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노동조합의 활성화에 미치는 고성과작업조직의 영향

이정현1) 

초록: 이 글은 2003년도 한국노동연구원에 의해 실시된 『사업체 패널조사』 자료를 사용

하여 고성과작업조직이 노동조합의 활성화에 미치는 영향을 검토한다. 고성과작업조직에 관

한 기존 연구의 대부분은 고성과작업조직이 도입되는 과정에서 노동조합이 어떤 영향을 행

사하는가와 고성과작업조직과 기업성과간의 관계에 노조가 어떤 영향을 미치는가라는 주제

에 집중하여 왔다. 그 반면 고성과작업조직의 도입과 확산이 노동조합에 미치는 영향에 관

한 연구의 수는 거의 없는 현실이다. 

   기업 경영의 여러 사안에 대한 노조의 영향력, 노조의 활동에 대한 노조원의 참가 정도

의 두 가지를 종속변수인 노조 활성화의 핵심 변수로 사용하였고 그외에도 노조 전임자의 

수, 노조 간부의 회사측 회의 참가, 적극 노조원의 비중 등 3가지 변수를 부가적으로 사용

하였다. 이에 영향을 미치는 고성과작업조직은 채용선발, 경력관리, 교육훈련, 참여기회, 그

리고 의사소통의 5가지 개념을 사용하여 각각 측정되었으며 또한 5가지 개념을 합산한 지

표도 활용되었다. 

   그 결과 고성과작업조직 지표는 노조원의 노조활동 참가에는 유의한 영향을 미치지 않았

지만 노조의 영향력 증가에 유의하게 기여하는 결과를 얻었다. 5가지 고성과작업조직의 요

소별 영향에서는 의사소통이 노조활성화에 가장 중요한 변수로 드러났다. 기업의 의사소통

의 증가는 노조의 영향력과 노조원의 노조 활동 참가 모두를 향상시키는 것으로 나타나 기

업에 의한 의사소통의 개선이 노조의 활성화에도 기여하는 것으로 나타났다. 반면 기업에 

의한 사원들의 경력관리는 노조의 영향력을 감소시키는 것으로 나타났다. 마지막으로 노조

가 영향력을 미치는 영역을 임금고용, 작업장 이슈, 경영전반으로 삼분할 경우 5가지의 고

성과작업조직 측면중 어느 것도 임금고용과 관련된 노조의 영향력에 유의한 영향을 미치지 

못하는 것으로 나타났다.

   이러한 결과는 고성과작업조직이 노조의 활성화에도 기여할 수 있음을 의미하며 아울러 

고성과작업조직의 노조활성화에 대한 영향은 다양한 고성과작업조직의 구성요소중 어느 부

분이 강조되었는가에 따라 상이할 수 있음을 시사한다. 

    

핵심어: 고성과작업조직(HPWO), 노동조합의 활성화, 의사소통, 채용선발, 교육훈련, 경력관

        리, 참여기회
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1. 서론 

기업간 경쟁의 격화와, 세계화와 정보 기술의 급격한 변화 등으로 조성된 기업환경의 유동

성은 변화된 상황에 대한 기업의 적응력을 재검토하고 새로운 환경에 상응하는 내부 구조를 

구축하려는 지속적인 노력으로 이어져왔다. 이러한 기업 현실의 노력과 유사한 맥락에서 변

화된 기업환경에 적용가능한 기업내 성과 유발 메카니즘을 정교화하려는 연구의 흐름이 80

년대 후반부터 진행되어왔다. 1990년대 이후 인사조직 및 노사관계에서 인사관리시스템, 혹

은 소위 ‘고성과작업조직(high performance work system)’에 대한 연구가 증가하여 왔다.

   고성과 작업 조직 연구의 대부분은 인사관리시스템의 내적 일관성과 기업전략과 인사관

리시스템간의 일치라는 방향성하에서 진행되어 왔으며 이 인사관리시스템의 성과에 관한 연

구는 기업의 재무적 성과와 품질 등의 변수, 그리고 개별 종업원의 만족 관련 변수를 주요

한 결과변수로 상정하여 왔다고 할 수 있다.

   그럼에도 고성과작업조직론이 노사관계에 미치는 영향과 관련해서는 고성과작업조직의   

확산이 기업의 수익성과 재무상태을 개선시키는 방식으로 기업에 순기능을 한다는 점과   

아울러 개별 종업원의 만족 등을 향상시킴으로써 결국 노사간에 ‘윈-윈 게임’으로 작용할   

것이라는 암묵적인 가정이 내포되어 있다. 그러나 노사간의 ‘윈-윈 게임’이 되기 위해서는 

고성과작업조직이 개별 종업원뿐 아니라 집단적 노사관계의 일주체인 노동조합에도 순기능

을 하여야만 실질적인 ‘윈-윈 게임’이 될 수 있다. 만약 고성과작업조직이 노조의 활성화는 

저해하면서 개별종업원의 숙련과 임금의 향상을 통한 개별종업원의 만족도 증가를 발생시킨

다면 단기적인 개별 종업원의 만족/경제적 이익과 장기적으로 노조의 침체화가 거래되는 상

황으로서 노사간의 ‘윈-윈 게임’의 실질적 내용이 아닐 수도 있을 것이다. 따라서 고성과작

업조직이 노사간에 ‘윈-윈 게임’인가를 확인하기 위한 첫 단계로서 고성과작업조직이 노조

의 활성화에 어떤 영향을 미치는가를 보는 것이 중요하다. 

   

2. 선행연구 검토 및 연구과제

1) 고성과작업조직 연구의 흐름

고성과 작업조직의 핵심은 기업 외부 환경이 급변하고 기업간 경쟁이 가속화되는 상황에서 

기업이 종업원으로부터 추가적인 자발적 기여를 획득하기 위해 설계한 여러 혁신적 인사관

리제도들의 결합이다(Appelbaum et al., 2000). 전통적인 경영관리의 원칙은 조직내 구성

원간에는 업무 수행능력을 둘러싸고 분명한 능력의 차이가 존재한다는 가정하에 조직내의 

명확한 위계를 설정하고 그 위계에 따라 업무의 기획과 집행을 분리하였으며 일선의 종업원
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은 계획된 업무를 충실하게 수행하는 소극적인 범위내로 한정되었다. 반면, 고성과작업조직

하에서 종업원은 정신적, 지적 잠재력을 보유하고 있는 인적자원으로 가정되면서 그 잠재력

을 최대한 발현시키는 것이 현대 기업의 인사관리시스템의 중요한 역할이라고 간주되고 있

다(Barney, 1991). 

   개별 종업원의 추가적인 노력을 유발하고 종업원의 잠재력을 최대한 실현하여 기업의 성

과를 향상시키고자 하는 고성과작업조직에 주목하는 연구의 흐름 역시 기업 성과의 향상에 

기여할 수 있는 고성과작업조직의 내용과 운영방식이 무엇인가라는 질문에 대한 답을 찾는 

과정이었다. 그 결과 고성과작업조직의 구성요소간의 내적 적합성(internal fit)와 상황 또는 

기업전략과의 조응 정도(external fit)의 중요성을 둘러싼 보편론적 접근(universalistic 

approach), 상황론적 접근(contingent approach), 그리고 구성적 접근(configurational 

approach) 등에 관한 연구가 이론적으로 주목을 받아왔다(Pfeffer, 1994; Youndt, Snell, 

Dean, Jr., and Lepak 1996; Delery, Gupta, and Shaw 1997; Delery & Dorty 1996). 또 한

편으로 성과와 고성과작업조직간의 연결의 실재 여부, 더 나아가 다양한 기업성과 관련 변

수에 대한 실증 연구로 그 깊이를 더해왔다(Arthur, 1992; Osterman, 1994; Ichniowski, et 

al., 1995; Baker, 1999). 

   이에 따라 기업 이익, 제품 품질, 조직내 유연성 등 다양한 객관화된 기업 성과 관련 변

수가 고성과작업조직 연구의 핵심 결과변수로 사용되어 왔으며 개별 종업원의 지각에 미치

는 영향에도 주목하여 직무만족, 조직몰입, 신뢰 등의 변수도 많은 연구에서 검토되어 왔다. 

그 결과 고성과작업조직은 실제로 종업원의 조직몰입과 직무만족을 향상시키는 것으로 보고

되고 있다(Appelbaum et al., 2000; Freeman & Kleiner, 2000). 또한 조직내 신뢰를 향

상시키며 업무로 인한 스트레스의 수준을 낮추며, 개별 종업원의 만족의 결과 이직율과 결

근율도 감소한다(Arthur, 1992; Huselid, 1995; Appelbaum et al., 2000). 고성과작업조직

은 따라서 종업원에게 보다 많은 자율성을 부여하고 숙련의 향상 기회를 제공하며, 기업성

과의 향상으로 인한 소득의 향상 가능성을 높여 직무만족과 조직몰입을 낳는다는 것이다. 

고성과작업조직이 경우에 따라 종업원의 일자리를 감소시키는 혁신적인 제도로서 해고의 가

능성을 높일 수도 있다는 점(Osterman, 2000; Appelbaum et al., 2000)에도 불구하고 결

국 개별 종업원에 의해 선호될 것임을 시사한다. 이는 기업과 종업원 모두를 만족시키는 

‘윈-윈’ 게임의 내용으로 고성과작업조직을 설명하는 근거로 작용하고 있다(Freeman & 

Kleiner, 2000; Appelbaum et al. 2000).

