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머 리 말

산업의 구조조정과 지식기반사회화의 흐름은 국가뿐 아니라 사회구성원의

관심을 고용안정과 인적자원개발에 집약시키고 있다. 그중에서도 인적자원

개발은 개인이 직업생활을 창조적으로 영위하고 기업 및 국가의 경쟁력을

뒷받침하는 적극적인 노동시장정책으로 받아들여지고 있다.

한편 지식기반사회화에 따른 평생학습의 요구는 개인의 전생애에 걸쳐 계

속적으로, 체계적으로 학습이 이루어질 것을 요구하고 있다. 그런데 평생학

습이 이루어지기 위해서는 사회전반에 걸친 학습문화의 창출과 이를 지원하

기 위한 교육훈련제도의 변화가 요구된다. 이러한 변화를 주도하는 핵심고

리의 하나가 직업생활에서의 일과 학습의 선순환구조를 형성하는 것이다.

본원에서는 이러한 문제의식을 기반으로 직업교육훈련에 대한 노동조합의

참여방안을 모색하는 연구를 수행하였다. 여기서 우리나라에서의 참여 실태

를 분석하고, 나아가 직업훈련제도의 각 유형을 대표하는 영국·프랑스·독

일·일본에서의 참여 사례를 살펴보았다. 그리고 이를 바탕으로 직업교육훈

련에 대한 노동조합의 참여 활성화 방안을 제시하고 있다.

본 연구가 여러 이해당사자의 인식의 지평을 확대하고 우리 사회의 평생

학습문화의 창달에 기여할 수 있기를 바라며, 연구진과 연구자문에 참여하

신 실무전문가 여러분들게 깊이 감사드린다.
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【 연구 요약 】

1 . 연구의 개요

산업의 구조조정과 지식기반사회화의 흐름은 국가뿐 아니라 사회

의 관심을 고용안정과 인적자원개발에 집약시키고 있다. 이러한 변

화에 대응하기 위하여 노동조합은 신교섭영역의 하나로 교육훈련에

의 참여를 모색하고 있다.

이 글은 선진국에 대한 비교연구를 통하여 직업교육훈련에 대한

노동조합의 참여방안을 모색하는 것을 목적으로 한다. 즉 여러 선

진국의 참여사례를 제시하여 이해당사자의 인식의 지평을 확대하

고, 노조 참여 활성화를 위한 시사점 및 정책방안을 도출하는 것을

목적으로 한다.

이를 위하여 먼저 우리나라의 문제의식을 진단하고 (노조참여관련

제도 및 실태 분석), 이것을 토대로 비교연구의 대상국가를 선정하

고 그 분석틀을 제시한다 (제1장). 나아가 이 분석틀에 따라 비교대

상국가인 영국·프랑스·독일·일본의 참여사례를 고찰한다 (제2장-

제5장). 끝으로 우리나라에서의 참여실태와 선진국의 참여사례가

주는 시사점을 정리하고 노동조합 참여를 활성화하기 위한 정책방

안을 제시한다 (제6장).

2 . 우리나라의 참여제도 및 실태

우리나라에서의 노동조합 참여실태를 보면, 우선 국가수준에서는

법제상으로 비교적 다양한 참여기구가 설치되어 있지만 그 운영에

서의 노조참여기능은 미약하다. 노동조합이 산업별·직종별 수준에
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참여하거나 직접 훈련에 참가하는 것은, 기업별노조라는 노조조직

형태의 한계로 인하여 극히 미약한 수준에 그치고 있다. 그리고 기

업(사업장) 수준에서의 노조 참여 또한 소극적·방어적 성격의 적

응훈련을 중심으로 사용자와 약간의 단체교섭을 행하는 정도에 머

물고 있다.

그러나 실업률의 상승 및 실업구조의 변화와, 노조조직률의 저하,

사용자주도의 구조조정과 노동조합의 양보교섭 등의 사태 변화는

노동조합에 대하여 새로운 전략을 모색할 것을 강요하고 있다. 이

러한 방향에 서는 새로운 시도의 하나가 양대 노총의 직업훈련센타

건립 계획이다. 그런데 이것은 사용자에 대한 관계에서 전개되는

활동이 아니라는 점에서 참여의 의의는 제한적일 수 밖에 없을 것

이다. 다만 양대 노총이 직업교육훈련 영역을 새로운 활동의 영역

으로 파악하고 이를 개척해 나가려는 의지를 천명한 점에서 그 시

사적인 의의는 상당히 큰 것이라고 할 수 있다.

이러한 참여실태를 고려하면, 직업교육훈련에 대한 노동조합의

참여 문제는 지금에서야 문제를 인식하는 단계라고 판단된다.

3 . 선진국에서의 노동조합 참여 사례

우선 영국은 유럽의 다른 국가인 독일이나 프랑스와는 달리 사회

적 동반자관계(Social Partner ship )의 전통이 취약한 편이다. 또한

노동조합의 적극적이고 다양한 참여사례에도 불구하고, 훈련참여는

아직 다른 유럽국가에 비하여 미진하다. 이러한 여건하에서도 노조

최상급단체인 T UC의 정부훈련정책에 대한 제안 및 검토기능이 활

발하게 이루어지고 있다. 이는 T UC가 직업교육훈련분야를 신교섭

의제로 추구해 나가려는 강한 의지와, 내부전문가 pool을 통한 전
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문능력을 갖추고 있기 때문이다. 또한 노조학습위원의 양성 노력에

서 보는 것처럼 소속 노조의 직업교육훈련에 대한 역량 강화를 모

색하고 있는 점이 주목된다.

프랑스 노동조합의 참여는 단체협약(과 그에 따른 입법)에 의한

참가, 제도적 참가, 훈련전달기구에의 참가로 특징지워진다. 노조

참여의 틀은 먼저 노사간의 합의에 기초하여 성립하고, 정부가 입

법을 통하여 이를 인정하고 제도화하는 형태를 취하고 있다. 제도

화의 내용은 직업훈련부담금의 1차적 처분권한을 사용자에게 유보

하면서도, 그 처분에 따라 형성된 기금의 관리에 관해서는 훈련대

상별·기능별로 분화된 노사의 공동관리기구에 일임하고 있다.

독일의 경우 노동조합의 참여는, 프랑스의 경우와 마찬가지로, 법

률에 의하여 제도화되어 있다. 다만 차이가 있는 것은, 직업훈련의

무제가 도입되어 있지 않은 점이 시사하듯이, 노사에 의한 사회적

자치가 보다 강하게 관철되고 있는 점이다. 노동조합의 제도적 참

여는 국가수준, 산업수준, 지역수준 및 기업 (사업장)수준에 이르기

까지 잘 정비되어 있다. 연방직업훈련연구소(BIBB )의 중앙위원회와

상임위원회, 주 직업훈련위원회, 훈련감독기관에 설치되는 직업훈련

위원회, 최종시험과 기능장 (M eist er )시험 그리고 계속훈련시험 등을

관리하는 시험위원회, 연방고용안정공단 (실업자훈련)의 기관 등의

기구에 참가하는 것이 바로 그러하다. 그리고 이들 기구를 통하여

훈련정책의 형성에서부터 그 시행·감독·평가에 이르기까지 전과

정에 참여하고 있다.

일본 노동조합의 직업교육훈련 참여를 개괄하면, 국가수준에서는

심의회 등을 통하여 제도적인 참가가 이루어지고 있지만, 실질적인

참여가 이루어지는 것은 아니다. 이것은 일본기업이 OJT 를 중심으

로 자주적인 직업훈련을 광범하게 수행하고 있기 때문에, 오히려
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노동조합이 적극적인 역할을 수행할 여지가 크게 제한되어 있기 때

문이다. 직업훈련에 대하여 노조참가가 제한되어 있는 것은 국가수

준뿐만 아니라 산업과 기업·사업장 수준도 마찬가지이다. 다만 산

업수준에서 직업훈련을 적극적으로 실시하는 거의 유일한 예가 건

설노련이다. 그리고 기업·사업장 수준의 노동조합 참가는, 노동성

의 조사에 의하면, 주로 노사협의회를 통하여 이루어지고 있다. 그

러나 그 수준은 경영측으로부터 교육훈련계획에 대하여 설명을 듣

거나 경영측과 협의하는 형태이다. 또한 사용자가 훈련에 대하여

국가의 지원을 받으려면 노동조합의 의견을 듣도록 규정되어져 있

기 때문에, 이 범위에서, 제한적이지만 제도적으로 보장되어 있다.

4 . 정책제안

직업교육훈련에 대한 노동조합의 참여를 제고하는 정책방안을 형

성하는데 있어 우선 문제되는 것은, 정책방향이다. 이와 관련하여

정부지원의 목표를 노사정간의 파트너십 (partn er ship ) 형성 에 두어

야 한다고 생각한다. 즉 노사정간의 건전한 파트너쉽 형성을 위하

여 노조가 전문적인 역량을 가질 수 있도록 지원하여야 한다는 것

이다.

이러한 시각에서 노조 참여를 제고하기 위한 구체적인 정책방안

으로는 다음의 것을 들 수 있다.

우선 최상급 노동조합의 참여 제고와 관련하여, 직업교육훈련정

책의 수립에 관여하는 기구에 대한 노동조합의 구성비율을 높여 정

책 참여의 통로를 보다 확대하고, 노동조합내에 직업교육훈련에 대

한 전문가 (이른바 학습위원 )의 양성을 지원하며, 고용정보의 전달

기구에 대한 직접 참여 허용을 제안하고 있다.
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다음으로 산업별 (직종별) 노동조합의 참여 제고 방안으로, 건설산

업에서의 훈련센타 설립을 제안하고 있다.

끝으로 기업수준에서의 노조 참여와 관련해서는, 근로자참여및협

력증진에관한법률에서 정하는 사용자의 교육훈련 및 능력개발 기

본계획 의 수립 비용을 정부가 지원하되 이것을 근로자측과의 협의

를 조건으로 하고, 또한 고용보험법상 고용유지훈련에 대해서만 의

무화되어 있는 노동조합 (근로자대표)의 의견청취의무를 사용자의

직업능력개발사업 전반으로 확대할 것을 제안하고 있다.
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Ⅰ . 문제의 제기

1 . 서설

가 . 연구의 필요성

최근에 들어 세계화·정보화의 흐름이 빨라지고 지식기반산업이 고용창출

을 주도하는 사회의 도래가 예견됨에 따라 산업의 구조조정이 활발해지고

있다. 그 결과 실업률이 상승하고 실업구조가 장기화되고 있다.

이러한 변화에 대응하기 위하여 정부는 인적자원 개발을 국가정책의 핵심

목표로 설정하고 있다. 이것은 직업교육훈련이 재직자의 고용안정뿐만 아니

라, 실업자의 재취업능력 제고와 지식사회화의 흐름에 대처할 수 있는 적극

적인 정책수단으로 인식되었기 때문이다. 최근에 정부가 인적자원 개발과

관련된 일련의 제도, 즉 직업교육제도·직업훈련제도·근로자경영참가제도

를 개편한 것은 바로 이러한 인식을 반영한 것이다.

한편 노사관계의 장에 있어서는 구조조정과 노동시장 유연화 과정에서 사

용자의 발언권이 강화되는 반면에 노조 조직률은 저하되고 있다. 그 결과

근로조건의 저하를 감수하는 양보교섭 내지 고용안정협약이 체결되고 있다.

이것은 노조 조직의 위기를 보여주는 것이다.

이러한 전환과 위기 속에서 교육훈련은 노동조합에 있어서 고용안정 과

근로조건의 유지·개선 을 동시에 달성할 수 있는 적극적인 활동영역으로

부각되고 있다 (노동자신문, 1999.1.26. 참조). 즉 세계화 및 지식기반사회의

도래에 적극적으로 대응할 수 있는 새로운 전략적인 역할로 대두되고 있는

것이다 (Streeck , 1996; Green , 1996).

이처럼 산업구조조정과 지식기반사회화의 흐름은 사회적 관심을 고용안정

과 인적자원개발에 집약시키고 있다. 이러한 여건하에서 노동조합은 그 전
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략영역의 하나로서 교육훈련에의 참가 제고가 요청되고 있는 것이다. 이 글

은 바로 이러한 요청에 대응한 것이다.

나 . 연구의 목적

이 글은 선진국에 대한 비교연구를 통하여 직업교육훈련에 대한 노동조합

의 참여방안을 모색하는 것을 목적으로 한다. 즉 여러 선진국의 참여사례를

제시하여 이해당사자의 인식의 지평을 확대하고, 노조 참여 활성화를 위한

시사점 및 정책방안을 도출하는 것을 목적으로 한다.

다 . 연구의 범위·내용·방법

직업교육훈련에 대한 노동조합의 참여 방안의 연구범위를 정하려면 여기

서 사용되는 용어인 직업교육훈련 · 노동조합 · 참여 의 의미를 명확히 할

필요가 있다. 이와 관련하여 각 용어의 의미를 다음과 같이 정의한다.

첫째, 직업교육훈련 이라 함은 노동조합이 하는 교육훈련의 다양한 형태

중에서 직무수행능력의 습득·향상 에 관련된 활동을 말한다. 따라서 정세

교육이나 조합원 의식교육, 생활과 교양 등에 대한 교육은 제외된다.

둘째, 노동조합 은 광의의 의미로 사용한다. 즉 노사협의회와 같이 사업장

수준에서 조직되는 종업원대표조직도 근로자의 이익을 대표한다는 의미에서

광의의 노동조합으로 파악한다. 다만 용어 사용은 노동조합 으로 통일한다.

셋째, 참여 라 함은 노동조합이 다른 이해당사자의 의사결정에 관여하는

것을 말한다. 그 대상에 따라 참여수준을 국가 수준 · 산업(직종) 수준 ·

기업 (사업장) 수준 · 개별근로자 수준 등 네가지로 나눌 수 있다. 노동조합

은 네 수준 전부에서, 종업원대표조직은 기업수준에서 참가하게 된다 (< 표Ⅰ

- 1> 참조).
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<표Ⅰ- 1> 노동조합의 참가수준과 참가형태

참가수준 참가형태
국가 수준 정책 참가
산업별(직종별) 수준 산업별 또는 직종별 노동조합의 교육훈련 참가 참가
기업(사업장) 수준 사업주훈련에의 참가
개별근로자 수준 노조의 자체의 훈련시설을 통한 근로자 훈련

연구내용은 다음과 같이 세가지로 대별하여 다루기로 한다.

첫째, 노사관계제도 에 대한 연구이다. 이것은 노동조합이 노사관계제도에

서 차지하는 위상 (힘관계)을 진단하고자 하는 것으로, 국가비교연구에 본격

적으로 접근하기 위한 예비적 고찰로서의 의미를 가진다.

둘째, 노동조합의 수준별 참가형태를 고찰한다. 이 부분은 이 글의 주된

내용에 해당하는 것으로, 노조조직 수준에 따라 최상급노조, 산업별 (직종별)

노조, 기업별노조(종업원대표조직을 포함)로 구분하여 정리한다.

셋째, 노조참여의 모델사례에 대한 연구이다. 이것은 연구에 있어서 노조

참여의 최대치, 즉 이념형(ideal- type)으로서 기능할 수 있고, 나아가 정책방

안을 마련하는데 있어서 구체적인 시사점을 얻기 위해서이다.

연구방법으로는 주로 문헌연구에 의존하였다.

라 . 내용의 구성

이하에서는 먼저 우리나라의 문제의식을 진단하기 위하여 노조참여관련

제도 및 실태를 분석한다. 이것을 토대로 비교연구의 대상국가를 선정하고

그 분석틀을 제시한다 (제1장).

이 분석틀에 따라 비교대상국가인 영국·프랑스·독일·일본의 참여사례

를 고찰한다 (제2장- 제5장).

끝으로 우리나라에서의 참여실태와 선진국의 참여사례가 주는 시사점을

정리하고 정책방안을 제시한다(제6장).
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2 . 우리나라의 노조참여 관련 제도 및 실태

여기서는 노조 참여와 관련된 우리나라의 문제의식을 점검하기 위하여 노

조 참여에 관한 제도 및 실태를 진단하고자 한다.

가 . 제도

우리 법제는 교육훈련에 대하여 노동조합이 참가하는 제도적 장치를 마련

하고 있다(<표Ⅰ- 2> 참조).

이러한 노조참여장치의 제도적 특징을 정리하면 다음과 같다.

첫째, 참여수준에서 볼 때, 국가수준에서의 참여와, 기업수준의 참여, 그리

고 노조의 직접참여로 대별된다. 즉 노동시장수준에서의 참여 장치가 마련

되어 있지 아니하다.

둘째, 국가수준 참여의 경우, 심의회·협의회 등 참여기구의 권한은 심의

내지 자문기능에 한정되고, 그 구성에 있어서 이해당사자의 동수 구성이 아

니다. 또한 정책의 수립단계에 대한 참여에 그치고, 정책의 집행이나 평가

단계에 대한 참여 기능은 없다.

셋째, 기업수준 참여의 경우, 근로자의 교육훈련 및 능력개발기본계획의

수립 을 노사협의회의 공동결정사항으로 하고, 사업주의 고용유지훈련에 대

한 정부지원의 요건으로 노동조합과의 협의를 규정하고 있다. 그러나 전자

의 경우 사용자가 공동결정을 회피할 경우에 적용될 대안적 절차나 제재규

정이 없어 사실상 선언규정 이상의 의미를 가지지 못하고, 후자의 경우에는

참여의 범위와 수준이 고용유지 (해고회피)와 협의 에 그치고 있어 실질적

인 참여권이 보장되어 있다고 보기 어렵다.

넷째, 노조의 직접참여의 경우, 근로자직업훈련촉진법은 근로자단체의 직

업능력개발 시설·과정의 설치·운영 지원 을 규정하고 있다. 그러나 이 경
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우도 지원범위가 실업자훈련 등에 한정되어 있어 (시행령 제18조 참조), 재직

자를 조직대상으로 하는 우리나라 기업별노조의 경우 지원범위에서 사실상

제외되는 결과를 낳고 있다.

<표Ⅰ- 2> 참여관련 법제의 내용

국가수준
노동시장

수준
기업수준 노조의 직접참여

노사정위원회의
설치및운영에관
한법률

- 노사정위원회
- 지역노사정위원회

× × ×

고용정책기본법
- 고용정책심의회 (직업능

력개발전문위원회)
- 지방고용심의회

× × ×

직업교육훈련
촉진법

- 직업교육훈련정책심의
회

- 직업교육훈련협의회
× × ×

근로자직업훈련
촉진법

- 노동부장관이 직업능력
개발훈련계획 수립시,
양 심의회의 심의

× ×
- 근로자단체의 직업능력

개발 시설·과정의
설치·운영 지원

고용보험법 × × - 고용유지훈련계획 협의 ×

근로자참여및협
력증진에관한법
률

- 중앙노사정협의회 ×

- 근로자의 교육훈련 및 능력
개발 기본계획 의 수립을 공
동결정사항으로 규정

- 근로자의 교육훈련 을 협의
사항으로 규정

×

나 . 참여실태

1) 국가수준

법률에 의한 설치된 각종 위원회의 경우 회의의 권한이 의결이 아닌 심의

내지 자문 기능에 그치고 있고, 또한 이해당사자의 동수 참여가 아니라 소

수 참여제를 채택하고 있어서 노동조합은 아주 작은 비중의 발언권만을 행

사할 수 있을 따름이다.
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2 ) 노동시장수준

노동조합이 노동시장수준에서 교육훈련에 참여하는 것, 즉 산업별 노동조

합 등이 국가 또는 사용자에 대한 관계에서 그의 의사결정에 관여하거나 기

구를 공동관리하는 등의 사례는 없는 것으로 보인다. 이것은 노동시장 수준

의 참여가 이루어지려면 산업별·직종별 노동조합과 그에 대응하는 사용자

단체가 발달되어야 하는 점에서 볼 때, 우리나라의 노사 조직실태와 맞지

않는 것이다.

다만 조직실태의 시각에서만 보면 업종별 공동교섭이 이루어지는 항운노

련·금융노련·자동차노련·택시노련 등의 단체교섭에서나, 산업별 단위노

조인 철도노조와 전력노조 등의 단체교섭에서 교육훈련에 대한 참여 가능성

이 있다고 볼 수 있다. 그러나 전자는 산업별 단위교섭이라기 보다는 기업

별 교섭을 대행하는 것이라는 점에서 한계가 있고, 후자의 경우는 다음 항

에서 다룰 기업수준의 참여에 해당하는 성격의 것이다.

3 ) 기업 (사업장 ) 수준

기업 또는 사업장 수준에서의 노조 참여실태는 단체교섭 (단체협약)을 통

한 경우와 노사협의를 통한 경우로 나누어 살펴볼 수 있다.

가 ) 단체협약을 통한 참여

우선 기업 또는 사업장 수준에서의 노조 참여실태를 단체협약 분석을 통

하여 살펴보기로 한다.

1995년 12월 기준 단체협약 분석 (윤성천·김정한, 1998)에 의하면, 교육훈

련관련 규정이 없는 협약이 52.9%, 관련 규정을 두고 있는 협약이 47.1%로

나타나고 있다 (< 표Ⅰ- 3- 1, 2> 참조).

이것은 1989.4. 기준의 조사·분석에서 보다 규정례의 수가 10% 정도 증

가한 것이고, 교육훈련의 내용도 다양해진 것이다. 이러한 현상은 인적자원

개발에 대한 관심이 그만큼 증가한 것으로 볼 수 있다. 그런데 참여하는 훈

련의 내용을 보면 신규채용시 및 직무전환에 따른 적응훈련, 즉 방어적 성

격의 훈련에 한정되고 있다. 그리고 참여의 정도는 사용자에 대하여 훈련과
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<표Ⅰ- 3- 1> 1989년 단체협약의 내용

(단위: %)

규정내용 비율 (%)
전체 100.0
규정없음 52.9
규정있음 47.1 (100.0)

· 신규채용자 기술교육 (51.3)
· 신규채용자에 대한 노동관계법·취업규칙·단체협약에

대한 교육
(72.3)

· 신기술도입·신기계도입시 기술교육 (32.7)
· 기타 (19.1)
· 회사규정에 따름 (10.9)

주: 복수규정이므로 규정이 있는 항목의 합의 100%를 넘음

자료: 윤성천·이선·김정한(1990), 190면.

<표Ⅰ- 3- 2> 1995년 단체협약의 내용

(단위: %)

규정내용 비율 (%)
전체 100
규정없음 43.0
규정있음 57.0 (100.0)

· 신규채용자 기술교육 (33.5)
· 신규채용자에 대한 노동관계법·취업규칙·단체협약에

대한 교육
(43.4)

· 신기술도입·신기계도입시 기술교육 (25.2)
· 배치전환으로 새로운 직무 수행시 교육훈련 (21.5)
· 안전보건교육훈련 (31.4)
· 교양교육 (18.6)
· 노사협의 ( 3.9)
· 정기교육 ( 4.3)
· 노동조합에 관한 이해 및 자질교육 (10.1)
· 기타 업무수행에 필요한 교육 (28.1)
· 기타 ( 6.6)
· 추상적 표현( 회사는 교육훈련을 실시한다 ) (14.5)

주: 복수규정이므로 규정이 있는 항목의 합의 100%를 넘음

자료: 윤성천·김정한(1998), 173면.
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정의 시행 그 자체를 단순히 의무화하는 것에 그치고 있다.

이러한 점에서 볼 때 노동조합의 참여는 매우 제한적이어서 훈련의 제 국

면 즉 기획- 실시- 감독- 평가(인증) 중의 어느 국면에 대하여 실질적인 참여

가 이루어지고 있다고 보기 어렵다.

나 ) 노사협의회를 통한 참여

노사협의회는 상시 30인 이상의 근로자를 사용하는 사업장인 경우 그 설

치가 강제된다 (시행령 제2조). 그에 따라 노사협의회 설치율은 1996년 기준

으로 99.3%에 이르고 있다. 그리고 노사협의회가 설치된 사업장에 노동조합

이 없는 경우가 58.7%로 나타나고 있다 (노조가 조직되어 있는 경우는

41.3% ). 이러한 점에서 볼 때 노사협의회는 교육훈련에 근로자대표가 참여

할 수 있는 중요한 통로가 되고 있다(<표Ⅰ- 4> 참조).

<표Ⅰ- 4> 1996년도 노사협의회 설치 현황

(단위: 개소, %)

전체 노조 유 노조 무
대상사업체 수 15,075 (100%) 6,202 (41.1%) 8,873 (58.9%)
설치사업체 수 14,976 (100%) 6,178 (41.3%) 8,798 (58.7%)

자료: 장영철(1997), 8면.

그러면 노사협의회에서 취급하는 사항을 통하여 교육훈련에의 참여도를

살펴보기로 하자. 우선 노사협의회에서 빈도가 높게 나타난 사항은 임금 ·

인사 · 고충처리 에 대한 것이다. 직무능력과 관련되는 사업내 직업훈련 과

교육훈련 및 능력개발 관련 사항이 논의되는 비율은 2.8%로서 하위에 위치

한다. 한편 교육훈련관련 사항이 논의되는 경우에도 그 참여수준은 설명 (일

방적 통지)과 의견청취 의 사이로서, 성의있는 설명과 더불어 상대방의 이해

를 구하는 노력이 수반되는 형태인 협의 의 수준에도 미치지 못하고 있다 (<

표Ⅰ- 5> 참조).

요컨대 근로자의 참여를 확보하는 통로로서의 노사협의회의 의의가 크고,
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또한 근로자의 교육훈련 및 능력개발 기본계획 을 수립할 때에는 반드시

노사협의회와의 합의 를 거치도록 법이 정하고 있지만 (제20조), 그럼에도 불

구하고 참여실태는 극히 미약한 것으로 판단된다.

<표Ⅰ- 5> 노사협의회를 통한 교육훈련 참여도

대상사항 빈도
참여수

준

경영전략 6.1 (571) 1.2 협의사항 빈도 참가수준

생산전략 7.4 (408) 1.5
생산사무의

합리화
1.8 (117)

생산기술 11.8 (671) 1.7

생산성 향상의
추진

1.9 ( 79)

QC 등
소집단활동

1.5 ( 75)

인사 13.3 (923) 1.7 작업조직의 편성 1.7.( 83) 1.7
산업안전 및

복지
9.3 (437) 2.3 사업내 직업훈련 1.3 ( 83)

임금 21.2 (832) 3.0
교육훈련 및

능력개발
1.5 (117)

고충처리 11.6 (453) 2.9 근무체계의 변경 2.1 (117)

주: 1) 괄호 안은 응답회사의 수.

2) 참여수준의 기준은 다음과 같음. 1=설명; 2=의견청취; 3=협의; 4=합의.

자료: 장영철(1997). 14면 (재인용).

다 ) 의견조사

노조가 노사협력적 활동에 참여해야 하는가에 대해서는 의견이 다를 수

있다. 사업주가 주도하는 영역에 대한 노조 참여에는 상당한 위험부담이 따

르기 때문이다.

그러나 우리나라의 경우 생산성과 품질향상운동을 노조가 주도하는 것에

대해 전체 노조의 88%가 찬성을 표하고 있다. 이것은 노조가 생산성의 증

대를 위해 노력할 태도가 있음을 보이는 것이다. 그러나 민주노총 소속 노

조의 4분의 1 가량은 노조의 생산성 향상운동에 반대하고 있다 (< 표Ⅰ- 6>
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참조). 이것은 생산성 향상 활동이 호혜성의 원칙에 따라 이루어질 수 있는

현실적인 조건, 즉 노사의 동등한 협의와 합의의 조건이 미비된 현실을 우

려한 때문으로 판단되고 있다(이재열·권현지, 1995).

<표Ⅰ- 6> 생산과 품질향상운동에 대한 노조의 태도

(단위: %)

반대 찬성 무관심 합계 사례수
기업규모 300인 이상 8.4 89.5 2.1 100.0 95

1,000인 미만 11.9 86.6 1.5 100.0 67
1,000인 이상 7.0 87.8 5.0 100.0 99

상급단체 노총 소속 4.1 93.9 2.0 100.0 197
민노총 소속 23.4 70.3 6.3 100.0 64

자료: 이재열·권현지(1995), 182면.

그리고 노동조합이 역점을 두어야 할 과제에 대하여는, 28.4%라는 대다수

가 고용안정 을 최우선과제로 꼽았다. 다음으로는 임금 인상 , 조합원 복지

향상 이 각각 18.3%, 13.2%로 나타났다. 즉 조합원의 핵심 요구는 고용안정

등에 집중되어 있고, 직무교육훈련은 하위에 위치되어 있다 (< 표Ⅰ- 7> 참

조).

한편 노동조합이 필요로 하는 교육훈련의 주제와 관련하여 노동법 , 신경

영전략에 대한 이해 , 임단투 , 정치경제상황 의 순으로 응답이 나왔다. 직무

교육( 업무능력 향상을 위한 것 )은 이들 항의 다음 순위 (6위)로서 생활과

교양 (5위)과 비슷한 순위에 위치되어 있다 (<표Ⅰ- 8> 참조).

이러한 의견조사를 종합해 볼 때 노동조합과 조합원이 가지는 인식과 구

체적인 현실은, 중장기적인 시각에서 사용자와 협력적인 관계를 설정하는

것을 어렵게 만들고 있다고 판단된다.

- 10 -



<표Ⅰ- 7> 노동조합이 앞으로 역점을 두어야 할 사항

N o . 과제의 내용 (%)
1 고용안정 28.4
2 조합원 복지 향상 18.3
3 임금 인상 13.2
4 경영합리화에 대한 대응 7.7
5 경영 참여 6.7
6 조합원 고충처리 6.0
7 노동시간 단축 5.9
8 사회개혁 및 경제개혁 4.6
9 직급·학력별 차별 해소 3.9
10 산업안전 2.8
11 직무교육훈련 2.0
12 성별 차별대우 해소 0.4
13 기타 0.1

주: 1순위부터 3순위까지의 응답을 합한 것임.

자료: 이원보 외(1998), 47면.

<표Ⅰ- 8> 노동조합의 필요한 교육주제

N o . 교육주제 (%)
1 노동법 17.0
2 신경영전략에 대한 이해 14.0
3 임단투 11.0
4 정치경제상황 9.5
5 생활과 교양 9.0
6 업무능력 향상을 위한 것 8.0
7 산별노조의 이해 7.8
8 노동자 정치세력화 6.6
9 산업안전보건 5.9
10 노동자의 철학과 사상 5.0
11 한국사회의 이해 4.4
12 노동운동사 1.1
13 기타 0.4

주: 1순위부터 3순위까지의 응답을 합한 것임.

자료: 이원보 외(1998), 48면.
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4 ) 노조의 직접참여

노조가 교육훈련에 직접 참가하는 것, 즉 노동조합이 직접 교육훈련기관

또는 시설을 설치·운영하는 사례로는 두 건이 조사되었다. 항운노련이 참

여하는 한국항만연수원과 지역단위 건설일용노동조합이 운영하는 기능학교

가 그것이다.

한국항만연수원은 1989년에 정부와 항운노동조합연맹, 항만하역관련 사용

자단체가 공동으로 설립한 것으로 인천과 부산 두 곳에 설치되어 있다 (박덕

제, 1995). 이사회는 노동조합·사용자단체·정부가 각각 참여하고 (현재 전

임 연맹위원장이 연수원장을 맡고 있음), 화물주에 대하여 하역요금의 일정

비율(1995년의 경우 0.3%–1.0% )을 교육훈련비로 부과·징수하여 이를 재원

으로 한다. 훈련과정은 기초과정·양성과정·연수과정·항만안전교육과정이

설치되어 있고, 훈련기간은 최장 8주로서 무료로 운영되고 있다.

