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요 약

국가 및 기업의 경쟁력 강화를 위해 고용문제의 해결이 주요 이슈로 부각되고 있다. 고용문제는 노

동시장의 이슈일 뿐만 아니라 기업 수준에서의 인적자원관리 제도의 이슈이기도 하다. 따라서 이 연구

에서는 기업 수준에서의 고용문제를 인적자원관리 제도와의 연관성 측면에서 살펴보고자 한다. 기업에

서의 고용 이슈는 정태적인 현상이 아니라 시간에 따라 변화하는 동태적인 현상이기 때문에 이를 적절

히 반영할 수 있는 패널자료를 분석에 사용하였으며, 고용성과 변수의 변화 양태를 적절히 분석할 수 

있는 집단중심 모형을 활용하였다. 집단중심 모형을 통해 총고용 수준, 청년고용 비중, 정규직 채용규

모, 단기 이직 등의 다양한 기업 수준에서의 고용 성과 변수들의 시간의 변화에 따른 변화 양태를 분

석하여 집단화 및 발달궤적을 구성하고 이러한 발달궤적에 영향을 미치는 요인들을 기업의 인적자원관

리 제도를 중심으로 살펴보았다. 기업의 고용성과에 영향을 미칠 수 있는 인적자원관리 제도들을 기존

의 연구들에서 주로 사용되었던 방식으로 능력개발제도, 동기부여제도, 참여･의사소통제도로 구분하여 

각 개별 제도들의 고용성과 변수 발달궤적 형성에 미치는 영향력을 분석하였다. 분석 결과, 각 고용성

과 변수들의 발달궤적 형성에는 서로 다른 인적자원관리 제도들이 영향을 미치고 있음을 알 수 있었

고, 정규직 및 청년고용과 비정규직 고용과는 일종의 대체재의 관계가 있음을 살펴볼 수 있었다. 이러

한 연구결과의 학술적 및 실무적 시사점, 그리고 이 연구의 의의와 한계 및 향후 연구방향 등을 제시

하였다.

1 서 론

최근 전세계적으로 고용이 매우 중요한 이슈로 부각되고 있다. 경제적으로도 ‘고용 없는 성

장’을 강조할 만큼 경제성장에 있어서도 어느 정도의 고용창출을 고려하는 등 고용의 중요성

이 강조되고 있으며, 노동시장에서의 핵심 이슈도 고용창출 및 고용유지 중심으로 이루어지
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고 있다. 이처럼 고용은 경제 및 노동시장 수준에서도 매우 중요한 문제이지만 실질적으로 

고용을 창출하고 유지하는 주체는 기업이므로 기업 수준에서도 고용문제를 살펴볼 필요가 있

다. 즉, 기업이 인력을 채용하고 유지하며 이직을 관리하는 과정을 통해 이러한 과정에서 기

업의 고용현상이 어떠한 메커니즘을 통해 이루어지는지를 살펴보는 것이 필요하다는 것이다.

이 연구에서는 기업 수준에서의 고용을 살펴봄에 있어 고용의 정태적인 측면뿐만 아니라 

동태적인 측면까지도 살펴보고자 한다. 기업의 고용은 정태적인 현상이라기보다는 동적인 현

상이며, 특정 시점에서의 고용도 중요하지만 고용 상황이 어떠한 형태로 변화해 왔는지 그리

고 또 앞으로 어떻게 변화할 것인지를 파악하는 것이 더 중요하다고 할 수 있기 때문이다. 특

히 기업의 고용이 장기적으로 변화가 없는 안정 상황에 있는지 단기적 증가나 감소 추세에 

있는지 아니면 단기적으로는 감소 추세이지만 중장기적으로는 증가 추세에 있는지 등은 구직

자나 투자자를 비롯한 많은 이해 당사자들에게 유용한 정보를 제공할 수 있다. 경제성장이나 

고용정책과 관련한 국가경제 관리의 측면에서도 기업의 고용 변화를 살펴보는 것은 매우 필

요하다 하겠다.

이를 위해 이 연구는 우선 기업의 고용에 영향을 미치는 요인들에 대한 문헌 검토를 통해 

기업의 고용에 영향을 미치는 인적자원관리 제도 요인들을 파악해 보고자 한다. 패널자료 분

석을 통해 기업의 고용이 실질적으로 어떻게 변화하는지에 대한 발달궤적을 도출하고, 이러

한 발달궤적 형성에 영향을 미치는 요인들을 기업의 인적자원관리 및 인적자원개발 제도들을 

중심으로 살펴볼 것이다. 그리고 이러한 연구결과의 학술적 및 실질적인 시사점에 대해서도 

논의할 것이다.

