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고용의 질이 조직 운영성과에 미치는 영향: 조직 지위의 조절효과 

김 건 식1)*

본 연구는 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질로 구성되는 고용의 질이 조직의 운영성과, 즉 자

발적 이직률과 인당 매출 및 인당 부가가치에 미치는 효과를 분석하였다. 한국노동연구원 사업체패널의

1차에서 8차까지 조사된 원자료를 이용한 종단적 패널 회귀분석의 결과는 다음과 같다. 첫째, 소득의 질

은 조직의 운영성과에 모두 긍정적이고 선형적인 효과가 있음을 검증하였다. 둘째, 고용조건의 질은 자발

적 이직률에 긍정적이고 선형적인 효과가 있음을 검증하였다. 셋째, 작업환경의 질은 인당 매출에 긍정적

이고 선형적인 효과가 있음을 검증하였다. 넷째, 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질을 합산한 고용

의 질이 높아질수록 자발적 이직률이 낮아지고 인당 매출과 인당 부가가치가 증가하는 선형적인 효과가

있음을 검증하였다. 또한, 고용의 질과 조직 운영성과 간의 관계는 모두 지수함수적 증가의 형태로서 고

용의 질이 높아질수록 자발적 이직률은 급격히 감소하고 인당 매출과 인당 부가가치는 급격히 증가함을

확인하였다. 다섯째, 고용의 질과 조직 운영성과 간의 관계는 조직 지위에 따라 달라짐을 확인하였다. 즉,

조직 지위가 높을수록 고용의 질이 자발적 이직률을 감소시키는 효과가 약화하고, 인당 매출과 인당 부

가가치를 증가시키는 효과가 줄어들고 있음을 검증하였다. 본 연구는 사업체 수준에서 고용의 질을 측정

하는 프레임워크를 제시하고 고용의 질의 각 하위 차원뿐만 아니라 종합적인 고용의 질 지수가 다양한

조직 운영성과에 긍정적인 효과가 있음을 실증하였다는 의의가 있다.

주요용어 : 고용의 질, 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질, 조직 지위, 형성적 요인분석

-----------------------------------------------------

I.  서론

한국의 시민 대부분은 직장에서 소득을 얻고 있으므로 일자리는 개인의 삶에서 핵심적인 생존

수단이자 웰빙을 결정하는 중요한 요인이다. 일자리가 없거나 불안정하면 곧 불안과 고통의 원천

이 되므로 일자리 또는 고용의 창출과 유지는 정부 정책의 핵심적인 분야이다. 그러나 고용의 양

적인 증감의 측면에만 초점을 맞추어 정책을 수립한다면 이는 매우 부분적이고 한계가 분명하다.

일자리의 질(job quality) 또는 고용의 질(employment quality)은 일반적으로 일자리가 제공하는 소

득의 질, 노동시간과 고용 안정을 포함하는 고용조건의 질, 그리고 일자리에서 다른 노동자나 조직

과 관계하면서 형성되는 작업 환경의 질을 포함한다. 고용되는 노동자의 당사자적인 관점에서는
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일자리의 질이라고 할 수 있으며, 고용하는 기업 또는 경제 일반의 관점에서는 고용의 질이라고

부를 수 있다. 많은 선행연구는 고용의 질이 개인의 웰빙뿐만 아니라 조직의 생산성 향상이나 제

품 혁신 등을 통해 경제 성과를 증가시키는 중요한 원동력임을 보여주고 있다. 그러므로 창출되는

고용의 양과 질을 모두 살펴보고 고용을 제공하는 사회경제의 조직이 지속 가능한 성장을 촉진할

수 있도록 조정하는 정책의 역할이 매우 중요하다. 국제사회에서 고용의 질에 대한 인식과 중요성

은 점차 높아져서 고용의 질을 정의하고 측정, 관리하기 위한 국제적인 프레임워크가 계속하여 개

발되고 있다(Eurofound, 2017; ILO, 2012; UNECE, 2015). 하지만, 고용의 질에 관한 관심은 여전히

고용량을 늘리려는 노력에 비해 상당히 작으며, 노동계약과 노동시간 등을 포함한 다양한 노동의

지위, 조건, 환경이 조직과 개인 모두에게 미치는 영향과 잠재력이 충분히 인식되어 정책에 반영된

다고 보기 어렵다. 간헐적으로 한국에서 고용의 질을 측정, 분석하는 연구가 있었지만, 고용의 질을

정기적으로 측정하고 추세를 분석하여 개선의 기회를 제시하는 정책적인 노력은 매우 드물었다(방

하남·이영면·김기헌·김한준·이상호, 2007; 이영면·이동진, 2011; 이창훈·이관형·박정근·박선영, 2018).

고용의 질은 조직몰입, 직무 만족, 이직, 조직 시민 행동, 사회적 자본, 직무 관여와 같은 종업원

의 태도와 행동에 영향을 미칠 뿐만 아니라 생산성 및 운영성과의 향상을 포함하여 다양한 조직의

성과에 기여한다(옥지호·박오원, 2019; Kuoppala et al., 2008; Montano et al., 2017; Nielsen et al.,

2017; Williams and Horodnic, 2019). 그렇지만 선행연구는 고용의 질 중에서 일부분의 요소, 예를

들어 임금, 노동시간, 안전보건, 교육훈련 등의 요소만을 선택하여 조직성과에 미치는 영향을 분석

하고 있다. 이러한 접근은 고용의 질을 구성하는 하위 차원 중에서 일부 변수만을 선택하고 주된

연구대상이 아닌 다른 고용의 질 차원 또는 요소를 통제하지 않음으로써 발생하는 편의(bias)에 노

출되어 있다. 더구나 고용의 질을 구성하는 여러 차원 및 차원 간의 상호작용이라는 중요한 요인

을 간과함으로써 학문적인 지식의 축적은 물론 실무적인 성공사례도 선도하지 못할 가능성이 크다

고 할 수 있다.

기업이 사회경제의 생태계에서 차지하는 지위(status)는 시장에서 기업 또는 이해관계자 간의 존

중(deference)으로 구성되는 위계적인 질서 내에서 각 주체가 차지하는 상대적 위치를 말한다. 높

은 위치의 기업은 해당 기업의 고유하고 내재적인 역량이나 노력을 바탕으로 하는 성과만이 아니

라 경제적 지대(rent)를 추가할 수 있으며, 동시에 자신의 지위를 보전함으로써 사회경제적인 우위

를 지속하는 권력(power)의 한 형태가 될 수 있다. 즉, 어떤 차원이든 다른 기업의 인정과 존중을

받으며 기업 간 연결망의 중심에 있는 기업은 예를 들어 제품과 서비스의 품질이나 성능에 의해

시장에서 선택된다기 보다는 소비자와 이해관계자의 불완전한 인지를 통한 명성, 평판, 위세 등을

기반으로 실제보다 더 많은 성과를 거둘 수 있다는 것이다. 이러한 지위의 효과는 제품과 서비스

의 시장경쟁에서만이 아니라 노동시장에서도 나타날 수 있다. 즉, 지위가 높은 기업은 다른 기업과

같은 고용의 질을 제공하면서도 상대적으로 유능하고 성실한 노동자를 유인하여 성과 향상에 추가

적인 도움을 받을 수 있다. 한편, 지위가 높은 기업은 고용의 질 수준도 높은 경우가 많으므로 지

위의 효과는 고용의 질에 의한 효과와 중복될 가능성이 있다. 그러나 선행연구는 기업의 지위, 특

히 고용의 관점에서 지위와 고용의 질 간의 상호작용에 관해서는 거의 연구하지 않았다.
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본 연구의 목적은 세 가지로서, 첫째 OECD와 UNECE의 고용의 질 프레임워크를 기반으로 사업

체패널 원자료를 사용하여 고용의 질에 관한 종합적인 지표를 산출하고 기본적인 기술통계량을 살

펴보는 것이다. 이를 통해 소득의 질, 고용조건의 질, 작업 환경의 질을 포함하는 고용의 질에 관해

시계열의 변화와 산업분류별 현황 등을 파악한다. 둘째, 고용의 질을 구성하는 하위 차원별로 자발

적 이직률, 인당 생산성, 인당 부가가치와 같은 기업의 운영성과에 미치는 영향을 동태적으로 분석

한다. 셋째, 본 연구는 고용의 질이 조직의 지위와 상호작용하여 이직률을 포함한 조직성과에 어떻

게 영향을 미치는지를 종단적으로 분석한다. 본 연구는 사업체패널의 종단 자료를 사용하면서 소

득의 질, 고용조건의 질, 작업 환경의 질을 포함하는 고용의 질을 종합적으로 정의하고 고용의 질

이 조직의 성과에 미치는 다양한 영향을 분석함으로써 이 분야의 연구에 출발점의 역할을 하면서

이론적 시사점과 함께 정책적, 실무적 시사점을 제시할 수 있을 것이다.

II. 이론적 배경과 가설

1. 고용의 질

최근 20여 년 동안 국제사회에서 고용의 질 또는 고용의 질(job quality)에 대한 인식과 중요성

은 점차 높아져 왔으며, 고용의 질을 정의하고 측정하기 위한 몇몇 연구 프로젝트에서는 고용의

질 측정과 관리를 위한 국제적인 프레임워크를 개발하였다. 이러한 프레임워크는 고용 자체의 특

정한 속성에 초점을 맞추어 개발되어 왔고(Eurofound, 2017), 노사관계 또는 노동정책의 수립 근거

로서 역할을 넓히며(ILO, 2012), 국가 및 국제비교 차원에서 보다 넓은 범위의 정보 체계를 제안하

여 왔다(UNECE, 2015). 먼저 ILO는 ‘괜찮은 일자리’ 어젠더의 국제적인 실천을 감독하기 위해 노

동 기준, 고용, 사회적 보호 및 사회적 대화의 분야에서 사용할 괜찮은 일자리(decent work)의 개

념 및 정의에 관한 매뉴얼을 작성하였다. UNECE의 고용의 질 측정에 관한 전문가 그룹은 고용에

의한 소득 및 복리후생, 고용의 안정성 및 사회적 보호, 고용 관련 사회적 대화, 안전보건 및 고용

관련 윤리, 노동시간 및 일-생활 균형, 기량 개발 및 훈련, 직장의 사회적 관계 및 작업의 동기부

여 등 7개의 차원과 50개 이상의 지표로 구성된 측정 프레임워크를 제공하였다. 한편, 생활 및 노

동조건 개선을 위한 유럽재단(Eurofound)은 제5차 유럽 노동조건 조사(European Working

Conditions Survey, EWCS) 결과를 기초로 하여 2012년에 유럽 33개국의 일자리 질 측정을 위한

프레임워크를 개발했다. 2017년에 수정된 이 프레임워크는 1) 물리적 환경, 2) 노동강도, 3) 노동시

간의 질, 4) 사회적 환경, 5) 기량과 자율성, 6) 일자리 전망, 7) 소득의 7개 차원으로 구성된다. 그

리고 OECD는 2011년에 스티글리츠 위원회의 권고에 따라 삶의 질의 측정에 관해 국제적으로 비

교 가능한 프레임워크인 더 나은 삶의 지수(Better Life Index, BLI)를 개발하였다(Stiglitz et al.,

2009; OECD, 2013). BLI를 구성하는 하나의 차원인 고용(job)에 관해 OECD는 고용의 속성에 관한

연구를 바탕으로 고용의 질 프레임워크(Job Quality Framework)를 개발하였다. 이 프레임워크의

세가지 차원으로 구성되며, 각각 소득(earnings)의 질, 노동시장의 안정성(security), 그리고 노동환
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경(working environment)의 질이다.