그리고 건설일용노동조합의 경우 1997년말 현재 전국에 7개의 기능학교가

개설되어 있다. 훈련과정은 목공·철근·배관·제관 등 소수 직종의 향상훈련

중심이고, 훈련기간이 6개월인 것도 있다. 강사진은 10년 이상 현장경험이 있는

선배 기능공 또는 기술자로 구성되며, 강사와 훈련생이 동일한 사업장에 투입되

는 형태로 현장훈련도 이루어지고 있다. 1997년의 경우 7개 기능학교를 통해 배

출된 인력은 95명이다.

한편 한국노총과 민주노총은 최근에 각 중앙위원회에서 직업훈련센타의

건설을 추진하기로 의결하였다 (노동자신문, 1999. 1. 29. 참조). 한국노총은

직업훈련기관으로 지정되어 있는 중앙교육원에 중앙직업훈련센타 를 설치하

여 실업자재취직훈련·직업능력개발사업·창업훈련 등을 실시할 계획이고,

민주노총은 조합원과 실직자에 대한 취업알선과 능력개발사업을 동시에 할

수 있는 취업알선 및 능력개발센타 를 중앙 및 광역시·도의 일부에 설치하

는 계획을 발표하고 있다.
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다 . 소결

위에서 살펴본 바처럼 교육훈련에 노동조합의 참여는 다양한 수준과 형태

로 이루어질 수 있다.

우리나라에서의 노조 참여실태를 보면, 우선 국가수준에서는 법제상으로

비교적 다양한 기구가 설치되어 있지만 그 운영에서의 노조참여기능이 미약

하고, 산업별·직종별 수준 및 직접참가 수준에의 참여는 노조가 기업별단

위로 조직되어 있는 한계성으로 인하여 극히 미약한 수준에 그치고 있다.

그리고 기업 (사업장) 수준에서의 노조 참여 또한 소극적·방어적 성격의 적

응훈련을 중심으로 사용자와 약간의 단체교섭을 행하는 정도에 머물고 있

다.

그런데 최근의 실업률의 상승 및 실업구조의 변화, 노조조직률의 저하, 사

용자주도의 구조조정과 노동조합의 양보교섭 등의 사태 변화는 노동조합에

대하여 새로운 전략을 모색할 것을 강요하고 있다. 이러한 방향에 따른 새

로운 시도의 하나가 양대 노총의 직업훈련센타 건립 계획이다. 그러나 이것

은 사용자에 대한 관계에서 전개되는 활동이 아니라는 점에서 참여의 의의

는 제한적일 수 밖에 없을 것이다. 다만 양대 노총이 직업교육훈련 영역을

새로운 활동의 영역으로 파악하고 이를 개척해 나가려는 의지를 천명한 점

에서 그 시사적인 의의는 상당히 큰 것이라고 할 수 있다.

한편 노사협의회를 통한 교육훈련에의 참여는 법제의 구상과는 달리 극히

미약한 수준이다. 이것은 노사협의회의 활성화 여부가 일차적으로 사용자에

의존하는 점에 기인하지만, 노동조합의 경영참여 노력이 미흡한 것도 하나

의 이유이다. 즉 각종 조사결과를 보면 대부분의 노조 간부와 조합원들은

경영참여에 대해 긍적적인 태도를 갖고 있지만 실제로는 대부분의 노동조합

이 노사협의회 자리를 고충처리의 장 정도로 치부 (이원보 외, 1998)하여 왔

다는 지적이 여기에 해당한다.

이러한 노조 참여실태를 고려하면, 직업교육훈련에 대한 노동조합의 참여

문제는 지금에서야 노동조합의 관심영역에 들어오는 단계라고 판단된다.
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3 . 국가비교연구의 범위와 방법

이처럼 직업교육훈련에 대한 참여 문제는 이제 막 노동조합이 관심을 가

지기 시작하는 단계이다. 이 단계에서 중요한 것은 국가비교연구를 통하여

노조 참여의 성숙된 형태가 어떠한 것인가를 제시하는 것이라고 생각된다.

왜냐하면 이것은 우리나라 노조로 하여금 현재 모습이 어떠한 것인가를 빠

르게 각성하게 할 뿐 아니라, 참여의 방향을 모색하는데 있어 의미있는 시

사점을 줄 수 있을 것이기 때문이다.

이 항에서는 국가비교연구에 본격적으로 들어가기 전에 그 범위와 방법,

즉 대상국가의 선정기준과 분석틀을 제시하고자 한다.

가 . 대상국가의 선정

노동조합의 참여형태를 규정하는 주요 변수는 어떠한 것일까? 이러한 변

수는 대상국가를 선정하는 기준이 되어야 할 것이다.

이 글에서 선정기준으로 삼은 것은 노사관계의 유형 과 직업훈련제도의

유형 이다. 전자가 참여주체의 변수, 즉 이해당사자간의 힘 관계를 보여주는

것이라면, 후자는 참여대상의 변수, 즉 교육훈련의 제도적인 특징을 보여주

는 것이어서, 이들 두가지 기준이 노동조합의 참여형태를 규정하는 주요 변

수가 될 것으로 판단하였기 때문이다.

1) 노사관계제도의 유형

노사관계제도를 기준으로 한 분류로는 다음의 것을 들 수 있다.

우선 Slomp교수는 노사관계제도 즉 국가- 노동조합- 사용자단체- 종업원대

표조직- 정당 의 상호관계를 기준으로, EU국가를 게르만 모델 (독일), 라틴
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유럽 모델 (프랑스), 영국 모델 의 세가지 유형으로 분류하고 있다(<표Ⅰ- 9>

참조).

<표Ⅰ- 9> 유럽 노사관계의 유형 분류

게르만모델
(독일 )

라틴유럽모델
(프랑스 )

영국모델

조직수준
- 노조 등 조직수준 산별
- 구성원에 대한 구속력 강한 구속 약한 구속 약한 구속
단체교섭 수준 산업별 산업별·기업별 기업별
기업

- 기업의 장의 성질
중립화 (교섭 외의

장)
교섭의 장 교섭의 장

- 노조와 종업원대표조직과
의 관계

산별협약의 구속

국가
- 중립성 (노사 일방에 대한

지원 자제 )
중립 비중립 강한 중립 (불개입 )

- 노사관계의 탈정치화
(노사합의사항의 정책
우대 )

노사합의의 우대
국가가 노선을 정
함 (노사관계의 정
치화 )

우대의무 없음

노사관계의 토대

강력한 산별노조
및 사용자단체의
존재
- 조직율 높음
- 회원규율 강함

자료: Slomp(1997), pp. 166- 168.

다른 한편으로 노사관계제도를 규정하는 주요 변수의 하나인 단체교섭

수준 을 중심으로 유형을 분류하면, 기업별 교섭형 (일본·미국), 산업별 교섭

형 (독일·프랑스), 그리고 중간형 (영국·호주)으로 나눌 수 있다(<표Ⅰ- 10>

참조).
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<표Ⅰ- 10> 선진자본주의국가의 조직률 등

(단위: %)

미국 영국 독일 프랑스 호주 일본
조직률 15.6 39.1 32.9 9.8 40.4 25.4

협약 적용비율 18 47 90 92 80 23

주요 교섭형태 기업별
산업별

→ 기업별
산업별 산업별

산업별
→중앙,
기업별

기업별

주: 1) 수치는 1990년 기준임.

2) 화살표는 변화방향을 표시한 것임.

3) 스웨덴은 민간부문의 단체협약 적용비율임.

자료: OECD(1994), pp. 173- 175 (이병희, 138면에서 재인용)

2 ) 직업훈련제도의 유형

우선 Ry an 교수는 양성훈련에 대한 규제 형태를 기준으로 유럽국가를 분

류하면서, 시장에 의한 규제 (영국)와 집단적규제- 정부주도적 (프랑스), 집

단적규제- 노사정합의적 (독일)의 세가지 유형으로 나누고 있다 (< 표Ⅰ- 11>

참조).

<표Ⅰ- 11> 유럽 국가에서의 훈련 규제의 유형 분류

분류기준
대표국

가
비고 (관리자 )

유사유
형 국가

이유

시장에 의한 규제 영국

집단적
규제

정부
주도적

직업교육
중심

프랑스 –공공교육제도
스웨덴

- 도제제도와의 전통을
단절하고 , 학교중심의
직업교육

덴마크
- 학교교육중심에 단기
의 도제제도

노사정
합의적

직업훈련
중심

독일

- 이원화제도
- 사용자단체, 교육자, 노
조, 종업원평의회 , 정부
기구 등을 포함하는 공
동기구의 네트워크

오스
트리아

- 양성훈련이 도제제도
에 크게 의존하는 점

자료: Ryan (1996), pp. 343- 349.
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그리고 Koch와 Reuling도 양성훈련제도에서의 노사정간의 역할분담을 기

준으로 이와 유사한 분류를 하고 있다. 즉 주로 시장에 의해 규율되는 훈련

제도로서의 영국의 국가직업자격제도 (NV Q), 국가에 의해 규율되는 학교중

심의 훈련제도로서의 프랑스의 학교훈련제도 , 통합주의적 (corporat ist )으로

규율되는 기업중심의 훈련제도로서의 독일의 이원화제도 가 그것이다 (Koch

an d Reulin g , 1999).

요컨대 직업교육훈련제도상의 의사결정과정에서 노사가 미치는 영향력은,

영국의 경우 사용자 지배 , 프랑스는 정부주도- 노사자문 , 독일은 정부와

노사의 사회적 동반자관계 (social partn er ship )에 서는 것이라고 할 수 있다.

3 ) 소결

노사관계제도와 직업훈련제도라는 두가지 기준에 의하여 분류할 경우에

그 유형과 그에 속하는 대표국가가 유사하게 나타나고 있다. 이것은 노사관

계제도와 직업훈련제도의 상관성이 크다는 것을 시사한다.

대상국가의 선정기준으로는 우선 위에서 본 각 유형을 대표할 수 있는

국가일 것 을 들 수 있다. 그 외의 변수로는 우리나라 제도와의 친근성 과

연구자의 자료접근의 용이성 을 들 수 있다. 이러한 선정기준을 종합적으로

고려하여 유럽 3유형 국가인 영국 · 프랑스 · 독일 과, 여러가지 의미에서

우리나라 제도의 모태가 되는 일본 을 비교대상 국가로 선정하기로 한다.

나 . 대상국가의 분석틀

비교연구의 대상이 선정된 경우 그 다음으로 문제가 되는 것은 분석의 틀

을 어떻게 구성하는가라는 점이다. 이것은 다음과 같이 구성된다.

먼저 각국의 노사관계제도를 고찰한다. 이것은 노동조합의 조직형태와 조

직율, 사용자단체의 구성, 단체교섭의 형태, 그리고 기업 (사업장) 수준에서의
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종업원대표조직의 유무와 형태를 고찰할 것이다.

다음으로, 직업교육훈련에 대한 노사정의 입장 내지 역할분담의 특징을

고찰한다. 이것은 그 다음 항에서 다룰 본론에 대한 안내 내지 개요로서의

성격을 가진다.

끝으로, 노동조합의 조직수준별 참여실태를 고찰한다. 여기서는 노조조직

에 따라 최상급노조 (노동조합의 전국중앙조직), 산업별(직종별) 노조, 기업

(사업장)별 노조로 나누어 각 노조의 참여실태를 살피는 것으로 한다.

그럼 이하에서는 영국·프랑스·독일·일본의 순으로 이러한 분석틀에 따

라 고찰하기로 한다.
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Ⅱ . 영국노동조합의 직업교육훈련 참여

1 . 서설

가 . 노사관계

1) 노동조합

영국 노동조합의 기원은 19세기 중반 이전으로 소급할 수 있다. 최초의

노조는 숙련공으로 구성된 직능별노조 (craft union )로 결성되었다. 이후 특정

산업에 종사하는 모든 근로자를 조직대상으로 하는 산업별노조(in du strial

union )가 등장하였고, 일반노조 (g eneral union ), 직업별노조(occupation al

union ), 기업별노조 (enterprise - b ased union ) 등이 현재 함께 혼재하고 있다.

1990년의 사업장 노사관계조사보고서 (W IRS )에 의하면 노동조합이 조직되어

있는 사업장 중 53%에서 평균 2.5개의 노동조합이 있는 것으로 나타났다.

노동조합의 조직률은 시대적으로 상승과 하향 추세를 반복하였다 (<표Ⅱ

- 1> 참조). 특히 최근의 조직률 하락의 원인은 무엇보다 보수당정부가 추구

하였던 일련의 노동조합활동 규제조치 (강제적 노조인정조항 폐지, closed

sh op 불법화, 노조 및 노조간부에 대한 면책특권 폐지 등)라고 볼 수 있다.

최상급단체로는 영국노동조합회의 (T rade Union Congress . 이하 T UC 라

한다)가 있다. T U C는 1868년 설립되었으며 현재 70개 이상 노조가 가입되

어 있다. T U C는 서유럽 최대의 노조연합체로서, 공공 및 민간부문의 생산

직근로자와 봉급생활자 등 거의 모든 부문의 근로자를 조직하고 있다. 그러

나 산하 노조가 그의 자율성을 유지하기 위하여 중앙집권적 통제를 거부하

기 때문에 영향력면에서는 독일노동조합총연맹(DGB ) 등에 비하여 취약한

편이다.
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<표Ⅱ- 1> 노동조합 조직률 추이

(단위: 천명, %)

연도 조합원수 조직률 연도 조합원수 조직률
1892 1,576 10.6 1977 12,846 53.4
1900 2,022 12.7 1978 13,112 54.2
1920 8,348 45.2 1979 13,447 55.4
1933 4,392 22.6 1980 12,947 52.6
1945 7,875 38.6 1985 10,716 43.4
1950 9,289 44.1 1990 9.947 39.9
1960 9,835 44.2 1993 8,700 35.4
1970 11,187 48.5 1996 6,900 31.0

자료: 허찬영(1998).

또한 독일이나 프랑스와는 달리 영국에서는 근로자가 공장수준에서 노동

조합이 아닌 종업원평의회 (W ork Coun cil)를 통해 영향력을 행사할 수 있는

기능은 없는 편이다.

2 ) 사용자단체

대처정부 이후 추진된 경제정책 및 노사관계정책으로 말미암아 사업장내

노사의 교섭력은 사용자측으로 크게 기울기 시작하였다. 사용자는 이를 바

탕으로 단체교섭수준을 기업별로 분화되도록 유도하여 노조의 교섭력을 약

화시키고 아울러 지역단위 노조간부의 사업장내 개입을 최소화하였다.

전국 규모의 최상급단체로는 1965년 설립된 영국산업연맹(Confederat ion

of British In du stry . 이하 CBI 라 한다)이 있다. CBI에는 1991년 기준으로

4,500개 기업이 직접 가입하고 있으며, 30만개 기업이 200개의 사용자단체를

통해 간접적으로 가입하고 있다. 이들 기업은 전체 피용자의 45%인 약 1천

만명의 근로자들을 고용하고 있다.

CBI는 단체교섭에 직접 참여하지는 않고, 노동조합과 정부에 대하여 사용

자측의 이익과 입장을 대표하고 있다. 주로 대기업이 회원사로 가입하여 있
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기 때문에 다른 사용자단체에 비하여 상대적으로 노조와 원만한 관계를 중

시하는 등 온건노선을 취하고 있다.

3 ) 단체교섭

영국의 단체교섭은 유럽지역을 비롯한 선진국과는 달리 법률로 강제되는

것이 아니라 노사간의 합의에 의해 자발적으로 실시되고 있다. 따라서 만약

에 사용자가 노동조합을 인정하지 않으면 당해 사업장에서는 단체교섭이라

는 노사간의 협상제도는 원천적으로 존재할 수 없게 된다. 이러한 이유로,

단체교섭의 절차나 교섭사항 등도 노사합의에 의해 기준이 정해진다. 또한

노사가 법적구속력을 부여한다는 점을 구체적으로 명시하지 않는 한, 단체

협약은 일반적으로 법적 구속력이 없다. 따라서 영국의 단체협약은 신사협

정의 성격을 띤다고 할 수 있다 (허찬영, 1998).

역사적으로 노사관계는 19세기 자유방임주의를 기초로 형성되었기에 노사

관계에 대한 정부의 간섭이나 개입은 노사 모두에 의해 완강히 거부되었다.

따라서 정부 간섭없이 노사간에 자율적으로 단체교섭을 행하는 오랜 전통을

쌓아 왔고 오늘날까지도 이어지고 있다. 그러나 계속된 노조조직률 하락과

정부 및 사용자의 반노동조합정책으로 말미암아 단체교섭에 의해 근로조건

이 결정되는 근로자의 비율은 낮아지고 있다.

한편 영국의 단체교섭구조는 노조조직형태의 다양성에 걸맞게 매우 복잡

하다. 1차대전 이전까지는 대체로 지역단위교섭이 주류를 이루다가 1차대전

이후에는 산업별 교섭으로 변모하게 되었고, 2차대전 이후에는 산업별 교섭

에 직장별 교섭형태가 가미되어 전국수준의 협약을 보완하는 형태를 띠었

다. 그러던 중 1968년에 도노반보고서 (Donov an Report )1)에서 사업장별 교

섭을 권장하면서부터 단일사용자 교섭이 출현하였다. 최근 민간부문에서는

1) 1965년 당시 노동조합에 우호적이었던 윌슨수상이 당시의 노사관계 안정을 도모

하기 위하여 왕립위원회를 설치하였으며, 도노반경이 위원장에 임명되었다. 1968년에

나온 보고서는 그러나 노동조합의 입장과는 반대되는 입장이었고, 이로 인하여 노동

당과 T UC 관계에 결정적인 악영향을 미친 바 있다.
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기업 또는 사업장 수준에서 단체교섭이 행해지는 경우가 점차 늘어나고 있

다 (반면 공공부문에서는 전국적 교섭이 우위를 차지하고 있다).

단체협약의 범위 및 내용은 교섭단위에 따라 매우 다양하다. 그 내용에

따라 전국수준에서 체결되고 주로 단체교섭이나 분쟁처리절차를 규정하는

절차협약 (procedure agreem ent )과, 최저임금·표준작업시간·초과근로수

당·휴일수당·교대수당·직장훈련 등 근로조건에 관한 실체협약(sub st an -

t iv e agreem ent )은 별도로 교섭되고 있다.

그런데 전국협약은 하나가 아니라 서로 다른 유효기간을 가지는 일련의

협약으로 구성된다. 지역수준의 단체협약은 전국협약의 내용을 기준으로 하

되 임금을 재조정하거나 새로운 근로조건을 첨가하기도 한다. 기업이나 사

업장수준의 협약은 당해 기업이나 사업장의 특수한 사정을 고려하여 보다

세밀한 내용의 임금 및 근로조건을 규정한다.

노사분규의 발생 추이를 보면, 1994년 현재 파업건수와 노동손실일수 모

두 금세기중 가장 낮은 기록을 보이고 있다. 이는 영국내 파업을 주도했던

산업이 쇠퇴해졌을 뿐만 아니라, 보수당정부가 지속적으로 추진해 왔던 노

동조합 약화정책의 결과라고 할 수 있다.

나 . 직업교육훈련에 대한 노사정의 입장

1) 정부의 입장

직업훈련은 전통적으로 정부가 아닌 노사의 책임으로 간주되어 왔고, 주

로 단체교섭에 의해 부문별로 규제되어 왔다. 장인이 주축이 된 직종별 노

동조합은 노동시장 진입을 규제하기 위하여 도제제도를 추구하여 왔다.

1964년에 이르러서야 정부는 산업훈련위원회 (Indu strial T raining Boards )를

설립하여 훈련기금을 마련하고, 훈련보조금을 지급하며, 좋은 훈련관행을 발

굴해내는 책임을 맡겼다. 1973년에는 노사정 삼자가 참여하는 인력위원회

(M anpow er Serv ice Commis sion )가 국가차원에서 훈련을 담당하기도 하였

다.

- 22 -



인력위원회는 보수당정부가 산업훈련위원회와 같은 기존 훈련관련 기구를

조정하기 위하여 만들었다. 그러나 노동당정부가 들어서자 훈련을 통한 적

극적 노동시장정책이 집행되었으며, 인력위원회는 노사정 통합주의적 독립

기구로서 인력정책 수립에 관여하였다. 그러나 석유위기를 겪으면서 고실업

에 대처하는 기구로 성격이 변화하게 되었다.

그러나 뒤를 이은 보수당정부는 훈련도 시장원리에 따르는 것이 최선이라

고 판단하였고, 사용자는 노동조합과 교육관계자가 이해를 반영할 수 있는

합법적 통로를 가지지 못하도록 훈련체제를 끌어갔다. 이로 인하여 인력위

원회체제는 사용자주도적인 훈련위원회(T raining Commission )로, 그 후에는

훈련기구 (T raining A g en cy )로 변화하였고, 노동조합측에서는 이에 반대하였

다. 이러한 과정을 거쳐 영국의 훈련체제는 결국은 1964년 이전의 시장원리

에 기초한 직업훈련제도로 복귀하게 되었다. 이러한 일련의 과정을 통하여

정부는 사용자와 노동조합의 공동 규제를 반대하고 단체교섭의 적용범위와

노동조합주의의 축소를 강하게 주장하게 되었다.

이처럼 영국의 경우 독일이나 프랑스와는 달리 탈규제적인 시장을 기반으

로 한 훈련제도로 변화하면서, 훈련분야에 노사관계가 적용되는 범위가 급

속히 줄어들었다. 즉, 1964- 1979년 기간의 초보적이지만 유사 조합주의적

(qu asi- corporat ist )인 발전은 포기된 것이다.

시장중심적 훈련제도하에서 보수당정부는 교육훈련에 관한 국가적 목표를

설정하였는데, 그 내용은 교육훈련의 기준과 성과를 세계적 수준으로 높혀

영국의 경쟁력을 증진시킨다는 것이었다. 현 정부 (노동당)도 2002년까지의

새로운 국가학습목표(National Learnin g T arg et s )를 마련하고,2) 이 기준에

맞추어 직업훈련관련 프로그램을 마련하고 있다.

2) 그 내용은 청소년에 대한 목표로서, 21세 청소년의 60%의 3급 보유 , 성인에 대

한 목표로서 50% 3급 보유, 28%는 4급, 성인의 1/ 3 학습 참여 , 조직에 대한 목표로

서 중·대기업의 45%의 IIP 인증, 10,000개의 소기업의 IIP 인증 임(DfEE ,
D epartm ental R ep ort, 1999, p.11). 여기서 IIP '라 함은 Investors in People 의 약어

로서 4개의 원칙하에 23개의 지표를 구성하여 그에 대한 인력투자실적이 좋은 기업

에게 주는 국가인증제도를 말한다.
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현재 노동당정부의 직업훈련 정책은 과거 보수당정부의 관련 정책과 유사

한, 사용자에 의존하여 시장을 활성화하는 방식을 취하고 있다. 따라서 정부

의 개입은 시장이 실패했을 때만, 그것도 실업자나 노동시장에서 차별받는

집단 등과 관련해서만 제한적으로 개입하고 있다. 이것에 대하여 노동조합

은 국가의 숙련 향상을 위해서는 국가가 개입하는 과거의 훈련기금제를 도

입하는 것이 좋다는 주장을 끊임없이 제기하고 있다.

노동시장정책 또한 사용자에게 노동력 사용에 대한 재량권을 강화하는 쪽

으로 진행되어 왔다. 그 결과 영국은 선진산업국가 가운데 가장 규제완화가

많이 이루어진 노동시장을 갖게 되었다.

요컨대 유럽기준에서 보면 영국은 사회적 파트너십 (social partn er ship )의

역할이 대단히 약한 것으로 나타난다. 이제 노동조합은 훈련정책의 수립 및

집행과정에서 사용자의 힘과는 비교가 되지 않을 정도로 현격한 열세를 보

이고 있다.

그러나 다른 한편에서는 주요 정당과 노사간에 인력의 기술수준이 국가경

쟁력과 사회안정에 주요 요소라는 공감대가 형성되고 있다. 즉 숙련 형성을

통하여 노동생산성을 향상시키고 경제성장을 이루며, 생활수준을 높일 수

있다는 것이다. 지금까지 저생산성의 원인으로 지목되던 저숙련균형 (low

skills equilibrium )이 사회와 국가의 상호구조(netw ork ) 속에서 이루어진 것

이므로, 훈련제도뿐만 아니라 기업조직, 생산과정, 노사관계제도, 국가구조를

변화시켜 가는 것이 필요하다는 인식도 확산되고 있다 (Clough , 1996).

이것을 반영하듯 노동당정부는 최근에 학습의 시대 (T he Learnin g A g e)

라는 정책안 (green paper )을 발표하고 훈련에 대한 노동조합의 참여를 장려

하고 있다. 노동조합 또한 훈련을 신교섭사항 (barg aining ag enda )으로 채택

하여 훈련에의 참가를 적극적으로 추구하고 있다.

2 ) 사용자의 입장

최근 훈련에 대한 사용자의 견해도 변화하고 있다. 이를 CBI의 입장을 중

심으로 살펴보기로 한다.
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CBI는 1990년대 초반에 기술혁명을 향하여 라는 보고서를 내면서 두가지

목적을 정식화하였다.

첫째, 학교를 떠나는 것이 학업과정의 종료가 아니라 평생에 걸친 계속적

인 교육훈련의 서막이라는 문화를 창조함으로써 새로운 기술적 요구에 부응

하도록 한다.

둘째, 운영자금이 부족할 때 기업예산에서 가장 먼저 삭감되는 항목이 훈

련이어서는 안되고, 훈련은 기업의 지속적인 발전에 중요한 것으로 인식되

어야 한다는 것을 산업계에 설득한다.

나아가 CBI는 다음과 같은 목표를 설정하였다.

첫째, 1995년까지 청소년은 NVQ 2급의 자격을 취득해야 한다.

둘째, 모든 청소년에게 NV Q 3급에 이를 때까지 훈련기회를 제공한다. 이

를 통해 2000년까지 청소년의 절반이 이 등급을 획득해야 하고 노동력의 절

반이 이 등급의 자격을 얻어야 한다.

셋째, 교육훈련에 시장제도를 확립하고 청소년근로자가 자기의 개별적인

훈련과정에 쓸 수 있는 자금 (credit s )을 마련하여 준다. 성인근로자에 대해서

는 세금 혜택을 통해 훈련을 장려한다.

넷째, 18세 이하를 고용하는 경우 그들이 자격을 취득하도록 하여야 한다.

다섯째, 사용자는 훈련목적으로 조성된 공공기금으로 훈련생에게 시장임

금을 지불하여야 한다.

아울러 CBI는 다른 문건에서 개인은 혼자서 그의 취업가능성을 증진시키

거나 유지시킬 수 없다고 밝히고 있다(CBI, 1998). 즉 그들은 지원을 받아야

하고, 훈련의 이해당사자 (개인·정부·사용자·교육훈련기관·노동조합 등)

가 각자의 효과적인 역할을 수행해야 하며, 특히 이들 당사자간의 새로운

파트너십을 개발할 필요가 있다고 밝히고 있다.

사용자단체의 이러한 접근방식은 사용자의 태도가 진일보하였다는 점을

반증하는 것으로 평가된다.
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3 ) 노동조합의 입장

노동조합은 과거와 달리 훈련에 대한 관심을 더욱 확대하고 있다. 훈련을

조직률 강화뿐 아니라 사용자와의 협력적인 관계를 획득하는 방법으로 이용

하고 있다. 1990년대초 T UC에 의해 마련된 신교섭의제 (new b argaining

ag enda )는 직업훈련을 통합적 (int egrativ e)인 협상 전략으로 규정하고 있다.

이러한 사회적 동반자관계에 대한 의미는 T UC의 평생학습 증진에 관한

최근의 노력에 잘 나타나 있다. 기술을 위한 교섭 (Barg ainin g for Skills )

사업의 일부로서 T UC는 국가학습목표를 적극 지원하고 있으며, 노조가 영

국의 학습혁명에 도화선이 될 것임을 밝히고 있다. 사용자측에 대해서는 사

용자가 근로자의 직무관련 훈련수요뿐만 아니라 개인적인 학습 욕구에 대해

서도 투자할 것을 요구하고 있다. 정부가 학습의 시대 에서 밝힌 비전인 학

습사회란 근로자와 사용자, 정부 사이에 평생학습을 위한 책임 분담을 강화

하는 방향으로 변화해 가는 것이며, 이를 위해 기업은 학습조직이 되고, 근

로자들은 학습자들이 되며, 정부는 참여 및 인센티브, 지원방안 등을 마련할

필요가 있다고 주장하고 있다.

이하에서는 이러한 영국 노동조합의 훈련참여실태를 구체적으로 살펴보기

로 한다.

2 . 최상급노조의 참가

가 . 정부의 정책개발에 관한 협력활동

T UC는 영국내 최상급노조로서 정부의 훈련정책 수립을 지원하고 비판하

며 관련된 건의를 행한다. 이들 활동을 대별하면 정부의 정책개발에 관한

협력활동과, 기술개발에 관한 정책기구에의 참가, 그리고 훈련기업협의회

(T EC: T raining and Enterprise Coun cil) 관련 활동으로 나눌 수 있다.
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1) 정부의 정책개발에의 협력

우선 교육고용부가 제기한 교육훈련의 국가적 목표 와 관련하여, T U C는

2000년까지 현재의 훈련목표를 달성할 수 있을 만큼 그 진척이 빠르지 않다

는 점을 지적하고, 기술향상을 위한 새로운 훈련법제를 마련하지 않고서는

훈련목표를 달성하기 어렵다는 견해를 건의하였다. 그리고 교육훈련목표를

위한 국가자문위원회 (NA CET T )의 위원으로 사무총장을 파견하고 있다.

다음으로 영국의 직업훈련에 대한 새로운 패러다임을 제공하고 있는 학

습의 시대 에 대하여, T UC는 이를 기본적으로 환영하면서도 학습기회의 확

대와 형평성 제고를 위한 제안을 제출하였다. 즉 학습에 참가하는 개인을

위한 현대화된 인센티브제도를 요구하고, 시간제 근로학생을 위한 대부와,

성인의 훈련안내를 위한 종합적인 시스템, 기초기술 문제를 해결하기 위한

지원방안 등을 추천한 것이 그것이다. 그리고 정부지출 총평

가 (Compreh en siv e Spen din g Review )라는 보고서를 내어, 학습의 시대에

담긴 정부의 평생교육 구상을 성공시키기 위해서는 적절한 재정지원방안이

필요하다고 지적·촉구하였다. 계속교육 및 고등교육의 재정안정화 기반 마

련, 현대도제제도 프로그램의 확대, 산업대학 (UfI)이나 개인학습구좌(ILA ),

그리고 성인의 경력개발 안내 등을 지속적으로 실시하기 위한 장기 재정방

안을 요구한 것이 그러하다.

2 ) 국가의 훈련정책기구에의 참가

T UC는 다음과 같이 다양한 정부 정책기구에 참여하고 있다.

