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특집근로자가 바라보는 일터혁신

.1)

일터혁신은 사업체의 생산성 향상과 근로자가 경험하는 근로생활의 질의 개선을 목표로 한

다. 이러한 두 가지 목표를 달성하기 위해서는 일터혁신 과정에 대한 근로자들의 참여가 필요

하다. 연구결과에서 확인할 수 있듯이, 특히 근로자 숙련수준 향상이나 근로자 직무만족 등의 

근로생활의 질 제고를 위해서는 혁신과정에 직접생산직 근로자들의 참여가 중요하다.

Ⅰ. 들어가는 말

일터혁신은 참여적 작업조직 설계를 통해 기업의 경쟁력 향상뿐 아니라 근로자의 삶의 질을 

개선하는 두 가지 목표를 가진 혁신방법이다. 이는 근로자들의 참여를 필요로 하는데, 근로자들

은 자신의 일하는 방식을 구상하고 의견을 개진하는 등의 행동을 함으로써 조직의 변화에 참여

한다. 근로자 참여가 강조되는 이유는, 조직에서 발생하는 문제들은 책을 통해 습득하는 지식이

나 기술을 통해 해결할 수도 있지만, 이보다는 근로자들이 일하면서 얻은 경험과 같은 현장지

식과 기능이 문제해결에 결정적인 역할을 하고 이는 품질이나 생산성과 같은 성과 향상에 기여

를 할 수 있기 때문이다. 이러한 점에서 일터혁신은 근로자 참여, 특히 현장에서 일하는 근로자 

참여를 강조한다.

그리고 일터혁신은 노동의 구상과 실행이 분리되어 일어나는 테일러주의 작업조직과 대비

되는 대안적 작업조직, 다른 말로 참여적 작업조직을 핵심으로 한다. 참여적 작업조직은 노동

의 구상과 실행의 일치를 위해 직무를 재설계하는 것으로, 이를 통해 조직성과를 향상시킬 수

* 이 글은 오진욱 외(2022), 『일터혁신에 대한 다수준 연구』 중 제4장의 일부를 요약ㆍ정리한 것이며, 본 연구에서 

일터혁신은 근로자의 숙련, 지속적인 개선, 직무풍부화를 지향하는 참여적 작업조직으로 축소하여 논의를 진행하

고자 한다.
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도 있지만 더욱 중요한 것은 근로자가 경험하는 근로조건의 개선이 가능해진다는 것이다. 근

로자들은 자신이 쌓은 노하우를 바탕으로 보다 효율적으로 일하는 방법을 제안하는데, 근로자

들이 이러한 변화 과정에 참여하고 일하는 방식을 결정함으로써 일에 대한 태도를 보다 긍정

적인 방향으로 변화시킬 수 있고 역량을 축적하게 되어 근로생활의 질의 향상이 일어나게 되

는 것이다.

일터혁신에서 근로자의 참여는 전제되어야 하는 조건이고, 일터혁신이 시작되고 지속되기 

위해서는 근로자의 참여가 반드시 필요하다는 것은 계속해서 강조되고 있지만, 문제는 근로자

의 참여를 얻기가 쉽지 않다는 것이다. 일터혁신이 시작되는 경로는 몇 가지로 구분된다(박명준

ㆍ조혁진ㆍ황세원, 2019). 사용자에 의하여 시작되는 톱다운(top-down) 방식, 근로자 자율성에 

의해 시작되는 보텀업(bottom-up) 방식, 그리고 기업과 근로자가 함께 시작하는 통합방식 등이 

있는데, 한국의 일터혁신은 사용자에 의하여 시작되는 톱다운 방식을 취하고 있다고 볼 수 있

다. 다수의 사업체들은 조직의 생산성을 저해하는 문제를 도출하고 이를 해결하기 위하여 일터

혁신을 시작한다. 일선 근로자들의 참여를 독려하기보다는 외부의 자원을 통해 조직을 빠르게 

개선하려 한다. 이를 통해 조직은 품질개선이나 제품재고 감소 등의 즉각적인 생산성 향상을 

경험한다. 그러나 문제는 외부 자원의 공급이 중단되었을 때도 변화가 지속될지 의문이며, 더욱 

중요한 것은 일터혁신의 또 한 가지 목표인 근로자들의 근로조건의 개선이 함께 이루어지기 

어렵다는 것이다. 이러한 점에서 일터혁신을 통해 조직이 기대하는 성과가 도출되기 위해서는 

혁신의 시작과 관계없이 진행되는 과정에서 일선 근로자들의 관심과 기여가 필요하다. 

이와 같은 문제의식에서, 본 연구는 제조업을 대상으로 일터혁신에 근로자들이 참여하는 것

은 어떠한 의미를 가지는지 논의해 보고자 한다. 근로자들의 참여를 통하여 일터혁신에서 기대

하는 기업의 생산성 향상과 근로조건의 향상이 가능한지 확인하고, 더 나아가 이와 같은 성과 

창출을 위해서는 조직에서 누구의 참여를 이끌어내야 하는 것인지 살펴보고자 한다. 분석은 

2022년 6월부터 9월까지 사업체패널조사에 참여하는 제조업 사업체를 대상으로 실시한 설문조

사 자료를 사용하였다. 조사는 생산관리자와 근로자를 대상으로 시행하였으며, 본 연구에서 사

용한 데이터는 근로자 데이터 845개이다(사업체 120개). 

