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노동조합이 인적자원개발에 미치는 영향에 관한
문헌 연구
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요 약

-----------------------------------------------------------------------
전통적으로 직장 내 교육훈련은 기업의 입장에서는 투자보다는 비용의 개념으로 인

식되어 왔으며, 주로 ‘쟁의’ 활동에 중점을 두었던 한국의 노동조합들은 노조가 주력

할 사항이 아니라는 인식이 강하였다. 하지만 IMF 금융위기 이후 노동자와 노동조합

사이에서 직업훈련에 대한 관심이 증가하면서 노동조합과 인적자원개발에 대한 논의

가 이루어지기 시작하였다. 이에 본 연구는 한국이 인적자원개발과 관련한 ILO 협약

을 체결한 1994년 이후 노동조합과 인적자원개발에 관한 연구동향을 분석함으로서 향

후 기업의 인적자원개발과 관련한 노동조합의 역할에 대한 시사점을 도출하고자 한

다. 본 연구에서는 노동조합, 인적자원개발, 교육훈련, 조직, 일터학습을 키워드로 검

색하여 44편의 국내 논문을 연구대상으로 선정하여 분석하였다. 첫째, 기능주의적 관

점의 논문은 25편으로 노조활동이 교육훈련, 직원 숙련도 향상 등에 유의한 영향을

미치며 혁신성과, 전략적 HRM 관행, 작업조직 등에 긍정적인 영향을 미치는 것으로

나타났다. 둘째, 구성주의적 관점의 연구는 17편으로 노조몰입, 노조지도자의 리더십,

노조 경영참여 등과 조직몰입, 직무만족도, 지식공유, 조직공정성의 관계에 대해 탐색

하였다. 셋째, 비판적 관점의 연구에서는 반(反)노동조합 전략의 일환으로 적용한 인

적자원관리 전략들이 노조가입률에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또 기업

들이 신경영전략을 도입하고 경제위기로 인한 고용불안이 이어지면서 노조의 공론장

기능이 쇠퇴하고 있음을 확인하였다.
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Ⅰ. 서론

교육훈련은 근로자의 입장에서는 직업생활을 안정적으로 영위하기 위한 필수적 지

원이며, 기업의 입장에서는 경쟁력을 강화하고 조직을 존속시키기 위한 요소이다. 이

러한 인식이 확산되면서 독일, 프랑스, 스웨덴 등 근로복지 선진국에서는 교육훈련이

노사관계의 주요 쟁점으로 대두되고 있다. 1990년대 노사관계를 연구한 학자들은 노

동조합이 숙련상승과 교육훈련에 역점을 둠으로써 ‘노동시장 유연화’라는 기업과 사회

의 요구에 어떻게 대응할 수 있는지 보여주었다. Mahnkopf(1992)는 기업자본의 유연

성 정책과 노조의 대응을 크게 3가지 전략으로 제시하였는데 첫 번째, ‘구조적 보수주

의 전략’은 노동법에 기초한 법적 권리의 보호, 즉 포드주의적 성과지향을 강력히 방

어하는 것을 의미한다. 두 번째 ‘가격지향적 전략’은 노조가 적극적으로 상황에 대응

하는 것이 아니라 산업별 임금상승률과 생산성 증가률 등을 반영하여 최대한 임금상

승을 도모하며 상황에 적응하는 방식이다. 그리고 세 번째가 ‘숙련상승(skill-oriented)

전략’으로 사용자의 ‘수량적 유연성 전략’을 ‘기능적 유연성 전략’으로 전환하는 방식이

다. 이는 작업조직 재구조화 등 인적자원관리적 측면과 함께 지속적인 교육훈련·재숙

련을 연계한 임금 안정화를 추구하는 전략으로 독일의 노조운영 사례로 대표적이다.

한국은 대부분의 경영자들이 직업훈련을 근로자의 숙련 형성을 위한 투자적 측면으

로 보기보다는 비용의 관점에서 인식하고 있다. 노동조합 측도 ‘쟁의’라는 전통적인

노동운동의 관점에 갇혀 교육훈련이나 직무역량 개발 등에는 무관심하거나 노조가 주

력할 사항이 아니라는 인식이 강하다. 이 때문에 1990년대까지만 해도 노동경제학, 경

영교육 등의 분야에서 숙련형성과 교육훈련을 주제로 한 국내 연구들은 기업과 노동

조합의 후진성을 비판해 왔다. IMF 금융위기 당시, 구조조정을 겪으며 한 때, 이·전직

훈련에 대한 노동자와 노동조합의 관심과 기업들의 투자가 증가하였지만 최근 들어

최저임금, 산업재해 등을 두고 노사 간의 대립이 심화되고 있다. 현재 한국을 비롯해

전 세계 노동시장은 급격한 산업 변화와 코로나19의 위기에 직면하였다. 기업이 생존

을 위해 신기술 도입, 인수합병, 공장폐쇄 등 강력한 구조 재편을 추진하는 상황에서

노동조합은 자신의 일자리와 임금을 보존하기 위해 투쟁하게 되고 이는 자칫 기업의

혁신과 노동시장 개혁을 방해하는 존재로 인식되기도 한다.

Freeman과 Medoff(1984)는 자신들의 저서 ‘What Do Unions Do?’에서 일반적으로

노동조합을 부정적으로 보는 인식과 달리 노동조합의 양면적 특성을 동시에 고려해야

한다고 강조하였다. 노동조합은 단합된 힘을 기반으로 임금을 시장의 균형 수준 이상

으로 인상시키고 고용안정을 극대화시킨다. 이로 인해 동종 산업에서 노동조합이 조

직되지 않은 기업과 임금격차가 발생하고 사회적으로 불평등이 증대된다. 기업 입장

에서는 과다고용으로 인해 경영 유연성이 약화되면서 생산성이 하락한다. 하지만 다
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른 한편으로 노동조합은 근로자들을 결집해 제도적으로 대응하게 함으로써 기업의 생

산성에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 노동조합은 경영자의 자의적인 의사결정으로

부터 근로자를 보호하고, 근로자가 자신의 의견을 주장할 수 있도록 한다. 또 근로자

의 고용안정성을 제고하기 위한 교육훈련을 요구할 수 있고 이러한 노동조합의 교섭

활동은 근로자의 사기 진작과 이직률 감소, 생산성 증가로 이어진다. 또한 기업이 ‘노

동조합의 출현’에 대응해 보다 합리적인 인사제도를 만들고 보다 정교한 작업시스템

을 도입함으로써 생산성이 향상될 수도 있다.