2 이론적 배경

고용성과를 종속변수로 하여 기업의 인적자원관리 제도들의 영향력을 살펴본 연구가 실질

적으로 전무하기 때문에, 기업 성과에 대한 인적자원관리 제도의 효과를 연구하였던 기존의 

전략적 인적자원관리 연구들에 기초하여 논의를 전개하였다. 기업의 인적자원관리 제도들이 

기업의 성과에 영향을 준다면, 기업 성과가 기업 고용에 대해 영향을 미치는 부분에 대해서 

인적자원관리제도가 어느 정도 영향력이 있다고 추론할 수 있을 것이다. 

먼저 기존의 전략적 인적자원관리 연구들은 기업의 인적자원관리 제도가 다양한 수준의 조

직성과에 영향을 미친다고 주장하며 이를 경험적으로 실증하였다(Huselid, 1995; Ichniowski, 
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Shaw, & Prennushi, 1997; MacDuffie, 1995; Youndt. Snell, Dean, & Lepak, 1996). 이는 다양한 

방법을 통해 연구되어 왔는데(Delery & Doty, 1996), 보편론적 접근에 입각하여 개별 인적자

원관리 제도들의 조직성과에 대한 효과에 관한 연구들(Abowd, 1990; Gerhart & Milkovich, 

1990; Terpstra & Rozell, 1993)은 관리자나 임원들의 임금(Abowd, 1990; Gerhart & Milkovich, 

1990), 채용 및 선발 제도(Terpstra & Rozell, 1993), 인사고과제도(Borman, 1991), 훈련(Russell, 

Terborg, & Powers, 1985) 등의 개별 인적자원관리 제도들이 조직성과에 대해 미치는 영향을 

살펴보았다. 인적자원관리 체제의 조직성과에 관심을 두었던 연구들은 상황론적 접근 방식을 

통해 인적자원관리 체제와 조직성과 간의 관계를 규명하거나(Ichniowski, Shaw, & Prennushi, 

1993; MacDuffie, 1995; Huselid, 1995) 형태적 접근 방식에 기초하여 어떠한 구성

(configuration)을 가진 인적자원관리 체제가 조직성과에 더 긍정적인 효과를 미치는지를 발견

하고자 하였다(Arthur, 1994).

또한 조직 수준의 인적자원관리 제도의 조직성과 연구들은 인적자원관리 체제나(Cappelli & 

Newmark, 2001; Godard, 2001; Ostroff, 2000) 개별 인적자원관리 제도의 영향력을 살펴보았다

(Banker, Field, Schroeder, & Sinha, 1996; Koch & McGrath, 1996; Shaw, Gupta, & Delery, 

2001). 조직 수준이나 사업장 수준(Arthur, 1994; Ichniowski, Shaw, & Prennushi, 1997; 

MacDuffie, 1995), 기업 수준에서도 연구가 진행되었다(Huselid, 1995). 근로자 개인 수준에서 

인적자원관리 체제와(Gundry & Roussear, 1994; Thomas & Anderson, 1998; Porter, Pearce, 

Tripoli, & Lewis, 1998), 개별 인적자원관리 제도의 영향에 대한 연구가 이루어지기도 했다

(Tesluk & Mathieu, 1999; Highhouse et al., 1999).

인적자원관리 제도가 조직성과에 대해 영향을 미치는 메커니즘과 관련해서는 여러 논의가 

있지만, 일반적으로 AMO 모형을 따른다. 인적자원관리 제도가 근로자의 능력(ability), 동기

(motivation), 기회(opportunity) 등에 대해 영향을 미침으로써 근로자의 성과에 영향을 주고 이

를 통해 조직성과가 향상된다는 이론이다. Boxall & Purcell(2003)은 근로자의 능력, 동기, 참

여에 관련된 의사결정이 조직 유효성과 개별 근로자의 만족에 영향을 준다는 기존의 이론적 

논의(Appelbaum, Bailey, Berg, & Kalleberg, 2000; Bailey, 1993; Katz, Kochan, & Weber, 1985)

에서 출발하여 몇몇 경험적 연구들(Appelbaum, Bailey, Berg, & Kalleberg, 2000; Batt, 2002; 

Huselid, 1995; MacDuffie, 1995)을 종합하였다.

먼저 인적자원관리 제도는 기업의 인적자본의 획득과 개발을 통해 근로자들의 숙련 혹은 

능력에 영향을 준다(Huselid, 1995). 기업이 채용제도를 통해 많은 지원자들을 유인하고, 신뢰

성과 타당성 있는 선발 제도로 신입사원을 선발한다면 이는 신입직원들 숙련의 수준과 유형
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에 영향을 미칠 것이다. 또한, 기본기술 훈련, OJT 훈련, 코칭, 멘토링 등과 같은 공식적 및 

비공식 훈련의 제공도 근로자들의 능력 향상에 영향을 줄 것이다. 하지만 높은 수준의 능력

을 갖추고 있다고 하더라도 근로자들이 능력을 발휘할 충분한 동기를 가지고 있지 않으면 그 

효과가 나타나지 않을 것이다. 근로자들에게 동기를 부여하는 기업의 제도들은 개인이나 집

단의 성과를 측정하는 성과평가 제도, 평가제도와 잘 연계된 보상제도, 근로자들의 장점에 강

조점을 두는 내부승진제도, 그리고 근로자와 주주의 이해관계를 서로 접합시킬 수 있는 인센

티브 제도(우리사주제, 이윤분배제, 이익공유제 등) 등이 있다. 마지막으로, 조직의 직무나 프

로그램이 효율적이지 않다면 근로자들에게 능력과 동기가 있어도 역량을 발휘하기 어려울 것

이다. 그러므로 기업의 조직구조가 근로자들의 참여를 독려하고 업무 진행방식을 개선시킬 

여지를 갖고 있는지가 중요한 요인으로 작용한다. 다기능팀, 직무순환, 품질조 등이 이러한 

제도에 해당한다.