Ⅱ. 근로자 참여와 근로생활의 질(Quality of Working Life)

근로자들은 일하는 과정에서 다양한 문제에 직면하고 이를 해결하면서 노하우를 축적하고 

기능을 습득한다. 일터혁신은 근로자들이 글을 통하여 배운 지식과 기술이 아닌, 일하면서 습득
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한 노하우와 기능을 바탕으로 혁신이 이루어질 수 있다는 점을 강조한다. 이러한 점에서 당연

하게도 혁신과정에 대한 근로자 참여가 반드시 필요하다고 본다. 일터혁신에 대한 다양한 정의

가 존재하지만, 공통되게 일터혁신의 핵심은 근로자들의 참여라는 점이 강조되고 있으며, 근로

자들의 혁신과정에 대한 참여는 일터혁신을 추진하는 전제이자 자산이라는 점이 확인된다(배규

식ㆍ권현지ㆍ노용진, 2008; 노세리ㆍ노용진ㆍ임운택ㆍ옥지호, 2018). 

그러나 현실에서 보면 사용자는 일터혁신을 통해 생산성을 향상시킬 수 있다는 점에서 일터

혁신을 추진하고 싶어 하지만, 이에 대한 근로자들의 동의와 참여를 얻기란 쉽지 않다. 이렇기 

때문에 변화가 잘 일어나지 않고, 혁신이 진행된다고 하여도 과정에 근로자들이 빠져 있거나 

또는 근로자들의 자발적인 참여가 보이기보다는 사업주가 강압적으로 근로자들을 움직이는 사

례들이 발견된다. 현실에서 근로자들의 자발적인 참여를 확인하기 어려운 이유는 일터혁신의 

내용에서 유추할 수 있다. 근로자들이 일터혁신 과정에 참여한다는 것은, 주어진 일을 수행하면

서 동시에 맡은 일이 아닌 다른 일을 이해하고 관련한 기능을 습득해야 하는 것을 의미한다. 

또한 일을 수행하면서 동시에 일을 좀 더 효율적으로 할 수 있는 방법이 없는지 고민해야 한다

는 것을 의미한다. 좀 더 자세하게 이야기해 보자. 생산직 근로자들은 각각 공정을 담당한다. 

회사는 근로자들이 담당하는 직무 외에도 다른 공정을 교육시키기도 하고, 전반적인 공정의 이

해를 높이기 위한 교육을 실시하기도 한다. 다양한 일을 경험하고 습득하는 것을 즐기는 근로자

도 있겠지만, 다수의 근로자들에게 이와 같은 교육훈련은 추가적인 일이어서 별로 반갑지 않은 

일이다. 또한 제품 불량을 줄이고 생산 리드타임을 줄이기 위해서, 근로자들은 일을 하면서도 

현재 노동과정에서 불필요한 부분은 없는지, 혹시 하고 있는 작업방식이 불량을 발생시키고 있

지 않은지 생각하고 문제를 제기해야 한다. 개선활동은 근로자들에게 부가적인 일이고 그래서 

귀찮은 일로 여겨지게 될 수 있는 것이다. 그래서 이와 같은 활동에 대한 직접적인 보상이 주어

져야 한다는 것이 강조된다. 그러나 현실에서 눈에 띄는 보상을 찾기란 쉽지 않으며, 이로 인해 

일터혁신 활동에 대한 근로자의 자발적인 참여를 기대하는 것은 더욱 어려워지게 되는 것이다. 

그렇다면, 근로자들은 단지 사용자가 원하는 기업의 생산성 향상을 위해서 ‘동원’되어야 하는 

자원인 것인가? 일터혁신이 어려운 이유 중 하나는 근로자가 혁신과정에 실질적으로 참여해야 

한다는 것이기도 하지만, 더욱 어려운 것은 혁신을 통하여 기업 성과도 향상되어야 하고 동시

에 근로생활의 질도 개선되어야 한다는 점이다. 일터혁신에 관한 선행연구를 보면, 다수의 연구

에서 일터혁신제도 도입과 조직성과 간의 긍정적인 관계가 확인되고 있다. 일터혁신 제도의 도

입을 통해 매출액 향상이 일어나고 노동생산성이 증가한다고 보는 것이다(이병훈, 2001; 이병

훈ㆍ김동배, 2002; 강원진ㆍ이병헌ㆍ김정식, 2011; 김현동ㆍ이동진, 2012; 심용보, 2013; 전인

ㆍ오선희, 2014). 

