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논문 9
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요 약

이 연구는 인적자원 부문 내 하위요소로서 인적자원개발과 인적자원관리 간의 연계 수준을 매개로 

하여 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입 수준이 기업의 교육훈련투자와 인적자원개발 부문 기능

에 미치는 영향을 분석하는데 목적을 둔다. 이를 달성하기 위하여 인적자본기업패널조사 5차년도 본사

용 자료를 채택하여 분석한 결과 다음과 같다. 첫째, 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입수준과 기

업의 교육훈련투자비 간에 정적 관계가 성립되지만 영향력이 미미한 것으로 나타났다. 둘째, 노동조합

의 인적자원개발 의사결정 개입수준이 높아질수록 기업 내 인적자원개발 부문 기능이 강화되는 것으로 

나타났다. 셋째, 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입수준과 인적자원 부문 내 하위 기능요소인 인

적자원개발-인적자원관리 간의 연계 수준 간에는 정적 관계가 성립되지만 영향력이 미미한 것으로 나

타났다. 끝으로, 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입수준은 인적자원개발-인적자원관리 간의 연계 

수준을 매개로 기업 교육훈련투자비와 인적자원개발 부문 기능에 부적 영향을 미치지만 영향력은 미미

한 것으로 나타났다. 

주제어: 노동조합, 인적자원개발, 교육훈련투자비, 인적자원관리

1 연구의 필요성 및 목적

근로자의 인적자원으로서 가치 제고는 기업의 경쟁력 향상을 위한 필수요소이자 고용안정

성이 확보되지 않는 노동시장에서 개인의 고용가능성을 유지할 수 있는 불가피한 선택이다

(Ilgen & Pllakos, 1999). 따라서 인적자원개발은 노사 양측 모두에게 중요한 주제이고 관심 대
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상이다. 그러나 인적자원개발이 ‘조직’을 주된 무대로 삼아 개인의 능력개발을 경과적 목적으

로 하여 조직의 성과 달성에 무게중심을 두는 개념적 속성(Gilley & England, 1989; Smith, 

1990; Swanson, 1995)을 지니고 있다. 이러한 개념적 속성의 영향으로 조직의 성과와의 연계

성을 우선적으로 고려하는 경영진의 인적자원개발 관련 의사결정 개입에 대한 논의(임철헌

최은수, 2010; 최용범 최은수, 2008; Burgoyne, 1988; Garavan, 1991; London, 1992)는 활성화

된 반면 근로자를 대표하는 집단인 노동조합의 개입에 대한 논의는 상대적으로 부족하다. 그

러나 인적자원의 주체이자 자원 활용의 원천은 개인이므로 인적자원개발 관련 의사결정에 있

어 조직의 성장과 발전만큼 조직구성원의 이익 역시 중요하게 고려하는 대표성을 지닌 근로

자 중심의 관점을 취할 필요성이 제기된다. 여기서의 대표성을 지닌 근로자 중심 관점이란 

다양한 조직구성원의 의견을 조율하고 합의점을 도출한 결과 획득한 집단의 의견으로 근로자 

개인의 이익을 넘어서서 근로자 집단의 이익을 대변한다는 측면에서 기존 개인적 수준의 인

적자원개발프로그램 참여 결정이나 조직에 대한 인적자원개발 제도에 대한 요구 등(박윤희, 

2013; Facceau et al., 1995; Rynes & Rosen, 1995)과는 차별화된다.

이러한 관점에서 노동조합과 인적자원개발과의 관계를 규명하고자 한 기존 선행연구를 보

면 노동조합의 존재 유무가 기업의 인적자원개발 투자에 미치는 영향을 분석하는데 주로 초

점이 맞춰져 왔다. 과연 노동조합 유무가 기업의 인적자원개발 투자 관련 의사결정에 긍정적

인 영향을 미치는가(Boheim & Booth, 2004; Booth & Chatterji, 1998) 아니면 부정적인 영향을 

미치는가(Becker, 1964; Mincer, 1981)에 대한 답을 구하는 것이 주된 논제였다. 이러한 주장

을 실증적으로 뒷받침하고자 한 연구들을 보면 정적 관계(조은상 노용진, 2004; Lynch, 1992; 

Osterman, 1995), 부적 관계(노용진 김동배 박우성, 2003; 이영면 나인강, 2012; Barron et al., 

1987), 무영향(나인강, 2011) 등 다양한 결과가 도출되고 있어 여전히 논쟁적임을 알 수 있다. 

인적자원개발 부문의 투자는 노동조합의 유무에 의한 단일 요인이 아니라 인적자원개발에 대

한 조직구성원의 인식 특성, 경영진의 의지, 종사 산업, 기업의 규모 등 다양한 요인이 복합

적으로 영향을 미친 결과이다(노경란 외, 2011). 따라서 이와 같이 상이한 연구결과가 도출된 

것은 당연한 결과라 할 수 있을 것이다. 

그럼에도 불구하고 급변하는 글로벌 기업환경과 경제성장 둔화를 체감하면서 생산적 협력

적 노사관계가 부각되는 가운데(장영철, 2000) 임금 근로시간 등의 노동권 확보와 같은 노동

조합의 전통적인 기능의 한계를 인식하고(이철기 이광희, 2008) 인적자원개발, 생산과정 등 

다양한 부문에 대한 노동조합의 경영 의사결정 참여가 요구되는 오늘날(김영재, 2008; Lazes 

& Savage, 2000) 노동조합과 인적자원개발 부문과의 관계를 규명하는 것은 학문적으로나 실
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천적으로 의미있다. 그러나 기존 노동조합과 인적자원개발과의 관계를 규명한 선행연구를 분

석한 결과 다음과 같은 두 가지 문제점이 제기된다. 하나는 노동조합의 유무 자체에 의미를 

크게 부여했다는 것이다. 물론 노동조합의 유무 자체가 임금, 고용안정성, 노사관계 등에 중

요한 영향력을 미치지만 노동조합의 유무와 인적자원개발 부문 의사결정 참여(수준)은 별개

의 문제다. 따라서 노동조합과 인적자원개발과의 관계 분석의 논의를 정교화하고 확장시키기 

위해서는 단순히 노동조합의 유무에서 벗어나 노동조합의 인적자원개발 부문 의사결정에 대

한 개입 수준을 고려해야 할 필요성이 제기된다. 

