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교육훈련과 경력개발이 조직성과에 미친 영향

강 순 희*8)

Ⅰ. 문제의 제기

치열한 세계적인 경쟁 환경 하에서 기업들은 조직의 경쟁력을 확보하기 위한 우선적인 전략으로

교육훈련투자를 선택하고 있다. 이는 교육훈련이야말로 조직의 능률을 제고시키는 비용효과적인

수단이라는 인식이 확립되어 있기 때문이다. 그러나 최근 들어 교육훈련만으로는 인적자원개발투

자의 효율성을 극대화할 수 없다는 인식 하에 이와 결부된 경력개발 관리를 채택하는 기업들이 많

아지고 있다. 이는 기업주도의 교육훈련투자가 조직의 성과만을 우선시하는 나머지 구성원들의 교

육훈련에의 참여나 몰입도 등을 충분히 끌어내지 못하여 교육훈련의 효과가 반감한다는 인식, 또

한 변화하는 기업의 종업원 중시 경영관리전략 등이 반영되기 때문이라고 본다.

조직 내에서의 경력개발은 개인과 조직이 함께 설계하고 관리하여 개인에게는 자기개발과 동시

에 자아실현의 길을 열어주면서 동시에 조직은 구성원의 욕구를 충족시키면서 조직에 대한 충성심

을 제고하고 결국 전문성, 생산성과 창의성의 극대화를 통하여 경쟁력을 강화해 나가는 개인과 조

직 간의 묵시적으로 합의된 전략이라고 볼 수 있다.

그간 교육훈련이 조직성과에 미친 영향에 대한 연구는 많이 이루어져 왔으나 경력개발과 동시에

고려하여 분석한 논문은 많지 않다. 조직이 구성원에게 교육훈련뿐만 아니라 경력개발투자를 하는

이유는 구성원의 조직 충성도와 전문성 강화를 높여 궁극적으로 조직의 성과를 제고하고자 하는

것이라면, 기업의 경력개발 투자가 조직의 성과에 투자 이상의 긍정적인 효과를 가져오는지를 검

증할 필요가 있다. 이에 따라 본 논문에서는 교육훈련과 경력개발을 동시에 고려하여 이들이 조직

의 성과에 어떻게 영향을 미치는 지를 사업체패널자료를 가지고 실증하고자 한다.

이를 위하여 먼저 조직의 교육훈련 및 경력개발투자와 관련한 이론과 선행연구를 살펴보고 기업

의 교육훈련과 경력개발 투자의 실태와 각각의 결정요인을 프로빗 분석을 통하여 파악할 것이다.

이를 기초로 하여 기업의 교육훈련투자만 하는 기업과 비교하여 교육훈련과 경력개발지원 투자를

동시에 실시하는 기업이 더 나은 조직 성과를 거두는지를 실증적으로 분석하고자 한다. 조직의 성과
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변수로는 생산성 지표로서 1인당 매출액, 수익률 지표로서 1인당 당기순이익과 영업이익, 그리고 종

업원의 조직 몰입과 만족도의 대리변수로서 이직률을 종속변수로 하여 각각에 대하여 분석하였다.

교육훈련과 경력개발이 조직의 성과에 미친 순수한 영향을 파악하기 위해서는 기존의 설명변수로써

는 파악되지 않는, 이른바 관찰되지 않는 기업특수적인 이질성을 통제하여야 하는데, 최근 정책평가

에서 많이 사용되고 있는 성향점수매칭(PSM) 방법을 사용하여 이러한 이질성을 처리하였다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 조직의 교육훈련과 경력개발 투자

인적자원개발의 중요성이 강조되면서 기업들은 교육훈련투자에 많은 노력을 기울여 왔다. 하지

만 그간 기업의 교육훈련투자의 결정이 주로 기업주도적으로 이루어져 왔고 요구조사에 기초한다

하더라도 교육훈련의 당사자인 근로자 개인의 이해와 요구를 반영하기에는 미흡하다는 지적이 있

었다. 특히 이러한 기업주도적인 인적자원개발투자의 결정은 근로자의 교육훈련에의 몰입과 교육

훈련을 통한 생산성 향상을 이끌어내는데 한계가 있는 데, 이는 주로 기업측면의 생산성, 효율성,

수익성만을 우선적으로 고려하는 데서 당사자들의 참여유인을 끌어내는 데 한계가 있었기 때문으

로 보인다. 이러한 문제의식으로 인하여 개인의 발전을 매개로 하여 조직의 발전을 유도할 수 있

는 교육훈련체계에 대한 강조가 이루어졌고 이것이 교육훈련과 경력개발지원과의 연계의 강조로

나타나고 있다고 볼 수 있다.

하지만 이러한 문제의식은 새로운 것은 아니다. 조직과 구성원의 욕구를 조화시켜 발전시켜나가

는 것이 조직의 발전을 위한 전략으로서 더 효과적이라는 문제의식은 기존의 인적자원관리(HRM)

나 인적자원개발(HRD) 논의에서도 이미 강조되어 왔으며, 인적자원개발의 범주나 개념을 정의함

에서도 교육훈련과 경력개발지원 투자를 포괄하는 경우가 많다. 길리 등(Gilley, Eggand, and

Gilley(2002))은 조직차원의 인적자원개발(HRD)의 영역 또는 구성요소로서 개인개발, 경력개발, 수

행관리, 조직개발로 구분하고, 앞의 두 요소는 개인의 성장과 발전에 초점을 두는 반면, 뒤의 수행

관리와 조직개발은 조직의 효과성에 초점을 맞추어 설명하고 있으며, 미국훈련협회(ASTD)(1987∼

1989)에서도 HRD의 활동영역으로 훈련 및 개발(T&D), 경력개발, 그리고 조직개발로 구분하는 등

인적자원개발에 경력개발을 포함하여 고려하고 있다. Flippo(1984)는 기업이 변화하는 환경 하에서

성장과 발전을 지속해 나가기 위해서는 조직의 인적자원을 개발하여야 하며, 기업 내에서 필요한

인적자원을 원활하게 공급하기 위해서 체계적인 경력개발이 필요하다고 지적하고 있다. 이학종

(2001)은 HRD에 있어 연구영역을 조직개발기법과 경력계획으로 확장해야 하며 HRD의 목적은 궁

극적으로 조직의 성과를 향상시키는 것에 맞추어져야 함을 강조하고 있다. 또한 김흥국(2000)은 경

력개발프로그램을 개인이 입사로부터 퇴직까지의 경력경로를 개인과 조직이 함께 설계하고 장기적

인 관점에서 관리해 나가는 종합적인 인적자원개발 체계라고 하여 인적자원개발의 한 영역으로 정
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의하고 있기도 하다.