첫째, 1997년 7월 교육고용부는 계속학습과 평생학습 증진을 위하여 국가

자문그룹 (Nation al A dvisory Group )을 만들었는데, T UC는 여기에 참여하였

다. 이 그룹의 첫 보고서인 21세기를 향한 학습 (Learning for T w enty - F ir st

Century ) 은 1997년 11월 출간되었다. 여기서 가정·지역사회·사업장에서

새로운 학습문화를 창조할 것과, 학습기회의 불평등을 제거할 것, 노조의 힘

있는 참여 등을 요구하였다. 또한 이 그룹의 하위분과에서 작성한 21세기를

향한 현장에서의 교육 에 참여하여 교육과 훈련을 위한 새로운 단체교섭 방
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안을 제시하기도 하였다.

둘째, 전국훈련기구 (N ational T raining Organization s )는 국가직업자격

(NVQ ), 현대도제제도, 뉴딜, 인력투자기업 (Inv estor s in People ) 공인기준 등

직업관련 기준을 갱신하는 것을 주요 업무로 하는 기관인데, T UC는 여기에

대표를 파견하고 있다. T UC는 노조가 이들 운영위원회에 대표를 파견하도

록 촉구하고, 여기에 참가하는 노조측 대표의 네트워크를 만들어 NT O의 전

국협의회와 교육고용부를 지원하였다.

셋째, 국가직업자격을 포함하는 직업기준과 직업자격을 개발하고 검토하

는 기관인 QCA의 직업자격 및 직무 표준 자문위원회 에 T UC는 대표를 파

견하고 있다. 자격 진흥과 관련하여 T UC는 Barg aining for Skills 프로젝

트를 통하여 조합원에게 NV Q의 이점을 알리는데 기여하고 있으며, 노조 대

표의 훈련관련 사항의 교섭을 지원하고 있다. 또한 노조대표에 대한 자체

교육과정을 통하여 이들이 사업장내 학습위원으로서 조합원의 자격관련 훈

련활동을 지원할 수 있도록 훈련시키고 있다.

넷째, 훈련기준협의회 (T rainin g Standards Coun cil)에 대표를 파견하고 있

다. 이 협의회는 자체 평가 및 외부 조사를 통해 훈련기관이 제공하는 훈련

의 품질보증방안을 개발·실행하고 감독하는 것을 주임무로 한다.

다섯째, 교육고용부의 기술과제팀(Skills T ask F orce )에 참가하였다. 이 팀

은 영국이 높은 고용수준을 유지하고 세계경제에서 경쟁하기 위해서는 기술

발전이 필요함을 분명히 하고 이에 관한 국가적 의제를 만들기 위하여 교육

고용부장관에 의해 설립되었다. T UC는 여기에 대표를 파견하고, 새로운 훈

련법제를 마련하여 사용자에게 훈련의무를 부과하고 현장학습에 참가하는

개인에게 재정적인 인센티브를 주어야 함을 주장하였다.

여섯째, 위의 기술과제팀에게 필요한 정보를 제공할 목적으로 설립된 교

육고용부의 채용동향에 관한 자문그룹 (Con sultat iv e Group on Recruitm ent

T ren ds )에 참가하여 신규입직문제의 본질과 기술부족문제 등을 검토하였다.

일곱째, 무역산업부의 인력개발작업단(W orkforce Dev elopment W orking

Party )에 대표를 파견하여, 훈련법제 마련의 필요성을 주장하였다.
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3 ) 훈련기업협의회 관련 활동

정부가 지원하는 훈련의 전달체계에서 핵심적인 역할을 수행하는 훈련기

업협의회의 이사회에 한 명의 노조위원이 참가하고 있다(총 78개 지역별 훈

련기업협의회 중 72개).

T UC는 이들을 위하여 자료 지원과 2일간의 연례회의를 개최한다. 여기서

논의된 주요 쟁점 가운데는 정부의 훈련기업협의회의 기능에 대한 재검토,

지역개발기구 (Region al Dev elopment A gencies ), 산업대학(UfI)·개인학습구

좌 (ILA ) 등 정부의 주요 훈련사업에 관한 것이 있다.

T UC는 지역 및 노조에서 파견한 훈련기업협의회 노조위원 연락그룹 (A

Union T EC Director s ' Liaison Group )을 구성하여, 교육고용부와 훈련기업

협의회 정책에 영향력을 행사하고 있다.

나 . T U C의 자체훈련사업

노조는 간부와 대의원을 위한 교육훈련과정을 제공할 뿐 아니라, 일반 조

합원을 위한 다른 학습기회도 제공하고 있다. T U C 및 소속 노조는 연간 천

만 파운드 이상의 재원을 간부·대의원·조합원 훈련에 쓰고 있다.

우선 최상급노조인 T UC는 T UC교육센터에서 노조간부를 대상으로 하는

교육훈련을 실시하고, 관련 대학과 함께 야간반·주말반 등의 형태로 조합

원을 위한 정보기술훈련과정을 운영하고 있다. 그러나 이러한 구체적인 활

동보다 중요한 의미를 가지는 것은 각 사업장에서 핵심적인 역할을 담당할

학습위원의 양성활동이다.

1) 노조학습위원

정부의 훈련지원프로그램, 예컨대 학습의 시대 에 가시화되어 있는 방안

을 가능하게 하면서, 학습에 대한 참여를 확대하는 데 필수적인 것은 상담

과 지원에 개별적인 접근이다. 즉 개별 조합원은 현장에서의 상담과 안
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내 (front - line advice an d guidan ce)를 필요로 한다.

이를 위해 T UC는, 기술을 위한 교섭 (Barg aining for Skills ) 사업의 핵심

내용으로서, 노조학습위원의 양성을 촉진하고 있다. 이들은 교육훈련에 대한

노조 참여를 증진하기 위한 전략에서 핵심요소로 파악되고 있다 (T U C,

1998).

노조학습위원에게 기대되는 기능은 다음과 같다. ① 조합원의 학습수요를

창출한다, ② 조합원에게 학습에 관한 상담·정보를 준다, ③ 개별 조합원의

학습수요를 구체화한다, ④ 학습에 관계된 문제에서 조합원을 대표한다, ⑤

학습에 관한 사항을 교섭한다, ⑥ 사업장에서 산업안전위원회와 유사한 임

무를 지닌 노사공동학습위원회 등의 설치에 적극적인 역할을 한다, ⑦ 조합

원에 이익이 될 수 있는 정부지원훈련사업 (현대도제제도·뉴딜·IIP·NV Q

등)을 도입하고 실행하고 모니터하기 위해 사용자와 협력한다, ⑧ 근로자개

발제도의 공동주체가 되어야 함을 주장하고 그 역할을 맡아 이 제도가 현장

학습센타에 기반할 수 있도록 한다, ⑨ 대학, 훈련기업협의회 및 다른 단체

들과 교류관계를 맺어 현장학습을 위한 자원과 지원을 확보한다.

T UC는 학습위원의 활동을 지원하기 위한 지침서를 간행하였다. 1998년

초기에 강사지침서인 노조와 평생학습 이 출간되었는데, 여기에는 평생학습

에 대한 노조의 접근방식이 나타나 있으며, 학습위원이 현장에서의 학습에

관해 조합원을 위해 지원하고 협상할 수 있도록 하는 자원과 활동 등이 수

록되어 있다. 두번째 지침서인 일선의 상담과 안내: 노조학습위원의 역할 이

1998년 9월 간행되었다. 이 지침서는 학습위원으로 하여금 학습에 관한 기

초상담을 하고, 다른 학습기회나 단체에 대한 안내를 하며, 조합원의 학습요

구를 구체화하는 등으로 학습에 대한 체계적인 접근능력을 제고하고 있다.

몇 가지 모범사례에서 T U C의 기술을 위한 교섭 프로젝트나 노조 자체

의 방안을 실천하는데 노조학습위원이 핵심역할을 하고 있다. 학습위원은

현장학습을 위한 실천규정(Code of Pract ice)을 개발할 수 있으며, 사용자와

현장학습에 관한 협약이나 계약을 체결할 수 있다. 그러나 학습위원으로서

의 기대된 역할을 수행하는 모범적인 사례는 아직 소수라고 할 수 있다.
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정부는 현장학습에 관한 학습위원의 활동능력을 제고할 수 있도록 노조

학습기금 을 형성하여 지원하고 있다.

2 ) 노조학습기금 (U n ion Le arnin g F un d )

노조학습기금은 학습의 시대에서 발표되었으며, Barg ainin g for Skills '를

통하여 노조가 이를 얻게 되었다고 볼 수 있다.

노조학습기금의 목적은 노동조합의 조합원에 대한 학습기회 제공을 지원

하는데 있다. 1998- 1999년 66개의 신청이 있었으며, Nation al Union of

Journalistis , the Mu sician s ' Union과 같은 소규모 노조 및 AEEU , GMB ,

UNISON 등이 참가하였다. 기금의 지원기준은 신청이 창의적이고 지속가능

하고, 상담 및 지도, 평등과 접근의 용이, 청년근로자, 발전과 같은 형태인가

에 따른다.

노조학습기금 (Union Learning F un d)은 교육고용부의 지원으로 1998년 2

백만파운드의 기금이 마련되었고, 현재 의회에서 6백만파운드가 증액되었다.

현재 45개 프로젝트에서 (21개 노동조합이 참가) 180만파운드가 집행되고 있

더, 1998년의 주제는 상담(advice), 직업지도 (guidance ), 지원(support ), 훈련

기회의 형평, 기업 경영계획상의 학습과 통합, 청소년에 대한 인증훈련이었

다. 주된 참여자는 조합간부와 평조합원, 청소년 등이었다. 이 사업의 결과

는 많은 조합원이 학습위원이 되었다(1,000명의 조합원)(DfEE , 1999).

3 . 산업별·직종별 노조의 참여

가 . 기업에 대한 활동

기업주와 노조의 학습을 위한 공동활동에는 학습시간의 분담, 개인학습구

좌에 대한 사용자의 지원, 직원훈련계획 등이 포함되며, 이러한 영역은 노동

조합에게 새롭고 현대적인 역할에 대한 방향을 제시하고 있다. 현재 T UC의
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Bargainin g for Skills 는 60여개 훈련기업협의회와 연관되어 있으며, 단위노

조 대표들이 훈련에 대하여 기업주와 교섭하는 것을 도와주고 있다.

이하에서는 노동조합의 대기업 활동을 살펴보기로 한다 (<표Ⅱ- 2> 참조).

우선 H orizon Biscuit s사는 종합적 품질경영 (T QM ) 전략의 일환으로 식품

가공에 관한 NVQ를 도입하려 하였다. 이에 T GW U는 T UC의 지원을 받아

사업장의 훈련수요 측정을 지원하였고, 직장위원은 학습위원으로서의 훈련

을 제공받았으며, 보다 확대된 일련의 학습 프로그램을 노사공동 소유의 학

습센터에서 제공하도록 하였다. 기술자격 도입 및 학습센터 개설은 훈련기

업협의회와의 협의를 통하여 실천이 이루어지고 있다.

AEEU는 European an d Ga s T urbin e사의 성공과 경쟁력을 극대화할 수

있는 전략을 회사와 공동으로 개발하였다. 노사공동팀은 서로 협의하면서,

노동방식·기술향상에 대해 보상을 주는 임금구조 등 종합적인 변화를 위한

지원 방안을 마련하고 있다.

Brig end Distr ict NH S T ru st는 최초로 인력투자기업 (Inv estor in P eople.

이하 IIP 라 한다) 인증을 받은 기업으로, UNISON은 이 T ru st와 협상할 때

인증기준을 충족시키기 위한 활동에 적극적으로 협력하고 있다. 그리고

GBM·M SF·AEEU 노조들은 Blackley에 위치한 BICC Cables사와 힘겨

운 협상을 거쳐, IIP 인증을 위한 사업장 학습센터 설립에 관한 합의를 도출

하고 있다.

리버풀에 있는 BW I M anesty사는 AEEU와 M SF와의 논의의 결과 종합

적인 직무관련 훈련 패키지와 다른 학습기회를 도입하는 방안을 마련하여

14년간 1급 도제제도를 유지하고 있다.

T &G/ GMB는 Unit ed Dist iller s사와의 1994년 협약에 관한 교섭을 주도하

였는데, 이 협약안은 3년간의 고용안정 보장과 함께 근로자개발과 노동방식

의 유연화를 도입하는 것이었다. 이 협약은 두번 연장되어 1999년까지 효력

을 유지하고 있다.

Brit ish Ga s사는 T &G/ GMB , UNISON과 협약을 체결하여, 이 기업의 계

속교육 및 훈련 제도를 자문하고 모니터해 주며 훈련기금을 제공할 수 있는
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지역별 훈련 및 개발 부서를 두도록 하였다. 훈련 과정은 모든 근로자에게

개방되었으며, 근로자들은 숙박교육과정을 포함하여, 작업시간에 실시되는

훈련과정의 어떤 부분을 위해서도 유급휴가를 가질 수 있다. 이런 제도의

원칙은 새로 분리된 T ran sco와 Centrica사에도 적용되었으며, Centrica Ga s

Supply사는 약간의 제한을 두었다.

T &G/ GMB 양 노조는 W orkbase라는 독립적이고 비영리적이며 자선단체

의 지위를 갖고 육체근로자나 보조직원, 직공 등에게 훈련을 제공하는 조직

에 참여하여, 문해교육이나 수리교육을 포함한 의사소통 기술과 관련된 전

반적인 훈련을 실시하고 있다. W orkbase에서 실시하는 훈련 프로그램에는

F ord사, Heathrow Airport사, 그리고 의료당국이 포함되어 있다.

GMB는 뉴욕에 있는 Nestles Row ntrees의 근로자들을 위한 훈련에 대해

교섭하였다. 여기에는 두 가지 다른 방식의 프로그램이 있다. 즉, 지식부문

과 응용기술부문이다. 지식부문 훈련은 과자제조 공정부터 비용, 위생, 품질

및 안전의 인식 등을 포괄한다. 후자에는 응급처치사 과정, 행정 지원 역할

과정, 위생, 품질 및 안전 전문가 과정, 훈련담당자 과정 등이 있다.

GMB는 Pilkin gton사의 그린게이트훈련헌장(Green gat e T raining Chart er )

를 지지해 왔는데, 이 헌장은 근로자들이 직업승진 기회를 준비하도록 하고,

모든 사람에게 이런 변화가 위기가 아니라 기회임을 이해시키고자, 직업훈

련, 팀작업, 개인개발(수준)평가 등을 제공하려는 것이다. 이 헌장은 기업경

쟁력이 고도로 숙련된 노동력에 달려 있음을 강조하며, 학습이 모든 사람의

일상 직무의 일부분이 되는 문화를 만드는 것을 촉구하고 있다.

T &G/ GMB와 Blue Circle Cem ent사가 맺은 협약에서는 NV Q에 기반한

훈련 및 5년간의 고용안정보장이 도입되었다.

T &G는 Premier Bran ds on M er sey side에 기업 내 정보기술훈련센터를

설치하였는데, 여기서 근로자들은 직업훈련과 개인적 교육 양자를 다 추구

할 수 있다.

Brit ish Gypsum은 T &G와 GMB와의 협약을 통해, 일상적인 유지와 고장

수리를 처리하기 위한 기계 및 전자 교과목을 근로자에게 훈련시킴으로써
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process w orker s를 개선시키고 있다.

Scot tish Pow er Learning init iat iv e 는 일종의 근로자개발제도로서 기업과

GMB, T &G, AEEU , EMA노조 간의 협력 규정인데, 일련의 훈련제도와 장

기실업자를 위한 현장복귀프로그램을 포괄하고 있다. Prin ce ' s T ru st

Volunteer s와 개방 학습 센터에서는 모든 근로자들과 그 가족이 훈련을 받

을 수 있다. 지역사회 학습 발전을 지원하는 것에 상당한 강조가 이루어지

고 있다.

T &G는 종업원개발지원계획 (EDAP ) 교섭을 주도하였는데 (후술함), 이는

직무관련 훈련뿐 아니라, 개인 및 경력개발 교육에 기업이 장려금을 지급하

도록 하는 선도적 제도이다. 모든 전일제 생산직 근로자 및 사무직 근로자

가 이 훈련을 이용할 수 있으며, 기업측과, 사무직 노조, 생산직 노조가 동

등하게 대표권을 행사하여 운영된다. 근로자는 기업 내외에서 자기시간을

활용하여 훈련과정을 밟는다. 외국어와 정보·기술과정은 지금까지 가장 인

기있는 교과목이었다. Rov er처럼 이 모델이 성공적으로 확장되고 심화·발

전된 회사에서는 노동조합의 참여가 포함되었다.

교육고용부는 이러한 근로자개발프로그램을 정부의 1996년 기초기술정책

의 주요 부분으로 승인하였다. 1993년 7월 약 50여개의 이런 제도가 있었으

며, 1996년 말까지 700개에 이르렀다.

기업에서의 학습은 조직혁신에 필수적인 지식기반을 제고시키는 것으로서

일부 기업은 사업의 직접적인 필요를 넘어서는 기술을 이미 근로자에게 제

공하고 있다. 일부기업에서는 이미 작업장을 학습센터로 전환하였으며, 모토

롤라, 영국항공 등은 근로자들이 지원과 자료 및 조언을 받아 학습할 수 있

는 기업학습센타를 설치하였다. 즉, 경쟁력을 향상시키고자 하는 사용자와

직업의 안정성과 보다 나은 장래전망을 가지고자 하는 근로자가 일치된 이

해관계를 가지고 있는 것이다. 포드자동차의 EDAP나 로버, 세필드시위원회

등에서 관리자와 노조에 의해서 공동으로 추진되고 있는 근로자개발제도

(Employ ee Dev elopm ent Scheme : EDS )는 아주 성공적이다.
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<표Ⅱ- 2> 기업과의 협력 활동

유형 관련 조직 활동 내용

기술을 위한
프로젝트 를
통한
훈련기업협의
회와의 협력

T EC/ CCT E
- 앞의 기관과 협조하여 매년 70만의 훈련 실적을 올리면서 현장에

서 노조의 학습행동을 지원 .

- 훈련기업협의회 이사회에 노조 대표가 참가하여 훈련기업협의회
와 노조 대표 간의 협력을 강화하면서 노조의 관심이 지역 훈련
계획에 반영되도록 하고 조합원이 T E C 자원과 전문성을 활용

하도록 지원 .

단체협약의
체결

Horizon
Biscu it s사
(W irr al 소재 )

- 이 회사가 NV Qs를 도입하려 하자 T GW U는 T UC의 지원을 받
아 현장에서 학습요구를 구체화하는 측면에서 회사측을 협력을

확보 .

- 직장위원 (s tew ard ) 학습 대의원의 훈련 실시 .

- 일련의 학습 프로그램을 노사공동소유의 학습센터에서 실시 .

European and
Gas T urb ine사
(L incoln소재 )

- AE EU는 이 회사와 노사공동팀을 구성하여 , 노동방식 , 기술향상
에 대해 보상하는 임금구조 등 종합적인 변화를 위한 지원 방안
과 , 이러한 유연화의 결과 강제적 정리해고가 일어나지 않도록

한다는 단체협약을 체결 .

Un ited Dis tiller s사 ,
Blue Circle
Cem ent사

- A EEU , GM B , T GW U노조는 이 회사들과 협상하여 , 근로자개발
프로그램 , 유연화된 노동조건과 연계시킨 고용안정보장방안을 마

련 .

인력투자
기업 (IIP )

브리전드지역
의료재단
(Br idg end Distr ict
NHS T ru st )

- 이 기업은 최초로 사람을 위한 투자자 인증을 받았는데 ,
UN ISON은 이 의료재단과 교섭할 때 사람을 위한 투자자 기준

충족을 위한 활동과정에 적극적으로 참여하였음 .

BICC C ables사
(Black ley 소재 )

- GBM , M SF , A EEU의 노조들은 이 회사에서 사람을 위한 투자
자 (IIP ) ' 기준 인증을 위한 협상을 벌여 , 근로자에게 기초기술을

훈련시키는 작업장 학습센터 설립에 관해 합의 .

E lida F aberg e사
(Leed s 소재 )

- U S DA W 노조는 이 회사와 함께 첨단기술학습센터 설립 논의 .
- 이로써 노조 대의원이 즉시상담과 기초안내기술 훈련 (t r ain ing

in fron t - line adv ice and gu idance skills )을 받음 .

현대도제제도
(M odern
Apprentice -
ships )

BW I M ane sty사
(리버풀 소재 )

- A EEU 와 M S F는 이 회사와 논의하여 종합적인 직무관련 훈련 패
키지와 다른 학습기회를 도입하는 방안을 마련하여 14년간 1급

도제훈련을 유지해 옴 .

- 35 -



나 . 자체훈련사업

후술할 UNISON의 학습복귀 프로그램이 선례가 되어, 산업별·직종별

노조 등은 조합원이 필요로 하는 기초기능 습득을 적극적으로 지원해 줄 기

회를 개발하기 위해 노력하고 있다.

<표Ⅱ- 3> 관련 노동조합의 약칭과 원명

약어 원명 번역명

AEEU
Am alg amated Engineering and
Electr ical Union

합동기계·전기공 노동조합

BE CT U
Br oadcasting , Enter tainment,
Cinematograph and T heater union

방송·오락·영상 및 극장노동조합

BIFU - 은행·보험·금융 노동조합

EMA
T he Engineers ' and M anager s '
Association

기술자·관리자 노동조합

GMB - 일반·지방근로자·보일러제조공 노동조합
GPMU Gr aphical, Paper and Media Union 인쇄·미디어 노동조합

IPM S
Institution of Profess ionals ,
M anager s and Specialist

전문가·관리자 노동조합

IST C
T he Institute of Scientific and
T echnical Communicator s

통신기술 전문가 노동조합

NUJ
Joint the National Union of
Journalist s

전국 언론인 노동조합

T GWU
T r ansport , and General W orkers
Union

운수·일반 노동조합

T UC T r ade Union Congres s 영국노동조합회의
UCAT T - 건설관련업 근로자 및 기술자 노동조합
UNISON - 공공서비스 노동조합

USDAW
Union of Shop, Distr ibutive and
Allied W okers

상점·유통업 노동조합

일부 노조는 훈련기관 또는 사용자와 공동기구를 설립하기도 한다. 교육

훈련과정의 대부분은 외부기관의 인증을 받고 있다. 이것은 노조 교육프로

그램에 효용을 더해 주고 있다. 특히 원격학습과정은 외부인증을 통하여 상

위 교육과정에 진학할 수 있는 기회를 제공하고 있다. 이하에서는 노조의

자체훈련의 구체적인 사례를 살펴보기로 한다 (< 표Ⅱ- 4> 참조).
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AEEU는 국립전기기계공학대학을 운영하고 있으며, 여기서는 NV Q기준과

직무분석, 기능평가(skills audit s )에 근거하여 단기·전문적·맞춤식 훈련을

실시하고 있다.

GMB는 훈련서비스센터를 설치하여, 공급이 부족한 산업안전과 인적자원

경영 부분에서 보조인력을 양성하고 있다.

NUJ는 자신의 자영업 조합원의 요구에 부응하는 확대 훈련 프로그램을

개발 중이다.

UCAT T 는 다른 노조 및 협력 대학과 함께 조합원의 안전훈련을 위한 확

대 프로그램 (Exten siv e Program )을 실시해 왔다.

EMA는 다른 노조들과 함께 W ay Ahead 훈련회사를 설립하여 석사 이상

수준의 조합원을 위한 새로운 훈련과정을 실시하고 있다.

GPMU는 Glu sest er shire 훈련기업협의회와 함께 최신 산업기준의 소프트

웨어와 고품질의 하드웨어를 보유한 훈련센터를 설립하여, 고용되어 있는

조합원뿐 아니라 실업자도 이용할 수 있는 훈련 프로그램을 마련하였다.

BIFU는 사용자 및 F ocu s London 훈련기업협의회와 협력관계를 구축하여

조합원이 East London 대학의 학위과정 교과목 (m odule)을 수강하도록 돕고

있다. 사용자는 일정한 유급교육휴가를 허용한다.

USDAW와 BIFU는 훈련기업협의회 및 계속교육 (F E ) 대학과 함께, 상당

수의 소매업 및 금융업 근로자가 있는 대도시에 학습센터를 세우는 것을 주

요 내용으로 하는 근로자개발제도를 수립하였다.

IST C의 National St eel T raining Initiat iv e의 협력관계는 British Steel과

지방당국이 노조와 함께 철강산업지역 내의 근로자와 가족을 위한 훈련기회

를 개발해 낸 것이다.

UNISON은 협력훈련기관이 지원하는 자체 개방대학을 통해, 조합원에게

기초과정부터 전문과정에 이르기까지 종합적인 범주의 학습기회를 제공하였

다 (후술 참조).

일부 노조는 조합원의 훈련수요 분석 및 조사를 함으로써 학습에 대한 체

계적인 접근을 발전시키기도 했다.
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IPM S는 1998년에 조합원의 훈련요구, 선호도, 현행 훈련접근방식 등을 구

체적으로 파악하기 위해 조합원 600명 이상에 대한 설문조사를 실시했다.

BECT U는 해당 산업 부문의 NT O와 함께 새로운 참가자, 특히 프리랜서

를 지원하는 훈련요구분석 시스템을 개발하여, 그의 기술과 자격을 탐색하

여 사용자에게 보여줄 수 있었다.

USDAW는 훈련기업협의회 및 계속교육대학 (further education college)과

함께, 소매업 및 금융업 근로자가 있는 대도시에 학습센터를 세우는 것을

주내용으로 하는 근로자개발제도를 수립하고 있다.

다른 노조들은 접근 프로그램(acces s programm e) 을 통해 조합원이 상위

교육과정에 접근하는 것을 지원하는 방안을 강구해 왔다.
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<표Ⅱ- 4> 노동조합의 자체 학습활동

유형 조직 활동의 내용

1)
훈련센터
운영

AEEU 국립전기기계공학대학
- NVQ 기준과 직무 분석 , 기능평가 (skills audit s )에

근거하여 단기·전문적·맞춤식 훈련을 실시

GMB
GMB 훈련서비스센터
(GT S :GMB T r aining
Services )

- 산업안전과 인적자원경영 부분에서 사용자들이 부족
을 느끼는 보조인력을 양성

2)

훈련기업협

의회 등과
협력하여
훈련 실시

UCAT T
- 다른 노조 및 협력 대학과 함께 조합원의 안전훈련을 위한 확대 프로그

램 (Ex tensive Program )을 실시

GPMU
- Glusestershire 훈련기업협의회와 함께 최신 산업기준의 s/ w와 고품질

의 h/ w 를 보유한 훈련센터를 설립하여 , 조합원뿐 아니라 실업자도 이
용할 수 있는 훈련 프로그램 마련

NUJ - 자영업 조합원의 요구에 부응하는 확대 훈련 프로그램 개발 중 .

UNISON
- 통상적으로 WEA와 협력하여 연간 1,000명 정도를 학습으로의 복귀

프로그램에 참가시킴

3)

훈련기관 및
사용자와
공동훈련기
관 설립

EMA
W ay Ahead
훈련회사 설립

- 다른 노조들과 함께 석사 이상 (post gr aduate ) 수준
의 조합원을 위한 새로운 훈련 코스 의뢰 .

UNISON
평생학습재단
설립

- one- stop 학습안내소이자 부문별 산업대학의 기초
로서 , 조합원에게 자문 , 안내 , 학습기회 등을 제공

4)
접근프로그
램 실시

BIF U
- 사용자 및 F ocus London 훈련기업협의회와 협력관계를 구축하여 조합

원의 East London 대학의 학위과정 교과목 (m odule) 접근 지원 .

5)
근로자개발
제도 (EDS )
활용

T GWU
- 포드사와 협상하여 성공적인 근로자개발제도인 EDAP을 이루어냄으로

써 , 수천 명의 근로자가 제도교육을 떠난 이후 처음으로 학습과정에 들
어가게 함 .

USDAW ,
BIF U

- 훈련기업협의회 및 계속교육 (FE ) 대학과 함께 , 상당수의 소매업 및 금
융업 근로자가 있는 대도시에 학습센터를 세우는 것을 골간으로 하는
근로자개발제도를 수립 .

6)
지역사회와
의 협력

IST C
- British Steel과 지방당국이 이 노조와 함께 National Steel T r aining

Initiative '라는 협력관계를 수립하여 철강산업지역 내의 근로자와 가족
을 위한 훈련기회 개발 .

UNISON
- 협력훈련기관이 지원하는 자체 개방대학을 통해 , 조합원에게 기초과정

부터 계속전문성개발 (Continuing Professional Development ) 을 지원하
는 훈련 기회에 이르기까지 종합적인 범주의 학습 발전 기회 제공

7)
훈련을 위한
분석 및 조

사 실시

IPM S ,
UNISON,
BECT U

- IPM S는 1998년 조합원 600명 이상에 대해 훈련관련 설문조사 실시 .
- 평생학습재단 (공무서비스노조 )은 근로자의 학습경험과 태도에 대해 확

대 설문조사 를 실시하며 그 활동을 시작 .
- BECT U는 해당 부문의 NT O와 함께 프리랜서를 지원하는 훈련요구분

석 시스템 개발
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4 . 대표사례

가 . 기업훈련참가의 대표사례 : ED A P

1) 개요

EDAP (Employ ee Dev elopem ent A ssist ance Program )은 1987년 포드자동

차회사의 노사간 협약에서 시작되었는데, 근로자의 경력개발에 도움을 주는

교육훈련을 제공하고 근로자의 건강한 삶을 지원한다는 의미에서 사용자와

노동조합의 합의하에 도입되었다. EDAP의 예산은 사용자가 1년에 약 180만

파운드를 제공하고 정부는(당시 T rainin g A g ency가 예산을 지원한 바 있

음) 150,000파운드를 제공하였다. 근로자는 거의 대부분의 교육훈련분야를

망라하는 훈련지원을 위하여 1년에 최대 200파운드까지 제공받았고, 1987년

이래 현재까지 150,000개의 과정이 운영된 바 있다.

프로그램의 목적을 달성하고, EDAP의 가이드라인을 제공하기 위하여 중

앙에 NJPC (National Joint Programme Committee )가 설립되었다. 이 위원회

에는 12명의 the H ourly N ational Joint Neg otiating Committ ee의 대표와 12

명의 the Joint St aff Union National Negotiat in g Committ ee와 10명의 사용

자측대표가 있다. NJPC는 1989년에 설립되었으며, 2개의 하위 위원회가 홍

보와 예산을 담당하고 있다.

전국의 22여개 포드자동차의 사업장에는 Local Joint Programm e T ri-

part it e Committ ees가 구성되어, 근로자수에 기반하여 예산을 조정하는 업무

및 필요한 서비스 제공, 각 지역의 수요에 맞는 적절한 훈련과정을 선정하

고, 근로자의 EDAP을 인증해 주는 업무를 담당한다. 지역의 수요를 파악하

기 위하여 근로자에 대한 설문조사(Ru skin T rade Union Research Unit가

실시)를 실시하고 있으며, 개인별로는 1년에 200파운드씩을 지원받거나 동일

한 과정을 이수받는 이들과 함께 공동으로 지원받기도 한다. 현재의 직무와

관련된 교육훈련에도 참여할 수 있으나 새로운 기술과 연관된 교육훈련에
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우선권이 주어지고 있는 중이다.

