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요 약

본 연구는 기업이 제공하는 교육훈련과 종업원 개인의 역량 사이의 관계를 엄밀한 방법론으로 확인

하는 것과 동시에 교육훈련과 종업원 역량 사이의 관계에 영향을 미칠 것으로 예상되는 디커플링의 효

과성을 검증하는 것을 목적으로 하여 한국직업능력개발원의 인적자본기업패널 5차년도 자료를 이용해 

연구를 진행하였다.
분석 결과 첫째, 교육훈련은 종업원 역량과 긍정적인 관계를 가지고 있는 것으로 나타났다. 둘째, 

교육훈련의 디커플링은 교육훈련의 효과성을 악화시키는 것으로 나타났다. 즉, 교육훈련 제도의 도입

과 활용 수준의 격차가 크면 클수록 교육훈련과 종업원 역량의 긍정적인 관계는 약화되는 것을 확인할 

수 있다. 이러한 점을 고려할 때 기업들은 도입된 제도를 제대로 활용할 수 있는 방안을 모색해야 할 

것이다.
본 연구에서는 HLM을 이용한 다수준 분석이라는 엄밀한 방법으로 그 관계를 확인한 것으로 학문적 

의의가 매우 크다고 할 수 있을 것이다. 또한, 도입된 제도의 효과성을 조절할 것으로 예상되는 디커플

링을 교육훈련을 통해서 실증적으로 검증하였다는 점에서 중요한 학문적･실무적 의의를 가진다.

키워드: 교육훈련, 디커플링, 종업원 역량, 다수준 분석, HLM

1 서 론

글로벌 경쟁시대를 맞이하여 수많은 기업들이 경쟁력을 강화하고 성과를 창출하기 위해서 

부단한 노력을 기울이고 있으며, 종업원의 지식 및 스킬은 기업의 경쟁력과 성과에 영향을 

미치는 매우 중요한 요소로 인식되고 있다(Tharenou, Saks and Moore, 2007). 이러한 관점에서 

인적자원의 개발은 기업이 경쟁우위를 점하는데 있어서 매우 중요한 원천이다(Pfeffer, 1995). 
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특히 지식기반 경제하에서 종업원들의 역량은 기업의 생존을 좌우한다고 해도 과언이 아니

다. 위와 같은 이유로 기업은 인적자원의 육성을 위한 관심과 투자를 아끼지 않고 있으며(김

동주 유병홍, 2012), 전세계 거의 모든 기업에서 막대한 금액이 교육훈련을 위한 비용으로 투

자되고 있다(Haccoun and Saks, 1998). 심화되는 경쟁에서 이기기 위한 기업들의 적극적인 노

력, 그리고 이를 위해 교육훈련에 많은 투자를 하는 모습은 서구의 선진기업들 뿐만 아니라 

우리나라 기업들에게서도 유사하게 발견된다. 우리나라 기업들의 교육훈련에 대한 투자는 지

속적으로 증가해 오고 있으며 특히, 2006년 기준으로 국내 50대 그룹의 매출액 대비 교육비 

비중은 42개의 미국 교육훈련 투자 우수기업 평균보다 높은 것으로 나타났을 정도이다(대한

상공회의소, 2008).

<표 1> 우리나라 상장 제조업의 1인당 실질 교육훈련비 증가율 추이

기간 1인당 실질 교육훈련비 증가율 평균(%)

1999~2008 11.51

 출처) 반가운(2009) p.104 재구성

이런 현상은 이론적으로도 뒷받침이 가능하다. Becker(1964)와 Schultz(1961)의 인적자본이

론에 의하면 인적자본은 물적자본처럼 보고 만질 수는 없지만 생산과정에서 중요한 역할을 

하는 자본으로서 사람에 대한 투자의 결과로 형성된다. 이런 인적자본의 투자 및 축적은 교

육훈련으로 이루어지는 경우가 대부분이기 때문에 교육훈련에 대한 투자는 결국 노동의 질을 

향상시켜 생산성을 증대시킨다.

많은 연구들이 인적자본이론이나 여러 이론을 기반으로 하여 교육훈련과 다양한 성과의 관

계에 대해서 연구를 진행하였으며, 그 결과 교육훈련이 종업원 역량이나 직무능력, 조직몰입 

등과 같은 인적자원성과(김기태, 2008; 김동주 유병홍, 2012; 석진홍 박우성, 2013; Ahmad 

and Schroeder, 2003)나 노동생산성이나 매출액과 같은 조직성과(강순희, 2010; 노용진 채창균, 

2009; Faems et al., 2005)와 긍정적인 관계를 가지고 있는 것으로 보고되고 있다.

하지만 이와 같은 결과에도 불구하고 교육훈련과 성과의 관계를 확증하기는 아직 이르다. 