뿐만 아니라 내외부 환경의 변화에 따른 수평적이고 분권적인 조직구조로의 변화경향은 고용주

와 종업원 간의 근본적인 심리적 계약을 변화시켜 서로 간의 낮은 수준의 몰입을 초래하게 되고,

이에 따라 조직은 미래에 대한 고용을 보장하지 않는 대신 종업원에게 계속적인 성장과 개발의 기

회를 제공하여 고용가능성을 높이는 것으로 보상하고 유인하고자 하며(Waterman, R.H.,

Waterman, J.A., & Collard, B.A.(1994)) 이러한 추세가 조직의 경력개발제도의 도입으로 나타나게

된다는 주장(김정은(2007)도 있다.

이러한 설명들은 기업의 교육훈련투자는 경력개발 지원과 연계할 때 기업성과를 더 높일 것이라

는 논리에 기초하고 있다고 본다.

2. 선행연구

조직의 경력개발은 개인의 경력목표를 설정하고 이를 달성하기 위하여 경력계획을 수립하고 조

직의 필요와 개인의 욕구가 합치되도록 각 개인의 경력을 체계적으로 관리하는 활동(오계택, 2007)

이라고 볼 수 있다. 이렇게 보면 경력개발은 구성원 개인이 주체가 되어 자식의 경력을 관리하는

경력계획(career planing)과 개인이 계획한 경력과 조직이 추구하는 목표수행과정에서 생겨나는 경

력기회가 일치될 수 있도록 조직이 주체가 되어 경력을 관리, 지원하여 주는 기업차원의 경력개발

(경력관리: career management)로 나눌 수 있다(노남섭·박양근(2004), 오계택(2007) 등).

교육훈련이나 경력개발이 임금, 고용, 노동이동 등 측면에서 개인에게 미친 성과에 대한 연구는

국내외적으로 꽤 있으나1) 조직의 성과에 미친 영향에 대한 연구는 예상보다 많지 않다. 외국의 경

우에 Bartel(1991, 1995, 2000), Black and Lynch(1995), Bishop(1996), Barrett and O'Connell(2001)

등 정도가 대표적인 연구인데 이들은 대체로 기업의 교육훈련투자가 조직의 생산성이나 수익률에

미친 효과가 긍정적임을 밝히고 있다. 그러나 이 연구들도 조직의 경력개발투자의 성과를 분석하

고 있지는 않다.

우리나라에서 기업의 교육훈련의 성과를 실증분석한 연구로서는 류장수(1995, 1997), 김안국

(2001), 김주섭·이병희·박성재(2004), 노용진·정원호(2006), 박성재․오민홍(2007), 노용진·채창균

(2009) 등이 있다. 류장수(1995, 1997)는 교육훈련의 기업성과에 미친 효과에 대해서는 유의한 결과

를 얻지 못하고 있으나 김안국(2001)은 기업경영분석 자료를 패널자료화 하여 분석한 결과 기업의

교육훈련은 생산성과 수익성 모두에 양의 영향을 미치고 있으며, 그 효과는 생산성에 3년, 수익성

에 2년간 지속되는 것을 발견하였다. 김주섭·이병희·박성재(2004)에서는 고용보험의 직업능력개발

사업을 통한 기업의 훈련지원이 기업의 생산성에 유의한 양의 영향을 미친다는 것을 실증하고 있

다. 박성재․오민홍(2007)은 교육훈련비는 재무성과에 영향을 못 미치나 훈련참가 근로자 비율은

유의미한 영향을 미치고 있음을 밝히고 있고, 노용진·채창균(2009)은 교육훈련이 수익성에는 영향

을 못 미치나 생산성 효과는 부분적으로 존재함을 실증하고 있다.

1) 이에 대하여 자세한 내용은 김안국․김미숙․김미란(2004), 박성재․오민홍(2007)을 참고할 것.
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그러나 기업의 경력개발제도의 도입이 조직성과에 미친 영향에 대한 연구는 별로 없다. 다만, 김

정은(2007)이 사업체 패널 4차년도 자료를 이용하여 경력개발제도의 도입 결정요인과 조직성과의

분석에서 경력경로의 다양성은 이직률은 감소시키지만 1인당 매출액을 감소시킬 확률이 높고, 평

가보상의 다양성은 이직률에는 영향을 못 미치고 1인당 매출액을 증가시키며, 교육훈련의 다양성

은 이직률에는 영향을 못 미치고 1인당 매출액을 증가시킬 확률이 높다는 것을 밝히고 있는 정도

이다. 그러나 이글에서도 교육훈련이나 경력개발투자가 직접적으로 조직의 성과에 미친 영향을 실

증하는 것까지에는 이르지 못하고 있다. 그는 경력개발제도와 조직성과와의 관계를 연구한 논문이

거의 전무한 원인으로 둘 간의 인과적 관계를 밝히고자 할 때 인재육성에 대한 상황적 변수가 너

무 많이 존재하기 때문에 그 직접적인 효과를 측정하기가 어렵기 때문이라고 지적하고 있다.

3. 자료

본 연구에서 이용한 자료는 한국노동연구원의 사업체패널조사의 두 번째 웨이브의 1, 2차 조사

인「2005 사업체패널조사」(2006년 조사) 및「2007 사업체패널조사」(2008년 조사) 자료이다. 2년

마다 격년으로 조사하는 사업체 패널 본조사는 인사담당자, 노사관계업무 담당자, 노동조합 대표

각각을 대상으로 실시되며, 민간부분은 종업원수 30인 이상의 약 1,600개 사업체와 공공부문 약

100개 사업장이 표본 사업체이다. 다만,「2005 사업체패널조사」는 공공부문의 표본을 추가하여

290개를 조사하였으며 이를 포함하여 전체 1,905개 사업체가 분석의 표본이 된다.