이처럼 기업의 능력개발제도, 동기부여제도, 참여 의사소통제도가 근로자들의 능력, 동기, 

기회 등에 영향을 주기 때문에 이 연구에서는 기업의 인적자원관리 제도를 세 가지 차원에서 

살펴보았다(Bailey, 1993; 서인석 김우영, 2009). 능력개발제도는 근로자들의 지식, 기술, 태도 

등과 같은 능력을 개발하기 위한 제도로, 훌륭한 인력을 선발하기 위한 제도, 체계적인 교육

훈련제도 등이 있다(Hoque, 1999). 근로자들이 자신의 능력을 적극적으로 활용하도록 하는 동

기부여 제도는 근로자에 대한 평가제도, 성과에 기초한 임금제도 등이 있다(Huselid, 1995). 

근로자들에게 능력을 사용할 기회를 제공하는 참여 의사소통 제도는 근로자의 자율성을 인정

해 주는 팀제 운영, 품질분임조, 문제해결집단, 제안제도 등이 있다(Pfeffer, 1998). 이를 통해 

인적자원관리 제도는 근로자들의 능력을 향상시키고, 일하고자 하는 동기를 유발한다. 의사결

정에 적극적, 능동적으로 참여할 수 있는 기회도 제공함으로써 조직의 성과 향상에 기여한다. 

따라서 조직성과가 기업의 고용에 영향을 미치는 만큼 조직성과에 영향을 미치는 능력개발제

도, 동기부여제도, 참여 의사소통제도 등은 기업의 고용성과에도 영향을 준다는 추론이 가능

하다.

이 연구는 먼저 총 고용수준을 파악하기 위해 전체 근로자 수 변화를 분석하였다. 기업이 

성공적으로 경영을 한다면 장기적으로 고용이 증가하여 전체 근로자 수의 증가로 나타나겠지

만, 경영상황이 악화되면 구조조정을 통해 전체 근로자 수가 감소할 것이다. 그러므로 기업의 

성과에 영향을 미칠 수 있는 인적자원관리 제도들은 장기적으로 기업의 전체 근로자 수의 변

화에도 영향을 줄 것이다. 이를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.
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가설 1: 기업의 인적자원관리 제도들은 기업의 전체 근로자 수 변화양태에 영향을 미칠 것

이다.

가설 1-1: 기업의 능력개발제도는 기업의 전체 근로자 수 변화양태에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2: 기업의 동기부여제도는 기업의 전체 근로자 수 변화양태에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3: 기업의 참여 의사소통제도는 기업의 전체 근로자 수 변화양태에 영향을 미칠 것

이다.

한국 노동시장 분석에 있어서 청년고용 비중은 매우 중요하게 다뤄지는 문제이다. 기업이 

성장세에 있을수록 청년층 인력 유입에 적극적일 것이고, 이는 기업의 성장 동력과 직결되어 

있다고 볼 수도 있다. 

가설 2: 기업의 인적자원관리 제도들은 기업의 전체 근로자 수 대비 만 29세 이하의 신규 

근로자의 비중 변화 양태에 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1: 기업의 능력개발제도는 기업의 전체 근로자 수 대비 만 29세 이하의 신규 근로자

의 비중 변화양태에 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2: 기업의 동기부여제도는 기업의 전체 근로자 수 대비 만 29세 이하의 신규 근로자

의 비중 변화양태에 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3: 기업의 참여 의사소통제도는 기업의 전체 근로자 수 대비 만 29세 이하의 신규 

근로자의 비중 변화양태에 영향을 미칠 것이다.

그리고 기업의 고용성과를 파악함에 있어서 고용의 질 문제도 반드시 고려하여야 한다. 정

규직을 양질의 일자리로 보기에는 한계가 있으나 현재 한국 노동시장에서 비정규직 문제가 

주요 이슈가 되고 있는 만큼 정규직 여부를 양질의 일자리의 대리변수(proxy variable)로 사용

하였다. 

가설 3: 기업의 인적자원관리 제도들은 기업의 전체 근로자 수 대비 정규직의 비중 변화 

양태에 영향을 미칠 것이다.

가설 3-1: 기업의 능력개발제도는 기업의 전체 근로자 수 대비 정규직의 비중 변화양태에 

영향을 미칠 것이다.