특히, 교육훈련은 기업 차원에서 이루어지는 것이며 교육훈련으로 발생하는 일차적인 효과들

인 인적자원성과의 경우 개인 차원에서 발생하는 것이기 때문에 레벨 이슈(level issue)가 발

생할 수밖에 없다. 레벨 이슈란 연구에서 이론의 수준, 측정의 수준, 분석의 수준이 일치하지 

않을 때 발생할 수 있는 이슈를 의미한다(박원우 김재원 최혜원, 2003). 많은 연구자들은 레

벨 이슈를 해결하기 위하여 통계적 분석절차 상에서 모든 변수를 대표자에게 질문하여 기업 
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수준으로 측정하거나 종업원에게 질문하여 개인 수준으로 측정하는 방식을(eg. 나인강, 2010: 

Paul & Anantharaman, 2003) 사용하거나, 또 다른 방식으로 상위 수준의 지표를 사용하는 환

원적 방법(disaggregation)이나 하위 수준의 점수를 직접 합산하는 접근법(aggregation)을 이용

하여(eg. 김기태, 2008; 김동주 유병홍, 2012) 이러한 한계를 극복하려 노력해 왔다. 하지만 일

반적으로 교육훈련과 같은 인적자원관리 제도는 기업 차원에서 이루어지는 것이며 교육훈련

으로 발생하는 일차적인 효과들인 인적자원성과의 경우 개인 차원이기 때문에 동일 응답자를 

통해 같은 수준에서 측정할 경우 동일방법편의(common method bias)가 발생할 수 있다. 또한 

환원적 방법이나 합산적 접근법을 사용할 경우 각각 원자론적 오류(atomistic fallacy)와 생태

론적 오류(ecological fallacy)가 발생하여 결과를 왜곡할 수 있기 때문에 레벨 이슈를 극복하

고 교육훈련과 인적자원성과의 관계를 확증하기 위해서는 다수준(Multi-level) 분석을 이용한 

엄밀한 검증이 필요하다.

한편, 기업 차원에서 다양한 교육훈련 방법이나 제도를 도입하고, 여러 종류의 금전적 지원

을 제공하는 것은 교육훈련에 대한 조직의 인적, 물적 노력이 전제되기 때문에 이를 교육훈

련에 대한 투자로 생각할 수 있을 것이다(김기태 조봉순, 2008). 하지만 Abrahamson(1991)은 

기업 자체적으로 충분한 고민과 시간적 여유 없이 새로운 제도를 따라 하기만 한다면 오히려 

조직에게 해가 될 수도 있다고 지적하고 있다. 조직이나 기업이 새로운 제도를 명목상 채택

하는 것과 채택된 제도를 실제로 잘 실행하거나 활용하는 것은 별개의 문제이다(조선미 강정

한, 2011). 즉, 제도가 도입되었다고 하더라도 그 제도가 제대로 활용되지 않는다거나 도입된 

제도가 원래의 목적이나 취지에 따라 제대로 운영되지 않을 수 있으며, 이런 경우 제도의 도

입은 오히려 원하는 효과성을 방해하는 요소가 될 것이다. 이렇듯, 새로운 제도나 행동방식을 

도입하였지만 실질적으로는 그 취지에 맞게 운영하거나 활용하지 않음으로써 제도 도입과 실

질적 운영 사이에 괴리가 발생하는 것을 디커플링(decoupling)이라고 한다(Meyer and Rowan, 

1977). 디커플링이 발생할 경우 제도 도입의 효과가 사라지거나 심지어 제도 도입 비용에 따

른 추가 비용 발생으로 인한 부(-)의 효과가 나타날 수 있다(김동주 유병홍, 2012). 이렇듯 디

커플링의 발생은 도입된 제도의 효과를 크게 좌우할 수 있는 중요한 요인이라고 할 수 있다. 

하지만 이런 중요성에도 불구하고 제도의 도입을 다루는 광범위한 연구들에 비하여 디커플링

에 대한 연구는 그리 많지 않기 때문에 디커플링의 효과에 대한 연구가 필요한 시점이라고 

볼 수 있다.

이에 본 연구에서는 HLM을 이용한 다수준 분석을 통해 교육훈련의 효과성에 대해 다시 

한번 검증을 하는 동시에 디커플링이 교육훈련의 효과성을 어떻게 조절하고자 하는지 알아보
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고자 한다. 본 연구의 주요 연구목적을 요약하면 다음과 같다. 첫째, 기업수준의 제도인 교육

훈련과 중요 인적자원성과 중 하나인 종업원 역량과의 관계를 다수준 분석을 통해 엄격하게 

검증한다. 물론 일부 선행 연구들에서 이에 대한 분석을 시도하기는 하였지만 엄밀한 검증 

방법을 사용한 연구가 많지 않기 때문에 다수준 분석을 통하여 교육훈련의 효과성을 확증한

다는 점에서 본 연구의 학문적 의의는 크다고 볼 수 있다. 둘째, 교육훈련과 종업원 역량과의 

관계에 영향을 미치는 디커플링의 조절효과를 검증한다. 아직 많은 연구가 진행되지 않은 디

커플링이 교육훈련과 종업원 역량과의 관계에 미치는 영향력을 분석하여 교육훈련의 효과가 

제대로 발휘하기 위한 조건을 제시한다는 점에서 실무적 의의도 크다고 할 수 있을 것이다.