2) ‘윈-윈’ 게임으로서의 고성과작업조직론에 대한 반론

   여러 다양한 제도들이 고성과작업조직의 구성요소로서 언급되어왔다. 본 연구에서 구분

하여 선택한 고성과작업조직의 요소인 선발채용, 교육훈련, 참여기회, 의사소통, 경력관리의 

5가지에 한정하여 살펴본다면 선발채용에는 채용기준(Osterman, 1994; Black & Lynch, 

1999), 채용테스트(Huselid, 1995), 태도조사(Huselid, 1995) 등이 거론되어 왔다. 교육훈

련 관련으로는 종업원 채용 후 교육 기간(MacDuffie, 1995), 년간 교육훈련(Black & 
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Lynch, 1999; Ichniowski & Shaw, 1995), 다기능훈련 등이 주요하게 평가되었다. 의사소

통관련으로는 고용보장(Ichiniowski & Shaw, 1995; Delaney & Huselid, 1996), 종업원 

설문조사(Freeman & Kleiner, 2000),그리고 참여기회와 관련된 의사결정의 분권화

(Arthur, 1992; Delaney & Huselid, 1996), 자율적 작업집단(Black & Lynch, 2001; 

Hunter, 1998; Freeman & Kleiner, 2000), 경영정보공유(MacDuffie, 1995)이 언급되어 

왔다. 그러나 고성과작업조직론 연구에서 노동조합이 주체가 되는 이사회에의 노조 참가, 

노사협의회, 노사공동위원회 등을 고성과작업조직의 내용으로 포함시키는 고성과작업조직에 

대한 대부분의 문헌은 찾기 힘든 것이 현실이다. 또한 노동조합간의 우호적인 관계로의 발

전을 구성요소로 포함하고 있는 고성과작업조직관련 연구도 거의 발견되지 않는다. 오히려 

전통적인 인사관리제도의 제도적 경직성을 대표하는 것 중 하나로 노동조합이 상정되고 있

는 듯하다. 이는 암묵적이지만 고성과작업조직론이 노동조합의 지속과 발전에 상반될 것이

라는 노동조합측의 적대적 태도를 유발하는 이유로 작용하고 있다. 

   노사관계론에서의 중요한 가정중의 하나는 종업원의 권리 보호와 근로조건의 지속적인 

향상은 개별 종업원 스스로에 의해 충분히 보호되기 어렵다는 것이다. 따라서 집단적 노사

관계를 위한 가장 일반적인 제도라 할 수 있는 노동조합에 의해 종업원의 이해는 보다 잘 

보호될 수 있을 뿐 아니라 노동조합에 의해서만 임금과 근로조건이 지속적이고 장기적으로 

개선될 수 있다고 이해한다. 이러한 가정을 우리가 수용할 때, 만약 고성과작업조직이 종업

원의 이익까지 만족시키는 노사간 ‘win-win' 게임이 되려면 개별 종업원의 성과변수만을 고

찰하는 것으로는 충분하지 않고 집단적 노사관계를 의미하는 노동조합에도 긍정적인 영향을 

미쳐야 할 것이다. 만약 고성과작업조직이 개별 종업원의 만족과 임금수준을 높이고 숙련 

형성의 기회를 제공한다고 하더라도 노동조합의 위축을 동반한다면 장기적인 관점에서 개별 

종업원의 이해가 고성과작업조직에 의해 개선될 것인가라는 문제의 답은 쉽게 얻어지기 곤

란할 것이다. 아주 극단적인 경우 종업원 개인의 선택에 의해 단기적인 이익의 증가와 장기

적인 보호막의 위축을 뜻하는 대체적 선택(trade-off) 결과로 개별 종업원에 대한 고성과작

업조직의 긍정적인 효과가 생겨날 수도 있기 때문이다.    

   고성과작업조직관련 연구에서 노동조합의 위치는 고성과작업조직의 채택에 노조가 어떤 

영향을 미치는가라는 주제(Osterman, 1994; McNabb & Whitefield, 1997; Hunter, 1998)

나 고성과작업조직과 성과간의 관계를 노조가 조절하는가라는 주제(Black & Lynch, 1999)

하에서 간혹 언급되어 왔다. 즉, 노동조합은 고성과작업조직론에서 통제변수의 하나로 고려

되어 왔을 뿐이며 결과변수로서 충분히 연구되지 못해왔다. 따라서 노동조합에의 영향을 고

려하는 것은 고성과작업조직의 효과를 다각적으로 파악하는데 기여하며 고성과작업조직론의 

포괄성을 높이는데도 기여하게 될 것으로 보인다(Cutcher-Geshenfeld, 1991).

   고성과작업조직에 대한 노동조합의 시선은 우호적이기보다 적대적이거나 경계의 시선에 

가깝다고 할 수 있다. 노동조합 일각에서는 고성과작업조직을 “스트레스에 의한 관리

(management-by-stress)"의 일종으로 간주하고 있기도 하다(Parker & Slaughter, 1988). 

그들은 고성과작업조직이 기업과 종업원 모두를 만족시키는 윈-윈 게임이라는 가정을 수용

하지 않고 있다. 고성과작업조직에 대한 노동조합의 반대는 그런 점에서 합리적인 판단이라
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고 할 수 있는가? 기업내에서 고성과작업조직의 채택과 확산이 노동조합의 위축을 가져오지

는 않는가? 고성과작업조직의 도입이 노조관련 변수에 미치는 영향에 관해 필자가 파악한 

극히 제한된 연구중의 하나는 민속지학적(ethnographic) 자료를 활용하여 팀제의 확산, 작

업자의 자율성의 향상이 종업원간의 연대성(solidarity)를 약화시키는가를 검토한 Hodson 

et al.(1993)의 연구이다. 그들의 결론은 자율성의 강화, 팀제의 도입 등이 동료에 대한 숙

련 전달의 증가를 낳아 연대성이 강화되는 결과를 낳는 것으로 보고하고 있다. 하지만 그들

의 연구는 실증 연구에 기반하고 있지 못하며, 노동조합의 활성화가 고성과작업조직의 영향

으로 위축되지는 않는가에 대한 답으로는 크게 불충분한 것으로 보인다. 

   고성과작업조직을 경계하고 적대적인 모습을 보이는 대부분의 노조와는 달리 적은 수의 

노동조합은 고성과작업조직의 도입과정에서부터 적극적으로 참여하기도 하였으며 Saturn사

의 사례는 대표적인 예일 것이다. 혁신적 인사제도의 도입과정에 적극적으로 노동조합이 참

가할 경우 그 혁신적 인사제도의 경제적 성과는 더욱 향상될 수 있기도 하다(Kim & Voos, 

1997). 하지만 고성과작업조직의 도입과 확산에 적극적으로 기여했던 노동조합이 그 후 어

떤 모습을 보였는가에 대한 실증적 보고는 찾기 어렵다. 고성과작업조직의 도입과 확산에 

협조적이었던 노동조합은 노조의 영향력이 증가하고, 노조에 대한 노조원의 참여가 증가하

고 더 나아가 노동조합이 활성화되면서 발전하고 있는가, 아니면 오히려 노동조합의 쇠퇴를 

맞이하였는가? 현재 고성과작업조직을 통해 종업원의 임금 및 근로조건이 개선되고 이 개선

된 향상분이 장기적으로 노동조합에 의해 지속적으로 유지될 수 있는가? 이러한 질문에 대

한 답이 제공되지 않는한 고성과작업조직이 노사간의 ‘win-win' 게임이라는 일부의 견해가 

노동조합과 일부 종업원에게까지 쉽게 투영되기는 어려울 것이다. 이러한 질문에 대한 답을 

찾는 과정에서 고성과작업조직이 노조의 교섭력에 미치는 영향, 노조원의 회사몰입과 노조

몰입의 이중몰입에 대한 영향, 노조원의 노조활동 참가에 관한 영향, 더 나아가 노조의 사

멸률에 대한 고성과작업조직의 영향을 검토해야 고성과 작업조직과 노조간의 관계에 대한 

다각적인 평가가 가능해질 것이다.

    

3) 노조 활성화(union effectiveness)

   고성과작업조직과 노조간의 관계에 대한 여러 측면중에서 본 연구는 노조의 활성화라는 

측면에서 고성과작업조직의 영향을 살펴보고자 한다. 노조 활성화는 노조 유효성(union 

effectiveness)를 의미하는 개념으로서 본 연구에서는 사용될 것이다. 노조의 활성화는 장

기적으로 노조원의 이해를 대변할 수 있는 노조의 능력을 의미한다. 노조의 활성화(union 

effectiveness)와 관련된 대부분의 연구에서 노조의 활성화는 임금의 수준이나 노조 조직율

의 변화로서 측정되어 왔다. 그러나 이 두 가지 지표는 현재에 치중하여 미래의 노조의 영

향력을 제대로 반영하지 못하거나(임금 수준의 경우), 노조가 지니는 영향력에 대한 정성적

인 판단을 포괄하지 못한다(노조 조직율의 경우)는 점에서 노조의 활성화를 충분하게 포착

하지 못하는 한계를 보인다(Hammer & Wazeter, 1993; Frege, 2002). 노조 유효성을 의

미하는 노조의 활성화는 장기적으로 노동조합이 존속, 발전하면서 노조원들의 장기적인 이
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해를 보호할 가능성이 가장 잘 드러내는 개념으로 본 연구는 가정하기로 한다. 이 노조의 

활성화 개념을 사용함으로써 지금까지 기업성과에만 초점을 맞추어온 대부분의 고성과작업

조직관련 연구나 종업원 개인의 만족이나 몰입 등 종업원의 개인 수준에만 주목하여온 몇 

몇 고성과작업조직 관련 연구의 한계를 벗어나 집단적 노사관계에 고성과작업조직이 미치는 

영향을 탐색할 수 있을 것이다.

   본 연구에서 노조 활성화(union effectiveness)는 기업내 여러 영역에 대한 의사결정과

정에서 노조가 지닐 수 있는 영향력의 크기와 노조활동에 대한 노조원의 참여 정도에 의해 

크게 결정되는 개념으로 상정한다(Frege, 2002). 기업내 여러 영역에 대한 의사결정에 노

조가 미칠 수 있는 영향력은 사용자에 의한 노조원 이익의 침해와 노조의 위축을 방지할 수 

있는 억지력이라고 할 수 있으며 이는 노조의 장기적인 존속과 발전에 기여할 수 있다. 또

한 노조활동에 대한 노조원의 참여 정도는 노조의 지속적인 활성화와 직결되며 노조의 영향

력을 증가시키는 내부적인 원동력이라고 볼 수 있다. 