Ⅲ. 교육훈련 및 경력개발투자 실태와 결정요인

1. 실태

먼저 기업의 교육훈련 실태를 살펴보기로 하자.

<표 1>에서 보면, 조사대상 사업체 중 교육훈련을 실시하거나 지원하고 있는 사업체는 2005년

86.2%, 2007년 94.2%로 높은 수준을 보이고 있다2). 금융 및 보험업, 부동산 및 임대업, 사업서비스

업 등이 비교적 높으며, 종업원 규모가 커질수록 점차 증가하는 추세를 보이고, 노조가 있는 사업

체, 민간부문보다는 공공부문, 전문경영인이 운영하는 사업체에서 교육훈련 실시 비율이 더욱 높게

나타났다3).

2) 이는 고용보험 직업능력개발사업의 재직자훈련 실시 사업체의 교육훈련 활용율 보다 훨씬 높은 것인데,

고용보험 직능사업은 전체 규모를 대상으로 한 것이며 또한 고용보험 지원을 받은 사업만을 대상으로 집

계한 것이어서 차이가 크게 나타나는 것으로 해석된다. 2008년 기준으로 보면, 고용보험 직능사업의 사업

체 활용율(참여율)은 7.5%인데, 50인 이상 사업체만을 대상으로 할 경우에도 62.8%에 그치고 있다(노동

부, 『고용보험통계연보』, 2009에서 계산).
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<표 1> 사업체의 교육훈련 및 경력개발 실시현황

(단위 : %)

교육훈련 경력개발

2005년 2007년 2005년 2007년

전 체 86.2 94.2 14.8 25.7

산업

농림어업, 광업 90.0 87.7 33.3 32.9

제조업 93.2 91.4 26.7 22.5

전기, 가스 및 수도사업, 건설업 92.5 90.6 17.8 18.8

도소매 숙박음식점 91.5 93.0 27.7 33.3

운수 통신업 93.3 92.7 40.0 32.7

금융 및 보험업 96.3 100.0 33.3 51.7

부동산 및 임대업 100.0 97.1 43.8 47.1

사업서비스업 97.1 94.8 16.5 17.0

기타산업 90.2 94.3 21.3 20.1

규모

1~29 81.4 74.2 9.3 11.3

30~99 85.0 86.2 13.3 11.7

100~299 94.2 93.7 23.0 21.7

300~499 96.0 96.9 30.7 30.1

500~999 97.0 96.8 34.3 31.6

1000~ 99.3 99.3 51.5 53.3

노조
있음 94.9 94.6 31.7 31.3

없음 90.1 89.9 20.5 18.1

운영주체
민간 91.7 91.3 24.2 21.8

공공 97.7 97.7 36.1 43.0

경영인 형태
전문경영인 96.7 98.3 47.7 45.2

그외 91.5 90.8 22.0 20.2

자료: 한국노동연구원, 『2007 사업체패널조사』 원자료

2007년에 실시하거나 지원한 훈련을 종류별로 보면, 집단 사내교육훈련이 75.8%로 가장 높았으

며, 집단 사외교육훈련이 55.9%, 훈련기관 수강료 지원이 51.6%, 인터넷을 이용한 교육훈련이

49.3% 등의 순으로 나타나는데 다른 종류는 2005년에 비하여 큰 변화가 없으나 인터넷을 이용한

교육훈련은 2005년 31.4%에서 크게 증가하고 있음이 특징적이다.

그러나 전반적으로 기업주도의 집체교육훈련 중심으로서 근로자 개인주도의 교육훈련으로서 주

목받고 있는 근무시간 중 교육훈련수강 배려(38.2%)나 유무급 교육훈련휴가제(11.6%) 등이나 자율

적 학습인 사내학습모임지원(29.0%) 등은 아직도 낮은 비율을 보이고 있다. 이러한 특징은 경력개

발지원에도 반영되어 나타난다.

3) 이는「2005 사업체패널조사」를 가지고 분석한 박성재․오민홍(2007)의 분석결과와도 일치하는 것이다.

다만, 그들은 인건비 대비 교육훈련비 비율은 오히려 노조가 없는 사업장이 높은 것으로 나타났는데 이

는 교육훈련비는 유노조사업장(1.9억)과 무노조사업장(1.4억)간 격차가 크지 않으나 인건비는 유노조사업

장(244억)이 무노조사업장(72억)에 비해 훨씬 많기 때문으로 해석하고 있다. 또한 인사관리유형별로 보면

인건비절감을 중시하는 소위 미국형 인사관리전략을 채택한 기업은 훈련실시 비율이 61.8%에 그친 반면

근로자의 장기적인 육성과 개발을 중시하는 일본형은 79.6%에 이르고 있다는 분석결과를 제시하고 있기

도 하다.
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[그림 1] 실시하거나 지원한 교육훈련(2007년)
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자료: 한국노동연구원, 『2007 사업체패널조사』 원자료

<표 1>에서 보듯이, 경력개발을 위한 공식적인 프로그램을 실시하고 있는 사업체는 조사 사업체

의 14.8%～25.7%로 교육훈련 실시비율과 비교하였을 때 상당히 낮은 수치를 보이고 있다. 이는 우

리나라 기업들이 교육훈련에 비하여 경력개발제도 도입에 대하여는 아직은 인식수준이 크게 낮음

을 시사하고 있다. 그러나 금융 및 보험업, 부동산 및 임대업과 사업체 규모가 클수록, 노조가 있는

사업체, 공공부문, 전문경영인 체제의 사업체에서 경력개발 실시비율이 높다는 점은 교육훈련실시

사업체의 특징과 유사하다. 다만, 사업서비스업에서 경력개발실시 사업체 비율이 낮다는 점, 그리

고 전문경영인 체제 여부 간 격차가 크다는 점이 교육훈련과 비교하였을 때 차이가 나는 부분이다.

경력개발제도로서 실시하고 있는 활동이나 제도로는 부하평가, 공식적인 멘토링 제도, 다양한

직무경험을 위한 업무로테이션 등의 순으로 도입 비율이 높게 나타났는데, 2005년에 비하여 공식

적인 멘토링 제도 도입 비율이 10.4%p나 크게 증가하였고 업무로테이션은 크게 감소하고 있음이

특징적이다. 그러나 체계적인 경력개발제도로서 고려될 수 있는 경력워크숍이나 전문직을 위한 독

립적 경력경로, 승계계획 등은 다른 제도에 비해 도입비율이 낮은 것으로 나타나고 있다.