2 이론적 배경과 가설 설정

가. 교육훈련과 역량과의 관계

조직의 교육훈련 투자는 조직구성원의 입장에서 보면 더 많은 훈련 기회를 얻게 된다는 것

을 의미하며, 이러한 훈련을 통하여 조직구성원의 역량은 증대되게 될 것이다(Barrett and 

O’Connell, 2001).

이와 같은 관계는 매우 다양한 이론들에 의해 설명될 수 있다. 교육훈련의 효과성에 대한 

이론적 배경은 인적자본이론과 자원기반이론을 들 수 있다(Youndt et al., 1996). 먼저 인적자

본이론의 관점에서 보면 교육훈련은 인적자원의 능력과 역량을 향상시킨다(양혁승, 2002). 이

렇게 능력과 역량이 향상된 인적자원은 양질의 노동력으로 전환되고(Garcia, 2005) 결국 인적

자본으로 발전한다.

자원기반이론의 관점에서 보면 기업이 경쟁우위를 달성하기 위해서는 흔하지 않으며 가치

고 있고, 모방하기 힘들며 모방할 수 없는 자원이 필요한데(Barney, 1991), 이러한 특성을 가

진 대표적인 자원이 인적자원이다. 이러한 특성을 가진 인적자원은 경쟁우위의 원천이 될 수 

있으며 교육훈련 등을 통해서 인적자원의 능력과 역량은 향상될 수 있다(배종석, 2006).

한편, 행동주의 관점에서 보면 교육훈련과 같은 인적자원관리 제도는 구성원의 바람직한 

역할 행동을 강화시켜 결과적으로 조직성과를 증가시킨다(Tharenou, Saks and Moore, 2007). 

기업의 목표는 성과 창출이기 때문에 구성원의 바람직한 역할 행동이란 곧 조직성과에 영향

을 미칠 수 있는 종업원의 능력과 역량을 강화시키는 것을 말할 것이다. 이를 교육훈련에 적



교육훈련의 효과성: 디커플링(decoupling)의 조절효과 검증

5th HCCP Conference 359

용하면 교육훈련은 조직의 전략적 목표달성을 위해 필요한 종업원의 행동을 만들어낼 것이며

(Tharenou, Saks and Moore, 2007), 이에 따라 종업원의 능력과 역량이 강화될 것이다.

인적자본이론, 자원기반이론, 행동주의 관점을 종합하여 보면 교육훈련이 종업원 능력이나 

역량에 긍정적인 효과를 미친다는 점은 이론적으로 일관적이고 명확하다. 또한, 이러한 이론

적 배경을 바탕으로 진행된 교육훈련과 종업원 능력이나 역량 등에 관한 실증연구들 역시 대

부분 일관된 결과를 나타내고 있다. 일부 연구들에서 관계가 없는 것으로 나타났기도 하였지

만(eg. Fey, Bjorkman and Pavlovskaya, 2000; Zheng, Morrison and O’Neill, 2006), 대부분의 연

구에서는 교육훈련이 종업원 능력이나 역량 등과 긍정적인 관계를 가지고 있는 것으로 나타

났다(eg. 김기태, 2008; 김동주 유병홍, 2012; 김민경 나인강, 2012; 나인강, 2010; 석진홍 박우

성, 2013; Paul and Anantharaman, 2003; Sung and Choi, 2014; Wright et al., 1999).

하지만 이런 선행연구들에도 불구하고 교육훈련과 종업원의 능력이나 역량의 관계를 확증

하기엔 이르다. 많은 선행연구들에서 교육훈련과 종업원의 능력이나 역량을 모두 동일하게 

기업 수준이나(김민경 나인강, 2012; 나인강, 2010; 석진홍 박우성, 2013; Fey, Bjorkman and 

Pavlovskaya, 2000; Wright et al., 1999) 개인 수준으로(Paul and Anantharaman, 2003; Sung and 

Choi, 2014) 측정하였으며, 일부 연구들은 하위 수준의 점수를 합산하는 접근법(김기태, 2008; 

김동주 유병홍, 2012)으로 변수를 측정하여 엄밀한 검증이 이루어졌다고 보기 힘들기 때문이

다. 이에 본 연구에서는 이론적 배경과 선행 연구결과를 고려하여 다음과 같은 가설을 설정

하고 HLM을 이용한 다수준 분석을 통하여 교육훈련과 종업원 역량과의 관계를 엄밀하게 재

검증하고자 한다.

가설 1: 교육훈련과 종업원 역량은 정(+)의 관계를 가지고 있을 것이다.

나. 디커플링(decoupling)의 효과

디커플링은 제도주의적 관점에서 논의가 시작된 개념으로써 제도주의 이론의 핵심 개념 중 

하나이다(Boxenbaum and Jonsson, 2008). 디커플링이란 사회적으로 정당성이 부여된 제도나 

행동방식 등에 대해 표면적으로는 제도적 압력에 순응하여 새로운 제도나 행동방식을 도입하

였지만 실질적으로는 그 취지에 맞게 운영하거나 활용하지 않음으로써 제도 도입과 실질적 

운영 사이에 괴리나 격차가 발생하는 것을 의미한다(Meyer and Rowan, 1977).