   본 연구에서는 노조와 고성과작업조직간의 연구의 축적이 많지 않은 관계로 고성과작업

조직의 구성 요소 각각과 노조의 영향력, 노조활동에의 노조원 참가에 대한 가설을 세우지 

않고 연구과제로 설정하여 접근하고자 한다.

연구과제 1: 고성과작업조직은 노조의 활성화(노조의 영향력 및 노조원의 노조활동 참가)에 

            어떤 영향을 미치는가?

연구과제 2: 고성과작업조직의 구성요소(채용선발, 교육훈련, 참여기회, 의사소통, 경력관리) 

            각각이 노조의 활성화(노조의 영향력, 노조원의 노조 참가 및 기타)의 개별 측

            면에 미치는 영향은 무엇인가?

 

  

이미 언급한대로 선행연구는 대체로 노조가 고성과작업조직의 확산에 우려를 지니고 대체로 

반대해온 것으로 보고하고 있다. 위의 연구과제의 결과에 따라서는 이러한 노조의 반대가 

합당한 근거를 지니고 있는지를 보다 면밀하게 깊이있는 검토할 수 있다는 점에서 일정한 

의의가 있을 수 있다. 또한 고성과작업조직의 세분화를 통해서 고성과작업조직의 어떤 측면

이 노조의 활성화에 기여하며, 노조의 침체화에 기여하는지를 추정할 수 있고, 아울러 더 

나아가 노조의 활성화 지표를 다시 세분하여 고성과작업조직의 어떤 측면이 노조 활성화의 

어떤 요소와 정의 관계, 혹은 부의 관계를 갖는가에 대해 구체적으로 추론할 수 있을 것으

로 기대된다. 위의 연구 목적이 충분하게 실현될 경우 노사간의 ‘윈-윈 게임’으로서의 고성

과작업조직이 보다 충실하게 도입, 실행될 방안, 노조의 활성화에도 기여하는 고성과작업조

직의 구체화에도 기여할 것이다.
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3. 자료 및 변수 측정

1) 자료의 특성

이 연구에서 사용된 자료는 2003년 한국노동연구원에 의해 실시된 ‘사업체 패널조사’이다. 

사업체 패널 조사는 2003년 5월에 조사되었으며 3,300여 개의 사업장의 인사관리 전반과 

노사관계 전반에 대한 풍부한 자료를 포함하고 있다. 사업체 패널의 설문지는 인사관리자용

과 노무관리자용, 그리고 근로자 대표용 등 3종의 설문으로 구성되어 있다. 이중 본 연구는 

사업장의 일반 특성과 인사관리시스템의 운용과 관련해서는 인사관리담당자용 설문지를 활

용할 것이며 노동조합과 관련된 자료는 노무관리담당자의 응답에 기초하게 될 것이다. 인사

관리담당자의 응답이 독립변수로, 노무관리담당자의 응답이 결과변수로 활용됨에 따라  독

립변수와 결과변수가 동시에 동일인의 응답에 의존함에 따른 오류(single-source bias)를 

줄일 것으로 기대할 수 있다(Spector, 1987). 노동조합과 관련된 자료원으로 근로자대표가 

아닌 노무관리담당자를 상정한 이유는 첫째, 근로자 대표의 응답은 유효표본의 수가 적어 

통계분석의 적용과 해석에 다소 무리가 따를 수 있다는 점이다. 실제로 본 연구에서 사용된 

연구 모형과 유사한 연구모형을 근로자 대표용 응답에 기초하여 실행할 경우 본 연구에서의 

표본 크기인 400~500여 개에 훨씬 못 미치는 70-100여 개에 불과하였다. 둘째로는, 노동

조합의 활성화에 대한 평가를 내림에 있어서 근로자 대표의 응답에 의존할 경우 가장 정확

한 정보를 제공하기 보다는 자신의 조직에 대한 당위적 평가를 할 가능성이 존재하며 이로 

인한 자기보고에 따른 자료의 편기(self-reporting bias)가 발생할 가능성도 높아지게 된다. 

따라서 노동조합의 활동의 실제 양상으로부터 근접해 있으면서도 근로자 대표와는 달리 보

다 객관적으로 평가할 수 있는 노무관리자용 응답을 사용하는 것이 보다 바람직한 것으로 

판단되었다.2) 

   2003년도 사업체 패널에 포함된 3,300여 개의 사업체 중 본 연구의 모형이 가능한 422

개 사업장 자료를 활용하기로 하며, 변수의 변동에 따라 표본의 수는 다소 변동된다. 

2) 변수의 측정

고성과작업조직(HPWO)는 선발채용, 교육훈련, 참여기회, 의사소통, 경력관리의 다섯 가지 

변수가 모형에 포함되었다. 선발채용은 인력 모집시의 모집원의 개수, 선발시 사용되는 선

발도구의 개수, 그리고 신입사원 선발시 1인당 평균 면접시간의 표준화 값의 평균을 사용하

였다. 사업체 패널에서의 모집원은 사내공모 등 9가지가 설문에서 제시되고 있으며 선발도

2) 근로자대표용 설문지와 노무관리자용 설문지의 내용이 동일하다는 사업체패널의 특성을 감안할 때, 물론 가장 

바람직한 자료원의 확보는 근로자대표용 응답과 노무관리자용 응답이 유사하게 일치하는 사업장을 추출하여 

연구를 진행하는 것일 것이다. 하지만 이 방법은 표본의 크기를 심하게 제약한다는 단점이 현재로서는 더 클 

것으로 판단된다. 



- 8 -

구는 평정센터, 적성검사 등 6개가 선택될 수 있었다.

   교육훈련은 다기능훈련의 실시 여부, 계획적 현장훈련(OJT)의 실시 여부, 그리고 신입사

원에 대한 공식 교육훈련 일수를 표준화하여 평균값을 사용하였다. 설문 문항에 있는 다기

능 훈련 이수 비율과 교육훈련 이수 비율은 표본 수와 설명력의 이유로 본 연구에서는 사용

되지 못했다. 참여기회는 대표적인 작업단위가 여러 결정사항에 대해 지니는 자율성을 의미

하며 업무 수행방식과 팀내의 인사관리 관련 10개 문항에 대해 물어 측정되었다. 10개 문

항 모두가 단일한 요인으로 묶일 수 있어서 10개 항목의 평균값을 변수로 사용하였다. 변수 

문항들의 신뢰도 평가를 위한 크론바하 알파 값은 0.95였다. 경력관리는 사원 경력개발을 

위한 상담의 제공 여부, 전문직 대상 복수의 경력경로 설정 여부, 그리고 정규직 근로자에 

대해 강제적 인원감축을 하지 않겠다는 정책의 유무로 구성되었다. 마지막에 언급된 강제적

인 인원감축에 대한 약속은 앞의 두 가지 경력관리 제도와 상이한 측면이 있었으나 요인분

석에 의해 하나의 요인으로 묶일 수 있어 경력관리 변수로 포함되었다.

    앞의 네 개의 고성과작업집단 관련 변수들이 모두 사업체 인사관리 담당자의 응답에서 

유래한 반면, 의사소통은 노무관리담당자의 응답에서 활용되었다. 의사소통 변수는 회사에

서 실시하고 있는 의사소통 프로그램의 개수를 의미한다. 정기적 설문조사, 소식지, 사내전

자게시판, 경영자의 정기적 현상순회 및 대화, 핫라인의 운영, 그리고 직제라인을 통한 경영

정보의 사내 공유 등 6가지의 프로그램이 모두 선택되도록 응답자에게 제시되었다. 

   본 연구에서 노동조합의 활성화는 기업내 여러 의사결정 영역에 대한 노동조합의 영향

력, 노조 활동에 대한 노조원의 참가 정도, 노조 활동에 적극적인 노조원의 비중 등으로 측

정된다. 또한 사업장의 회사측 주요 회의에 대한 노조의 참여, 마지막으로 노조 전임자 수 

역시 노조의 활성화 관련 변수로 포함되었다.

   먼저 기업내 여러 의사결정 영역에 대한 노조의 영향력은 사업장내 13가지 사안에 대해

근로자들이 미치는 영향력의 정도를 의미한다. 13가지는 경영계획(투자, 인력, 생산), 회사

조직 개편, 경영혁신운동, 생산성 향상운동, 신기계 및 설비의 도입, 공정 및 작업조직 개편, 

각종 소집단 활동, 인사노무제도 개선, 근로자 훈련, 성과배분, 복리후생, 분사나 하청의 결

정, 그리고 마지막으로 감원 등 고용조정이다. 근로자의 영향력은 노조가 있는 사업장을 대

상으로 하므로 노조의 영향력과 동일한 것으로 가정할 때, 노조의 영향력은 “사전에 정보도 

없음,” “사전에 정보만 제공받음,” “사전 정보제공 및 의견 개진 가능,” “사전 정보제공, 의

견 개진 및 의견이 결정시에 고려됨,” “사전 정보 제공, 의견개진, 의사결정시 고려됨과 아

울러 거부권을 행사할 수 있음,” “노사간 합의에 의한 공동결정” 등으로 구분되어 측정되었

다. 노동조합 및 근로자에 미치는 거의 모든 영역을 포함하는 문항의 포괄성과 영향력 측정

의 세분화를 중시하여 본 연구에서는 기업의사결정 사안들에 대한 노조의 영향력을, 노조의 

활성화와 직결되는 가장 중요한 결과변수로 전제한다. 노조 영향력 변수는 13개 사안에 대

한 평균값을 변수로 사용하였다.