본 연구의 목적은 기업 수준에서 고용의 질을 측정, 분석하는 것이므로 상대적으로 조직, 지역,

국가 수준에서 적용 가능한 측정지표를 많이 포함하고 있는 UNECE와 OECD의 프레임워크를 참

조하였다(OECD, 2017; UNECE, 2015). 단, OECD와 UNECE에서 정의한 프레임워크는 서로 다른

차원으로 구성되어 있으므로 본 연구는 기업체패널 조사의 측정항목의 범위와 내용을 고려하여 이

들을 세 가지의 차원으로 정리하였다. 이렇게 정리한 이유는 OECD에서 정의한 노동환경의 질은

소득과 고용 안정을 제외한 거의 모든 고용의 질 구성요소들을 포괄하고 있으므로 통계적 구성개

념의 관점에서 지나치게 이질적인 요소들이 하나의 구성개념 또는 요인에 포함되었다는 점을 고려

하였다. 또한, UNECE는 개념적으로 분명히 구별되는 차원을 제시하고 있으며 측정지표가 매우 구

체적이면서도 상황에 따라 유연하게 적응할 수 있는 장점이 있다. 그러나 작업 현장의 안전보건,

노동시간, 물리적 일-생활 균형 등은 노동계약의 조건이라는 공통적인 속성이 있고, 종업원의 기량

과 훈련, 조직의 인간관계, 동기부여 등으로 측정되는 사회적 조건과는 분명히 구별되는 차원이 될

수 있다. 따라서 본 연구는 고용의 질을 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질이라는 세 가지

차원으로 구성하고, 각 차원의 측정에 필요한 하위 지표들은 해당하는 OECD 및 UNECD의 측정

지표들을 활용하였다. 첫 번째 차원으로서 소득의 질은 소득이 노동자의 물질적인 삶에 필수적인

요소이므로 이를 측정하되, 질적 측면에서 소득의 평균적인 수준뿐만 아니라 소득의 분포, 즉 상대

적인 소득 격차와 복리후생 관련 제도를 포함한다(박현정, 2010; 김범식·황민영·김묵한, 2015). 두

번째 차원으로서 고용조건의 질은 고용 안정, 노동시간, 노동자 관점의 노동시간 유연성, 일자리의

안전과 보건 등 일자리의 노동계약 조건에 관한 요소를 측정한다(Sverke et al., 2002; Clark, 2003;

Bakker and Demerouti, 2007). 세 번째 차원인 작업환경의 질은 일자리의 비경제적 측면을 측정하

며, 일자리에서 노동자의 욕구를 충족하여 사회에서 자신의 유능감과 자존감을 높이고 지역사회에

공헌함을 느끼도록 하는 요소를 포함한다. 작업환경의 질은 고용조직의 공정성, 기량 개발과 훈련,

작업장의 의사소통, 작업의 자율성과 의사결정 참여를 포함한다.

2. 고용의 질과 이직률

기업에서 종업원의 이직(turnover)은 자발적이든 비자발적이든 기업과 고용 관계를 끝내고 다른

기업으로 일자리를 옮겨감을 말한다. 이직은 흔히 자발적인 이직(voluntary turnover)과 비자발적인

이직(involuntary turnover)으로 구분된다. 자발적 이직은 일반적으로 사전에 새로운 일자리를 탐색

하거나 경력 계획 등의 준비를 거치므로 이후의 일자리에서 재직기간 및 임금 수준이 양호한 편이

다. 한편, 해고 및 구조조정 등에 의한 비자발적 이직은 사용자가 결정권을 가지고 있으며 충원하

지 않는다는 점에서 자발적인 이직과 구별하는 경우가 많다(McElroy, Morrow, & Rude, 2001). 기

업 수준에서 자발적 이직이 많으면 우수한 인적자본의 손실이 늘어나고 새로운 종업원의 선발과

훈련비용이 증가하므로 상당한 대체비용이 필요하다. 또한, 조직의 안정성과 업무의 연속성이 감소

하며, 종업원의 기업에 대한 충성과 몰입 수준이 저하되고, 기업의 제품과 서비스 수준도 낮아지므
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로 조직 운영에 부정적인 효과가 상당하다고 알려져 있다(남정민·전병준, 2011; Hausknecht,

Trevor & Howard, 2009).

고용의 질이 구성원의 자발적 이직을 완화할 수 있는 기제는 반응행동(Exit, Voice, Loyalty,

Neglect, EVLN) 모형과 심리적 계약(Psychological contract) 이론을 통해 설명할 수 있다(Farrell,

1983; ). 먼저 반응행동 이론은 조직 및 직무 전반에 대한 불만족, 예를 들어 예상하지 않은 구조조

정, 불공정한 보상, 해고 또는 진급 등의 인사 조처에 대한 구성원의 태도와 행동을 이탈(Exit), 항

의(Voice), 충성(Loyalty), 태만(Neglect)으로 분류하여 설명한다(Aravopoulou, Mitsakis, & Malone,

2017). 이탈(Exit)은 조직 및 직무상의 좋지 않은 상황이 개선되지 않을 것으로 판단하여 구성원이

다른 일자리나 직업을 찾아서 결국 조직을 이탈하는 적극적인 행동이다. 항의(Voice)는 직무 불만

족에 대한 구성원의 적극적이고 반응으로서 불만족한 상태를 수용하고 적응하기보다는 상황을 변

화시키려는 여러 가지 노력을 말한다(손태원·공도훈·여경태, 2014). 즉, 스스로 직무의 조건을 바꾸

려고 시도하고, 이를 위한 자원 확보에 노력하며, 문제 해결을 위해 조직의 상위경영층에 호소하는

등의 행동을 보일 수 있다. 한편, 항의와 이탈과 같은 직접적인 행동뿐만 아니라 시간이 지나면 상

황이 개선될 것을 기대하면서 더욱 조직에 충성(Loyalty)하거나, 또는 아무것도 하지 않으면서 상

황을 수용하고 인내할 수도 있다. 또한, 불만족과 불공정을 인식했을 때 나타나는 행동으로 이탈,

항의, 충성 이외에 회피적이고 무관심한 태도, 즉 태만(Neglect)이 나타날 수 있다. 태만이란 비록

직무에서 이탈하지는 않더라도 업무 수행에서 충분한 주의와 노력을 기울이지 않고 의도적으로 게

을리하거나, 지각이나 조퇴 또는 결근 등으로 조직의 운영비용을 증가시키거나 피해를 주는 행동

을 의미한다(Aravopoulou et al., 2017). 고용의 질을 구성하는 차원 중에서 소득의 질 수준이 높으

면 구성원은 충분한 급여와 복리후생 혜택을 받고 있으므로 생존의 욕구가 충족되면서 불만족이

해소되고, 다른 기업보다 소득수준이 높으면 관계의 욕구와 성장의 욕구 충족에도 도움이 되므로

항의와 이탈의 행동이 감소한다. 고용조건의 질, 즉 고용의 안정, 노동시간, 안전보건의 관점에서

수준이 높으면 조직과 직무에 대한 불만족이 해소되거나 감소하므로 욕구의 충족을 통해 이탈 행

동이 줄어든다. 작업환경의 질, 즉 조직 운영이 공정하고, 의사소통이 활발하며, 구성원의 기량 개

발 기회가 많고, 직무수행의 자율성과 참여 수준이 높으면 구성원의 불만이 해소되면서 항의와 이

탈의 행동이 감소한다. 즉, 고용의 질 수준이 높아질수록 구성원의 욕구가 충족되고 동기가 부여되

면서 이직과 같은 이탈 행동이 감소하여 자발적으로 이직하는 구성원은 줄어든다.

전통적인 서구사회의 맥락에서 심리적 계약이란 경영자와 구성원 간의 상호 의무에 대한 지각과

가정을 말하며, 대표적으로 종업원이 조직에 충성하고 성실하게 일하면 그 대가로서 높은 급여와

고용 안정이 보장되는 교환의 의무관계를 의미한다(김건식, 2013). 구성원이 고용의 불안정성, 노동

조건의 악화, 작업환경의 질적 퇴보 등을 느끼면 조직이 심리적 계약을 위반하고 있다고 받아들이

면서 조직과 경영자를 불신하기 시작한다. 조직에 대한 불신은 조직과 직무에 대한 몰입 수준을

낮추며, 조직이 불공정하다고 판단하게 되고, 불만에 찬 구성원들은 결국 이직할 가능성이 커진다.

종업원의 조직에 대한 헌신과 몰입이 줄어들고 불만족이 늘어나면 조직의 목표에 매진하는 행동이

감소하면서 냉소적인 조직 분위기를 형성하는 경향이 높아진다(Robinson & Rousseau, 1994). 이러
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한 상황에서 능력 있는 구성원은 상대적으로 이직의 기회가 더 많으므로 먼저 이직할 가능성이 크

고, 이직으로 인한 인적자본의 손실은 추가적인 인력의 확보를 위한 비용과 시간 소요를 포함하여

조직의 역량과 성과의 감소로 귀결된다(De Witte, 2005). 또한, 심리적 계약의 균형이 무너지면 종

업원들은 불균형을 해소하기 위해 조직에 대한 참여를 줄이고 개인적 성과 수준을 조정할 수 있다.

한편, 소득의 질 수준이 높으면 구성원은 조직이 자신의 노력에 대한 보상을 충분히 하고 있으므

로 심리적 계약이 안정적으로 이행되고 있다고 판단한다. 고용의 안정, 노동시간, 안전보건을 포함

하여 고용조건의 질적 수준이 높으면 구성원은 조직과 직무에 대한 불만족이 줄어들고 조직이 약

속한 의무사항이 지켜지고 있다고 느낀다. 공정성, 기량 개발과 훈련, 의사소통, 동기부여의 제도와

관행이 활발하여 작업환경의 질이 높으면 심리적 계약의 위반에 따른 보복 행동이 감소하면서 조

직 몰입과 직무 만족이 높아지므로 이직하려는 의도 및 자발적인 이직이 줄어든다(Robinson &

Rousseau, 1994). 즉, 고용의 질이 높으면 심리적 계약의 지속에 필요한 약속, 수용, 보답이라는 요

건이 충족되면서 구성원의 이직 행동이 감소한다. 남정민·전병준(2011)은 고임금제도, 교육훈련, 고

용안정의 관리관행이 자발적 이직률을 낮춘다고 보고하였고, 김건식(2013)은 광범위한 교육훈련,

성과기반의 높은 보상, 자율적이고 참여적인 작업조직을 포함하는 관리관행은 자발적 이직을 줄이

고 있음을 확인하였으며, 김광욱·김민철·권순식(2020)은 다기능 교육훈련, 고용 보장제도, 유연근무

제도가 자발적 이직률을 감소시킴을 실증하였다. 이상의 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 수

립한다.

가설 1: 고용의 질이 높아지면 조직의 자발적 이직이 감소한다.

3. 고용의 질과 조직 운영성과

고용의 질이 조직의 운영성과에 영향을 미치는 과정을 설명하는 이론은 내용(contents)의 프레임

과 맥락(context)의 프레임으로 구분해 볼 수 있다(김건식, 2013). 내용의 프레임으로 보면 고용의

질은 직접 구성원의 능력과 동기유발을 높여서 조직 유효성을 포함한 성과에 인과적, 선형적, 연쇄

적으로 영향을 미친다(Bowen & Ostroff, 2004). 맥락의 프레임은 고용의 질에 포함된 여러 정책과

실무 관행이 상징과 의미를 지닌 신호 또는 메시지로 작동하며, 이러한 신호 또는 메시지가 구성

원의 인지와 해석을 통해 조직의 사회적 구조와 분위기에 영향을 미친다(Chand & Katou, 2007).