다른 하나는 노동조합의 인적자원개발 부문에 미친 영향을 분석하는 실증연구에서 영향 여

부를 판단하는 근거로서 기업의 인적자원개발 투자 규모, 근로자 개인에게 주어지는 교육훈

련의 양(노용진 김동배 박우성, 2004; 정승국, 2006; Lynch, 1992; Osterman, 1995)등이 주로 

채택되었다는 것이다. 교육투자와 회수를 이론적 가정으로 삼고 있는 인간자본론(Becker, 

1964)에 기초할 때 인적자원개발 투자 규모가 인적자원개발에 대한 기업의 관심과 노력을 판

단할 수 있는 주요 지표임에 분명하다. 그러나 인적자원개발 관련 활동(교육훈련 프로그램, 

멘토링제도 등)이 양적으로 많이 실행되었다고 근로자의 학습이 담보되지 않고 학습이 이루

어졌다고 반드시 성과 창출과 연결되는 것은 아니다(강정범 송해덕, 2009). 인적자원개발 관

련 투자 규모도 중요하지만 인적자원개발 부문 자체의 기능적 강화를 통하여 해당 조직 및 

조직 구성원에게 얼마나 적합하고 필요한 인적자원개발 개입과 관련 활동이 구체화 되어 있

는가에 관심을 가져야 할 필요성이 제기된다. 또한 같은 맥락에서 인적자원개발 관련 활동이 

조직의 전략과 상호 연계되어 개인의 목표와 조직의 목표 달성이라는 두 가지 측면을 동시에 

충족시킬 수 있는 개발 과정으로서 전략적 연계 수준(Mabey & Salaman, 1995)이 어느 정도인

가를 파악해 볼 필요가 있다. 이를 위해서는 개인의 인적자원개발 성과가 조직 성과로 연결

되고 인정받을 수 있도록 인적자원 부문 내의 하위 기능요소인 인적자원개발과 인적자원관리 

간 연계 수준을 고려해야 한다.

이에 이 연구에서는 인적자원 부문 내 하위요소로서 인적자원개발과 인적자원관리 간의 연

계 수준을 매개로 하여 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입 수준이 기업의 교육훈련투자

와 인적자원개발 부문 기능에 미치는 영향을 분석하는데 목적을 두고자 한다. 이를 달성하기 

위하여 다음과 같이 연구문제를 설정하였다. 

첫째, 노동조합의 의사결정 개입 수준이 기업의 교육훈련투자에 영향을 미치는가?

둘째, 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입 수준이 기업 내 인적자원개발 부문의 기능

에 영향을 미치는가?
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셋째, 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입 수준이 인적자원개발과 인적자원관리 간 연

계 수준에 어떤 영향을 미치며 이를 매개로 기업의 교육훈련투자와 인적자원개발 부문의 기

능에 영향을 미치는가?

2 선행연구 분석

가. 노동조합과 기업의 교육훈련투자

이영면과 나인강(2012)은 노동조합과 기업의 교육훈련 투자 결정 간의 관계를 뒷받침하는 

이론을 다음과 같이 크게 세 가지로 구분하였다. 첫째, Mincer(1981)의 노동조합 독점력 이론

으로서 시장임금보다 높은 임금을 지급하는 유노동조합 기업의 경우 교육훈련 투자 여력이 

부족하기 때문에 교육훈련 투자 규모를 줄인다는 논리로 교육훈련투자에 대한 노동조합의 부

정적 영향을 설명한다. 둘째, 교육훈련투자와 회수 관계에 기초를 두고 있는 Becker(1964)의 

인간자본론을 배경이론으로 들 수 있다. 완전경쟁 노동시장을 가정하고 있기 때문에 능력향

상의 성과를 회수하는 주체가 근로자이므로 투자의 주체역시 개인이기 때문에 유노동조합 기

업의 경우 교육훈련비용을 감당할 근로자에 대해서만 추가적 교육훈련을 제공하기 때문에 무

노동조합 기업보다 교육훈련투자가 적다는 것이다(Frazis, Gittleman & Joyce, 2000). 그러나 

동일하게 인간자본론에 근간을 두고 있으나 해석을 달리하여 노동조합으로 인한 높은 임금을 

생산성으로 상쇄하기 위하여 기업의 교육훈련투자를 높이거나(Boheim & Booth, 2004), 또는 

높은 임금이 근로자의 이직률을 감소시켜 교육훈련 투자에 대한 회수 기간을 장기화하여 기

업의 투자를 증가시킨다(Booth & Chatterji, 1998)는 주장도 있다. 끝으로 Freemand과 Medoff 

(1984)의 집단목소리 가설에 따르면 노동조합에 있어 교육훈련은 조합원의 이익을 극대화하

는 방안이면서 근로자의 생산성 향상이라는 매력적인 경영진 설득수단이 된다는 점에서 노동

조합이 기업의 교육훈련투자를 증가시키는데 긍정적인 영향을 미친다는 주장을 지지한다. 