  이미 설명한 대로 노조의 영향력(union influence) 변수는 기업내 13가지 영역의 의사결

정에 대한 노조의 영향력의 크기를 측정하는 것이다. 13가지의 영역은 경영계획(투자, 인력, 

생산)에서부터 신기계 도입, 성과배분, 고용 조정 등 다양한 영역을 포함하고 있어 세분화가 
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가능할 수 있다. 따라서 13개 문항에 대해 요인 분석을 한 결과 위치할 주성분이 분명하지 

않은 2개의 문항(인사노무제도 개선, 근로자 훈련)을 제외하고 세 개의 요인으로 묶였으며

(요인분석에 관한 부표 2 참조) 11개 문항 전체의 크론바하 알파값은 0.88이었다. 첫 번째 

요인은 ‘작업장 이슈’로 명명되었으며 그 해당 문항은 생산성 향상 운동, 신기계 및 설비의 

도입, 공정 및 작업조직 개편, 각종 소집단 활동이었다. 두 번째 요인은 ‘임금/고용’으로 명

명된 것으로서 성과배분, 복리후생, 분사/하청의 결정, 감원 등 고용조정의 문항이 이에 해

당되었다. 마지막으로, ‘경영전반’으로 명명된 요인에는 경영계획(투자, 인력, 생산), 회사조

직 개편, 경영혁신운동의 세 개의 문항이 포함되었다. 이 세 가지 요인으로의 구분은 단체

교섭적 수준과, 작업장 수준, 그리고 기업전략적 수준으로 기업내 노사관계의 층위를 구분

한 Kochan, Katz & McKersie(1986)의 구분과 거의 유사한 결과이다. 따라서 요인 분석의 

결과는 기업 내 세 가지 주요 의사결정 영역에 대한 노조의 영향력을 구분하여 살펴볼 수 

있는 기회를 제공한다고 보여진다. 노조의 영향력이라는 단일 변수로 가정하여 분석한 이후 

세 요인 각각에 대한 인사관리시스템 개별의 영향을 살펴보게 될 것이다.

   노조의 활성화를 보여주는 두 번째 변수로는 노조의 활동에 대한 노조원의 참여 정도

(union participation)이다. 앞에서 언급된 기업 의사결정에 대한 노조의 영향력이 노조원이 

노조를 통해 달성하려는 임금, 고용 등의 목적을 달성하기 위한 직접적인 교섭력으로 작용

하는 것이다. 반면, 노조 활동에 대한 노조원의 참여는 그 자체로 회사와의 교섭력으로 작

용하기도 하지만 노조가 내부 구성원의 의사가 올바로 전달되도록 하는 내부 운영적 기능도 

담당한다. 이는 회사와의 교섭에 의해 성과를 달성하는 목적 이외에 자체 공동체적, 사회적 

기능을 담당하여 노조의 지속적인 존속을 촉진하는 역할을 하기도 한다는 점에서 중요하다.

노조 활동에 대한 노조원의 참가 수준에 대한 질문은 6개로 구성되어 있으며 ‘노조의 일상

적 활동,’ ‘노조 소식지의 구독,’ ‘노조 투표 참가,’ ‘노조 집회 참가,’ ‘파업 참가,’ 그리고 ‘노

조간부직 제의 수락’에 대한 항목으로 구성되어 있으며 5점척도(1=전혀 그렇지 않다; 5=매

우 그렇다)으로 측정된다. 위의 6개 항목의 내용은 노조원의 노조활동 참여에 관한 선행연

구에서 사용되는 항목과 거의 동일하다(Huszczo, 1983). 6개 항목의 평균이 변수로 사용되

었으며 크론바하 알파값은 0.80이었다.

   노조 활동에 대한 노조원 참가 정도와 유사한 변수인 적극노조원역시 노조의 활성화를 

보여주는 결과로 포함되었다. 이 변수는 노무관리자가 “귀 사업장 노동조합원 중 조합활동

에 적극적으로 참여하는 조합원은 전체 조합원의 어느 정도입니까?”라는 질문에 비율을 적

어 응답함으로써 측정되었다. 하나의 질문으로 구성되어 있으며 노무관리자가 이 비율을 정

확하게 판단할 수 있는가라는 점에서 노조원 참여 정도 변수에 비해 신뢰성이 떨이질 수도 

있으나 노조원 참가의 중요성을 고려하여 포함되었다.

   사측 회의에의 노조 간부의 참가 정도는 노조의 영향력 변수와 연관되는 변수일 것이다. 

설문은 “귀 사업장의 근로자 대표(노조간부 및 대의원 또는 노사협의회 근로자측 위원)가 

사업장의 주요 회의에 배석하고 있습니까?”이며 이에 대해 3점 척도(0=전혀 배석하지 않는

다, 1=가끔 배석한다, 2=항상 배석한다)로 측정되었다. 이는 사측의 회의에 노조 간부의 참

석이 그 자체로 노조의 영향력을 보여주고 또한 향후 교섭과정에서 노조의 성과를 향상시킬 
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가능성을 높여준다고 생각하였기 때문이다. 이와 아울러 사업체 패널에는 근로자 대표의 회

사의 이사회 참석에 대한 질문도 포함하고 있으나 가끔 참석하거나 매번 참석하는 비율이 

적어 분석에 유용하지 못해 본 연구에는 포함되지 못했다.

   마지막 결과변수는 노조원 100명당 전임자의 수이다. 전임자는 실질적으로 노조를 운영

하고 노조의 활성화에 결정적인 역할을 담당한다(이병훈 등, 2001; 이재열, 권현지, 1995). 

노동조합 전임자는 그 자체로 노동조합의 운영을 활성화시키기 위해 존재하며 아울러 노사

간의 교섭을 통해 조합원이 노조를 통해 희구하는 바를 실현하는 임무를 수행한다. 이런 이

유로 노사간 교섭에서 전임자의 수의 증감을 둘러싼 갈등이 상존하여 왔다. 

   본 연구의 기본 연구 모형은 노조의 활성화에 영향을 미칠 수 있는 통제변수로 사업체의 

규모와 이익을 포함하였다. 사업체의 규모가 커질수록 노동조합도 내부위계가 중층화되어 

일반 조합원이 쉽게 참가하기 어렵게 될 수 있다. 또한 기업의 이익은 노사간에 나누어 가

질 지대(rent)를 의미하므로 이익의 규모가 클수록 이를 배분받기 위한 노조를 필요로 하는 

노조원의 수가 증가하여 노조에의 참여가 활발해지는 반면, 기업의 이익이 없다면 참가의 

경제적인 대가를 기대하기 어려우므로 노조에의 참가도 하락할 가능성을 고려하였기 때문이

다. 이 두 통제변수 외에 5개의 지역 가변수가 모든 모형에 포함되었으나 결과분석에서는 

특별하게 주목하지 않을 것이다. 

   기업특성 이외의 통제변수로는 노조내 갈등과 사용자의 노조약화전략 두 가지가 포함되

었다. 노조내 갈등은 노조의 교섭력을 떨어뜨릴 수 있을 뿐 아니라 갈등의 심화는 노조에 

대한 조합원의 참여에 부정적인 영향을 미칠 가능성이 높다는 점에서 고려되었다. 사용자의 

노조약화전략은 노조의 활성화, 노조에 대한 노조원의 참가, 노조의 영향력 모두에 직접적

인 영향을 미칠 수밖에 없는 중요한 사안이다. 이 변수는 경영자가 노조를 파트너로 인정하

는지, 노조의 약화를 시도하는 정책을 실시하는지, 그리고 노조의 강성화를 막는 정책을 실

시하는지에 대한 세 개의 문항의 평균을 사용하였다. cronbach alpha로 측정된 노조약화전

략 관련 변수의 신뢰도는 0. 61이었다.

   이익, 규모, 지역, 노조내 갈등, 사용자의 노조약화전략 외에도 여러 통제변수가 검토되

었다. 예를 들어, 기업 특성을 의미하는 시장에서의 경쟁기업의 수, 제품에 대한 시장의 요

구의 변화, 시장점유율의 증감, 노사간의 교섭이 기업단위 교섭인지, 기업 범위를 넘어서는 

교섭인지, 노동조합의 소속노총(한국노총과 민주노총), 여성노조원 비율, 노조연령, 노조의 

본조 여부 등이 검토되었으나 모형에 직접 포함시키지는 않았다.

   표 1은 모형에 포함된 변수들에 대한 기술통계치를 보여준다. 또한 표 3는 변수들간의 

상관관계를 보여주고 있다.

  

4. 분석결과 및 시사점

1) 5가지 노조 활성화 지표에 대한 5가지 고성과작업조직 요소들의 영향
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표 4는 다섯 가지 주요 노동조합의 활성화 지표에 대한 고성과작업조직의 회귀분석 결과를 

담고 있다. 

   두 번째 열의 사측 회의 참가에 관한 결과는 노조의 간부, 혹은 근로자 대표조직의 간부

가 회사의 회의에 얼마나 참석하는가에 대한 결과이다. 통제변수의 영향을 먼저 살펴본다면 

노조내의 갈등의 수준이 높아질수록, 사용자가 노조약화전략을 펼수록, 근로자대표가 사측

회의에 참석하는 빈도가 줄어들게 되고 이는 노동조합이 사측의 경영상태와 현실에 대한 정

확한 인식을 갖지 못하게 함으로써 궁극적으로는 노조의 약화를 초래한다는 점에서 예상된

결과이다. 노조내의 갈등이 심각한 상황에서 노조간부의 회사측 회의에의 참가는 사용자로 

하여금 회사측의 정보를 노조측이 누설할 수 있다는 우려를 하게 할 가능성이 높다. 또한 

사측 회의에 노조 간부가 참가하는 자체가 노조내의 어용시비를 야기할 수 있으며 노조내 

갈등의 한 요소로 작용하리라 판단할 수 있다. 고성과작업조직 관련 변수에서는 경력관리가 

노조간부의 사측회의 참가를 약화시키는 것으로 나타난 반면 기업내 의사소통이 다양한 프

로그램에 의해 촉진될수록 노조의 회의참가는 증가하는 것으로 나타났다. 이는 의사소통이 

활발해질수록 사측의 회의가 노사간의 의사소통을 위한 자리로서 활용됨을 의미하는 것으로 

보인다. 반면 경력관리가 왜 회사측 회의에 노조 간부의 참가를 감소시키는 것으로 나타나

는가에 대한 설명은 현재로서는 분명하지 않다. 