내용적인 측면에서 고용의 질에 포함되는 조직의 각종 제도와 실무 관행을 통해 구성원의 지식,

기량, 능력(Knowledge, Skill, Ability, 이하 KSA)을 직접 형성하고 축적하여 조직성과에 이바지할

수 있다. 맥락적인 측면에서 고용의 질은 관련 정책과 실무 관행이 의미하는 간접적인 신호와 메

시지의 해석 및 수용과정을 통해서 조직의 사회적 분위기와 맥락적인 활동에 영향을 미칠 수 있다

(Ferris, Arthur, Berkson, Kaplan, Harrell-Cook, & Frink, 1998).

먼저 내용적 측면에서 인적자본 이론, 자원기반 이론, 조직학습 이론은 고용의 질이 높아지면 기

업 성과가 향상된다는 논리의 기초를 제공한다(Youndt & Snell, 2004). 인적자본은 모든 조직과 산

업에서 경쟁우위의 원천으로서 고객의 편익을 높이고 원가를 절감하는 등 조직성과를 높이는 잠재
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력을 가지고 있다(Crook, Todd, Combs, Woehr & Ketchen, 2011). 즉, 창의적인 인적자본은 제품

과 서비스의 혁신을 주도함으로써 고객의 욕구를 충족시키고 고객 가치를 높일 수 있다. 그리고

높은 수준의 인적자본은 모든 기업에 균등하게 분포되어 있지 않으므로 기업 간의 성과 차이를 가

져오게 된다(Crook, et al., 2011). 또한, 인적자본은 이를 보유한 개인으로부터 분리할 수 없고 시장

에서 거래되기도 어려우므로 기업 고유의 인적자본을 전략적으로 육성하고 지원하는 제도와 관행

들, 즉 KSA의 제고와 동기부여 및 참여와 자율을 촉진하는 관행들은 경쟁우위의 확보에 필수적이

다. 자원기반 이론에 따르면 지식과 경험의 변환, 공유, 소통, 통합 과정에 내재한 복잡한 인과관계

와 경로 의존적인 특성은 가치 있고 희소할 뿐만 아니라 경쟁자들이 모방하기 어려운 핵심역량이

다(Barney & Wright, 1998). 즉, 구성원의 지식과 경험을 조직의 구조, 프로세스, 업무시스템에 내

재화하고 활용하면 반복적인 실수를 줄일 수 있고, 축적된 지식의 활용을 통해 효율적으로 업무를

수행할 수 있다(Youndt & Snell, 2004). 인적자본과 조직 자본을 통해 경쟁우위의 잠재력을 충분히

실현하기 위해서는 기업은 우수한 인적자본을 확보, 개발, 활용할 수 있도록 조직화하고 관리하는

관행들이 포함된 고용의 질이 뒷받침되어야 한다(Barney & Wright, 1998). 비록 고용의 질이 그

자체만으로 직접적이고 독립적으로 경쟁우위가 창출된다고 하기는 어려운 보완적인 조건이지만 서

로 상승효과를 가져오는 고용의 질 관련 정책과 실무관행의 조합은 지속 가능한 경쟁우위의 가능

성을 높이는 중요한 요인이다. 한편, 조직학습에 관한 연구들은 조직이 환경에 적응하고 변화하기

위해 지식과 학습이 중요함을 주장하지만, 동시에 조직 자체가 지식을 창조하는 것이 아니라 구성

원이 창조하는 것이라는 관점을 강조하고 있다(Nicolini & Meznar, 1995). 즉, 구성원들이 학습을

통해 인적자본을 증대시키는 노력이 조직 내에서 상호작용하면서 조직 수준의 학습과 조직 차원의

지식 축적을 촉진한다는 것이다. 따라서 자율적이고 참여적인 학습 환경과 수단을 제공하고 장려

하는 조직의 정책과 제도는 학습조직을 위해서도 매우 중요한 기초가 된다. 또한, 조직학습 이론에

따르면 고용의 질에 포함된 실무관행, 예를 들어 광범위한 교육훈련, 적절한 보상은 지식의 창출에

영향을 미치고, 자율과 참여에 기반한 직무활동, 교육훈련, 멘토링 등은 지식의 이전과 공유에 영향

을 미쳐서 조직학습의 생애주기를 지속하게 하므로 조직성과가 높아진다(Shipton, West, Dawson,

Birdi, & Patterson, 2006). 고용의 질을 구성하는 차원 중에서 소득의 질이 높으면 높은 수준의 인

적자본을 보유한 인력을 쉽게 확보할 수 있고, 구성원은 인정과 보상을 통해 자긍심을 가지고 직

무에 몰입할 수 있다. 또한, 고용조건의 질이 높으면 물리적으로 안전하고 쾌적한 환경에서 직무

시간을 유연하게 조정하고 고용 불안을 겪지 않으므로 자신의 능력을 발휘할 직무 환경이 조성된

다. 그리고 작업환경의 질이 높으면 충분한 교육 훈련을 받아 기량을 개발하고 공정하고 성과 평

가를 통해 지속해서 능력 수준을 높일 수 있다. 작업 환경의 질, 예를 들어 직무수행의 자율성과

의사결정의 참여 수준이 높으면 동기가 부여된 구성원들이 지식을 창출하고 공유하는 과정이 촉진

된다. 따라서 고용의 질이 높으면 높은 수준의 인적자본을 통해 경쟁우위를 확보하고 조직학습이

활성화되어 지식을 축적, 공유하는 활동이 많아지면서 생산성과 부가가치 향상 등의 조직 운영성

과가 높아질 수 있다.

고용의 질이 조직성과에 기여하는 과정을 맥락의 프레임으로 보면 구성원들은 고용의 질에 포함
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되는 제도와 관행들을 신호와 메시지로 해석하고 수용하는 과정을 통해서 구성원 간에 사회적 구

조의 형성과 유지를 촉진하여 조직성과에 간접적으로 영향을 미친다(Ferris et al., 1998). 예를 들

어 광범위한 교육훈련을 포함한 고용의 질 관련 정책과 관행들은 구성원들의 지식과 능력 수준을

높일 뿐만 아니라 경영자가 구성원을 신뢰하고 존중한다는 메시지도 전달하게 된다. 의사결정에

참여할 기회를 늘리는 정책과 관행을 포함하여 작업환경의 질이 높으면 조직이 모든 구성원에게

개방되어 있으며 구성원을 통해 성장하는 공동체를 지향한다는 신호가 된다. 또한, 동기부여와 몰

입을 촉진하는 정책들은 종업원들이 어려운 과업에 도전하여 성취하기를 원하지만 동시에 실패할

위험도 수용할 수 있다는 조직의 의지로 해석된다. 이와 같은 신뢰와 존중의 분위기가 형성되면

약한 연결(weak ties)을 통한 중개, 일반화된 호혜(reciprocity)의 규범, 공유된 사고모형(shared

mental model), 역할 설정(role making), 조직시민행동과 같은 태도와 행동이 증가하면서 경영의

효율성과 유연성이 높아진다(Evans & Davis, 2005). 즉, 상호 신뢰와 존중의 분위기는 폭넓은 대인

관계를 형성할 기회를 늘리면서 특정한 조직단위 내의 결속과 규범을 심화시키는 강한 연결고리가

강화될 뿐만 아니라 다른 조직단위들을 연결하거나 지식을 공유하는 약한 연결고리도 증가한다.

다양하게 형성되는 약한 연결 관계들은 새로운 제품 및 서비스의 아이디어, 신규 시장에 대한 지

식과 경험 등의 탐색 활동을 촉진한다. 조직이 먼저 구성원을 신뢰하고 존중한다는 분위기가 형성

되면 사회적인 교환 및 협력적인 행동이 늘어나고, 연대감과 일체감이 강화되며, 비생산적인 행동

과 구성원 간이나 하위조직 간의 갈등은 줄어든다(Tsai & Ghoshal, 1998: Adler & Kwon, 2002).

또한, 사고모형의 공유, 즉 종업원들이 조직의 가치와 철학을 내재화하면 협력적인 상호작용의 증

가, 기회주의적 행동의 감소, 조직 내의 거래비용 감소 등을 통해 관리통제의 부담과 필요성이 줄

어들고 조직의 효과성과 효율성이 증대된다(Ghoshal & Moran, 1996). 그리고 고용의 질에 포함된

관행들은 참여와 자율, 공정성과 응집성, 개방과 신뢰를 촉진하므로 조직시민행동의 활성화에도 기

여하며, 조직시민행동이 많아지면 종업원들이 다른 종업원을 돕거나 고객만족에 더욱 노력하면서

기업의 문제 해결을 위한 자발적이고 공익적인 행동들이 늘어난다(Podsakoff, MacKenzie, Paine,

& Bachrach, 2000). 따라서 고용의 질을 구성하는 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경이 질이 높

아지면 그 자체로도 조직의 성과를 높일 수 있을 뿐만 아니라 조직의 사회적 자본을 높이고 바람

직한 분위기를 형성함으로써 간접적인 맥락의 기제를 통해 조직성과에 기여할 수 있다. 이영면·이

동진(2011)은 고용의 질이 기업 성과의 모든 차원, 특히 재무적 성과, 노동생산성, 노사관계와 긍정

적인 관계가 있음을 보여주었다. Saint-Martin, Inanc, & Prinz(2018)은 고용의 질을 높임으로써 구

성원의 관여 수준을 높이고 생산성이 향상됨을 실증하였다. 이상의 논의를 바탕으로 다음과 같은

가설을 설정한다.

가설 2: 고용의 질이 높아지면 조직의 운영성과가 향상된다.

4. 고용의 질과 조직 지위

조직 지위(organizational status)는 시장을 포함한 사회경제적 생태계에서 기업 또는 이해관계자



  

세션4 사업체의 고용변화  487 

간의 평판(reputation)이나 존중(deference)이 불균등하게 분포함에 따라 발생한다. 기업 간의 평판

과 존중이 상당한 차이가 있으면 이를 바탕으로 위계적인 질서가 수립되고, 각 조직은 이러한 질

서 내에서 자신만의 위치가 결정되며, 이를 조직 지위라고 할 수 있다 (Sauder, Lynn & Podolny,

2012). 높은 위치를 점유하는 기업은 고유하고 내재적인 자신만의 역량이나 노력을 바탕으로 획득

하는 성과뿐만이 아니라 생태계 내의 상대적인 위치에 의해 다양한 경제적 지대(rent)를 추가로 얻

을 수 있다(Podolny, 1993). 즉, 기업이 제공하는 제품과 서비스의 가격이나 품질과 같은 객관적인

속성에 의한 경쟁뿐만이 아니라 현재까지의 성공 이력, 사회적 책임을 통한 명성, 기업 간 관계에

서 발휘하는 위세 등을 통해 다양한 특권을 얻게 된다(김지은·김영규, 2017). 즉, 생태계에서 인정

과 존중을 받으며 기업 간 연결망의 중심에 있는 기업은 소비자와 다른 이해관계자의 불완전한 인

지와 사회경제적 관계를 통해 시장 기제에 의한 합리적인 수준보다 더 많은 성과를 거둘 수 있다

(Podolny, Stuart, & Hannan, 1996). 조직 지위가 높은 기업은 이러한 특권을 통해 다른 기업의 비

슷한 수준의 성과에 비해 훨씬 더 큰 인정과 보상을 받으며, 조직 지위를 통해 추가된 성장과 이

익은 해당 조직의 지위를 높이고, 높아진 지위를 통해 다시 성과를 높임으로써 기업 간 성과 차이

를 지속시키거나 확대되도록 하는 중요한 기제가 된다는 것이다. 따라서 조직 지위가 높은 기업은

자신의 지위를 보전함으로써 사회경제적인 권력(power)의 한 형태가 될 수 있고, 이러한 권력 순

위에 관한 이해관계자의 인식과 판단은 쉽게 바뀌지 않으므로 시장의 역동성을 줄이고 혁신을 통

한 경제의 성장에 부정적인 영향을 미칠 수 있다.