반면, 일터혁신제도 도입과 근로생활의 질 개선 간의 관계는 일관되게 확인되기보다는 다양
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한 가능성을 보이고 있다. 박진아ㆍ고경한(2016)의 연구에서 보면, 작업과정혁신과 경영혁신으

로 구성된 일터혁신은 고용안정, 근로자 성과공유, 근로자 역량 향상 등 근로조건 향상과 유의

미한 관계를 가지지 않지만, 경영혁신을 제외하고 일을 표준화하거나 작업량을 조정하는 작업

과정혁신만이 근로조건 향상과 긍정적인 관계를 가지는 것으로 나타난다. 이는 작업과정혁신을 

통해 실제 일이 바뀌기 때문에 이것이 보다 근로생활의 질 개선과 직접적인 관계를 가지는 것

이라고 볼 수 있다. 또한 노세리ㆍ방형준ㆍ노용진ㆍ김하나(2019)의 분석에 따르면, 일터혁신은 

사업체의 생산성과 관련한 지표의 향상에는 일관된 영향력을 가지는 것으로 확인된다. 그러나 

이와 달리 근로생활의 질과는 일관되지 않은 관계를 보이는데, 일터혁신은 근로자들의 이직률

을 낮추고 고용안정성은 강화하지만 근로자 근속기간에는 영향력을 가지지 않는 것으로 나타

나며, 한편 근로시간 단축이나 임금수준 상승에도 영향이 없는 것으로 나타난다. 이와 달리 노

세리ㆍ노용진ㆍ권현지ㆍ박지성ㆍ노성철ㆍ김미희(2020)가 직접적으로 근로자들에게 일터혁신 

활동에 어느 정도 참여하는지 물은 조사 결과에 따르면, 근로자들의 일터혁신에 대한 참여는 

과업성과와 직무열의 향상으로 이어지는 것으로 나타났다. 다시 말해, 일터혁신 활동에 대한 

근로자들의 참여는 그들의 태도와 행동을 변화시키는 것이다.  

일터혁신이 근로자의 근로생활의 질과 명확한 관계를 확인할 수 없다는 점에서, 선행연구는 

일터혁신 과정에 근로자들이 참여함으로써 근로자가 체감하는 직접적인 근로조건 개선이 이루

어질 수 있다는 점을 강조하면서, 이를 위해 노동조합과 같은 대표적인 노동자 집단의 개입의 

필요성을 제기하고 있다(김현동ㆍ신은종, 2011; 강원진 외, 2011; 김현동ㆍ이동진, 2012; 허영

재ㆍ남정민, 2021). 이는 노동조합이 근로자들이 일터혁신에 적극적으로 참여할 수 있도록 독

려하는 역할을 수행할 수 있다는 점에 주목한 것이다. 그러나 결과를 보면 일터혁신에 대한 노

동조합의 효과는 품질성과 향상, 생산성 증가, 고객서비스 만족도 증가와 같은 기업성과 향상 

측면의 결과들은 확인되지만, 이 또한 근로생활 질 개선의 결과는 쉽게 확인되지 않고 있다

(Deery & Iverson, 2005). 

한편, 일터혁신의 전신이라고 볼 수 있는 유럽의 논의는 근로자 참여가 근로조건 개선에 실

질적인 기여를 할 수 있다는 점을 분명하게 제시하고 있다(Totterdill, Dhondt, & Milsome, 

2002; Ramstad, 2009; 김현동ㆍ신은종, 2011). 근로자들이 혁신활동에 적극적으로 참여함으로

써 스스로 일에 대한 만족감을 느낄 수 있으며, 더 나아가 근로시간 단축이나 임금 상승 등과 

같은 실질적인 근로조건의 개선을 이룰 수 있다는 점이 강조되고 있다. 

일터혁신에 근로자들이 참여함으로써 주관적인 만족감과 객관적인 조건 변화를 기대할 수 

있는 이유는 ‘참여’ 때문이다. 일터혁신과 근로생활의 질 간의 긍정적인 관계를 설명하는 한 

가지 이론인 직무재설계 이론에 따르면, 일터혁신은 근로자들이 일하면서 축적한 지식과 기능

을 바탕으로 ‘일’을 변화시키는 것을 핵심으로 한다. 근로자들은 사업주가 정해주는 일을 정해
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주는 방식으로 수행하는 것이 아닌, 직무통제권을 가지면 다양한 지식과 기능을 활용할 수 있

는 도전적인 과업을 설계함으로써 일에 대한 만족감을 높이고 동시에 노동생산성을 향상시킬 

수 있다. 이와 같이 다양한 지식과 기능을 활용하여 도전적인 과업을 수행하는 일을 활동적인 

일(Active job)이라고 한다. 이론은 사용자는 실제 일을 수행해본 경험이 없을 수 있기 때문에 

일에 대한 만족감을 높이면서 동시에 생산성을 높이는 일이 무엇인지 쉽게 설계할 수 없고, 이

는 실제 일을 수행하는 사람의 참여를 통해서만 설계 가능하다는 점에서 근로자의 참여가 필요

하다고 강조한다(Pot, 2017). 유럽국가들 중에서도 일터혁신의 오랜 역사를 가지고 있는 프랑스

를 보면, 노동시간 단축을 추진하기 위하여 그 방법으로 일터혁신을 선택한 것을 알 수 있다. 

이들은 근로자의 참여를 바탕으로 작업 재설계를 통해 생산성을 증가시켜 노동시간 단축을 시

도하였다(조성재, 2014).