    4열의 노조전임자 수와 관련해서는 통제변수의 유의한 영향이 발견되지 않았다. 5개의 

초점이 되는 변수의 영향중 우선 채용선발이 예상밖으로 노조의 전임자 수를 증가시키는 것

으로 나타나 분명한 설명이 어려운 상황이다. 채용선발이 엄격할수록 이미 입사한 사원들에 

대한 관리도 엄격해지며 따라서 직접적으로는 기업내 영업활동에 전념하지 않는 인력인 노

조전임자의 수에도 기업은 경직적인 모습을 보일 것이기 때문이다. 한편 참여기회가 노조의 

전임자 수의 증가를 낳는 것으로 나타났다. 이는 참여의 기회가 늘수록 노조 관할영역에서

의 다양한 요구가 급증하고 이로 인해 노조의 전임자 수를 늘리는 결과를 낳은 것으로 보인

다. 

   노조의 활성화의 다른 측면인 노조원의 노조 활동 참가와 연관되는 적극적인 노조원의 

비율(5열)은 대표적 작업단위에서의 자율성을 뜻하는 참여기회가 증가할 때, 적극적인 노조

원의 비율도 증가하는 것으로 나타났다. 6점 척도에서 1점의 증가가 적극적인 노조원의 비

율은 2.3% 향상시키는 것으로 나타났으며 적극적 노조원의 비율 평균이 30.3%임을 감안한

다면 적극적 노조원의 비율을 7.6% 정도 증가시키는 것으로 나타났다. 한편 사용자에 의한 

노조 약화전략은 적극적으로 활동하는 노조원의 비율을 분명하게 감소시키는 것으로 드러났

다. 

   노조의 전임자 수와 적극적인 노조원의 비율이 노조의 장기적 발전에 중요한 지표일 수 

있음에도 불구하고 전임자수를 종속변수로 하는 4열 모형의 F값은 1.23으로 10%수준에서

도 유의하지 않았으며 적극노조원의 비율을 종속변수로 하는 모형(표 4의 5열)은 F값이 

1.74로서 겨우 5% 수준에서 유의하였다. 또한 두개의 모형 모두 모형의 조정된 결정계수의 

값이 0.05의 수준에서 머물고 있어 실증 결과의 해석에서 지극히 조심스러워야 할 것으로 
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판단된다. 표 4에 나타난 5가지의 노조 활성화(union effectiveness) 관련 종속변수 중 가

장 중요한 두 가지는 여러 기업 의사결정에 대한 노조의 영향력과 노조활동에 대한 노조원

의 참가이다. 이 두 변수는 그 자체로 여러 선행연구에 의해 노조활성화의 핵심변수로 간주

되어 왔다는 점에서 중요할 뿐 아니라 본 연구에서 사용된 2003년도 사업체 패널조사에서 

단일항목으로 측정된 사측회의에 대한 노조간부의 참가, 노조원 100명당 노조전임자 수, 그

리고 노조활동에 적극적인 노조원의 비율 등과 달리 복수의 항목에 기초하기 때문이다. 노

조활성화 관련 연구에서 단일 항목의 측정보다는 복수의 항목에 의한 변수의 측정이 신뢰성

과 타당성 면에서 우월하기 때문(Fiorito et al., 1995)에 11개 항목과 6개 항목에 기초한 

노조의 영향력과 노조활동에 대한 노조원의 참가 정도의 두 변수가 본 연구에서는 특히 중

시된다.

   6열의 노조원의 노동조합 활동에 대한 참가(노조 소식지 구독, 노조간부직 제의 수락, 

노조일상활동, 집회, 투표, 파업에 대한 참가)와 관련해서 먼저 사용자의 노조약화전략이 다

시금 노조의 활성화를 낮추는 것을 발견할 수 있다. 5개 고성과작업조직 요소중에서는 의사

소통이 유일하게 노조원의 노조활동 참가를 촉진하는 것으로 보인다. 

   11가지 경영의사결정 영역에 대한 노조의 영향력에 대한 결과(3열)는 우선 노조내 갈등

이 노조의 영향력을 감소시키는 것이 아니라 증가시키고 사용자의 노조약화전략은 노조의 

영향력을 유의하게 감소시킴을 보여준다. 노조내 갈등이 노조 영향력 증대에 기여한다는 결

과는 의외라고 할 수 있다. 이는 노조내의 갈등이 노조원의 노조활동에 대한 참가를 낮출 

것이라고 예상하였으나 유의하게 감소시키지 않는 것으로 나타난 6열에서의 결과와도 맥을 

같이 하는 것으로 보인다. 이는 노조내 갈등이 단순히 노조의 활성화에 역기능을 야기하기 

보다는 노조내 대립집단간의 경쟁을 통해 노조의 영향력을 향상시키는 방향으로 진행될 수 

있음을 시사하는 결과로 보인다. 5가지 고성과작업조직 요소의 개별 영향을 보면, 경력관리

가 노조의 영향력을 감소시키는 것으로, 의사소통이 노조영향력을 유의하게 증가시키는 것

으로 나타났다. 

   표 4의 내용을 요약한다면 채용선발과 경력관리, 교육훈련, 참여기회, 그리고 의사소통의 

5가지의 고성과작업조직의 요소들이 사측 회의 참가, 노조 영향력, 노조전임자수, 적극적 노

조원 비율, 그리고 노조활동에 대한 노조원의 참가 수준에 미치는 영향은 동일하지 않다. 

즉, 5가지 고성과작업조직의 요소들 중 5가지 노조 활성화 지표에 가장 많은 영향을 미치는 

것은 의사소통인 것으로 나타났다. 그 다음으로 경력관리가 노조간부의 사측회의 참가와 노

조 전임자 수를 감소시키며 참여기회는 노조전임자 수와 노조활동에 적극참가하는 노조원의 

비율을 증가시키는 것으로 나타나서, 경력관리와 참여기회가 노조활성화에 유의한 영향을 

미치는 고성과작업조직의 주요 요소인 것으로 나타났다. 반면 채용선발은 5개 노조활성화 

지표중 오직 전임자 수에 영향을 미치지만 현재로서는 이에 대한 논리적인 영향관계가 불분

명하며, 교육훈련은 노조활성화의 어느 지표에도 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타

났다.

2) 세 가지 기업 의사결정영역에 대한 노조의 영향력
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   자료 및 변수 측정을 설명하는 부분에서 이미 언급한 바 있듯이 여러 기업의사결정 영역

에 대한 노조의 영향력은 임금고용부문, 작업장이슈부문, 그리고 경영전반부문으로 구분 가

능하다. 표 4에서의 결과중 노조의 영향력에 미치는 5가지 고성과작업조직 요소의 영향을 

보기 위하여 표 5는 종속변수를 세 부문으로 나누어 얻은 분석 결과를 보여준다. 

   표 4에서 노조 영향력에 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타난 채용선발은 표 5

의 경우에도 임금고용, 작업장이슈, 경영전반 중 어느 것에도 유의한 영향을 미치지 못하였

다. 표 4에서 노조 영향력을 감소시키는 것으로 드러난 경력관리의 경우 세 부문의 기업의

사결정 영역 중 작업장이슈에 대한 노조의 영향력을 감소시키는 것으로 드러났다. 추가적인 

표로 제시되지는 않았지만, 추가분석 결과 생산성 향상 운동에 대한 노조의 영향력이나 새

로운 기계 설비 도입 관련 노조의 영향력보다는 특히 공정 및 작업조직 개편에 대한 노조의 

영향력을 감소시키는 효과가 가장 큰 것으로 나타났다. 한편 노조의 영향력 증진에 기여하

지 못하는 것으로 표 4에서 언급된 교육훈련은 노조영향력 범위를 세 부문으로 나눌 경우 

경영전반의 의사결정에 대한 노조의 영향력 증가에는 기여하는 것으로 나타났다. 교육훈련

의 측정항목이 다기능 제도의 존재여부, OJT의 여부, 그리고 신입사원 교육시간 등이 사용

되어 보다 업무중심의 교육훈련인 것으로 보임에도 교육훈련의 증가가 경영전반에 대한 노

조의 영향력을 증가시킨다는 결과는 다소 의외라고 할 수 있다. 

   한편, 노조 전임자 수나 적극적으로 활동하는 노조원의 비율에는 영향을 미치지만 노조

의 영향력에는 특별한 작용을 하지 않는 것으로 표 4에서 나타난 참여기회는 세 부문으로 

노조 영향력의 범위를 나눌 때 어느 것에도 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 

마지막으로 의사소통은 작업장 이슈와 경영전반에 대한 노조의 영향력 증가에 기여하는 것

으로 나타났다. 특히 회사에 의해 실시되는 사내 의사소통 프로그램의 증가는 작업장 이슈

에 대한 노조의 영향력보다 경영전반에 대한 노조의 영향력 증가에 크게 기여하는 것으로 

나타났다. 반면 의사소통 프로그램의 증가가 노조의 주 관심사항이자 전통적으로 노조의 관

할범위라고 할 수 있는 임금고용에 대한 노조의 영향력을 통계적으로 유의하게 증가시키지

는 않는 것으로 나타났다. 

   이 결과를 종합하자면, 경력관리는 작업장 이슈, 즉 신기계 및 설비도입, 공정 및 작업조

직 개편, 그리고 작업소집단 활동 사안에 대한 노조의 영향력을 감소시키며, 교육훈련은 경

영전반에 대한 노조 영향력을 증가시키며, 의사소통 프로그램의 증가는 작업장 이슈와 경영

전반에 대한 노조의 영향력을 향상시키는데 기여하는 것으로 나타났다. 