전체적으로 보면, 기업에서 경력개발제도의 도입은 교육훈련실시에 비하여 아직은 낮은 수준이

나 2005년에 비하여 도입하는 기업의 비율이 많이 증가하고 공식적인 멘토링 제도 등이 상대적으

로 크게 증가함을 볼 때 그 중요성에 대한 인지는 점차 확산되고 있음을 알 수 있다.
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[그림 2] 경력개발 중 실시하고 있는 활동이나 제도
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자료: 한국노동연구원, 『2007 사업체패널조사』 원자료

2. 조직의 교육훈련 및 경력개발 투자의 결정요인

이상에서 보는 바와 같이 산업, 사업장 규모, 노조유무, 민간기업 여부, 전문경영인 여부 등은 교

육훈련이나 경력개발투자를 결정함에 뚜렷하게 영향을 미침을 알 수 있다. 선행 연구들에 의하면,

대체로 기업규모, 노조유무 및 노사관계 유형, 종합적 품질관리프로그램(TQM) 등 고성과 작업장

관행과 작업장체계, 기업의 생산전략, 자본집약제품 생산, 근로자들의 교육수준, 기업연령 등이 기

업이 교육훈련투자를 결정함에 큰 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다4). 이는 기업의 경력개발지

원에서도 비슷할 것으로 보인다.

이에 따라 여기에서 어떤 특성을 지닌 기업이 교육훈련과 경력개발 제도를 도입하는지 여부를

살펴보기 위하여, 이러한 변수 및 뒤에서 분석할 생산함수 모형을 참고하여 업종, 기업연령, 종업원

수, 1인당 유형자산, 노조유무 등과 기업의 인적자원관련 변수로서 종업원의 평균 근속년수, 학력수

준, 생산직 비율, 비정규직 비율, 그리고 작업장 관행의 대리변수로서 전문경영인 더미, 외국인 지

분율, 하도급거래 유무 등을 설명변수로 한 프로빗 분석을 실시하고자 한다. 종속변수로는 교육훈

련 실시여부 및 경력개발제도 도입여부가 될 것이다.

4) 이에 대한 자세한 내용은 박성재․오민홍(2007)을 참조할 것.
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<표 2> 기업의 교육훈련참여 및 경력개발제도 도입 결정요인(프로빗 분석)

종속변수

교육훈련실시 여부 경력개발제도 도입 여부

상수항
0.7228

(0.0633)

-0.1962

(0.1229)

기업연령
-0.0001

(0.0004)

-0.0023**

(0.0009)

제조업더미
0.0142

(0.0162)

-0.0607*

(0.0314)

30-99
0.0830*

(0.0462)

-0.1329

(0.0899)

100-299
0.1371***

(0.0464)

-0.0442

(0.0901)

300-499
0.1737***

(0.0485)

0.0169

(0.0943)

500-999
0.1511**

(0.0489)

0.0127

(0.0951)

1,000+
0.1661***

(0.0504)

0.1940**

(0.0979)

생산직비율
-0.0025

(0.0277)

-0.0543

(0.0537)

비정규직비율
-0.0230

(0.0326)

0.0118

(0.0634)

하도급거래 유무
0.0110

(0.0170)

0.0089

(0.0331)

전문경영인 더미
0.0016

(0.0199)

0.1152***

(0.0388)

노조유무
-0.0022

(0.0168)

-0.0318

(0.0327)

ln(1인당 유형자산)
0.0044

(0.0031)

0.0429***

(0.0059)

외국인지분율
0.0000

(0.0003)

0.0015**

(0.0006)

종업원 평균학력
0.0288***

(0.0075)

0.0479***

(0.0145)

ln(종업원 평균근속년수)
0.00002

(0.00096)

0.0574**

(0.0186)

  0.0443*** 0.1878***

N 1,025 1,025

주: 1. ( )안은 표준오차를 나타냄.

2. *, **, ***는 각각 10%, 5%, 1% 수준에서 통계적으로 유의함.

자료: 한국노동연구원, 『2007 사업체패널조사』 원자료.

먼저 교육훈련투자에 영향을 미치는 요인들을 살펴보기로 하자.

Whitfield(2000)는 신생기업일수록 경쟁우위를 확보하기 위하여 사업주훈련을 실시할 가능성이
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높고, 기업연령이 높은 기업은 그동안 근로자 숙련향상을 위한 투자가 지속적으로 이루어져서 그

만큼 교육훈련 실시할 유인이 낮기에 기업연령과 교육훈련투자는 부의 관계에 있다고 한다. 박성

재·오민홍(2007) 등 선행 연구들에서도 기업연령이 많을수록 사업주훈련 참여확률은 낮은 것으로

나타나고 있다. 하지만 본 분석에서는 기업연령과 교육훈련투자의 관계는 음의 부호를 보이고는

있으나 통계적으로 유의하지 않았다. 또한 업종이 제조업이냐 비제조업이냐에 따라 교육훈련을 실

시함에 차이는 없는 것으로 나타났으며, 예상대로 종업원 수에서는 사업체 규모가 클수록 사업주

들의 교육훈련 실시확률이 높아졌다. 대규모 기업일수록 교육훈련에 투자할 수 있는 재정적, 물적,

인적 요건이 여유가 있고 또한 교육훈련과 관련한 규모의 경제효과도 있기 때문에 기업의 교육훈

련 실시에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤을 것으로 해석된다. 그러나 기업의 인적자원 속성과 관련하

여서는 종업원의 평균학력이 높을수록 교육훈련투자가 높다는 것을 제외하고는 생산직 비율이나

비정규직 비율, 종업원의 평균근속년수 등은 교육훈련투자의 결정에 영향을 미치지 못하고 있다.

또한 노사관계나 작업장 관행과 관련한 노조유무변수, 전문경영인 더미, 하도급거래 유무, 외국인

지분율 등도 교육훈련투자의 결정에 영향을 미치고 있지 않다.

경력개발제도의 도입에 영향을 미치는 요인은 교육훈련투자와는 조금 다른 양상을 보이고 있다.