가설 3-2: 기업의 동기부여제도는 기업의 전체 근로자 수 대비 정규직의 비중 변화양태에 

영향을 미칠 것이다.
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가설 3-3: 기업의 참여 의사소통제도는 기업의 전체 근로자 수 대비 정규직의 비중 변화양

태에 영향을 미칠 것이다.

마지막으로, 고용성과를 파악함에 있어서 이직에 대한 분석이 필요하다고 보았다. 특히 1년 

미만 근속자 중에서 이직자의 비율은 기업 고용의 질을 파악하는데 좋은 지표라 할 수 있다. 

기업의 성장 혹은 쇠퇴에 영향을 미칠 수 있는 인적자원관리 제도들이 이직자의 수에도 영향

을 미칠 것이라 가정할 수 있다.

가설 4: 기업의 인적자원관리 제도들은 기업의 1년 미만 근속자 중 이직자 수에 영향을 미

칠 것이다.

가설 4-1: 기업의 능력개발제도는 기업의 1년 미만 근속자 중 이직자 수에 영향을 미칠 것

이다.

가설 4-2: 기업의 동기부여제도는 기업의 1년 미만 근속자 중 이직자 수에 영향을 미칠 것

이다.

가설 4-3: 기업의 참여 의사소통제도는 기업의 1년 미만 근속자 중 이직자 수에 영향을 미

칠 것이다.

3 분석 결과

고용성과를 기업 수준에서 살펴보기 위해 한국직업능력개발원의 ‘인적자본기업패널’ 조사

자료를 활용하여 분석하였다. 2005년에 1차 조사를 시작한 ‘인적자본기업패널’은 그 후 매 2

년마다 조사가 실시되어 2013년에 5차까지 조사가 이루어졌다. 1차 조사가 만 29세 이하의 

청년고용에 대한 정보를 포함하지 않아서, 2차(2007년), 3차(2009년), 4차(2011년), 5차(2013년) 

조사만을 연구대상으로 설정하였다. 

분석방법은 종단자료에서 발달경로가 비슷한 대상들을 묶어주어 대상들이 속한 집단의 수

와 크기를 알아보는데 유용한 집단중심(Group-Based Modeling)모형을 사용하였다. 이는 모형

의 계수가 발달궤적의 형태를 결정하는데, 이 계수는 집단마다 달라질 수 있다. 이러한 유연

성이 집단중심모형의 핵심이며, 이를 통해 관찰되지 않은 모집단의 이질성을 시간의 변화를 

따라 찾아낼 수 있다(정익중, 2009; Piquere, 2008). 이를 다항식으로 표현하면 다음과 같다. 
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yit
*j = β0

j + β1
jYearit + β2

jYear2it + ε

yit
*j는 잠재적인 변수로서 집단 j에 조건 지어진 개인 i의 시점 t에서의 측정값이며, 첨자 

i는 개인에 따라 측정횟수와 측정시점이 달라질 수 있다. Yearit는 개인 i의 시점에서 t에서

의 연도를, ε는 오차를 의미하며 0의 평균은 σ2의 변량을 가진 것으로 가정된다(정익중, 

2009). BIC(Bayesian information criteria) 값으로 최적의 모형을 결정하는데, BIC 절댓값이 

작을수록 모델이 간명성을 유지하면서 적절한 하위집단으로 구분됨을 의미한다(Nagin, 

2005). 이때 다른 조건이 동일하다면, 집단의 수가 적은 모형을 선택하는 것이 바람직하다. 

발달궤적 도출은 SAS(Version 9) 프로그램 중 TRAJ를 사용하였으며, 궤적 간 차이를 발생

시키는 요인을 파악하기 위해서는 다항로짓분석(Multinominal Logit Model)을 하였다. 

이 연구에서 사용된 독립변수는 기업의 인적자원관리 제도이며, 이는 크게 역량(능력개

발제도), 동기(동기부여제도), 기회(참여･의사소통제도)로 구분하였다. 역량 영역은 채용[선

발기준 3순위 내에 업무능력(직무역량) 포함 여부, 전문성 평가(면접/발표, 필기, 실기) 포

함 여부], 선발(발탁승진제도 실행 여부, 경력직 채용 시 능력에 따라 사이닝보너스 지급 

여부, 핵심인재/우수인재 채용 시 사이닝보너스 지급 여부), 교육훈련(OJT 프로그램 실행 

여부, 집체식 사내/외 교육훈련 실행 여부, 국내/해외연수 실행 여부, 외부업체로부터 기술

지도 받기 실행 여부)을 포함한다. 동기 영역은 성과평가[업적제도 실행 여부(BSC, MBO, 

ETC), 평가관리제도 실행 여부(역량평가, 리더십 평가, 다면평가), 경력개발 프로그램 실행 

여부], 보상(우리사주제도/스톡옵션제도/복리후생제도 실행 여부), 인센티브(개인 성과급/팀 

성과급/사업부 성과급/전자 성과급/이익공유제 실행 여부)로 나누었다. 그리고 참여제도[제

안제도, 지식 마일리지, QC품질 분임조), 6-시그마 실행 여부], 직무(직무순환제도, 사내공

모제, 핵심인재/우수인재 도전적인 직무에 배치 실행 여부), 고용안정(노동조합 존재 여부, 

고용조정 실시 여부)는 기회 영역에 해당한다. 