   의사소통은 노조간부의 사측 회의에의 참가, 노조의 11가지 기업의사결정 영역에 대한 

영향력, 그리고 노조활동에 대한 노조원의 참가를 증가시키는 것으로 나타났다. 의사소통 

다음으로는 경력관리와 대표적인 작업조직내의 자율성을 의미하는 참여기회가 노조 활성화

에 영향을 미치는 변수로 드러났다. 참여기회는 노조 전임자의 수를 증가시키며 노조활동에 

적극적인 노조원의 비율역시 증가시킨다. 그러나 채용선발은 표 4에서 측정된 노조의 활성

화관련 5가지의 지표중 모델이 유의하지 않은 것으로 드러난 전임자 수의 증가에만 영향을 
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미치는 것으로 나타났으며 예상밖으로 교육훈련역시 어느 것에도 유의한 영향을 미치지 못

하는 것으로 나타났다. 

   의사소통은 본 연구에서 채택한 5가지 고성과작업조직 요소들중 노조의 활성화에 가장 

직결되는 변수인 것으로 드러났다. 따라서 의사소통 프로그램의 개별 영향에 대한 이해를 

높이기 위해 별도의 추가분석을 실시하였고 그 결과는 표 6에 담겨있다. 표 4에서의 의사소

통 단일 변수 대신에 6개의 개별 의사소통 프로그램의 실시 여부를 변수로 포함시킨 회귀

식의 결과가 표 6이다. 표6에서의 종속변수는 표 4에서 의사소통이 유의한 영향을 미치는 

것으로 드러난 사측회의참가와 노조영향력, 그리고 노조원의 노조활동 참가 세 가지이다. 

사측회의 참가(2열)에는 사원들의 태도와 의견을 정기적인 취합하는 설문조사와 경영정보 

제공을 위한 사내전자게시판이 유의한 것으로 나타났다. 또한 사원과 경영자간의 핫라인을 

설치 운영하는 것이 노조의 영향력을 높이는 것으로, 직제라인별 정기적 회합을 통한 경영

정보의 사내 공유가 노조원의 노조 참가 수준을 높이는 것으로 나타났다. 직제라인별 정기

적 회합을 통해 경영정보를 공유하는 프로그램이 노조원의 노조활동 참가에 영향을 미치는 

것은 또한 의사소통 프로그램이 노조활동에 적극적인 노조원의 비율에서도 확인된다. 표 4

에서 의사소통이 전임자수와 적극노조원 비율에 유의하지 않은 결과를 보여서 표 6에서는 

생략하였지만 적극노조활동 노조원 비율을 종속변수로 하여 표 6과 동일한 분석을 실시한 

결과, 직제라인별 정기적 회합을 통해 경영정보를 공유하는 프로그램이 적극적으로 노조활

동에 임하는 노조원의 비율을 10% 수준에서 유의하게 증가시키는 것으로 나타났다. 

    의사소통의 이러한 효과를 고려할 때, 사용자가 주도적으로 도입하는 고성과작업조직이 

의사소통 개선에 중점을 두었을 경우 노조의 영향력과 노조원의 노조참가를 제고시키므로 

노동조합은 이 고성과작업조직의 도입을 긍정적으로 접근해야 할 것으로 판단된다. 노조의 

활성화와 관련하여 노조의 영향력 증가와 노조원의 노조참가가 결정적이라는 점을 감안한다

면3) 6가지의 의사소통 프로그램중 특히 경영자와의 핫라인 설치운영과 직제라인별 정기적

인 회합을 통한 경영정보의 공유가 고성과작업조직의 요소로 포함될 수 있도록 요구하는 것

이 합리적일 수 있음을 알 수 있다. 보다 구체적으로는, 노동조합의 활동에 대한 노조원의 

참가를 향상시키고자 노력하는 노동조합의 경우에는 고성과작업조직의 도입이나 확대의 일

환으로 기업측이 직제라인별로 정기적인 회합을 도모할 경우 단순하게 현장에서의 노동조합 

라인(소위원-대의원-노조간부로 이어지는)을 대체하거나 약화시키는 것으로만 판단하는 것

은 옳지 않을 수 있다는 것이다. 즉, 노동조합이 직접적으로 개입하거나, 혹은 주도하지 않

3) 노조의 활성화(union effectiveness)의 핵심 개념으로 본 연구는 노조의 영향력(union influence)와 노조활동

에 대한 노조원의 참여(union participation)을 상정하였다. 이 두 개념외에 또한 장기적으로 노조원의 이해를 

보호하는데 노조가 기여할 수 있는 지표중의 하나가 노동조합이 얼마나 노조원을 확보하고 얼마나 노조원 조

직화를 성공적으로 이끌어 내는가라는 문제일 것이다. 사업체패널에는 이와 관련하여 “지난 3년간 귀 노동조

합의 조합원 수는 증가하였는가?”라는 문항이 포함되어 있다. 이 문항을 추가 분석에서 고려하였으나 고성과

작업조직 지표의 효과도, 선발채용, 경력관리, 교육훈련, 참여기회, 그리고 의사소통으로 이루어진 5가지 고성

과작업조직 개별 요소중 어떤 것도 이 조합원 수의 증가에 영향을 미치는 것이 발견되지 않았다. 뿐만 아니라 

노조원 수 증가를 종속변수로 하는 모형의 경우 본문에서 대부분 일관되게 효과가 발견되는 독립변수들 조차 

거의 유의하지 않은 것으로 나타나 결과를 비중있게 언급할 필요가 없는 것으로 판단되었다.
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는 직제라인별 회합이더라도 노조원의 참가를 우회적으로 촉진할 수 있으므로 보다 개방적

으로 사고해야 함을 의미한다. 또한 노동조합의 영향력을 향상시켜 조합원의 권익을 보다 

잘 실현하고자 의도하는 노동조합이라면 경영자와 일반 사원간의 핫라인을 포함한 다양한 

의사소통을 긍정적으로 파악하는 사고의 전환이 필요함을 표 6의 결과는 보여준다. 일선라

인의 목소리가 최고경영자에게 많이 전달될수록, 작업장의 요구를 실현하는 과정에서 노조

의 영향력이 증가할 가능성이 높기 때문이다.

   반면 만약 본 논문의 실증 결과가 옳다면 채용선발과 교육훈련의 경우 노조의 활성화에 

유의한 영향을 미치지 못하게 때문에 채용선발과 교육훈련에 초점을 맞춘 고성과작업조직이 

사용자에 의해 도입될 경우 노조는 이에 대해 적극적인 반대나 수용보다는 적극적인 개입을 

자제하고 방관적 태도를 보일 가능성이 높은 것으로 예상된다. 

   또한 경력관리는 사측 회의에 대한 노조간부의 참여와 11가지 기업 의사결정 영역에 대

한 노조의 영향력을 유의하게 반감시킨다. 참여기회가 여러 고성과작업조직론에서 중시되어

온 요소임을 감안할 때 또 하나의 의외의 결과는 경력관리가 노조활성화를 낮춘다는 결과이

다. 고성과작업조직론에서 경력관리에 대한 강조가 흔치 않으며, 경력관리가 노조의 영향력

에 미치는 영향에 대한 논의를 필자의 좁은 인식 범위내에서 발견하지 못하였다. 경력관리

변수에는 사원의 경력개발을 위한 상담의 제공, 전문직을 위한 복수경력경로의 설정 및 제

공, 그리고 사측에 의한 일방적 강제적 인원감축 방지 약속이 포함되었다. 따라서 이 세 가

지중 무엇이 노조의 사측회의 참가를 감소시키는가를 추가적으로 분석한 결과, 사원들의 경

력개발에 대한 상담의 제공이 특히 노조의 영향력 감소에 직결되었다.4) 따라서 사원의 경

력개발이 그 자체로 종업원 개별에 대한 인적자원관리제도로서 중요할 뿐이 아니라 노조의 

영향력을 감소시키는 부가적인 효과를 거두는 것으로 판단된다.  

3) 고성과작업조직 지표의 효과

본 연구에서 고성과작업조직의 지표는 5가지 고성과작업조직 요소들의 표준화 점수의 합으

로 계산되었다. 요인점수나, 혹은 승합적인 방법을 사용하는 것은 보다 면밀한 검토를 거쳐 

추후의 작업으로 남겨두고자 한다. 표 7은 5가지 노조의 활성화 지표에 대한 고성과작업조

직 지표의 효과를 보여준다. 표 7과 8의 모든 식은 앞에서의 분석과 동일한 모형에 근거하

며, 표 7과 8에서는 지역 더미변수와, 규모, 이익변수 관련 결과를 생략하였다. 표 7에 따르

면 고성과작업조직은 노조간부의 사측 회의참가, 노조 전임자 수, 그리고 11가지 기업의사

결정 영역에 대한 노조의 영향력을 모두 증가시키는 것으로 나타났다. 전임자 수를 종속변

수로 하는 모형의 유의도와 결정계수의 값이 낮은 것을 감안한다 하더라도 고성과작업조직

은 노조의 영향력을 증가시키는 것으로 나타났다. 이는 전체적으로 판단할 때, 고성과작업

조직이 노동조합의 무력화를 의도하는 보다 세련된 방식의 노조약화전략일 수 있다는 노조 

일부에서의 부정적인 견해와는 상반되는 결과이다. 따라서 고성과작업조직에 대한 노조의 

4) 본 논문에서 이와 관련된 실증 분석 결과를 보고하지는 않았다.



- 16 -

전향적인 모습으로의 전회가 가능할 수 있음을 시사하는 결과이며, 더 나아가 노조의 영향

력의 증대를 위해 노동조합이 기업으로 하여금 고성과작업조직의 도입과 확산에 적극적이도

록 요구할 수 있는 이유가 될 수 있을 것으로 보인다.