젊은 기업일수록 경력개발제도를 많이 도입하고 있으며 또한 비제조업일수록 경력개발제도 도입에

더 적극적이었다. 이는 전문경영인이 관리하는 사업체일수록, 외국인 지분율이 높은 사업체일수록

경력개발제도를 더 많이 도입한다는 결과와도 일맥 상통한다. 인적자본 속성과 관련해서는 종업원

의 평균학력수준이 높고 근속년수가 긴 사업체일수록 경력개발제도를 더 많이 도입하고 있다. 사

업체 규모와 관련해서는 종업원수 1,000명 이상일 경우에만 경력개발제도의 도입에 정(+)의 영향을

미칠 뿐 나머지 규모에서는 관계가 없는 것으로 나타나고 있어 대규모 기업이 되어서야 경력개발

제도 투자를 고려하고 있음을 시사하고 있다. 이는 종업원 1인당 유형자산이 클수록 경력개발제도

를 더 많이 도입한다는 결과와도 일치한다.

이상의 결과는 기업의 교육훈련투자는 이미 상당히 일반화되어 있어 사업체규모를 제외하고는

기업의 특성 간 차이가 크지 않으나, 경력개발제도의 도입은 아직 초기 단계여서 상대적으로 젊은

비제조업 분야의 전문경영인이 운영하는 대규모 기업 등에서 선도적으로 이루어지기 시작함을 시

사하고 있다. 뒤에서 살펴보듯이 경력개발제도를 도입하고 있는 사업체는 이미 교육훈련을 실시하

고 있는 사업체가 대부분이라는 점에서 보면, 경력개발제도를 도입하고 있는 사업체는 교육훈련

투자의 내용이나 성과에서도 상당히 앞서 있는 사업체일 수 있음을 짐작할 수 있다.

Ⅳ. 교육훈련과 경력개발이 조직성과에 미친 영향

1. 분석모형 및 방법

기업의 교육훈련 및 경력개발 투자가 조직의 성과에 미치는 영향을 분석하기 위하여 본 연구에
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서는 Bartel(1994)의 Cobb-Douglas 생산함수 모형을 확장하여 사용한다5). 이 생산함수 모형은 다

음과 같다.

  

  산출   자본   유효노동실제 노동공급량

여기에서 산출(Y)은 자본과 유효노동(effective labor)의 함수로 나타낼 수 있으며, A는 힉스중립

적 효율성 지표이다. 노동의 유효성( e)은 교육훈련을 받은 노동력에 체화된 인적자본의 증가를 나

타내는 것으로 가정한다. 이에 따라 교육훈련(T)이 이루어지지 않으면 유효노동( eL)은 고용된 근

로자수( L)와 일치하며, 훈련투자가 이루어질 경우 유효노동( eL)은 고용된 근로자수( L)보다 클

것이다.

( 2) e= T θ, 0≤θ≤1

이제 식 (2)를 식 (1)에 대입하면 생산함수는 다음과 같이 바꿀 수 있다.

(3) Y=AKβ(LT θ) γ

식 (3)을 근로자수로 나누어서 자연로그를 취하면 다음과 같이 변화한다.

( 4) ln (Y/L)= lnA+β ln (K/L)+(β+γ-1) lnL+θγ lnT

이를 재정리하면 다음과 같은 최종 추정방정식으로 표현할 수 있다.

( 5) ln (Y/L) jt=b0+b1 ln(K/L) jt+b2 lnL jt+b3 lnT jt+ ε jt

j : 기업, t : 년도

즉, 기업의 노동생산성(종업원 1인당 산출량)은 종업원당 자본집약도, 노동량, 교육훈련투자(인적

자본투자)에 의하여 결정된다는 것으로 요약된다. 이 식에 의하여 본고에서는 설명변수에 자본집약

도(K/L)로서는 종업원 1인당 유형자산을, 노동량(L)으로서 종업원수, 생산직 비율, 비정규직 비율

을, 교육훈련투자(T)로서 1인당 교육훈련비, 교육훈련(경력개발) 실시여부, 근로자의 평균 교육년수

및 근속년수를 사용하고자 한다. 또한 이들 이외에 기업의 노동생산성에 영향을 미칠 수 있는 요

인으로 많이 지적되고 있는 작업장 관리체계, 노사관계와 같은 요인을 고려하기 위하여 기업연령,

제조업 더미, 전문경영인 더미, 외국인지분율, 노조유무 더미를 변수로 추가하여 변수누락으로 인한

5) 이를 인용한 김주섭․이병희․박성재(2004) 및 박성재․오민홍(2007)을 참고하여 수정, 보완함.
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추정계수의 편의 문제(omitted variable problem)를 최소화하고자 한다.

종속변수로는 대표적인 생산성 지표로서 1인당 매출액을 사용하였으며, 수익성 지표로서 1인당

당기순이익과 1인당 영업이익에 대하여도 별도로 추정하여 비교하였다. 아울러 교육훈련 투자와

경력개발지원이 종업원들의 조직 몰입(충성도)과 만족도에 미치는 영향을 간접적으로 파악하기 위

하여 동일한 설명변수를 가지고 이직률을 종속변수로 하여 추정하였다.

그런데, 이와 같이 콥-더그라스 생산함수 모형을 확장한 추정식을 사용한다 하여도 여전히 오차

항( ε jt)에는 식 (6)과 같이 관측할 수는 없으나 설명변수에 영향을 미칠 수 있는 기업 고유의 기술

수준이나 생산물 특성 등(unobserved firm-specific heterogeneity)이 포함될 수 있다.

(6) ε jt= η j+ μ jt

이러한 기업의 고유한 효과( η j)를 무시하고 통상적인 회귀분석 방법을 사용할 경우 교육훈련투

자나 경력개발지원 투자가 기업 성과에 미치는 추정계수는 편의되는 문제가 발생할 수 있다. 이에

따라 본 연구에서는 최근 사회정책의 성과평가 기법으로 많이 활용되고 있는 성향점수매칭

(propensity score matching) 방법을 이용하여 관측할 수 없는 기업의 고유한 효과(unobserved

firm-specific heterogeneity effect)를 제거하고 조직에의 성과를 추정하고자 하였다.