제도주의적 관점에 의하면 기업은 생존과 발전을 위해 제도적 환경에서의 사회적 정당성 

확보를 중요하게 인식한다(Meyer and Rowan, 1977). 그렇기 때문에 기업은 기술적 압력은 물
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론이고 사회적 기대에 따라서 정책이나 제도를 변경하거나 조정하는 것을 통해 정당성을 획

득하고 사회적 의무를 지키려고 노력하며, 이와 같은 행위들이 제도적 동형화를 이끈다

(Boxenbaum and Jonsson, 2008).

정당성 확보를 위해 제도적 동형화가 발생하여 기업들이 제도를 도입한다고 하더라도 제도

의 도입과 활용은 별개의 문제이다(조선미 강정한, 2011). 제도적 압력으로 인한 제도 도입 

내부 효율성을 저해하게 된다면 기업은 제도를 도입하였다고 하더라도 효율성을 해치지 않기 

위해서 제도를 제대로 활용하지 않게 될 것이다(Boxenbaum and Jonsson, 2008). 다시 말하면, 

제도가 현실에 대해 지나친 요구를 할 경우 이를 그대로 현실에 적용할 경우 문제가 발생할 

수 있기 때문에(Brunsson, 1989), 제도를 도입하는 기업 측면에서 외부 환경의 요구가 서로 불

일치하거나 수용하기 힘든 경우 기업을 보호하기 위해 전략적 판단을 통해서 도입된 제도를 

제대로 활용하지 않을 것이다(Oliver, 1991). 그렇기 때문에 이런 이유로 발생하는 디커플링은 

외부적 정당성과 내부적 유연성을 동시에 확보하는 행동의 일종이며, 디커플링은 정당성 확

보를 위한 비용으로 볼 수 있다(김동주 유병홍, 2012).

이렇듯, 기업 수준에서 볼 때 디커플링이 합리성을 증가시킬 수 있지만 제도 도입의 효과

를 받는 기업 내부의 행위자 수준에 있어서는 비합리성을 불러일으키기도 한다(Yang and 

Zheng, 2011). 제도의 명목상 도입 여부보다는 실제적 활용에 더 관심이 많은 노동자 등과 같

은 내부 행위자들은 디커플링에 대하여 외부 행위자들보다 더 밀접하게 접촉하고 인지하고 

있기 때문에 제도가 제대로 활용되지 않는 점에 비판할 수 있다(조선미 강정한, 2011). 또한 

제도의 도입에 대한 경영자의 철학이나 실행 능력이 부족할 경우에 발생하는 디커플링도 문

제점을 발생시킨다(김동주 유병홍, 2012). 일반적으로 제도들이 성과를 내기까지는 많은 시간

이 필요하며, 특히 교육훈련의 경우 효과성이 발휘되기까지 시차가 필요하다(석진홍 박우성, 

2013). 그렇기 때문에 경영자의 철학 및 적극적 의지가 매우 중요하며, 이것이 부족해서 발생

하는 디커플링은 전략적 판단 등에 의해서가 아니라 의지 및 능력의 부족으로 발생하는 것이

기 때문에 문제점이 될 수 있다.

한편, 기능주의적 관점에서 보면 제도는 현실의 필요에 의해 나타나게 되며 그 제도는 필

요를 충족시켜야하기 때문에 현실과 매우 밀착되어 운영되게 될 것이다. 그렇기 때문에 기능

주의적 관점에서 본다면 제도를 도입하되 이를 실행에 옮기거나 활용하지 않는 디커플링은 

병리적 현상이라고 할 수 있다(구자숙, 2009; 정장훈, 2013).

디커플링에 대한 이론적 배경을 종합하여 보면, 디커플링은 긍정적인 효과를 발휘할 수도 

있고 부정적인 효과를 발휘할 수도 있을 것이기 때문에 실증연구를 통하여 디커플링의 효과
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에 대한 검증이 필요한 시점이다. 하지만 이와 같은 연구의 필요성에 비해 디커플링의 효과

에 대한 실증연구는 매우 부족한 실정이며(Han and Koo, 2010), 디커플링의 선행변인(구자숙, 

2009; 김종관 강희경, 2014; 정장훈, 2013; 조선미 강정한, 2011; Han and Koo, 2010)이나 디

커플링의 직접 효과에 대해서만 일부 실증연구가 진행된 상태이다. 디커플링의 직접 효과에 

대한 연구들을 자세히 살펴보면 인적자원개발제도(김동주 유병홍, 2012), 일-가정 양립제도(정

장훈 조문석 장용석, 2011), 평가보상제도(김종관 강희경, 2014) 등에서 발생한 디커플링의 직

접효과를 검증한 결과 디커플링은 부(-)의 효과를 보이는 것으로 나타났다.

하지만, 디커플링이란 제도가 도입이 되었을 때 발생하는 도입과 활용의 괴리를 의미한다. 