조직 지위의 부가적인 효과는 제품과 서비스의 시장경쟁에서 만이 아니라 노동시장에서도 나타

날 수 있다. 즉, 지위가 높은 기업은 다른 기업과 같은 수준에서 고용의 질을 제공하면서도 상대적

으로 유능하고 성실한 노동자를 유인함으로써 성과 향상에 추가적인 도움을 받을 수 있다. 또한,

높은 지위의 기업은 비슷한 제품과 서비스에 대해 더 높은 가격을 받을 수 있고, 경영자원의 조달

비용이나 거래비용을 절감시키는 효과가 있다(Podolny, 1993). 따라서 높은 지위의 기업은 자원의

조달과 생산 및 제품과 서비스의 시장 판매를 포함하는 비즈니스 프로세스에서 비용 우위를 바탕

으로 생산성이 높고 이익이 커지므로 조직 지위는 기업의 운영성과에 긍정적인 효과가 있다.

한편, 시장 지위가 높은 기업은 이해관계자의 기대 수준도 높으며 사회경제의 규범을 지켜야 할

부담도 높다(Philips & Zuckerman, 2001). 또한, 이해관계자의 기대와 규범에 벗어나는 행동은 사

회경제적인 제재를 초래하여 조직 지위가 달라질 수 있으므로 기업은 기대 수준이나 규범에 어울

리는 행동을 하지 않을 수 없다(Rao, Monin, & Durand, 2005). 고용과 인적자원의 측면에서 조직

지위가 높은 기업에 대한 이해관계자의 기대와 규범은 수준 높은 고용의 질을 통한 선도적인 역할

이 포함될 수 있다. 조직 지위가 높은 기업은 그동안의 성과를 통해 규모가 크고, 사업경력이 오래

되었으며, 증권시장에 상장하여 공개된 기업인 경우가 많다. 따라서 조직 지위가 높은 기업은 평균

적인 급여와 복리후생의 수준을 포함하여 고용의 질 또한 이미 높은 수준의 기업일 가능성이 크다.

그렇다면 조직 지위가 높은 기업이 고용의 질을 추가로 높임으로써 얻을 수 있는 성과의 증가는

그리 크지 않을 것이라고 예상된다. 한편, 조직 지위가 낮은 기업이 고용의 질 수준을 높인다면 위

에서 설명한 기제를 통해 성과의 향상을 기대할 수 있다. 따라서 고용의 질이 조직의 운영성과를
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증가시키는 관계에서 조직 지위가 높은 기업은 상대적으로 얻게 될 효과가 작고, 조직 지위가 낮

은 기업은 충분한 효과를 얻게 될 것이다. 달리 말해 고용의 질과 조직 운영성과 간의 관계에서

조직 지위는 부정적인 조절 효과가 있다고 가정할 수 있다. 이상의 논의를 바탕으로 다음과 같은

가설을 수립한다.

가설 3: 조직 지위는 고용의 질과 조직 운영성과 간의 관계를 조절하여 조직 지위가 높을수록

고용의 질이 조직 운영성과에 미치는 긍정적인 효과는 감소한다.

Ⅲ. 연구범위와 방법

1. 데이터

본 연구는 한국노동연구원에서 격년으로 실시하는 사업체패널 조사의 1차(2005년)에서 8차(2019

년) 조사까지의 모든 사업체 데이터 중에서 전기수도가스업. 금융업, 통신업 및 공공부문을 제외한

일반기업의 사업체를 기본적인 분석 대상으로 설정하였다. 사업체패널 데이터에서 이러한 산업에

속한 사업체는 해당 산업에서 독과점적 위치에 있거나 해당하는 사업체 수가 매우 작으면서 규모

가 매우 큰 사업체이다. 또한, 공공부문에 속한 사업체는 일반 사업체의 재무제표를 이용하여 분석

하는 본 연구에 적절한 표본이 아니므로 제외하였다. 이들을 제외하고 당초 원자료에 포함된 사업

체 수는 모두 16,119개이고, 이상치 및 결측치를 제외한 후에 분석 대상에 포함된 사업체 수는

15,312개이다. <표 1>은 조사 차수별로 원자료의 사업체 수 및 산업별로 분류한 분석 대상의 사업

체 수를 나타낸 것이다. 단, 본 연구의 종속변수 중에서 인당 매출과 인당 부가가치는 사업체패널

패널차수 원자료
분석 대상

전체 제조업 건설업
일반 

서비스
전문 

서비스
인당 
매출

인당 
부가가치

2005년 954 951 515 65 305 66 949 739 

2007년 1426 1420 693 94 549 84 1190 815 

2009년 1500 1494 721 101 584 88 1185 909 

2011년 1541 1534 731 104 596 103 1272 889 

2013년 1555 1547 738 108 601 100 1155 1112 

2015년 3156 3143 1444 290 1210 199 2150 1767 

2017년 2644 2635 1221 254 1011 149 1847 1251 

2019년 2596 2588 1195 224 1001 168 2081 1786 

계 16119 15312 7258 1240 5857 957 11829 9268 

1) 19차 조사의 삶의 질 데이터는 18, 20, 21차 데이터를 이용하여 결측치 대체하였음

<표 1> 패널차수 별 원자료의 사업체 수 및 산업별 분석 대상 사업체의 수1)
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의 재무자료를 이용하고 있으나 결측치가 많아 해당 분석에 포함된 사업체 수는 각각 11,829개 및

9,268개로 감소하였다.

2. 변수 설명

1. 독립변수

본 연구는 OECD와 UNECE의 고용의 질 프레임워크를 바탕으로 고용의 질을 구성하는 세 가지

차원으로서 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질을 정의하였다. 이 프레임워크는 고용의 질을

구성하는 각 차원의 측정지표를 상세히 제안하고 있으므로 본 연구는 사업체패널의 조사항목과

OECD 및 UNECE의 프레임워크에서 제시한 지표가 최대한 일치하도록 측정항목을 구성하였다.

<표 2>는 고용의 질을 구성하는 세 가지 차원의 하위 측정변수를 사업체패널 데이터의 어떤 조사

항목과 연결하여 구성하였는지를 설명한 것이다. 단, 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질을

측정하는 하위변수들은 모두 최대 및 최소의 값이 [0, 1]의 구간을 가지도록 정규화(normalization)

차원
(요인)

하위 측정변수 설명 비고

소득의
질

평균 임금 및
임금 격차

1) 대졸 신입, 과장, 부장 임금의 평균, 2) 근로실태조사의 산
업 중분류별 평균임금과 사업체 평균임금 간 차이

1)과 2)를 합
산, 정규화

복리후생제도 주거비 지원 등 16개 복리후생제도 유무의 합산, 정규화

모성보호제도 산전후 휴가 등 17개 모성보호제도 유무의 합산, 정규화

고용조건
의 질

노동시간 주당 평균 초과근무시간의 10점 척도화

노동시간의
유연성

교대제, 선택적 근무제, 탄력적 근무제 유무의 합산, 정규화

고용 안정성
1) 종업원수 대비 정규직 비율, 2) 종업원수 대비 간접고용
비율, 3) 50세 이상 종업원비율, 4) 구조조정 빈도

1) - 4)의
합산, 정규화

안전보건 사고/재해/질병을 경험한 종업원 비율의 6점 척도화

노동환경
의 질

공정성
1) 성평등(여성고용비율), 2) 정책적 지원(공정성 관리정책,
인사/징계위원회, 고충처리위원회 유무), 3) 사원/부장 간
임금 격차

1) - 3)의
합산, 정규화

기량 개발
1) 교육훈련을 이수한 종업원 비율, 2) 교육훈련 프로그램의
수, 3) 경력개발 프로그램의 수

1) - 3)의
합산, 정규화

의사소통
최고책임자와 전체 직원과의 회의 등 9개 수직적 의사소통
제도/방법의 유무의 합산, 정규화

동기부여
1) 작업계획수립, 작업일정, 작업방식 결정의 자율성, 2) 경
영계획 결정의 관여 등 6개 분야의 종업원 참여 정도

1) - 2)의
합산, 정규화

1) 모든 측정변수는 (Xi-Xmin)/(Xmax-Xmin)의 식을 적용, 데이터 범위가 [0, 1]이 되도록 정규화함

<표 2> 고용의 질의 차원별 하위 측정변수 및 변수구성 방법1)
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하여 합산함으로써 각 차원 내에서 조사항목 간에 동일한 가중치가 적용되도록 구성하였다.

한편, 본 연구는 고용의 질에 관한 요인분석 방법으로서 반영적(reflective) 모형이 아닌 형성적

(formative) 모형을 사용하였다(Shaw et al., 2009). 그 이유는 고용의 질을 구성하는 소득의 질 등

의 차원들이 다차원적인 영역으로 구성되며, 고용의 질이 하위의 차원들을 정의한다기보다는 각

하위 차원들이 집합적으로 고용의 질을 구성하며, 소득의 질과 같은 하위 차원들이 개념적으로 상

호 호환되거나 상관관계가 높다고 가정하기 어려우므로 반영적 모형보다는 형성적 모형에 의한 척

도구성 방법에 부합하기 때문이다(Diamantopoulos and Winklhofer, 2001; MacKenzie et al., 2011).

본 연구는 형성적 모형에 의한 요인분석의 통계적 방법으로서 부분최소제곱(partial least squares,

PLS) 모형을 사용하고, 이에 따른 신뢰성 및 타당성 검증방법을 사용하였다.

