
■ 파트너십 논의의 배경 및 

  개념

영국에서 노사간 파트너십에 대한 논

의가 시작된 시기를 찾는다면 1921년 

또는 1884년까지도 거슬러 올라갈 수 

있다. 그러나 그 이후로 노사간 파트너

십에 대한 논의는 간헐적으로만 있어 

왔고 그렇게 주목도 받지 못해 왔다. 
1990년대에 다시 파트너십에 대한 생각

이 널리 주목을 받게 된 것은 대체적으

로 다음과 같은 연유에서 비롯된 것으

로 알려져  있다. 우선 영국 노동조합의 

약화 내지는 가입률의 감소로 인해 사

업주와 노동조합 간의 적대적인 관계

(antagonism)를 조성할 수 있는 여건이 

되지 않음으로써 노동조합이 파트너십

에 대해 주목하기 시작했다. 영국 노동

조합원은 1979년 12.6백만에서 1998년 

7.1백만까지 떨어진 바 있고 노동조합 

가입률도 같은 기간 동안 56%에서 

30%까지 낮아졌다.1) 일부에서는 1979
년 이후 영국 노조의 퇴조를 막기 위한 

최선의 대안을 파트너십으로 보고 있다. 
또한 점점 경쟁이 치열해지는 국제시장

에서 영국기업이 안정적인 노사관계를 

1) Terry(2001)의 논문 1페이지에 인용된 

Waddington & Kerr의 자료(이 조사결과는 대

규모 서베이에 의한 것으로는 가장 최근의 자

료임)
   * 본고의 인용 출처는 인용출처의 복잡한 표기

를 피하기 위하여 각주에서는 간단히 표기하

고 보다 자세한 출처는 미주 처리하였음(이하 

같음).
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유지하지 않고는 생존하기 어렵다는 자

각과 유럽 대륙의 파트너십 모델(European 
social partnership)에 대한 인식의 확대

도 파트너십에 대한 관심의 확대 배경

이 되었다.2) 
그렇다면 영국에서 파트너십은 어떠한 

뜻을 포함하고 있을까? 성공적인 파트

너십이 포함해야 하는 필수적인 요소를 

찾아내기 위해서 한 기관3)에서 조사

분석한 바에 따르면 다음과 같은 것들

을 파트너십의 필수적인 요소로 지목하

고 있다. ① 기업의 성공을 위한 노사의 

상호적인 노력 ② 신뢰구축을 위한 노력 

③ 두드러진 근로자의 의견제시와 노사

간 협의 ④ 강력한 고용안정 보장 등이 

그것이다. 그리고 이러한 요소들이 사업

주와 근로자 개인간의 관계에서 보다는 

사업주와 노동조합 간에 이루어지는 것

을 파트너십의 핵심으로 보는 것이 영국 

파트너십 논의의 특징이라고 볼 수 있다.

■현 황

지난 5월 12일 영국 무역노동성

(Department of Trade and Industry)은 

노사간의 파트너십을 조성하기 위하여 

추가로 재원을 출연한다는 보도자료를 

발표하였다. 정부의 추가자금 지원 계획

은 파트너십이 가져왔다는 여러 가지 

긍정적인 조사 결과를 토대로 하고 있

2) IP200b)
3) IPA(2001a, 1997)

다. 그러한 긍정적인 결과는 파트너십 

협정을 맺은 사업장에서 결근 감소, 생

산성 증대, 이직률 감소, 고객만족 수준 

제고, 노사간의 분쟁의 사전 진화, 일선 

직원들의 참여를 제고, 인적자원의 효율

적 활용 등의 효과가 나타났다는 것이

다. 이러한 조사는 파트너십을 받아들이

고 있는 일부 사업장의 사례연구에서 

나온 것들이기 때문에 보다 더 객관적

이고 우선적으로 파악해야 할 것은 전

반적인 사업장들에서 과연 파트너십을 

얼마나 받아들이고 있느냐 하는 것이다.
영국의 전사업장에 대한 표본조사로서

는 가장 최근의 조사결과에 따르면 근

로자의 단체행동(파업 및 비파업 포함)
은 몇 년간 지속적으로 감소된 것으로 

나타났다. 1980년에는 노동조합에 가입

되어 있는 사업장 중에서 25% 정도에

서 이러한 단체행동이 발생한 반면 

1998년 조사에서는 4% 정도에 그친 것

으로 조사되었다. 1984년에는 예외적으

로 30% 정도까지 증가된 바 있지만 일

반적인 감소경향은 1984년 이후 1998
년까지 지속되었고 점차로 많은 영국 

노동조합이 대항적 노조주의를 포기하

고 있는 것으로 나타나고 있다.4) 
반면 영국의 사업주들은 노동조합에 

대해 비우호적인 태도를 일관하고 있다. 
1976년과 1993년 사이 사업주의 노동

조합에 대한 비우호적인 태도는 사업주

가 노동조합을 점차적으로 교섭대상에

4) Millward et al.(2000): p.177-179.
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서 제외하고 있는 통계에 나타나 있