그 동안 노동조합을 ‘이기적인 독점체’로 보는 편협한 시각으로 인해 기업은 물론

노동조합 스스로도 상생과 발전의 가능성을 제한하는 한계가 있다. ‘숙련상승의 가치’

라는 관점에서 볼 때, 급변하는 위기의 상황일수록 교육훈련은 노사가 함께 성장하는

핵심기제가 될 수 있다. 노동자는 숙련도를 높여 고용안정을 꾀할 수 있고 기업은 경

쟁력을 높일 수 있기 때문이다. 따라서 노동조합이 어떻게 개인의 성장과 조직의 생

산성 향상이라는 긍정적 효과를 극대화할 것인지에 대한 고민이 필요하다. 이에 본

연구에서는 한국이 ILO 체결한 1994년 이후부터 이루어진 국내 연구 가운데 노동조

합이 기업의 인적자원개발에 미친 영향을 분석한 논문을 분석하였다. 이를 통해 그

동안 기업의 인적자원개발에 있어 노동조합에 대한 인식이 어떠한지, 노동조합이 미

치는 긍정적, 부정적 영향이 무엇인지 탐색하고, 향후 노동조합의 역할과 기능에 대한

시사점을 도출하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 노동조합과 인적자원개발

노동조합은 18세기 영국의 산업혁명을 거치는 과정에서 근대적 개념의 임금 근로자들

이 폭발적으로 증가하면서 이들이 자본가 계급에 대항하여 사회경제적 권리를 쟁취하기

위한 자발적 단체를 결성한 데서 시작되었다. 한국의 경우 1920년대 일제 강점기 아래

공업화가 진행되면서 조선노동자의 권익을 보호하기 위해 결성된 ‘조선노동총연맹’을 최

초의 노동조합으로 본다. 현재 한국에서 노동조합의 개념은 ‘근로자가 주체가 되어 자주

적으로 단결하여 근로조건의 유지·개선하고 근로자의 경제적·사회적 지위의 향상을 도

모함을 목적으로 조직하는 단체 또는 그 연합단체’(노동조합 및 노동관계조정법, 이하

노조법 제2조 제4호)로 규정되어 근로자의 주체성과 자주적 단결성을 강조하고 있으며,

그 주된 목적이 정치운동이나 자본주의 시장 질서를 거부하는 것이 아닌 근로조건 유

지·개선과 근로자의 사회경제적 지위 향상에 있음을 분명히 하고 있다. 본 연구에서 ‘노

동조합’은 노조법 제2조 제4항에 적시된 정의뿐만 아니라 ‘근로조건의 결정권이 있는 사
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업 또는 사업장 단위로 설치하여야 하는’(노사협의회법 제4조) 종업원대표조직인 ‘노사

협의회’도 포함하는 광의적 개념을 포괄한다.

기업의 인적자원개발은 일반적으로 개인개발, 경력개발, 조직개발의 세 가지 영역으로

구성된다(장원섭, 2015). 즉, 개인의 학습을 통해 근로자의 역량을 증진하고, 업무를 수

행하는 과정에서 축적되는 기술과 지식을 통해 개인의 직무 확장성을 높이며, 개인의 학

습이 조직적 차원으로 확장되는 과정에서 발생하는 조직학습을 통해 조직의 성과를 창

출하는 내·외적 활동이 인적자원개발의 실천 영역이라 할 수 있다. ‘인적자원’의 개념을

조직의 자본이나 설비 등과 동일한 의미로 받아들이는 일차원적 해석은 위험하며, 인적

자원개발은 구성원들의 욕구를 존중하고 그들의 목표와 조직의 목표를 긍정적 방향으로

일치시켜 나가고자 하는 다각적인 노력이다. 이는 곧 기업의 인적자원개발이 기업과 사

용자의 일방적 의견이나 의도에 따라 운영되는 것을 지양해야 하며 구성원들의 적극적

인 참여와 의견 수렴이 필요하다는 것을 의미한다(우상범, 2018). 특히, 오늘날과 같이

노동자들에게 고숙련·다기능적 역량이 요구되는 환경에서 노사 간 파트너십을 통한 원

활하고 즉각적인 의사소통이 중요해짐에 따라 인적자원개발에 대한 노동조합의 적극적

인 참여의 필요성이 더욱 강조되고 있으며(심용보, 2010), 구성원들의 의견을 수렴하여

이를 기업에 전달하는 매개 역할로서 노동조합의 중요성이 커지고 있다.

근로자의 임금과 근로조건 개선을 위해 결성한 협상단체로서의 기능이 전통적인 노동

조합의 역할이었다면, 오늘날 노동조합에게 기대되는 역할은 조합원의 요구를 만족시키는

서비스기관으로서의 기능이다(남성일, 2006). Kochan(2004)은 근로자의 관심이 임금, 수당

등 급여에 관한 사항에 가장 높게 나타나지만 최근에는 일의 의미와 만족을 느끼는 것, 끊

임없이 배우고 발전하는 것, 직업의 미래를 예견하는 데 필요한 정보를 수집하는 것 등에

대해서도 그에 못지않은 높은 관심을 가지고 있다고 보고 이러한 요구를 충족시켜줄 수

있는 노동조합의 역할에 관심을 가져야 한다고 제안하였다. Malone(2004)은 중세 유럽에

서 장인 또는 상인들의 경제적 이권 보호를 위한 단체로 결성된 길드(guild)가 회원들의

훈련 및 사회적 유대를 강화할 수 있는 활동 등을 지원하였는데, 오늘날의 노동조합도 이

같은 역할을 수행할 필요가 있다고 예견하였다. 실제 노동조합(혹은 노사관계)과 교육훈

련 간에는 쉽게 정의내릴 수 없는 복잡한 관계가 존재한다. 노동조합은 근본적으로 근로

자의 이익을 위해 구성된 독점 기구이며 기업은 생존과 경쟁을 위해 효율을 최우선으로

하기 때문이다. 더욱이 이들 조직 내에는 다양한 이해관계를 가진 구성원과 네트워크가

상호작용한다. 교육훈련, 숙련 등의 개념도 반드시 중립적으로 작용하지 않으며, 주어진

상황에 따라 노사 어느 한 쪽에 우호적이거나 다른 쪽에게는 비우호적으로 작용한다. 이

때문에 오늘날, 노동조합과 기업의 교육훈련 간의 관계에 있어 다음과 같은 의구심이 남

아있다.

첫 번째는 교육훈련이 근로자들의 의식을 약화시킬 수 있다는 점이다. 교육훈련이 자

신들도 모르는 사이에 경영자의 이데올로기를 주입하여 근로자들을 정신적으로 포섭하
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는 역할을 함으로써 노동조합의 고유기능에 대한 근로자의 의식을 흐리게 만들지도 모

른다는 것이다. 실제 우리나라 노동조합들 가운데는 교육훈련을 회사가 근로자를 포섭

하기 위한 전략이라고 이해하고 이에 반대하는 사례들을 종종 발견할 수 있다. 두 번째는

근로자 본인이 교육훈련에 반드시 찬성하지는 않는다는 것이다. 교육훈련이 숙련의 향

상으로만 끝나는 것이 아니라 직무 확충·확대·순환 등 작업조직의 변화를 초래하는데,

이 같은 작업조직의 유연화는 업무량의 증대, 노동강도의 강화, 새롭거나 이질적인 직무

에 적응해야 하는 부담을 증대시킨다. 더구나 모두가 공평한 교육훈련의 기회를 갖지 못

하는 가운데, 일부 직원의 숙련 향상은 유휴 인력의 고용 조정으로 이어질 수 있다는 점

에서 또 다른 우려를 초래한다. 이 경우 숙련과 보상의 연계를 강화함으로써 이러한 우

려를 완화시킬 수 있는데, 우리나라의 경우, 이 부분이 매우 취약하다. 세 번째는 교육훈

련을 둘러싼 노사 간의 대립은 어떤 종류의 교육훈련이 이루어져야 하는가와도 관련이

있다. 기업은 조직의 성과와 직접적으로 연관되는 교육훈련에 초점을 맞추고 싶어 하지

만, 근로자의 입장에서는 자신의 고용역량을 향상시킬 수 있는 일반 숙련에 더 많은 관

심을 가진다. 기업은 근로자의 이동성만을 높이는 일반 숙련을 지양할 것이고 노동조합

은 기업특수숙련이 근로자의 예속성을 강화할 것으로 우려한다. 기업의 교육훈련은 노

사 상호 간의 신뢰에 따라 상당히 달라진다. 경영자들이 교육훈련을 통해 노조의 힘을

약화시키지 않을 것이란 신뢰, 숙련 향상과 유연한 작업조직의 도입에 따른 성과를 공유

할 것이라는 신뢰가 전제될 때, 노동조합과 근로자들은 단기적 이해에 매몰되지 않는다.