관찰되지 않은 이질성(unobserved individual-specific heterogeneity)을 통제하기 위한 매칭 방법

은 사회과학 분야의 정책이나 제도의 영향을 파악할 때 많이 사용된다. 사회과학은 자연과학과 달

리 무작위 실험이 불가능하기 때문에, 그 효과를 파악하고자 할 때 마땅한 대조군(비교집단)을 설

정하는데 어려움이 있다. 개별적 속성요소는 설명변수의 설정만으로는 다 통제될 수가 없기 때문

에 관찰되지 않는 개별적 이질성을 통제하기 위하여, 다른 속성적 요소는 동일하지만 교육훈련(경

력개발) 참여 등 상황만 다른 그룹으로 표본을 재구성할 필요가 있으며 그러한 매칭 방법 가운데

하나로 성향점수매칭(Propensity Score Matching: PSM) 방법을 이용하였다6).

PSM 방법론은 프로그램 참여에 대한 예상 확률에 근거한 통계적 추정치인 성향점수(Propensity

Score)를 사용한다. 성향점수는 프로그램 지원자들의 관찰된 특성이 주어질 때 프로그램에 참여하

게 될 확률을 의미한다. 를 관찰된 개체들의 특성 벡터(a vector of observed individual

characteristics)라 할 때 의 함수로서 성향점수 를 다음과 같이 정의할 수 있다.

(7) Pr Pr 

성향점수 매칭 방법은 프로빗 확률에 기반한 모형으로, Probit 모형의 확률값을 점수화하여 유사

한 Score를 갖는 관측치를 묶는 방법이다. 성향점수에 대한 구체적인 알고리즘(algorithm)은 다음

과 같다.

6) 이에 대한 자세한 설명은 강순희·안준기(2010), 이상준(2003), 이상훈(2007) 등을 참조할 것. 이하 PSM에

대한 논의는 강순희·안준기(2010)를 요약한 것임.
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- 1단계: 프로빗(또는 로짓) 모형의 추정

Pr 

- 2단계: 성향점수를 이용하여 개의 비교가능한 동일 sample로 data set을 재구성.

- 3단계: 각각의 매칭된 쌍(paired sample)들은 그 속성이 다르지 않다는 것을

확인하기 위해 검정 실시.

- 4단계: 검정 결과 동일 표본이 아닐 경우 구간을 재분류하고 검정을 실시.

- 5단계: 계속해서 이러한 속성적 요소가 다르지 않을 때까지 반복 수행.

- 6단계: 각각의 구간 내에서 속성 변수들 간에 평균차이가 없다는 것을 검정.

- 7단계: 만약 하나 또는 그 이상의 평균값이 다르면 좀 더 적게 특화된 의

기준을 적용.

이러한 방법에 대하여 옹호론자들은 매칭의 방법이 회귀모형 등에서 필요한 강한 가정들이 없어

도 적용 가능하기 때문에 그 결과의 해석에서도 더 타당성을 갖는다고 주장하고 있다. Dehejia and

Wahba(1998, 1999)는 미국의 NSWD 자료를 가지고 성향점수 방법을 적용하면 편의의 대부분을

제거하는 것으로 나타난다는 결과를 제시하고 있으며, Dehejia and Wahba(2002) 역시 성향점수를

이용한 매칭이 성공적이라고 판단하고 있다.

2. 주요 변수들의 기초통계

먼저 본 실증분석에 앞서 2007 사업체 패널 표본을 중심으로 표본의 특성을 살펴보면 <표 3>과

같다. 2007년의 경우 분석 대상이 되는 표본은 총 1,340개이다7).

기업의 특성을 살펴보면, 기업연령은 평균 21.7년으로 나타났고 노동조합 유무로 보면 노조가 있

는 표본이 41.3%로 2005년의 28.5%에 비하여 크게 증가하고 있다. 업종별로는 제조업이 37.5%를

차지하고 있으며, 사업장규모를 보면 30～299인이 61.1%로 중견기업 비중이 높다. 전문경영인 체제

인 기업은 12.4%에 불과하며, 84%의 기업이 하도급 거래를 하지 않고 있다. 종업원의 평균 학력수

준은 고졸인 경우가 42.5%로 가장 많으나, 초대졸 이상인 기업이 54.4%를 차지하고 대학원졸 이상

도 12%로 나타나는 등 고학력화를 반영하고 있다. 기업의 인적자원 속성과 관련하여 보면, 기업의

평균 생산직 비율은 30.0%, 비정규직 비율은 38.6%, 종업원의 평균 근속기간은 70개월로 나타나고

있다.

다음으로 기업의 교육훈련 및 경력개발 투자 관련 항목을 보면 2007년에 사업주훈련을 실시한

기업은 모두 94.2%로 나타나 대다수의 기업들이 사업주훈련을 실시하고 있음을 보이고 있다. 종업

원 1인당 지출한 교육훈련비는 약 49만원이다. 경력개발제도를 도입하거나 지원한 기업체는 전체

의 25.7%로 교육훈련 실시 비율에 비하여는 크게 낮아 아직 이 제도는 많이 확산되지 않았음을 보

이고 있다. 교육훈련 실시와 경력개발제도 도입을 동시에 살펴보면, 경력개발제도를 도입한 사업체

7) 변수에 따라 응답수는 조금씩 편차가 있다.
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는 거의 대부분 교육훈련을 실시한 사업체로 나타나고 있어 교육훈련을 먼저 실시한 사업체에서

그 이후에 경력개발제도를 도입하고 있음을 시사하고 있다.

<표 3> 기초통계(2007년)

빈도 %

전체 1,340 100.0

업종
제조업 503 37.5

비제조업 837 62.5

사업체규모

1-29인 33 2.5

30-99인 410 30.6

100-299인 408 30.5

300-499인 174 13.0

500-999인 172 12.8

1,000인 이상 143 10.7

노조유무
있음 553 41.3

없음 787 58.7

전문경영인 여부
전문경영인 166 12.4

그외 1,174 87.6

하도급거래 여부
거래함 220 16.4

거래안함 1.120 83.6

교육훈련 실시 여부
실시 1.262 94.2

실시하지 않음 78 5.8

경력개발제도 유무
있음 344 25.7

없음 996 74.3

교육훈련*경력개발실시

하나도 실시 않음 76 5.7

둘 중 하나만 실시 922 68.8

둘 다 실시 342 25.5

종업원 평균학력

중졸이하 41 3.1

고졸 569 42.5

초대졸 280 20.9

대졸 290 21.6

대학원졸 이상 160 11.9

평균 표준편차

기업연령(년) 21.7 16.087

생산직 비율(%) 30.0 0.338

비정규직 비율(%) 38.6 7.687

외국인지분율(%) 7.69 21.657

1인당 교육훈련비(만원) 48.77 17.56

1인당 유형자산(백만원) 251.75 74.96

종업원 평균근속기간(개월) 70.17 1.47

자료: 한국노동연구원, 『2007 사업체패널조사』 원자료.