<표 1>은 이 연구에서 사용된 표본의 기업규모 분포를 보여주고 있다. 이에 따르면, 

300명 미만의 중소기업이 191개로 전체의 약 40.9%를 차지하고 있다. 분석에 사용된 통제

변수는 전체 정규직 및 비정규직 인원, 전체 비정규직 인원, 매출액, 영업이익, 자본집약

도, 인건비이다(<표 2> 참고). 
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<표 1> 기업규모 분포(2007년 기준) 

기업규모 개수 비율(%)

300명 미만 191  40.9

300 ~ 999명 183  39.2

1,000 ~ 1,999명 46   9.9

2,000명 이상 47   10.1

합    계 467   100

<표 2> 기술통계 (통제변수)

통제변수 사례 수 평균 표준편차

전체 정규직 및 비정규직 인원(명) 467 1044.26 2662.21

전체 비정규직 인원(명) 464 196.34 1004.93

매출액(천 원) 683 547423122.55 2139718749.81

영업이익(천 원) 685 40135212.76 242238368.79

자본집약도(종업원 1인당, %) 627 415489.02 496954.39

인건비(종업원 1인당, 천 원) 385 46004.80 21638.03

주: 매출액, 자본집약도, 기업의 평균임금 변수들은 실제분석에서 로그화시켜 사용하였음(전체 비정규직 인원 변

수는 비율화하였고, 영업이익은 로그화하지 않았음.).

종속변수는 2차부터 5차까지 조사된 고용성과 관련 정보에 해당하는 것으로, 정규직과 비

정규직 근로자의 수, 만 29세 이하의 정규직 비율, 정규직 채용률, 1년 미만 근속자의 이직률

을 포함한다(<표 3> 참고). 

<표 3> 기술통계 (종속변수)

종속변수
2007년 2009년 2011년 2013년

평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

정규직, 비정규직 

전체 (log)
6.11 1.10 5.99 1.13 5.96 1.11 5.93 1.14 

만 29세 이하의 

정규직 비율(%)
24.82 16.20 23.52 15.45 21.16 13.27 20.00 12.91 

정규직 채용률(%) 82.80 28.88 85.07 26.18 85.13 25.50 86.34 24.56 

이직률 : 
1년 미만(%)

25.36 27.39 27.78 27.68 25.23 24.77 26.89 27.08 
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가. 총 고용 수준

기업의 인적자원관리 제도들이 전체 고용성과에 미치는 영향력을 살펴보기 위하여 총 고용 

수준에 대한 집단중심모형 분석을 실시하였다. 기업의 총고용 수준의 변화는 전반적인 고용

성과를 살펴보는데 있어 기본적인 정보를 제공하므로 이에 대한 변화를 먼저 살펴보았다. 기

업의 총고용 수준을 집단중심모형을 통해 분석한 결과 [그림 1]과 같이 4개의 집단이 형성되

었다. 총 고용 수준의 발달궤적을 살펴보면, 각 유형들이 큰 변화 없이 일정하게 유지되고 있

음을 알 수 있다. 유형 1 3은 각각 36.9%, 44.2%, 14.6%를 차지하였으며, 시간에 따라 별다

른 변화를 보이지 않았다. 4.3%를 차지하는 유형 4에서만 고용이 약간 증가하였다. 즉, 대부

분의 기업들이 약 8년 동안 별다른 총고용 수준의 변화를 보이지 않고 약간의 증가세 정도만

을 보였음을 알 수 있다.

주: BIC -1863.16 / 집단분포 1st 36.9% 2nd 44.2% 3rd 14.6% 4th 4.3%

[그림 1] 총 고용 수준에 대한 집단중심모형 분석 결과

유형 1, 3, 4를 총고용 수준이 가장 낮은 유형 2과 비교한 다항로짓분석 결과에서 선발, 성

과평가, 참여제도, 직무가 통계적으로 유의미하였다. 총 고용 수준이 높은 기업일수록 선발 

제도가 덜 발달되어 있었고, 성과평가, 참여제도, 직무 관련 제도들은 더 많이 발달하였다. 선

발 제도의 부적 영향력은 추가적인 분석을 통해 살펴볼 필요가 있으며, 성과평가, 참여제도, 

직무 관련 제도들의 정적 영향력은 기업 규모의 효과 때문일 것으로 추론할 수 있다.
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<표 4> 다항로짓분석을 통한 예측요인 분석: 총 고용 수준