국내에서 수행된 관련 연구를 보면 1997년 외환위기를 기점으로 한국이 직면한 노동시장과 

기업환경의 급격한 변화에 대한 대응으로서 인적자원개발 부문에 대한 노사협력의 필요성을 

제기한 손유미(2002)는 노사정 인식전환 프로그램 개발 등과 같은 인적자원개발 부문 노사협

력 활성화 방안을 제시하였다. 이와 유사하게 기업의 인적자원관리 패러다임이 변화하고 구

조조정이 상시화되면서 기업의 교육훈련투자를 촉진하기 위한 하나의 방법으로서 노동조합의 
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인적자원개발에 대한 관심이 제고되어야 한다고 필요성이 제기되었다(김주섭 임상훈 황준욱, 

2003). 그러나 이 연구는 노사협력이 인적자원개발에 어떻게 영향을 미칠 것인가에 대한 실증

적인 근거 없이 인적자원개발에 대한 노동조합의 개입의 당위성을 강조하는 한계를 가지고 

있다. 

관련 실증연구를 보면 노용진 외(2003)의 연구결과에 따르면 노동조합이 기업의 교육훈련

투자를 감소시키는 것으로 나타났으나 노동조합이 있다고 해서 인적자원개발 관련 의사결정

에 개입하는지 담보하지 않고 연구대상 기업을 제조업체에 한정시키고 있어 연구결과를 일반

화하기 어렵다. 한편 한국노동연구원의 3차년도 사업체패널조사 자료를 분석에 활용한 정승

국(2006)에 따르면 기업이 속한 산업에 따라 노동조합이 기업의 교육훈련투자에 미치는 영향

이 달라지는 현상을 규명한 점에서 의의가 있다. 그러나 이 연구도 노동조합의 유무에 초점

을 맞춰 노동조합의 인적자원개발 의사결정에 참여여부 및 참여수준을 설명하지 못하고, 한

국이라는 기업환경 전체가 아니라 산업별 구분 하에서 노동조합과 기업의 교육훈련투자 간의 

관계를 한정적으로 파악하였다는 문제점이 제기된다. 한편 이영면과 나인강(2010)은 한국직업

능력개발원의 제3차 인적자본기업패널 자료를 활용하여 노동조합원과 비노동조합원 간의 교

육훈련투자 차이를 비교한 결과 기업의 조합원에 대한 교육훈련투자에 영향을 미치지 않거나 

오히려 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 이 연구에서는 연구대상을 제조업체

에 종사하는 생산직 근로자로 한정시켜 일반화할 수 없고 개인적 수준에서의 교육참여 및 자

기주도학습 수준에 초점을 맞춤으로써 근로자 개인의 의사결정이 개입되어 노동조합과 기업

의 교육훈련투자 간의 관계에 집중하지 못하는 한계가 있다. 

이러한 선행연구의 한계를 극복하기 위하여 이 연구에서는 단순히 노동조합의 유무가 아니

라 노동조합이 인적자원개발 관련 의사결정에 개입하는 수준이 기업의 교육훈련투자에 미치

는 영향을 분석하고자 한다. 또한 특정 산업이나 직종으로 연구대상을 한정시키지 않고 전체 

산업에 속한 기업체를 분석대상에 포함시킴으로써 한국이라는 기업환경 토대에서 노동조합과 

기업의 교육훈련투자 간의 관계를 규명하고자 한다.

나. 노동조합과 인적자원개발

기업환경 및 근로자의 인식 변화에 따라 노동조합의 역할이 축소되는 상황에 대응 차원뿐

만 아니라 고용불안정한 노동시장 하에서 고용안정성을 확보할 수 있는 실제적인 방안으로서 

인적자원개발이 주목받으면서 근로자의 권한 보호 측면에서도 노동조합의 인적자원개발 의사

결정 참여 필요성이 제기되고 있다(김영재, 2008; 나인강, 2011; 이영면 나인강, 2012; 이철기
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이광희, 2008; Lazes & Savage, 2000). Kosuri(2014)는 노동조합이 인적자원개발 의사결정에 

참여함으로써 인적자원개발 프로그램의 기획에서부터 개발, 실행, 평가에 이르기까지 인적자

원개발 부문 내 일련의 기능들이 근로자의 다양한 요구와 기대에 부응할 수 있도록 변화되어

야 한다고 주장하고 있다. 그러나 노동조합이 인적자원개발 의사결정에 참여함으로써 기업의 

인적자원개발 부문에 미친 영향에 대한 선행연구를 보면 대부분 근로자 대상 교육훈련의 목

적(교육목적 달성을 위한 교육내용 포함)의 변화와 제공되는 교육훈련의 양을 논의하는 수준

에 머물러 있다. 전자는 노동조합이 인적자원개발 의사결정에 참여함으로써 정부 또는 고용

주를 설득하여 조직의 성과 달성을 위한 교육훈련이 아니라 근로자의 기술 향상과 수익 능력

(earning capacity) 제고를 추구하는 교육훈련을 배치하는 변화를 이끌어낸다는 것이다(Boheim 

& Booth, 2004; Khan, 2010). 후자는 교육훈련투자와 관련 있는 내용으로 노동조합이 근로자

를 대상으로 하는 교육훈련의 양을 증가시키는 변화를 초래한다는 것이다(Aidt & Tzannatos, 

2001; Booth, Francesconi & Zoega, 2003). 그러나 이러한 변화는 인적자원개발의 일부분에 해

당하는 교육훈련에 한정된 것으로 노동조합의 인적자원개발 의사결정 참여가 인적자원개발 

부문에 미친 영향에 대하여 설명하지 못한다.

국내에서 수행된 관련 연구를 보면 대부분 노동조합의 인적자원개발에 대한 영향이 조직성

과에 어떤 영향을 미치는가를 분석하는데 초점을 맞추고 있다. 대표적으로 나인강(2011)은 근

로자의 직무능력/노동생산성/회사의 이미지/근로자의 의욕 등의 향상 정도, 이직의도, 이직률 

등을 조직성과로 제시하고 노동조합 유무 및 노사관계 특성과 전술한 조직성과와의 관계를 

규명하였다. 또 다른 연구로서 이주형 이영면 김대룡(2011)은 노동조합의 유무가 아니라 노동

조합의 인적자원개발에 대한 영향력 수준에 관심을 가졌지만 역시 참여적 작업관행이라는 조

직성과와의 관계 규명에 머물렀다. 즉, 노동조합의 인적자원개발에 대한 영향이 인적자원개발 

부문의 기능 자체를 어떻게 변화시켰는가를 설명하지는 못한다. 