그렇기 때문에 디커플링 자체가 직접적인 효과를 보인다기 보다는 제도 도입의 효과성을 조

절할 수 있는 조절변수 역할을 할 것으로 보는 것이 타당할 것이다. 다시 말하자면 디커플링

이 나타날 경우 제도 도입의 효과가 없어지거나 더 나아가 제도 도입 비용에 따른 추가 비용

의 발생으로 인해 제도의 효과성을 악화시킬 수 있는 역할을 할 수 있을 것이다(김동주 유병

홍, 2012). 본 연구에서는 상기의 논의를 바탕으로 하여 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 2: 디커플링이 클수록 교육훈련과 종업원 역량의 관계는 악화될 것이다.

이상의 논의 및 가설들을 정리한 연구모형은 다음과 같다.

[그림 1] 연구모형
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3 연구방법

가. 연구대상

<표 1> 표본의 특성

항 목 분  류 빈도 비율(%)

산업
비제조업 74 23.7

제조업 238 76.3

기업규모

(종업원 수)

300명 미만 140 44.9

300 ~ 999명 109 34.9

1,000 ~ 1,999명 33 10.6

2,000명 이상 30 9.6

노동조합
없음 160 51.3

있음 152 48.7

성별
여자 88  5.4

남자 1,531 94.6

연령

20대 11  0.7

30대 437 27.0

40대 967 59.7

50대 이상 192 11.9

결측 12  0.7

근속년수

5년 이하 312 19.3

6 ~ 10년 332 20.5

11 ~ 15년 353 21.8

16 ~ 20년 343 21.2

21년 이상 279 17.2

계
기업 312 100.0

근로자 1,619 100.0

본 연구는 한국직업능력개발원(Korea Research Institute for Vocational Education & Training: 

KRIVET)에 의해 조사된 인적자본기업패널(Human Capital Corporate Panel; HCCP) 5차년도 

자료를 이용하여 진행되었다. HCCP 5차년도 자료 중 최종 표본은 총 312개의 기업과 그 기

업에 속한 1,619명이며, 표본의 특성은 <표 1>과 같다.
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나. 변수의 조작적 정의 및 측정

1) 독립변수 및 조절변수

교육훈련은 전체 종업원에서 교육받은 사람 비율, 1인당 평균 교육훈련 일 수, 인건비 대비 

교육훈련비 비율, 교육훈련시간, 교육훈련 이수자의 비율, 교육훈련의 제공 여부, 교육훈련 프

로그램 수, 교육훈련비, 1인당 교육훈련비 등으로 다양하게 측정될 수 있다(Barrett and 

O’Connell, 2001). 본 연구는 교육훈련의 효과성 및 디커플링의 역할에 대한 연구를 진행함으

로 김기태 조봉순(2008)의 연구를 참조하여 HCCP 본사용 설문에서 조사되고 있는 기업에서 

제공하는 교육훈련 제도의 실시 여부를 사용하였다. 교육훈련 제도 실시 여부를 더미변수로 

처리하고 이들을 합산한 index로 생성하였기 때문에 이 지수가 높을수록 기업이 많은 투자를 

통해서 다양한 교육훈련제도를 도입하고 있다는 것을 의미한다.

디커플링의 경우 교육훈련 실시 index에서 교육훈련 활용 index를 차감한 방식으로 산출하

였다. HCCP에서는 실시된 교육훈련 제도의 실질적인 활용 정도를 ‘거의 활용하지 않음(1)’에

서부터 ‘많이 활용하고 있음(4)’으로 측정하고 있다. 본 연구에서는 ‘거의 활용하지 않음(1)’을 

0으로 변화하여 더미변수로 처리하고 이들을 합산한 index를 생성한 후 교육훈련 실시 index

에서 차감하였다.

2) 종속변수

종속변수로는 종업원 역량을 선정하였으며, HCCP에서는 근로자용 설문에서 인적자원의 전

반적인 역량을 ‘동종업계 평균보다 많이 낮음(1)’에서부터 ‘동정업계 평균보다 많이 높음(5)’

으로 측정하고 있다.

3) 통제변수

개인 수준에서는 종업원 역량에 영향을 미칠 수 있는 성별, 연령, 근속년수, 정규직 여부를 

통제변수로 설정하였다. 성별은 더미 코딩(여자 0, 남자 1)하였으며, 연령과 근속년수는 2013

년도에서 입사년도와 생년을 차감하여 산출하였고, 정규직 여부 역시 더미코딩(비정규직 0, 

정규직 1) 하였다. 또한, 조직 수준에선 산업, 노조유무, 기업규모를 통제변수로 설정하였다. 