EDAP 프로그램과 연계된 대학 (런던의 경우 T he Univ er sity of Ea st

Lon don 등)에 고용되어 있거나 EDAP local committ ees와 계약된 Local

Education al A dviser s들은 어떤 교육훈련이 근로자의 욕구에 적합한 것인지

상담해 주고, 기업외 적절한 과정을 안내해 주기도 한다. 대학의 프로그램이

부적합하거나 같은 과정을 이수하고자 하는 근로자수가 과정개설에 적합한

인원(12명 이상)인 경우 대학의 강사들이 회사내의 교육훈련시설에서 가르

칠 수도 있다.

EDAP의 모든 프로그램은 근로자의 근무외 시간에 이루어지고 있으며,

1989년 7월부터 1991년말까지 EDAP 참여자는 47,000명에 이르렀고 계속적

으로 매년 20,000명의 이수자가 생겨나고 있다.

포드자동차의 경영진은 EDAP가 근로자뿐만 아니라 자기 사업장이 위치

하는 지역공동체에도 도움을 주고, 회사의 이미지 제고에도 도움을 줄 수

있다고 판단하고 있다. 또한 EDAP가 잘 훈련된 인력을 생산해 낼 뿐만 아

니라 노동조합과 사용자가 공동으로 협력적인 관계를 유지하는 주요한 방편

이라고 생각하고 있다. 노동조합측에서도 교육과 훈련이 근로자에게 주요하

다고 판단하고 있으며, EDAP의 활성화에 노력하고 있다. 이와 같이 EDAP

는 노사가 공동으로 운영하고 있기 때문에 근로자의 요구에 맞도록 프로그

램이 발전해 가고 있으며, 교육훈련의 장애물도 쉽게 제거될 수 있다.

2 ) E D A P의 프로그램

프로그램의 내용은 벽돌쌓기, 체중감량과 같은 것에서 학위과정까지 다양

하게 이루어지고 있다. 31%의 근로자들은 기본적인 어학이나 수학, 컴퓨터

교육같은 일반적인 교육과정 (학위과정 포함)을 이수하고 있으며, 32%는 목

공, 벽돌쌓기, 회반죽, 자동차정비, 장식, 제과제빵 같은 새로운 기술을 배우

고 있다. 18%는 체형진단(fitnes s t est ), 체중감량, 금연교실과 같은 건강과

관련된 과정을 이수받고 있다. 19%는 취미 및 레저활동과 관련된 과정을

이수하고 있다 (< 표Ⅱ- 5> 참조).
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<표Ⅱ- 5> 이수자 수가 많은 4개 과정

과정명 점유율
신기술관련 32%

일반교육과정 31%
레저 및 취미관련 19%

건강관련 18%

NJPC는 이러한 취미 및 레저활동과 관련된 과정이 교육훈련에 관심을 가

지지 못한 이들에게 새로운 교육훈련에 대한 관심을 촉발시키기 때문에 긍

정적으로 판단하고 있다.

이러한 과정의 32%는 현재 포드자동차회사의 자체시설에서 이루어지고

있고, 따라서, NJPC는 자체 시설(교실, 컴퓨터룸, 체형센타)을 확충하려고

노력하고 있으며, 이러한 자체프로그램이 근로자에게는 시간과 거리면에서

이익이 되고 있다.

나 . 자체훈련사업의 대표사례 : U N IS ON

1) 조직

UNISON (공무서비스노동조합)은 조합원 140만명의 영국 최대의 노조로서

T UC에 가입되어 있다. UNISON은 공공부문의 세 노조, 즉 COHSE (Confe -

deration of Health Service Employ ees ), NALGO (N ation al and Local

Gov ernm ent Officer s ), NUPE (National Union of Public Employ ees )의 합

병으로 1993년에 결성되었다. 노조 통합의 주목적은 세 노조의 자원·기

술·지원능력을 통합하여 사용자에 대한 교섭력과 조합원에 대한 서비스를

강화하고자 하는 것이다.

UNISON은 생산직근로자와 사무직근로자, 전문직·기술직·행정직을 폭

넓게 조직하고 있다. 개별 조합원은 13개 지역단위의 지부에 소속되며, 각
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지부는 UNISON 산하 6개 서비스그룹 (지방정부, 보건의료, 고등교육, 에너

지, 수도 및 운수 등)의 하나에 소속된다. 그 외의 산업부문은 지방정부나

보건의료 서비스 그룹에 소속된다.

지부는 다시 해당 지역내에서 서비스 그룹별로 조직된다. 이로써 각 지부

는 기업차원을 넘어 조직되며, 서비스 그룹별로 서로 다른 이해관계를 대표

할 수 있게 된다. 지역의 필요에 따라 지부는 다른 서비스 그룹의 조합원을

대표할 수도 있다. 현재 1,500개 지부가 있다.

조직의 대표기구는 각 지역 및 전국 차원에 있다. 각 지부는 중앙본부 사

무국의 지원을 받는데, 사무국은 그 기능에 따라 전국서비스그룹 , 기회균

등 , 의사소통 , 정책 및 연구 , 재정 , 조합원서비스 , 법률 , 복지 , 건강 및

안전 , 그리고 국제 등의 부서가 설치되어 있다.

2 ) U N IS ON 의 교육과정

UNISON의 교육과정은 사용자와 협력하여 발전시키고 있는 현장파트너

십 과 자체훈련시설인 개방대학 으로 구분된다.

이들 교육과정은 단체교섭에 의해 규율되며, 교육관련 세 당사자 즉 근로

자·사용자·노동조합의 공동부담으로 이루어진다. 즉 근로자는 시간과 관

심을 모아 교육과정에 투입해야 하고, 사용자는 근로자가 학습그룹에 출석

하도록 근로의무를 면제하고 지역 훈련기업협의회의 재정 지원을 받아 수업

료를 부담한다. UNISON은 교육과정을 기획하고 교육자료를 개발하며 훈련

의 질을 검정하고 훈련과정의 인증을 받는 비용을 부담한다.

가 ) 현장파트너십 교육과정

현장파트너십 은 국가직업자격 (N ational V ocat ion al Qu alificat ion . 이하

NVQ 라 한다)을 준비하는 과정이면서, 직무관련 훈련으로서 기초기술을 향

상시키기 위한 과정이다. 교육훈련과정의 내용을 살펴보면 다음과 같다

(UNISON , W orkplace Learning Partner ship s ).

① 현장에서의 기초기술 배양을 목적으로 하는 의사소통기술과정이 있다.

이것은 하루 학교 출석, 6일의 근무일중 반나절 study - group 활동, 그리고
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주당 3시간의 숙제를 부과하고 있다. 주요 학습영역은 문서 양식의 이해 ,

문서와 보고서 바로 쓰기 , 정보의 전달 , 학습 기법의 향상 등이다.

② 학습기법 및 자신감 형성을 통하여 학습복귀를 지원하는 학습복귀과정이

있다. 이것은 10개월 180시간 과정인데, 그 중 2/ 3는 훈련생의 근무외시간을

쓰도록 되어 있다. 주요 학습영역은 쓰기 (보고서 완성, 창조적 글쓰기, 문법

과 철자), 조사 (관련 정보의 검색과 활용, 설문 조사), 분석 (사실과 의견,

문건자료, 대중매체), 수 (數) 다루기 (기초계산법, 차트이용, 통계) 등이다.

③ 다른 과정으로 여성, 노동 그리고 사회 과정이 있는데, 여성과정의 경우

여성관련 주제를 통해 자신감 및 학습기법을 촉진하고 있다. 학습형태는 자

체 학습과 2주 1회 출석하는 학습그룹 활동이다.

④ 고등교육 (대학학위과정)으로 연계될 수 있는 과정으로서 변화하는 세계

속의 공공서비스 과정이 설치되어 있다. 학습과목으로 가족, 고용, 공공정

책, 사회과학의 이해 및 통계관련 정보 등이 있다. 이는 숙제와 스터디 그룹

등으로 짜여진 1년 과정이다.

UNISON은 그 조합원의 다수가 무자격자이거나 자격증이 거의 없는 여

성, 시간제 근로자, 교대제근로자이기 때문에, 이들 저임금 조합원을 위하여

평생학습을 증진하고 있다. 이들은 제도교육이나 훈련프로그램을 이수할 수

있는 기초능력이 약하며, 계속적인 학습기회에의 접근이 어려워 쉽게 인원

조정의 대상이 되는 근로자이기도 하다.

한편 이러한 과정을 통하여 UNISON은 조합원의 경력 개발을 위한 실제

적인 도움을 줄 수 있었고, 사용자는 종업원의 근무의욕과 생산성이 향상되

는 이익을 얻었다. 또한 노사관계도 협력적인 형태로 전환되었다. 요컨대

현장학습 파트너십 은 고품질·저비용의 훈련 프로그램을 제공하여 기초기

술을 향상시키고 평생학습을 증진할 수 있는 효과적인 방안으로 평가되고

있다.

나 ) M id - A n g lia Com m u nity H e alth N H S T ru s t의 사례

Mid - Anglia Community Health NH S T ru st는 W est Suffolk와 N orfolk의

일부 지역에 만성질병에 관한 서비스를 제공하는 기관이다. 여기에는 정신
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건강 서비스나 장애자 학습서비스, 그리고 지역탁아나 학교탁아와 같은 일

상적인 지역사회서비스를 제공한다. 이 지역 전역에 걸친 몇 군데의 시설에

서 1,100명의 직원이 일하고 있다 (UNISON , Progression ).

영국에서 최초로 도입된 이곳의 현장학습 파트너십 은 UNISON의 보건부

문 지부장이 지역 분회로 하여금 교육훈련을 단체교섭사항으로 할 것을 촉

구한데서 시작되었다. Mid- An glia T ru st의 반응은 최고경영자부터 고위간

부에 이르기까지 긍정적이었다.

첫 학습복귀과정 을 위한 참가자의 모집은 경영측과 노동조합에 의해 공

동으로 추진되었으며, 직원은 특정 그룹에서가 아니라 T ru st 전반에 걸쳐

모집되었다. 이 교육과정에 등록한 총 24명의 학생 중에 23명은 여성이었고,

그 절반 정도가 UNISON 조합원이었다. 이들 대부분은 사무직 또는 보건업

무의 보조직 근로자로 30대 후반에서 40대 초반이었다. 9개월에 걸친 이 프

로그램의 수료자는 총 20명이었는데, 성인교육과정으로서는 대단히 높은 수

료율이었다.

이 훈련의 효과에 대하여 기업측은 직원이 자신의 직무에 보다 자신감을

가지고, 동기 부여가 되었으며, 행동지향적이 되었다고 판단하고 있다. 실제

로 첫 과정의 수료자중 최소 2명이 승진하였으며, 다른 사람은 업무영역이

확대되었다. 상당수의 학습자가 교육과정이 끝날 때 계속해서 자격을 취득

하고자 하였다. 일부는 자기시간을 내어 다른 교육과정에 참가하기도 하였

다. 2명은 보다 나은 직장으로 전직하였는데, 이것에 대하여 경영측은 예산

의 낭비라고 보는 대신, 빠르게 변화하는 보건서비스 노동시장에서 취업능

력이 향상된 것이라고 보았다.

Suffolk지역의 훈련기업협의회는 이 프로그램과 연계된 후속적인 개인상

담서비스를 통하여, 새로운 기술을 활용하고 계속학습의 기회를 갖도록 안

내하는 프로그램을 재정 지원하였다.

다 ) U N IS ON 개방대학

개방대학은 입학자격의 제한이나 교육센터에 출석해야 하는 부담없이 조

합원에게 교육기회를 제공하고자 하는 것이다. 이것은, 학습은 평생에 걸친
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계속활동이 되어야 한다는 UNISON의 믿음에 터하여, 국가교육제도에 대해

접근기회를 가지지 못한 자를 지원하고자 하는 취지에서 설립되었다

(UNISON , UN I S ON Op en Colleg e ).

개방대학에서의 과정은 다음 그림과 같이 4단계로 나누어져 있다. 각 과

정은 모듈화되어 조합원은 자기에게 적합한 단계에 등록할 수 있다.

단계3: 선택하기

단계4: 계속교육

- 전문자격과정

- 원격학습 패키지

- 노동조합과 변화

(학위과정 )
- 예비간호사 과정

- 정치교육단계2: 학습안내
- 개인프로화일 작업

- 선행학습 인정

- 경험의 고려

단계1: 입문과정

- 학습복귀프로그램

- 여성/ 노동/ 사회 프로

그램

- 고급수리력

- 지역별교섭

- 정치와 사회

- 기초학습기술

- 문해 , 수리력

- 공동작업

<그림Ⅱ- 1> UNISON 개방대학 단계

제1단계는 입문과정이다. 자신개발을 위한 기초적인 학습기술을 증진시키

기 위하여 문해 및 수리력 과목 등이 설치되어 있다. 이러한 과목은 원격학

습을 통해 수강할 수 있으며, 강사와의 접촉이나 야간 소모임(소그룹의 학습

자가 주단위로 주어지는 숙제를 개별 강사와 만남) 형태로 보충수업을 받아

해결해 나가는 방식도 있다.

제2단계는 조합원이 학습과정에 재진입하여 자신감을 형성하고, 학습의

즐거움과 성취감을 경험할 수 있는 기회를 제공하려는 목적을 갖고 있다.

이들 과정은 숙박교육과 비(非)숙박교육을 결합시킨 것으로, 개별 학습자의

속도에 맞춘 개별교습도 실시된다.
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제3단계는 경력개발의 계획을 지원하고자 하는 것이다. 내가 무엇을 성취

하고자 하는가? 어떻게 그에 도달할 수 있는가? 나의 어떤 기술과 경험이

도움이 될 것인가? 제3단계는 이러한 선택과정을 지원하고 보조하려는 목적

을 가지고 있으며, 조합원이 지금까지의 학습을 자산으로 삼아 장래의 발전

을 계획하고 그를 위해 필요한 학점을 취득하도록 지원하고 있다. 조합원은

학습포트폴리오를 강사의 도움으로 작성하는데, 그 속에 자신의 경험, 기술,

지식 및 열망을 구체적으로 담도록 장려된다. 정보지원 및 자문이 제공되는

이 과정을 통해, 조합원은 경력 개발을 위하여 현 단계에서 직업교육을 선

택해야 하는지 아니면 비직업교육을 선택해야 하는지, 적절한 교육과정 및

수준은 어떠한 것인지를 점검할 수 있다.

제4단계는 자신의 직업능력을 더 발전시키고자 하거나 개인적 관심에 따

라 경력개발을 하고자 하는 사람을 위해 기획된 것이다. 관련 과정은

UNISON 자체의 개방학습 및 원격학습을 통해 실시되거나 다른 교육기관과

의 협력에 의하여 제공된다. UNISON은 직업분야나 비직업분야의 광범한

훈련프로그램을 제공한다. 여기에는 국가자격을 취득할 수 있는 과정과, 지

역사회 보호 및 학교 행정 과정처럼 특정 직업분야에 유용한 훈련과정, 그

리고 예술과 수공예 처럼 여가와 취미생활에 대한 과정 등 다양한 과정이

마련되어 있다.

위에서 말한 과정 중 일부는 자격인증이 되고 있다. UNISON 개방대학의

첫 두단계중에 UNISON이 직접 실시하는 과정과 프로젝트는 Open College

A ccess F ederat ion에 의해 인증을 받았다. 학생은 이를 위해 학점평가용 과

제를 받을 것인지 선택할 수 있다. 만약 조합원이 대학에 진학하거나 계속

교육을 받기를 원할 경우, 이 학점이 학습 및 학습수준의 증거가 되어 과정

진입을 용이하게 한다. 제4단계의 과정은 모두 전문기구나 시험기관에서 인

정하는 자격취득이 가능하다.

먼저 개방대학 원격학습과정에 지원하는 학생의 등록절차는 다음과 같다.

① 등록을 위해서는 안내서에 나와 있는 대로 UNISON에 전화를 걸거나,

안내서에 첨부된 등록양식을 사용한다.
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② 자기지역의 훈련사무소에 자기 사용자가 재정지원을 할 것인지를 알아본

다. 사용자 다수는 수업료 및 시험비용을 지불하며, 일부는 학습휴가를 부여

하기도 한다.

③ 관련 자격의 시험기관에 문의하여 자기가 자격취득의 대상이 되는지 확

인하고 적절한 양식과 지원서를 구한다.

④ 등록양식상의 서류를 작성하여, 이 서류를 수업료 또는 보증금 또는 사

용자의 수업료지급확인서 등과 함께 UNISON 개방대학에 보낸다.

⑤ 학생은 등록 통보를 받은 후에 첫번째 학습교재 소포를 받는다. 이는 한

달 이내에 수행된다.

훈련비용과 관련하여 학생은 수업료를 분할 납부할 수 있다. 보증금(50 파

운드와 10%의 등록 및 행정 수수료 또는 60 파운드)를 우선 내고 미납분은

조금씩 갚으면 된다. 재직자의 경우 사용자의 수업료지급확인서로서 등록할

수도 있다. 일단 분할납부방식이 합의되면, 학습진도와 상관없이 계획된 날

짜에 따라 수업료가 지급된다. 수업료는 UNISON 조합원과 비조합원간에

차등이 있다. 조합원 할인률을 적용받으려면 회원카드나 카드사본을 등록시

제출하여야 한다.

다음으로 교육과정의 진행 형태를 살펴보기로 한다.

단계 1·2·3의 교육과정은 지역별로 실시된다. 이 과정은 UNISON 지역

교육사무국(UNISON Region al Education Officer )과 훈련기관이나 지역 단

과대학에 의해 전지역에 공고되어 지원을 받는다. 지원과정에서 정보 제공

과 자문이 이루어진다.

제4단계의 교육과정은 주로 원격학습과정이다. 런던에 있는 UNISON 개

방대학이 전국을 커버한다. 각 과목은 단계별로 나누어 친근한 쌍방형 진행

방식으로 학습이 이루어질 수 있다. 뿐만 아니라 UNISON 개방대학은 특수

한 직무분야나 시험대비 복습을 위한 프로그램으로서 몇개의 짧은 숙박교육

과정을 실시한다. 일부 원격학습은 그룹 활동과 인간관계기법을 위해 주말

숙박 워크샵을 하기도 한다. 이러한 숙박프로그램에서 강조되는 것은 소그

룹활동을 통하여 개인적인 기술의 탐색과 검증, 지식의 적용 능력을 높이는
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것이다.

한편 4단계 원격학습의 실시과정을 살펴보면, 일단 조합원이 교육과정에

등록하면 학습에 필요한 다음의 자료를 보내준다.

① 학생안내: 교육과정 전반에 관련된 정보와 조언이 들어 있다. 자격정보와

UNISON 교육과정의 활용법, 학습기법, 그리고 조합원을 도와주는 실무자와

강사에 관한 세부사항이 포함된다.

② 학습교재: 문체는 쉽게 이해되는 스타일로 씌어 있다. 정기적인 자기진단

문항이 있어 학습자의 이해도를 점검케 하고, 학습내용의 적용능력을 높이

기 위하여 실습도 두고 있다. 모든 학습교재는 정기적으로 개정·보완되어

시의성을 유지하도록 하며, 개정중에는 학생에게 개정내용에 대한 초안 등

을 배부한다.

③ 강사노트: 훈련과정의 각 과목에 대한 안내로서, 진도표, 학습방법, 그리

고 그 과목에 필요한 다른 기법과 추천도서가 들어 있다.

④ 모의시험: 학생에게 배운 지식을 시험 (그리고 시험문제에 답하는 요령을

실습하도록)에 적용해 볼 기회를 주는 것이며, 학생의 이해와 진전 정도에

대한 세부적인 피드백을 얻는 것이다. 모의시험지는 UNISON 개방대학을

거쳐 강사에게 제출되며 강사의 지적과 평가를 담아 본인에게 되돌려진다.

개방대학은 학습을 지원하는 한편 개별학습이 야기하는 문제를 줄이기 위

한 지원서비스를 제공한다. 개방대학의 직업서비스팀을 통하여 교육과정상

의 고충에 대해 빠짐없이 자문을 제공하고자 하고 있다(근무시간외에는 자

동응답기에 메시지를 남길 수 있도록 배려하고 있다). 강사진은 특수과목에

대해 전문적 조언의 책임을 진다. 일부 교육과정에서는 stu dent linkline 에

학생의 이름과 전화번호를 기재해 주는데(당사자의 허락을 조건으로 함), 이

는 각자의 학습경험이 공유될 수 있도록 하고 있다.
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5 . 소결

영국은 유럽의 다른 국가인 독일이나 프랑스와는 달리 사회적 동반자관계

(Social Partn er ship )의 전통이 약한 편이다. 보수당정부하에서 사용자와의

동등한 입장이 강조되기 보다는 노동조합의 힘이 극도로 약화되었기 때문이

다. 현 노동당정부가 들어선 이후 노동조합의 세력강화에 대한 기대가 있지

만, 영국 전체의 보수화, 신자유주의적 분위기 하에서 종전과 같은 친노동적

인 정부의 역할을 기대하기는 어렵다.

더욱이 앞서 말한 노조의 적극적이고 다양한 참여사례에도 불구하고,

A CA S 조사에 의하면, 영국노동조합은 조합원이 있는 작업장의 9/ 10에서 임

금문제를 놓고 사용자와 교섭하였지만, 훈련에 대하여 교섭한 것은 단지

2/ 10만이라고 보고하고 있는 것에 비추어 노조의 적극적 훈련참여는 아직

다른 유럽국가에 비하여 미진하다.

그러나 훈련에 대한 노동조합의 참여는 협력적 노사관계의 분위기 속에서

어느 시기보다도 정부측에서도 강조하고 있는 분위기이고, 노동조합측에서

도 조합원의 계속적인 고용에 관련되는 과제라는 인식하에 자발적인 참여

분위기가 확산되고 있는 것이 사실이다.

이러한 노조활동 제한의 분위기하에서도 최상급노조인 T UC의 역할과 관

련해서는 정부의 훈련정책에 대한 제안 및 검토기능이 단연 돋보인다. 물론

정부측에서도 새로운 정책 및 제도를 도입할 때 노사간 관련 이해당사자의

입장을 충분히 고려하는 자세가 전제되고 있으나 T UC의 경우 정책시안에

대한 즉각적인 반응과 새로운 제도에 대한 노동조합내 홍보에 노력하고 있

기 때문이다. 이는 T UC 자체내에 교육훈련에 대한 노동조합의 전문가가 존

재하고 계속적인 업무를 담당하고 있기 때문일 것이다.

또한 T UC는 조합원에 대한 자체훈련시설을 가지고 있고, 사업별·직종별

노조도 자체훈련시설을 보유하여 조합원에 대한 교육을 전담하고 있는 것도

주목된다.
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Ⅲ . 프랑스노동조합의 직업교육훈련 참여

1 . 서설

가 . 노사관계

1) 노동조합

프랑스의 노동운동은 노동조합 조직률이 낮고 (1995년 기준 9.1% ), 이념에

따라 노동조합이 분열되어 있다. 그 대신 프랑스의 노동운동은 고도로 중앙

집권화되어 있다. 노동조합총연맹들은 산하 가맹 노동조합들에 대하여 강력

한 통제력을 행사하고 있다.

최상급노조로는 조합원 150만명으로 조직규모가 가장 큰 프랑스노동조합

총연맹 (CGT : Confédération Générale du T rav ail. 이하 CGT 라 한다)이 있

고, 그 외 프랑스민주노동총연맹(CFDT ), 근로자의힘 (CGT - F O), 기술직·관

리직근로자총연맹(CFE - CGC), 프랑스기독교노동조합총연맹 (CF T C) 등이 있

다.

2 ) 사용자단체

노동조합의 경우 조직률이 낮고 분열되어 있는 것과는 대조적으로, 사용

자는 하나의 전국중앙조직에 가입되어 있다. 이 조직은 프랑스 전체 기업의

약 75%가 가입하고 있는 프랑스기업운동 (M ouv em ent des entreprises de

Fran ce. 이하 MEDEF 라 한다)이다.3)

3) MEDEF는 1998년 10월에 현장기업주의 지원 강화를 모토로 하는 새 지도부가

들어서면서 종전의 전국사용자협의회 (CNPF :Conseil national du patronat fr ançais )
라는 명칭을 변경한 것이다(Bilous , 1998).
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3 ) 단체교섭

프랑스 기업의 경우, 얼마간 예외는 있지만, 노동조합과 직접 교섭하지 않

는다. 대신 단체교섭은 배타적으로 사용자단체에 의하여 수행되고 있다. 사

용자단체와의 단체교섭에는 전국적·산업별·지역별 교섭이 있다.

전국적인 단체교섭은 사용자의 최상급단체와 프랑스노동조합총연맹 사이

에 이루어진다. 전국적인 단체교섭은 임금문제 뿐만 아니라 연금, 실업급부,

퇴직금여, 직업훈련, 근로조건, 작업시간 등에 관한 전국적 협약을 체결하고

있다.

산업별 단체교섭은 산업별 노동조합과 관련 사용자단체 (보통은 MEDEF에

가맹된 사용자단체)간에 이루어진다. 이러한 산업별 단체교섭이 전통적인 형

태이다. 노사가 산업별 교섭을 선택한 것은 전술적 이유뿐 아니라 이념적

이유 때문이기도 하다. 산업별 협약은 그 적용범위가 넓기 때문에 조직률이

낮은 프랑스의 노동조합에게 유리하였다. 반면에 사용자의 입장에서는 산업

별 협약이 관련 산업부문의 최저 근로조건기준만을 정하는 점과, 산업별 협

약을 이유로 들어 기업 또는 사업장수준에서 노조 승인을 거부할 수 있는

점 때문에 이에 호의적이었다.

지역별 단체교섭은 산업별 노동조합과 사용자단체의 지역지부간에 이루어

지며, 산업별 단체협약을 보완하는 기능을 수행한다.

그런데 단체교섭의 역사를 보면 근로자의 보호와 급부에 관한 사항은 처

음에 전국수준에서 전국사용자협회와 노동조합에 의해 교섭된 후에 이들 양

자의 지지를 받아 법률로 채택되는 경우가 많았다.

4 ) 종업원대표조직

프랑스에서 근로자참여의 고전적인 형태는 1936년에 법적 지위를 획득한

종업원대표(délégu é du per sonnel)이다. 이는 대규모의 파업을 경험한 후 정

부가 양보한 조치중 하나로 사용자에게 강제되었다. 종업원대표가 노동조합
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원일 필요는 없다. 그의 임무는 개별근로자가 제기한 고충을 처리하는 것이

며 실제로 그 역할은 매우 제한적이다.

기업위원회 (Comité d ' entreprise)는 제 2 차대전 직후에 도입되었다. 이 위

원회는 3인- 15인 사이의 근로자대표로 구성되지만 사용자대표가 회의를 주

재한다. 기업위원회는 근로자 50인 이상의 기업에 대하여 조직이 강제되며,

70% 이상의 기업이 이를 조직하고 있다. 생산직 및 사무직 근로자, 중간 및

고위관리자는 그의 인원수에 비례하여 선출된다.

기업위원회의 기능은 협의 를 위한 것이다. 이것은 거부권을 행사하거나

공동결정을 할 권한을 갖고 있지 못하다. 다만 사용자측은 위원회에 대하여

정보를 제공해야 하며 월 1회 회의를 개최해야 한다. 사용자가 기업위원회

에 제출해야 할 정기보고서는 그 내용이 매우 상세하다. 주문량·생산계

획·고용량 그리고 근로조건에 영향을 미칠 수 있는 변화 등에 대한 분기별

자료가 포함되어 있다. 그러나 기업위원회는 노사간의 대립관계 때문에 사

용자뿐 아니라 노동조합에 의해서도 외면되고 있다. 따라서 대부분의 기업

위원회는 기업정책보다는 복지서비스, 특히 식당·도서관·크리스마스 파티

와 같은 서비스에 주력하고 있다.

1968년 이후에는 위에서 말한 기관과 병행하여 사업장에 노동조합 지부

(sect ion syn dicale)가 설치되었다 (그 이전에는 지부를 설립하는 법적 권리가

노동조합에 없었다). 일정규모 이상의 기업에서 노조 지부는 사무실과 기타

편의시설을 가질 수 있고 독자적인 위원을 임명할 수 있다. 이들 위원은 근

로시간중에 조합비를 징수하거나, 게시판 사용 또는 유인물 배포, 월례집회

를 개최할 수 있다. 미테랑 정부는 조합위원에게 직무수행을 위한 유급 활

동시간을 늘리는 한편, 조합위원이 사업장내에서 자유롭게 이동하는 것을

인정해줌으로써 노동조합의 권리를 확충시켰다. 이들 노조대표는 위에서 말

한 종업원대표와 다르다. 그러나 실제로는 종업원대표의 65%가 조합원이다.

이러한 일련의 대표제도는 특정 정치집단이나 특정 사회적 사건에 부응하

여 설치된 것이다. 종업원대표는 1936년에 인민전선에 의해, 기업위원회는

해방기인 1945년에, 그리고 사업장 노동조합지부는 1968년 미테랑정부의 오
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루 (Auroux ) 개혁에 의해 각각 설치되었다. 일반적으로 말하면 종업원대표는

개별근로자의 고충을 처리하고, 기업위원회는 사업장 협의를 담당하는 한편,

노동조합지부와 그 위원 (st ew ard )은 소속 노동조합을 대표하고 사업장에서

의 단체교섭에 참여한다.

나 . 직업교육훈련에 대한 노사정의 입장

프랑스 직업훈련제도의 특징 중 하나는 노사에 의한 공동관리제도이다.

이 제도는 1970년 7월 노사단체 모두가 서명하고 모든 산업에 적용된 전국

협약(nat ion al agreem ent )에 의해 도입되었다. 이 협약의 내용은 근로자에게

유급으로 직업훈련을 받을 권리를 부여하되, 그 재원을 사용자에게 부담시

키고(훈련의무제의 도입), 기금은 노사가 공동관리한다는 것이었다. 이 협약

은 다음해인 1971년에 들로르법 (loi Delor s )으로 제정되게 된다. 그리고 이

시기 이후에도 훈련관련 주요 입법의 거의 모두는 전국산업간협약 (n at ional

cros s - sector agreem ent )을 토대로 제정되어 왔다(Vincent , 1998).

최근에 정부는 직업훈련의 개혁을 위하여 직업훈련의 진단·도전·과

제 (La formation professionn elle. Diagn ostics , défis et enjeux )라는 제목의

백서를 제출하였다. 여기서 단체협약에 의해 보장되고 직장 이동시에도 가

져갈 수 있는(port able) 개인의 훈련받을 권리를 창설할 것과, 직업 경험과

지식에 대한 인증을 강화하여 일의 세계로부터 학교 내지 전문과정에의 전

이를 용이하게 할 것을 제안하고 있다 (Braud, 1999).

한편 사용자단체는 교육훈련에 대한 노사의 공동관리원칙을 준수하되 그

범위와 방식을 재검토한다는 입장을 취하고 있다. 예컨대 MEDEF는 사회

적 보호의 여러 영역 중 어떤 것이 정부기능에 위임되어야 하고, 노사의 관

리에 맡겨져야 하며, 민간부문에 남겨져야 하는가를 노동조합과 협의 할 것

이라고 하면서, 교육과 훈련은 MEDEF의 새로운 활동영역으로서 강조되고,

미래에 있어서 참된 공동관리영역으로 특징지어질 것이지만 이것을 좀더 기
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업중심적으로 변화시켜야 할 것 이라고 한 MEDEF의 회장의 발언이 그것이

다 (Bilou s , 1998).