3. 교육훈련과 경력개발지원 투자가 조직성과에 미친 영향

이제 기업의 교육훈련과 경력개발지원 투자가 조직성과에 미친 영향을 분석하여 보기로 하자.

여기에서 우리는 기업이 교육훈련만 실시하였을 경우에 비하여 교육훈련과 경력개발 모두를 시행
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하였을 경우가 조직의 성과에 어떠한 영향을 미쳤는지를 파악하는 것으로 한다8).

<표 4>는 성향점수 매칭 과정의 프로빗 분석결과이다. 우리가 설명변수로서 도입하고 있는 기업

연령, 기업규모, 전문경영인 경영체제, 1인당 유형자산, 종업원 평균 학력, 근속년수, 하도급여부, 노

조여부, 생산직 비중, 비정규직비율, 제조업여부, 외국인지분율을 설명변수로 사용하였으나, 단계적

회귀분석 과정(stepwise selection)에서 제거되어 기업규모, 전문경영인 경영체제, 1인당 유형자산,

종업원 평균 학력, 외국인 지분율만 남아 이들 변수를 중심으로 유사한 관측치를 이용하여 분석에

반영하였다.

매칭 결과 총 1,262개의 관측치 가운데 교육훈련과 경력개발을 모두 실시한 사업체와 교육훈련

만 실시한 사업체가 1:1로 매칭되어 384개의 관측치만 남아 유사 속성 집단으로 짝을 이뤄 이를

분석 모형에 반영하였다.

<표 4> 성향점수 매칭을 위한 프로빗 모형

변수
교육훈련과 경력개발 동시 실시

추정계수 표준오차

상수항 -4.594*** 0.392

기업규모 0.374*** 0.061

전문경영더미 0.668** 0.214

1인당 유형자산(로그) 0.298*** 0.039

종업원 평균학력 0.164* 0.076

외국인 지분율 0.006* 0.003

모형 검정 통계량

AIC 1097.476

SIC 1102.359

-2 Log L 1095.476

귀무가설 검정

통계량

Likelihood ratio 162.099***

Score 154.057**

Wald 128.888***

주: ***는 1% 수준에서, **는 5% 수준에서, *는 10% 수준에서 통계적으로 유의함.

매칭 데이터를 이용하여 기업이 교육훈련만 실시하였을 경우에 비하여 교육훈련과 경력개발 모

두를 시행하였을 경우가 조직의 성과에 어떠한 영향을 미쳤는지를 분석한 추정결과가 <표 5>에

제시되어 있다.

8) 당초에는 교육훈련만 실시한 사업체, 경력개발만 실시한 사업체, 둘 모두를 실시한 사업체, 어느 것도 실

시하지 않은 사업체 각각에 대하여 조직성과를 파악하여 비교하는 방법을 구상하였으나 관찰되지 않는

이질성을 통제한 후 비교집단을 구축하는 방법상 이는 불가능하였다. 또한 대다수의 사업체가 교육훈련을

실시하고 있고 경력개발투자 사업체는 대부분이 교육훈련을 실시한 사업체(교육훈련 사업체의 부분집합)

이어서 경력개발만 실시한 사업체나 어느 것도 실시하지 않은 사업체의 표본수가 너무 적어 통계적 분석

을 할 수도 없었다.
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먼저 생산성 지표로서 1인당 매출액에 미친 추정결과를 보면, 교육훈련과 경력개발지원 투자를

모두 실시한 사업체가 교육훈련만 실시한 사업체에 비하여 기업의 생산성을 유의하게 증가시키는

것으로 나타난다. 1인당 교육훈련비 증가가 많은 사업체일수록 생산성 증가율도 더 높아지고 있어

많은 선행 연구에서 나타났듯이 교육훈련투자의 생산성 향상효과를 입증하고 있다. 종업원의 근속

년수가 길수록, 노조가 있는 사업체일수록, 제조업일수록 1인당 매출액 증가율도 더 높다. 그러나

기업규모와 생산성 증가율은 유의하게 음의 관계를 보이고 있어 사업체 규모가 클수록 1인당 매출

액 증가율은 낮아지고 있다. 이는 규모의 수확 체감(diminishing returns to scale)이 작용하기 때문

으로 보인다.

다음은 수익성 지표인 1인당 당기순이익과 1인당 영업이익에 대하여 살펴보기로 하자. 생산성

지표에서와 같이 여기에서도 교육훈련만 실시한 사업체에 비하여 교육훈련과 경력개발을 모두 실

시한 사업체의 수익성 증가율이 더 높다. 당기순이익이나 영업이익의 어떤 지표에서든 1인당 교육

훈련비의 증가는 통계적으로 유의하게 수익증가율을 더 높이고 있다. 생산성지표와는 달리 사업체

규모가 클수록 수익률 증가율이 더 높으며, 종업원의 근속년수가 많은 사업체일수록 수익성 증가

율도 더 높다. 노조가 있는 사업체일수록 수익성 증가율도 더 높다는 것도 생산성 지표에서와 같

은 결론이다.