2007 

예측요인

유형 1 유형 3 유형 4

계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차

절편 .048 .114 -.859 .152 -2.899 .408

역량

채용 -.138 .102 -.161 .131 -.057 .210

선발 -.180* .089 -.186 .114 -.036 .187

교육훈련 .092 .090 .081 .127 .235 .274

동기

성과평가 .037 .081 .169 .109 .521* .218

보상 -.052 .096 -.040 .111 -.188 .170

인센티브 -.020 .069 .104 .082 .155 .128

기회

참여제도 .260** .076 .205* .094 .346* .147

직무 -.271* .106 .301* .121 .625** .190

고용안정 .055 .110 .065 .142 .235 .234

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

나. 청년고용 비중

기업의 총고용 수준의 변화도 중요하지만, 이보다 더 중요한 의미를 가지는 것은 청년고용

의 비중일 것이다. 청년고용 비중은 기업이 얼마나 미래에 대해 투자하고 있는지를 살펴볼 

수 있는 좋은 지표이며, 기업의 미래성장 가능성에 대한 좋은 지표가 될 수 있기 때문이다. 

또한 기업의 고용 잠재성을 보여줄 수 있는 지표이므로 별도로 분석할 가치가 있다. 이런 이

유로 기업의 인적자원관리 제도들이 청년고용에 대해 갖는 영향력을 살펴보았는데, [그림 2]

에서와 같이 4개 집단이 형성되었다. 유형 1은 청년고용 비중이 낮아 하락세가 나타나지 않

았지만, 다른 유형에서는 전반적으로 감소하는 경향을 보였다. 하지만 다른 유형과 달리 유형 

4는 청년고용 비중이 감소하다가 다시 약간 상승하는 추세를 보였다. 이를 통해 청년고용 비

중이 높은 기업들에서 고령화가 빠르게 진행되고 있음을 확인할 수 있다.
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2007 

예측요인

유형 2 유형 3 유형 4

계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차

절편 -4.219 4.638 4.419 7.153 11.023 12.248

역량

채용 .086 .164 -.170 .276 .861 .591

선발 .105 .125 .250 .229 .676 .465

교육훈련 .185 .155 -.105 .222 -.115 .425

주: BIC -7418.44 / 집단분포 1st 54.7% 2nd 33.2% 3rd 9.6% 4th 2.5%

[그림 2] 청년고용 비중에 대한 집단중심모형 분석 결과

유형 1을 참조범주로 하여 비교한 다항로짓분석 결과를 보면, 성과평가(-), 인센티브, 고용

안정(-)이 통계적으로 유의미하였다. 통제변수에서는 비정규직 비율이 유의미한 것으로 나타

났다. 성과평가 제도가 발달하지 않은 기업에서는 성과에 대한 적절한 평가가 이루어지지 않

아 상대적으로 청년층의 관심이 줄어들 것으로 예측되며, 고용안정이 발달하지 않은 기업에

서도 상대적으로 인력조정이 잦아 청년인력의 변화가 많을 것으로 보인다. 인센티브 제도가 

발달한 기업에서는 청년고용 비중이 높다가 낮아지는 경향을 보이는데 이는 인센티브 구조가 

상대적으로 청년층에 불리하게 작용하기 때문일 것이다. 청년고용 비중이 감소하는 기업에서 

비정규직 비중이 높은 것으로 보아 청년 정규직 인력과 비정규직 간에는 대체재의 효과가 있

다고 할 수 있다.

<표 5> 다항로짓분석을 통한 예측요인 분석: 청년고용 비중
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2007 

예측요인

유형 2 유형 3 유형 4

계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차

동기

성과평가 -.103 .127 .113 .229 -1.090* .453

보상 -.010 .155 .250 .241 .477 .464

인센티브 .382*** .100 -.094 .192 .255 .280

기회

참여제도 -.035 .114 .325 .199 .053 .387

직무 .126 .151 -.173 .265 .512 .503

고용안정 -.013 .169 -.572* .288 .459 .548

기업규모 -.415 .383 -.192 .604 2.462 1.573

비정규직 비율 .031* .013 .005 .024 .040 .035

매출액 .197 .341 -.060 .529 -2.270 1.380

영업이익 .000 .000 .000 .000 .000 .000

자본집약도 .286 .305 .087 .424 1.514 .997

평균임금 -.118 .428 -.536 .693 -.710 1.431

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

다. 정규직 채용규모

기업의 고용성과는 채용규모에 의해 영향을 받으며, 특히 정규직 채용규모는 안정적인 인

력수급의 면에서 중요하기 때문에 정규직 채용규모에 대한 기업의 인적자원관리 제도들의 영

향력을 분석하였다. [그림 3]과 같이 4개의 집단이 형성되었다. 채용규모의 발달궤적을 살펴

보면, 유형 4가 변화 없이 유지되는 반면에 유형 2는 급격하게 상승하였음을 알 수 있다. 유

형 3은 감소 추세를, 유형 1은 증가 추세를 보였다. 