또한, 사측도 숙련 향상과 근로자들의 권한 증대가 근로자들의 사적 이해 추구로 귀결되

지 않으며 노동조합의 대립적 성향이 증대하지 않을 것이라는 신뢰가 있을 때 교육훈련

의 투자에 나서게 될 것이다.

2. 국내·외 연구동향

1) 국외 연구동향

노동조합과 인적자원개발은 해당 국가의 산업화와 노동의 역사, 전통적인 노사관계,

노동시장과 교육훈련 정책, 노동조합의 구조와 성향 등에 영향을 받는다. 따라서 서구

선진국의 노사관계와 노동조합을 이해하는 것은 국내 노동조합을 이론적으로 분석하

는데 도움이 되지만 태생적, 구조적 차이로 인해 이를 전적으로 수용하는 데는 한계

가 있다. 따라서 본 연구에서는 국내 노동조합의 문제에 대해 장기적이고 전략적인

대응방향을 제시하기 위해 노동조합과 인적자원개발에 대한 국내외 연구을 분석하고

자 한다.

1980년대 이후 유럽의 경제성장은 둔화된 반면 아시아를 비롯한 제3세계 국가들의

경제성장이 두드러지면서 유럽 전역에 생산성에 대한 위기의식이 대두되기 시작하였

고, 이는 곧 노사관계 측면에서 교육훈련에 대한 관심으로 연결되었다. 때문에, 노동
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조합과 인적자원개발과의 관계를 살펴본 외국의 선행연구들은 주로 근로자 개인의 능

력개발을 통해 고용안정성을 향상 및 삶의 질 제고 효과까지 기대할 수 있는 개인개

발을 위한 교육훈련에 관련된 논의에 집중하는 경향을 보였다.

서구 선진국에서 노동조합과 교육훈련의 관계에 대한 연구들은 주로 노동조합이 훈

련 및 인적자원개발에 긍정적인 영향을 미치는지 혹은 부정적인 영향을 미치는지로

나누어진다(정승국, 2006). Boheim과 Booth(2004)는 유노조 기업의 경우 임금상승에

대한 부담을 상쇄하기 위하여 생산력을 높이는 방안으로 근로자에게 더 높은 수준의

교육훈련을 제공할 수 있다고 주장하면서 노동조합과 교육훈련이 정(+)의 상관관계를

가진다고 보았다. 노동조합이 있는 기업이 부담하는 높은 임금은 오히려 근로자의 이

직을 감소시키고 기업 훈련에 대한 유인책으로 작용하여 기업 입장에서도 숙련된 근

로자의 이탈을 최소화할 수 있어 노동조합이 조직의 성과 향상에 기여한다고 볼 수

있다(Freeman & Medoff, 1984). 또한, 노동조합이 있는 근로자들의 경우 단체교섭을

통해 교육훈련의 양과 질에 대한 다양한 요구를 제안할 수 있어 노동조합이 없는 기

업의 근로자들에 비해 직무에 관한 많은 교육훈련을 경험할 수 있고 이는 곧 고용안

정성으로 이어지므로(Booth et al., 2003) 노동조합의 인적자원개발에 대한 긍정적 역

할로 인정할 수 있다. 반면, 노동조합이 교육훈련과 부(-)의 상관관계를 가진다고 보

는 연구도 있는데, 이는 노동조합의 수요 독점력과 인적자본이론에 기초한다(나인강,

2011). 즉, 경쟁시장 대비 높은 임금을 요구하여 노동조합이 수요 독점력을 행사하게

되는 경우 기업이 감당하는 인건비가 증가하여 훈련에 투자할 재정적 능력이 부족해

진다는 논리로, 유노조 기업에서의 교육훈련 기회의 축소를 우려하였다(Mincer, 1981).

인적자본이론 측면에서는 효율적인 교육훈련 운영 및 투자를 위해서는 유연한 임금제

가 선행되어야 하는데 노동조합이 요구하는 높은 임금은 기업이 교육훈련에 투자할

재원의 규모를 축소하여 교육훈련의 활성화를 저해할 것이라고 보았다(Barron et al.,

1989). 해외 연구에서 특징적인 것은, 영국에서 연구된 자료들은 노동조합이 교육훈련

에 긍정적인 영향을 끼친다는 일관된 결과를 보고하고 있는 데 반해(Arulampalam &

Booth, 1998; Heyes & Stuart, 1998; Boheim & Booth, 2004), 미국에서 수행된 연구

들은 긍정적 · 부정적 영향과 더불어 상관성이 없다는 실증분석 결과가 혼재되어 나

타나는 것으로 확인되어(Lynch & Black, 1998; Franzis et al., 2000) 분석 결과에 연

구가 수행된 나라의 지역적 특성이 반영된다는 점이다(Boheim & Booth, 2004; 나인

강, 2011). 이는 유럽 선진국들의 경우 강력한 노동조합을 기반으로 하여 노사협력체

제를 구축하고 있을 뿐만 아니라 노사의 공동 이익 추구를 위한 교육훈련 프로그램의

적극적인 운영 및 참여가 실현되고 있는 반면, 미국의 경우 자유시장경쟁원리에 입각

하여 노동시장이 형성되어 있고, 노동조합 결성을 통한 고용보호 및 직원 훈련 프로

그램 운영보다 자유로운 고용 및 해고를 통한 조직의 생산성 향상을 기대하는 경향을
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보이며, 산업별 노조와 같은 강력한 구심 체제가 형성되기 어려운 분권적 전통을 가

지고 있기 때문에 이같은 연구 결과 차이가 나타나는 것으로 분석된다(전명숙, 2010).

2) 국내 연구동향

선진국의 노동조합은 산업화와 함께 진행되었지만 한국의 노동조합은 오히려 산업

화 시기에 상당한 제약을 받았다. 국내 노동조합은 정치적 성향을 지닌 산업별 단체

이기 보다는 경제조합주의적 성격을 띈 기업별 노조에 머무르고 있다(정주연, 2010).

실제 노조조직률은 선진국과 비슷하거나 낮지만 파업으로 인한 평균 근로손실일은 선

진국에 비해 상당히 높다(정주연, 2010).

한국의 경우 기업의 교육훈련 주체가 사용자라는 인식이 강하여 노동조합의 교육훈

련에 대한 영향에 대한 관심이 부족하고, 특히 노사관계를 정치적 성격으로 이해하는

경향이 강하게 나타난다는 특징을 보인다. 국내 기업의 교육훈련에 관한 선행연구들

은 한국 기업의 인적자원에 관한 인식 및 정책적 후진성을 비판하였으며(최종태,

1992), 한국 기업들이 근로자의 성장과 숙련 형성을 통한 장기적 성장보다 비용 절감

을 통한 단기 경쟁전략만을 추구하는 행태를 보이는 것에 대한 우려를 표명하였다(이

호창, 2000). 최근에는 우리나라에서도 기업 중심의 인적자원개발을 넘어 노동조합이

조합원들의 의견을 반영하여 더욱 효과적인 교육훈련을 시행하는 데 적극적으로 참여

해야 한다는 목소리가 커지고 있으며, 이에 따라 노동조합이 교육훈련에 미치는 영향

에 관한 연구도 증가하고 있다. 국내 연구들은 노동조합이 교육훈련 활성화에 긍정적

인 영향을 미친다는 연구(이희선, 권다영, 최충, 2020; 안정화, 2016; 이동진, 2015; 이영면,

나인강, 2012; 노용진, 2007)와 부정적인 영향을 미친다는 연구(노용진, 2009; 정승국,

2006; 김현동, 김대룡, 2010)가 혼재되어 있었다. 반면, 아무런 상관성을 나타내지 않는

다는 연구 결과도 존재했는데, 신덕정(2008)은 교육훈련 및 경력개발에 대한 노조의

관여 정도는 HRD 활동과의 상관성을 보이지 않았다고 하면서, 이러한 결과는 한국의

노동조합이 정치적 파업에만 치중하거나 조합원들의 임금 및 복리후생에만 관심을 두

고 교육훈련에는 소홀하기 때문이라고 해석하면서 노동조합의 지식근로자 생산성 향

상에 대해 인식하고 기여할 수 있는 방안을 촉구하였다.