Ⅲ. 일터혁신에 대한 근로자 참여 현황

사업체의 일터혁신 현황은 제도의 도입, 이에 대한 근로자들의 인식, 그리고 근로자의 참여 

로 구분하여 볼 수 있다. 사업체의 일터혁신 제도 도입, 근로자의 일터혁신 제도 인식, 그리고 

근로자의 일터혁신 제도 참여가 어떠한 관계를 가지고 있는지 확인해 보자(표 1 참조). 상관관

계분석 결과, 사업체의 일터혁신 제도 도입과 근로자 일터혁신 제도 인식은 정(+)의 상관관계를 

가지고 있는 것으로 나타났으며(B=.363, p＜.001), 근로자의 일터혁신 제도 인식과 근로자의 일

터혁신 활동 참여도 정(+)의 상관관계를 가지고 있는 것으로 나타났다(B=.146, p＜.001). 그러나 

사업체의 일터혁신 제도 도입과 근로자의 일터혁신 활동 참여는 유의미한 관계가 없는 것으로 

나타났다. 주목할 점은 사업체의 일터혁신 제도 도입으로 근로자의 일터혁신 활동 참여를 기대

할 수 없다는 것이다. 사업체의 일터혁신은 근로자들의 제도 인식을 통해 참여 여부가 결정되

는 관계를 유추할 수 있다. 

<표 1> 일터혁신 제도 도입, 근로자 인식, 그리고 근로자 참여의 관계

사업체 일터혁신 제도 도입 근로자 일터혁신 제도 인식 근로자 일터혁신 활동 참여

사업체 일터혁신 제도 도입 1

근로자 일터혁신 제도 인식 .363*** 1   

근로자 일터혁신 활동 참여 .025 .146*** 1

주 : .001＞p***, .05＞p**, .10＞p*
자료 : 오진욱ㆍ조성재ㆍ노세리ㆍ노용진ㆍ반가운(2022).
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이어서, 일터혁신 제도를 도입한 사업체에서 각 제도에 대하여 생산직 근로자의 참여가 이루

어지는 현황을 보자(표 2 참조). 각 제도에 대한 근로자의 참여는 참여하는 편임이라는 응답이 

가장 많은 것으로 나타나, 일터혁신 제도가 있는 사업체에서 생산직 근로자들의 일터혁신 참여

가 이루어지고 있다고 볼 수 있다. 이 중 가장 참여정도가 높은 제도는 품질교육이고, 반면 가장 

참여정도가 낮은 제도는 소집단활동과 제안제도인 것으로 나타났다. 이는 우리나라 일터혁신 

내용이 품질향상에 초점을 두고 있다는 것을 의미하는 것이라고 볼 수 있다. 그러나 주목할 것

은, 일터혁신이 작업과정에 대한 변화를 추구한다는 점에서 근로자들이 개선과제를 도출하고 

이를 해결하는 방법을 찾는 것이 중요한데, 이와 관련한 개선활동 제도들에 대한 참여수준이 

낮은 것으로 나타난다는 것이다. 이는 일하는 방식의 변화를 만들어내는 핵심적인 활동에 대한 

근로자들의 참여는 높지 않다는 것을 의미한다.  

<표 2> 근로자 일터혁신 제도 참여 현황

(단위 : 개, %)

전혀 
참여하지 않음

참여하지 않는 
편임

참여하는 편임 많이 참여함 전체

빈도 비중 빈도 비중 빈도 비중 빈도 비중 빈도 평균 표준편차

직무순환 18 4.0 87 19.5 290 64.9 52 4.8 447 2.84 0.669

다기능 교육 21 4.3 60 12.3 341 69.9 66 13.5 488 2.93 0.653

품질교육 20 3.2 75 12.1 422 68.3 101 16.3 618 2.98 0.644

보전교육 20 3.7 72 13.2 378 69.4 75 13.8 545 2.93 0.642

제안제도 24 3.9 140 22.7 386 62.5 68 11.0 618 2.81 0.674

소집단활동 38 10.3 78 21.1 218 58.9 36 9.7 370 2.68 0.787

생산직 보전업무 18 3.5 102 19.8 342 66.5 52 10.1 514 2.83 0.642

생산직 품질관리 28 4.7 89 15.1 379 64.1 95 16.1 591 2.92 0.703

자료 : 오진욱ㆍ조성재ㆍ노세리ㆍ노용진ㆍ반가운(2022).

그리고 일터혁신에는 생산기능직만 참여하는 것이 아니라는 점에서, 직종을 구분하여 이들

의 참여정도를 함께 살펴보면서 생산기능직 근로자의 일터혁신 참여의 의미를 살펴보고자 한

다. 먼저, 직종별로 일터혁신에 대한 참여 현황을 살펴보자(표 3 참조). 직종을 비교하여 보면, 

일터혁신에 가장 활발하게 참여하고, 동시에 참여하여 주도적인 역할을 하는 직종은 품질관리

자라고 볼 수 있다. 그리고 직접생산자는 참여하지만 보조적인 역할을 하는 것으로 나타나며, 

전혀 참여하지 않는다는 응답도 상당히 많이 확인된다. 이는 직접생산자의 일터혁신 참여는 다

른 직종과 비교하여 높지 않은 것을 의미하는 것이다.    

이어서, 다양한 직종의 일터혁신에 대한 참여가 기업 조건에 따라 다른지도 살펴보자. 기업
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규모에 따라 직종별로 일터혁신에 대한 참여정도를 살펴본 결과는 <표 4>와 같다. 먼저, 기업규

모에 따라 직종에 따른 참여수준의 차이가 발생하는 것을 알 수 있는데, 30~49인의 경우 현장

감독자의 일터혁신 참여수준이 가장 높은 것으로 나타나며, 50~99인은 품질관리자의 일터혁신 

참여수준이 가장 높은 것으로 나타난다. 100인 이상 사업체의 일터혁신은 생산기술 엔지니어의 

참여수준이 가장 높은 것으로 나타난다. 그러나 기업규모와 관계없이 직접생산자의 참여수준은 

다른 직종과 비교하여 낮게 확인되는데, 이 중에서 300~499인 중견기업 규모의 사업체에서 가

장 낮은 것으로 나타난다.   