따라서 이 연구에서는 노동조합의 인적자원개발 의사결정 참여가 인적자원개발 부문 자체

에 미친 영향을 규명하는데 초점을 맞추고자 한다. 이를 위하여 인적자원개발 부문의 기능적 

역량을 좌우할 수 있는 변인으로 전담 조직과 전담자의 유무, 인적자원개발 프로그램 운영의 

체계성과 안정 확보 차원에서 연단위 계획 수립 여부, 조직 내 근로자의 의견 반영 가능성 차

원에서 자체 교육훈련프로그램 개발 여부 및 비중 등을 분석대상으로 채택하였다. 

한편 노동조합의 인적자원개발 의사결정 참여가 인적자원개발 부문 자체에 미친 영향에 대

하여 논의할 때 인적자원개발 프로그램에 참여 주체인 근로자의 입장도 배제할 수 없다. 근

로자들의 인적자원개발 프로그램 참여 이유가 단순히 능력개발에 대한 요구에 기인하는 것이 
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변인 하위변인 관련 문항 및 측정

독립변인

노동조합의 

의사결정 개입 

수준

교육훈련 및 경력개발관련 의사결정 관여 수준(1: 단체교섭의제로 포함돼 있

지 않으며, 사측의 교육훈련계획에 거의 관여하지 않음 4: 단체교섭의제이

며, 사측의 교육훈련계획과 수립과정에 의견을 제시)

노사관계 평가(1: 매우대립적 5: 매우협력적)

조직변화와 고용조정에 대한 노동조합의 권한(1: 노조 영향력 거의 없음 3: 

노조와 합의)

종속변인
기업의 교육훈련 

비용 투자

교육훈련비 총액(자연로그 값)

교육훈련 시설 및 장비 구입 비용(자연로그 값)

교육훈련 직접 경비(자연로그 값)

<표 1> 변인 설정 및 구성

아니라 조직의 교육훈련 노력에 대한 인정(Facceau et al, 1995), 연봉증가 및 승진과 같은 외

재적 인센티브(Colquitt, LePine & Noe, 2000; Mathieu, Tannenbaum & Salas, 1992), 상사의 교

육훈련 지원(Facceau et al, 1995; Noe, 1986) 등에 의하여 동기부여 되기 때문이다. 따라서 인

적자원 부문 내의 하위 기능요소인 인적자원개발과 인적자원관리의 연계 수준 역시 중요한 

인적자원개발 부문의 특성이다. 이에 이 연구에서는 조직의 교육훈련 노력에 대한 인정 및 

외재적 인센티브로서 교육훈련 시간의 유급 인정 유무, 교육훈련의 의무 이수 여부 및 이수 

최소 시간, 교육훈련 성과에 대한 인사평가 반영 여부를 변인으로 채택하였다. 또한 상사의 

교육훈련에 대한 지원을 제도적으로 촉진하는지 여부를 판단하기 위하여 관리자 평가항목으

로 부하육성 지원과 관련 항목의 유무를 채택하여 분석하고자 한다.

3 연구방법

가. 분석자료 및 변인설정

본 연구의 목적인 인적자원개발과 인적자원관리 간의 연계 수준을 매개로 노동조합의 의사

결정 개입 수준이 기업의 교육훈련투자와 인적자원개발 부문 기능에 미치는 영향을 분석하기 

위해 인적자본기업패널조사 5차년도 본사용 자료를 활용하고자 한다. 세부적인 변인 구성은 

다음 <표 1>과 같다. 
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변인 하위변인 관련 문항 및 측정

HRD 부문 기능 

강화

HRD 전담 조직의 유무(0: 무, 1: 유)

HRD 전담자의 유무(0: 무, 1: 유)

HRD의 연단위 계획 수립 여부(0: 무, 1: 유)

자체 교육훈련프로그램 개발 여부(0: 무, 1: 유)

전체 교육훈련프로그램 중 자체개발 교육훈련프로그램의 비율

매개변인
HRD와 HRM의 

연계 수준

교육훈련 시간의 유급 인정 유무(0: 무, 1: 유)

교육훈련의 의무 이수 여부(0: 무, 1: 유)

교육훈련의 연간 의무 이수 최소 시간

교육훈련 프로그램 이수의 공식 반영 여부(0: 무, 1: 유)

관리자의 부하 육성 및 교육훈련에 대한 고과 항목 설정 여부(0: 무, 1: 유)

나. 분석방법

이 연구는 인적자원개발과 인적자원관리 간의 연계 수준을 매개로 노동조합의 의사결정 개

입 수준이 기업의 교육훈련 비용 투자와 인적자원개발 부문 기능 강화에 미치는 영향을 분석

하는 것을 목적으로 한다. 이를 위해 독립변인으로는 노동조합의 의사결정 개입 수준, 종속변

인으로는 기업의 교육훈련 비용 투자와 인적자원개발 부문 기능 강화, 매개변인으로는 인적

자원개발과 인적자원관리 간의 연계 수준을 설정하였다. 이와 같이 설정한 변인 간의 관계는 

SPSS 19.0 프로그램과 AMOS 19.0 프로그램을 활용하여 분석하고자 한다. 또한 본 연구의 목

적을 달성하기 위한 연구모형은 다음 [그림 1]과 같다. 

