능력개발 제도, 동기부여 제도, 
참여․의사소통 제도들은 조직성과에 대한 영향을 통해 전체 근로자 수 대비 신규 근로자 
비중 변화에 영향을 미칠 것으로 예상하고 하위가설을 세웠다.

가설 3-1: 기업의 능력개발제도는 기업의 전체 근로자 수 대비 신규 근로자의 비중 변화양태
에 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2: 기업의 동기부여제도는 기업의 전체 근로자 수 대비 신규 근로자의 비중 변화양태
에 영향을 미칠 것이다.

가설 3-3: 기업의 참여․의사소통제도는 기업의 전체 근로자 수 대비 신규 근로자의 비중 변
화양태에 영향을 미칠 것이다.

마지막으로, 전체 근로자 수의 변화와 같이 전체 근로자 수의 증감 정도에 대한 분석도 
필요하다. 작년에 비해 올해의 근로자가 얼마나 증가 혹은 감소하였는가 하는 것은 기업의 
성장 유형을 파악할 수 있는 좋은 지표라고 할 수 있다. 성장기에 있는 기업은 전체 근로자 
수의 증감이 양(+)적으로 나타날 것이고, 쇠퇴기에 있는 기업은 전체 근로자 수의 증감이 
부(-)적으로 나타날 것이다. 기업의 성장 혹은 쇠퇴에 영향을 미칠 수 있는 인적자원관리 
제도들은 전체 근로자 수의 증감에 영향을 미칠 것이다.

가설 4: 기업의 인적자원관리 제도들은 기업의 전체 근로자 수 증감 유형에 영향을 미칠 것
이다.

기업의 성과에 영향을 미칠 수 있는 인적자원관리 제도인 능력개발 제도, 동기부여 제도, 
참여․의사소통 제도들은 조직성과에 대한 영향을 통해 전체 근로자 수 증감 유형에 영향을 
미칠 것이므로 하위 가설을 다음과 같이 설정하였다.

가설 4-1: 기업의 능력개발제도는 기업의 전체 근로자 수 증감 유형에 영향을 미칠 것이다.
가설 4-2: 기업의 동기부여제도는 기업의 전체 근로자 수 증감 유형에 영향을 미칠 것이다.
가설 4-3: 기업의 참여․의사소통제도는 기업의 전체 근로자 수 증감 유형에 영향을 미칠 것

이다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 자 료

기업의 인적자원관리 제도가 기업의 고용에 대해 미치는 영향을 동적으로 파악하기 위해
서는 기업의 인적자원관리 제도에 대한 정보와 기업 수준의 고용의 변화에 대한 정보를 동
시적으로 필요로 한다. 이를 위해서는 기업 수준의 패널자료가 필수적이며, 한국노동연구원
의 ‘사업체패널’ 조사가 이러한 목적에 부합하는 것으로 판단하여 이 자료를 활용하여 분석
을 실시하였다. ‘사업체패널’ 조사는 2005년도에 1차 조사가 시작되었고, 그 후 매 2년마다 
조사가 실시되어 2011년 4차 조사까지 이루어졌다. 그러므로 약 8년간의 기업(사업장)에서의 
고용변화에 대한 분석이 가능하고, 고용변화에 영향을 미쳤던 기업의 인적자원제도에 대한 
분석도 가능하다.

2. 분석 방법

기업의 고용을 정적인 현상이 아니라 동적인 현상으로 파악하고 분석하기 위하여 패널분
석 방법 중의 하나인 집단중심(Group-Based Modeling) 모형을 사용하였다. 집단중심 모형은 종
단자료에서 발달경로가 비슷한 대상들을 묶어주어, 대상들이 속해 있는 집단의 수와 규모의 
크기를 알아보는데 매우 유용한 접근방법이다. 집단중심모형은 모형의 계수가 발달궤적의 
형태를 결정하는데 이 계수가 집단에 따라 고정되지 않고 집단마다 달라질 수 있도록 허용
한다. 이러한 유연성이 집단중심모형의 핵심이라 할 수 있으며 이를 통해 관찰되지 않은 모
집단의 이질성을 특정 시점뿐만 아니라 시간의 변화를 따라 찾아낼 수 있다는 장점이 있다
(정익중, 2009; Piquero, 2008). 집단중심모형에서 연도와 고용을 연결시키는 다항식을 수식으로 
표현하면 다음과 같다. 