산업은 더미 코딩(비제조업 0, 제조업 1) 하였으며, 노조유무 역시 더미 코딩(무노조 0, 유노

조 1) 하였고, 기업규모는 정규성 확보를 위해 종업원 수에 log를 취한 값을 입력하였다.
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<표 2> 변수의 측정

변수 수준 측정방법

교육훈련 기업

학원(온라인, 우편 포함) 수강료 지원, 국내 대학 등록금 지원, 국내 대학원 

등록금 지원, 해외 대학원 학위과정 지원, 승계계획(Succession Planning), 경
력개발제도(Career Development planning), 교육훈련휴가제(개인역량 개발을 

위해 회사에서 휴가 제공 및 자금지원), 멘토링 또는 코칭, 학습 조직(동아리) 
실시 여부(미실시 0, 실시 1)의 합산

디커플링 기업

활용 수준: 제도 유형별 실질적 활용 정도(거의 활용하지 않음 0, 조금/어느 

정도/많이 활용하고 있음 1)의 합산

교육훈련 - 활용 수준

종업원 역량 개인
인적자원의 전반적인 역량(동종업계 평균보다 많이 낮음 1 - 동종업계 평균

보다 많이 높음 5)

산업 기업 제조업 1

기업규모 기업 log(전체 종업원 수)

노조유무 기업 유노조 1

성별 개인 남성 1

근속년수 개인 (2013 - 입사년도)

연령 개인 (2013 - 생년)

정규직 여부 개인 정규직 1

4 분석결과

우선 변수들 간의 상관관계 분석 결과는 <표 3-1>과 <표 3-2>와 같다. 본 연구는개인 수준

과 기업 수준의 두 가지 분석 수준을 포함하고 있기 때문에 상관관계 분석 역시 수준을 나누

어서 실시하였다.

본 연구에서는 연봉제 도입이 근로자의 동기부여에 미치는 영향과 이들 사이의 관계에 조

직특성 변수가 미치는 조절효과를 검증하기 위해 위계적 선형 모형(Hierarchical Linear 

Modeling: HLM)을 사용하였다. 위계적 선형 모형은 Multilevel Coefficient Modeling의 여러 가

지 유형 중에서 가장 많이 사용되는 기법이라고 할 수 있다(박원우 김재원 최혜원, 2003). 

Bryk and Raudenbush(1992)에 따르면 본 연구와 같이 개인 수준의 변수와 기업 수준의 변수

가 겹쳐져(nested) 있을 경우 위계적 선형 모형이 바람직하다고 권고하고 있다. 앞에서 설명하

였듯이 최소자승(OLS) 회귀분석 방법을 사용할 경우 모든 사례는 독립적이라는 가정 하에 잔

차의 비독립적 특성을 반영하지 않기 때문에 OLS 방식으로 다수준 모형을 검증할 경우 오류
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가 발생할 수밖에 없지만 위계적 선형 모형을 사용할 경우 이를 해결할 수 있다. 즉, 위계적 

선형 모형을 이용하여 분석할 경우 모든 변산성을 하위 수준에서만 고찰하고 이를 모든 상위 

수준에 동일하게 일반화하는 원자론적 오류와 개인 수준에서 존재하는 개념을 합산하여 상위 

수준에 동일한 점수를 단순부여하고 하위 수준 변산성을 무시하는 생태론적 오류를 극복할 

수 있다(한태영 김원형 2006).

또한 Bliese(2000)에 따르면 위계적 선형 모형을 사용할 경우 같은 상위 수준의 독립성을 

기본 가정으로 삼지 않기 때문에 기업 내의 개인 간 부분적 상호의존성을 고려하여 표준오차

를 보다 정확하게 추정할 수 있다. 즉, 위계적 선형 모형의 경우 다른 집단에 속한 관측치에 

비해 동일한 집단에 속한 관측치들 사이에 더 큰 유사성이 존재한다고 가정하여, 보다 많은 

관측치를 가진 집단에 더 큰 가중치를 부여하기 때문에 기존의 방법론보다 통계적으로 더 엄

격한 추정이 가능하다.

<표 3-1> 기업 수준의 상관관계

구분 1 2 3 4 5

1. 노조유무 1 .106 .200 .019 -.042

2. 업종 .106 1 -.073 -.138 -.031

3. 종업원수 .200** -.073 1 .225 -.015

4. 교육훈련 .019 -.138* .225** 1 .205

5. 디커플링 -.042 -.031 -.015 .205** 1

평균 .49 .76 1018.09 2.78 .25

표준편차 .501 .426 2376.556 1.706 .617

주) **p<.01, *p<.05

<표 3-2> 개인 수준의 상관관계

구분 1 2 3 4 5

1. 전반적 역량 1

2. 근속년수 .023 1

3. 정규직 -.022 .000 1

4. 성별 -.016 .107** -.018 1

5. 연령 -.004 .550** -.062* .218** 1

평균 3.57 12.89 .99 .95 42.84

표준오차 .721 7.398 .074 .227 5.615

주) **p<.01, *p<.05
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가설 검증에 앞서 영모형(null model) 검증을 실시하였다. 위계적 선형 모형 분석에서 영

모형이란 종업원 역량에 대한 집단 간 분산이 존재하는지 확인하기 위한 모형으로 다른 변

수를 투입하지 않고 종속변수인 종업원 역량만 투입하여 분석하였다. 분석 결과 종업원 역

량 평균은 3.540419(T=131.957, p<.001)이고 집단 내 상관관계(Intra Class Correlation: ICC)는 

0.2591로 나타났다. ICC란 전체 분산 중 기업 수준의 분산 비율을 의미하는 것으로서 개인 

수준 변수인 종업원 역량에 집단이 미치는 영향력이 약 25.91% 정도라는 것을 의미한다. 