<표 3>은 소득의 질 등 각 차원의 측정항목별로 평균, 표준편차, 항목 가중치, 분산팽창요인

(VIF), f-제곱계수에 의한 효과 크기를 정리한 것이다. 모든 하위 차원의 측정항목들이 p<0.001 수

준에서 고용의 질과 유의한 관계가 있으므로 각 하위 차원에서 이들의 신뢰성 및 타당성을 나타내

고 있다(MacKenzie et al., 2011). 측정항목 간의 다중공선성은 고용의 질 내의 각 차원 수준에서

내용상 중복 또는 유의하지 않을 가능성을 의미하므로 이를 측정하는 분산팽창요인(VIF)의 값을

검토하였다. 모든 분산팽창요인의 값은 2보다 작으므로 일반적인 기준을 충족하고 각 측정항목이

하위 차원을 구성하면서 항목 간의 중복에 따른 문제가 없음을 확인하였다(Hair et al., 2009). 또한

모든 측정항목의 효과크기(effect size)는 0.08보다 크므로 현실적인 유의성이 있는 변수들임을 확인

하였다(Cohen, 1992). 준거관련(criterion-related) 타당성은 종속변수인 자발적 이직률, 인당 매출,

인당 부가가치와 독립변수인 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질 간의 9가지 상관관계를 이

용하여 평가하였다. 9개의 상관계수는 모두 p<0.05 수준에서 유의하며 상관계수의 크기는 평균

0.294로서 사회과학의 일반적인 효과크기를 보이므로 준거관련 타당성을 확인하였다(MacKenzie et

al., 2011). 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질의 변수를 구성하는 방법은 해당 변수들을

차원
(요인)

하위 측정변수 평균
표준
편차

요인 1
가중치

요인 2
가중치

요인 3
가중치

VIF
효과
크기

소득의
질

평균임금 및 임금 격차 0.258 0.077 0.426*** 1.302 0.323

복리후생제도 0.335 0.193 0.470*** 1.451 0.393

모성보호제도 0.271 0.257 0.399*** 1.217 0.283

고용조건
의 질

노동시간 0.606 0.265 0.635*** 1.028 0.471

노동시간의 유연성 0.257 0.213 0.438*** 1.019 0.224

고용 안정성 0.830 0.151 0.275*** 1.015 0.087

안전보건 5.760 0.625 0.431*** 1.007 0.217

작업환경
의 질

공정성 0.436 0.142 0.373*** 1.161 0.250

기량 개발 0.440 0.165 0.412*** 1.267 0.304

의사소통 0.205 0.188 0.419*** 1.279 0.316

동기부여 0.327 0.237 0.269*** 1.063 0.130

<표 3> 고용의 질의 차원별 형성적 요인분석 결과
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(X-Xmin)/(Xmax-Xmin)의 식으로 정규화한 후 합산하여 차원별 변수를 구성하고, 차원별로 다시

정규화하여 각 변수의 범위가 최소값 0에서 최대값 1이 되도록 설정하였다.

한편, 조직 지위에 관한 선행연구는 이해관계자의 공식적인 판단 또는 평가 결과 등의 다양한

사회적 맥락과 평가 기준을 적용하여 지위 측정방법으로 사용한다(김지은·김영규, 2017). 청년 취업

지망생을 포함하여 많은 한국인은 민간기업 중에서 기업 규모가 크고, 사업경력이 오래되었으며,

주식시장에 상장한 기업이 상대적으로 좋은 일자리를 제공하며 평균 급여 수준이 높다고 간주한다

(이영민·이수영·임정연, 2014; 통계청, 2019). 또한, 이러한 기업의 제품과 서비스를 상대적으로 더

신뢰하며, 기술혁신을 포함한 사회경제적인 역할과 지위를 평가하고 인정하는 편이다(김지범·강정

한· 김석호·김창환·박원호·이윤석·최성수·최슬기·김솔이, 2019). 본 연구는 고용의 맥락에서 이와 같

은 일반적인 인식과 평판을 바탕으로 조직 지위를 측정하기 위한 변수로서 사업체의 규모, 사업체

의 경력 기간, 상장 여부, 평균 급여를 사용하였다. 사업체의 규모는 총종업원수를 로그변환한 값이

며, 평균 급여는 대졸 신입, 과장, 부장의 급여를 평균한 값을 사용하였다. 조직 지위를 구성하는

이러한 측정항목은 각각 지위의 특정한 성격이나 속성을 의미하므로 조직 지위가 이러한 항목을

통해 발현된다기보다는 이러한 항목들이 각각의 차원을 대표하므로 이들을 종합하면 조직 지위가

형성한다고 볼 수 있다. 달리 말해 개인 또는 가구의 소득, 교육수준, 직업 위세가 모여서 사회경제

적 지위(socio-economic status)를 구성하는 것처럼, 조직 지위도 각 측정항목이 의미하는 차원을

결합하여 구성된다고 볼 수 있으므로 고용의 질과 마찬가지로 형성적 요인분석 방법을 사용하여

조직 지위 변수의 신뢰성과 타당성을 검증하였다. <표 4>는 조직 지위의 형성적 요인분석 결과이

다. 모든 측정항목은 p<0.001 수준에서 요인과 유의한 관계가 있고, 모든 분산팽창요인의 값은 2보

다 작으며, 모든 측정변수의 효과크기는 0.17보다 크므로 4개의 하위 차원이 조직 지위를 구성하는

구조임을 확인하였다. 이에 따라 하위 차원의 측정변수들을 [0, 1]의 범위로 정규화하고 합산하여

조직 지위 변수를 구성하였다.

2. 종속변수

본 연구는 고용의 질이 조직 유효성과 성과에 미치는 영향을 분석하기 위해 자발적 이직률, 인

당 매출, 인당 부가가치를 종속변수로 설정하였다. 먼저 자발적 이직률은 연도별로 자발적인 이직

인원을 총종업원수로 나눈 값이다. 인당 매출은 연도별 매출액을 총종업원수로 나눈 값이며, 매출

하위 측정변수 평균
표준
편차

항목
가중치

VIF
효과
크기

사업체 규모 (종업원수 로그) 4.82 1.17 0.500*** 1.167 0.376

사업체의 경력 기간 (년) 24.4 15.8 0.367*** 1.086 0.202

기업집단 소속여부 0.12 0.33 0.404*** 1.103 0.245

상장 여부 0.07 0.26 0.344*** 1.043 0.177

<표 4> 조직 지위의 형성적 요인분석 결과
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액은 연도별 소비자물가지수를 적용하여 조정함으로써 물가상승의 영향을 통제하였다. 인당 부가

가치는 소비자물가지수를 적용한 연도별 부가가치를 총종업원수로 나눈 값을 사용하되, 부가가치

는 한국은행의 산정식을 준용하여 경상이익, 인건비, 순금융비용, 임차료, 세금과공과, 감가상각비를

합산한 값을 사용하였다.

3. 통제변수

본 연구는 7개의 변수를 사용하여 고용의 질과 조직 성과 간의 관계에 영향을 미칠 수 있는 요

인들을 통제하였다. 첫 번째로 지식기반은 산업분류 상의 업종이 요구하는 지식기반의 수준과 사

업체가 보유한 지식수준이 사업체의 조직 성과에 미치는 영향을 통제하기 위해 사용하였다. 지식

기반은 통계청의 기업활동조사 기준의 업종별 특허보유건수의 로그변환값, 업종별 매출대비 연구

개발비 비율, 사업체별 총종업원수 대비 전문직 비율의 세 가지 측정변수를 각각 정규화하여 합산

한 값을 사용하였다. 단, 전문직은 일반 관리직이나 사무직이 아닌 해당 직무 분야의 전문가 또는

기술직을 말한다. 두 번째로 사업체 규모는 총종업원수의 로그변환값을 사용하여 규모가 고용의

질 및 조직 성과 간의 관계에 미치는 영향을 통제하기 위해 사용하였다. 세 번째로 하도급 유무는

하도급 거래를 하지 않는 기업은 0, 거래하는 기업은 0으로 설정하여 하도급거래에 따라 고용의

질과 사업체 성과 간의 관계에 미칠 수 있는 영향을 통제하였다. 네 번째로 산업 대분류는 제조업

은 1, 건설업은 2, 일반서비스업은 3, IT 및 전문서비스업은 4로 구분하여 산업에 따른 고용의 질

및 사업체 성과 차이를 통제하기 위해 사용하였다. 다섯 번째로 사업체의 업력은 사업체의 설립연

도에서 각 조사연도까지의 기간을 말하며, 사업의 경력기간이 고용의 질과 성과에 미칠 수 있는

영향을 통제하였다. 여섯 번째로 비정규직 비율은 직접고용 비정규직인 기간제, 파트타임 종사자와

간접고용인 파견, 하청/용역, 일용, 특수고용 종사자수를 합산하여 총종업원에 대비한 비율을 산출

하였다. 일곱 번째로 사업체 소재지가 서울, 경기, 인천에 해당하면 1, 그렇지 않으면 0으로 설정한

이항(binary)변수를 사용하여 수도권 소재 여부가 고용의 질이나 사업체 성과에 미칠 수 있는 영향

을 통제하였다.

Ⅳ. 분석 결과

1. 기초 통계량

<표 5>는 본 연구의 통계분석에 사용한 모든 변수의 평균, 표준편차 등 기초통계량과 변수 간의

상관계수 및 유의도를 나타내고 있다. 거의 모든 변수 간의 상관계수가 유의하므로 본 연구의 통

계분석모형들이 잠재적으로 유의미한 결과를 도출할 수 있을 것으로 보이며 통제변수로서 의도된

역할 역시 기대할 수 있다. <표 6>은 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질 변수를 단순 합산

하여 고용의 질을 종합적으로 나타내는 지수를 구성하고, 고용의 질이 산업 대분류와 조사 시점에
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따라 평균적으로 차이가 있는지를 나타내고 있다. 고용의 질 종합지수의 총 평균은 0.417이고, 산업

별로는 IT 및 전문서비스업이 0.443로서 가장 높으며, 연도별로는 2019년의 지수가 0.427로서 가장

높다. 또한, 연도별 고용의 질 지수의 평균은 최근 20여 년 동안 최저임금의 상승, 고용조건, 산업

안전과 보건 등에 관련한 법규와 제도의 점진적인 개선 등에도 불구하고 거의 변하지 않았다. 한

편, 연도별 고용의 질의 표준편차는 점차 증가하고 있으므로 사업체 간의 고용의 질 격차는 점차

커지고 있다고 볼 수 있다. 산업별로는 제조업과 건설업이 일반, IT, 전문서비스업보다 고용의 질

수준이 낮으며, 이는 최근 들어 IT 및 전문서비스업이 고용과 성장 측면에서 성과를 보임에 기인

한다고 판단된다. 그리고 고용의 질의 표준편차 역시 IT서비스업에서 가장 높으므로 IT서비스업

내에서의 고용의 질 격차가 상대적으로 가장 크다고 할 수 있다. 제조업은 고용의 질 평균이 상대

적으로 낮지만, 연도별 변화도 거의 없어 표준편차도 작으며, 이는 최근 들어 제조업의 성장이 정

체되어 고용의 질도 정체 수준임을 나타내고 있다.

변수명 평균
표준
편차

A B C D E F G

A 자발적 이직률 0.182 0.292

B 인당매출 465.6 870.6 -0.080

C 인당부가가치 93.6 168.0 -0.095 0.296

D 소득의 질 0.000 0.136 -0.133 0.219 0.153

E 고용조건의 질 0.000 0.104 -0.009 -0.047 -0.006 -0.170

F 작업환경의 질 0.000 0.120 -0.066 0.135 0.081 0.592 -0.102

G 고용의 질 0.000 0.079 -0.113 0.169 0.123 0.802 0.288 0.806

H 조직 지위 0.210 0.133 -0.124 0.246 0.129 0.433 -0.072 0.277 0.357

I 지식기반 0.187 0.144 -0.040 0.018 0.006 0.127 0.017 0.084 0.121

J 사업체 규모 4.820 1.172 -0.099 0.118 0.053 0.459 -0.201 0.344 0.348

K 하도급 유무 0.302 0.459 -0.011 0.086 0.030 0.149 -0.095 0.043 0.067

L 산업 대분류 2.051 1.052 0.039 -0.127 -0.028 -0.048 0.214 0.104 0.117

M 사업체 업력 24.426 15.776 -0.117 0.086 0.038 0.152 -0.061 0.098 0.109

N 비정규직비율 0.262 1.547 0.034 0.020 0.030 -0.006 -0.054 -0.013 -0.034

O 수도권 여부 0.499 0.500 0.055 -0.025 -0.026 0.095 0.086 0.110 0.148

H I J K L M N

I 지식기반 0.026

J 사업체 규모 0.532 0.076

K 하도급 유무 0.114 0.114 0.092

L 산업 대분류 -0.028 -0.192 0.066 -0.196

M 사업체 업력 0.375 -0.009 0.260 -0.021 -0.021

N 비정규직비율 -0.005 -0.021 -0.041 0.051 0.028 -0.018

O 수도권 여부 0.019 0.000 0.040 0.002 0.156 0.006 -0.007

1) 굵게 나타낸 계수는 p<0.05 이상의 수준에서 유의함.