[그림 1] 연구모형 
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4 연구결과

가. 기술통계

이 연구에서 설정한 각 변인의 기초통계량을 살펴보면 다음 <표 2>와 같다. 변인별 구체적

인 사항에 대해서 살펴보면, 노동조합의 의사결정 개입 수준 중 노사관계 평가(평균 3.86)가 

가장 높았으며, 교육훈련 및 경력개발관련 의사결정 관여 수준(평균 2.03), 조직변화와 고용조

정에 대한 노동조합의 권한(평균 2.00)의 순으로 나타났다. 이는 노사 관계에 대해서 다소 협

력적이라고 평가를 하고 있었으며, 교육훈련 및 경력개발 관련 의사결정에는 단체교섭의제이

긴하지만, 교육훈련계획에는 거의 관여를 하지 않는 편인 것으로 볼 수 있다. 또한 조직변화

와 고용조정에 대한 노동조합의 권한은 노조와 협의를 하는 정도인 것으로 나타났다. 

그리고 기업의 교육훈련 비용 투자에 대해 살펴보면, 교육훈련비 총액은 약 674,42(백만원)

이었으며, 교육훈련 시설 및 장비 구입 비용으로는 21.91(백만원)을 지출한 것으로 나타났다. 

또한 교육훈련 직접 경비로는 587.15(백만원)을 지출한 것으로 나타났다. 이를 통해 기업에서

는 교육훈련비 총액 중 교육훈련을 실시하기 위한 직접 경비로 대부분을 지출하는 것을 알 

수 있었다. 

또한 인적자원개발 부문 기능 강화와 관련한 변인에 대해 살펴보면, 기업 전체의 약 50% 

정도가 HRD 전담 조직이 존재하는 것으로 나타났으며, 약 53%는 HRD 전담자가 인적자원개

발 부문 기능을 담당하는 것으로 나타났다. 그리고 기업에서는 인적자원개발과 관련하여 연

단위 계획을 수립하는 비율이 약 79%정도를 차지하고 있었으며, 자체 교육훈련 프로그램을 

개발하는 비율은 38%에 그쳤다. 그러나 전체 교육훈련프로그램 중 자체개발 교육훈련프로그

램이 차지하는 비율은 약 42.04%를 차지하는 것으로 나타났다. 이는 기업에서 인적자원개발

을 대부분 계획적으로 실시하는 것으로 볼 수 있지만 전사의 인적자원개발을 전담하는 조직 

및 구성원이 배치되어 전문적으로 실시하는 기업은 전체의 절반 정도에 그치는 것으로 나타

났다. 교육훈련프로그램을 기업의 특성 및 조직구성원의 특성을 살려 교육훈련프로그램을 자

체 개발하는 경우는 약 40%가 되지 않아 인적자원개발을 위한 전문성 향상 및 프로그램개발 

전문가가 기업에 요구되는 것으로 볼 수 있을 것이다. 

마지막으로 인적자원개발과 인적자원관리와의 연계수준에 대해 살펴보면, 교육훈련 시간은 

전체 기업의 약 93%가 유급으로 인정하는 것으로 나타났다. 즉, 업무시간 및 초과 근로시간

으로 인정받는 것으로 나타났다. 그리고 교육훈련은 39%가 의무적으로 이수를 해야 하는 것
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으로 나타났으며, 연간 약 38시간을 최소한 의무적으로 이수해야 하는 것으로 나타났다. 이러

한 교육훈련 프로그램의 이수는 근무 평가, 보상, 승진, 부서 이동 등에 공식적으로 반영하는 

비율이 약 46% 정도 되는 것으로 나타났다. 그리고 관리자의 부하 육성 및 교육훈련을 관리

자의 인사 고과 항목으로 설정한 비율은 약 39%인 것으로 나타났다. 이와 같은 결과는 기업

에서 실시하는 교육훈련이 공식적으로 인정을 받는 편이기는 하지만 이를 기업에서 인적자원

관리 측면으로 연계하여 인적자원개발을 활성화하기 위한 노력이 요구되는 것이라 할 수 있

을 것이다.

하위변인 관련 문항 및 측정 평균 표준 편차

노동조합의 

의사결정 개입 

수준

교육훈련 및 경력개발관련 의사결정 관여 수준 2.03 1.11 

노사관계 평가 3.86 0.87 

조직변화와 고용조정에 대한 노동조합의 권한 2.00 0.59 

기업의 

교육훈련 비용 

투자

교육훈련비 총액
674.42
(4.14) 

2.10 

교육훈련 시설 및 장비 구입 비용
21.91
(2.93) 

1.81 

교육훈련 직접 경비
587.15
(4.06) 

2.08 

HRD 부문 

기능 강화

HRD 전담 조직의 유무 0.50 0.50 

HRD 전담자의 유무 0.53 0.50 

HRD의 연단위 계획 수립 여부 0.79 0.41 

자체 교육훈련프로그램 개발 여부 0.38 0.49 

전체 교육훈련프로그램 중 자체개발 교육훈련프로그램의 비율 42.04 26.97 

HRD와 

HRM의 연계 

수준

교육훈련 시간의 유급 인정 유무 0.93 0.26 

교육훈련의 의무 이수 여부 0.39 0.49 

교육훈련의 연간 의무 이수 최소 시간 37.76 43.52 

교육훈련 프로그램 이수의 공식 반영 여부 0.46 0.50 

관리자의 부하 육성 및 교육훈련에 대한 고과 항목 설정 여부 0.39 0.49 

<표 2> 각 변인의 기술통계량

나. 측정모형의 적합도

이 연구를 위해 설정한 연구모형의 적합도를 판단하기 위해서 변인이 모두 다변량 정규분

포를 따른다고 가정하였다. 따라서 요인의 적재치를 분석하는 방법으로 최대우도법(maximum 
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likelihood method)을 활용하고, 모형의 적합도를 판단하기 위해 χ2와 표준적합치(normed fit 

index: NFI), 비교적합치(comparative fit index: CFI), 근사평균오차제곱근(root mean square of 

approximation: RMSEA)을 확인하였다. χ2와 함께 NFI, TLI, CFI, RMSEA 지수를 함께 검토하

여 측정모형의 적합도를 판단하였다. 이와 같은 지수를 통해 모형적합도를 판단한 결과 NFI

는 .945, TLI는 .975, CFI는 .982, RMSEA는 .031로 산출되었다. 따라서 모든 적합도 지수가 

양호한 수준으로 산출되어 현실을 반영하는 모형이라고 할 수 있다. 