      

이 식에서 는 잠재적인 변수로서 집단 에 조건 지어진 개인 의 시점 t에서의 측
정값을 뜻하며, 첨자 는 개인에 따라 측정횟수와 측정시점이 달라질 수 있음을 의미한다. 
는 개인 의 시점에서 t에서의 연도를 의미하는 것이고, 는 오차를 의미하며 0의 평
균은 σ2의 변량을 가진 것으로 가정된다. 모형의 계수 β0j, β1j, β2j는 발달궤적의 형태를 
결정하는데 첨자 는 이 계수가 집단에 따라 고정되지 않고 발달궤적이 집단마다 달라질 수 
있도록 허용한다(정익중, 2009).

최적의 모형을 결정하기 위해서 BIC(Bayesian information criteria) 값을 이용한다. BIC 값이 
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작다는 것은 모델이 간명성을 유지하면서 적절한 하위집단으로 구분됨을 의미하기 때문에 
BIC 절댓값이 가장 낮은 모형이 최적의 모형이 된다(Nagin, 2005). 이때 다른 조건이 동일하
다면 집단의 수가 적은 모형을 선택하는 것이 바람직하다. 발달궤적 도출은 SAS(Version 9) 
프로그램의 절차 중 TRAJ를 사용하였으며, 궤적 간 차이를 가져오는 예측요인을 살펴보기 
위해 다항로짓분석(Multinominal Logit Model)을 실시하였다. 

3. 주요 변수

1) 종속변수

종속변수는 총 네 개이며, 전체 근로자 수, 전체 근로자 수 대비 정규직 근로자 비율, 전
체 근로자 수 대비 작년 한해 채용된 근로자 비율, 전체 근로자 수 증감으로 구성하였다.

2) 독립변수

독립변수는 능력(역량), 동기, 기회와 관련된 인적자원관리 제도들로 측정하였다. 역량 영
역은 채용, 선발, 교육훈련의 영역을 통해 측정하였고, 구체적으로는 채용(선발도구 중 전문성 
평가(면접/발표, 필기) 포함 여부), 선발(발탁승진제도 실행 여부), 교육훈련(집체식 사내/외 교육훈련 실행 여
부, 인터넷 학습 실행여부, 외부업체로부터 기술지도 받기 실행 여부) 등의 변수로 측정하였다. 동기 영역
은 성과평가, 보상, 인센티브 영역을 통해 측정하였고, 구체적으로는 성과평가(업적평가제도
(MBO) 실행 여부, 역량평가제도(다면평가) 실행여부, 평가관리제도(피드백) 실행 여부), 보상(우리사주제도/스톡
옵션제도/복리후생제도 실행 여부), 인센티브(팀 성과급/사업부 성과급/전사 성과급 실행여부) 등의 변수로 
측정하였다. 기회 영역은 참여제도, 직무, 고용안정 영역을 통해 측정하였고, 구체적으로는 
참여제도(제안제도, 6-시그마 실행 여부), 직무(직무순환제도, 사내공모제 실행여부), 고용안정(노동조합 존
재 여부) 등의 변수로 측정하였다. 