<표 4> 변수의 평균, 표준편차 및 상관계수1)
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2. 패널회귀분석

1. 고용의 질과 조직 성과

본 연구에서 사용한 사업체패널 데이터는 8회 차에 걸친 자료이므로 상대적으로 기간이 짧고,

종속변수, 독립변수, 조절변수는 고용의 질, 사업체의 생산성, 부가가치율, 조직의 지위 등이므로 시

간 흐름에 따른 변화량이 많지 않을 것으로 판단된다. 따라서 사업체 내에서 시간 흐름에 따른 변

량(within)만을 사용하는 고정효과(fixed effects) 모형보다는 사업체 내의 변량과 사업체의 기간 평

균(between)에 의한 변량을 가중 평균하여 사용하는 확률효과모형이 적합하다고 판단된다(Bell et

al., 2019). <표 6>에서 모든 통계모형이 사업체 내의 변량(within)에 의한 결정계수보다 사업체의

연도 평균(between)에 의한 결정계수가 압도적으로 크다는 사실이 확률효과모형을 선택한 판단의

타당성을 뒷받침해주고 있다. 확률효과모형과 일반적 최소제곱(OLS) 모형 간의 검정(Breusch and

Pagan multiplier test) 결과는 모두 p<0.001 수준에서 유의하므로 모든 관측치를 대상으로 일반적

인 최소제곱법(OLS)을 적용하는 모형보다 패널 구조하에서의 확률효과모형이 적절함을 확인하였

다. 또한, 패널조사의 연도별로 8개의 더미 변수를 사용하여 연도별로 존재할 수 있는 경제적 환경

변화의 영향을 통제하였다. 그리고 모든 회귀 계수의 유의성 검정은 사업체 간 이질성에 의한 편

의를 완화하는 강건(robust) 표준 오차를 사용하였다. 한편, 분석결과의 해석 편의를 위해 소득의

질, 고용조건의 질 및 작업환경의 질 변수는 각 변수의 평균값에서 개별 변수값을 뺀 중심화

(centering) 처리를 추가하였다. 따라서 각 종속변수의 절편은 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경

의 질이 평균 수준일 때 각 종속변수의 추정치 평균을 의미한다.

<표 6>은 사업체의 자발적 이직률을 포함한 조직 성과와 소득의 질, 고용조건의 질, 노동환경의

연도/산업 제조업 건설업 일반
서비스

IT, 전문
서비스 평균 표준편차

2005년 0.411 0.411 0.425 0.440 0.419 0.014

2007년 0.409 0.397 0.440 0.438 0.422 0.021

2009년 0.402 0.397 0.421 0.432 0.412 0.016

2011년 0.399 0.391 0.432 0.452 0.416 0.028

2013년 0.394 0.387 0.424 0.420 0.407 0.018

2015년 0.401 0.417 0.433 0.442 0.418 0.018

2017년 0.400 0.401 0.432 0.445 0.417 0.022

2019년 0.407 0.400 0.444 0.471 0.427 0.033

평균 0.403 0.400 0.432 0.443 0.417 0.021

표준편차 0.006 0.010 0.008 0.015 0.006

1) 모든 연도별, 산업별 평균은 패널가중치를 적용하여 산출하였음

<표 5> 패널조사 연도별, 산업대분류별 고용의 질 평균1)
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질의 관계를 패널 회귀분석한 결과이다. 자발적 이직률과 고용의 질의 3가지 차원 간의 선형적 관

계를 가정한 모형 Q1에서 소득의 질 계수는 p<0.001 수준에서 음(-)의 방향으로 유의하였다. 즉,

사업체의 소득의 질 수준이 시간에 따라 높아지면 자발적 이직률이 감소함을 나타낸다. 또한, 모형

Q1에서 고용조건의 질은 p<0.001 수준에서 음(-)의 방향으로 유의하였으며, 사업체의 고용조건이

좋아지면 자발적 이직률이 줄어들고 있음을 검증하였다.

변수명
자발적
이직률 Q1

자발적
이직률 Q1

인당 매출
S1

인당 매출
S2

인당
부가가치 V1

인당
부가가치 V2

절편(intercept) 0.272*** 0.269*** 474.973*** 471.221*** 109.651*** 108.834***

2007년 더미 -0.011 -0.012 10.469 8.175 2.296 1.982

2009년 더미 -0.047*** -0.048*** 77.838*** 75.023** 0.864 0.569

2011년 더미 -0.017 -0.018 111.151*** 108.495*** -0.808 -1.149

2013년 더미 -0.016 -0.017 80.650* 79.032* -17.575*** -17.819***

2015년 더미 -0.037** -0.037** -36.397 -39.809 -2.935 -3.430

2017년 더미 0.005 0.004 -19.406 -23.322 6.336 5.801

2019년 더미 0.002 0.001 -43.068 -46.325 -10.764* -11.279*

사업체 지위 -0.071** -0.073** 886.305*** 886.186*** 105.880*** 105.736***

지식기반 -0.027 -0.025 -11.676 -8.124 0.913 1.453

사업체 규모 -0.012* -0.012* -23.335 -23.359 -5.863* -5.876*

하도급 유무 0.006 0.006 51.939** 52.172** 0.787 0.757

산업 대분류 0.009** 0.009** -89.840*** -89.517*** -4.789* -4.767*

사업체 업력 -0.002*** -0.002*** 1.601* 1.603* 0.018 0.018

비정규직비율 0.005 0.005 7.915*** 7.723*** 2.831 2.784

수도권 여부 0.038*** 0.038*** -23.877 -21.928 -9.339* -9.099*

소득의 질 -0.163*** -0.197*** 309.947*** 323.568*** 146.912*** 147.230***

고용조건의 질 -0.143*** -0.148*** 57.023 48.192 29.149 28.803

작업환경의 질 0.023 0.028 146.116* 108.822 -11.969 -16.804

소득의 질^2 0.301* -149.129 -12.258

고용조건의 질^2 -0.173 -189.169 6.814

작업환경의 질^2 -0.104 625.791 85.607

Wald검정-카이제곱 374.3*** 382.8*** 357.8*** 361.5*** 178.5*** 178.9***

카이제곱 차이 8.5* 3.7 0.5

결정계수-급간(between) 0.058 0.061 0.116 0.117 0.059 0.059

결정계수-급내(within) 0.008 0.008 0.002 0.003 0.001 0.001

결정계수-전체(overall) 0.040 0.041 0.093 0.094 0.035 0.035

표본 수-개인.년 15312 15312 11829 11829 9268 9268

+: p<0.1, *: p<0.05, **: p<0.01, ***: p<0.001

<표 6> 고용의 질과 조직 성과 간의 패널회귀분석 결과
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사회과학 분야의 연구들은 변수 간의 관계를 심층적으로 이해하기 위해 비선형적인(non-linear)

관계를 상정하여 분석하는 연구방법을 종종 사용하고 있다(Haans, Pieters, and He, 2016). 특히 비

선형적인 관계 중에서 U자형 또는 역 U자형 관계를 분석하기 위한 2차 방정식 형태(quadratic

form), 또는 다항 회귀분석(polynomial regression) 모형을 사용하는 연구가 늘어나고 있다(Haans,

Pieters, and He, 2016). 본 연구에서도 고용의 질과 성과 변수 간의 관계, 예를 들어 소득의 질과

<그림 2> 고용의 질이 인당 매출에 미치는 영향

<그림 1> 고용의 질이 자발적 이직률에 미치는 영향
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자발적 이직률 간의 관계는 선형적인 증감이 아닌 선형적인 증가율이 감소하거나 증가함으로써 로

그 함수 형태를 보이거나 지수(exponential) 함수적인 형태로 나타날 수 있다. 따라서 본 연구는 모

든 고용의 질에 관한 변수의 제곱항을 추가하여 분석하였으며, 그 결과 <표 6>의 모형 Q2에서 소

득의 질의 제곱항 변수는 양(+)의 방향으로 유의하게 나타났다. 이러한 비선형적인 관계를 효과적

으로 설명하기 위해 <그림 1>은 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질이 자발적 이직률에 미

치는 효과의 추정치를 하나의 도표로 종합하여 나타내고 있다. 이 그림은 <표 6>의 분석결과에서

확인할 수 있는 것처럼 소득의 질의 효과가 자발적 이직률에 대해 로그함수적인 감소의 패턴을 보

여주고 있다. 또한, 고용조건의 질의 1차 선형항은 음(-)의 방향으로 유의하고 2차 제곱항은 유의

하지 않으나 음(-)의 방향이므로 <그림 2>에서 고용조건의 질이 자발적 이직률에 미치는 영향은

지수함수적인 감소의 패턴임을 나타낸다. 한편, 작업환경의 질이 자발적 이직률에 미치는 1차항 및

2차항은 모두 유의하지 않고 효과크기도 작으므로 매우 약한 증가의 패턴임을 나타내고 있다. 정

리하면 고용의 질은 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질의 3가지 하위 차원별로 자발적 이직

률에 대해 서로 상당히 다른 관계임을 보여주고 있다. 그리고 <표 7>에서 소득의 질, 고용조건의

질, 작업환경의 질을 합산한 고용의 질이 자발적 이직률에 미치는 영향은 p<0.001의 수준에서 유

의한 음(-)의 효과가 있다. 따라서 고용의 질의 각 차원을 분석한 <표 6>의 결과와 고용의 질을

종합지수 형태로 설정하여 분석한 <표 7>의 결과를 종합하면 가설 1이 지지되었다.

<표 6>의 모형 S1에서 소득의 질이 인당 매출에 미치는 선형적인 영향은 p<0.001 수준에서 유

의한 정(+)의 효과를 보이며, 작업환경의 질이 미치는 영향은 p<0.05 수준에서 유의한 정(+)의 효

과를 나타내고 있다. 그리고 모형 S2에서 고용의 질의 하위 차원 변수를 제곱한 2차항의 계수는

<그림 3> 고용의 질이 인당 부가가치에 미치는 영향
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모두 유의하지 않았다. <그림 2>는 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질이 인당 매출에 미치

는 비선형적인 영향을 나타내고 있으며, 2차항을 고려하더라도 고용조건의 질의 효과는 미미하고

작업환경의 질의 효과는 유의하지 않지만 지수함수적 증가의 패턴이 있음을 확인하였다. 그리고

<표 7>에서 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질을 합산한 고용의 질이 인당 매출에 미치는

영향은 p<0.001의 수준에서 유의한 양(+)의 효과가 있다. 따라서 고용의 질의 각 차원이 인당 매출

에 미치는 영향을 분석한 <표 6>의 결과와 <표 7>의 결과를 종합하면 종속변수가 인당 매출일

때 가설 2가 지지되었다.

<표 6>의 모형 V1에서 소득의 질이 인당 부가가치에 미치는 영향은 p<0.001 수준에서 유의한

정(+)의 효과를 나타내고 있다. 그리고 고용의 질의 하위 차원 변수를 제곱한 2차항의 계수는 모두

유의하지 않았다. <그림 3>은 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질이 인당 부가가치에 미치는

비선형적인 영향을 나타내고 있으며, 소득의 질 효과는 2차항을 고려하더라도 거의 선형적이고, 고

용조건의 질과 작업환경의 효과는 2차항을 고려하더라도 미미함을 확인하였다. 그리고 <표 7>에서

소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질을 합산한 고용의 질이 인당 부가가치에 미치는 영향은

p<0.001의 수준에서 유의한 양(+)의 효과가 있다. 따라서 고용의 질의 각 차원이 인당 부가가치에

미치는 영향을 분석한 <표 6>의 결과와 <표 7>의 결과를 종합하면 종속변수가 인당 부가가치일

때 가설 2가 지지되었다.