정규직 채용규모가 작고 약간의 증가세를 보인 유형 1을 참조범주로 설정하고 분석한 결과

를 살펴보았을 때, 독립변수 중에서는 통계적으로 유의미한 것이 없었다. 통제변수들 중에서 

비정규직 비율만이 부(-)의 영향력을 보여, 비정규직 비율이 낮은 기업에서 상대적으로 정규

직 채용비중이 높은 것으로 나타났지만 어떤 기업에서는 정규직 채용이 급격히 증가한 반면 

어떤 기업에서는 정규직 채용 비중이 높다가 서서히 감소한 것으로 나타났다. 어떠한 요인

이 이러한 정규직 채용비중의 변화에 영향을 미치는가는 추가적인 분석이 필요할 것으로 보

인다.
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주: BIC -4446.13 / 집단분포 1st 14.8% 2nd 4.7% 3rd 42.9% 4th 37.6%

[그림 3] 정규직 채용규모에 대한 집단중심모형 분석 결과

<표 6> 다항로짓분석을 통한 예측요인 분석: 정규직 채용규모

2007 

예측요인

유형 2 유형 3

계수 표준오차 계수 표준오차

절편 -5.088 9.249 9.335 9.542

역량

채용 -.032 .376 -.242 .381

선발 -.010 .245 -.092 .252

교육훈련 -.658 .387 -.625 .393

동기

성과평가 .046 .248 .164 .254

보상 .325 .377 .321 .383

인센티브 .336 .243 .219 .249

기회

참여제도 .020 .229 .164 .236

직무 .041 .346 -.053 .347

고용안정 .633 .393 .447 .401

기업규모 .488 .806 .175 .816

비정규직 비율 -.095** .028 -.249*** .043

매출액 .053 .675 -.242 .674

영업이익 .000 .000 .000 .000

자본집약도 .802 .557 .483 .536

평균임금 -.517 .833 -.731 .846

주: 참조범주 유형 1, *p<.05, **p<.01, ***p<.001 
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라. 1년 미만 근속자 중 이직자

기업의 고용성과는 채용뿐만 아니라 이직에 의해서도 영향을 받으며, 특히 최근의 단기 근

속자 이직 경향을 고려하면 단기 근속자의 이직이 기업의 인력수급에 중요한 영향을 미칠 것

으로 보인다. 1년 미만 단기 근속자에 대한 분석 결과는 [그림 4]에서처럼 3개의 집단이 형성

되었다. 발달궤적을 살펴보면, 별다른 변화를 보이지 않는 유형 1에 비해 유형 2는 점차적으

로 상승하였고, 유형 3은 급격한 감소세를 보여주었다. 

주: BIC -6695.09 / 집단분포 1st 74.3% 2nd 22.3% 3rd 3.4%

[그림 4] 1년 미만 근속자의 이직에 대한 집단중심모형 분석 결과

<표 7>은 유형 1을 참조범주로 하여 분석한 결과를 보여준다. 단기 근속자 이직에 대해 영

향을 미치는 요인은 성과평가, 인센티브, 참여제도인 것으로 나타났다. 성과평가 제도가 발달

하지 않은 기업에서는 1년 미만 단기 근속자 이직이 증가하는 것으로 나타났는데 이는 자신

의 능력이나 노력이 성과평가를 통해 잘 반영되지 않는 경우 이직 할 가능성이 높기 때문으

로 해석된다. 인센티브나 참여제도가 잘 발달된 경우 오히려 단기 이직이 증가하는 것은 일

반적인 상식과는 벗어나는 것으로 좀 더 면밀히 살펴볼 필요가 있겠지만 인센티브나 참여제

도 구조가 신입 직원에게 불리하게 조직되어 있을 가능성도 있다.
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<표 7> 다항로짓분석을 통한 예측요인 분석: 이직(1년 미만 근속자)