3) 통제변수

독립변수인 인적자원관리 제도 이외에 기업의 고용에 영향을 미칠 수 있는 변수들은 통
제변수로 사용하여 그 영향력을 통제하였다. 다항로짓분석에서 전체 근로자수(명), 전체 비정
규직 인원(명), 매출액, 영업이익, 자본집약도(1인당), 평균임금(1인당)을 통제변수로 설정하였
다. 전체 근로자 수, 매출액, 자본집약도, 평균임금 변수들은 실제 분석에서 로그화하여 사
용하였다. 전체 비정규직 인원 변수는 비율화하여 사용하였고, 영업이익은 로그화하지 않고 
원래의 변수를 사용하였다.
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Ⅳ. 분석결과

연구에서 사용한 표본의 특성을 기업의 규모별로 살펴보면, <표 1>에서 보는 바와 같이 
총 2,623개의 사업체 중에서 300명 미만의 중소기업은 1,244개로 약 47.43%를 차지하고 
있다. 그리고 2,000명 이상의 대기업도 약 29.8%를 차지하고 있어 상대적으로 대기업의 비
중이 높게 나타나는 표본의 특성을 보여주고 있다.

<표 1> 기업규모 분포 (2005년 기준) 
기업규모 개  수 비  율(%)

300명 미만 1,244 47.43
300 ~ 999명 491 18.72

1000 ~ 1999명 107 4.08
2000명 이상 781 29.78

합    계 2,623 100.00

이 연구에서 사용된 통제변수와 종속변수에 대한 기술통계는 각각 <표 2>와 <표 3>에 정
리되어 있다.

<표 2> 기술통계 (통제변수)
통제변수 사례 수 평  균 표준편차

전체 근로자수 1905 5.20 1.22
전체 비정규직 인원 1905 10.07 18.55

매출액 1106 11.14 2.13
영업이익 1079 62582.44 536140.6

자본집약도 978 5.85 1.52
평균임금 958 2.40 0.99

주: 전체 근로자수, 매출액, 자본집약도, 기업의 평균임금 변수들은 실제분석에서 로그화시켜 사용하였음
    (전체 비정규직 인원 변수는 비율화하였고, 영업이익은 로그화하지 않았음).
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<표 3> 기술통계 (종속변수)

종속변수 2007년 2007년 2009년 2011년
평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

전체 근로자수 (log) 5.20 1.22 5.12 1.26 5.04 1.26 5.06 1.27
전체 근로자수 대비 

정규직 비중(%) 89.93 18.55 90.88 18.43 91.89 16.99 91.01 17.91
전체 근로자수 대비 
작년 한해 채용된 
근로자 수 (%)

23.81 39.63 21.10 22.37 16.99 17.69 21.22 20.61
전체 근로자수 증감 0.59 0.43 0.53 0.43 0.53 0.41 0.58 0.42

기업의 인적자원관리 제도들이 전체 근로자 수의 변화에 미치는 영향력을 살펴보기 위하
여 전체 근로자 수에 대해 집단중심모형 분석을 실시하였다. 그 결과는 <그림 1>에 나타나 
있듯이 4개의 집단이 형성되었다. 발달궤적을 살펴보면, 각 유형들이 급격한 변화 없이 일
정하게 유지되고 있음을 확인할 수 있다. 유형 1～4는 각각 35.2%, 29.6%, 26.3%, 8.9%를 
차지하였으며, 시간에 따라 별다른 변화를 보이지는 않았다. 

<그림 1> 전체 근로자 수에 대한 집단중심모형 분석 결과

주: BIC -8094.21 집단분포 1st 35.2% 2nd 29.6% 3rd 26.3% 4th 8.9%

이러한 발달궤적 형성에 영향을 미치는 인적자원관리 제도들의 영향력을 살펴보기 위하
여 전체 근로자 수 변화의 집단중심 모형 분석결과에 대해 다항로짓 분석을 실시하였다. 전
체 근로자 수에 대한 집단중심 분석 결과에 따라 도출된 집단에 기초하여 유형 2, 3, 4를 
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유형 2 유형 3 유형 4
2005 

예측요인 계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차
절편 1.42 2.23 -1.24 2.35 -6.41 2.89