1997년에 세계노동기구(ILO)가 발표한 보고서에 따르면, 노동조합 조직률은 전 세

계적으로 하락세를 보이고 있다. 이러한 추세는 지속되어 유럽 20개국 중 말타(Malta)

를 제외한 모든 국가에서 노조 조직율이 하락했다는 결과가 보고되었다(EIRO 보고서,

2014). 이처럼 노조 조직율이 하락하는 현상은 노조를 통한 임금 프리미엄이 감소하면

서 노조에 대한 근로자 개인의 선호가 감소했거나(Kaufmans, 2004), 기업의 인적자원

에 대한 관리 및 개발 정책이 강화되면서 노조의 역할을 대체함(Katz & Kochan,
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2004)에 따라 노조원 수의 절대적 감소로 인한 것이기도 하지만, 그보다 노조원 수의

증가율에 비해 전체 근로자의 수가 증가하는 속도가 훨씬 빠른 데서 근본적 원인을

찾을 수 있다(남성일, 2006). 한국도 예외가 아닌데, 우리나라의 노동조합 조직률3)은

1989년 19.8%로 정점을 찍은 후, 지속적으로 하락세를 보이고 있으며 2018년 기준

11.8%로 전년(2017년) 대비 1.1% 소폭 증가하는 추세를 보였지만, 노조 수는 오히려

전년 대비 5.9% 감소하는 현상을 보였다(고용노동부, 2019).

노동조합이 발전된 유럽 국가와 우리나라는 노동조합 조직률이 하락하는 측면에서

는 공통점을 가지지만, 단체협약 적용률4)에 있어서는 큰 차이를 보인다. 우리나라의 경

우, 노동조합 조직률과 단체협약 적용률 간 차이가 없으나 유럽 국가들은 단체협약

적용률이 훨씬 높다. 대표적인 예로 프랑스의 경우, 노동조합 조직률은 7.7% 지만, 단

체협약 적용률은 98%에 달하여 단체협약 적용률이 노동조합 조직률의 약 12배를 상

회한다(OECD, 2016). 이러한 차이에 주목해야 하는 것은 단체협약의 적용률이 노동조

합의 교섭력 수준을 측정하는 데 주요한 지표가 되기 때문이다. 즉, 노동조합 조직률이

낮다 하더라도 단체협약 적용률이 높으면 노동조합의 교섭력은 강하다고 평가할 수

있으며, 사회적 불평등 수치 또한 낮음을 의미한다.

한국의 경우, 노동조합이 교육훈련을 교섭의제에 포함시키고 있다는 증거는 그리

많지 않다(정승국, 2006). 아래의 <표 Ⅱ-1>에서 나타나듯 제조업과 비금융업에서는

교육훈련을 교섭의제로 포함하지 않는 동시에 거의 관여하지 않고 있다. 다만, 최근

몇 년간 전국금융노동조합연맹에서 교육훈련특별협약(안)을 의제로 제출하면서 지속

적으로 교섭해왔고, 사무직과 연구전문직 등의 직종에서도 해외연수, 외부교육, 대학·

대학원 진학 등을 단체협약 속에 포함시켜 왔다.

3) 전체 임금 근로자(공무원을 제외한 상시근로자 및 일용근로자) 수 대비 노동조합

원 수의 비율

4) 전체 근로자 대비 노동조합과 사용자 간에 체결한 임금 및 단체협약의 적용을 받

는 근로자의 비율(김정우, 2017) 

산업별
사례수

(개사)

단체교섭의제/

교육훈련계획

수립과정에 의견

제시(%)

단체교섭의제/

교육훈련계획을

협의 승인하는

정도(%)

단체교섭의제/

교육훈련계획에

거의 관여하지

않음(%)

단체교섭의제

미포함/

교육훈련계획에

거의 관여하지

않음(%)

전체 합 계 470 14.3 10.4 25.3 50.0

제조업

소규모 173  9.2  7.5 28.3 54.9

중규모 133 11.3 14.3 24.1 50.4

대규모 40 25.0 5.0 22.5 47.5

<표 Ⅱ-1> 교육훈련·경력개발에 대한 노동조합 권한
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상의 선정

앞서 설명한 바와 같이 각국의 노동조합은 해당 국가의 역사와 법 규정 등에 따라

단체교섭과 근로자 경영참여, 파업 등 쟁의행위, 정치적 성향과 지향점 등에 차이가

있다. 이에 본 연구에서는 한국이 ILO 협약을 체결한 1994년 이후 발표된 국내 연구

가운데 국내 노동조합을 다룬 논문으로 제한하여 분석하고자 한다.

노동조합과 인적자원개발간의 관계에 대한 문헌 분석을 위해 ‘노동조합’과 ‘인적자

원개발’, ‘교육훈련’, ‘조직’, ‘일터학습’ 등을 키워드로 Google Scholar, RISS, KISS에서

검색하여 연구대상을 선정하였다. 해당 키워드로 산출된 검색결과를 토대로 교육학,

경영학, 노동학 등 관련분야 국내 학술지에 게재된 논문을 선별하여 이 가운데 한국

이 ILO의 ‘인적자원의 개발에 있어서 직업지도 및 훈련에 관한 협약’을 체결한 1994

년 1994년, 제81차 ILO 총회를 통해 노동자의 기본적 권리에 대한 존중을 촉구하고

핵심협약에 대한 의미를 부여, 한국은 1994년, ILO의 인적자원 개발에 있어서 직업지

도 및 훈련에 관한 협약‘을 체결

이후 연구물로 기간을 한정하여 논문 1,374편을 1차 선정하였다. 2차 본문 검토 과

정에서 연구대상을 한국의 노동조합으로 한정하기 위해 1차 선정된 논문 가운데, 독

일, 스웨덴, 미국 등 해외 사례와 글로벌 기업을 다룬 논문은 제외하였다. 이와 함께

노동조합이 기업과 조직의 인적자원개발에 미치는 영향을 탐색하는 연구의 목적을 고

려하여 조직 내 노동조합 활동이 아니라 노동조합 자체의 조직개발이나 외부조직(산

업별 노조 등)과의 네트워크 등을 주제로 한 논문도 연구대상에서 제외하였다. 단, 노

산업별
사례수

(개사)

단체교섭의제/

교육훈련계획

수립과정에 의견

제시(%)

단체교섭의제/

교육훈련계획을

협의 승인하는

정도(%)

단체교섭의제/

교육훈련계획에

거의 관여하지

않음(%)

단체교섭의제

미포함/

교육훈련계획에

거의 관여하지

않음(%)

금융업

소규모 13 30.8 15.4 23.1 30.8

중규모 9 22.2 11.1 11.1 55.6

대규모 14 21.4 21.4 21.4 35.7

비금융업 소규모 45 15.6 11.1 24.4 48.9

중규모 29 20.7 10 .3 13 .8 55.2

대규모 14 28.6  7.1 50.0 14.3

출처: 통계청. (2017). 교육훈련·경력개발에 대한 노동조합 권한 KOSIS.
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동조합 외에 노사협의회, 노사관계를 주제로 하거나 주요 변인으로 포함한 논문은 연

구대상에 포함하였으며 인적자원개발의 개념을 개인개발, 조직개발, 경력개발을 포괄

하는 개념으로 보아 관련 논문을 선정하였다. 해당 작업은 2020년 11월부터 2개월간

진행하였으며 이를 통해 최종 연구대상으로 총 44편을 선정하였다.