또한 기업 수준의 분산이 통계적으로 유의미한 것(χ2=893.48138, df=311, p<.001)으로 나타

났다. 이를 통해 종업원 역량에 미치는 효과가 기업별로 다르다는 것을 확인할 수 있다.

<표 4> 위계적 선형 모형 분석 결과

구분
모형 1 모형 2 모형 3

Coef.(SE) P-value Coef.(SE) P-value Coef.(SE) P-value

절편

 L1: 역량 = β0 + r

 L2: β0 = γ00+ u0 2.961(0.336) <.001 2.849(0.311) <.001 2.869(0.312) <.001

무선계수모형

 L1: 역량 = β0

           + β1(근속년수)

           + β2(정규직 여부)

           + β3(성별)

           + β4(연령) + r

 L2: β0 = γ00

         + γ01(종업원 수)

         + γ02(노조유무)

         + γ03(업종) + u0

0.003(0.003)

-0.251(0.239)

-0.045(0.082)

-0.001(0.004)

0.139(0.026)

-0.180(0.059)

0.174(0.067)

.415

.294

.584

.837

<.001

.003

.008

0.001(0.003)

-0.026(0.222)

-0.028(0.076)

-0.003(0.004)

0.155(0.025)

-0.135(0.053)

-0.074(0.059)

.820

.907

.708

.469

<.001

.012

.208

0.001(0.003)

-0.0.32(0.222)

-0.026(0.076)

-0.003(0.004)

0.154(0.025)

-0.146(0.053)

-0.068(0.059)

.736

.886

.734

.439

<.001

.007

.245

준거로서 절편모형:

 L1: 무선계수모형의 L1 방정식

 L2: β0 = γ00

         + γ01(종업원 수)

         + γ02(노조유무)

         + γ03(업종)

         + γ04(교육훈련)

         + γ05(디커플링)

         + γ06(교육훈련 *

               디커플링) + u0

0.036(0.015) 0.015 0.041(0.015)

0.036(0.055)

-0.038(0.020)

0.007

0.506

0.064

Deviance 3500.363830 3248.079345 3244.141182
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가설 검증 결과는 <표 4>와 같으며, 다중공선성을 미연에 방지하기 위하여 독립변수, 조절

변수, 상호작용항은 mean centering을 한 값을 투입하였다. <표 4>에서 확인할 수 있듯이 모

형 1에서 모형 3까지 점층적으로 Deviance가 감소되고 있다. Deviance란 모형의 상대적 설명

력을 보여주는 것으로서 홍세희(2011)에 따르면 Deviance는 모형의 부적합 정도를 의미하며 

숫자가 클수록 더 심한 부적합임을 나타낸다. 본 모형과 같이 내재된 모형(모형 A에서 추정

되는 모수가 모형 B의 부분집합이면 A는 B에 내재)의 비교일 경우 Deviance는 OLS 방식 회

귀분석에서의 R2비교와 같은 의미를 가진다. 그러므로 본 연구의 모형은 점층적으로 설명력

이 증가하고 있다는 것을 확인할 수 있다.

모형 1은 교육훈련의 효과를 검증하기 전에 개인 수준과 기업 수준의 통제변수들만을 투입

하여 그 효과를 분석한 것이며, 모형 2는 모형 1에 독립변수인 교육훈련을 투입한 것으로서 

교육훈련과 종업원 역량의 관계를 검증하기 위한 모형이다. 분석 결과 교육훈련과 종업원 역

량은 긍정적인 관계를 가지고 있는 것으로 나타나 교육훈련과 종업원 역량은 정(+)의 관계를 

가지고 있을 것이라는 가설 1은 지지되었으며, 이는 많은 이론적 주장들 및 선행연구들을 지

지하는 결과이다.

마지막으로 모형 3은 디커플링의 조절효과를 검증하기 위한 분석이다. 위계적 선형 모형 

분석에서 조절효과를 검증할 경우 독립변수와 조절변수가 각각 다른 수준의 변수일 경우 분

석 과정에서 자동으로 상호작용 효과가 검증되지만 본 연구에서는 같은 수준에 독립변수와 

조절변수가 존재하므로 상호작용항을 만들어 조절변수와 함께 투입하였다. 모형 3의 분석 결

과를 보면 교육훈련과 디커플링의 상호작용항은 부정적 효과를 보이는 것으로 나타나 디커플

링이 클수록 교육훈련과 종업원 역량의 관계는 악화될 것이라는 가설 2 역시 지지되었다. 즉, 

디커플링이 클수록 교육훈련과 종업원 역량이 가진 긍정적 관계의 기울기 폭이 작아진다는 

것을 알 수 있다. 이러한 결과에 대한 자세한 해석은 토론을 통해 논의하기로 한다.
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5 요약 및 토론

본 연구는 기업이 제공하는 교육훈련과 종업원 개인의 역량 사이의 관계를 엄밀한 방법론

으로 확인하는 것과 동시에 교육훈련과 종업원 역량 사이의 관계에 영향을 미칠 것으로 예상

되는 디커플링의 효과성을 검증하는 것을 목적으로 하고 있다. 이를 위해 한국직업능력개발

원의 인적자본기업패널 5차년도 자료를 이용하여 교육훈련을 기업이 제공하는 교육훈련 실시 

index, 디커플링은 교육훈련 실시에서 교육훈련 활용을 차감한 index, 종업원 역량을 인적자원

의 전반적 역량으로 측정하고 HLM을 이용한 다수준 분석을 실시하였다.