역량

채용 -0.29 0.33 .024 0.33 0.28 0.38

선발 0.06 0.32 0.17 0.33 0.37 0.40

교육훈련 0.33 0.35 0.50 0.37 1.05* 0.49

동기

성과평가 0.57 0.58 -0.13 0.61 -0.59 0.75

보상 0.37 0.27 0.40 0.27 0.40 0.30

인센티브 0.20 0.50 0.16 0.52 0.45 0.62

기회

참여제도 -0.27 0.52 0.07 0.55 -0.76 0.64

직무 -0.21 0.70 0.45 0.71 0.08 0.82

고용안정 0.43 0.36 0.91* 0.36 1.17** 0.40

비정규직비율 0.01 0.02 0.00 0.02 -0.01 0.02

매출액 -0.07 0.18 0.38 0.20 0.55* 0.24

영업이익 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00

자본집약도 0.11 0.23 -0.32 0.25 -0.04 0.30

평균임금 -0.15 0.33 -0.15 0.34 -0.16 0.42

Chi-sqaure 111.19***

Pseudo R2 0.21

Log

likelihood
-214.37

유형 1(가장 낮은 수준의 고용수준을 보인 집단)과 비교하였을 때, 통계적으로 유의미한 영향력을 보
인 변수는 교육훈련, 고용안정, 매출액 등의 변수이다. 결국 많은 교육훈련을 제공하고 고용
안정성이 높은 기업에서 높은 고용수준이 유지되고 있었고, 일반적인 예측과 같이 매출액이 
높은 기업의 고용 수준이 높게 유지되는 것으로 나타났다.

<표 4> 다항로짓분석을 통한 예측요인 분석: 전체 근로자 수

주: 참조범주 유형1, *p<.05, **p<.01, ***<.001

다음으로 기업의 인적관리 제도들이 전체 근로자 수 대비 정규직 비중에 갖는 영향력을 
분석하였다. 이 변수에 대한 집단중심 모형 분석결과 <그림 2>와 같이 4개의 집단이 형성되
었고, 집단분포는 유형 1(4.7%), 유형 2(3.8%), 유형 3(50.1%), 유형 4(41.3%)의 분포를 보였다. 
발달궤적을 보면 유형 3, 4는 일정한 수준을 유지하고 있으나 유형 1은 시간이 지남에 따라 
감소하고, 유형 2는 증가하는 것을 관찰할 수 있다.



- 12 -

<그림 2> 정규직 비중에 대한 집단중심모형 분석 결과

주: BIC -18493.83 / 집단분포 1st 4.7% 2nd 3.8% 3rd 50.1% 4th 41.3%

우리나라의 대기업과 중소기업은 여러 가지 측면에서 서로 다른 특성을 가지고 있고 특
히 인적자원관리 제도를 운영하는 방식에 있어서도 차이를 보일 것이다. 즉, 대기업의 경우 
인적자원관리 제도를 담당하는 실무 담당자가 지정되어 운영되는 경우가 많고 제도가 좀 더 
실질적으로 운영되는 경우가 많은 반면 중소기업의 경우에는 특정 제도에 대한 전담 실무자
의 부재로 인해 제도의 운영이 명목적으로만 이루어지는 경우도 있는 것으로 보인다. 이러
한 중소기업과 대기업의 특성 차이를 반영하기 위하여 사업체를 300인 미만과 300 이상으
로 구분하여 분석을 실시하였다. 유형 2(정규직의 비중이 점차 증가한 집단)를 참조범주로 설정하고 
비교하였을 때, 대기업에서는 통계적으로 유의미한 영향력을 가진 변수가 없었고 중소기업
에서는 채용과 직무가 유의미한 영향력을 보였다. 즉, 다른 중소기업에 비해 채용이나 직무
제도가 더 발달된 중소기업은 장기적으로 정규직의 비중이 증가하는 모습을 보인 것을 의미
하며 이는 가설에서 가정한 인적자원관리 제도의 고용의 질에 대한 영향력을 부분적으로 검
증해 주는 결과라고 할 수 있다.
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유형 1 유형 3 유형 4
2005 

예측요인 300인 미만 300인 이상 300인 미만 300인 이상 300인 미만 300인 이상
절편 1.71 -56.70 3.57 61.04 3.09 59.95