연도 ’95 ’96 ‘98 ’01 ’02 ’03 ’06 ’07 ’08 ’09 ’10 ’11 ’12 ’13 ’14 ’15 ’16 ’17 ’18 ’19 ’20 계

편수 1 2 1 1 1 1 3 1 2 4 4 1 4 3 4 2 2 2 2 2 1 44

<표 Ⅲ-1> 연구대상의 게재연도

(단위: 편)

[그림 Ⅲ-1] 연구대상의 게재연도

    

[그림 Ⅲ-2] 연구대상의 학술지 분야와 연구방법 (단위: 편)



노동조합이 인적자원개발에 미치는 영향에 관한 문헌연구

- 11 -

게재연도별 현황을 보면 1995년부터 2019년까지 논문이 게재되었으며 이를 5년 단

위로 집계하면 2006-2010년, 2011-2015년이 각 14편으로 가장 많은 논문이 게재되었

다. 논문 44편의 연구대상 논문을 게재한 학술지를 분야별로 분류하면, 산업·경영 분

야가 18편으로 가장 많았으며 인사·조직분야가 11편, 교육훈련 분야가 7편, 노동정책

분야가 4편으로 나타났다. 연구대상 논문의 연구방법은 양적 연구방법을 사용한 논문

이 40편으로 가장 많았고 질적 연구방법 3편, 문헌연구 1편으로 나타났다. 특히 양적

연구방법을 적용한 논문의 40편 중 24편이 한국노동연구원의 사업체패널조사와 한국

노동패널조사, 한국직업능력개발원의 인적자본기업패널 등 국가공인 패널데이터를 사

용하였다.

2. 분석의 틀

본 연구에서는 노동조합과 인적자원개발간의 관계에 대한 이론적 관점으로 기능주

의적 관점, 구성주의적 관점, 비판적 관점으로 구분하여 분석하고자 한다. 이를 위해

1차와 2차에 걸쳐 논문을 선정하는 과정에서 정확도를 높이기 위해 복수의 연구자들

간 교차 검증을 수행하였다.

구분 내용 노동조합과 인적자원개발

기능주의적 

관점

교육훈련은 조직의 목표를 

위해 구조화된 행동

노동조합 활동이 기업의 교육훈련 증대, 숙련향상, 

고성과체제 도입, 경영성과 제고 등에 영향

구성주의적 

관점

암묵지와 명시지, 

개인과 조직의 상호작용

노동조합 자체를 조직 내에서 성장하고 발전하는 공동체로 

인식

조직·구성원·노동조합의 상호작용 탐색

비판적 

관점

위계적 구조의 권력체계에서 

지배구조를 강화하는 기제

조직의 이데올로기를 유지 혹은 혁신하기 위해 

노동조합 활동, 인적자원개발 전략의 가치가 충돌

<표 Ⅲ-2> 분석의 틀

첫째, 기능주의적 관점은 인적자원개발의 목적을 실무자로서의 역량과 숙련의 향상

에 초점을 둔 관점을 말한다. 본 연구에서는 노동조합 활동이 기업 내 교육훈련 증진,

구성원의 숙련 향상과 고성과 달성에 기여하고 나아가 기업의 재무적·비재무적 성과

로 연계되는 과정을 탐색한 논문을 기능주의적 관점으로 구분하였다. 둘째, 구성주의

적 관점은 실행공동체, 학습조직 등 공동체성 달성을 위한 구성원간의 소통과 깊이에

초점을 둔다. 본 연구에서는 구성주의적 관점에서 노동조합의 활동을 기업의 교육훈

련 투자와 경영성과로 연계되는 일방향적인 변인이 아니라 조직 내에서 구성원들과
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상호작용하며 조직의 변화와 성장을 이끌어내는 기제로 보았다. 마지막으로 비판적

관점은 기업에서의 교육훈련, 조직학습 등이 사회의 억압도구로서 구성원에게 어떻게

작용하는지에 초점을 둔다. 노동조합과 관련하여서는 대립적 노사관계 하에서 기업의

인적자원개발과 노동조합 활동 간에 충돌과 갈등이 발생하는 경우가 이에 해당한다.

이같은 분석의 틀을 적용하여 연구대상 44편을 분류하면 [그림 Ⅲ-3]에서 보는 바와

같이 기능주의적 관점이 25편으로 가장 많았고 이어 구성주의적 관점 17편, 비판적

관점 2편으로 구분하여 분석하였다.

[그림 Ⅲ-3] 연구대상의 이론적 관점 (단위: 편)

Ⅳ. 연구결과

44편의 논문을 기능주의·구성주의·비판적 관점으로 나누어 분석한 결과는 다음과

같다.

1. 기능주의적 관점

기능주의적 관점의 논문은 총 25편이며 모두 독립변수를 ‘노조 활동’으로 하는 양적

연구방법을 사용하였다. 기능주의적 관점의 논문을 변수와 통계모형을 기준으로 구분

하면 첫째, 노조 활동이 교육훈련 등 기업의 인적자원개발에 미치는 영향을 분석한

연구는 노병직, 김동배(2002) 등 12편이 있었다. 둘째, 노조 활동이 기업 인적자원개발

에 영향을 미쳐 결과적으로 경영성과에 기여하는지를 분석한 연구는 8편으로 집계되
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었다. 이 밖에 노조 유무, 노조 활동 등이 다른 독립변수와 경영성과간의 관계에 영향

을 미치는지 분석한 연구는 5편이었다. 연구내용과 관련하여 통계모형에 투입된 변수

와 분석결과를 요약하면 아래 표와 같다.

순번 구분 독립변수

종속변수 (조절변수, 매개변수 포함) 

인적자원개발 기업성과

1
노병직, 김동배

(2002)

노조 조직률

노사협의회 활성화

고성과작업조직 (-)

고성과작업조직 (+)
-

2 김동배 외 (2003) 노조 유무
1인당 고용보험환급액 (+)

교육훈련 수혜율 (+)
-

3 정승국(2006) 노조 유무
제조업 교육훈련 (-)

서비스업 교육훈련(+)
-

4 노용진(2007)
노조 유무

노사관계

교육훈련 투자 (-)

교육훈련 활성화 (+)

* 성과주의 보상체계 매개효과(-)

-

5
양동훈, 차성호

(2008)

노조·노사협의회 

영향력
HR아웃소싱 (-) -

6 노용진(2009) 근로자의 노조가입 교육훈련 (-) -

7
김현동, 김대룡

(2010)

노조의 교육훈련 

프로그램 개발 참여

기업의 교육훈련투자 (-)

교육훈련프로그램 다양성 (+)
-

8
이영면, 나인강

(2012)
노조가입 여부

근로자의 평생교육투자 (+)

근로자의 숙련도 향상 (+)
-

9
이영민, 임정연

(2012)
노조가입 여부 교육훈련시간 (+)

10 안정화(2016) 노조 유무

교육훈련 (*)

숙련형성 (+)*

* 교육훈련보다 결과라기 보다는 

임금, 고용안정의 부산물

11
노경란, 허선주

(2017)
노조의 HRD 개입수준

기업의 교육훈련비 투자 (+)

교육훈련결과의 

인사제도 반영(+)

12 이희선 외(2020) 노조 유무 교육훈련 실시 여부 (+)

13
노용진, 채창균

(2009)

노조 유무

교육훈련
-

부가가치, 매출액, 

영업이익 (*)

<표 Ⅳ-1> 기능주의적 관점의 연구
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먼저 노조활동이 기업 인적자원개발에 미치는 영향을 분석한 논문에서 종속변수는

교육훈련 참여여부, 교육훈련 수혜율, 교육훈련 투자, 숙련형성부터 HR 아웃소싱, 고

성과작업조직 여부 등으로 나타났다. 이 가운데 노병직과 김동배의 연구(2002)에서는

제조업을 대상으로 설문조사를 실시하여 노사협의회 등 노사관계가 고성과 작업조직

에 긍정적 영향을 미치는 반면, 노조조직률은 부정적 영향을 미치는 것을 확인하였다.