<표 3> 일터혁신 참여 인력 및 참여 정도  

(단위: 개, %)

전혀 참여하지 
않는다

참여하지만, 보조적인 
역할을 한다.

참여하고, 주도적으로 
프로그램을 진행한다.

평균
표준
편차

생산기술 엔지니어
빈도 4 27 38

2.49 0.60
비중 5.8 39.1 55.1

품질관리자
빈도 1 31 37

2.52 0.53
비중 1.4 44.9 53.6

현장감독자
빈도 0 39 30

2.43 0.49
비중 0 56.5 43.5

직접생산자
빈도 11 49 9

1.97 0.54
비중 15.9 71.0 13.0

자료 : 오진욱ㆍ조성재ㆍ노세리ㆍ노용진ㆍ반가운(2022).

<표 4> 기업규모별 일터혁신 참여 인력 및 참여 정도

사례수
생산기술 엔지니어 품질관리자 현장감독자 직접생산자

평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

30~49인 20 2.35 0.67 2.55 0.51 2.60 0.50 2.00 0.56

50~99인 16 2.25 0.68 2.63 0.50 2.31 0.47 2.06 0.44

100~299인 18 2.61 0.50 2.33 0.48 2.33 0.48 1.89 0.58

300~499인  9 2.89 0.33 2.78 0.44 2.56 0.52 1.78 0.66

500인 이상  6 2.67 0.60 2.33 0.53 2.33 0.49 2.17 0.54

자료 : 오진욱ㆍ조성재ㆍ노세리ㆍ노용진ㆍ반가운(2022).

업종별 차이를 살펴본 결과는 <표 5>와 같다. 경공업과 화학산업에서는 생산기술 엔지니어의 

일터혁신 참여수준이 가장 높은 것으로 나타났다. 이는 주로 두 산업에서 제품을 생산할 때 장

비와 설비를 많이 사용하기 때문인데, 장비와 설비가 문제가 없어야 제품의 품질과 생산성이 
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보장되기 때문에 이를 다루는 엔지니어의 역할이 요구되는 것이다. 금속/자동차업과 전기/전자

는 품질관리자의 일터혁신 참여수준이 높은 것으로 나타났다. 금속/자동차업과 전기/전자업은 

노동력을 통한 제품의 가공과 조립이 주로 이루어지고, 품질향상 목표를 최우선에 둘 수 있다는 

점에서 품질관리자의 참여정도가 높게 나타난다고 볼 수 있다. 종합적으로 보면, 업종에 관계없

이 직접생산자의 일터혁신 참여는 가장 낮은 것을 알 수 있다. 그러나 다른 산업과 비교하여 

화학산업에서 일터혁신 참여수준이 높은 것으로 나타나는데, 화학산업의 경우 장치나 설비를 

사용하여 제품을 가공하기 때문에 직접생산자에게 필요한 숙련요건이 타 산업과 비교하여 좀 

더 높을 수 있어 직접생산직 근로자들의 혁신에 대한 참여가 요구될 가능성이 있기 때문이다.  

<표 5> 업종별 일터혁신 참여 인력 및 참여 정도  

사례수
생산기술 엔지니어 품질관리자 현장감독자 직접생산자

평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

경공업 13 2.62 0.50 2.46 0.51 2.15 0.37 1.92  0.49

화학공업 15 2.53 0.64 2.40 0.50 2.47 0.51 2.07 0.596

금속/자동차 22 2.41 0.66 2.55 0.59 2.55 0.51 1.95  0.37

전기/전자 19 2.47 0.61 2.63 0.49 2.47 0.51 1.95  0.70

자료 : 오진욱ㆍ조성재ㆍ노세리ㆍ노용진ㆍ반가운(2022).

업종으로 구분하여 볼 때, 직종에 따라 일터혁신에 대한 참여수준의 차이가 나는 것을 알 

수 있는데, 이는 산업에 따른 제품의 차이, 이로 인한 생산방식의 차이와 숙련요건의 차이가 

나기 때문이라고 볼 수 있다. 이를 보다 자세하게 살펴보기 위하여, 직종별 일터혁신 참여수준

이 공정특성에 따라서도 차이를 보이는지 살펴보자. 

공정의 단순반복 정도에 따른 직종별 일터혁신 참여수준을 살펴본 결과는 <표 6>과 같다. 단

순반복공정 비율이 낮은 사업체와 비교하여 높은 사업체에서 직접생산자의 일터혁신 참여수준

이 낮은 것을 알 수 있으며, 이와 반대로 생산기술 엔지니어의 일터혁신 참여수준은 높아지는 

것을 알 수 있다1).

또한 공정의 자동화 정도에 따른 직종별 일터혁신 참여수준을 살펴본 결과는 <표 7>과 같다.  