역량

채용 -0.52 74.78 0.03 26.01 -1.06* 25.79

선발 -0.22 -27.35 0.61 -8.52 0.45 -8.85

교육훈련 -1.69 2.44 -0.87 26.00 -0.64 25.48

동기 -19.73

성과평가 -0.57 0.54 24.55 0.13 23.94

보상 2.03 -10.26 2.45 -0.98 2.05 -0.84

인센티브 2.34 -20.35 1.71 12.84 1.17 13.26

기회

참여제도 -0.36 -88.81 -.149 -24.82 -0.30 -23.96

직무 -0.17 11.18 -0.77 -53.93 -2.58* -53.76

고용안정 0.23 23.21 -0.28 -0.90 -0.06 0.95

300인 미만 300인 이상

Chi-sqaure 59.59*** 57.44***

Pseudo R2 0.23 0.32

Log

likelihood
-99.91 -60.52

<표 5> 다항로짓분석을 통한 예측요인 분석: 정규직 비중

주: 참조범주 유형 2, *p<.05, **p<.01, ***<.001

  기업의 고용성과는 채용규모에 의해 영향을 받기 때문에 기업의 인적자원관리 제도들
이 전체 근로자 수 대비 작년 한해 채용된 근로자 수에 대해 갖는 영향력도 분석하였다. 채
용규모에 대한 집단중심 모형 분석결과 <그림 3>에서 볼 수 있듯이 3개의 집단이 형성되었
으며, 각각 33.3%의 비중을 차지하였다. 유형 1～3 모두 3차 년도까지 감소하다가 4차년도
에서 증가하였는데 변화의 폭은 유형 3이 가장 크게 나타났다. 
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<그림 3> 작년 한해 채용된 근로자 수에 대한 집단중심모형 분석 결과

주: BIC -35.42 / 집단분포 1st 33.3% 2nd 33.3% 3rd 33.3%

유형 1(상대적으로 가장 낮은 정규직 비중을 보인 집단)을 참조범주로 하여 비교하였을 때, 대기업
에서는 그 영향력이 나타나지 않았으며 중소기업에서는 고용 안정만이 유의미한 영향력을 
보였다. 하지만 고용안정 변수의 영향력은 부(-)적으로 나타나 고용안정성이 높은 기업에서 
정규직 비중은 더 낮은 것을 볼 수 있다. 이는 가설에서 예측한 것과는 반대되는 결과이지
만 고용안정성이 높은 중소기업의 경우 기존 정규직 근로자의 근속 기간이 상대적으로 길기 
때문에 상대적으로 신규 고용이 감소하는 것으로 해석할 수 있다.
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<표 6> 다항로짓분석을 통한 예측요인 분석: 작년 한해 채용된 근로자 수(비율)

유형 2 유형 3
2005 

예측요인 300인 미만 300인 이상 300인 미만 300인 이상
절편 1.89 15.01 -6.54 -178.63

역량

채용 -0.12 -0.25 -0.73 -23.49

선발 0.44 0.71 0.19 -27.11

교육훈련 0.13 0.20 0.77 57.93

동기

성과평가 -0.18 0.52 0.32 91.74

보상 0.54 -0.37 0.10 -93.63

인센티브 0.10 -0.56 -0.84 -112.52

기회

참여제도 -0.25 -0.73 -0.56 61.77

직무 -0.59 0.95 -0.02 72.42

고용안정 -1.16*** -10.52 -8.81 -41.77

300인 미만 300인 이상

Chi-sqaure 43.01*** 36.02**

Pseudo R
2

0.24 0.38

Log likelihood -68.65 -29.18

주: 참조범주 유형 1, *p<.05, **p<.01, ***<.001

마지막으로 전체 근로자 수 증감에 대해 집단중심모형 분석을 실시한 결과는 <그림 4>와 
같으며, 4개의 집단이 형성되었다(유형 1:20.0%, 유형 2:20.9%, 유형 3: 22.0%, 유형 4:37.2%). 근로자 
수 증감의 발달궤적을 살펴보면 다른 종속변수들에 비해 상대적으로 복잡한 발달궤적을 형
성하고 있다. 유형 2는 지속적인 증가세를 보인 반면 유형 4는 감소세 이후 증가세를 보였
고 유형 1은 일시적인 증가세 이후 감소세를 보였으며, 유형 3은 급격한 감소세 이후 점진
적인 증가세를 보이고 있다.
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<그림 4> 전체 근로자 수 증감에 대한 집단중심모형 분석 결과