2. 조직 지위의 조절효과

<표 7>은 고용의 질과 조직의 운영성과 간의 관계에서 조직 지위의 조절효과를 분석한 결과이

다. 자발적 이직률에 대한 모형 Q3에서 고용의 질 효과는 p<0.001 수준에서 음(-)의 방향으로 유

의하며, 조직 지위의 효과 역시 p<0.001 수준에서 음(-)의 방향으로 유의하였다. 고용의 질 제곱항

및 고용의 질과 조직 지위 간의 상호작용항을 포함한 모형 Q4에서 고용의 질 1차항과 조직 지위

간의 상호작용항은 p<0.05 수준에서 유의하였다. 그리고 고용의 질 X 조직 지위의 상호작용항과

고용의 질의 제곱항 X 조직 지위의 상호작용항이 모두 0이라는 귀무가설을 검정한 결과는 p<0.01

수준에서 유의하므로 고용의 질과 조직 지위 간의 상호작용이 존재함을 검증하였다. <그림 4>는

모형 Q4의 결과를 바탕으로 고용의 질의 제곱항을 포함하여 조직 지위의 조절효과를 나타낸 것이

며, 조직 지위의 백분위수를 기준으로 하위 10%, 중위 50%, 상위 10%의 값을 적용하였다. 먼저 고

용의 질과 자발적 이직률 간의 관계는 지수함수적 감소의 패턴을 보이므로 고용의 질이 개선될수

록 자발적 이직률은 감소하되 고용의 질이 일정 수준을 넘어서면 감소의 속도, 즉 감소율이 줄어

들면서 효과크기가 감소함을 보여주고 있다. 그리고 조직 지위가 높은 사업체는 전반적으로 감소

율이 낮은 반면, 조직 지위가 낮은 사업체는 감소율이 높음을 나타낸다. 즉, 고용의 질이 자발적 이

직률을 감소시키는 효과는 조직 지위가 높아질수록 줄어들고 있음을 검증하였다. 이로써 종속변수

가 자발적 이직률일 때 고용의 질이 조직 운영성과에 미치는 영향은 조직 지위에 따라 달라지며,

조직 지위가 높을수록 고용의 질이 미치는 영향은 감소한다는 가설 3이 지지되었다.
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인당 매출에 대한 모형 S3에서 고용의 질 효과는 p<0.001 수준에서 양(+)의 방향으로 유의하며,

조직 지위의 효과 역시 p<0.001 수준에서 양(+)의 방향으로 유의하였다. 고용의 질 제곱항 및 고용

의 질과 조직 지위 간의 상호작용항을 포함한 모형 S4에서 고용의 질 X 조직 지위의 상호작용항

과 고용의 질의 제곱항 X 조직 지위의 상호작용항이 모두 0이라는 귀무가설을 검정한 결과는

p<0.05 수준에서 유의하므로 고용의 질과 조직 지위 간의 상호작용이 존재함을 검증하였다. <그림

5>는 모형 S4의 결과를 바탕으로 고용의 질의 제곱항을 포함하여 조직 지위의 조절효과를 나타낸

것이며, 고용의 질과 인당 매출 간의 관계는 지수함수적인 증가의 패턴을 보이므로 고용의 질이

변수명
자발적
이직률 Q3

자발적
이직률 Q4

인당 매출
S3

인당 매출
S4

인당
부가가치 V3

인당
부가가치 V4

절편(intercept) 0.269*** 0.258*** 469.124*** 464.857*** 109.351 *** 104.423***

2007년 더미 -0.006 -0.007 6.352 5.966 -2.074 -2.449

2009년 더미 -0.043*** -0.044*** 72.050** 72.710** -3.725 -3.840

2011년 더미 -0.011 -0.012 105.082*** 105.951*** -6.565 -6.687

2013년 더미 -0.013 -0.014 76.858* 77.401* -20.827 *** -21.377***

2015년 더미 -0.038*** -0.039*** -54.337 -51.689 -10.325 -10.176

2017년 더미 0.003 0.002 -37.646 -37.157 -0.271 -0.793

2019년 더미 0.000 -0.002 -60.727* -59.413* -17.544 *** -17.754***

지식기반 -0.026 -0.024 -9.063 -13.371 0.310 0.647

사업체 규모 -0.011* -0.010 -19.219 -22.367 -4.458 -4.994

하도급 정도 0.006 0.005 54.452** 55.438** 2.084 2.229

산업 대분류 0.010*** 0.010*** -93.499*** -94.761*** -6.338 *** -6.374***

사업체 업력 -0.002*** -0.002*** 1.689* 1.530 0.040 0.036

비정규직비율 0.005 0.005 8.576*** 8.586*** 3.097 2.912

수도권 여부 0.037*** 0.038*** -25.941 -26.485 -10.059 * -9.785*

고용의 질 -0.254*** -0.489*** 579.370*** 895.047*** 185.413 *** 174.118*

조직 지위 -0.077** -0.090** 896.965*** 998.313*** 116.105 *** 137.367***

고용의 질^2 1.490 2657.811* 1229.701**

고용의 질 X 조직지위 1.002* -1305.044 24.317

고용의 질^2 X 조직지위 -4.005 -4751.216 -2751.769*

Wald검정-카이제곱 349.2*** 368.9*** 351.4*** 362.5*** 156.6 *** 164.9***
카이제곱 차이 19.7*** 11.0* 8.3*

결정계수-급간(between) 0.054 0.057 0.113 0.114 0.051 0.051

결정계수-급내(within) 0.008 0.008 0.002 0.003 0.001 0.001

결정계수-전체(overall) 0.037 0.039 0.092 0.093 0.030 0.032

표본 수-개인.년 15312 15312 11829 11829 9268 9268

+: p<0.1, *: p<0.05, **: p<0.01, ***: p<0.001

<표 7> 고용의 질-조직 성과의 관계에서 조직 지위의 조절효과 분석결과
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개선될수록 인당 매출은 증가하되 증가율이 계속 상승함을 보여주고 있다. 그리고 조직 지위가 높

은 사업체는 전반적으로 증가율이 낮은 반면, 조직 지위가 낮은 사업체는 증가율이 높음을 나타낸

<그림 5> 고용의 질-인당 매출 간의 관계에서 조직 지위의 조절효과

<그림 4> 고용의 질-자발적 이직률 간의 관계에서 조직 지위의 조절효과
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다. 즉, 고용의 질이 인당 매출을 증가시키는 효과는 조직 지위가 높아질수록 줄어들고 있음을 검

증하였다. 이로써 종속변수가 인당 매출일 때 고용의 질이 조직 운영성과에 미치는 영향은 조직

지위가 높아질수록 감소한다는 가설 3이 지지되었다.

인당 부가가치에 대한 모형 V3에서 고용의 질 효과는 p<0.001 수준에서 음(-)의 방향으로 유의

하며, 조직 지위의 효과 역시 p<0.001 수준에서 음(-)의 방향으로 유의하였다. 그리고 고용의 질의

제곱항과 조직 지위 간의 상호작용항은 p<0.05 수준에서 음(-)의 방향으로 유의하였다. 또한, 고용

의 질 제곱항 및 고용의 질과 조직 지위 간의 상호작용항을 포함한 모형 S4에서 고용의 질 X 조

직 지위의 상호작용항과 고용의 질의 제곱항 X 조직 지위의 상호작용항이 모두 0이라는 귀무가설

을 검정한 결과는 p<0.05 수준에서 유의하므로 고용의 질과 조직 지위 간의 상호작용이 존재함을

검증하였다. <그림 6>은 모형 V4의 결과를 바탕으로 고용의 질의 제곱항을 포함하여 조직 지위의

조절효과를 나타낸 것이며, 고용의 질과 인당 매출 간의 관계는 지수함수적 증가의 패턴을 보이므

로 고용의 질이 개선될수록 인당 부가가치는 증가하되 증가율이 계속 상승하는 패턴을 보인다. 그

리고 조직 지위가 높은 사업체는 전반적으로 인당 부가가치의 증가율이 낮지만, 조직 지위가 낮은

사업체는 증가율이 높음을 나타낸다. 즉, 고용의 질이 인당 부가가치를 증가시키는 효과는 조직 지

위가 높아질수록 줄어들고 있음을 검증하였다. 이로써 종속변수가 인당 부가가치일 때 고용의 질

이 조직 운영성과에 미치는 영향은 조직 지위가 높을수록 감소한다는 가설 3이 지지되었다.

<그림 7> 고용의 질-인당 부가가치 간의 관계에서 조직 지위의 조절효과
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Ⅴ. 토의 및 결론

1. 분석결과의 토의

본 연구는 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질로 구성되는 고용의 질이 조직의 운영성과,

즉 자발적 이직률과 인당 매출 및 인당 부가가치에 미치는 효과를 분석하였다. 사업체패널의 1차

에서 8차까지 조사된 원자료를 이용한 종단적 패널 회귀분석의 결과는 다음과 같다. 첫째, 소득의

질은 조직의 운영성과에 모두 긍정적이고 선형적인 효과가 있음을 검증하였다. 즉, 평균 소득, 복리

후생 및 모성보호 제도로 구성된 소득의 질이 높아지면 자발적 이직률이 감소하고, 인당 매출 및

인당 부가가치가 증가하고 있음을 확인하였다. 둘째, 고용조건의 질은 자발적 이직률에 긍정적이고

선형적인 효과가 있음을 검증하였다. 즉, 종업원의 평균적인 노동시간이 상대적으로 짧고, 종업원

관점에서 노동시간의 사용이 유연하며, 장기간 정규직으로 고용조정 없이 일할 수 있고, 작업 안전

과 보건의 지원 수준이 높으면 자발적 이직률이 선형적으로 감소하였다. 그러나 고용조건의 질이

인당 매출과 인당 부가가치에 미치는 효과는 검증되지 않았다. 본 연구는 추가로 소득의 질과 작

업환경의 질 변수를 통계모형에서 제외하고 고용조건의 질 변수만을 단독으로 투입, 분석하여도

그 효과는 유의하지 않았다. 이는 고용조건의 질 효과는 소득의 질 및 작업환경의 질의 효과와 중

첩되지 않으며, 고용조건의 개선만으로는 자발적 이직률을 감소시킬 수 있지만, 인당 매출이나 인

당 부가가치 등의 운영성과에 독립적으로 기여하지는 못함을 의미한다. 셋째, 작업환경의 질은 인

당 매출에 긍정적이고 선형적인 효과가 있음을 검증하였다. 즉, 공정하고 평등한 조직 운영, 종업원

의 기량 개발, 수직적 의사소통, 작업의 자율성과 의사결정 참여 등으로 구성되는 작업환경의 질이

선형적으로 향상될수록 인당 매출, 즉 조직의 생산성이 높아짐을 확인하였다. 그러나 작업환경의

질이 자발적 이직과 인당 부가가치에 미치는 효과는 검증되지 않았다. 단, 소득의 질 변수를 제외

하고 분석한 결과 작업환경의 질은 자발적 이직률을 감소시키며 인당 부가가치를 증가시키는 긍정

적이고 선형적인 효과가 있음을 확인하였다. 즉, 작업환경의 질의 효과는 소득의 질 효과가 누락된

모형에서는 조직 운영성과에 유의한 효과크기를 보일 수 있지만, 소득의 질 효과와 동시에 분석하

면 효과가 중첩되어 결과적으로 소득의 질 효과로 흡수된다고 볼 수 있다. 넷째, 소득의 질, 고용조

건의 질, 작업환경의 질을 합산한 고용의 질이 높아질수록 자발적 이직률이 낮아지고 인당 매출과

인당 부가가치가 증가하는 선형적인 효과가 있음을 검증하였다. 또한, 고용의 질과 조직 운영성과

간의 관계는 모두 지수함수적 증가의 형태로서 고용의 질이 높아질수록 자발적 이직률은 급격히

감소하고 인당 매출과 인당 부가가치는 급격히 증가함을 확인하였다. 다섯째, 고용의 질과 조직 운

영성과 간의 관계는 조직 지위에 따라 달라짐을 확인하였다. 즉, 조직 지위가 높을수록 고용의 질

이 자발적 이직률을 감소시키는 효과가 약화되고, 인당 매출과 인당 부가가치를 증가시키는 효과

가 줄어들고 있음을 검증하였다.