직종별로 구분하여 볼 때 자동화 정도에 따라 뚜렷하게 참여수준이 변화하는 직종은 없다고 

볼 수 있다. 직접생산자의 일터혁신 참여정도와 자동화 수준 간의 관계는 완전한 선형관계로 

설명할 수는 없지만, 다른 직종과 비교하여 자동화 수준에 따른 변화가 확인되는 편인데, 자동

1) 상관관계분석에서도 제품생산공정의 단순 반복화 비중의 증가는 생산기술 엔지니어의 일터혁신 참여와 정(+)의 상

관관계를 보이는 것으로 나타나며(B=.304, p＜.10), 이와 달리 제품생산공정의 단순 반복화 비중의 증가는 직접

생산직의 일터혁신 참여와는 부(-)의 상관관계를 가지는 것으로 나타난다(B=-.251, p＜.10). 
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화 수준이 낮은 사업장과 비교하여 높은 사업장에서 직접생산자의 참여수준이 낮은 것으로 나

타난다.

<표 6> 공정특성_단순반복 일터혁신 참여 인력 및 참여 정도  

사례수
생산기술 엔지니어 품질관리자 현장감독자 직접생산자

평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

0~20%  3 1.67 0.57 2.67 0.57 2.67 0.57 2.33 0.57

20~40%  2 2.50 0.70 2.50 0.70 2.50 0.70 2.50 0.70

40~60% 12 2.50 0.67 2.58 0.51 2.17 0.38 2.08 0.51

60~80% 32 2.41 0.61 2.44 0.56 2.56 0.50 1.94 0.50

80% 이상 20 2.75 0.44 2.60 0.50 2.35 0.48 1.85 0.50

자료 : 오진욱ㆍ조성재ㆍ노세리ㆍ노용진ㆍ반가운(2022).

<표 7> 공정특성_자동화 일터혁신 참여 인력 및 참여 정도

사례수
생산기술 엔지니어 품질관리자 현장감독자 직접생산자

평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

0~20% 14 2.36 0.75 2.71 0.46 2.64 0.49 2.07 0.47

20~40% 13 2.38 0.50 2.23 0.43 2.38 0.50 1.92 0.49

40~60% 16 2.50 0.63 2.56 0.51 2.31 0.47 1.94 0.68

60~80% 19 2.58 0.60 2.53 0.61 2.37 0.49 1.95 0.52

80% 이상  7 2.49 0.60 2.52 0.53 2.43 0.49 1.97 0.54

자료 : 오진욱ㆍ조성재ㆍ노세리ㆍ노용진ㆍ반가운(2022).

Ⅳ. 근로자의 참여 효과

근로자가 일터혁신에 참여함으로써 얻을 수 있는 효과가 무엇인지 확인하기 위하여 일터혁

신에 참여하는 근로자들의 직종을 구분하여 이에 따른 효과의 차이를 살펴보자. 일터혁신 과정

에 참여하는 근로자들은 생산기술 엔지니어, 품질관리자, 현장감독자, 직접생산자로 구분할 수 

있는데, 이들의 참여가 일터혁신을 통해 기대하는 성과에 각각 다른 기여를 하는지 살펴보았다

(표 8~표 12 참조).

노동생산성을 보면, 생산기술 엔지니어의 일터혁신 활동에 대한 참여가 노동생산성과 긍정

적인 관계를 가지는 것으로 나타났다(B=0.355, p＜.05). 납기단축이나 품질제고에서 직종별 일
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<표 8> 노동생산성에 대한 일터혁신 참여자 효과

변수명
모형 1 모형 2 모형 3

B SE p B SE p B SE p

규모 50인 미만  0.117 0.238  0.141 0.233  0.161 0.226

규모 300인 이상 -0.032 0.266 -0.080 0.262 -0.157 0.253

경공업 -0.246 0.270 -0.251 0.265 -0.366 0.259

화학공업 -0.470 0.249 * -0.465 0.244 * -0.478 0.235

전기전자정밀 -0.232 0.229 -0.345 0.232 -0.374 0.222

업력  0.002 0.007  0.000 0.007 -0.001 0.007

노동조합  0.330 0.269  0.289 0.265  0.193 0.256

사업체 일터혁신 제도 도입  0.100 0.052 *  0.107 0.050 **

생산기술 엔지니어 개선활동 참여  0.355 0.147 **

품질관리자 개선활동 참여 -0.102 0.158

현장감독자 개선활동 참여 -0.144 0.195

직접생산자 개선활동 참여 -0.169 0.178

F 0.786 1.182 1.730

N 68 68 68

R(R²) .288(-0.023) .369(.021) .520(.114)

주 : .001＞p***, .05＞p**, .10＞p*

<표 9> 납기기한 단축에 대한 일터혁신 참여자 효과

변수명
모형 1 모형 2 모형 3

B SE p B SE p B SE p

규모 50인 미만  0.615  9.377  0.524  9.466 -0.675  9.756

규모 300인 이상 -5.231 10.509 -5.046 10.642 -6.622 10.912

경공업 -1.942 10.667 -1.923 10.753  1.502 11.171

화학공업 -2.820  9.832 -2.840  9.912 -1.585 10.132

전기전자정밀  1.276  9.040  1.708  9.419  3.164  9.572

업력 -0.107  0.280 -0.097  0.287 -0.025  0.304

노동조합  5.434 10.628  5.588 10.747  4.890 11.017

사업체 일터혁신 제도 도입 -0.383  2.116 -0.333  2.150

생산기술 엔지니어 개선활동 참여  1.510  6.335

품질관리자 개선활동 참여 -3.133  6.832

현장감독자 개선활동 참여 13.393  8.424

직접생산자 개선활동 참여 -9.087  7.681

F 0.079 0.072 0.288

N 68 68 68

R(R²) .095(-0.105) .098(-0.123) .241(-0.144)