분석 결과 첫째, 교육훈련은 종업원 역량과 긍정적인 관계를 가지고 있는 것으로 나타났다. 

이는 석진홍 박우성(2013)이나 Sung and Choi(2014) 등의 선행연구 결과를 지지하는 결과이다. 

둘째, 교육훈련의 디커플링은 교육훈련의 효과성을 악화시키는 것으로 나타났다. 즉, 교육

훈련 제도의 도입과 활용 수준의 격차가 크면 클수록 교육훈련과 종업원 역량의 긍정적인 관

계는 약화되는 것을 확인할 수 있다. 이를 구체적으로 살펴보면 평균보다 교육훈련이 1단위 

높은 기업의 경우 종업원 역량이 0.041 높다. 하지만 이 때 그 기업의 디커플링이 평균보다 1

단위 높은 기업이라면 종업원 역량이 0.038만큼 감소하게 된다. 다시 말하자면 교육훈련 제도

를 아무리 많이 도입하고 있다고 하더라도 이를 제대로 활용하지 않는다면 교육훈련과 종업

원 역량의 긍정적인 관계는 거의 사라지게 되는 결과를 초래한다.

[그림 2] 디커플링의 조절효과
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이상의 연구 결과를 종합하여 보면, 교육훈련이 종업원 역량과 긍정적인 관계를 가지고 있

다는 것을 명확하게 보여주고 있다. 하지만 아무리 교육훈련 제도를 다양하고 많이 도입한다

고 하더라도 그 제도가 제대로 활용되지 않는다면 그 제도의 효과성은 거의 나타나지 못하고 

있음을 확인할 수 있었다. 단순히 제도를 도입하여 상징적이고 의식적인 수준에서 운영된다

면 큰 효과를 보지 못할 뿐만 아니라 오히려 부정적인 효과가 발생할 수도 있다(이덕로 김소

영, 2009). 특히 디커플링이 기업의 전략적 판단에 의한 선택일 경우 큰 문제가 되지 않을 수

도 있지만(김동주 유병홍, 2012), 도입된 제도의 수혜를 받는 노동자의 입장에서는 디커플링 

자체가 매우 비합리적이기(Yang and Zheng, 2011) 때문에 기업들은 도입된 제도를 제대로 활

용할 수 있는 방안을 모색해야 할 것이다.

본 연구에서는 HLM을 이용한 다수준 분석이라는 엄밀한 방법으로 그 관계를 확인한 것으

로 학문적 의의가 매우 크다고 할 수 있을 것이다. 또한, 도입된 제도의 효과성을 조절할 것

으로 예상되는 디커플링을(김동주 유병홍, 2012) 교육훈련을 통해서 실증적으로 검증하였다는 

점에서 중요한 학문적 실무적 의의를 가진다고 할 수 있다. 

하지만, 본 연구는 위와 같은 의의에도 불구하고 다음과 같은 한계를 가지고 있다. 첫째, 

디커플링의 경우 교육훈련에서만 발생하는 것이 아니라 제도가 도입될 수 있는 채용, 평가

보상 등 다양한 HRM practice에서 발생할 수 있으나 본 연구에서는 이를 반영하지 못하고 교

육훈련만을 활용하여 연구를 진행하였다. 이는 본 연구에서와 같이 2차 자료를 사용하는 연

구의 한계라고 할 수 있다. 둘째, 본 연구에서는 교육훈련의 효과성을 종업원 역량만으로 한

정하여 연구를 진행하였지만 교육훈련의 경우 다양한 성과에 영향을 미칠 수 있으며, 성과의 

종류에 따라 디커플링의 효과성도 달라질 수 있으나 이에 대해선 연구를 진행하지 못하였다. 

이와 같은 관점에서 추후 연구에서는 다양한 제도와 다양한 성과를 고려하여 연구를 진행할 

필요성이 있다.
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Abstract

This study examining the decoupling on the effectiveness of human resource development 

(HRD). We hypothesize that effectiveness of the HRD will be offsetting if decoupling is 

bigger.

We analysed multilevel analysis with HLM(Hierarchical Linear Model) because of level 

issue. Data set is Human Capital Corporate Panel(HCCP) 5th of Korea Research Institute for 

Vocational Education & Training(KRIVET).

The results show that decoupling reduce a moderating effect on the influence HRD make 

on the employees competence. It means introduction of HRD system is not important but 

system’s application is important.

This study has significance of identification effectiveness of the HRD, decoupling’s 

moderating influence with multilevel analysis using HLM that overcoming ecological fallacy 

and atomistic fallacy.

Keyword: Human Resource development(HRD), Decoupling, Employee Competence, 

Multilevel analysis, Hierarchical Linear Model(HLM)