주: BIC -4602.03 / 집단분포 1st 20.0% 2nd 20.9% 3rd 22.0% 4th 37.2%

유형 1(최종적으로 감소세를 보인 집단)을 참조범주로 하여 전체 근로자 수 증감에 대한 다항로
짓 분석 결과를 보면, 대기업에서는 보상과 직무가 통계적으로 유의미하였고 중소기업에서
는 통제변수인 비정규직 비율, 매출액, 자본집약도, 영업이익이 유의미한 것으로 나타났다. 
대기업의 경우, 최종적으로 고용변화 감소세를 보인 집단(집단 1)에 비해 최종적으로 고용 증
가세를 보인 집단(집단 4)이 보상 제도는 덜 발달하고 직무제도는 더 발달한 것으로 해석할 
수 있다. 하지만, 집단 1이나 집단 4의 경우 고용 증감세가 일관적이지 않고 중간에 증감 
방향이 변화하였기 때문에 인적자원관리제도 영향력의 방향을 일관적으로 해석하기 어려운 
측면이 있다. 중소기업의 경우에는 독립변수의 영향력은 나타나지 않았고 통제변수의 영향
력만 나타났다. 비정규직 비율, 매출액, 자본집약도 등의 영향력이 부(-)적으로 나타났으며, 
최종적으로 고용이 감소한 집단에 비해 다른 집단의 비정규직 비율, 매출액, 자본집약도 등
이 낮아 일반적인 예측과는 다른 결과를 보였다. 이는 독립변수의 측정 시점인 2005년의 경
우 집단 1의 고용이 증가세에 있는 것과 관련이 있어 보인다.
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유형 2 유형 3 유형 4
2005 

예측요인 300인 미만 300인 이상 300인 미만 300인 이상 300인 미만 300인 이상
절편 12.35 2.32 12.70 -2.02 8.04 -3.44

역량

채용 0.47 -0.36 -0.09 -0.14 -0.09 -0.32

선발 0.45 -0.32 0.34 0.36 0.32 0.42

교육훈련 0.62 -0.22 0.30 -0.28 0.35 -0.27

동기

성과평가 -0.60 1.12 0.31 -0.15 -0.19 0.11

보상 0.18 -0.40 -0.59 -0.13 -0.17 -0.66*

인센티브 0.46 -0.81 0.20 -0.16 0.18 -0.53

기회

참여제도 0.01 -0.02 -1.29 0.44 -0.88 -0.84

직무 0.35 1.37 0.96 -0.27 1.01 1.54*

고용안정 0.96 0.09 0.76 -0.71 -0.48 -0.29

전체근로자수 -0.31 0.20 0.25 0.73 0.71 0.88

비정규직비율 -0.04 0.01 -0.07* 0.02 -0.04* 0.01

매출액 -0.87** -0.01 -0.85** -0.22 -0.82** -0.05

영업이익 0.00* 0.00 0.00 0.00 0.00* 0.00

자본집약도 -0.27 -0.67 -1.00* 0.52 -0.28 -0.19

평균임금 0.01 0.31 0.95 0.07 -0.21 0.39

300인 미만 300인 이상

Chi-sqaure 67.69* 48.05

Pseudo R
2

0.26 0.16

Log likelihood -97.87 -121.93

<표 7> 다항로짓분석을 통한 예측요인 분석: 전체 근로자 수 증감

주: 참조범주 유형 1, *p<.05, **p<.01, ***<.001

Ⅴ. 결 론

이 연구는 기업의 고용변화 양태를 집단중심 모형 분석을 통해 집단 범주화하고 이러한 
집단 범주화에 영향을 미치는 인적자원관리 제도들의 영향력을 살펴보았다. 비록 자료에서 
기업의 고용에 대해 미치는 인적자원관리 제도들의 영향력이 명확하게 나타나지는 않았지만 
기업의 고용문제를 장기적인 안목에서 패널 자료와 같은 종단적인 자료에 대한 분석을 통해 
기업의 여러 가지 제도 수준에서 다룰 필요가 있음을 시사해주고 있다고 할 수 있다.