2. 이론적 시사점
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본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 고용의 질을 측정하는 국제적인 프레

임워크를 바탕으로 사업체패널의 원자료를 이용하여 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질이라

는 3가지 차원으로 고용의 질을 측정하고, 고용의 질이 조직의 성과에 미치는 영향을 분석하였다.

한국에서 고용의 질을 측정하는 프레임워크를 제시하거나 고용의 질이 개인과 조직에 미치는 영향

을 분석한 연구는 간헐적으로 존재하였고 최근 들어 점진적으로 늘어나는 추세이다(방하남·이영면·

김기헌·김한준·이상호, 2007; 박현정, 2010; 이영면·이동진, 2011; 김경숙, 2015; 김범식·황민영·김묵

한, 2015; 옥지호·박오원, 2019). 그러나 전국적인 패널조사를 기반으로 사업체에 관한 광범위한 설

문 조사자료를 활용하여 고용의 질이 3가지의 하위 차원으로 구성됨을 통계적으로 검증하고, 포괄

적인 고용의 질 지수를 제시하여 종단적으로 분석한 연구는 매우 드물다. 본 연구는 사업체 수준

에서 고용의 질을 측정하는 프레임워크를 제시하고 고용의 질의 각 하위 차원뿐만 아니라 종합적

인 고용의 질 지수가 다양한 조직 운영성과에 긍정적인 효과가 있음을 실증하였다는 의의가 있다.

둘째, 본 연구는 고용의 질을 구성하는 3가지 차원, 즉 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질

이 자발적 이직률, 인당 매출, 인당 부가가치 등의 조직 운영성과에 미치는 영향이 서로 다름을 발

견하였다. 소득의 질은 자발적 이직률을 줄이고 인당 매출과 인당 부가가치를 증가시키는 긍정적

이고 선형적인 영향이 있으며, 고용조건의 질은 자발적 이직률을 감소시키는 긍정적이고 선형적인

효과가 확인되었다. 또한, 작업환경의 질은 인당 매출을 증가시키는 효과가 있음을 검증하였다. 한

편, 작업환경의 질은 소득의 질 효과를 통제하지 않았을 때만 자발적 이직률과 인당 부가가치에

긍정적이고 선형적인 효과가 있음을 발견하였다. 이는 작업환경의 질 효과가 소득의 질 효과와 중

첩되어 소득의 질 효과를 통제하면 작업환경의 질만의 독립적인 효과가 없음을 의미한다. 고용의

질 또는 인적자원관리에 관한 부분적인 측정변수로서 조직의 공정성, 기량 개발을 위한 교육훈련,

수직적 의사소통의 활성화, 작업의 자율성과 의사결정 참여 등이 높아지면 조직성과가 향상된다는

연구는 드물지 않다(오혜, 2017; 김민경·나인강, 2012; 오주연·이동진, 2015; 윤필현·한주희, 2012).

그러나 본 연구는 소득의 질 및 고용조건의 질이라는 변수가 통제되면 작업환경의 질의 조직성과

에 대한 독립적인 효과는 나타나기 어려움을 시사한다. 즉, 고용의 질을 종합적으로 측정,

분석하지 않으면 변수 누락에 의한 편의(bias), 또는 겉보기에 그럴듯한(spurious) 효과가

나타날 수 있음을 시사하고 있다.

셋째, 고용의 질이 자발적 이직률과 인당 매출 및 인당 부가가치를 증가시키는 관계에서 조직

지위는 고용의 질 효과를 완화하는 조절의 기제로 작용함을 발견하였다. 본 연구는 고용의 질이

구성원의 기량과 능력 수준을 높이고 동기를 부여하여 조직성과에 기여함을 실증하였다. 또한, 고

용의 질에 포함되는 조직의 정책과 제도는 상징과 의미를 담은 메시지를 전달함으로써 조직의 사

회적 관계와 분위기를 형성하여 간접적으로 조직성과에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 보여주었

다. 조직 지위가 고용의 질 효과를 부정적으로 조절한다는 본 연구의 발견은 조직 지위에 의해 외

부에서 확보한 자원 및 지식과 고용의 질을 통해 축적되는 자원 및 지식 간에 중복이 발생하여 상

쇄될 수 있음을 의미한다. 또한, 고용의 질로부터 기대할 수 있는 조직 내의 역동적인 사회적 관계
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와 분위기가 조직 지위가 높아짐에 따라 약화되거나, 조직 지위가 해당 사업체 내에 이미 자리 잡

은 사회적 구조 및 분위기와 어긋나게 작용할 수 있음을 시사한다. 조직 지위와 고용의 질 간의

상호작용에 관한 본 연구의 발견은 조직 지위가 일종의 부채 또는 부담으로 작용할 수 있다는 선

행연구 결과와 맥락을 같이한다고 볼 수 있다(Bothner, Kim, & Smith, 2012). 한편, 본 연구 결과

를 달리 해석하면 조직 지위가 낮은 사업체는 고용의 질을 높여서 얻을 수 있는 효과크기가 상대

적으로 크므로 이러한 사업체가 소득, 고용조건, 작업환경의 질을 높이는 제도를 강화함으로써 조

직의 운영성과를 향상할 기회가 많다는 것이다.

3. 정책적 시사점

본 연구는 고용의 질을 높임으로써 자발적 이직률이 감소하고 생산성과 부가가치의 증가를 포함

하여 사업체의 운영성과가 높아진다는 결론을 도출하였다. 또한, 조직 지위가 낮은 중소기업, 벤처

기업, 신생기업 등이 고용의 질 향상을 통해 얻을 수 있는 효과가 조직 지위가 높은 대기업 등에

비해 더 크다는 결론을 얻었다. 그렇다면 첫째, 고용의 질을 체계적으로 측정할 프레임워크를 정비

하고 지속적, 정기적으로 측정하여 환류함으로써 기업이 고용의 질을 높이고 산업 전반의 성과가

늘어날 수 있도록 환경과 여건을 조성하는 정책적 지원이 중요하다고 판단된다. 즉, 한국의 상황과

여건을 반영한 고용의 질 프레임워크를 개발하고 정기적이고 체계적으로 이를 조사하여 관련 학문

의 발전과 실천적인 정책의 개발을 위해 활용할 필요가 있다. 한국의 노동정책은 여전히 고용의

양적 확대에 치중하고 있으며, 고용의 질은 정책 목표로서 공식적으로 상정되지 않고 부분적이고

개념적인 수사에 그치고 있다. 이는 고용의 질에 대한 공식적이고 일관된 논의체계 또는 고용의

질에 대한 체계적인 프레임워크가 없기 때문이라고 할 수 있다. 따라서 고용의 질에 관한 체계적

인 측정과 조사를 통해 개선의 방향과 내용을 도출하여 관련 정책의 목표 설정과 관리를 뒷받침하

는 정책의 실행이 필수적이다. 동시에 고용의 질에 관한 국제적인 비교 및 분석을 통해 상당한 통

찰과 함의를 도출, 정책에 반영하여 활용할 수 있을 것이다. 둘째, 정기적으로 조사, 분석된 고용의

질 정보는 기업을 포함한 조직에서 고용의 질을 높이기 위한 자가진단이나 평가 도구로 활용될 수

있다. 분석결과와 시사점에서 설명한 것처럼 고용의 질은 단순히 소득이 높은 정규직 일자리만을

의미하지 않으며, 작업환경의 질이 상당한 역할을 하고 있다는 사실에 주목해야 한다. 따라서 소득

의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질 간의 균형을 이루면서 개선한 사례를 발굴하고 공유하며 다

양한 환경의 조직을 대상으로 고용의 질 개선을 도와주는 전담조직의 구성과 운영이 필요하다고

판단된다.

4. 연구의 한계와 향후방향

본 연구는 한국노동연구원의 사업체패널 데이터를 바탕으로 OECD와 UNECE의 프레임워크를

적용하여 고용의 질을 소득의 질, 고용조건의 질, 작업환경의 질로 구분하여 정의하고 효과를 분석
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하였다. 또한, 종단적 데이터를 이용하여 연구 결과의 신뢰성과 인과성을 높이고 있으나, 다음과 같

은 한계가 존재하므로 이를 바탕으로 향후 연구 방향을 제시할 수 있다. 첫째, 본 연구는 사업체패

널의 전체 데이터를 활용하는 과정에서 2015년 이후에만 조사된 항목, 예를 들어 작업현장에서 재

해 또는 안전보건 상의 리스크 정도, 안전보건에 관련한 관리제도와 운영의 수준 등은 사용하지

못하였다. 또한, 사업체 내의 급여 격차, 종사상 지위에 따른 고용 안정성의 측정도 2015년 이전과

이후의 설문 항목 구성이 달라짐에 따라 충분한 변수구성에 한계가 있었다. 향후 패널 차수가 늘

어나면 2015년 이후의 자료를 바탕으로 고용의 질의 측정 정확도와 비교 가능성을 높일 수 있을

것이다. 둘째, 본 연구는 고용의 질이 자발적 이직률, 인당 매출, 인당 부가가치를 포함하는 조직의

운영성과에 미치는 효과를 분석하였다. 그렇지만 고용의 질이 조직 몰입, 직무 만족, 조직시민행동

과 같은 조직 효과성 변수를 매개하여 조직역량과 운영성과에 미치는 경로에 구조적으로 접근하면

더욱 심층적으로 고용의 질의 역할과 효과에 관한 이론을 구축하고 실무적인 시사점을 제시할 수

있을 것이다. 또한, 본 연구에서 사용한 운영성과의 변수 이외에 고용의 질이 기술혁신이나 조직혁

신에 미치는 효과를 연구하면 고용의 질을 통해 지속 가능한 경영을 지향할 수 있음을 설명할 수

있을 것이다. 셋째, 고용의 질은 조직의 성과와 성장뿐만 아니라 구성원의 건강, 생활 만족, 삶의

질과 같은 개인의 삶에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다(Kuoppala et al., 2008; Montano et al., 2017;

Nielsen et al., 2017; Williams and Horodnic, 2019). 따라서 고용의 질이 조직 몰입이나 만족 등을

매개하여 개인적인 삶의 만족과 삶의 질에 영향을 미치는 구조에 관한 연구는 고용의 질이 경제

조직과 개인을 연결하여 사회경제 전체에 미치는 시스템적인 효과를 확인함으로써 이론적, 정책적

으로 상당한 함의를 기대할 수 있다.
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