다.5) 이러한 노동조합에 대한 비우호적

인 태도는 있는 민영화되는 기업의 사

업주들이 보이는 비노동조합 전략에 잘 

나타나 있고6) 유사한 경향이 전통적으

로 견고한 노동조합 조직을 자랑하는 육

체노동자 산업에까지 퍼져가고 있는 실

정이다.7) 최근의 조사 결과에 따르면 

38%의 경영자들이 노동조합과 일의 성

과간에는 부정적인 관계가 있다고 한 반

면 29%의 경영자들이 긍정적인 관계가 

있다고 생각하는 것으로 조사되었다. 또

한 같은 조사에서 72%의 경영자들이 노

동조합보다는 근로자 개개인을 교섭의 

대상으로 생각하고 있는 반면 13% 정도

의 경영자들만이 보다 노동조합에게 우

선권을 주고 있는 것으로 조사되었다.8) 
이러한 조사결과는 아직까지도 대부분의 

사업장에서 노동조합을 파트너로서 크게 

선호하지 않는 것으로 해석할 수 있다.
노동조합이 대항적인 단체행동의 이점

을 포기하고 사업주에게 우호적인 태도

로 대한다 하더라도 이렇게 영국의 사

업주가 노동조합의 사업에 대한 관여를 

선호하고 있지 않은 풍토에서는 파트너

십의 첫번째와 두번째 요소인 기업의 

성공을 위한 노사간의 상호노력이나 노

5) Kelly(1996)의 논문 8페이에 인용된 ACAS의 

자료.
6) Kelly(1996)의 논문 8페이에 인용된 Beaumont

의 견해.
7) Kelly(1996)의 논문 8페이에 인용된 Kessler 

& Bayliss의 견해.
8) Cully et al.(1999): p.86-89.

사간의 신뢰구축은 구호에 지나지 않을 

수밖에 없다. 따라서 파트너십이 아무리 

장점을 가진다고 해도 사업주측에서 그 

기본적인 성향을 바꾸지 않는 한 파트

너십 프로그램의 보다 넓은 보급과 긍

정적인 효과는 섣불리 낙관하기가 어려

운 형편인 것이다.
1980년 초반과 1990년 후반 사이에 

노사간의 대화창구에 커다란 변화가 있

었다. 그 변화는 대화창구가 사업주와 

노동조합 대표간에 있어 왔던 것이 이

제는 점차로 사업주와 개인 근로자간에 

활성화되고 있다는 것이다. 사기업의 경

우 사업주가 노동조합을 교섭대상으로 

인정하는 경우는 1980년 50%에서 

1998년 25%까지 감소했고 같은 기간 

동안 비정기적인 회합이나 브리핑 등 

노동조합의 제외시킨 사업주와 개별 근

로자간 대화창구는 급격히 증가했다. 결

과적으로 사업주와 근로자간 대화의 기

본축이 집단적 간접적 노동조합을 기

초로 한 창구에서 직접적 비노동조합 

중심적인 창구로 변화하게 된 것이다.9) 
이러한 통계는 근로자 개인의 의사가 사

업주에게 관철될 수 있는 가능성이 높아

지고 있다는 증거이긴 하지만 노동조합

의 의사보다는 고용관계에서 유리한 위

치에 있는 사업주의 의지가 노사간 파트

너십 성공의 열쇠라는 증거이기도 하다.
파트너십의 또 하나의 중요한 요소인 

고용안정은 시계열적인 통계자료를 찾

9) Milward et al. (2000): p.96-97, 135-137.
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을 수 없어 시간이 지남에 따라 어떠한 

경향으로 변해 현재에 이르렀는지 알 

수 없다. 다만 그간 진행되어 온 사례연

구를 통해 보면 파트너십이 근로자의 

고용안정에 기여한 사례들이 많이 발견

된다. 하지만 파트너십 협정에 포함된 

고용안정은 기업이 심각한 경제적 어려

움을 겪을 때는 고용이 보장되지 않는 것

이어서 근로자는 사업상 진정한 파트너로

서 남기에는 역시 한계가 있다는 사례분

석 결과도 있어10) 파트너십을 구축하기 

위한 고용안정이 이루어지고 있는지는 정

확한 현황 파악은 어려운 형편이다.