그러나 기업연령이나 종업원 평균학력을 포함한 기타 변수들은 생산성이나 수익성에 영향을 못

미치고 있다.
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<표 5> 실증분석 결과

종속변수

1인당 매출액(로그) 1인당 당기순이익(로그) 1인당 영업이익(로그) 이직률

상수항
5.2634***

(1.1240)

4.5062**

(1.4565)

4.8231**

(1.5738)

0.3701*

(0.1580)

기업연령
0.0018

(0.0050)

0.0023

(0.0067)

0.0095

(0.0076)

0.0002

(0.0007)

기업규모 30-99
-2.0179*

(1.0025)

3.1778**

(1.2686)

4.2341**

(1.3690)

0.1040

(0.1400)

100-299
-1.9895*

(0.9966)

3.8261**

(1.2537)

4.4986**

(1.3557)

0.1007

(0.1390)

300-499
-2.2367*

(1.0029)

4.1272**

(1.2626)

4.7886***

(1.3652)

0.0485

(0.1400)

500-999
-2.5530*

(1.0033)

4.7161***

(1.2625)

5.3969***

(1.3652)

0.0832

(0.1401)

1,000+
-2.8106**

(1.0102)

4.9084***

(1.2747)

5.7051***

(1.3813)

0.0139

(0.1412)

전문경영더미
0.3342

(0.2041)

0.2616

(0.2770)

0.3963

(0.2921)

-0.0097

(0.0282)

종업원 평균학력
-0.0474

(0.0910)

0.0026

(0.1304)

0.0607

(0.1392)

-0.0625

(0.0263)

근속년수(로그)
0.3165**

(0.1107)

0.3627*

(0.1542)

0.3338*

(0.1689)

-0.0051

(0.0279)

하도급업체
-0.0660

(0.1985)

0.1343

(0.2778)

0.1613

(0.2949)

-0.0100

(0.0132)

노조유무
0.4361*

(0.1890)

0.5876*

(0.2598)

0.5666*

(0.2746)

-0.0307*

(0.0159)

생산직비율
-0.0053

(0.3697)

0.3500

(0.4944)

0.8112

(0.5286)

-0.0339

(0.0503)

비정규직비율
-0.1743

(0.3997)

0.5508

(0.5318)

0.5926

(0.5928)

0.0813

(0.0549)

제조업더미
0.5705**

(0.1965)

0.0155

(0.2646)

0.5895*

(0.2782)

-0.0067

(0.0264)

교육훈련*경력개발 더미
0.4411**

(0.1611)

0.6816**

(0.2209)

0.5020*

(0.2374)

-0.0318

(0.0203)

외국인지분율
0.0053

(0.0032)

0.0143**

(0.0048)

0.0117*

(0.0050)

0.0001

(0.0005)

1인당 교육훈련비(로그)
0.3189***

(0.0428)

0.2053***

(0.0482)

0.2180***

(0.0524)

-0.0171***

(0.0050)

  0.2915 0.2526 0.2189 0.1264

N 339 282 289 340

주: 1. ( )안은 표준오차를 나타냄.

2. *, **, ***는 각각 10%, 5%, 1%에서 통계적으로 유의함.

자료: 한국노동연구원, 『2007 사업체패널조사』
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한편, 이직률을 종속변수로 한 분석에서는 교육훈련과 경력개발을 동시에 실시한 사업체가 교육

훈련만 실시한 사업체보다 이직률이 더 낮다는 것이 통계적으로 유의하지 않게 나타나고 있다. 기

업에서 경력개발제도의 도입이 아직 초기 단계이고 적극적 의미의 경력개발 프로그램 등이 불충분

한 상태여서 경력개발제도 도입이 종업원들의 이직행태까지에는 영향을 못 미치고 있음을 시사하

고 있다. 그러나 1인당 교육훈련비의 증가는 이직률을 낮추는데 기여하고 있다.

 Ⅴ. 결론 

본고에서는 전통적인 교육훈련투자만으로는 인적자본투자의 조직에의 성과를 극대화하는 데 한

계가 있다는 문제의식 하에 교육훈련 이외로 구성원 개인의 자발성과 충성심, 교육훈련의 효과제

고를 통하여 조직에의 성과를 극대화하고자 경력개발지원 투자를 도입하는 사업체의 조직에의 성

과를 실증하고자 하였다.

이를 위하여 먼저 조직의 교육훈련 및 경력개발투자와 관련한 이론과 선행연구를 살펴보고 기업

의 교육훈련과 경력개발 투자의 실태와 각각의 결정요인을 프로빗 분석을 통하여 파악하였다. 기

업의 교육훈련 투자 결정과 관련하여서는 사업체 규모(+), 종업원의 평균학력(+)이 결정요인으로

작용하고 다른 변수들은 영향을 못 미치고 있음에 비하여, 경력개발지원 투자는 젊은 기업, 비제조

업, 전문경영인, 외국인 지분율(+), 근속년수(+), 그리고 대규모 기업이 결정요인으로 작용하고 있

다. 이는 기업에서 교육훈련투자는 이미 일반화되어 있어 기업의 특성 간 차이가 크지 않으나, 경

력개발제도의 도입은 아직 초기 단계여서 상대적으로 젊은 비제조업 분야의 전문경영인이 운영하

는 대규모 기업 등에서 선도적으로 이루어지기 시작함을 보여주는 것이다. 또한 이는 경력개발제

도를 도입하고 있는 사업체는 교육훈련 투자의 내용이나 성과에서도 상당히 앞서 있는 사업체일

수 있음을 시사하고 있다.

교육훈련과 경력개발이 조직의 성과에 미친 순수한 영향을 파악하기 위하여 관찰되지 않는 기업

특수적인 이질성을 통제하고자 성향점수매칭(PSM) 방법을 사용하여 분석하였다. 교육훈련투자만

하는 기업과 비교하여 교육훈련과 경력개발지원 투자를 동시에 실시하는 기업이 생산성이나 수익

성, 이직률 등에서 더 나은 성과를 거두는지를 파악하고자 하였는데, 생산성과 수익성의 모든 지표

에서 더 나은 성과를 거두는 것을 나타났으나 이직률을 낮추는 데는 통계적으로 유의한 효과를 미

치고 있지 못하였다. 그러나 1인당 교육훈련비는 생산성, 수익성, 이직률 모두에 긍정적인 영향을

미치고 있다.

이상의 결과는 인적자원개발의 효과를 극대화하기 위해서는 개인발전과 결부된 조직발전 전략이

마련되어야 함을 시사한다. 전통적인 조직 주도의 교육훈련만으로 보다는 종업원 개인의 욕구를

반영하고 이를 체계적으로 지원하는 경력개발제도와 연계한 미래지향적 인적자원개발 전략이 조직

의 지속발전을 위하여 중요함을 보여주고 있다.
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