적합도 지수 χ2 자유도 NFI TLI CFI RMSEA

값 145.099 99 .945 .975 .982 .031

<표 3> 연구모형의 적합도 지수

다. 구조모형 분석

인적자원개발과 인적자원관리 간의 연계 수준을 매개로 노동조합의 의사결정 개입 수준이 

기업의 교육훈련 비용 투자와 인적자원개발 부문 기능 강화에 미치는 영향을 검증하기 위해 

실시한 구조 모형의 분석 결과는 다음 [그림 2]와 같다. 또한 경로계수 및 표준화 계수의 분

석결과를 구체적으로 살펴보면 다음 <표 4>와 같다. 표준화 경로계수를 통해 잠재 변인 간 

경로의 상대적 효과의 비교가 가능하기 때문에 분석 결과에서는 표준화 경로계수를 기준으로 

효과를 비교하고자 하며, 연구문제를 중심으로 구체적으로 살펴보고자 한다. 

[그림 2] 구조 모형의 경로계수
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1) 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입 수준과 기업 교육훈련투자 간의 관계

노동조합의 의사결정 개입 수준은 기업의 교육훈련 투자(β=1.502)에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 나타났지만 통계적으로는 유의한 수준은 아닌 것으로 분석되었다. 이는 노동조

합이 사측의 교육훈련 및 경력개발관련 의사결정에 적극적으로 관여를 하고, 노사관계가 협

력적일수록, 조직변화 및 고용 조정에 대한 권한이 노동조합에게 주어질수록 기업에서는 인

적자원개발을 위한 투자가 적극적으로 이루어질 수 있음을 보여준다. 즉, 노동조합의 인적자

원개발 관련 의사결정에 대한 개입 수준과 기업의 교육훈련투자 간에 정적 관계가 성립되어 

노동조합의 인적자원개발 관련 의사결정에 대한 개입 수준이 높을수록 교육훈련 시설 확충 

비용, 교육훈련 직접 경비 등 기업의 교육훈련비 총액이 증가함을 의미한다.

2) 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입 수준과 기업 내 인적자원개발 부문의 기능

간의 관계

노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입 수준은 인적자원개발 부문의 기능 강화(β=1.106)

에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 통계적으로도 유의한 수준인 것으로 분석되

었다. 이 결과는 노동조합이 기업의 교육훈련 및 경력개발관련 의사결정에 적극적으로 참여

할수록, 노사관계가 협력적일수록, 노동조합의 조직변화 및 고용 조정에 대한 권한 수준이 높

을수록 기업 내 인적자원개발 부문의 기능이 강화됨을 의미한다. 인적자원개발 부문의 기능 

강화란 인적자원개발을 위한 전담조직과 전담자를 확보하고 계획에 근거한 체계적인 인적자

원개발 프로그램이 운영됨으로써 조직구성원들이 전문성이 뒷받침되는 인적자원개발 프로그

램을 기대할 수 있음을 의미한다. 또한 조직 구성원의 요구를 반영한 맞춤형 교육훈련프로그

램을 자체적으로 개발할 수 있는 역량이 갖추어지는 것을 의미한다. 

3) 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입 수준, 기업의 교육훈련투자, 인적자원개발 

부문 기능 강화간의 관계에서 인적자원개발과 인적자원관리 연계 수준의 매개 효과

첫째, 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입 수준은 인적자원개발과 인적자원관리의 연

계 수준(β=.872)에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났지만 통계적으로 유의한 수준은 아

닌 것으로 분석되었다. 이는 노동조합의 인적자원개발에 대한 의사결정 개입 수준과 인적자

원개발-인적자원관리 연계 수준 간 정적 관계가 성립됨을 의미한다. 상술하면 노동조합의 인
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적자원개발 의사결정 개입 수준이 높아질수록 기업에서 실행된 인적자원개발 참여가 교육훈

련 참여 시간의 유급화, 교육훈련의 참여 의무화 및 최소 이수 시간 설정, 교육훈련 수료의 

인사고과 반영 등의 형태로 인사관리 시스템과 연동될 가능성이 높아진다. 더불어 노동조합

의 인적자원개발 의사결정 개입 수준이 높아질수록 관리자 평가에 ‘부하직원 육성 및 교육훈

련 지원’이 항목으로 포함될 가능성이 높아져 조직구성원의 교육훈련 참여가 독려되는 조직

문화가 형성될 가능성이 커지는 것으로 나타났다. 

둘째, 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입수준은 인적자원개발-인적자원관리 간 

연계수준을 매개로 하여 기업의 교육훈련투자에 부적 영향(총효과=5.278(.778), 직접효과

=10.056(1.502), 간접효과=-4.778(-.714))을 미치는 것으로 나타났지만 통계적으로 유의한 수준

은 아니었다. 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입수준이 기업의 교육훈련투자에 직접적

으로는 정적 영향을 미치지만 인적자원개발-인적자원관리 간 연계수준이 매개되면 부적 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 기업의 입장에서 보면 교육훈련 참여 시간의 유급화, 교육훈련의 

참여 의무화 및 최소 이수 시간 설정, 교육훈련 수료의 인사고과 반영 등 인적자원개발에의 

참여 촉진과 참여 결과의 인사고과 반영 형식의 인적자원개발-인적자원관리 간 연계는 교육

투자비용 부담의 증대와 연결될 수 있다. 따라서 인적자원개발에의 참여 촉진과 참여 결과의 

인사고과 반영이 인정되는 인적자원개발프로그램 운영 자체를 축소시켜 결국 기업의 전체 교

육훈련투자를 감소시키는 결과를 초래하는 것으로 해석된다.