■파트너십에 대한 두가지 

  평가

영국내에서는 노사간 파트너십에 대해 

두 가지 상반되는 태도가 있어 왔는데 

이는 주로 향후 사업장내에서 노동조합

의 역할에 관계된 것이다. 파트너십 옹

호론자들은 영국 노동조합이 오랫동안 

가지고 있었던 사업주에 대한 대항적 

노동조합주의가 현재의 시점에서는 바

람직하지 않다는 견해를 가지고 있다. 
파트너십은 기업가 정신을 노사관계에 

적용시켜 근로자들이 일에 전념하도록 

할 수 있도록 함으로써 노사관계의 틀

을 근본적으로 바꾼다는 것이다.11) 또

한 노동조합에게는 1979년 이후 정치적

10) Terry(2001): p.13.
11) Ackers and Payne(1998): p.530-531.

으로는 물론이고 경제적으로도 점차 소

외되어 왔던 운명을 스스로 되돌릴 수 

있는 중요한 수단이 된다고 한다.12) 파

트너십은 그 의미의 다양성을 통해 노

동조합으로 하여금 기업의 문제와 관련

하여 이전에는 논의조차 해보지 못한 

문제들에 대해 보다 사업주와 교섭할 

수 있는 교섭 기회를 제공해 주기 때문

이라는 것이다.13) 
또한 노동조합이 보다 적극적으로 파

트너십을 통해 노동운동의 변화를 가져

와야 할 필요성은 그밖에도 세가지 정

도로 요약될 수 있다. 첫번째로 사업주

들이 그동안 노동조합을 소외시키고 사

업장의 근로자들을 일에 전념하도록 하

는 전략에서 많은 실패를 경험함으로써 

이러한 실패가 사업주들로 하여금 노동

조합과의 파트너십의 도입들 촉진하게 

하는 계기가 될 수 있다는 것이다.14) 
두번째로는 보다 산업사회가 고도화되

어 갈수록 근로자들의 개인주의가 팽배

해서 사업장내에서 근로자들의 질서나 

응집력을 확보하기 위해 노동조합에 의

존해야 할 필요성이 높아지고 있다는 

것이다.15) 세번째로는 기업들도 이제는 

불가피하게 사회적 파트너십이라고 알

려진 유럽국가들의 정책을 받아들여야 

할 시기가 왔다는 것이다. 이러한 변화

12) Ackers and Payne(1998): p.529-532.
13) Ackers and Payne(1998): p.545-546.
14) Ackers and Payne(1998 논문 531페이지에 

인용된 Story &Sissio의 견해.
15) Ackers and Payne(1998 논문 531페이지에 

인용된 Ackers & Preston의 견해.
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로 인해 이러한 변화에 적응하는 기업

만이 지속적으로 이윤을 창출할 수 있

다는 것이다.16) 
반면 위의 입장과 반대되는 견해에 따

르면 아직까지도 사업주에 대해서는 대

항적인 견지를 취하는 것이 노동조합의 

위상을 유지하거나 제고시킬 수 있는 

가장 최선의 방법이라고 한다. 왜냐하면 

사업주들은 노동조합이 강성적인 특성

이 지녔건 아니면 파트너십과 같이 상

당히 유화적인 전략을 취하는 노동조합

이건 간에 노동조합의 존재를 싫어하기 

때문이다.17) 근로자의 임금인상을 위한 

파업과 같은 단체행동은 일정기간 임금

손실이 발생할지는 몰라도 계산되지 않

은 여러 가지 이익-타사업장에 대한 임

금상승 효과, 사업주에 대한 교섭력 증

대, 비금전적 편익의 발생 등-을 감안

해 보면 실제적 가치는 더 클 수 있다

고 한다.18) 또한 노동조합의 조합원수

의 실질적 성장이 노동조합이 단체행동

권을 보다 활발하게 활용했던 시기

(1889-92년, 1910-20년, 1935-45년)
에 이루어진 것을 보면 노동조합의 단

체행동이 파트너십과 같은 유화적 노동

운동으로 대체되었을 경우 노동조합은 

도태될 수밖에 없다고 한다.19)

반대론자는 파트너십을 통하여 근로자

16) Ackers and Payne(1998): p.531.
17) Kelly(1996): p.79, 88-89.
18) Kelly(1996)의 논문 84, 9페이에 인용된 

Mecalf 등의 견해.
19) Kelly(1996): p.92-94.