순번 구분 독립변수

종속변수 (조절변수, 매개변수 포함) 

인적자원개발 기업성과

(1인당교육훈련비, 

고용보험환급액)

14 강순희(2010) 노조 유무
교육훈련 (*)

경력개발 (*)
경영성과 (+)

15 나인강(2011) 노조 유무 기업 인적자원개발 (*) 조직 성과 (+)

16 김동배(2014) 노조 조직률 인건비 증가 (+)
연구개발인력의 

노동생산성 (*)

17
박숙희, 김도근

(2014)
노사협력수준 전략적 HRM관행 (+)

직무만족을 통한 

경쟁우위 (+)

18
허훈 외

(2014)

노조의 협력적 

의사결정
내부 CSR 활동 (+) 노동생산성 (+)

19 이동진(2015) 노사협의회 활성화 교육훈련활동의 매개효과 (+) 혁신성과 (+)

20 김진희(2017)

노조의 전략적 참여

(경영전략, 투자전략, 

신기술 도입, 하청)

HRD 투자 (+)

(교육훈련시간, 교육훈련 참여인원, 

교육훈련비)

조직의 혁신성과 (+)

(노동생산성, 납품기한 

단축, 서비스품질제고)

21 배진한(2006) 참여적 작업관행 노동조합 활동 (+) 경영성과 (-)

22

허찬영, 

이홍기

(2010)

조직민첩성 노조 유무 (+)
신기술역량 (+)

정보통신역량 (+)

23
김형돈, 이동진

(2012)

인사부서의 

전략적 활동
노조의 혁신활동 (+) 기업 재무성과 (+)

24
오선희, 전인

(2016)
기업의 HRD

* HRD에 대한 노조 관여는 (-)의 

조절효과

인적자원 성과 (+)

(노동생산성, 직무능력, 

이직방지 등)

25
채주석, 박상석

(2019)
조직 민첩성

환경동태성 조절효과 (+)

노조 유무 (+)
경영성과 (+)
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‘고성과 작업체계’는 자율작업팀, 품질분임조, 직무순환 등을 비롯해 공동협의회 운영,

뉴스레터 등을 통한 정보 공유 등을 포괄하는 개념으로 해당 논문에서는 단순히 작업

조직이나 인사관리 차원의 문제가 아니라 전반적인 노사관계 변혁과 밀접한 관련(노

병직 외, 2002)이 있는 변수로 보았다.

김동배 외(2003)는 고성과 작업관행이 기업의 교육훈련에 미치는 영향을 분석한 연

구에서 노조가 있는 기업이 노조가 조직되지 않는 기업에 비해 1인당 직업능력개발훈

련 고용보험 환급액과 연간 직업능력개발훈련 수혜율이 높은 것으로 나타났다. 정승

국(2006)은 사업체 패널조사 데이터를 사용해 근로자 1인당 교육훈련시간에 노조가

미치는 영향을 분석하였다. 노조가 있는 사업체와 노조가 없는 사업체 간 교육훈련

실시현황을 비교한 결과, 교육훈련 전담조직(전담자 배치 포함), 체계적인 OJT, 신입

사원 공식훈련, 훈련받은 근로자 비중, 자격증 취득 평가, 자격수당 유무, 다기능 훈련

실시 등에 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 노조 유무와 함께 작업장 참여, 정보

공유, HRM관행 등도 독립변수로 투입하여 회귀분석을 실시한 결과, 제조업에서는 부

(-)의 영향을, 서비스업에서 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 사업체패널조사

데이터를 이용한 노용진의 연구(2007)에서는 노사관계가 기업의 교육훈련투자에 미치

는 영향을 직접효과와 간접효과, 전체효과로 구분하여 분석하였다. 분석결과, 노조의

존재가 기업의 교육훈련에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 매개변수과 관련

하여 고임금화, 이직률 저하, 작업조직 유연화 등은 유의한 영향을 미치지 않는 반면,

성과주의 보상체계의 도입은 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

양동훈과 차성호의 연구(2008)에서는 노조나 노사협의회의 영향력이 강할수록 HR

아웃소싱 정도가 낮아지는 것으로 나타났다. 노조는 노동법이 정한 단체교섭을 통해

기업의 인적자원관리의 전반에 영향을 미치는데, ‘HR아웃소싱’은 업무량 감축, 인원축

소 등 근로자의 작업조건에 영향을 미칠 수 있어 일반적으로 노조는 아웃소싱 등 작

업의 외주화에 대해 부정적인 입장을 가지고 있음을 확인하였다. 노용진(2009)는 인적

자본기업패널을 사용해 생산직 근로자의 교육훈련에 영향을 미치는 요인을 분석한 결

과, 노조 가입은 교육훈련에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 김현동과 김대룡

의 연구(2010)에서는 노조의 인적자원개발 참여가 높을수록 기업의 교육훈련비(교육훈

련 투자)는 감소하지만 인적자원개발 프로그램의 다양성은 증가하는 것으로 나타났다.

해당 논문에서 ‘인적자원개발 프로그램’은 집체식 사내교육훈련, 사외교육훈련, 인터넷

학습, 우편통신훈련, 국내연수, 해외연수, 학원 수강료 지원, 국내대학 등록금 지원, 경

력개발제도, 직무순환, 멘토링 또는 코칭, OJT 프로그램, QC(품질분임조), 제안제도,

지식마일리지프로그램, 6-시그마 등 16개 프로그램으로 구성된다.

이영면과 나인강의 연구(2012)에서는 노조 가입여부가 근로자의 평생교육투자에 미

치는 영향을 분석하였다. 분석결과, 입사 이후 조합원의 숙련향상도가 비조합원에 비

해 높은 것으로 나타나 노조가 근로자의 교육훈련에 긍정적인 영향을 미쳐 기업의 생
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산성 향상과 시장생존에 기여한다고 결론내렸다. 근로자의 교육훈련시간 투자에 영향

을 미치는 결정요인을 분석한 이영민과 임정연의 연구(2012)에서는 노조에 가입한 사

람이 그렇지 않은 사람보다 교육훈련시간을 더 많이 투자하는 것으로 나타났다. 안정

화의 연구(2016)에서는 교육훈련과 숙련형성은 ‘교육훈련-숙련형성-생산성 증대-임금

인상-이직률 저하(고용안정성 제고)’로 이어지는 순환구조를 가지고 있음을 확인하고

이러한 숙련형성의 순환고리에서 자본, 노동, 국가 전략의 상호작용을 분석하였다. 이

때 노조는 교육훈련을 직접 증가시키지는 않지만 임금상승과 고용안정성을 통해 간적

적으로 숙련형성에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 하지만 이는 숙련지향적

인 전략에 기반한 결과라기보다는 임금과 고용안정을 추구하는 과정에서 얻어진 부산

물로 보았다. 노경란과 허선주의 연구(2017)에서는 인적자본기업패널 데이터를 분석한

결과, 노조의 HRD 의사결정 참여가 기업의 교육훈련비에 긍정적 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 또 교육훈련 결과에 대한 인사제도 반영수준을 매개로 노조의 HRD 의

사결정 개입수준이 높을수록 교육훈련비가 증가하고 HRD 부문의 기능이 강화되는

것으로 나타났다. 가장 최근에 발표된 이희선 외(2020) 연구에서는 사업체패널조사와

노동패널조사를 사용하여 노조 여부가 교육훈련 실시 여부에 미치는 영향에 대해 비

교·분석한 결과 노동조합의 존재는 기업의 교육훈련 실시를 약 4.7%p, 개별 근로자들

의 교육훈련 참여를 약 1.7%p 높이는 것으로 추정되었다.