끝으로 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입수준은 인적자원개발-인적자원관리 간 연계

수준을 매개로 하여 기업의 인적자원개발 부문 기능 강화(총효과 = .794(.824), 직접효과 = 

1.065(1.106), 간접효과 = -.271(-.281))에 부적 영향을 미치는 것으로 나타났지만 통계적으로 

유의한 수준은 아니었다. 이는 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입수준으로 인해 인적자

원개발-인적자원관리 간의 연계는 강화될 수 있지만, 이것이 인적자원개발 부문의 기능만을 

강화시키기 보다는 인적자원개발과 인적자원관리 간의 균형을 맞출 수 있도록 하는 역할을 

담당하거나, 인적자원개발이 인적자원관리 부분에서 인정받을 수 있도록 인적자원관리 부문

의 기능을 강화하는 것에 더욱 집중할 가능성이 높아지기 때문인 것으로 볼 수 있다. 
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변인 경로계수 표준오차
표준화

경로계수
임계치

노조의 개입수준 HRD M의 연계수준 .074 .041 .872 1.803 

노조의 개입수준 기업의 교육훈련 투자 10.056 6.525 1.502 1.541 

노조의 개입수준 HRD 부문 기능 강화 1.065 .440 1.106 2.418* 

HRD M의 연계수준 기업의 교육훈련 투자 -64.179 80.476 -.818 -.797 

HRD M의 연계수준 HRD 부문 기능 강화 -3.641 5.641 -.323 -.645 

노조의 개입수준 교육훈련 및 경력개발 의사결정 관여수준 1.000 .289 

노조의 개입수준 노사 관계 평가 .263 .142 .096 1.847 

노조의 개입수준 조직변화와 고용조정에 대한 노조 권한 .116 .137 .063  .843 

HRD M의 연계수준 교육훈련 시간의 유급 인정 1.000 .104 

HRD M의 연계수준 교육훈련 의무 이수 여부 11.595 5.903 .650 1.964* 

HRD M의 연계수준 교육훈련 연간 의무 이수 최소 시간 425.407 253.412 .264 1.679 

HRD M의 연계수준 교육훈련 프로그램 이수의 공식 반영 14.083 7.159 .771 1.967* 

HRD M의 연계수준 관리자의 부하 육성에 대한 고과 설정 7.922 4.088 .444 1.938 

기업의 교육훈련 투자 교육훈련비 총액 1.000 1.009 

기업의 교육훈련 투자 교육훈련 시설 및 장비 구입 비용 .805 .054 .860 14.997*** 

기업의 교육훈련 투자 교육훈련 직접 경비 .972 .010 .979 96.783*** 

HRD 부문 기능 강화 HRD 전담 조직 유무 1.000 0.616 

HRD 부문 기능 강화 HRD 전담자 유무 1.009 0.129 0.583 7.789***  

HRD 부문 기능 강화 HRD의 연단위 계획 수립 여부 0.806 0.081 0.606 9.976***  

HRD 부문 기능 강화 자체 교육훈련프로그램 개발 여부 0.982 0.097 0.623 10.160***  

HRD 부문 기능 강화 전체 교육훈련 프로그램 중 자체 교육훈련

프로그램의 비율
18.362 7.619 0.208 2.410* 

<표 4> 연구모형의 추정치 분석 결과

5 논의 및 제언

이 연구의 목적은 인적자원 부문 내 하위요소로서 인적자원개발과 인적자원관리 간의 연계 

수준을 매개로 하여 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입 수준이 기업의 교육훈련투자와 

인적자원개발 부문 기능에 미치는 영향을 분석하는 것이다. 이를 달성하기 위하여 인적자본

기업패널조사 5차년도 본사용 자료를 채택하여 분석한 결과 다음과 같다. 첫째, 노동조합의 

인적자원개발 의사결정 개입수준과 기업의 교육훈련투자비 간에 정적 관계가 성립되지만 영

향력이 미미한 것으로 나타났다. 이 결과는 노동조합이 기업의 교육훈련투자를 높이는 요소로 

작용할 수 있다는 김주섭 외(2003), Boheim과 Booth(2004), Booth와 Chatterji(1998), Freemand
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과 Medoff(1984) 등의 연구결과와 맥을 같이한다. 그러나 기존 연구들에서는 근로자의 이익을 

대변하는 노동조합의 본원적 기능에 초점을 맞춘 결과이지만 이 연구결과는 노동조합의 인적

자원개발 의사결정 참여라는 확산된 기능에서 출발했다는 점이 다르다. 기존 연구들에서는 

노동조합이 근로자 이익을 대변한 결과물로서 임금이 상승되면 이를 상쇄시키기 위한 방안으

로서의 근로자 능력개발이 촉진되고, 이직률이 감소되면 교육투자 회수 가능성이 높아져 교

육훈련비용이 높아진다는 해석이다. 그러나 이 연구는 인적자원개발 부문에 대한 노동조합

의 의사결정 참여가 기업의 교육훈련투자에 미치는 영향을 규명하고자 했다는 점에서 노동

조합의 기능 변화에 대한 요구를 반영하여 관련 논의를 확산시켰다는데 의의가 있다. 그러

나 그 결과가 통계적으로 유의한 수준이 아니었으므로 Frazis와 그의 동료들(2000) 등이 주장

한 노동조합의 부적 영향 가능성을 여전히 열어두면서 종단적인 추이를 살펴볼 필요성이 제

기된다.