   하지만 노조 활성화의 또다른 주요 지표인 노조활동에 대한 노조원의 참여에는 유의한 

영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다.  이러한 결과는 고성과작업조직의 지표를 구성함에 

있어서 앞에서 채택한 5가지 고성과작업조직 구성요소(채용선발, 교육훈련, 경력관리, 의사

소통, 참여기회) 모두의 표준화점수의 합이 아니라 앞서서 유의한 결과를 보다 잘 나타내었

던 경력관리, 참여기회, 그리고 의사소통 세 가지의 합으로 지표를 작성하여 변수로 삽입한 

경우에도, 또한 선행연구에서 가장 주요한 고성과작업조직의 구성부분으로 간주되어온 교육

훈련, 참여기회, 그리고 의사소통의 세 가지로 작성된 지표를 삽입한 경우에도 변화하지 않

았다. 따라서 고성과작업조직의 지표 작성을 가산적인 방식으로 할 경우 고성과작업조직은 

노조원의 노조활동 참여를 가시적으로 촉진하지 않는 것으로 보인다.

   고성과작업조직 지표의 영향이 표 8에서 분명하게 드러난 노조의 영향력에 대한 효과를 

보다 세밀하게 검토하기 위해 표 5의 방식과 동일하게 노조의 영향력을 세 가지 영역으로 

나누어 살펴본 것이 표 8이다. 표 8에서 두드러진 결과는 임금고용관련, 작업장 이슈관련, 

경영전반관련 기업의 의사결정에 대한 노조의 영향력 중에서 고성과작업조직은 임금과 고용

관련 기업결정에 대한 노조의 영향력에는 유의한 영향을 미치지 않는 가운데, 작업장 이슈

관련과 경영전반관련 노조의 영향력을 유의하게 향상시킨다는 점이다. 이는 채용선발과 경

력관리, 교육훈련, 참여기회, 그리고 의사소통 등 5가지의 개별 효과중 어느 것도 임금고용

에 관한 노조의 영향력을 유의하게 향상시키는 것이 없었다는 표 5에서 나타난 결과와 동

일한 맥락이라고 할 수 있다. 따라서 고성과작업조직의 도입과 확산이 노조의 영향력을 증

가시키지만 전통적인 노사관계와 단체협상의 영역인 임금과 고용에 관련된 노조의 영향력에

을 증가시키지는 않는다는 점이다. 따라서 이는 임금과 고용에만 집중하는 노동조합에게는 

고성과작업조직의 도입과 확신이 별로 매력적이지 않을 것임을 의미하지만, 작업장과 전략

적 수준에서의 노조의 영향력을 높이는 데에도 관심을 기울이는 노동조합의 경우에는 고성

과작업조직의 도입과 확산이 전통적인 단체협상과 병행할 수 있는 이유가 될 것으로 판단된

다. 

5. 결론

본 연구는 고성과작업조직이 노사간의 ‘win-win' 게임으로 작용하기 위해서는 기업성과에 

대한 영향과 종업원 개인에 미치는 영향뿐 아니라 고성과작업조직이 노동조합에 미치는 영

향까지 고려해야 한다는 노사관계론적 주장을 수용하면서 고성과작업조직이 노조의 활성화

에 어떤 영향을 미치는가를 살펴보고자 하였다. 가산적 지표로 측정된 고성과작업조직은 노

조활동에 대한 노조원의 참여를 촉진시키는 역할은 담당하지 않는 것으로 나타났다. 그러나 



- 17 -

기업의 의사결정에 대한 노조의 영향력을 높이는데 분명하게 기여하는 것으로 나타났으며 

특히 임금과 고용 등 전통적 노사관계 사안에 대한 노조의 영향력에는 유의한 영향을 미치

지 못하지만 작업장 이슈와 경영전반 관련 영역에 대한 노조의 영향력을 높이는 것으로 보

인다. 

   고성과작업조직을 5가지의 개별 요소로 나누어 각각의 효과를 살펴본 결과는 채용선발, 

경력관리, 교육훈련, 참여기회, 의사소통 중에서 의사소통이 노조의 영향력과 노조활동에 대

한 노조원의 참여 둘다를 촉진함으로써 노조의 활성화에 가장 기여하는 것으로 나타났다. 

한편 고성과작업조직의 내용중 경력관리가 정교화될수록 노조의 영향력은 감소하는 것으로 

나타났다. 

   종합적으로 판단할 경우 고성과작업조직은 적어도 노조의 활성화를 저해하는 방향으로 

작용하지는 않는 것으로 보인다. 따라서 노조를 약화시키고자 하는 사용자의 적극적인 시도

로 고성과작업조직을 사고하는 것은 본 연구의 결과에 따르면 타당하지 않다. 오히려, 기업

내 여러 의사결정에 대한 노조의 영향력을 증대시킴으로써 장기적으로 노조의 활성화에도 

기여할 가능성이 높은 것으로 판단된다. 하지만 보다 중요한 점은 어떤 성격과 내용으로 채

워진 고성과작업조직인가라는 점일 것이다. 의사소통의 개선에 중점을 두는 고성과작업조직

의 경우에는 노조의 활성화에도 보다 많이 기여할 것으로 보이지만, 경력관리 등에 치중하

는 고성과작업조직의 내용이라면 경우에 따라서는 노조의 활성화를 저해하는 방향으로 작동

할 가능성도 존재한다. 

   고성과작업조직이 노조의 활성화에 영향을 미치는가에 주목한 본 연구는 그러나 여러 한

계를 내포하고 있다. 우선, 단일년도의 자료만을 사용하여 고성과작업조직의 상태와 노조의 

활성화 지표의 내용을 파악하는 횡단적인 연구방식을 채택하고 있으나 접근이 용이함에도 

불구하고 인과관계상의 문제를 야기할 수 있다. 즉, 고성과작업조직이 도입되고 확산됨에 

따라 해당 기업내 노사관계에 어떤 영향을 주고 그에 따라 노사관계의 활성화가 실제로 발

생했는가를 검토하지 못하고 현재의 고성과작업조직과 노조의 활성화 정도를 검토하여 과거

에서 현재까지 고성과작업조직과 노조 활성화의 흐름을 반영하지 못하고 있다. 따라서 위 

연구주제를 실증하는 가장 바람직한 방향은 사업체 패널의 일차년도에서의 고성과작업조직

의 상태를 독립변수로 그리고 3차년도의 노조의 활성화 지표의 내용을 종속변수로 하여 (혹

은 1차년도와 3차년도간의 노조활성화 지표의 증감분을 종속변수로 하여) 연구를 진행하는 

것이 보다 바람직할 것이다. 이는 사업체패널의 자료가 축적됨에 따라 가능할 것이다.

   두 번째 한계는 고성과작업조직이 노조의 활성화에 미치는 영향을 둘러싼 메카니즘에 관

한 인과적인 설명이 누락된 부분이 많다는 점이다. 의사 소통의 증가가 어떤 과정을 거쳐 

노조의 활성화에 기여할 수 있는가, 경력관리가 노조의 영향력을 감소하게 만드는 과정이 

무엇인지 현재로서는 그 설명이 미흡함에 분명하다. 또한 5가지 고성과작업조직의 내용이 

실제로 노동조합의 임금고용관련 영향력에 아무런 영향을 미치지 않는가에 대해서는 추후의 

후속 연구를 통해 재확인될 필요가 있는 것으로 보인다.

   최근 10여 년 동안 고성과작업조직론에 대한 학문적 관심이 증폭되면서 그 연구의 폭과 

깊이가 확대되고 이에 따라 재무적 성과에 미치는 영향뿐 아니라 종업원 개인관련 변수에 
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미치는 영향역시 연구의 대상으로 편입되고 있다. 하지만 전통적인 노사관계론과 최근의 인

적자원관리론의 접점으로서 고성과작업조직론이 가능한가에 대한 종합적인 평가를 내리기에

는 아직 시기적으로 이른 듯하다. 고성과작업조직이 노사간에 ‘win-win' 게임이 되기 위해

서는 고성과작업조직이 기업성과나 종업원 개인에 미치는 영향을 뛰어넘어 노동조합에 미치

는 영향까지 확대하여야 할 시점이다. 