노조활동이 기업의 인적자원개발과 경영성과에 미치는 영향을 분석한 연구는 다음

과 같다. 노용진과 채창균(2009), 강순희(2010)는 한국노동연구원의 노동패널조사 데이

터를 이용해 기업의 인적자원개발과 경력개발 지원이 경영성과에 미치는 영향을 분석

하였다. 노용진와 채창균의 연구에서는 교육훈련과 함께 노사관계와 노조 유무 변수

가 경영성과에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 반면 프로빗모형을 적용

한 강순희의 연구에서는 노조 유무가 교육훈련과 경력개발에는 유의한 영향을 미치지

않으나 경영성과에는 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 나인강(2011)은 노조가

기업의 인적자원개발에 유의한 영향을 미치지는 않지만 조직성과에는 긍정적인 영향

을 미치며 이직에는 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 인적자원개발과 조직성

과간의 관계에서 노사관계의 조절효과가 있는 것으로 나타났다. 이 때 ‘조직성과’는

직무능력, 의욕, 회사이미지, 노동생산성, 일인당 부가가치 등으로 구성되었다. 김동배

(2014)는 377개 제조업체를 대상으로 한 10년간의 패널데이터를 사용하여 노조 조직

률이 기업의 연구개발(R&D)과 노동생산성에 미치는 영향을 분석하였다. 이 연구에서

는 노동조합이 인건비 증가에 기여하지만 이를 상쇄할 만큼 노동생산성의 유의미한

증가를 가져오지는 못 한다고 지적하였다.

허훈 외(2014)는 내부 CSR이 노동생산성에 미치는 영향에서 노조의 협력적·비협력

적 의사결정이 갖는 매개효과를 분석하였다. 이 연구에서 독립변수인 내부 CSR에는

근로자의 자기개발, 사람투자와 존중 등의 개념으로 ‘인간개발’을 비롯해 인권·고용관
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계, 산업안과 보건, 근로조건과 사회적 보호, 사회적 대화 등을 하위 변수로 구성하였

다. 분석 결과 노조가 협력적 의사결정을 보일 경우 내부 CSR이 노동생산성을 향상

시키는데 기여하는 것으로 나타났다. 이동진(2015)은 노사협의회의 활성화와 근로자

참여 등 노사간 역학관계가 교육훈련활동과 혁신에 미치는 영향을 사업장패널조사 데

이터를 토대로 분석하였다. 분석결과, 노사협의회 활성화는 혁신 성과에 긍정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 교육훈련은 노사협의회 활성화와 조직의 혁신 성

과의 관계에서 매개효과를 갖는 것으로 나타났다. 김진희(2017)은 노조의 전략적 참여

가 HRD 투자와 혁신성과에 미치는 영향을 사업체 패널조사 데이터를 사용해 분석하

였다. 연구에서 ‘노조의 전략적 참여’는 경영전략, 투자전략, 신기술·신기계 도입, 외주

하청으로 구성되며 ‘HRD 투자’는 연간 교육훈련시간 교육훈련비용, 교육훈련 참여인

원으로 구성된다. 혁신성과는 노동생산성 제고, 납품기한 단축, 생선과 서비스 품질

제고로 구성했다. 분석결과, HRD 투자는 기업의 혁신성과에 긍정적인 영향을 미치며

이 때 노조의 전략적 참여는 HRD 투자를 증대시켜 혁신성과로 이어지는 간접 효과

는 물론 전략적 참여를 통해 혁신성과를 증대시키는 직접 효과를 보였다.

전략적 인적자원관리, 조직민첩성 등이 경영 성과에 미치는 영향과 관련하여 노조

활동의 영향을 분석한 논문의 연구결과는 다음과 같다. 배진한(2006)은 자율성이 강한

팀제 도입, 품질관리서클, 배치전환, 6-시그마 활동 등 노동자 참여적 고성과 작업관

행과 노조간의 상호관계를 분석하였다. 분석결과 업종에 따라 차이는 있으나 노동자

참여적 작업관행은 노동자의 적극적인 참여, 숙련에 대한 동기화를 필요로 하기 때문

에 노조 활동을 촉진할 가능성이 큰 것으로 나타났다. 다만 노동자 참여적 관행이 경

영성과에 미치는 영향은 노조가 없는 기업에서 뚜렷하게 강화되는 것으로 나타났다.

허찬영과 이홍기의 연구(2010)에서는 조직민첩성은 기업성과에 정적인 영향을 미친다

는 것이다. 특히, 환경변화에 유연하게 대응하는 지능역량, 신기술 획득의 신속성과

관련한 신기술역량, 정보기술 인프라 구축과 관련한 IS역량 등 고성과 작업체계가 기

업성과의 결정요인으로 작용한다. 이 때 노조는 조직민첩성과 기업성과 사이에는 순

기능과 역기능이 동시에 작용하고 있다. 즉 환경 변화에 대한 대응한 기능적 유연성

측면에서 노조는 조직민첩성을 통한 기업성과 제고에 순기능 역할을 하는 반면에, 새

로운 기술의 획득과 정보기술의 도입에 대해서는 노동강도 강화, 스트레스 조장이라

는 측면에서 노조의 역기능이 작용하는 것으로 나타났다.

김현동과 이동진의 연구(2012)에서는 인사부서의 전략적 활동과 작업장 혁신활동에

노조가 어떠한 영향을 미치는지 분석하였다. 인사부서의 전략적 활동은 효율성을 추

구하는 노조의 혁신활동에 영향을 미치며 노조의 혁신활동은 작업장의 혁신 프로그램

을 토착화하여 작업장의 혁신과 기업의 재무성과로 이어짐을 확인하였다. 이 때 효율

성 측면의 노조 혁신활동은 직업훈련을 비롯해 6-시그마 등 품질개선, 공정업무 합리

화, 작업효율 개선, 신기술 도입, 납품기한 개선 노력 등으로 구성되며 작업장 혁신성
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과는 노동생산성, 납품기한, 서비스 품질제고, 기업의 재무성과는 매출액과 순이익으

로 구성하였다. 오선희와 나인의 연구(2016)에서는 기업의 인적자원개발 관행과 인적

자원 성과간의 관계에 부(-)의 조절효과가 있는 것으로 나타났다. 즉, 노조의 관여가

강한 기업보다는 노조의 개입이 적은 기업이 교육훈련과 개발이 인적자원 성과에 미

치는 영향이 더 큰 것으로 나타났다. 이 때 인적자원 성과는 직무능력, 노동생산성,

직원의욕, 이직방지로 구성되었다. 채주석과 박상석(2019)는 조직민첩성과 경영성과(1

인당 매출)의 관계에서 노조의 순기능과 역기능이 동시에 작용하는 것으로 나타났다.