노동조합은 훈련기회의 불평등과, 훈련결과에 대한 승인 (즉 훈련이 임금인

상에 결부되는 것)의 부족, 그리고 청소년에 대한 기초훈련 부족을 공통적으

로 문제삼고 있다. 나아가 CGT 는 근로시간의 10%를 훈련에 사용할 수 있

는 권리와 회사의 훈련계획(재직자훈련)에 대한 실질적인 참가를 매우 강조

하고 있다. CF DT 는 훈련시간누적사용제 (tr aining t im e capital: 근로자의 권

리로 되어 있는 훈련시간을 누적하여 한 번에 활용할 수 있는 제도) 및 재

원의 공동부담 (즉 근로자도 재원 및 시간을 부담하는 것)을 통하여 훈련기

회가 근로생애기간에 걸쳐 적정하게 분산될 수 있도록 할 것을 강조하고 있

다. 이것에 대하여 CGT 와 F O는 훈련비용을 근로자가 부담하는 원칙에 강

하게 반발하면서, 이를 내용으로 하는 1991년 전국산업간협약의 서명을 거

부하였다 (Vin cent , 1998).

2 . 최상급노조의 참여

최상급노조는 단체협약 체결을 통하여 직업훈련 참여기구를 창설하고 있

다. 이들 노사동수 참여기구를 기능별로 분류하면 크게 세가지로 나눌 수

있다. 직업훈련에 대한 조정·통제 기구와, 특정 사항에 대한 협의기구, 그

리고 기금운영기구가 그것이다.

가 . 조정·통제기구

조정과 통제를 위한 기관으로는 전국직업훈련위원회 (CPNF P ), 개인훈련

휴가위원회 (COPA CIF ), 순환훈련기금운영협회 (A GEFA L)가 있다.

첫째, 전국직업훈련위원회 (le Comité paritair e n at ional pour la formation

profes sionnelle. 이하 전국위원회 라 한다)는 전국차원의 노사동수 위원회로
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서 직업훈련제도의 중심에 위치하는 기구이다. 이것은 1991년에

CNPF (MEDEF의 전신)·CGPME (중소기업총연맹)·UPA (소공업자연맹) 등

의 사용자단체와 CGT - F O·CFE - CGC·CFDT ·CF T C 등의 최상급노조간

에 체결된 단체협약에 근거하여 설치된 것이다. 이 기구는 협약참가 노조별

로 각 2명의 대표와 동수의 사용자대표로 구성되며, 간사는 MEDEF에 의해

선임된다. 이 기관의 임무는, ① 1991.7.3. 협약과 그 후의 개정내용을 기업

과 근로자에게 홍보하고, ② 협약 수행에 필요한 절차와 양식을 구체화하며,

③ 훈련문제를 모니터하기 위하여 위원회내에 공동전문그룹을 조직하고, ④

16세부터 25세까지의 청소년을 위한 직업진입계약과 관련된 임무를 수행하

며, ⑤ 노사동수가 참여하여 운영하는 훈련비모집기구를 인정하고, ⑥ 직업

훈련 문제에 대하여 당국과의 대화창구가 되며, ⑦ 필요한 연구와 조사를

수행하며, ⑧ 유럽공동체에 통용가능한 훈련방식을 모색하며, ⑨ 직업훈련에

관련된 모든 기구의 회계 (연말 대차대조표)를 작성하며, ⑩ 1991. 7. 3. 협약

에서의 제안된 사항을 구체화·정식화하는 것이다(Centre inffo, 1999).

둘째, 개인훈련휴가위원회(Comité parit air e du con gé individuel de

form ation . 이하 휴가위원회 라 한다)는 1982년 단체협약에 의해 창설된 노

사동수 기관으로서 개인훈련휴가 (CIF )4)에 관한 문제를 조정하고 통제한다.

부연하면, ① 개인훈련휴가의 인정기구에 대한 승인을 전국위원회에 제안하

고, ② 개인훈련휴가관련 기구간의 업무를 조정하고, ③ 개인훈련휴가에 재

한 지원규정 및 절차를 구체화하며, ④ 개인훈련휴가 거부에 대한 고충을

조사·분석하며, ⑤ 개인훈련휴가훈련기금의 징수기구가 휴가위원회에 지불

해야 할 분담금의 액수를 정하는 등이 그것이다 (Centre inffo, 1999).

셋째, 순환훈련기금운영협회(A ssociat ion de g est ion des fonds en

altern ance. 이하 순환훈련5)협회 라 한다)는 1986. 12. 22. 협약의정서의 틀

4) 개인직업훈련휴가 는 재직기간 동안 모든 근로자에게 주어지는 것으로 개인주도

적으로 자신이 원할 때 직업훈련을 받을 수 있도록 휴가를 부여하는 제도이다.
5) 순환훈련 이라 함은 기업과 훈련기관간의 연계를 통하여 실시되는 청소년 양성훈

련을 말한다.
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내에서 1901년법에 따라 노사에 의해 설립된 기관이다. 이 기관은 전국위원

회의 틀 내에서 다음과 같은 임무를 수행한다. ① 기업, 훈련기금노사공동관

리기구 (OPCA ) 또는 국가로부터 받은 비용을 관리하며, ② 훈련기금노사공

동관리기구(OPCA )로부터 받아야 할 액수를 정하며, ③ 협회의 기능을 수행

하기 위한 방안을 강구하며 그 목적을 성취시키기 위해 필요한 단체협약을

적용한다 (Centre inffo, 1999).

나 . 협의기구

직업훈련에 관한 협의기구로는 우선 고용노사협의회 (CPE : Commission

paritair e de l ' emploi)가 있다. 이것은 고용안정을 위한 1969.2.10. 산업간전

국협약 (A NI)에 의해 창설되었다. 전국수준 조합연맹은 모두 한명 이상의 대

표자를 CPE에 파견하고 있다.

한편 1991. 7. 3. 전국산업간협약(nation al cross - sector agreement )은 모든

산업부문에 전국고용노사협의회 (CPNE : Commission s paritair es nat ionales

de l ' emploi. 이하 고용위원회 라 한다)를 도입하였다. 이 기관의 기능은 고

용에 관한 것과 직업훈련에 관한 것으로 대별할 수 있다. 그 중 직업훈련에

관한 역할에는, ① 자격을 획득하고 직업에 적응하고 직업능력을 향상시킬

수 있는 훈련수단에 대한 연구 참여, ② 이러한 수단을 완전하게 이용·적

용·발전시키기 위해 필요한 방법을, 공공기관을 포함하는 관련 훈련기관과

절차를 조사·관찰하고, ③ 전국협약에 의해 제안된 사항을 정식화하고 특

히 훈련비 관리기구와 함께 훈련행위의 질과 효율성의 기준을 구체화시키

며, ④ 5년차 협약에서 정하는 직업훈련의 방향과 수단을 각 산업부분에 적

용하는 것이다. 고용위원회는 이러한 임무중에서 주로 훈련에 관한 협의·

연구·제안의 역할을 담당한다.

지역단위 협의회로는 1984. 7. 6. 협의의정서에 따라 설립된 산업간지역협

의회(COPIRE : Commission s int erprofes sonn elles régionales . 이하 지역협의

회 라 한다)가 있다. 이것은 산업부문과 지역내 고용 변화에 대한 연구와 정
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보 제공의 임무를 가진다. 고용위원회와 비교하여 지역협의회의 역할은 크

게 보충적 역할, 보완적 역할, 고유한 역할 등 세 가지로 나눌 수 있다.

여기서 보충적 역할 이라 함은 고용위원회가 없을 때 지역협의회가 고용

위원회의 역할을 대신하는 것을 말하고, 보완적 역할 은 최초의 기술직업훈

련과 관련된 계약을 결정할 때 지역협의회는 고용위원회의 자문활동을 지원

하는 것을 가리킨다. 이것에 대하여 고유한 역할 이라 함은, ① 자격을 획득

하고 직업에 적응하고 직업능력을 향상시킬 수 있는 훈련수단에 대한 연구

에 참여하고 이러한 수단을 완전하게 이용·적용·발전시키기 위해 필요한

방법을, 공공기관을 포함하는 관련 훈련기관과 절차를 조사·관찰하고, ②

그가 관할하는 지역내의 훈련정책을 촉진시키며, ③ 경우에 따라서는 직업

진입순환훈련계약에 관한 지역차원의 요구를 충족시키는 행위를 고용위원회

에 제안하며, ④ 순환훈련과 개인훈련휴가 장치를 만들어 내는 산업간 노사

기구에 의해 정해진 기능과 방향에 관한 정보를 제공받을 수 있으며, ⑤ 청

소년 직업진로지도의 영역에서 주도권을 가지며, ⑥ 지역·산업간 OPCA에

의해 순환훈련협회에 제출된 보조금 요구에 대해 자문하고, ⑦ OPCA에 의

해 자신의 임무에 적절한 연구와 조사를 하도록 제안할 수 있는 역할 등이

다.

다 . 기금운영기구

훈련기금의 운영을 맡고 있는 기관은 훈련기금노사공동관리기구 (OPCA :

Organism es Parit air es collecteur s A gréés )이다. 이 기구는 기업에 대한 훈

련의무제를 도입하던 1971년에 창설된 노사동수 관리기구를 계승한 것이다

(Brochier et M ériaux , 1997).

OPCA의 조직원리는, 첫째, 산업부문별 수직적 모집과 산업간 수평적 모

집, 둘째, 기금모집행위와 훈련비지급행위의 구분, 셋째, 개인훈련휴가를 위

한 모금을 별도로 관리하는 대신 훈련계획 (재직자훈련)과 순환훈련 (도제훈

련)을 통합하여 관리하는 것 등이다. 1998년 기준으로 99개 기구가 국가의
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인정을 받아 설치되어 있다.

기업이 부담하는 직업훈련분담금은 다음 <표Ⅲ- 1> 과 같다. 10인 이상의

기업의 경우 훈련계획 을 위하여 기업 임금총액의 1% 또는 0.9% (도제훈련

세를 내는 경우)를 분담금으로 내고, 순환훈련진입계약 을 위하여 임금 총액

의 0.3% 또는 0.4% (도제훈련세를 내는 경우)를 내도록 되어 있다. 10인 미

만의 기업은 훈련계획을 위하여 0.15%를 내고, 순환훈련진입계약 명목으로

0.1% (도제훈련세를 내는 경우)를 낸다. 그리고 개인훈련휴가 를 위해선 기업

규모에 무관하게 특정기간 계약의 경우 1% , 10인 이상의 기업은 최고 0.2%

까지 낸다.

<표Ⅲ- 1> 기업의 훈련분담금

(단위: %)

분담금

기업규모

도제훈련세

유무

훈련계획

(재직자훈련)
순환훈련

진입계약

개인훈련

휴가
계

10인 이상
무 1.0 0.3 0.2 1.5

유 0.9 0.4 0.2 1.5

10인 미만
무 0.15 0.15

유 0.1 0.1

3 . 산업별노조의 참여

가 . 단체교섭에 대한 법규정

단체교섭을 규율하는 일반조항인 노동법 L.131- 1조는 단체협약은 직업훈

련에 관한 조항을 포함할 수 있다 고 규정하고 있다. 따라서 직업훈련에 관

한 사항은 노동조합의 교섭 요구에 대하여 사용자가 그에 응해야 할 의무를

부담하는 의무적 교섭사항이 된다.
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한편 노동법 L.933- 23조에 따르면 산업별 노사단체는 5년마다 한번씩 새

로운 단체협약을 체결하기 위해 교섭을 하도록 되어 있다. 이와 관련하여

최근에 이루어진 교섭의 내용은 다음과 같다: ① 훈련행위6)의 성격을 규정

하고 훈련행위의 우선순위를 결정한다, ② 훈련에 의해 획득한 자격을 인정

한다, ③ 노조대표자와 기업위원회 위원이 훈련관련 임무를 수행하기 위한

적절한 수단을 모색한다, ④ 순환진입계약의 틀 내에서 청소년을 기업에 진

입시키는 조건을 모색한다, ⑤ 도제훈련의 목적·우선순위·계약이행조건을

마련한다, ⑥ 낮은 수준의 자격을 소지하는 근로자가 그 지위를 개선할 수

있는 훈련행위를 탐색한다, ⑦ 남녀간 훈련기회의 형평을 실현할 수 있는

훈련행위를 정하고 조건을 제시한다, ⑧ 해고시 적절한 훈련행위의 수행조

건을 제시한다, ⑨ 중소기업과 10인 미만의 기업에서 발생하는 훈련에 관한

특수한 문제들을 해결할 수 있는 방안을 모색한다, ⑩ 근로시간, 근로내용,

근로조직과 관련된 문제를 분석한다, ⑪ 유럽수준에서 통용가능한 훈련체제

의 구축방안을 모색한다, ⑫ 해외주재 프랑스기업을 발전시키기 위해 필요

한 훈련수요를 조사·분석한다, ⑬ 기업이 단체협약에서 정한 사항을 이행

하는데 필요한 양식을 개발한다 (Centre inffo, 1999).

한편 단체협약을 체결함에 있어서 다음의 사항을 포함해야 한다. 첫째, 협

약은 지역적으로, 직업적으로 적용가능한 영역을 구체적으로 명시해야 하고,

둘째, 협약의 유효기간을 정하지 않을 경우 협약을 종료시킬 수 있는 조건

을 명시해야 하며, 셋째, 훈련을 위한 근로의무 면제 방식, 훈련기간동안의

임금 보상, 교섭과 각종 노사위원회에 참가하는 근로자의 이동비용 보상에

관한 규정 등을 포함하여야 하고, 넷째, 노사위원회의 설치를 명시하여야 한

다는 것이 그것이다.

6) 훈련행위 라 함은 엄격한 의미의 훈련 그 자체와 훈련을 위해 필요한 각종 관련

활동으로서 정부의 비용지원의 대상이 되는 것을 통칭하는 용어이다. 이 용어의 의

의는 기업이나 훈련기관에서 실시하는 훈련 및 훈련관련 활동 중 정부의 비용지원대

상이 되는 것 전체를 하나의 용어로 정의함으로써, 비용 지원의 범위와 기준을 명확

히 설정하려는 것이다.
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나 . 단체협약 실태

최근에 직업훈련은 산업간 그리고 개별 산업부문에서 쟁점이 되어 있다.

훈련기금망의 재정비 문제, 훈련휴가제, 취득자격의 승인(임금 인상과의 연

계), 훈련시간누적사용제 등이 쟁점사항이다. 1996년 기준으로 직업훈련에

관한 4개의 산업간 협약과 116개의 산업별 협약이 체결되었다(Vincent ,

1998). 도자기산업 등에서 체결된 몇몇 협약은 훈련목적을 기술 및 생산조직

변화(특히 근로시간 개혁)에 연계시키는 등으로 전향적인 입장을 취하고 있

다 (Vin cent , 1998).

산업수준에서 최근에 이루어진 교섭은 훈련시간누적사용제에 관한 것이

다. 이것은 단체협약에 의해 도입된 것으로 최소 기본훈련시간을 보장하고

자 하는 장치이다(노동법 L.932- 2조). 이 새로운 장치의 목적은 산업부문에

서의 기술적·경제적 변화에 적응할 수 있는 자격을 확보하고 경제적 해고

를 방지하는데 좋은 여건을 구성하고자 하는 데 있다.

5개년법(Loi quin quennale : 노동·고용및직업훈련관련 1993년 12월 20일자

5개년법)은 훈련시간누적사용제의 원칙을 세우고 이 원칙을 적용시킬 방식

을 구체화시키는 임무를 노사에 위임했다 (CIEPP et CGP , 1997). 이 장치를

실제로 가동시킬 수 있는 조건은 산업간전국협약에 의해 규율된다. 이것에

대하여 산업별 협약에서 주로 결정하는 사항은 첫째, 우선권을 갖는 훈련대

상자와 훈련행위의 성격, 둘째, 산업부문내의 훈련시간누적사용제의 사용조

건, 특히 기간·우선권·기업내 실시방식, 셋째, 최소 훈련시간 수 등이다.

노사는 5개년법이 위임한 바에 따라 1994년 7월 5일자로 기존의 1991년 7

월 3일 ANI(산업간 전국협약)에 새로운 조항을 첨가하여 훈련시간누적사용

제를 구체화시켰다.
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4 . 기업수준의 참가

가 . 훈련관련 조직에의 참가

1) 기업위원회

사용자는 기업운영에 관한 여러 사항에 대하여 기업위원회의 자문을 받도

록 되어 있다 (노동법 L.431- 43조). 만약 사용자가 기업위원회의 자문을 받지

않으면 불법행위로 간주되어 벌칙이 적용된다 (금고 1년, 25,000프랑의 벌금,

훈련분담금의 50% 벌금 등). 그러나 사용자가 기업위원회의 의견에 따를 의

무가 있는 것은 아니다.

기업위원회의 자문 범위는 고용보장, 직업훈련의 방향 설정, 기업의 훈련

계획, 다년간의 훈련프로그램, 근로시간외의 훈련, OP CA 가입, 훈련 발전방

안, 청소년 직업진입방안, 도제계약, 국가고용기금협약에 따른 국가와의 협

약 체결, 개인훈련휴가, 기타 훈련을 위한 근로의무면제의 권리, 남녀간의

근로조건 및 훈련조건 등 훈련과 관련된 모든 사항이다.

훈련계획과 관련하여, 사용자는 매년 정기적으로 계획에 따른 훈련실적과

향후의 계획에 대하여 기업위원회의 자문을 받아야 한다(노동법 L.933- 3조).

직업훈련계획에는 기업의 직업훈련 방향, 기업수준 및 산업수준의 단체교

섭 결과, 직업에 있어서의 남녀 평등을 위한 계획을 포함하여야 한다. 그 외

에도 훈련과정명, 직업훈련자 수, 직종별 구성, 훈련기간, 훈련비용, 훈련기

관명 등에 대한 내용을 담고 있다.

프랑스 국영철도회사(SNCF ), 프랑스 전력공사 (EDF ), 철강·화학·석유·

은행업종 등의 대기업에 직업훈련계획 (PF ) 이 수립되어 있다. 노동부문서발

간센타 (Centre inffo)의 조사에 따르면 기업위원회에서 직업훈련 문제를 단

한번이라도 다룬 기업체의 비율은 약 50%이다(Centre inffo, 1999).
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2 ) 직업훈련위원회 (CF : Com ité de F orm ation )

근로자 200인 이상의 기업은 기업위원회가 직업훈련위원회를 구성하도록

되어 있다. 이 위원회는 직업훈련의 방향과 직업훈련계획에 대한 기업위원

회의 심의사항을 사전에 검토·준비하고 직업훈련에 대해 사원들에게 홍보

하는 일에도 참여하며, 기업 내부에 청소년과 장애인을 고용하는 과정에서

발생하는 문제를 조사하기도 한다.

근로자 50인 미만의 소기업에서는 종업원대표(dé lé gu és de per sonn el)

가 직업훈련위원회의 임무를 수행하도록 되어 있다. 직업훈련문제를 한달에

평균 약 15시간 정도 취급한다는 보고가 있다.

나 . 기업별 교섭

노조가 조직되어 있는 50인 이상의 기업에서는 매년 임금과 근로시간에

관해 교섭을 해야 한다 (노동법 L.132- 27조). 그리고 훈련관련 사항에 대해서

도 교섭을 할 수 있다. 그러나 산별 수준에서와는 달리 기업수준에서 훈련

관련 사항은 의무적 교섭사항이 아니라 사용자가 노동조합의 교섭 요구를

적법하게 거부할 수 있는 임의적 교섭사항으로 되어 있다 (노동법 L.131- 2조

및 L.134- 1조).

기업수준에서 교섭은 의무사항이 아니어서 훈련협약의 체결율은 상대적으

로 안정되어 있다. 1996년의 경우 총 9,274건의 기업별 협약 중 훈련협약은

236건 (2.5% )을 차지하고 있다. 그 중 90% 정도가 일자리 창출 및 훈련후의

대우 문제와 관련되어 있다 (Vin cent , 1998).

훈련에 관한 교섭에서는 다음의 사항이 포함될 수 있다. 첫째, 훈련의 성

격과 우선순위, 둘째, 훈련에 의해 획득한 자격 인정, 셋째, 노조대표자와 기

업위원회 위원이 훈련에 관해 부여된 임무를 수행하기 위한 적절한 수단의

모색, 넷째, 순환진입계약의 틀내에서 청소년을 기업에 진입시키는 조건, 다

섯째, 훈련을 위한 재정적 수단, 여섯째, 훈련비용 배분, 일곱째, 협약을 실

현시키는 조건·기간·차기교섭의 시기, 여덟째, 고용조정시의 적응훈련 도
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입 방법 등이 그것이다.

훈련계획의 수립에 대하여 노동조합이 직접적으로 개입할 수는 없다. 다

만 훈련계획의 수립과정에서 기업위원회에 제출되는 문서가 노동조합에게도

전달되기 때문에 훈련계획에 관한 정보를 제공받을 수 있을 따름이다. 그

외에 기업내에 종업원을 조직하고 있는 각 노동조합은 한 명의 대표를 기업

위원회에 참여시킬 수 있다 (노동법 L.933- 3조).

5 . 소결

프랑스의 경우 노동조합의 참여는 단체협약 (과 그에 따른 입법)에 의한

참가, 제도적 참가, 훈련전달기구에의 참가로 특징지워진다.

우선 노조 참여의 틀은 노사간의 합의에 기초하여 성립하고, 정부가 입법

을 통하여 이를 인정하고 제도화하는 형태를 취하고 있다. 제도화의 내용은

직업훈련부담금의 1차적 처분권한을 사용자에게 유보하면서도, 그 처분에

따라 형성된 기금의 관리에 관해서는 훈련대상별·기능별로 분화된 노사의

공동관리기구에 일임하고 있다.
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Ⅳ . 독일노동조합의 직업교육훈련 참여

1 . 서설

가 . 노사관계

1) 노동조합

독일의 노동조합은 산업별로 조직되기 때문에 (16개 산별노조), 그 하부조

직은 지역단위로 조직되고 기업차원에서는 조직을 가지고 있지 아니함이 원

칙이다 (Ort sprin zip ). 예컨대 대표적 단위노조인 금속노조 (IG- M etall)의 경우

9개의 지방본부 (Bezirkleitun g )와 160개의 지구지부 (V erw altung sst elle )로 구

성되어 있다.

이들 산별노조는 최상급노조인 독일노동조합총연맹 (Deut sche Gew erk -

sch aft sbun d. 이하 DGB '라 한다)에 가입하고 있다. DGB는 단체교섭에 직

접 관계하지는 아니하고 국가의 경제·사회정책의 영역에서 적극적으로 기

능한다. DGB 외에 독일사무직노동조합총연맹 (Deut sch e Ang est ellt en -

gew erk sch aft )과 공무원노동조합총연맹 (Deut sch er Beamtenbun d) 등이 있

다.

2 ) 사용자단체

독일의 사용자단체는 19세기 중반 산업별 노동조합의 성장에 대처하기 위

하여 조직되었다. 독일 전국에 약 1,000개의 사용자단체가 산업단위 또는 직

종단위로 조직되어 있는 것으로 추계되는데, 그 90% 이상이 독일사용자단

체 (Bundesv ereinigun g der Deut schen Arbeit sgeberv erbände. 이하 BDA '라

한다)에 조직되어 있다.
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BDA는, DGB처럼, 직접 단체교섭에 참여하지 아니하고 대정부관계 또는

회원단체간의 정책을 조정하는 기능을 수행한다. 그리고 파업에 대비해 파

업기금을 조성한다.

한편 독일 최대조직으로서의 BDA와 다른 사용자단체의 전국조직, 예컨대

지역 상공회의소의 전국조직 (DIHT : Deut scher In du strie - un d H andelst ag )

과 지역 수공업회의소의 전국조직 (DH KT : Deut sch er H an dw erk s kamm er -

t ag ) 등을 포함하는 주요 사용자단체는 직업훈련에 대한 사용자단체 공동위

원회 (KW B : Kuratorium der deut schen W irt sch aft für Berufsbildun g )를 조

직하고 있다. 이것은 독일 사용자단체가 직업훈련을 매우 중시하고 있다는

것을 보여주는 것이다.

3 ) 단체교섭

독일의 경우 노조조직형태로 인하여 단체교섭 및 협약체결은 보통 지역단

위로 이루어진다. 금속노조의 경우 협약은 16개의 지역으로 나누어져 체결

되고 있는데, 지방본부가 중앙집행위원회의 수권을 받아 교섭 및 협약체결

의 주체가 되는 것이 보통이다. 따라서 단체협약에서 정하는 기준은 노동시

장에 대한 최저기준으로서의 효력을 가질 뿐이다.

한편 산업별 교섭이지만 지역수준이 아닌 전국수준의 교섭도 있고, 개별

기업이 당해 산업별 노동조합과 교섭하여 기업협약을 체결하는 경우도 있다

(전체 협약의 1/ 4을 차지함).

4 ) 종업원대표조직

독일의 경우 사업장 (기업)에는 노동조합과는 제도적으로 분리되는 종업원

대표조직이 성립되어 있다. 사업장조직법(Betrieb sv efas sun g sgeset z)에 근거

하여 조직되는 종업원평의회(Betrieb srat )가 그것이다. 이것은 사업장 단위로

전체 종업원에 의하여 선출되는 근로자의 대표로서 구성된다.

종업원평의회는 노동조합과 달리 근로자와 사업장의 복지를 위하여 상호

신뢰의 정신을 가지고 사용자와 협동할 것이 의무화되어 있다. 따라서 쟁의
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행위를 조직하거나 조업 또는 사업장의 평화를 침해하는 행위를 할 수 없

다.

종업원평의회는, 대별하면, 사회적 사항 에 대하여는 공동결정권을, 인사

적 사항 에 대하여는 협의권을, 경제적 사항 에 대하여는 정보권을 각각 가

진다. 그 중 공동결정 사항에 대하여는 단체협약과 마찬가지로 규범적 효력

을 가지는 사업장협정 (Betrieb sv ereinbarun g )을 체결할 수 있다.

나 . 직업교육훈련에 대한 노사정의 입장

독일의 직업훈련제도는 노사정간의 역할 분담에 기초하여 조직적으로 잘

확립된 구조를 갖추고 있는 것으로 평가되고 있다. 이것은 특히 양성훈련 (이

원화제도)에 적용된다.

노사정간 역할분담의 기반은 사회적 컨센서스이다. 즉 높은 질의 직업훈

련은 학교제도를 통해서가 아니라 기업이 주도적인 역할을 수행하는 훈련제

도에 의해 확보될 수 있다는 보편적인 합의가 이해당사자간에 형성되어 있

는 것이다(Arnold an d Mün ch , 1996).

독일의 경우 중세 이후 숙련노동력을 배출하여 온 것은 기업이었다. 기업

은 현장훈련을 중심으로 하는 도제제도를 통하여 인력을 양성하여 왔던 것

이다. 한편 19세기 중반에 등장한 노동조합은 조합원에 대한 직업훈련의 중

요성을 인식함과 동시에 훈련센타로서의 기업의 중요성을 일찍부터 인식하

고 있었다. 1919년 독일노동조합 제10차 총회가 도제제도규정 (Regulation

of the Apprent ice Sy st em )을 채택한 것은 이러한 점을 잘 보여준다.

이러한 역사적 경험을 기반으로 사업주와 사용자단체는 근로자의 직업능

력 개발에 있어서 기업이 학교보다 더 적격이라는 확신을 가지게 되었고,

노동조합도 기본적으로 동일한 입장에 서게 되었다. 이러한 입장은 직업훈

련에 대한 사회적 자치 의 요구, 즉 국가의 개입을 경계하는 입장의 근거가

되고 있다.

국가는, 사회적 컨센서스에 따라, 합의의 원칙 (con sen su s prin ciple)과 보
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완의 원칙 (sub sidarity prin ciple), 그리고 공동대표의 원칙 (principle of

joint r epresent at ion )을 행동원칙으로 채택하고 있다 (Arn old an d Mün ch ,

1996). 즉 국가는 노사의 합의가 성립될 때까지 스스로 의사결정을 내리지

아니하고, 다만 조정자로서의 보완적인 역할을 수행하며, 직업훈련에 관한

위원회와 기관의 구성에 있어서 노사정이 동등한 이해관계 (동등한 대표권)

를 가져야 한다는 입장을 견지하고 있다. 이러한 입장은 직업훈련의 양적·

질적 수요를 정할 수 있는 자가 궁극적으로는 기업인 점과, 직업훈련에 대

한 국가의 개입은 관료화의 경향과 현장성 부족으로 인하여 훈련생·기업·

노동조합의 이해를 충족시키기 어렵다는 점으로 인하여 그 정당성이 더욱

인정되고 있다.

직업훈련에 관한 기본법인 직업훈련법 (Berufsbildung sg eset z)은 참가규정

을 통하여 이러한 원칙에 봉사할 수 있는 제도적인 장치를 마련하고 있다.

즉 직업훈련의 기획·실시·감독업무를 담당하는 모든 중요한 기관과 위원

회에 노사의 대표가 동수로 참가하여 의결권을 행사하도록 조직하고 있는

것이다.

이에 노사는 연방직업훈련연구소(BIBB )의 중앙위원회와 상임위원회, 주

직업훈련위원회, 훈련감독기관에 설치되는 직업훈련위원회, 최종시험과 기능

장 (M eist er )시험 그리고 계속훈련시험 등을 관리하는 시험위원회, 연방고용

안정공단의 기관 등의 기구에 참가하고 있다. 그리고 이들 기관을 통하여

국가수준, 산업수준, 지역수준, 기업수준 등 모든 수준에서 직업훈련에 관여

하고 있다.

이하에서는 이러한 노동조합의 참가 내용을 조직수준을 기준으로 살펴보

기로 한다(이하 Streeck 외, 1987을 주로 참조하였다).7)

7) 여기서는 1987년 자료를 주로 참조하고 있지만, 그 이후에도 제도의 틀의 근본적

인 변화는 없다(OECD, 1994b 등 참조).
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2 . 최상급노조의 참여

가 . 훈련정책 건의 및 훈련규정의 제정

양성훈련 즉 이원화제도에 있어서 직업학교 (Berufsschule)의 교육에 대한

사항은 각 주가 규율하고, 기업에서 이루어지는 훈련 (이하 사업내훈련 이라

한다)과, 직업학교와 사업내훈련과의 조정에 대한 사항은 국가가 관장하도록

되어 있다.

국가수준에서 이 직무는 교육연구부 (BMBF )가 담당한다. 그러나 실제로는

교육연구부의 산하기구로서 직업훈련정책에 대한 핵심적인 연구기관인 연방

직업훈련연구소 (Bundesin st itut für Berufsbildung . 이하 BIBB 라 한다)가

이를 수행한다.

BIBB의 중앙통제기관인 중앙위원회 (H aupt s schuß )는 이해당사자의 동수

대표로 구성된다. 노동조합 및 사용자 대표 각 16인 (각 16개 투표권), 주 대

표 16인(16개 투표권), 그리고 연방 대표 5인(16개 투표권)이 그들이다. 근로

자대표는 독일노동조합총연맹(DGB )이 지명한다.

노동조합이 참가하고 있는 BIBB 중앙위원회는, 직업훈련정책에 관한 주

요 사항(예: 재원조달방식 등)과 직종간 훈련기준의 조정, 그리고 직종별 훈

련규정의 제정을 담당한다.

이 세가지 영역에 대하여 노동조합이 참가하는 방식은 서로 차이가 있다.