주 : .001＞p***, .05＞p**, .10＞p*
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<표 10> 품질제고에 대한 일터혁신 참여자 효과

변수명
모형 1 모형 2 모형 3

B SE p B SE p B SE p

규모 50인 미만 0.015 0.241 0.041 0.235 0.018 0.237

규모 300인 이상 -0.030 0.270 -0.083 0.264 -0.132 0.265

경공업 -0.030 0.274 -0.036 0.267 -0.154 0.271

화학공업 -0.229 0.253 -0.223 0.246 -0.268 0.246

전기전자정밀 -0.062 0.232 -0.185 0.234 -0.235 0.232

업력 -0.001 0.007 -0.004 0.007 -0.008 0.007

노동조합 0.059 0.273 0.015 0.267 -0.034 0.267

사업체 일터혁신 제도 도입 0.109 0.053 0.104 0.052

생산기술 엔지니어 개선활동 참여 0.281 0.154

품질관리자 개선활동 참여 0.010 0.166

현장감독자 개선활동 참여 -0.263 0.204

직접생산자 개선활동 참여 0.235 0.186

F 0.135 0.661 0.924

N 68 68 68

R(R²) .124(-0.098) .285(-0.042) .407(-0.014)

주 : .001＞p***, .05＞p**, .10＞p*

<표 11> 근로자 숙련향상에 대한 일터혁신 참여자 효과

변수명
모형 1 모형 2 모형 3

B SE p B SE p B SE p

규모 50인 미만 -0.244 0.181 -0.210 0.163 -0.276 0.162

규모 300인 이상  0.003 0.203 -0.066 0.183 -0.098 0.181

경공업 -0.117 0.206 -0.124 0.185 -0.123 0.186

화학공업 -0.115 0.190 -0.108 0.170 -0.115 0.168

전기전자정밀  0.261 0.174  0.098 0.162  0.075 0.159

업력  0.001 0.005 -0.004 0.005 -0.007 0.005

노동조합  0.163 0.205  0.105 0.185  0.090 0.183

사업체 일터혁신 제도 도입  0.144 0.036 ***  0.134 0.036 ***

생산기술 엔지니어 개선활동 참여  0.105 0.105

품질관리자 개선활동 참여  0.133 0.114

현장감독자 개선활동 참여 -0.004 0.140

직접생산자 개선활동 참여  0.260 0.128 **

F 1.247 3.314** 2880**

N 68 68 68

R(R²) .354(.025) .554(.214) .618(.249)

주 : .001＞p***, .05＞p**, .10＞p*
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<표 12> 근로자 직무만족에 대한 일터혁신 참여자 효과

변수명
모형 1 모형 2 모형 3

B SE p B SE p B SE p

규모 50인 미만  0.178 0.212  0.198 0.208  0.100 0.198

규모 300인 이상  0.213 0.237  0.173 0.234  0.089 0.221

경공업 -0.058 0.241 -0.063 0.236 -0.114 0.227

화학공업 -0.140 0.222 -0.136 0.218 -0.204 0.206

전기전자정밀 -0.006 0.204 -0.100 0.207 -0.125 0.194

업력  0.010 0.006  0.008 0.006  0.002 0.006

노동조합  0.011 0.240 -0.022 0.236 -0.044 0.223

사업체 일터혁신 제도 도입  0.083 0.047 *  0.069 0.044 *

생산기술 엔지니어 개선활동 참여  0.336 0.129 **

품질관리자 개선활동 참여 -0.108 0.139

현장감독자 개선활동 참여 -0.007 0.171

직접생산자 개선활동 참여  0.383 0.156 **

F 0.657 0.994 1.864*

N 68 68 68

R(R²) .265(-0.037) .342(-0.001) .534(.132)

주 : .001＞p***, .05＞p**, .10＞p*

터혁신에 대한 참여의 효과는 확인되지 않았다. 숙련향상을 보면, 생산직근로자의 일터혁신 활

동에 대한 참여가 숙련향상과 긍정적인 관계를 가지는 것으로 나타났다(B=0.260, p＜.05).  직

무만족을 보면, 생산기술 엔지니어의 일터혁신 활동에 대한 참여가 근로자 직무만족과 긍정적

인 관계를 가지는 것으로 나타났으며(B=0.336, p＜.05), 동시에 직접생산자의 일터혁신 활동에 

대한 참여가 근로자 직무만족과도 긍정적인 관계를 가지는 것으로 나타났다(B=0.383, p＜.05). 

그리고 근로자 직무만족에는 직접생산자의 일터혁신 활동에 대한 참여가 조금 더 긍정적인 영

향력을 가지는 것을 알 수 있다(B=0.383, p＜.05 ＞ B=0.336, p＜.05). 