둘째, 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입수준이 높아질수록 기업 내 인적자원개발 부

문 기능이 강화되는 것으로 나타났다. 이 결과는 노동조합의 영향력이 조직성과에 미치는 영

향에 주목하였던 조직 중심의 관점(나인강, 2011; 이주형 이영면 김대룡, 2011)에서 벗어나 

조직뿐만 아니라 근로자 개인의 고용가능성 제고에 기여할 수 있는 인적자원개발 부문에 주

목함으로써 근로자 중심의 관점으로 논의를 확산시켰다는 점에서 의의가 있다. 그러나 여기

서 인적자원개발 부문의 기능 강화란 인적자원개발 전담조직과 전담자 배치, 인적자원개발프

로그램의 개발 및 운영 상의 체계성과 조직구성원 요구 수용 가능성 확보에 한정되는 한계가 

있다. 부연하여 설명하면 전담조직과 전담자가 배치되고 자체 인적자원개발 프로그램이 개발

된다는 것은 조직구성원의 요구를 반영하여 자체 인적자원개발 프로그램을 개발할 수 있는 

가능성은 있지만 이러한 기능적 강화가 조직구성원의 요구에 대한 민감성을 담보하지는 못하

기 때문이다. 따라서 조직구성원의 요구에 대한 기업 내 인적자원개발 부문의 민감성이 후속

연구에서는 함께 고려되어야 할 것이다.

셋째, 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입수준과 인적자원 부문 내 하위 기능요소인 

인적자원개발-인적자원관리 간의 연계 수준 간에는 정적 관계가 성립되지만 영향력이 미미한 

것으로 나타났다. 즉, 노동조합이 인적자원개발 의사결정에 많이 참여하면 할수록 조직구성원

의 인적자원개발 관련 프로그램에의 참여 노력이 조직에서 인정될 가능성이 높아진다는 것을 

의미한다. 이 결과는 조직구성원의 교육훈련 참여를 제고하는데 영향을 미칠 수 있는 교육훈

련 노력에 대한 인정(Facceau et al, 1995), 연봉증가 및 승진과 같은 외재적 인센티브(Colquitt, 

LePine & Noe, 2000; Mathieu, Tannenbaum & Salas, 1992) 등이 조직 내에 제도로 정착하기 
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위하여 노동조합의 인적자원개발 의사결정 참여가 필요하다는 것을 의미한다. 그러나 교육훈

련 참여 노력에 대한 조직의 공식적 인정으로 나타나는 인적자원개발과 인적자원관리 부문의 

연계가 궁극적으로 근로자 개인의 능력개발과 경력개발에 긍정적으로 작용할 것인가에 대해

서는 신중하게 생각해 보아야 할 것이다. 오히려 조직에서 공식화된 인적자원개발 프로그램

으로만 근로자의 참여가 촉진됨으로써 근로자 개인의 인적자원개발 선택권이 사실상 제한될 

가능성도 배제할 수 없기 때문이다. 

끝으로, 노동조합의 인적자원개발 의사결정 개입수준은 인적자원개발-인적자원관리 간의 

연계 수준을 매개로 기업 교육훈련투자비와 인적자원개발 부문 기능에 부적 영향을 미치지만 

영향력은 미미한 것으로 나타났다. 이 결과는 노동조합이 기업의 교육훈련투자를 감소시킨다

는 Becker(1964), Mincer(1981), Frazis, Gittleman & Joyce(2000) 등의 주장과 맥을 같이 한다. 

특히 이 연구결과는 이 현상을 조직 내 근로자에게 투입될 수 있는 자원이 한정된 가운데 노

동조합에 의한 임금상승비용과 교육훈련투자비용이 경쟁한 결과 교육훈련투자비용이 감소한 

것으로 해석한 Mincer(1981)의 노동조합 독점력 이론보다는 교육투자의 한정성에 주목한 

Becker(1964)의 인간자본론을 실증적으로 뒷받침한 결과로 해석된다. 여기서의 인적자원개발-

인적자원관리 간 연계란 교육훈련 참여에 대한 조직에서의 인정으로 한정되는데 조직구성원

의 교육훈련 참여에 대한 인정의 공식화란 결국 조직구성원으로 하여금 조직에서 필요로 하

는 교육훈련프로그램에의 한정적 참여를 유도함으로써 기업의 교육훈련투자를 감소시킬 수 

있기 때문이다. 또한 이러한 기업의 교육훈련투자 감소 기조, 조직에서 인정되는 인적자원개

발 프로그램으로의 한정적 경향은 결국 기업 내 인적자원개발 부문의 위상 및 활동 영역 자

체에도 부정적 영향을 미칠 수 있다. 그러나 이 결과의 영향력 수준이 미미하고 기업의 교

육훈련투자나 기업 내 특정 하위 기능의 약화는 기업환경의 변화, 경영전략 등 다양한 요소

에 의하여 영향을 받는 것이므로 후속연구에서는 이러한 요소가 추가적으로 고려되어야 할 

것이다.
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Abstract

An Study on the Effect of HRD Decision-making Participation 

of Trade Union on the Corporate’s Investment for Education & 

Training and Human Resource Development Function

- Focused on mediating effect of the linkage between 

HRD and HRM -

Roh Kyungran Hur Sunjoo

This study aimed to analyze the effect of HRD decision-making participation on the 

corporate’s investment for education & training and human resource development function by 

mediating with the linkage between HRD and HRM. To accomplish this purpose, this study 

used The Korean Research Institute of Vocational Education and Training's the Fifth Human 

Capital Corporate Panel data. The results showed that the HRD decision-making participation of 

trade union influences positively on the corporate’s investment for education and training. 

Secondly, the more trade union participates in a HRD decision-making, the stronger HRD 

function becomes. Thirdly, the HRD decision-making participation of trade union influences 

positively on the linkage between HRD and HRM. Lastly, the HRD decision-making 

participation of trade union influences negatively on the corporate’s investment for education & 

training and human resource development function by mediating with the linkage between HRD 

and HRM..

Key word: trade union, human resource development(HRD), investment for education & 

training, human resource management(HRM)