훈련정책의 경우 보통 의결 형태를 취하지만, 훈련기준 조정과 관련해서는

훈련내용, 훈련기간, 훈련시설의 요건, 지도감독의 방법과 수단, 구두시험시

행에 대한 권고안 을 제출하고, 훈련규정 제정의 경우에는 노사간의 합의를

통하여 규정 초안 을 제출하게 된다.

그 중 훈련규정은 사업내훈련의 최저기준을 정하는 것으로 훈련을 통해

획득해야 할 기술과 지식, 교과목, 훈련기간, 시험기준 등을 포함한다. 이 규

정의 제정 책임은 당해 직종을 관할하는 정부부처의 장관이지만 (다만 교육
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연구부 장관의 양해를 구하도록 되어 있음), 규정 초안은 반드시 노사의 합

의절차에 따라 작성하도록 하고 있다.

다음으로 계속훈련에 대하여 살펴보기로 하자. 계속훈련을 규율하는 법은

직업훈련법(Berufsbildung sg eset z)과 수공업법 (H an dw erk sordnung )이다. 이

법에 의하면 계속훈련규정(특히 시험규정)이 개별 산업단위에 적용되는 경

우에는 관련 사용자단체가, 국가 전반에 적용되는 것은 연방 교육연구부가

규율하도록 정하고 있다. 따라서 노동조합은 후자에 따라 훈련규정의 제정

이 필요한 경우에 그에 참가할 수 있다.

한편 전국에 적용될 계속훈련규정을 마련하기 위해 노사 (DGB·DA G·

KW B )는 1983년에 계속훈련조정위원회 (Coordinat ing Group on F urther

T raining )를 설치하여 활동하고 있다.

나 . 훈련과정의 통제

양성훈련의 실시 및 관리에 대한 최상급노조 참가는 아주 제한적이다. 다

만 예외가 있다면 시험분야이다.

시험은 상공회의소·수공업회의소·농업회의소 등의 지역별 사용자단체에

의해 주관되지만, BIBB가 발하는 권고와, 그리고 시험과목을 정하는 훈련규

정의 통제를 받는다. 그런데 이들 권고와 훈련규정이 노사간의 합의에 의해

정해지므로, 이 범위에서 최상급노조가 참가하고 있는 셈이다.

한편 사용자단체의 경우 시험관리비용을 절감하기 위하여 다지역간 공동

출제를 추구하고 있다. 이것에 대하여 노동조합은 지역단위의 공동결정의

힘을 약화시키는 것이라고 보아 이에 반대하고 있다.

계속훈련의 실시 및 관리에 대하여 노동조합은 참여하고 있지 않다.
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다 . 훈련성과의 평가

양성훈련의 경우 훈련제도의 성과는 매년 발간되는 연방정부의 직업훈련

보고서 (Berufsbildun gbericht )를 통해 평가된다. 이 보고서는 BIBB의 지원

을 받아 연방교육연구부가 작성하는 것으로 향후의 훈련정책 결정의 토대가

되는 것이다.

그런데 보고서에는 부록으로 BIBB 중앙위원회의 평가의견이 첨부되도록

되어 있다. 따라서 노동조합은 중앙위원회 의견의 준비과정에서 위원회 구

성원의 자격으로 훈련에 대한 평가의견을 제시하고 사용자·연방정부·주정

부 대표와 토론할 수 있다. 의견이 다른 경우 다수의견과 함께 소수의견도

수록된다. 이러한 점에서 훈련정책 평가에 노사대표를 참여시키는 것은 확

고하게 제도화되어 있다고 볼 수 있다.

계속훈련에 대한 경우 훈련과정이 다양하고 기준의 정립이 어려운 점에서

원칙적으로 감독과 통제가 제도화되어 있지 않다. 다만 BIBB가 매년 간행

하는 직업훈련보고서 중에 계속훈련에 대한 평가가 포함되는 점과, 1983년

노사(DGB·DA G·KW B )가 공동으로 설립한 계속훈련조정위원회 가 전국

에 적용될 계속훈련규정을 마련하기 위해 개별 훈련과정을 면밀하게 조사하

고 개발하는 점이 노조 참여의 가능성을 열어두고 있다. 특히 후자의 활동

이 활성화될 경우 그 범위에서 노동조합의 참가도 활성화될 것이다.

3 . 산업별 노조의 참여

가 . 훈련규정의 제정

양성훈련의 경우 그 목적·내용·기준의 결정 즉 훈련규정의 제정에 대하

여 산업별 노동조합은 중요한 역할을 한다. 이것은 훈련규정의 초안 작성에
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대한 제도적인 권한은 BIBB 중앙위원회에 있지만, 실제 작업은 위원회에

의해 선임된 관련 산업의 훈련전문가가 담당하기 때문이다.

계속훈련의 경우 노동조합이 참여할 여지는 매우 적다. 전국수준의 표준

화된 계속훈련규정의 작성이 필요한가에 대한 노사의 합의가 성립되기 어렵

기 때문이다.

그리고 단체협약에서 계속훈련을 규율하는 경우도, 건설업을 제외하면, 거

의 없다. 훈련휴가를 규정하는 단체협약이 있기는 하지만 그 수는 미미하다.

기업합리화에 대한 고용보장협약의 경우에도, 다만 계속훈련을 제공할 사용

자의 의무 자체만을 규정할 따름이고 훈련대상자 또는 훈련내용의 범위를

정한 경우는 거의 없다.

나 . 훈련과정의 통제

양성훈련과 관련하여 산업별 노동조합은 주로 기업외 훈련센타의 설치 및

운영에 참여한다. 기업외 훈련센타는 사업내훈련을 지원하기 위해 설치되는

것으로, 주로 수공업분야에서 설치되고, 상공업분야에서는 주로 건설업에서

이용되고 있다.

참여의 다른 영역은 훈련교사부문이다. 제도적으로 이것은 지역별 사용자

단체인 회의소 (ch amber s )의 소관 사항으로 되어 있다. 그러나 훈련의 내용

및 교수법이 산업별로 서로 다르기 때문에 당해 산업 전문가의 참여가 불가

피하다. 따라서 산업별노조의 발언권은 그만큼 강화된다.

계속훈련의 경우 노동조합은 사업내훈련이 아닌 기업외 훈련센터의 운영

에 참여할 수 있다.

다 . 훈련성과의 평가

산업별 수준은 주로 훈련규정을 시행하고 여건변화에 따른 훈련규정 개정
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의 필요성 여부를 판단하는 기능을 수행한다. 따라서 양성훈련정책에 대한

평가기능은 산업별 노조의 일상적 업무에 속하는 것이라 할 수 있다.

산업별 노동조합은 직제로서 직업훈련부서를 설치하는 한편, 기업과 긴밀

한 관계를 유지하면서 훈련규정의 시행에 관련된 문제점과 개정의 필요성에

대한 정보를 얻고 있다.

계속훈련의 경우, 건설업을 제외하면, 훈련과정의 감독과 통제에 대한 노

동조합의 참여는 거의 없다.

4 . 지역조직의 참가

가 . 훈련규정의 제정

양성훈련에 대한 경우, 지역수준의 노동조합 (즉 DGB 지역지부)은 노사

및 훈련교사의 동수 대표로 구성되는 주 직업훈련위원회와 지역별 사용자단

체인 회의소(chamb er s )의 직업훈련위원회에 참여함으로써 훈련의 목적·내

용·기준을 정하는 훈련규정의 제정에 영향을 미칠 수 있다. 그러나 전자의

경우에는 관련 주의 교육부장관에 대하여, 후자에 있어서는 회의소의 최상

급조직에 대하여 영향력을 행사하는 것이어서, 전국수준 및 산업수준에서보

다 그 영향력이 간접적일 뿐 아니라 작다. 다만 훈련시행과 관련하여 노동

조합은 회의소의 직업훈련위원회를 통하여 훈련규정 제정에 영향을 미칠 수

있다. 즉 기본골격만을 정하고 있는 전국수준의 훈련규정의 세부적인 내용

을 형성하거나, BIBB의 권고에 기초하여 시험규정을 제정하거나, 시험문제

의 출제에 있어서 지역사정을 일부 고려함으로써, 훈련규정의 내용 형성에

제한적이나마 영향을 미칠 수 있다.

계속훈련에 대한 경우, 개별 회의소는 직업훈련법에 반하지 않는 범위에

서 규정을 제정할 수 있고, 특히 계속훈련시험에 대한 규정을 제정할 수 있

다. 노동조합은 회의소 직업훈련위원회의 참가를 통하여 이에 참여한다.
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나 . 훈련과정의 통제

양성훈련의 실시와 관리에 대하여 일차적으로 권한을 가지는 것은 지역별

사용자단체인 회의소 (ch amber s )이다.

회의소는 공법상 법인으로서 직업훈련법에 의해 당해 지역의 사업내훈련

의 질 관리 책임을 진다. 그에 따라 다양한 영역에 걸쳐 훈련의 실시를 감

독하는데, 여기에는 훈련기업의 적격성 결정, 훈련기간의 단축과 연장, 훈련

계약등록부 관리, 시험규정의 제정 및 시험관리, 훈련교사의 연수, 기업외

훈련센타의 운영, 직업훈련 시행에 대한 감독, 훈련생과 기업간의 분쟁 조

정, 학교교육과 사업내훈련의 조정 등이 포함된다.

이러한 업무를 수행하기 위해 회의소내에 직업훈련위원회를 설치하도록

되어 있다 (직업훈련법 제56조 제1항). 이 위원회는 직업훈련에 관한 모든 주

요사항에 대하여 정보를 제공받을 권리를 가지며, 최종시험규정 등 직업훈

련 실시에 관련되는 법규정에 대한 의결권을 행사한다. 노동조합은 이 위원

회에 사용자 및 직업학교교사 (다만 자문기능을 담당함)와 동수로 참가하여

의사결정에 참여하고 있다.

계속훈련의 경우에도 지역수준 노동조합은 회의소의 직업훈련위원회 참여

를 통하여 영향력을 행사하는데, 그 범위는 상당히 제한되어 있다.

다 . 훈련성과의 평가

직업훈련법상 회의소는 사업내 양성훈련에 대한 감독권한이 부여되어 있

다. 회의소는 훈련자문관 (Au sbildung sberat er )을 고용하여 이 임무를 수행시

키고 있다. 지역수준의 노동조합은 회의소 직업훈련위원회에서의 공동결정

권을 통해 이러한 직업훈련의 감독과정에 간접적으로 참여한다. 계속훈련의

경우에도 마찬가지이다.

- 74 -



5 . 기업 (사업장 ) 수준에서의 참여

기업 (사업장) 수준에서의 참여는 종업원대표조직인 종업원평의회를 통하

여 이루어진다. 사업장조직법에 의하면 평의회는 직업훈련의 실시 에 관한

사항, 예컨대 훈련시설의 설치, 훈련프로그램의 도입, 사외 훈련에의 참가,

훈련생의 선발에 대하여 공동결정권을 가진다. 이것은 계속훈련의 실시가

기본적으로 사용자의 권한이고, 또한 종업원평의회는 사업내훈련의 시행을

감독할 수 있고, 훈련계획이 있을 경우 그 시행 여부를 점검할 수 있지만,

훈련계획 그 자체는 공동결정의 대상이 아니라 사용자의 권한에 속하는 것

이기 때문이다. 그러므로 공동결정권은 다만 시행상의 통제권 의 성질을 가

지는 것이다 (Gilberg , 1998).

가 . 훈련규정의 제정

종업원평의회는 양성훈련규정에서 정한 최저기준 이상의 높은 기준을 도

입하거나, 계속훈련에 대한 법적 규율의 공백을 메우는 역할을 담당할 수

있다.

그러나 계속훈련에 대한 평의회의 역할은, 소수 대기업의 사례를 제외하

면, 아직은 미미하다. 그 이유로는 종업원평의회가 인력계획·신기술도입·

작업조직의 개편 등 계속훈련에 밀접한 사안에 대하여 다만 통지를 받을 권

리만을 가지고 공동결정권을 가지지 못한 점과, 사업내훈련이 대개 종업원

평의회가 대표하지 않는 관리직 사원들이나 기술직 전문가들을 대상으로 하

는 점, 그리고 계속훈련에 대하여 체계적으로 접근하는 기업이 많지 않은

점 등을 들 수 있다. 그러나 근로시간 단축과 새로운 작업조직의 등장 등으

로 인하여 기업의 계속훈련에 대한 관심이 높아지면서 종업원평의회는 계속

훈련에 대한 관심과 영향력이 증가하고 있다.
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나 . 훈련과정의 통제

사업장에서의 양성훈련에 대하여는 종업원평의회가 공동결정권을 가진다.

훈련규정은 다만 최소기준을 규정하므로 종업원평의회는 그 이상의 훈련

기준을 마련하기 위하여 공동결정권을 행사한다. 그러나 대기업이 아닌 중

소기업 종업원평의회의 경우 그러할 수 있는 시간과 능력 (전문성)이 부족하

다.

계속훈련은 흔히 기업특수적 훈련이거나 현장훈련이므로 종업원평의회가

규율하기는 어렵다. 다만 몇몇 대기업에서 계속훈련의 실시에 있어서, 노사

동수가 참가하는 훈련위원회의 형태로써 효과적인 참여가 이루어지고 있다.

다 . 훈련성과의 평가

양성훈련에 대한 회의소의 감독과 통제는 훈련자문관 또는 훈련위원회가

사업내훈련의 실태에 대한 정보를 얻을 수 있을 때 비로소 성과를 얻을 수

있다. 따라서 직업훈련위원회의 노조대표와 사업장 내의 종업원평의회 또는

직장위원 (당해 사업장의 종업원으로서 활동적인 조합원)과의 협력이 결정적

으로 중요하다. 노동조합은 이 범위에서 간접적으로 훈련에 참여하고 있다.

6 . 소결

독일의 경우 노동조합의 참여는, 프랑스의 경우와 마찬가지로, 법률에 의

하여 제도화되어 있다. 다만 차이가 있는 것은, 직업훈련의무제와 같은 부담

금제가 도입되어 있지 않은 점이 시사하듯이, 노사에 의한 사회적 자치가

보다 강하게 관철되고 있는 점이다.

노동조합의 제도적 참여는 국가수준, 산업수준, 지역수준 및 기업 (사업장)
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수준에 이르기까지 잘 정비되어 있다. 연방직업훈련연구소 (BIBB )의 중앙위

원회와 상임위원회, 주 직업훈련위원회, 훈련감독기관에 설치되는 직업훈련

위원회, 최종시험과 기능장(M eist er )시험 그리고 계속훈련시험 등을 관리하

는 시험위원회, 연방고용안정공단 (실업자훈련)의 기관 등의 기구에 참가하는

것이 바로 그러하다. 노동조합은 이러한 기구에 참여함으로써 훈련정책의

형성에서부터 그 시행·감독·평가에 이르기까지 전과정에 참여하고 있다.

이것을 요약하면 다음 < 표Ⅳ- 1, 2> 와 같다.
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< 표Ⅳ- 1> 독일 노동조합의 양성훈련에 대한 참여

구분 정책건의 및 규정제정 훈련과정의 통제 훈련성과의 평가

전국
차원

(DGB)

참가
방식

- 교육연구부 산하
BIBB 중앙위원회

- 연방정부의 직업훈련보고
서 작성을 통해

참가
역할

- DGB에서 노동조합측 대표
11명 지명

- 현장직업훈련규정 마련
- 의무교육내 직업훈련관련
기준 마련 등

- 제한적 참여
- 지역별 회의소에서 주재하
는 시험이 다지역간 출제
방식을 택한 것에 대해 비
판

- BIBB 중앙위원회의 직업
훈련보고서 초안 작성과정
에서 노동조합의 입장 반
영 노력

- 자체 연구기관 등을 통한
평가 정보 제공

부문
차원

(산별
노동
조합)

참가
방식

- 사용자단체과의 협상 - 외부 훈련센타운영에 참가
- 노조내 직업훈련 담당부서
를 통한 일상활동

참가
역할

- 산업별 사용자단체와
훈련규정 협상

- 일부 단체교섭관련
사항도 협상

- 외부훈련센타 운영 관련하
여 직업훈련 실시에 참가

- 훈련규정의 이행과 규정의
개정에 대한 결정

- 직업훈련에 대한 꾸준한
평가 작업

지역
차원

(노동
조합
지역
지부)

참가
방식

- 주 직업훈련위원회와
회의소 직업훈련위원회

- 회의소 위원회 참가와 외
부훈련센타 운영 참가

- 회의소의 공동결정권 통해
참가

참가
역할

- 자문기관인 주직업훈련위
원회 통해 직업학교 교육
과정 실행에 영향

- 회의소내 직업훈련위원회
에 독일노총 지역지부 대
표 파견(활동 미약)

- 회의소 차원에서 시험, 교
사훈련, 외부훈련장 운영
등에 참여

- 훈련실시업체의 적절성, 훈
련계약, 기간 등 관리조정

- 노동조합은 회의소 시험
운영 방식 비판

- 회의소들은 사업내훈련의
규제 및 자문에 책임을 짐
(훈련상담가를 통하여)

- 노동조합은 감독과 규제의
비공식성 비판

현장
차원

(사업
장평
의회)

참가
방식

- 종업원평의회
공동결정권 이용

- 종업원평의회 공동결정권
등

- 회의소의 사업내훈련에 대
한 감독 및 규제 기능

참가
역할

- 대기업에서는 공동결정권
을 통해 최저기준보다 높
은 훈련기준 마련

- 중소 영세기업에서는 이런
대표기능이 약함

- 대기업에서는 종업원평의
회가 높은 훈련기준 실현

- 중소기업 종업원평의회는
시간 및 전문성 부족

- 직업훈련위원회 내의 노동
조합 및 근로자대표의 협
조 중요.

- 상당수 종업원평의회는 사
업내훈련을 감독하거나 규
제할 능력이 부족함.
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< 표Ⅳ- 2> 독일 노동조합의 계속훈련에 대한 참여

정책건의 및 규정제정 훈련과정의 통제 훈련성과의 평가

전국
차원

(DGB )

참가
방식

- 계속훈련조정그룹(1983)
참여

- -

참가
역할

- 대부분의 계속훈련은 법
적 규정을 받지 않음

- 조정그룹은 연방 계속교
육 규정에 공동 신청안을
제출하고, 회의소 규정에
자문, 권고안 제시

- 노사는 국가수준의 실행에
참여 없음

- 법적 규율을 받는 일부 계
속훈련과 공공 프로젝트
외에는 감독 및 규제 없음

- 직업훈련보고서를 통해 평
가 언급됨

- 조정그룹에서 프로그램에
대한 조사 실시

산업
차원
(산별
노조)

참가
방식

- 산업차원의 계속훈련에는 사용자단체와 노동조합이 중요한 역할을 하지 않음

참가
역할

- 주로 산업부문 단체협약
과 관련이 있음

- 교육휴가 협약 및 합리화
협약의 일부

- 노동조합은 게속훈련을 실
시하는 외부훈련센터에 참
가할 수 있음

- 거의 참여 없음

지역
차원
(노조
지역
지부)
- 중요

참가
방식

- 회의소 직업훈련위원회 - 공공 계속훈련기관에 참가
- 고용안정공단 자치위원회
에 대표 파견

참가
역할

- 개별회의소 규정과 주의
직업훈련학교 규정이 지
역수준을 규율

- 노동조합은 회의소 위원
회에서 시험규정 검토에
참여

- 주에서 재정을 제공하는
공공계속훈련기구에 동등
한 대표 파견

- 주의 직업훈련위원회에
참여하나 영향력은 미약

- 원칙적으로 고용안정공단
위원회 참여로 훈련감독을
할 수 있으나 참여 미미함

- 노동조합은 공단의 계속훈
련위원회 설립 주도

현장
차원
(종업
원평
의회)

참가
방식

- 종업원평의회 공동결정권
이용

- 종업원평의회
공동결정권 이용

- 종업원평의회
공동결정권 이용

참가
역할

- 사업내훈련시설의 설치,
건립, 프로그램 도입, 외
부훈련 참가 등에 자문하
고 공동결정함

- 일부 대기업 외에는 영향
력 미미

- 계속훈련과 노동관련 논
의가 통합되면서 종업원
평의회의 관심 고조

- 계속훈련의 실행에 공동결
정을 내릴 수 있음

- 일부 대기업에서만 공동훈
련위원회 등 효과적인 참
여 있음

- 외부 계속훈련 참가자를
직장위원회가 대표

- 종업원평의회가 현장의 계
속훈련을 감독하고 실행에
관여할 수 있음

- 계속훈련 자체는 공동결정
사항 아님
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Ⅴ . 일본노동조합의 직업교육훈련 참여

1 . 서설

가 . 일본의 노사관계

1) 노동조합

일본 노동조합은 제2차 세계대전후 GH Q (연합군총사령부)의 민주개혁에

부응하여 조직률을 급격히 확대하면서 노동운동을 적극적으로 행하였다. 그

결과 1949년에는 노조조직률이 55.7%에 달하였다(大河內一男, 1956). 그러나

그후 조직률은 계속 감소하여 1998년에는 22.4%까지 내려갔다. 한편 조합원

총수는 계속 증가하여 1995년에 12,614천명에 이르지만, 1996년을 기점으로

감소로 전환하여 그후로는 계속 감소하고 있다. 1998년 현재 단위노동조합

수는 70,084개이고, 조합원 수는 12,093천명이다. 이처럼 일본 노동조합은 조

직률과 조합원이 계속 감소하고 있는 추세이다.

일본 노동조합은 대부분 기업별 노동조합이다. 그 때문에 교섭권은 기업

별 노동조합에 속하고 있다. 통상 기업별 노동조합은 산업별 노동조합을 조

직하고 춘투 (春鬪)를 통하여 임금수준 등을 조정하지만 산업별 노조에게 단

체교섭권이 부여되어 있는 것은 아니다. 한편 신업별 노조는 전국중앙조직

을 결성하는데, 가장 큰 조직이 일본노동조합총연합회 (日本勞動組合總連合

會. 이하 연합 이라 한다)이다. 1998년 연합의 조합원은 7,475,892명으로 전

체 조합원의 61.8%를 점하고 있다. 그 외의 전국조직으로 전국노동조합총연

합 (全國勞動組合總連合)과 전국노동조합연락협의회 (全國勞動組合連絡協議

會)가 있지만, 전자의 조합원은 837,404명 (6.9% ), 후자의 조합원은 269,684

(2.2% )명에 불과하다. 나머지 약 30%의 조합원은 전국조직에 가입하고 있지

않다.
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2 ) 사용자단체

주요한 사용자단체로는 일본경영자단체연맹 · 경제단체연합회 · 경제동

우회 · 일본상공회의소 가 있지만, 노동조합의 상대역은 일본경영자단체연맹

(日本經營者團體連盟. 이하 일경련 이라 한다)이다. 일경련은 1948년 4월에

경영자여, 바르고 강하라 라는 슬로건을 내세우며 발족하였다. 당시 어수선

한 상황 가운데 세가지 사명, 즉 ① 경영도의 (經營道義)의 고양, ② 기업내

에서 바른 인간관계의 수립, ③ 기업의 사회적 공헌을 내걸고 이후 지금까

지 활동을 계속하고 있다.

일경련은 구성단체를 통하여 산하 회원기업의 의견과 희망을 수렴하고 정

책위원회·특별위원회 등에서 심의하여 일경련의 정책으로 삼고 있다. 그리

고 이것을 제언·요망·주장 등의 형태로 널리 사회에 발표하고, 정부의 정

책 수립에 영향력을 행사하고 있다. 그 일환으로 일경련은 정부·정당·정

부부처 등과 대표간담회 등의 정기회의를 마련하여 의견교환과 희망사항을

전하고 있다. 또한 연합에 대해서도 대표간담회 등의 정기회의를 개최하고

있고, 사안에 따라서는 연합과 공동으로 정책을 제안하기도 한다.8) 일경련의

구성단체 수는 1999년 5월 현재 107개 단체이다.

그리고 노동조합의 직접 상대는 아니지만, 경제계를 대표하여 주로 정부

와 정당에 대하여 다양한 제안 등을 행하고 있는 경제단체연합회( 경단련 )

에 대해서도 주목할 필요가 있다. 1946년 8월 16일에 발족된 이 단체의 목

적은 경제계가 직면하는 내외의 주요 과제의 해결을 모색하고 국가경제 및

세계경제의 건전한 발전에 기여하는 것으로 정해져 있다. 이 목적을 실현하

기 위해 정책별 위원회를 통하여 경제계의 의견을 수렴하고, 이를 정부·정

당 기타 관계기관에 대하여 제언을 하고 있다. 회원은 일본의 대표적인

1,007개 (외자기업 62사를 포함) 기업과, 제조업, 무역·유통, 금융, 에너지 등

8) 최근의 것으로 올해 10월 22일에 발표한 고용안정선언 을 들 수 있다. 여기서 고

용유지·안정이 가장 중요하고 긴급한 과제로 보아, 이를 위한 최대한의 노력을 정

부·사용자·노동조합 등에게 요청하고 있다.
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의 주요 업종별 120개 단체 등으로 구성되어 있다.

3 ) 단체교섭

일본에서 단체교섭은 기업수준에서 이루어진다. 경영자는 노동조합과의

노사협의와 단체교섭을 개별기업단위로 하는 것을 노사관계의 기본으로 삼

고 있다. 기업그룹에서도 그룹수준의 단체교섭에 호의적인 경영자는 0.9%에

불과하다 (일본노동연구기구, 1999a ). 그리고 단체협약 형태에 대해서도 많은

기업이 개별기업내의 노사에 의한 단체협약 체결이 바람직하다고 생각하고

있다.

이처럼 일본 경영자가 기업내 노사관계를 중시하는 것 등의 이유로 단체

교섭은 개별기업수준에서 이루어지고 있다. 그래서 상급 노동조합과 사용자

단체가 단체교섭 국면에서 하는 역할은 매우 제한되어 있다. 예컨대 연합의

경우 매년 11월경 다음 춘투의 임금인상 수준을 정하여 교섭목표로 제시한

다. 2,000년의 임금인상률은 기본급 기준으로 1% 이상(정기승급분을 포함하

면 3% 이상)으로 정하고 있다. 또한 연합은 개별근로자의 임금 목표로서 35

세의 생산기능직 (고졸의 근속 17년)의 경우 31만 5000엔 이상, 35세의 사

무·기술직의 경우 33만엔 이상으로 정하고 있다 (日本勞動硏究機構, 1999b ).

연합에 소속된 노동조합은 연합이 내건 임금인상률을 목표로 하여 춘투에

임하지만, 그 결과에 대하여 연합의 구속을 받는 것은 아니다. 연합의 역할

은 산하 노동조합이 도달해야 할 기준을 제시하는데 그치고 있다. 요컨대

단체교섭은 궁극적으로 기업수준에서 일어나는 노사간의 문제이다.

한편 일경련의 경우 연합과 같이 구체적인 임금인상률을 제시하는 것이

아니라 임금 등에 대한 기본적인 견해를 표명하는데 그치고 있다. 예컨대

1999년의 경우 임금인상보다 고용을 중시해야 한다 고 한 것이 그러하다.

이처럼 일본의 단체교섭은 실질적으로 개별 기업내에서 이루어지고 있다.

그리고 노동쟁의에 대해서 보면 총 노동쟁의 건수가 감소하는 추세지만,

1994년 이후 약간 증가하고 있다. 그러나 기업에 막대한 손해를 야기하는

반나절 이상의 동맹파업은 계속 감소하고 있다. 요컨대 일본의 노사관계는
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안정되어 있다고 할 수 있다.

나 . 직업교육훈련에 대한 노사정의 입장

1) 노동조합의 입장

일본의 경우 노동조합은, 일본기업이 OJT 를 중심으로 자주적인 직업훈련

을 광범하게 수행하고 있는 점 때문에, 이를 쟁점화하고 있지 아니하며 노

동조합이 기능할 여지도 크게 제한되어 있다 (후술하는 2. 국가수준에서의

노조 참여 참조).

2 ) 사용자의 입장

일본 기업은 자기 기업에 필요한 인재는 스스로 육성한다 는 방침과 관행

에 의해 자주적으로 직업훈련을 실시하여 왔다. 이러한 관행에서 OJT 가 교

육훈련의 주된 수단이 되어 있고, 지금도 OJT 가 가장 중요한 역할을 하고

있으며, 장래에도 기업 인재육성의 큰 지주가 되어 있다. 그러나 일본 기업

은 과거에 비해 인재육성·교육훈련 강화에 대한 적극적인 자세가 약간 완

화되고 있다. 대신에 종업원 개인의 자기계발에 큰 기대를 걸고 있다. 삼화

종합연구소(三和總合硏究所) 조사에 의하면, 기업이 핵심인력의 직무능력을

육성하기 위해 가장 중시한 것이 개인에 의한 자기계발 (70% )이었다(삼화총

합연구소, 1997)이었다.

그리고 경단련은 1999년 10월 19일 발표한 산업경쟁력 강화를 위한 제언:

국민의 풍요를 실현하는 고용·노동분야의 개혁 의 내용 가운데 종업원 개

인의 자기계발의 중요성에 대하여 다음과 같이 쓰고 있다. 즉 근로자 개개

인의 생산성 향상을 통하여 국민의 가득력(稼得力)을 높여나가기 위해서는

개개인의 직업능력을 향상시켜 나가는 것이 불가결하다. 향후 이 과제를 해

결하기 위해서는 기업업무를 통한 OJT 외에도 개인의 자조노력이 매우 중

요하다. 그러므로 개인은 스스로 인적자본인 점을 깊이 인식하여 자기계발
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에 적극적으로 참여하지 않으면 안된다. 경단련은 이러한 근로자의 자기계

발을 높이기 위하여 기업은 시간과 비용을 지원하는 한펴 근로자의 자기계

발의 성과를 인사고과로 연결시키는 것이 필요하다고 제안하고 있다.

앞으로 일본 사용자는, 종신고용 관행하에서 필요한 인재를 확보·조달하

기 위한 회사내 교육훈련을 중시하면서도, 종업원 개인의 자기계발에 의한

직업능력 향상을 과거보다 더 강하게 요구하고 있는 것으로 보인다. 이를

뒷받침하기 위하여 개별 기업뿐만 아니라 정부의 지원도 강화될 것으로 예

상된다.

3 ) 정부의 입장

정부의 직업훈련에 대한 입장은, 대별하면, 지금까지 세 차례 변화하였다

고 할 수 있다. ① 1970년대 초기까지 공공직업훈련을 중시한 시기, ② 그후

직업훈련에서 민간기업이 역할을 적극적으로 인정하고 민간기업에 대한 지

원을 중시한 시기, ③ 최근 특히 1995년 제8차고용대책기본계획 수립 이후

개인의 자기계발에 의한 직업능력 향성을 중시하는 시기가 그것이다. 개인

의 자기계발에 의한 직업능력의 향상의 전형적인 예가 1998년 시작된 교육

훈련급여제도이다.

노동성이 작성하고 내각이 1999년 8월 13일 의결한 제9차 고용대책기본

계획 가운데 근로자의 고용안정을 도모하려면 근로자는 자기의 목적·직

업경로의 설계에 따라서 현재 고용되어 있는 기업뿐 아니라 널리 산업일반

에 통용되는 직업능력의 개발·향상에 적극적으로 참여하여 개인의 취업능

력 향상에 노력하는 것이 중요시되고 있다 고 지적하면서, 근로자의 자기계

발을 지원하기 위해 상담지원과 정보제공체제의 정비 등 근로자의 참여 환

경을 정비할 필요가 있다고 하고 있다.