   본 연구가 확인하지 못했던 문제, 즉 고성과작업조직의 도입과 확산 과정에서 개별 종업

원의 직무만족과 조직몰입이 증가하면서 반대로 종업원의 노동조합과의 관련성은 약화되는

가에 대한 검토역시 향후의 과제일 것이다. 이 과제는 조직몰입과 노조몰입이 실제로 양립

할 수 있는지, 그리고 두 몰입의 유지에 고성과작업조직은 어떻게 작용하는가라는 문제와도 

연결될 것으로 보인다. 일찍이 Fredric Taylor는 그의 저서 『과학적 관리의 원칙』에서 

“과학적 관리는 (노사) 양측의 진정한 이익은 하나이고, 그 이해관계 또한 동일하다는 강한 

확신에 바탕을 둔다”라고 강조한 바 있다. 고성과작업조직이 노동조합의 활성화와 종업원의 

장기적 이해에 미치는 영향을 검토하는 연구는 위의 테일러의 확신을 실증하는 과정이 될런

지도 모른다.
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<부표 1. 변수들의 기술통계치>

변  수 설     명 N 평균 표준편차

경기 지역 가변수 (0-1) 422 0.212 0.409

부산/경남 지역 가변수 (0-1) 422 0.162 0.369

대구/경북 지역 가변수 (0-1) 422 0.117 0.322

충청/강원 지역 가변수 (0-1) 422 0.148 0.356

전라/제주 지역 가변수          (0-1) 422 0.088 0.283

규모 사업체 정규직 종업원 로그 422 5.420 1.055

매출 회사 매출액의 로그 422 11.231 2.331

이익 당기순이익의 로그 422 8.718 2.743

노노갈등 노조내 갈등의 정도 (1-4) 422 1.848 0.935

노조약화

전략

경영자의 노조 약화 

노력(3개문항 평균)
422 0.005 0.743

선발채용
선발/채용/인터뷰

(3개문항 요인값)
422 0.096 0.621

경력관리
경력관리상담, 복수 경력제도, 

고용보장
422 -0.145 0.758

교육훈련
다기능/OJT/신입사원교육

(3개문항 평균)
422 0.164 0.765

참여기회
대표적 작업단위의 

자율성(10개문항 평균)
(0-9) 422 3.127 1.150

의사소통
6개 의사소통프로그램 

채택개수
422 3.162 1.680

노조영향력
10개 항목에 대한 노조의 관여 

정도(평균)
422 3.397 1.066

작업장이슈
신설비/작업조직

/소집단(3항목 요인값)
422 -0.176 0.909

임금고용 임금/고용(4개항목 요인값) 422 0.276 0.993

경영전반
경영계획/회사조직개편/경영혁

신(3개항목 요인값)
422 0.057 0.949

노조활동

참가

노조원의 노조활동 

참가정도(6개항목 평균)
(1-6) 422 3.310 0.573

노조적극

참가비율

노조활동에 적극적인 노조원 

비율
(0-100) 422 30.346 26.940

사측회의 노조참가 사측 회의에의 노조 참여 (0-2) 422 0.661 0.684

노조전임자 수
조합원 100명당 노조 전임자 

수
422 1.295 3.223
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<부표 2. 11가지 사안에 대한 노조 영향력에 대한 요인분석>

 Component

1 2 3

경영계획 0.175 0.171 0.837 

회사조직개편 0.139 0.207 0.835 

경영혁신운동 0.379 0.154 0.745 

생산성향상운동 0.595 0.210 0.460 

신기계설비도입 0.834 0.125 0.246 

공정 및 작업조직개편 0.857 0.207 0.176 

각종 소집단활동 0.743 0.264 0.120 

성과배분 0.188 0.759 0.210 

복리후생 0.162 0.611 0.395 

분사/하청 결정 0.271 0.795 0.033 

고용조정 0.126 0.850 0.166 

Initial Eigenvalues 5.171 1.389 1.190 

% of Variance 47.007 12.630 10.816 

Cumulative % 47.007 59.637 70.453 

주: 주성분분석((Principal Component Analysis)에 의한 요인 추출

      Varimax 회전 방식 사용
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< 부표 4. 5가지 주요 노조 활성화 지표에 대한 회귀분석>

주: *는 10%, **는 5%, ***는 1% 수준에서 유의함을 뜻함 

사측회의참가 노조영향력 전임자수 적극노조원 노조원참가

경기
    0.260*** 0.192 -0.308 -0.002   0.158*

(0.094) (0.138) (0.375) (3.900) (0.085)

부산/경남
    0.303***    0.322** -0.453 0.830 0.052

(0.102) (0.151) (0.407) (4.235) (0.091)

대구/경남
    0.357*** 0.267 -0.108 2.313   0.189*

(0.113) (0.169) (0.456) (4.725) (0.102)

충청/강원
     0.412*** 0.158 -0.512  7.350*  0.176*

(0.105) (0.156) (0.422) (4.384) (0.096)

전라/제주
  0.248* 0.235 -0.069 -3.342 0.130

(0.129) (0.191) (0.517) (5.372) (0.118)

규모
-0.018 0.061 0.090 -2.708* 0.015

(0.034) (0.051) (0.139) (1.431) (0.031)

이익
-0.024 -0.033 -0.016 -0.884 0.008

(0.016) (0.023) (0.063) (0.655) (0.014)

노조내갈등
  -0.109***   0.108** 0.014 -1.027 0.020

(0.035) (0.052) (0.141) (1.464) (0.032)

노조약화전략
-0.075*    -0.253*** -0.025   -3.719**    -0.245***

(0.043) (0.064) (0.173) (1.802) (0.040)

채용선발
-0.064 0.062   0.439** -1.592 -0.009

(0.051) (0.079) (0.203) (2.112) (0.046)

경력관리
 -0.100**  -0.133** 0.265 -0.822 0.008

(0.042) (0.063) (0.170) (1.765) (0.036)

교육훈련
0.012 0.120 -0.214 -0.881 0.030

(0.050) (0.074) (0.200) (2.072) (0.045)

참여기회
0.025 0.028 0.195*  2.293* -0.020

(0.028) (0.042) (0.114) (1.181) (0.027)

의사소통
    0.097***     0.149*** 0.088 1.400   0.044**

(0.024) (0.035) (0.095) (0.990) (0.021)

_cons
    0.525***     2.300*** 0.258    42.122***     2.937***

(0.200) (0.297) (0.816) (8.330) (0.179)

F. 4.66 6.23 1.23 1.74 4.67

Adj.R 2 0.041 0.177 0.041 0.057 0.153

N 421 422 421 422 378
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<부표 5. 세 가지 영역의 노조 영향력에 대한 회귀분석>

            주: *는 10%, **는 5%, ***는 1% 수준에서 유의함을 뜻함 

임금고용 작업장이슈 경영전반

경기
0.188 -0.045 0.207

(0.136) (0.127) (0.127)

부산/경남
0.157 0.124 0.191

(0.148) (0.138) (0.138)

대구/경북
    0.543*** -0.192 0.018

(0.165) (0.154) (0.154)

충청/강원
0.100 -0.027 0.191

(0.153) (0.143) (0.143)

전라/제주
0.225 -0.184  0.316*

(0.188) (0.175) (0.175)

규모
   0.134*** 0.016 -0.076

(0.050) (0.047) (0.047)

이익
-0.010 -0.022 -0.018

(0.023) (0.021) (0.021)

노조내갈등
   0.142*** -0.004 0.013

(0.051) (0.048) (0.048)

노조약화전략
  -0.187*** -0.035   -0.154***

(0.630) (0.059) (0.059)

채용선발
0.054 0.098 -0.090

(0.074) (0.069) (0.069)

경력관리
-0.015   -0.117** -0.091

(0.617) (0.057) (0.058)

교육훈련
-0.028 0.017     0.197***

(0.072) (0.067) (0.068)

참여기회
-0.012 0.047 -0.015

(0.041) (0.038) (0.038)

의사소통
0.047    0.070**    0.114***

(0.035) (0.032) (0.032)

_cons
  -0.932*** -0.461* 0.045

(0.291) (0.271) (0.271)

F. 3.65 1.87 4.21

Adj.R 2 0.112 0.060 0.127

N 422 422 422
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<부표 6. 6가지 의사소통 프로그램의 개별 효과 분석>

               

              주: 위 회귀식에는 표 4 및 표 5에서 사용된 변수(5개의 지역 더미 변수, 

                 규모, 이익, 노조약화전략, 노조내갈등, 채용선발, 경력관리, 교육훈련,

                 참여기회)가 아울러 포함되었음

              주: *는 10%, **는 5%, ***는 1% 수준에서 유의함을 뜻함 

               

사측회의참가 노조영향력 노조원참가

정기적 설문조사
  0.125* 0.058 0.017

(0.075 (0.111) (0.016)

경영정보를 담은 

소식지 발간

0.065 0.192 0.045

(0.083) (0.122) (0.071)

정보제공용

사내전자게시판

  0.137* 0.119 -0.071

(0.080) (0.118) (0.071)

경영자의 

현장순시

0.120 0.115 0.103

(0.082) (0.122) (0.074)

경영자와의 

핫라인 운영

0.085    0.257** -0.023

(0.072) (0.104) (0.063)

직제라인별 

정기적 회합

0.049 0.134    0.215***

(0.082) (0.121) (0.073)

_cons
   0.444***     2.551*** 2.892

(0.181) (0.269) (0.162)

F. 3.43 4.62 4.08

Adj.R 2 0.141 0.179 0.178

N 418 422 378
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<부표 7. 고성과작업조직 지표의 영향 분석>

주: 위 회귀식에는 5개의 지역 더미 변수, 규모, 이익 변수가 아울러 포함되었음

주: *는 10%, **는 5%, ***는 1% 수준에서 유의함을 뜻함 

<부표 8. 세 가지 영역의 노조 영향력에 대한 고성과작업조직 지표의 효과 분석>

     주: 위 회귀식에는 5개의 지역 더미 변수, 규모, 이익 변수가 아울러 포함되었음

     주: *는 10%, **는 5%, ***는 1% 수준에서 유의함을 뜻함 

사측회의참가 노조영향력 전임자수 적극노조원 노조원참가

노조내갈등
  -0.112***   0.097* 0.054 -0.900 0.017

(0.036) (0.053) (0.141) (1.454) (0.032)

노조약화전략
-0.081*    -0.257*** -0.045   -3.753**    -0.251***

(0.044) (0.065) (0.173) (1.791) (0.039)

HPWO
   0.168**     0.458***    0.825** 4.843 0.086

(0.085) (0.126) (0.332) (3.443) (0.074)

_cons
    0.698***     2.484*** 1.440    52.900***     2.952***

(0.187) (0.277) (0.747) (7.578) (0.074)

F. 3.89 5.98 1.10 1.95 6.07

Adj.R 2 0.065 0.127 0.002 0.022 0.119

N 418 422 421 422 378

노조영향력 임금고용 작업장이슈 경영전반

노조내갈등
  0.097*   0.144** -0.004 -0.008

(0.053) (0.051) (0.048) (0.049)

노조약화전략
   -0.257***    -0.195*** 0.033   -0.154**

(0.065) (0.062) (0.059) (0.060)

HPWO
    0.458*** 0.087   0.272**   0.272**

(0.126) (0.120) (0.113) (0.115)

_cons
    2.484***    -0.897*** -0.287     0.029***

(0.277) (0.264) (0.249) (0.254)

F. 5.98 4.91 1.42 2.99

Adj.R 2 0.127 0.085 0.010 0.045

N 422 422 422 422
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