종합적으로 보면, 누가 일터혁신에 참여를 하는가에 따라 다른 성과를 기대할 수 있다고 볼 

수 있다. 주목할 것은 근로자 숙련수준 향상이나 근로자 직무만족 등과 같은 근로생활의 질을 

나타내는 지표들이 다른 직종보다도 직접생산직 근로자의 일터혁신에 대한 참여와 긍정적인 

관계를 갖는다는 것이다. 이를 통해 근로생활 질 개선이라는 일터혁신의 중요한 목표를 위해서

는 직접생산자의 일터혁신에 대한 참여의 중요성을 강조할 수 있다. 
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V. 결 론 

본 연구는 일터혁신에 근로자들이 참여하는 것은 어떠한 의미를 가지는지 논의해 보고자,  

근로자들의 참여를 통하여 일터혁신에서 기대하는 기업의 생산성 향상과 근로조건의 향상이 

가능한지 확인하였다. 

주요한 결과는 다음과 같다. 첫째, 사업체 수준의 일터혁신 제도 도입을 통해 원하는 성과를 

얻기 위해서는 이에 대한 근로자의 인식과 참여가 필요하다. 분석결과를 보면, 사업체의 일터혁

신 제도 도입과 근로자의 일터혁신 참여 간의 직접적인 관계를 확인할 수 없다. 사업체의 일터

혁신 제도 도입은 근로자의 일터혁신 제도 인식과 긍정적인 관계를 가지며, 근로자의 일터혁신 

제도 인식은 근로자의 일터혁신 참여와 긍정적인 관계를 가지는 것으로 나타나는데, 이는 사업

체가 일터혁신에 대한 제도를 도입한다고 해서 이에 대한 근로자의 참여를 담보할 수 없는 것

을 의미하는 것이다. 일터혁신에 대한 제도 도입도 중요하지만, 실제 기대하는 효과가 나기 위

해서는 제도를 근로자들이 인식하고 참여하는 것이 더욱 중요하다. 이러한 점에서 근로자들이 

다양한 직무를 수행하면서 숙련을 향상하고 개선활동에 참여할 수 있도록 하는 기업의 독려기

제가 필요하다. 

둘째, 작업과정 개선과 직무풍부화와 관련한 핵심적인 활동에 대한 일선 근로자의 참여수준

은 낮다. 분석결과를 보면, 일터혁신 제도를 도입한 사업체에서 활동에 대한 생산직 근로자들의 

전반적인 참여수준은 높다고 볼 수 있지만 활동의 특징별 차이가 있는 것으로 나타난다. 숙련

에 대한 활동의 참여수준은 높지만 상대적으로 변화의 핵심인 개선활동과 직무풍부화와 관련

한 활동에 대한 참여수준은 높지 않은 것으로 나타나, 과연 참여가 효과를 낼 수 있을지 의문을 

가질 수 있다. 일터혁신은 일의 수행과 구상이 함께 일어나는 작업방식을 지향한다. 그러나 결

과는 일하는 과정에 대한 구상이 이루어지지 못하고 있는 것을 보여준다고 볼 수 있다. 이는 

결국 우리나라 사업체들의 일터혁신이 제대로 이루어지지 않고 있다는 것을 의미하는 것이다.  

셋째, 생산직 근로자들은 혁신과정에 참여하지만, 주도적인 역할을 하고 있지 않다. 분석결

과, 기업규모별로 그리고 업종별로 차이를 보이지만 혁신과정에서 생산기술 엔지니어의 주도적

인 역할이 확인된다. 직접생산자는 타 직종과 비교하여 상대적으로 보조적인 역할을 수행하고, 

한편으로 변화과정에 참여하지 않는 사업체가 많은 것으로 확인된다. 또한 현장감독자가 보조

적인 역할을 하는 사업체가 많다는 것도 주목할 필요가 있다. 이는 우리나라 사업체에서 일터

혁신은 사용자에 의하여 시작되는 톱다운 방식을 취하고 있는 것을 나타낸다고 볼 수 있으며, 

기업과 근로자가 함께 혁신을 시행하는 통합방식으로의 진전도 확인하기 어렵다는 것을 의미
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한다.  

넷째, 근로자 중에서도 직접생산직의 일터혁신에 대한 참여가 근로생활의 질 개선 측면에서 

의미를 가진다. 분석결과, 누가 일터혁신에 참여를 하는가에 따라 사업체는 다른 일터혁신의 

효과를 경험할 수 있는 것으로 확인된다. 주목할 것은, 근로자 숙련 향상이나 직무만족 등의 

일터혁신의 핵심적인 목표인 근로생활의 질 개선이 일어나기 위해서는 일터혁신에 대한 직접

생산자의 참여가 필요하다는 것이다.

근로자 참여는 일터혁신이 지향하는 목표인 노동의 의미를 높이고 동시에 사업체의 경쟁력

을 강화하기 위하여 반드시 필요하다. 안타까운 것은 우리나라 사업체들의 일터혁신은 일선 근

로자들의 참여의 수준이 높지 않으며, 참여를 한다 하여도 주도적이기보다는 주변적인 역할을 

하고 있다는 것이다. 그러나 분명한 것은 이러한 사용자 주도의 일터혁신을 통해서는 혁신의 

중요한 목표 중 하나인 근로생활의 질 개선을 기대하기 어렵다는 것이다. 이러한 점에서 혁신

을 통해 사용자와 근로자 모두가 윈윈(win-win)하기 위해서는 일의 경험으로부터 축적한 노하

우와 기능을 가진 현장의 근로자들의 적극적인 참여가 필요하다. 
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