앞으로 일본 정부는 공공직업훈련과 기업직업훈련에 대한 지원을 유지하

면서, 근로자의 자발적인 직업능력개발을 위한 환경의 정비 쪽으로 정책의

비중을 높여나갈 것으로 보인다.
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2 . 최상급노조의 참여

국가수준에서 노동조합은 직업훈련에 거의 참가하고 있지 않다. 가장 큰

전국조직인 일본노동조합총연합회(日本勞動組合總連合會. 이하 연합 이라 한

다)의 조직국장은 다음과 같이 말하고 있다.

교육훈련에 대한 노동조합의 참가는 크게 미약하다. 조합원의 최대 관심사는

회사업무이다. 정부가 조직하는 심의회 등에 노동조합이 참가하고 있지만, 총

론 수준의 발언이어서 구체적인 내용을 가진 발언은 없다. 현재 노동조합이

조합원에게 교육훈련을 하는 것은 거의 없다.

노동조합의 최대 조직인 연합이 직업훈련에 거의 참가하고 있지 않다는

것은, 연합 결성 10년의 역사를 개괄하고 있는 책( 힘과 정책에서 힘과 행동

으로 )에 직업훈련에 대한 언급이 없다는 점에서도 짐작할 수 있다.

이처럼 직업훈련 참가가 미진한 것은 전국조직뿐 아니라 산업수준, 기업

수준에서도 마찬가지이다. 그 원인에 대하여 연합의 생활복지국장은 다음과

같이 말하고 있다.

일본의 노동조합운동은 계통적으로 직업훈련과 관련되어 있지 않다. 이것은

유럽의 직업별 조합과 크게 다른 점의 하나이다. 그 이유로는 기업내 훈련이

OJT 를 중심으로 생산관리와 인사관리에 결부되어 이루어져 온 점, 기업벌 노

동조합은 이직자를 조직대상으로 하고 있지 않은 점 등 몇가지가 있다. 생산

공정에 신기술을 도입하는 것이 노사협의의 대상으로 되어 있는 경우가 많지

만 그에 따른 관련 근로자의 재훈련·재교육의 내용에 노동조합이 조직적으

로 관여하는 경우는 적다. 기업간 이동이 많은 중소기업 근로자를 조직대상으

로 하는 지역합동노조에서는 지역의 직업훈련기관에 대한 조직적인 접근이

있지 않겠나 생각되지만 구체적으로 알려진 바는 없다 (연합총련, 1996).

위의 인용문에서 일본 노동조합이 직업훈련에 관여하지 않은 이유로, 일
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본 기업이 기업내 훈련을 생산관리 및 인사관리와 결합시켜 OJT 를 중심으

로 행하여 온 점과, 노조조직형태의 특징 즉 원칙적으로 재직자를 조직대상

으로 하는 점에서 조합원이 아닌 실업자를 위하여 직업훈련에 참가할 유인

이 없었던 점을 들고 있다.

이처럼 일본 노동조합은 전체적으로 직업훈련에 거의 참가하지 않았다고

할 수 있다. 그러나 직업훈련에의 참가가 전혀 없었다고 할 수는 없다. 국가

수준에서의 심의회 참가가 그것이다. 일본의 정부부처는 주요 정책을 수립

하는데 있어 심의회를 설치하고, 여기서 논의되는 것을 입법에 반영하고 있

다. 직업훈련에 대한 정책심의기구는 노동성 직업능력개발국의 중앙직업능

력개발심의회이다. 이 심의회는 노동성장관의 자문에 응하여 직업능력개발

기본계획 기타 직업능력 개발에 관한 주요사항을 조사·심의하고, 이와 관

련하여 필요하다고 인정되는 사항을 관계 행정기관에 건의하여 왔다. 심의

회의 위원은 전문가 (학식경험자), 근로자대표, 사용자대표의 3자에 의해 구

성되고 있다. 근로자대표는 심의회에서 근로자측의 주장을 제시하고 정책입

안에 참가할 수 있다. 그러나 이 참가도 심의회 담당부서인 직업능력개발국

능력개발과의 정책안을 심의하는데 불과하고 그 안을 대폭 변경시키는 경우

는 없다. 이러한 의미에서 근로자측의 참가는 형식적인 것이라고 할 수 있

다. 그런데 다른 한편으로는 꼭 그렇게 볼 수는 없다. 왜냐하면 담당부서가

정책안을 마련하는 과정에서 근로자측의 주장을 파악하여 이것을 정책안에

반영하기 때문에, 근로자측이 그 안을 대폭 변경할 필요성을 느끼지 않을

수 있기 때문이다.

여하튼 훈련정책의 형성에 대하여 조합의 참가가 보장되어 있는 점은 분

명하다. 노동조합이 이 기회를 어떻게 활용하는가는 노동조합의 자세에 달

려 있다. 노동조합이 훈련정책 형성에 참가하는 다른 통로도 있다. 예컨대

연합의 회장과 총리대신과의 정노회담 (政勞會談)이나 연합과 각 정당의 정

책협의 등이 있다. 그러나 그러한 회담·협의에서 직업훈련이 의제로 된 적

은 없는 것으로 보인다.

요컨대 국가수준에서의 직업훈련에 대한 참가는 제도적으로는 보장되어
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있지만, 이것을 어떻게 활용하는가는 노동조합의 자세에 달려 있다. 그런데

연합은 향후 직업훈련에 어떻게 참가할 것인지에 대해 구체적인 대책이나

대안을 가지고 있지 않다. 1999년 10월에 열린 연합의 제6회 정기총회 의안

서 (議案書)에서도, 우리가 추구하는 노동을 중심으로 한 복지형 사회 라 함

은 모든 사람에게 일자리를 보장하는 것을 기본으로, 최저임금제가 확대되

며, 직업훈련과 능력개발의 기회가 확보되고, 산업재해와 실업, 질병과 노후

등의 때에 생활을 보장하는 노동보험과 연금·의료·개호 (介護) 등의 안전

망을 갖춘 사회 라는 자세를 보였을 따름이다.

연합은 1999년 10월 23일에 2000년 봄을 목표로 인재파견회사를 설립한다

는 방침을 결정하였다. 이 회사는 인재파견사업과 직업소개사업을 목표로

하지만, 장래에는 직업훈련사업을 포함할 뜻을 나타내고 있다(讀賣新聞

1999. 10. 23). 따라서 연합의 직업훈련과 능력개발에 대한 참가가 어떻게 전

개될 것인가가 주목된다.

3 . 산업별노조의 참여

가 . 개요

직업훈련에 대한 산업별 노동조합의 역할도 매우 제한되어 있다. 직업훈

련에 적극적으로 참가하고 있는 거의 유일한 산업별노동조합이 있는데, 전

국건설노동조합총연합 (全國建設勞動組合總連合. 이하 건설노련 이라 한다)이

그것이다.

이하에서는 건설노련의 사례를 통하여 노동조합에 의해 직업훈련이 어떻

게 이루어지고 있는가를 살펴보고자 한다. 처음부터 분명히 해 둘 것은 건

설노련 사례는 일본에서 아주 예외적인 것이라는 점이다. 그 때문에 이 사

례를 일본 노동조합의 일반적 현상으로 파악하는 것은 잘못이다. 건설노련

의 사례는 어디까지나 예외적인 사례로 보아야 한다.
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나 . 모범사례 : 건설노련

1) 조직 개요

건설노련은 현재 약 75만명의 조합원을 가지고 있다. 이것은 1960년에 세

개의 노조 즉 전국토건산업노동조합, 전국토건노동조합총연합 그리고 동경

건설산업노동조합이 통합되어 성립된 것이다 (全建總連, 1994). 결성 당시의

조합원은 약 75,000인에 불과하였으나 40년을 경과하면서 10배의 조합원을

가지게 되었다.

건설노련의 조직대상은 건설산업에 종사하는 근로자 로서, 대공(大工)을

비롯하여 좌관(左官), 판금(板金), 도장(塗裝), 전공(電工), 다다미 (疊, 배관 (配

管), 조원 (造園), 건구(建具), 표구(表具), 석공 (石工) 등이 주요한 조직대상이

다. 가입은 개인단위이고 거주지에서는 반·분회·지부 등이 조직되어 있다.

조직 구성을 보면, 대별하여, 소사장 (親方)이 1/ 3, 1인 소사장이 1/ 3, 직인(견

습공을 포함)이 1/ 3로 되어 있다. 여기서 말하는 소사장은 사용자이지만, 기

능근로자 출신으로 지금도 현장에서 직인과 함께 일하는 점에서 조직대상으

로 되어 있다. 즉 근로기준법상의 근로자는 아니지만 노동조합법상의 근로

자이다.

2 ) 건설노련의 직업훈련

건설노련의 직업훈련에 대한 연혁을 본다면, 2차대전후 10년간의 기능자

양성소에서 출발하여, 1958년 제정한 직업훈련법(1985년 이후에는 직업능력

개발촉진법)을 통하여 일시에 전국적으로 확대되었다. 직업훈련에 대한 건설

노련의 기본적 견해는 임금·근로조건뿐만 아니라 숙련 향상도 근로자의

요구 라고 보고, 이러한 요구를 근로자의 교육권으로 파악하여 노동조합이

보장하려는 것이다.

건설노련의 직업훈련은 인정 공동직업훈련 이라는 형태를 취하고 있다.

즉 건설노련의 인정 공동직업훈련은, 노동성(勞動省)이 정하는 인정기준에
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따른 도도부현 (都道府縣) 지사의 인정을 받고, 이러한 인정 직업훈련으로서

다수의 사업주가 공동으로 훈련학교를 운영하는 형태이다.

건설노련에 속하는 훈련학교는 약 130개이고, 전국 도도부현(都道府縣) 거

의 전부에 설치되어 있다. 청삼현(靑森縣)의 경우 1994년 현재 13개 훈련학

교가 있다.

다음으로 훈련과정에 대해서 보면 이것은 크게 2가지로 나누어져 있다.

그 하나는 신규입직자를 대상으로 한 보통직업훈련 보통과정 (1993년도 이

전은 양성훈련 )이고, 다른 하나는 재직자를 대상으로 한 보통직업훈련 단

기과정 (1993년 이전에는 향상훈련 )이다.

가 ) 보통직업훈련 보통과정

우선 보통직업훈련 보통과정을 보면, 2년과정으로서 훈련생은 고졸이 대

부분이다. 훈련생은 통상 학교와 직업안정소를 통하여 훈련학교에 모집된다.

훈련학교에서는 그와 면접하고 적절한 규모의 사업장을 소개하여 사업주와

의 면접을 주선한다. 그 후 임금·근로조건 등이 합의된다면 고교 졸업후

당해 사업장에 취직하는 것으로 된다. 훈련학교에서는 신규입직자 (보통은 견

습공)에 대하여 두가지 훈련을 시키고 있다. 그 하나는 집체훈련으로서 주1

일 훈련학교에서 이론과 실기를 시킨다. 다른 하나는 주의 나머지 날에 행

하는 현장훈련(OJT )으로서 사업장에서 소사장과 선배직인으로부터 지도를

받는다.

집체훈련의 교과목은 직업능력개발촉진법 시행규칙에 정해져 있다. 주된

학과인 목조건축과 의 경우를 보면, 2년간 학과 400시간, 실기 450시간을 소

화시키도록 되어 있다. 먼저 교과구분을 보면 크게 학과와 실기로 나누어지

는데, 실기가 86%로 훈련의 대부분을 차지하고 있다. 학과는 다시 집체훈련

과 현장훈련으로 세분되지만, 현장훈련 즉 실습이 약 77%를 점하고 있다.

요컨대 건설노련의 보통직업훈련 보통과정에서는 실기와 현장훈련이 훈련의

중심인 것이다. 이러한 교과구분은 훈련기간이 1년인가 2년인가를 불문하고

거의 동일하다 (< 표Ⅴ- 1> 참조). 이처럼 실기와 현장훈련이 중심이 된 이유

는, 소사장이나 사업장에 따라 교수법과 사용법에 다소 차이가 있는데, 가능
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한 한 그 차이를 존중하기 위해서이다.

<표Ⅴ- 1> 보통직업훈련 보통과정의 교과구분과 훈련시간 (1995년 기준)

훈련과정 교과구분
훈련시간수 (단위 : 시간)

1년 2년

건축시공계열

목조건축과

학과
①집합훈련 200 200
②분산훈련 - -

실기
③집합훈련 104 128
④분산훈련 1,096 1,072

합계
⑤집합훈련(①+③) 304 328
⑥분산훈련(②+④) 1,096 1,072
(⑤+⑥) 1,400 1,400

자료: 全建總連(1995). 1995年度職業訓鍊實施狀況.

다음으로 훈련과목을 보면 다음 < 표Ⅴ- 2>와 같다. 학과로는 기초로서 건

축개론 , 구조역학 개론 , 건축구조 개론 , 건축계획 개론 , 건축생산 개론

등이 있고, 전문적인 것으로 목질구조 (木質構造), 규구술 (規矩術), 공작법 ,

목조건축 시공법 , 사양 (仕樣) 및 적산(積算) 등이 있다. 또한 실기로는 기

계조작 기본실습 , 측량 기본실습 , 안정위생 작업법 등의 기초에서부터 기

공구사용법 (器工具使用法), 공작실습 , 목조건축 시공실습 등의 전문적인

것까지 있다.

이러한 직업훈련에 대하여 국가와 도도부현 (都道府縣)에서 보조금이 지급

된다. 1994년의 보조액을 본다면 1개 훈련과에 고정비가 1,194,000엔 (훈련생

1인당 68,000엔)이었다. 이러한 보조금을 합산하여 훈련생 일인당 평균을 낸

다면 147,600엔이다. 또한 그에 더하여 인정공동훈련을 실시하는 점에서

60,000엔이 가산되고, 1995년부터는 훈련생모집비로서 80,000엔이 더 지급된

다.
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<표Ⅴ- 2> 건설노련의 보통직업훈련보통과정의 커리큘럼 (1995년 기준)

훈련과정 교과의 과목
훈련시간 (단위 : 시간)
제1년도 제2년도

보통직업훈련

보통과정

건축시공계열

목조건축과

학과·계열

기초학과

건축이론

건축생산개론

건축계획개론

건축구조개론

건축설비

측량

건축제도

구조역학개론

관계법령

안전위생

10
10
20
30
10
-

10
15
10
10

-
10
20
30
10
10
10
15
10
10

소계 125 125

전공학과

목질구조

목조건축시공법

목조건축재료

규구술

공작법

사양 및 적산

10
15
10
15
15
10

10
15
10
15
15
10

소계 75 75

계열

기초실기

측량기본실습

기계조작기본실습

안전위생작업법

-
100(8)
50(8)

12(12)
88 (8)
50 (8)

소계 150(16) 150(28)

전공실기

공작실습

목조건축시공실습

기공구사용법

250(30)
550(28)
250(30)

250(52)
550(28)
250(20)

소계 1,050(88) 1,050(100)

합계 1,400 1,400

주: 계열 기초 및 전공실기의 괄호는 집체훈련에서의 시간수임.

자료: 全建總連(1995), 1995年度職業訓鍊實施狀況.

또한 훈련생을 근무시간내에 파견한 사업주에 대해서는 도도부현 (都道府

縣)에 의해 임금일액의 1/ 3이 인정훈련파견등급부금 으로 지급되고, 고용능
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력개발기구(구 고용촉진사업단)에 의해 인정훈련지원금 으로서 1일 4,1000엔

이 지급된다.

이러한 현황을 동경에 있는 동경건축고등직업훈련학교의 사례를 통하여

살펴보기로 한다. 이 학교 목조건축과의 경우 1994년도 보통직업훈련 훈련

생수는 124인 (지원대상자 113인)으로, 국가의 지원액은 9,038,000엔이었다.

인정훈련파견등급부금을 지원받은 사업주는 22인 (훈련생 40인)으로

4,171,249엔, 고용·능력개발기구의 인정훈련지원금은 37,344엔이었다. 이러

한 보조액을 합산하면 50,554,747엔으로 훈련금의 보조대상자 1인당 447,387

엔이다. 집체훈련은 주1일(토요일) 09시- 17시까지이고, 1년 307시간, 2년 335

시간이 실시된다. 훈련생의 구성을 보면 연령은 15세- 19세 36인(29% ), 20세

- 24세 33인 (35.5% ), 그리고 25세 이상 44인(35.5% )이었다. 아버지 직업별로

본다면 대공(大工) 등의 건축직이 67인 (54% )으로 가장 많고, 다른 산업 57

인 (46% )이었다. 또한 훈련생 학력별로 보면 고졸이 86인으로 가장 많아 훈

련생의 7할 정도 (69% )를 점하고 있다. 다음으로 중졸 15인 (12% ), 대졸 13

인 (11% ), 전문학교졸 6인 (5% ), 고교중퇴 및 단기대학졸업이 각각 2인 (2% )의

순이다. 여기서 대졸 훈련생의 11%를 점하고 있는 점이 주목되는데, 이것은

아버지가 대공 (大工) 등의 건축직으로 가업을 승계하기 위한 것이 아닌가

추측된다. 최근 훈련생의 추이를 본다면 1989년 57인, 1990년 66인, 1991년

84인, 1992년 92인, 1993년 108인, 그리고 1994년 120인으로 매년 훈련생이

증가하고 있다. 이러한 훈련생의 증가는 이 훈련학교뿐 아니라 다른 훈련학

교도 거의 동일한 경향을 보이고 있다 (건설노련, 1994).

이러한 훈련을 종료한 훈련생에게는 국가기능시험의 학과시험이 면제되거

나, 지도원 수험시에 실무경험연수가 공제되는 혜택이 부여되고 있다.

나 ) 보통직업훈련 단기과정

이 과정은 재직자를 대상으로 하는 것이다. 훈련기간은 법에 의해 12시간

이상 6월 이하로 정해져 있지만, 내용에 대해서는 제한하고 있지 않다. 건설

노련의 훈련학교에서는 전통기능에서부터 최신 기술까지 폭넓게 가르치고

있다. 그 하나로 건축사자격을 취득하려는 조합원에게 강습회를 개최하고
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있다. 동경의 경우 매년 7월의 시험에 대비하여 1월부터 주 2회- 3회 야간강

습회를 개최하고 있다. 또한 경력자의 경우에는 투시도 , 규구술 , 기계조작

등의 강습이 인기를 끌고 있다. 이들 훈련에 대해서도 국가 및 도도부현 (都

道府縣)에서 몇가지 보조금이 지급된다.

1995년 각종 강습회의 신청자 수를 보면 다음 < 표Ⅴ- 3>과 같다. 입학자

수가 가장 많은 과정은 작업주임자 강좌 로 766인이 신청하였다. 증·개축

상담원의 갱신이 580인, 2급 건축시공관리기사 333인 등의 순으로 신청자

수가 많았다.

<표Ⅴ- 3> 건설노련의 각종 강습회와 신청자 수 (1995년 기준)

(단위: 명)

종목
신청자

수
종목

신청자
수

종목
신청자

수
종목

신청자
수

2급 건축사 62 소형グレ- ン 68 곤돌라 56 하우징세미나 41

작업주임자 766
고소작업차
(高所作業車 )

100 고속케이블 21 건축견학원 28

아크용접 209 직장교육 123 지중선용UGS 32 2급 건축시공
관리기사

333
가스용접 133

증·개축
상담원

신규 79 기능검정 35

옥괘 (玉掛 ) 241 갱신 580
직업훈련
지도원

14 -

차량계열
건설기계

106 CAD 71 パ ス 30 합계 3,128

자료: 全建總連, 東京土建の技術活動, 東京土建技術硏修センタ

다 ) 고도직업훈련 전문과정

건설노련의 훈련학교에서는 노동성의 훈련과정으로 고도직업훈련 전문과

정을 설치하고 있는 곳도 있다. 그 하나가 동경토건기술연수센타의 동경건

축대학이지만, 이곳은 노동성에 의해 직업능력개발단기대학교로 인정되어

있다. 이 대학에서는 고도직업훈련 전문과정으로서 거주시스템계열 건축과

가 개설되어 있다. 정원은 20명으로 응모자격은 건축업무에 종사하면서 건

축기능·기술자를 지원하는 자로서, 고등학교 졸업 이상의 자, 또는 18세 이

상으로서 학교장이 이와 동등하다고 인정하는 자이다. 입학자격은 입학후
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대학 수강을 보장하는 건축관계 사업장에 입직하고 있을 것으로 되어 있어,

사실상 건축관계의 직을 가지는 사람이 입학대상으로 되어 있다.

동경건축대학 건축과의 과목을 본다면 다음 <표Ⅴ- 4> 와 같다. 대별하여

전문학과목, 전문실기과목, 그리고 일반교양·선택과목 등에 의해 구성되어

있다. 나아가 전문학과목과 전문실기과목은 동일한 건축계획, 건축구조 및

건축시공으로 되어 있고, 일반교양·선택과목 등은 일반교양·현장교양·종

합학습 그리고 기타로 되어 있다. 연수기간은 2년으로 수업시간은 통상 매

주 금요일, 토요일의 오전 8:30분부터 오후 4:40분까지이다. 1년차의 처음 9

일간은 집중수업이 이루어진다.

졸업시의 기능검정 에 합격하면 기능사보의 자격이 부여되고, 그 외 다음

의 혜택이 주어진다. 즉 국가자격의 기능사시험의 경우 2급·3급 기능사 검

정에서 학과시험이 면제되고, 5년 이상 실무경험을 가지면 1급 기능사 검정

의 학과시험이 면제된다. 국가자격의 직업훈련지도원 시험의 경우 실무경험

3년을 쌓으면 노동대신이 지정하는 48시간 강습을 받고, 직업훈련지도원의

자격을 취득할 수 있다. 나아가 국가자격의 건축사시험의 경우 과정 수료와

동시에 2급 건축사의 응시자격이 인정된다. 수료후 건축에 관하여 4년 이상

의 실무경험을 쌓으면 1급 건축사의 응시자격이 인정된다.

한편 이 과정을 수강중인 훈련생을 고용하여 고용보험에 가입시킨 사업장

은 도 (都)의 인정훈련파견급부금을 받을 수 있다. 그 급부금은 연수생이 대

학에서 연수를 받는 기간 (수강일)에 지급되는 임금의 1/ 3에 상당하는 금액

이다. 또한 고용·능력개발기구 건설교육훈련지원금으로부터 하루 4,300엔을

한도로, 수강일에 대하여 지급되는 임금에 대한 지원이 이루어진다.
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<표Ⅴ- 4> 동경건축대학의 건축과의 교과목

(단위: 시간)

전문학과목 전문기술과목 일반교양·선택교과 등
구
분

개설과목 1년 2년
구
분

개설과목 1년 2년
구
분

개설과목 1년 2년

건
축
설
계

건축사
건축환경공학Ⅰ,Ⅱ
건축설비
주택설비
건축설비Ⅰ,Ⅱ
건축법규

36
54

18
36

36

36
36

건
축
설
계

가초제도
디자인연습
프리젠테이션
건설설계제도Ⅰ-
Ⅳ
환경공학실험

36
36
36
36
18

108

일
반
교
양

교양세미나 Ⅰ-Ⅳ
교양강좌 Ⅰ,Ⅱ
보험건강강좌Ⅰ,Ⅱ
스포츠·레크리에
이션 Ⅰ,Ⅱ

36
24
8
16

36
24
8
16

건
축
구
조

건축재료Ⅰ,Ⅱ,Ⅲ
건축구조역학Ⅰ-
Ⅲ
건축구법
건축구조설계Ⅰ,Ⅱ

72
72
36

36

72

건
축
구
조

건축구조역학실험
건축구조실험
건축재료실험
건축구조설계제도

18

36
18

36

분
산
교
양

과제연습
과제연습
OJT Ⅰ,Ⅱ
졸업제작

270

180
270
180
144

건
축
시
공

목조공작법
안전공학
목조사공법
건축시공
건축축량
건축적산(積算)
건축생산

20
16
36 36

18
36
18

건
축
시
공

목조공작실습Ⅰ,Ⅱ
목조시공실습Ⅰ-
Ⅲ
건축시공실습Ⅰ,Ⅱ
건축시공설계실습
건축측량실습

36
36 72

72
18
36

종
합
학
습

조사연구 Ⅰ-Ⅳ 112 64

OJT 보고서
졸업제작발표회
기능조사

8 16

컴퓨터 Ⅰ,Ⅱ 18 18 컴퓨터실습 18 18
기
타

압학식
졸업식
오리엔테이션

8 8

합계 598 766

합계 414 342 총계 1318 1486

자료: 全建總連, 東京建築カレッジ.

이상 건설노련이 실시하는 직업훈련을 보통직업훈련 보통과정, 보통직업

훈련 단기과정, 고도직업훈련 전문과정으로 나누어 살펴보았다. 그러나 이러

한 훈련은 국가 및 도도부현(都道府縣)의 보조금을 지원받고 있다. 건설노련

은 이러한 지원금을 활용하여 조합원의 기능·기술을 높이고 사회적인 지위
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향상을 도모하고 있다.

앞서 언급하였지만, 산업별 노동조합이 조합원의 직업훈련에 참가하는 것

은 건설노련이 거의 유일하다. 따라서 여기서 소개한 건설노련의 사례는 일

본의 산업별 노동조합의 일상활동과는 전혀 다른 것이다. 그러므로 건설노

련의 사례를 다른 산업별 노동조합에 확대해석해서는 안된다.

4 . 기업 (사업장 ) 수준에서의 참여

직업훈련에 대한 기업·사업장 수준의 노동조합의 참가에 대하여는 우선

노동성의 조사결과를 살펴보기로 한다. 교육훈련계획 입안에 있어 노동조합

과의 협의·의견청취 등의 유무 를 사업장을 대상으로 물어본 결과 다음<표

Ⅴ- 5> 와 같은 결과를 얻었다. 구체적으로 보면 노동조합이 있는 사업장

(41.7% ) 중, 노동조합과 협의하고 있다 가 16.9% , 의견을 청취하고 있다 가

24.7%, 설명사항으로 하고 있다 가 23.4%로 되어 있고, 협의·의견청취 등

을 하고 있지 않다 가 34.9%였다. 이 결과에서 본다면 기업·사업장이 교육

훈련계획 입안에 있어서 노조 참가를 제한적으로만 인정하는 것을 알 수 있

다. 교육훈련계획의 입안에 있어 노동조합의 의견이 적극적으로 반영될 수

있는 협의 는 노동조합이 있는 사업장의 2할에도 미치지 못한다. 또한 협의

보다는 조합의 참가정도가 낮지만, 노동조합의 의견을 듣고 있다 를 포함하

여, 4할 정도의 노동조합이 교육훈련계획 입안에 있어서 노동조합의 의견을

반영하고 있다고 볼 수 있다. 노동조합과의 협의·의견청취 등을 하고 있지

않는 기업·사업장도 상당히 있어, 노동조합의 교육훈련 참가는 전체적으로

보아 제한적이라고 할 수 있다.

노동조합의 참가상황을 사업장규모별로 보면, 규모별로 큰 차이는 없지만,

30- 99인의 사업장이 협의하고 있다 20.4%로 다른 규모보다 높아, 이 규모

의 사업장이 다른 규모에 비하여 참가정도가 강하다. 한편 협의하고 있다

가 가장 적은 곳은 300- 499인의 규모였다. 또한 이 규모에서 협의·의견청
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취 등을 하고 있지 않다 가 가장 많아, 노동조합의 참가도는 가장 낮다.

<표Ⅴ- 5> 교육훈련계획 입안시 노조와의 협의·의견청취 유무

(단위: %)

노조가 있음
노조가
없음

n .a .

협의 의견청취 설명사항
협의·

의견청취
없음

합계 41.7 (100.0) 16.9 24.7 23.4 34.9 56.4 2.3

건설업
제조업

- 의복·섬유
- 화학·섬유
- 철강·비철금속
- 기계관련
- 기타

운수·통신업
도·소매 , 음식점
금융/ 보험/ 부동산
서비스업

31.5 (100.0)
39.1(100.0)
21.5 (100.0)
79.6 (100.0)
51.0 (100.0)
32.3 (100.0)
37.9 (100.0)
64.7 (100.0)
35.1(100.0)
69.6 (100.0)
32.4 (100.0)

11.9
6.9

12.0
7.9
2.3
7.8
6.5

28.8
8.3

14.2
31.9

22.0
30.4
30.9
20.3
16.1
24.2
46.8
27.9
47.5
6.9

12.6

8.7
36.3
41.8
40.9
59.6
29.3
29.9
36.9

5.7
24.3
16.7

57.4
26.4
15.3
30.9
22.0
38.6
16.8
6.4

38.5
54.6
38.8

67.6
56.8
78.2
16.6
47.1
59.3
60.4
35.1
64.5
29.5
62.4

0.8
4.1
0.2
3.8
1.8
8.4
1.6
0.1
0.4
0.9
3.2

1,000인 이상
500인 - 999인
300인 - 499인
100인 - 299인
30인 - 99인

84.7 (100.0)
80.0 (100.0)
64.9 (100.0)
49.6 (100.0)
30.2(100.0)

14.0
14.2
10.0
15.5
20.4

22.6
22.2
21.8
26.7
24.8

21.2
22.7
22.5
20.5
25.6

38.3
41.0
45.7
37.2
25.6

13.2
17.3
34.5
49.1
66.8

2.0
2.7
0.5
1.3
3.0

자료: 勞動省(1994a).

한편 산업·업종별로 본다면 서비스산업 (31.9% )과 운수·통신업(28.8% )에

서 협의한다 는 비율이 높다. 의견을 듣는다 가 많은 산업은 도소매·음식

점 (47.5% ), 제조업 (30.4% ), 운수·통신업 (27.9% )이다. 설명사항은 운수·통신

업이 36.9%로 가장 높다. 노동조합과의 협의·의견청취 등을 하지 않는다

가 많은 산업은 건설업, 금융·보험, 부동산업으로 교육훈련 참가정도가 낮

다.

그런데 기업·사업장에서 교육훈련에 대한 근로자의 참가는 위와 같은 노

동조합뿐 아니라 노사협의기관에서도 이루어지고 있다. 그러므로 교육훈련
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계획에 대한 노사협의기관의 참가에 대해서 살펴보기로 한다.

노사협의기관이 있는 사업장중 교육훈련계획을 부의사항으로 하고 있는

사업장의 비율은 61.8%이다. 부의사항의 내용을 본다면 설명보고사항이 가

장 높은 44.7% , 협의사항 30.6% , 의견청취사항 18.9%, 동의사항 5.8%이었다

(< 표Ⅴ- 6> 참조). 기업규모별로 부의사항의 비율을 보면 5,000인 이상

54.6%, 1,000- 4,999인 63.7% , 300- 999인 65.1%, 100- 299인 61.2%, 50- 99인

63.2%로, 5,000인 이상의 사업장이 그 이하의 사업장에 비하여 약 10% 낮

다. 그러나 부의사항의 취급정도를 보면 5,000인 이상의 사업장에서 동의사

항 이 8.3%로 가장 높았다. 노동조합의 유무와는 거의 관계가 없었다(노동조

합이 있는 경우가 61.9%, 없는 경우가 61.7% ). 다만 노동조합의 유무와 부

의사항의 취급 정도와의 관계를 보면 노동조합이 있는 기업·사업장에서 교

육훈련계획의 때에 노사협의회의 설명보고사항 과 동의사항 으로 되어 있는

비율이 상대적으로 많다. 의견청취사항 , 협의사항 의 비율은 노동조합이 없

는 곳에서 가장 높다.