의 안전, 고용평등, 근로시간 준수 등 

복지를 증진시킬 수 있다는 의견에도 

반대한다. 사업주들은 장기적으로는 근

로자를 대한 투자가 사업에 유리하다는 

것을 알면서도 대부분의 사업주들이 생

산시장의 가격경쟁에서 일단 생존하기 

위해서는 근로자에 대한 저투자 전략으

로 일관하고 있기 때문이다. 이는 시장

의 구조적인 문제점으로 보다 대항적인 

노동조합(militant unions)만이 이러한 

구조적인 문제점을 허물고 보다 고급 

인력을 양성하는 훈련에 대한 투자를 

하도록 압력을 행사할 수 있다는 것이

다.20) 몇몇 사례연구를 보면 파트너십

을 행사하고 있는 사업장에서 근로자 

훈련과 관련되어 갈등이 지속되어 온 

것으로 확인되고 있다.21) 파트너십 반

대론자들은 사업주에 대한 대항적인 의

사가 없는 노동조합주의라는 것은 모든 

의사의 결정이 사업주의 의사에 따라 

결정하게 내버려두는 것으로, 자발적인 

의사에 기초한 대항적인 노동조합주의

만이 궁극적으로 노동조합에게 이익을 

가져다 준다고 주장한다.22)

■ 전 망

파트너십의 옹호론자와 반대론자의 가

20) Kelly(1996)의 논문 9페이에 인용된 Keep의 

견해.
21) Haynes and Allen(2000)의 논문 179페이지

에 인용된 Woodworth & Meek와 Cohen- 
Rosendal & Burton의 견해.

22) Kelly(1996): p.102.
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장 큰 차이점은 노사간의 이익이 어떻

게 증진되고 분배되느냐에 대한 시각의 

차이에 있다. 그러나 향후 파트너십에 

대한 평가와 전망을 위해서는 이러한 

이해관계에 의한 평가와 아울러 더 큰 

제도적 맥락을 감안하여야 할 것이다.
영국에서는 파트너십 협정이 체결된 

사업장이라 하더라도 그 사업장은 아직 

파트너십을 유지하기 위한 제도적인 보

장을 받고 있지 못하다. 다른 유럽국가

와는 달리 영국에서는 파트너십을 보장

하기 위한 법적 뒷받침이 없기 때문이

다. 그렇기 때문에 파트너십 협정이 확

산되는 것은 아직까지 대부분 사업주의 

솔선에 의하지 않고는 이루어지기 어려

운 형편이다.23) 반면 기업들이 점차 약

한 형태의 직장협의회(works council)를 

도입하게 되고 이와 관련하여 노동조합

은 1999년도 고용관계법에 의해 사업주

의 협상대상으로 인정받을 수 있는 일

정한 법적 통로가 확보됨에 따라 이전

과는 달리 노동조합이 사업주에게 전적

으로 의존하지 않아도 독자적인 교섭대

상이 될 수 있게 되었다. 또한 EU 지침

(Diretive)에서 보장하고 있는 정보와 교

섭에 대한 근로자의 집단적 권리는 노

동조합에게는 또 하나의 활로가 되는 

기회가 될 수 있을 것이다.24) 
그러나 새로운 법적인 제도들이 노동

조합의 재건을 충분히 보장해 주는 것

23) Tailby & Winchester(2000)p.385.
24) Terry(2001): p.22.

은 아니고 사업주가 개별 근로자를 협

상의 대상으로 삼으려는 현재의 경향을 

더욱 강화시켜 줄 수도 있다. 더군다나 

현 블레어 총리는 노사간 파트너십을 

옹호하면서 노동시장의 규제완화가 필

요하다고 생각하고 있다.25) 만약 정치

권에서 생각하고 있는 파트너십의 형태

가 사업장에서 노동조합의 역할을 보장

해주는 법적 제도적 뒷받침이라기 보

다는 근로자 개개인과 사업주간 자발적 

협상에 기초한 것이라면 노동조합은 정

치권으로부터 많은 지원을 기대하기는 

힘들 것이다. 그렇기 때문에 지금 주어

진 법적 토대의 발판을 잘 활용하지 못

하는 노동조합이라면 파트너십을 통한 

노동조합의의 성장은 제한적인 것 밖에 

될 수 없을 것이다.26) 
결국 영국정부와 다수의 노동조합이 

지지하고 있는 노사간 파트너십이 사업

장에 확산되더라도 그 성격이 어떤 것

이 될지는 위에 언급한 여러 가지 변수

들의 다양한 변화 속에서 결정지워질 

것이다. 특히나 사업주와 노동조합이 이

끌어가는 파트너십 모델과 사업주가 보

다 선도적인 입장에서 개개인의 근로자

를 이끄는 파트너십 모델 중 어느 것이 

보다 보편적이 될 것인지를 지켜보는 

것은 기타 파트너십을 새로 도입하려는 

국가에게 많은 시사점을 가져다 줄 것

이다.

25) Guardian 지 2001년 11월 6일자 p. 2.
26) Smith and Morton(2001 논문 134페이지에 

인용된 Kahn-Freund의 견해.
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