2007 

예측요인

유형 2 유형 3

계수 표준오차 계수 표준오차

절편 3.327 5.422 -6.836 14.840

역량

채용 .001 .192 -.040 .442

선발 -.037 .147 -.119 .330

교육훈련 .085 .168 -.138 .350

동기

성과평가 -.334* .143 -.353 .317

보상 -.249 .199 .254 .369

인센티브 .234* .105 .285 .227

기회

참여제도 .360* .141 .229 .320

직무 -.154 .187 -.081 .436

고용안정 -.018 .206 .243 .439

기업규모 .507 .452 -.366 1.047

비정규직 비율 -.012 .016 -.108 .145

매출액 -.558 .395 -.039 .942

영업이익 .000 .000 .000 .000

자본집약도 -.090 .310 -.215 .904

평균임금 .317 .513 .844 1.550

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

4 결론

이상에서 총고용 수준, 청년고용 비중, 정규직 채용규모, 단기 이직 등의 고용성과 변수의 

시간적인 변화 양태를 살펴보고, 이러한 변화 양태에 영향을 미치는 요인들을 살펴보았다. 살

펴본 바와 같이 총 고용 수준에는 선발 제도, 성과평가, 참여제도, 직무 관련 제도들이 영향

을 주었다. 청년고용 비중에는 성과평가(-), 인센티브, 고용안정(-)이 통계적으로 유의미하였고, 

통제변수 중에서는 비정규직 비율만이 통계적으로 유의미하였다. 정규직 채용비율에서는 통

계적으로 유의미한 영향력을 보이는 독립변수가 없었고, 통제변수들 중에서 비정규직 비율만

이 부(-)의 영향력을 보여 비정규직 비율이 낮은 기업에서 상대적으로 정규직 채용비중이 높



제7주제: 기업 환경과 인적자원

490 제5회 인적자본기업패널 학술대회 논문

은 것으로 나타났다. 단기 근속자 이직에 대해 영향을 미치는 요인은 성과평가, 인센티브, 참

여제도인 것으로 나타났다.

이상의 결과에서 알 수 있는 것은 첫째, 기업의 인적자원관리 제도들은 기업 고용성과의 

다양한 측면들과 연관되어 있다는 것이다. 어떤 인적자원관리 제도들은 총고용 수준에 영향

을 미치는 반면 어떤 인적자원관리 제도들은 단기 이직에 영향을 미치는 등 기업의 고용성과

들은 다양한 인적자원관리 제도들의 영향을 받고 있는 것으로 나타났다. 따라서 기업의 고용

성과를 높이기 위해서는 각 고용성과 측면들과 긴밀한 관계를 가진 인적자원관리 제도들을 

파악하여 이를 중심으로 지원하는 방안을 모색할 필요가 있다.

둘째, 기업의 고용성과는 비정규직 채용과는 대체재의 관계에 있는 것으로 나타났다. 특히, 

청년고용 비중과 정규직 채용규모는 비정규직 채용과 반비례의 관계에 있는 것으로 나타났

다. 즉, 비정규직을 더 많이 채용할수록 청년고용의 비중이 줄어들고 정규직 채용규모도 줄어

든다는 것이다. 이는 기업의 필요로 하는 인력 수요를 정규직과 비정규직을 통해 수급한다고 

할 때, 비정규직을 더 많이 채용할수록 정규직을 채용할 수요가 줄어들기 때문에 이는 당연

한 결과라고 하겠다.

이 연구는 노동시장의 주요 변수 중의 하나인 고용을 기업수준에서 분석하였다는 점에서 

의의를 지닌다고 하겠다. 고용과 긴밀한 관련이 있는 기업의 인적자원관리 제도들의 고용에 

대한 영향력을 살펴보았다는 측면에서도 그 의의를 찾을 수 있다. 또한 패자료 분석에 유용

한 집단중심 모형을 적용하여 기업의 고용성과의 다양한 측면들의 변화 양상을 분석하였다는 

점에서 주목할 필요가 있다. 집단중심 모형은 패널자료가 구축되어 있을 경우 변수의 변화양

상을 분석하여 집단화하고 이를 통해 발달궤적을 구성할 수 있다는 점에서 장점을 가진다. 

최근 패널자료가 많이 구축되고 있는 상황에서 유용성이 매우 높은 방법론이라고 할 수 있다.

앞서 언급한 이러한 장점에도 불구하고 이 연구는 몇 가지 제한점 및 한계를 가진다. 무엇

보다도 연구의 가설을 설정할 수 있는 이론적 틀의 설정이 필요하다. 이를 위해 기존의 고용

관련 연구들을 좀 더 분석하여 논리적 이론 틀을 구성하는 작업이 필요하다. 이론 틀의 구성

없이는 이 연구의 결과는 사전적(preliminary)이며 잠재적인(tentative) 것으로만 받아들일 수 

있을 것이다. 또한, 일부 성과 변수에 영향을 미치는 인적자원관리 제도들의 영향력의 경우 

좀 더 정교한 분석이 필요한 경우들이 있었다. 일부 독립변수들이 기존의 상식이나 연구결과

와 다소 상반되는 결과를 보일 때, 왜 이러한 결과가 나타나는지에 대한 분석이 추가적으로 

필요하다 하겠다. 그리고 일부 독립변수들이 보여준 영향력의 방향은 기존의 상식이나 연구

결과와 비슷하기는 하였으나 결과에 대한 명확한 원인을 제시하지 못하고 간접적인 추측이나 
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예상 등에 의존하여 해석하기도 하였다. 이러한 경우에는 추가적인 연구설계나 다른 연구결

과를 활용한 좀 더 구체적인 설명 및 추론이 필요하다.

이처럼 이 연구가 사전적이며 잠재적인 연구결과를 도출하는데 그치고 있지만, 경영학 연

구에서 고용문제를 집단중심 모형이라는 패널자료에 적합한 방법론을 활용하여 분석하였다는 

점과 이러한 방법론을 이용한 후속 연구 등을 견인할 수 있다는 점에서 평가할 필요가 있을 

것이다.
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