이 연구는 몇 가지 측면에서 한계 및 제한점을 가진다고 할 수 있다. 사업체패널 자료가 
4차까지 패널자료로 구축되어 있어 약 8년간의 고용 변화에 대한 분석이 가능하기 하지만 
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기업의 장기적인 고용변화 유형을 충분히 파악하기에는 좀 약한 측면을 지닌다. 앞으로 사
업체 패널 자료가 더 많이 구축된다면 좀 더 다양한 유형의 고용변화에 대한 분석이 가능할 
것으로 보인다. 또한, 기업의 고용 특성 및 변화유형을 이론적으로 설명할 수 있는 이론적인 
틀의 보강이 필요하다. 이 연구에서는 고용이 기업의 인력관리와 밀접한 관련을 가지고 있
다는 측면에서 인적자원관리 제도들의 영향력을 중심으로 살펴보았지만 기업 고용에 영향을 
미치는 요인들은 매우 다양할 것이다. 이러한 요인들을 더 많이 그리고 더 잘 파악할 수 있
다면 요인들의 영향력을 통제한 이후 순수한 인적자원관리 제도들의 기업의 고용에 대한 영
향력을 파악하는 데에도 도움이 될 수 있을 것이다.

연구결과에 기초하여 몇몇 추가적인 연구들을 제안해 볼 수 있다. 첫째, 기업의 고용과 
관련된 다른 요인들의 시간적인 흐름에 따른 변화 양태도 독자적인 연구의 주제로 삼을 수 
있을 것이다. 독립변수 및 통제변수로 사용된 변인들을 종속변수로 삼아 이러한 변인들의 
변화궤적을 분석함으로써 시간적으로 어떻게 변화하는지 그리고 변화 양태와 기업의 고용 
변화 양태는 어떻게 연결되는지를 살펴볼 수 있을 것이다. 둘째, 기업의 고용에 영향을 미치
는 요인들을 좀 더 개발하여 인적자원관리 제도와 추가적인 다른 요인들 간의 관계를 규명
하는 연구도 가능할 것이다. 즉, 기업의 인적자원관리 제도와 다른 요인들 간에 매개효과가 
존재하는지 혹은 조절효과가 존재하는지 아니면 모두를 포함하는 매개조절 효과가 존재하는
지 등에 대한 추가적인 연구를 할 수 있다. 셋째, 기업의 고용에 대해 영향을 미치는 인적자
원관리 제도의 하위 요소들 간의 관계도 연구할 가치가 있다. 이 연구에서는 기업의 인적자
원관리 제도들을 능력, 동기, 기회 요인으로 구분하고 이를 병렬적으로 구성하여 기업의 고
용에 대한 영향력을 살펴보았지만 이러한 하위 요인들 간에도 몇몇 추가적인 연구 모형이 
가능할 것이다. 하지만 추가적인 연구 모형화를 위해서는 기업의 고용에 대한 종단적인 분
석이 좀 더 풍성하게 이루어지고, 연구결과에 대한 어느 정도의 축적적인 지식이 기반이 되
어야 할 것으로 보인다.

노동시장에서의 고용 문제는 매우 중요하고 기본적인 문제이며 고용문제를 인식하고 분
석하는데 있어 기초적인 정보로 작용하는 것은 주지의 사실이다. 하지만 이를 좀 더 보완하
기 위해서는 실질적인 고용이 창출되고 유지되고 소멸되는 기업 수준에서의 고용에 대한 이
해가 필수적으로 필요하며, 특히 기업에서의 고용이 장기적으로 어떠한 변화유형을 보이는
가 하는 것에 대한 좀 더 심도 있는 분석이 필요하다 하겠다.  
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