<표Ⅴ- 6> 교육훈련의 참가정도

(단위: %)

참가정도

기업규모

부의사항

합계 설명보고사항 의견청취사항 협의사항 동의사항

5000인 이상 54.6(100) 48.3 12.1 31.2 8.3

1000인- 4999인 63.7(100) 43.9 23.2 32.1 0.7

300인- 999인 65.1(100) 44.9 15.4 31.4 8.2

100인- 299인 61.2(100) 39.8 26.9 25.2 8.1

50인- 99인 63.2(100) 47.6 15.2 33.8 3.4

노조 있음 61.9(100) 49.8 14.8 28.6 6.8

노조 없음 61.7(100) 32.0 29.0 35.5 3.5

자료: 勞動省(1994a).

더욱이 직장단위에서 종업원과 관리자가 업무처리방법·직장환경 등에 대

- 99 -



하여 대화하는 장인 직장간담회에서는 교육훈련에 대하여 노사간의 대화가

어느 정도 이루어지고 있다고 볼 것이다. 사업장의 약 7할 (69.8% )에서 직장

간담회가 설치되어 있지만 (노동성, 1994), 그 중에서 과거 1년간 교육훈련에

관한 내용이 논의된 비율은 1994년의 경우 13.4%에 불과하고, 기업·사업장

수준에서 노동조합·노사협의회에 의한 참가의 빈도가 적다. 그러나 1989년

8월 1%에 비하면 직장간담회의 교육훈련에 관한 노사간의 대화는 약간 증

가하였다.

한편 직장간담회의 대화 내용이 무엇인가에 대하여 보면, 교육훈련에 관

한 것 이라는 비율이 직장간담회가 설치되어 있는 사업장의 근로자 가운데

1994년의 경우 26.7%이었는데, 이것은 1989년에 비하여 1% 증가하였다. 또

한 교육훈련 등에 대한 근로자의 불평불만은, 과거 1년간 불만이 있었던 근

로자(26.5% ) 중에서 1994년의 경우 8.3%로, 대부분의 근로자가 불만을 가지

고 있지 않았다. 이것은 1989년(9.5% )에 비해서도 약간 감소한 수치이다(노

동성, 1994). 이러한 결과에서 본다면 직장수준의 직장간담회를 통한 교육훈

련 참가의 정도는 매우 제한적이지만, 최근에 작지만 그 참가 가능성이 높

아지고 있다고 할 수 있다. 또한 일본의 근로자는 회사·사업장이 수행하고

있는 직업교육훈련에 관하여 별로 불만을 보이고 있지 않다고 할 수 있다.

이상의 두가지 노동성 (勞動省) 조사에서 본다면, 일본의 근로자는 기업·

사업장의 교육훈련계획을 수립할 때에 노동조합과 노사협의회가 있는 곳에

서는 약 6할 정도가 어떤 형태로든 참가하고 있다. 참가정도는 노동조합보

다 노사협의회에서 협의 · 동의 사항이 많아, 주로 노사협의회를 통하여

보다 활발하게 교육훈련에 참가하고 있다고 할 수 있다.

앞서 살펴본 바와 같이, 기업·사업장이 직업훈련에 관하여 국가 및 도도

부현(都道府縣)의 지원금을 받기위해서는 사업내직업훈련개발계획신고서를

제출해야 하지만, 거기서는 본계획에 대한 노동조합 등의 의견 란이 있다.

그 난에 노동조합 등의 의견을 기재할 필요가 있지만, 그 때문에 노동조합

등에게 교육훈련에 관하여 무언가의 설명·보고를 하지 않으면 안된다. 따

라서 기본적으로 국가의 지원금을 받는 사업장이 실시하고 있는 교육훈련에
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는 어떤 형태로든 노동조합 등이 관여하고 있다. 이러한 국가 및 도도부현

(都道府縣)의 직업훈련지원금제도를 통하여 노동조합 등이 회사·사업장의

직업훈련에 관하여 참가할 가능성이 보장되고 있다.

5 . 소결

직업훈련에 대한 노동조합의 참가를 개괄하면, 우선 국가수준에서는 심의

회 등을 통하여 참가가 이루어지고 있지만, 지금까지 별로 적극적인 관여를

하고 있지 않다. 그러나 이것은 노동조합의 참가가 보장되고 있지 않다는

것이 아니라, 보장되고는 있지만, 일본기업이 OJT 를 중심으로 자주적인 직

업훈련을 광범하게 수행하고 있기 때문에 노동조합이 적극적인 역할을 수행

할 여지가 크게 제한되어 있기 때문이다.

직업훈련에 대하여 노조참가가 제한되어 있는 것은 국가수준뿐만 아니라

산업과 기업·사업장 수준도 마찬가지이다. 다만 산업수준에서 직업훈련을

적극적으로 실시하는 거의 유일한 예가 건설노련이다.

그리고 기업·사업장 수준의 노동조합 참가는, 노동성 조사에 의하면, 주

로 노사협의회를 통하여 이루어지고 있다. 그러나 그 수준은 경영측으로부

터 교육훈련계획에 대하여 설명을 듣거나 경영측과 협의하는 형태이다. 또

한 사업주가 훈련에 대하여 국가의 지원을 받으려면 노동조합의 의견을 듣

도록 규정되어져 있기 때문에, 이 범위에서, 제한적이지만 제도적으로 보장

되어 있다.
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Ⅵ . 결론

1 . 논의의 정리

가 . 우리나라 노조의 위상

노사관계에 있어서 우리나라 노동조합의 위상은 낮은 조직률. 주요 교섭

형태로서의 기업별 교섭, 그리고 파업건수 대비 높은 근로손실일수로 특징

지울 수 있다(<표6- 1, 2> 참조). 이러한 점을 고려할 때 우리나라 노조는

대립적 노사관계에 서되, 노동시장에서의 규범설정자로서 기능하기에는 그

힘이 매우 취약하다고 볼 것이다.9)

그리고 양성훈련시장에서의 노사정간의 역할분담 (즉 직업훈련제도의 유

형)을 보면 우리나라는 정부주도의 인력 양성과 기업의 저참가율로 특징지

울 수 있다(정택수, 1999). 즉 집단적규제- 정부주도적- 직업교육중심 의 프랑

스형에 속하는 것이었다고 할 수 있다. 직업교육훈련 관련 정책수립기구에

9) 기업별노조는 산업별노조에 비하여 인력 및 재정의 빈곤 , 기업방위의식 내지 종

업원의식의 우위 , 근로자간 연대성의 취약 등의 약점을 지닌다(김유성, 1999). 상술

하면 (a ) 기업별노조는 노동시장에 대한 통제력이 약하고 그 조직대상의 범위가 작

아 통상 재정이빈곤하고 충분한 전임자와 독자적인 노동조합사무소 기타 시설을 보

유하기 어렵다. 그리하여 그 상부단체도 인력난과 자금난으로 거시적 수준의 정책참

여활동, 국제활동, 외교활동, 교육활동 등 변화하는 여건에 대응할 수 있는 노동조합

의 기업외적 역할의 수행이 어렵다. (b ) 기업별노조는 기업을 넘어선 근로자로서의

사회적 연대감보다는 동일기업에 속한다는 종업언으로서의 의식이 강하다. 예컨대

기업간 경쟁이 거론되는 경우에 파업 등은 생산성을 저해하여 경쟁기업을 유리하게

하는 것으로 생각되기 쉽다. 또한 노조지도자도 종업원으로서의 장래 신분에 대한

고려 때문에 사용자의 요구에 쉽게 타협하고 굴복하는 경향이 있다. (c) 기업별 노조

의 조합원자격은 통상 정규직 사원에 한정되어 임시공·시간제근로자 등의 비정규근

로자는 조직대상이 되지 못하며, 또한 대기업이 아닌 영세기업·중소기업에서는 노

조결성이 어렵다.
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<표Ⅵ- 1> 각 국가의 조합원수·조직율·교섭수준·협약적용율 등

한국 영국 독일 프랑스 일본
조합원수 연도 1995 1995 1995 1995 1996

수 (단위: 천명) 1,615 7,280 9,300 1,758 12,410
최근 10년간 변동율
(1985- 1995)

60.8% - 25.2%
- 20.3%

('91- '95)
- 31.2% - 0.1%

조직률 연도 1995 1995 1995 1995 1995
조직율
(임금생활자기준)

12.7% 32.9% 28.9% 9.1% 24.0%

1985- 95년간 변동율 2.4% - 27.7% - 17.6% - 37.2% - 16.7%
교섭수준 교섭 발생형태 N/ S , C N/ S , C N/ S , C N/ S , C N/ S , C
( 85- 95) 교섭 주요형태 C C N/ S N/ S C

N/ S 증감 - 감소 안정 안정 안정
C 증감 - 증가 증가 증가 증가

협약 연도 - 1994 1996 1995 1994
적용율 적용율 - 25.6% 90% 90% 25%

주: N/ S '는 국가 또는 산업 수준(National/ Sectoral level)을 의미하고, ' C '는 기업사

업장 수준(Company/ Plant level)을 의미함.

자료: ILO(1997), W orld Labour R ep ort.

<표Ⅵ- 2> 각 국가의 파업·직장폐쇄 회수와 근로손일일수

(단위: 건, 천일)

한국 영국 독일 프랑스 일본

연도 회수
손실
일수

회수
손실
일수

회수
손실
일수

회수
손실
일수

회수
손실
일수

1980 206 61 - 11,964 - 1,523 2,118 128 1,133 1,001
1985 265 64 - 6,402 - 727 1,901 355 627 264
1990 322 4,487 - 1,903 - 528 1,529 364 284 145
1991 234 3,258 - 761 - 497 1,318 154 310 96
1992 235 1,528 - 528 - 359 1,330 1,545 263 231
1993 144 1,308 - 649 - 511 1,351 593 252 116
1994 121 1,484 205 278 - 521 1,671 229 230 85
1995 88 393 235 415 - - - 247 - -

자료: ILO(1997), W orld Labour R ep ort.
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서 노사의 참가가 취약한 것은 바로 이점을 반증하는 것이다. 이처럼 노동

시장의 주도자여야 할 기업의 참여가 취약한 상태에서 그 상대역인 노동조

합의 참여가 미진한 것은 오히려 자연스러운 현상이다.

한편 선진국의 참여 사례를 보면, 독일·프랑스와 같이 노조 참여가 입법

에 의해 제도화된 형태와, 영국·일본과 같이 시장원칙(사업주의 판단)이 강

하게 작용하는 형태로 대별할 수 있다 (그 중 전자는 그 입법이 이념정당에

기초하여 이루어진 것이다). 우리나라의 경우 기업수준에서 노사협의회를 통

한 참여가 제도화되어 있긴 하지만 그 실효성을 확보할 수 있는 제도적 장

치가 없고, 또한 국가·산업수준에서의 참여 또한 실효적인 것이 아나라는

점에서, 노조 참여에 있어서 시장주의적 접근을 취하고 있다고 볼 것이다.

요컨대 우리나라의 경우 노조 조직률 및 조직형태의 취약성, 직업교육훈

련에 대한 기업의 저참가율, 훈련제도 시행에서의 시장주의적 접근 등으로

인하여 직업교육훈련에 대한 노동조합의 참여는 매우 취약한 실정이다.

나 . 노조참여의 의의

직업교육훈련에 있어서 노동조합은 근로자의 이익을 대표하기 위하여 어

떠한 기능을 수행하는가. 이것이 곧 노조참여의 의의에 대한 것이다.

노조참여의 의의는 우선 노조 학습위원의 임무에서 미루어 짐작할 수 있

다. 학습위원은 조합원에 대하여 현장에서의 상담과 안내 (front - lin e adv ice

an d guidan ce) 역할을 담당한다. 즉 조합원의 학습수요를 창출하거나 구체

화하고, 학습에 관계된 문제에서 조합원을 대표하고 교섭하며, 정부지원사업

을 조합원의 이익을 위하여 도입·실행·모니터하고, 대학과 관련 단체와

교류하여 현장학습을 위한 자원과 지원을 확보하는 것이다.10)

10) 기업수준에서 노동조합의 존재가 상대적으로 사용자의 훈련활동과 밀접히 관련

되고 있다는 자료는 많다. 1991년 Employer s Manpow er and Skills Pratices
Survey (EMSPS)와 1993년의 the Labour F orce Survey of Autumn 등은 노동조합이

조직되어 있는 경우에 훈련이 더 활성화되고 있다는 것을 증명하고 있다(Hayes ,
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그리고 노동조합은 교육훈련의 사회적 통용력 제고와 기업 외부의 근로자

및 학생에 대한 교육훈련기회의 제공을 대변하는 역할을 수행하고 (강순희,

1999), 나아가 성별·직종별·숙련수준별로 차이간 큰 교육훈련기회의 형평

성 제고에 기여할 수 있다.

그 외에도 단체교섭을 통하여 훈련휴가제를 도입하거나 훈련위원회의 설

립 등을 통하여 의사결정에 참여하기도 한다.

2 . 정책의 제언

가 . 정책방향

직업교육훈련에 대한 노동조합의 참여를 제고하는 정책방안을 형성하는데

있어 우선 문제되는 것은, 정책방향 즉 이 문제를 어떠한 시각에서 접근할

것인가라는 점이다. 이와 관련하여 정부지원의 목표를 노사정간의 파트너십

(partn er ship ) 형성 에 두어야 한다고 생각한다. 즉 노사정간의 건전한 파트

너쉽 형성을 위하여 노조가 전문적인 역량을 가질 수 있도록 지원하여야 한

다는 것이다.

현재 우리나라 노조는 기업별수준으로 조직되어 있어 산업수준 및 국가수

준에서의 정책역량이 부족하다. 또한 기업수준에서도 관심의 초점은, 앞서

살펴본 바 처럼, 교육훈련에 있지 아니하다. 그러므로 직업교육훈련에 대한

노조의 참여를 활성화하려면 무엇보다 정부와 사용자에 대하여 대등한 동반

460). 또한 노조 조직화와 기업의 공식적인 훈련 전략 사이에 긍정적인 상관관계가

있다는 조사가 있다. 노조가 조직된 현장에는 훈련센터가 있을 가능성이 17% 더 높

고, 훈련계획이 있을 가능성은 11% 더 높으며, 노조가 있는 사업장의 경우 육체노동

자에게 연간 1.1일 더 훈련을 실시하며, 다른 근로자에게는 1일 더 실시함을 밝혀졌

다. 다른 연구에 의하면, 노동조합은 개인들이 훈련을 받도록 돕고 있으며, 노조가

없는 직업을 가진 개인 남녀는 노조가 있는 직업에서 일하는 동료들에 비해 9- 11%
정도 덜 훈련을 받기 쉽다고 한다.
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자로서의 지위에 설 수 있을 만큼 전문적인 역량이 강화되어야 한다. 이것

은 일차적으로 노조 자체의 계획과 재원으로 이루어져야 할 문제이지만, 협

력적·생산적 노사관계의 조성이라는 시각에서 국가는 이를 지원할 수 있다

(영국의 노조학습기금 운영과 프랑스의 단체교섭 사례).

나 . 정책방안

직업교육훈련에 대한 노동조합의 참여를 제고하기 위한 구체적인 정책방

안으로는 다음의 것을 들 수 있다.

우선 최상급 노동조합의 참여와 관련하여 다음의 방안이 있다.

첫째, 직업교육훈련정책심의회 등 직업교육훈련정책의 수립에 관여하는

기구에 대한 노동조합의 구성비율을 높여 정책 참여의 통로를 보다 확대할

필요가 있다.

둘째, 노동조합내에 직업교육훈련에 대한 전문가 (이른바 학습위원 )의 양

성을 지원할 필요가 있다. 전문가의 양성은 일차적으로 노조 자체의 재원과

계획으로 이루어져야 할 문제지만, 협력적·생산적 노사관계의 조성이라는

시각에서 노조의 전문가적 역량 강화를 지원할 수 있다 (영국·프랑스의 예).

그러나 우선은 지원대상자의 수가 작을 국가수준 내지 산별수준에서의 전문

가 양성을 지원하고, 추후 이들 상급조직을 통하여 기업수준의 전문가 양성

을 지원하는 형태로 단계적으로 접근할 수 있을 것이다.

셋째, 최상급 노동조합의 직접참가의 한가지 방식으로 고용정보의 전달기

구에 대한 참여를 검토할 필요가 있다. 중앙정부가 형성하는 정보의 전달창

구업무를 노동조합에게 일부 위탁함으로써, 노동조합의 직업교육훈련에 대

한 참여의식과 아울러 사회적 책임감을 제고할 수 있을 것이다.

다음으로 산업별 (직종별) 노동조합의 참여 제고 방안으로, 위의 최상급 노

동조합에 대한 방안에서 예시된 것 외에, 특별히 지적할 것으로 특정 산업

에 대하여 직접 참가의 모델을 창설하는 것을 검토할 수 있다. 이 경우 건

설업 이 우선적으로 고려될 수 있을 것이다. 영국과 독일의 경우 당해 산업
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에 있어서, 영국에서는 사용자단체의 주도로 독일에서는 노사간의 단체협약

에 근거하여 자발적인 훈련의무제가 시행되고 있다. 일본의 경우에도 건설

산업에 있어서 건설노동조합연맹에 의하여 모범사례가 성립되어 있다. 우리

나라의 경우에도 건설일용건설노동조합에 의해 소규모의 직업훈련이 실시되

고 있다. 이러한 훈련시설은 당해 산업에 속한 기업에 대하여 일종의 공동

훈련원으로서 양성훈련뿐 아니라 계속훈련을 실시할 수 있어, 근로자의 숙

련형성을 지원할 수 있을 뿐 아니라, 인력자원의 pool을 활용하는 점에서 경

제적인 훈련방식이기도 하다. 또한 직업교육훈련에 대한 노사의 인식을 개

선할 수 있다는 점에서 상당한 의의를 가질 수 있을 것이다. 다만 이를 위

해서는 근로자단체에 대한 정부지원을 실업자훈련에 한정하고 있는 규정(근

로자직업훈련촉진법 시행령 제18조)을 개정해야 할 것이다.

끝으로 기업수준에서의 노조 참여는 훈련계획 수립에 대한 최종권한은 사

용자에게 유보되어 있음을 전제로 한다. 따라서 노동조합은 계획 수립단계

에서는 다만 협의 차원에서 관여할 수 있을 뿐이고, 그 시행국면에 있어서

보다 실질적인 참여가 가능하다.

이러한 측면에서 다음의 참여 방안을 마련할 수 있다.

첫째, 사용자가 근로자참여및협력증진에관한법률에서 노사협의회의 공동

결정사항으로 규정하고 있는 근로자의 교육훈련 및 능력개발 기본계획 을

수립하는 경우에 이에 소요되는 비용 (의 일부)를 정부가 지원하도록 함으로

써, 사용자에 의한 기본계획의 수립을 장려한다.

둘째, 현재 고용보험법상 고용유지훈련에 대해서만 의무화되어 있는 노동

조합(근로자대표)의 의견청취의무를 사업주의 직업능력개발사업 전반으로

확대함으로써, 노동조합의 참여를 촉진한다.

이처럼 노동조합과 관련된 정부의 정책방안을 몇가지로 나누어 살펴 보았

지만, 정부의 역할은 보다 근본적인 문제의식에 기초하여야 한다고 생각한

다. 즉 정부는 학습문화 를 촉진하기 위하여 선도적인 역할을 수행하여야

한다는 것이다.

학습문화는 직업교육훈련의 이해당사자인 정부·기업·노동조합·학생(근
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로자)·교육훈련기관의 상호 순환 (네트워크)에 의해 조성되고 유지되므로,

이들 상호간의 순환고리를 형성하고 이어주는 역할은 각 이해당사자의 이해

를 통합하고 조정하는 임무를 담당하는 정부의 몫일 수 밖에 없다. 노동조

합의 참여 제고 또한 근로자의 이익대표기관인 노동조합으로 하여금 학습문

화 형성에서의 제 몫을 수행하도록 지원하는 것에 해당한다.
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A B S T R A CT

A S tu dy of a S ch e m e f or f ac i lit at in g

P art ic ip at ion of T rade U n ion s

in V oc at ion al T rain in g : F oc u s in g on

th e Ca s e s of M ain D e v e lope d Cou n trie s

Kor ea res earch In st itut e for v ocational education an d tr ainin g

Res earch - in - Ch arg e : Y eon g - H o Choi

Res earch Staff : T ae- J oun e P ark

Sun - Yee H on g

Hy e- W on Ko

H ak - S oo Oh

1 . In tro du ct ion

T he activ e restructuring in in du stries and th e chan ge into

kn ow ledg e- based society is concentrating the society ' s int erest s on

employm ent st ability an d dev elopm ent of hum an resources . T o cope w ith

su ch chang es , tr ade union s are searching for part icipation in the

v ocat ional tr ainin g , w hich appear s to be a new is sue for collectiv e

barg ainin g .

T his paper aim s at seeking a schem e for the participat ion of tr ade

union s in v ocat ional tr aining through comparativ e study of main
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dev eloped countries . In other w ords , it aim s to ex pan d un der st andin g of

st akeh older s by presenting ex amples of union s ' part icipat ion in the

dev eloped countries , and su gg est policy direction an d recomm en dation s

for facilit at in g union s ' part icipation .

F or this purpose, w e are to ex amine the current st atu s of union s '

part icipation in Korea (namely , an aly sis on the legal in st itu tion s relat ed

to the part icipation of union s an d it s actual st atu s ), th en , based on this ,

t o select th e correct countries for comparativ e stu dy an d present the

framew ork of an aly sis of those countries (chapter 1). M oreov er , in

correspond to the fram ew ork of an aly sis , w e are to find out ex amples of

part icipation of the role m odel countries : U .K ., F ran ce, Germ any an d

Japan (chapter s 2- 5). Last ly , it is design ed to present policy

recomm entation s for facilitating participat ion of tr ade union s by

con siderin g th e actual con dition s of our country an d the ex amples in the

dev eloped countries (chapter 6).

2 . U n i o n s ' P art i c ip a t i o n S y s t e m a n d it s A c t u a l S t a tu s in K o re a

At the nat ional lev el, ev en though a v ariety of part icipatory

org anizat ion s are est ablished by law , the influen ce of union s '

part icipation is v ery w eak in th e v ery sen se of it . It is largely b ecau se

that th e funct ion of those organizat ion s are of adv isory nature an d that

union s ' r epresentat iv es occupies v ery sm all port ion of total m ember s . At

the in du strial or occupat ion al lev el, it also rem ain s ex trem ely meager due

to the structure of union s ' organizat ion , the so- called ent erprise union .

Last ly , union s ' participat ion at the company lev el remain s at an ex tent

that th ey con du ct a sm all number of collectiv e barg ainin g only to
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contract agreem ent s on adaptat ion training , a tr aining for the

new ly - employ ed or the dislocat ed.

How ev er , ch ang es of condition s such as in crease of un employm ent

rat e, prolong ation of un employm ent , decrea se in tr ade union den sity ,

r estructuring led by employ er s and the con ciliatory bargainin g of union s ,

force union s to search for new strat egies . On e of them is th e effort by

tw o nation al center s of tr ade union s to con struct v ocation al tr ainin g

facilit ies . Nev ertheless , it s impact s seem to b e rather sm all becau se the

effort is n ot that joint ly pur su ed by social partn er s . Yet , it s implicat ion s

are con siderably great in th e sen se th at all the n at ional center s of union s

in Korea int end to recognize the m eanin g of v ocation al tr ainin g an d try

to participat e in th e n ew realm of activities , v ocat ion al tr aining . All

thin g s abov e- mentioned con sidered, it is clear that the st atu s of union s '

part icipation is equiv alent to the lev el of opening th eir ey es to v ocat ional

trainin g .

3 . P a rt i c ip a t i o n o f U n io n s in m a in D e v e lo p e d C o u n t rie s

Fir st of all, British tradition of social partner ship is vulnerable becau se

of m arket - based policy initiat iv es by Gov ernm ent . Under su ch

circum stan ces , despite the positiv e at titude and and v ariou s ca ses of

part icipation of union s , it s lev el is still w eak compared to oth er European

countries . E specially the activ e effort s of T U C, w hich is the n at ional

center of union s , t o influence on Gov ernm ent ' s t r ainin g policy are

deserv ed to at t ent ion . T UC ha s strong w ill t o pur sue v ocat ional tr aining

as a n ew , important b argaining issue an d h as a int ernal ex pert s pool to

back up it s activities . In addit ion , T UC h as tak en effort s t o brin g up

shop st ew ards for v ocation al tr aining in m ember union s .
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In Fran ce, participat ion of union s is based on th e n at ional collectiv e

agreem ent and it s corresponding legislation thereaft er (t r ainin g lev y

sy stem is introdu ced ). Upon this union s participat e in ev ery in st itut ion

w hich con st itutes a deliv ery sy st em of trainin g . Further to say , the fun d

collect ed for v ocat ional tr ainin g is jointly m an aged by social partn er s , the

u sage of w hich is specialized by training objectiv es an d targ et s .

In case of Germ any , part icipat ion of union s is w ell sy st emized by law

like F rance. T he only difference is , as show n in n ot introducing th e levy

sy stem , th at the social auton omy is much firmly est ablished. part icipat ion

of union s is w ell organized at ev ery lev el, n am ely , nat ional, indu strial,

r egion al and company lev el. F or ex ample union s are participat in g in su ch

ag encies as the central committ ee an d the standin g committ ee of the

F ederal Ist itut e of Vcation al T ainin g (BIBB ), v ocat ional trainin g

committ ees of st at es (Länder ), the v ocation al tr aining committ ees and th e

ex amin at ion committ ees of regional ch amber s (employ er s ' org azation s ) an d

org an s of Gov ernm ent ' s employm ent security ag encies (Bundesan stalt für

Arbeit ). T hrou gh these agencies union s are part icipat ing in not only the

form ation of the trainin g policy , but also the entir e process of tr ainin g

deliv ery (that is plannin g , ex ecution , control, and assessm ent of tr aining ).

In Japan , union s ' participat ion at the nat ion al lev el is in st itu tion alized

by law through the related coun cils , but it s influ en ce is v ery sm all. T his

is b ecau se Japan ese enterprises are performin g v ocation al tr ainin g

act iv ely and sy st em atically via OJT . In this context , the room for

union s ' act iv e role is great ly lim ited. T his is tru e to indu stry an d

company lev el. Yet , at an in du stry lev el (th e con stru ct ion in du stry ) is

sh ow n the only ex ceptional ex ample of act iv e part icipation of union s . A t

the company lev el, union s ' part icipation is larg ely accomplished throu gh

the labor - m an agem ent council. How ev er , it s participat ion lev el is th at of
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list enin g from or con sult at ion w ith m an ag em ent . On the other han d

list enin g to union s ' opinion s is prerequisit e for obt ainin g Gov ernm ent ' s

assistan ce to training act ivities , union s ' participat ion s is in stitu t ionally

gu aranteed to that ex tent .

4 . P oli cy D ire c tion an d R e c om m en dation s

T he prim ary concern for creating a policy schem e to facilit at e union s '

part icipation is w hich prin ciple Gov ernment ' s policy should be guided by .

T o my opinion , Gov ernm ent ' policy should be focu sed on the creation of

partner ship am on g lab or , m an ag em ent and Gov ernm ent . M ore to say ,

union s are to be assist ed to hav e a professional ability equiv alent to

those of their partner s in order to create a soun d relation ship am ong

st akeh older s .

In line w ith this view point , th e policy recomm en dation s to facilit ate

union s ' part icipat ion are to b e list ed as follow s .

At the n at ional lev el, it is n eces sary to in crease union represent at iv es '

quota in the coun cils w hose mis sion s are advisory to policy - m aking . In

addit ion , Gov ernm ent ' s a ssist ance sh ould be giv en to union s ' act iv it ies to

brin g up professionals on training m att er s . F inally , union s ' part icipat ion

in deliv ery of th e employment inform ation , w hich is reserv ed only to the

han ds of Gov ernm ent at present , should be en couraged.

At the indu stry lev el, w e propose establishing a training center w hich

is funded and m anag ed joint ly , especially in th e con struct ion indu stry .

F in ally , at the lev el of company , w e su gg est that Gov ernm ent part ly

assist th e expen ses required for establishing the basic plan for v ocat ional

trainin g an d career dev elopm ent w hich is regulat ed by the A ct

concernin g the Prom otion of W orker Participat ion an d Cooperat ion . In
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addit ion , it is n eces sary to ex pan d the duty of list enin g to union s '

opinion s , w hich is oblig ed only in employm ent - su staining trainin g

according to th e Employm ent In surance A ct , ov er all v ocat ional ability

dev elopm ent activities by employ er s .
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심의결과 조치사항표

о 연구사업명: 노동조합의 직업교육훈련 참여방안 연구: 주요 선진국의 사례

о 과제책임자: 최 영 호 ( )

о 연구 실장: 정 택 수 ( )

검토자 검토의견

반영여부

(∨표시 ) 수정보완 또는 미반영 사유
반영

미

반영

- 연구제목 재검토 ∨
노동조합의 직업교육훈련 참여 방
안 연구 로 제목 변경

- Ⅰ- 2 '항을 좀더 부각하는 방안 검토 및

용어정의가 필요함

- 우리나라 노조의 직업교육훈련에 대한

실태분석이 충분치 않음

∨

- 우리나라의 참여실태가 너무 저조
한 것이어서 문제제기수준으로 위
치시키는 것이 오히려 적정하다고
판단되기 때문임

- 연구실태가 독립된 장으로 설정되
지 않음에서 비롯된 지적으로 봄

- 각 국가별로 분석대상 내용요소가 통일

되어야 할 것임
∨

- 영국이 약간 달랐으나, 이를 재편
성하여 서술체계를 통일함.

- 논의의 정리부분 표 (102면) 제시 방법의

검토

- 정책제언이 보다 구체적으로 제시되어

야 할 것임

- 연구목적에 제시된 노조참여 활성화 방

안이 부각될 수 있도록 정책방안 의 장

을 신설하여 정부, 산업체, 경제단체 수

준의 참여 활성화 방안이 제시되어야

함

- 생산적 복지에 대한 기본전제를 정책대

안 제시시 서술하는 방안 검토

- 노사정 중 노측의 사항에 대한 언급이

부족함

∨

- 정책제언을 노동조합의 참여수준인

국가수준, 산업수준, 기업수준으로

나누어 정책제언을 내고 있음. 따

라서 정책제언의 내용 자체는 상당

히 구체적이라고 봄.

- 구체성의 부족에 대한 지적은 정책

제언과 관련된 우리나라의 실태분

석이 부족함을 지적하는 것으로 생

각됨. 이 부분은 제1장 제2절에서

다루고 있고, 국가비교상 특히 의

미있다고 생각된 것을 < 표> 를 통

하여 정리함

- 서설·소결·결어 등의 표현 및 제시

체제 검토

- Ⅳ. 결론 을 논의 및 정책제언 등으로

수정하는 방안 검토

- 연구방법 (협의회, 외국사례분석틀)의 논

리를 제시할 필요 있음

△

- 표현을 지적사항에 따라 수정함

- 연구방법에 대한 지적은 달리 보완
할 방법을 잘 찾지 못함

- 오학수씨 공동연구자 표기문제 검토 필

요
∨ - 심의회의 결정에 따름
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