노조가 있는 경우, 경영성과에 정적인 영향을 미치지만 노동조합이 없는 기업이 노동

조합이 있는 기업에 비하여 조직민첩성이 경영성과에 미치는 영향력은 높게 나타났

다. 즉 노조가 없는 기업의 경우 조직민첩성이 경영성과에 미치는 영향이 더 큰 것으

로 나타났다.

기능주의적 관점의 연구결과를 종합해 보면, 대체적으로 노조 활동(노사협의회, 노

조 유무, 노조의 참여·협력 수준 등)은 기업의 교육훈련, 숙련도 향상, 교육훈련시간

등에 긍정적인 영향을 미치며, 이는 나아가 고성과 작업조직, 전략적 HRM 관행, 노동

생산성, 혁신성과 등에도 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 다만, 일부 연구에

서는 노조 활동이 인력 감축 등에 영향을 미치는 HR 아웃소싱에는 부정적인 영향을

미치며 교육훈련투자에 미치는 영향을 일관되지 않은 것으로 나타났다.

2. 구성주의적 관점

구성주의적 관점의 논문은 모두 17편이며 이 중 14편은 양적 방법을, 3편은 질적

방법을 사용하였다. 앞서 기능주의적 관점의 논문이 패널데이터를 사용한 것과 달리

대부분의 구성주의적 관점의 논문은 조직몰입, 리더십, 만족도 등의 변수 생성을 위해

특정 업종에 한해 별도의 설문조사를 실시하여 데이터를 수집하였다. 구성주의적 관

점과 관련하여 ‘근로자참여’란 ‘구성원의 몰입을 촉진하기 위해 구성원의 직무와 관련

되어 마련된 참여적 프로세스(Cotton, 1993)’, ‘직무수행 환경의 개선과 관련하여 노동

자가 회사의 의사결정에 참여할 수 있는 공식적 제도(김동배 외, 2015)’로 정의된다.

근로자참여 프로그램으로 품질분임조, 종업원대표제, 이익공유제, 자율경영팀 등 다양

한 형태로 존재하며(Cotton, 1993) 구성원들이 직무수행 과정에서 회사의 경영에 참여

하고 있다는 즐거움과 내재적 만족을 느끼게 함으로써 조직에 대한 호의적 인식과 조

직몰입에 긍정적 영향을 미친다(Bamberger et al., 1999). ‘조직몰입’은 조직의 목표와

신념을 수용하고 조직의 성공을 위해 노력하고 지속적으로 구성원으로 남아있고자 하

는 욕구로 정의된다(김동배 외, 2015). ‘노조몰입’은 조합원이 자신이 속한 노조와의

관계를 유지하면서 노조의 목적을 동일시하고 그 목적 달성을 위해 노력하고자 하는

정도로 정의된다(Ladd, Gordon, Beauvais, & Morgan, 1992). 조직몰입과 노조몰입을
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하위요소로 하는 ‘이중몰입’은 노사관계가설, 역할갈등가설, 교환가설 등 세 가지 이론

적 관점에서 파악할 수 있다(김정환, 2001).

먼저 양적 연구방법을 사용한 논문을 보면, 정연양의 연구(1998)는 노조활동과 조직

몰입간 관계에 대한 초기 연구로 회사몰입과 노조몰입은 음(-)의 상관관계를 가지며

인사관리에 대한 만족도가 높을수록 회사몰입은 높고 노조몰입은 낮은 것으로 나타났

다. 김정원의 연구(2001)에서는 긍정적인 노사관계, 직무만족도, 노조만족도가 조직몰

입, 노조몰입, 이중몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 김태성과 허찬영

의 연구(2012)에서는 노조위원장의 변혁적·거래적 리더십이 협력적 노사관계에 긍정적

인 영향을 미치고 협력적 노사관계는 직무만족, 조직몰입 등 조직유효성에 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 양건모와 배귀희(2013)는 서울메트로 직원들을 대상으로 노조

에 대한 신뢰가 정서적·규범적·지속적 조직몰입과 조직협력에 긍정적인 영향을 미치

는 것을 확인하였다. 김동배 외(2015)는 제조업 근로자 3210명을 대상으로 한 조사에

서 근로자참여와 조직몰입이 노조몰입에 미치는 긍정적 영향을 미치며 이 때 현장관

리자의 변혁적 리더십이 긍정적인 매개효과를 가진다고 증명하였다.

순번 구분 주요 변수 연구결과

26 정연양(1998) 노조활동, 조직몰입

회사몰입과 노조몰입은 (-)의 상관관계

인사관리만족도와 회사몰입은 (+)의 상관관계

인사관리만족도와 노조몰입은 (-)의 상관관계

27 김정원(2001) 노사관계, 만족도, 조직몰입 등
노사관계·직무만족도·노조만족도가 

조직몰입·노조몰입·이중몰입에 (+) 영향

28
김태성, 허찬영 

(2012)

노조위원장 리더십, 노사관계, 

조직유효성

노조위원장의 변혁적·거래적 리더십이 

협력적 노사관계에 긍정적 영향

협력적 노사관계가 조직유효성

(직무만족, 조직몰입)에 긍정적 영향

29
양건모, 배귀희

(2013)
노조신뢰, 조직몰입, 조직협력

노조에 대한 신뢰가 정서적·규범적·지속적 

조직몰입,  조직협력에 긍정적 영향

30 김동배 외(2015)
근로자참여, 조직몰입, 

노조몰입, 관리자 리더십

근로자참여와 조직몰입이 노조몰입에 긍정적 영향

현장관리자 변혁적 리더십의 긍정적 매개효과

31
박두현, 최우성

(2013)

노사유형(노동조합/노사협의회)

, 노사파트너십, 조직성과

노사유형별 고용안정성·분배공정성에 차이

고용안정성을 제외한 노사파트너십은 

조직성과에 유의한 영향

32
이연우

(2018; 2019)
노조참여,직무만족도

노조참여는 분배공정성, 절차공정성(조직공정성)에 

유의한 영향

조직공정성은 직무만족도에 긍정적인 영향

<표 Ⅳ-2> 구성주의적 관점의 연구(양적 방법)
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노조몰입의 결정요인을 분석한 김정한의 연구(1996)에서는 금속업종 조합원 873명

을 대상으로 한 설문조사 결과, 노조몰입도는 공식적 사회화와 비공식적 사회화, 노사

협력 프로그램 참여 등 노조 관련 변수와 함께 근로자의 내재적 직무만족도, 의사소

통 만족도, 노조 만족도 등이 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이때 공식적 사회화는

신입사원 교육 등을 말하며 비공식적 사회화는 노조의 통제가 비교적 약한 일대일 관

계에서 이루어지는 사회화를 말한다. 정이환(1996)은 노조의 경영참가를 과정참가, 결

과참가, 전체참가로 구분하여 이에 영향을 미치는 요인을 분석하였다. 이때 과정참가

는 직무교육훈련, 기업문화, 경영혁신 등과 관련되며 결과참가는 직원의 채용 해고 처

우 등과 관련한 사안에 참여하는 것을 의미한다. 전체참가는 과정참가와 결과참가를

포괄하는 개념으로 제시하였다. 분석결과 조합원의 숙련기간, 숙련기간의 제곱 변수가

과정참가에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 숙련기간과 과정참가는 빠르게 증가

하다 완만해지는 ‘∩’자형 커브의 형태를 취한다. 이경근(2009)은 노조에 대한 조직공

정성 지각이 노조 참여에 미치는 영향을 실증분석하였다. 이 연구에서 ‘조직공정성’은

분배·절차·대인·정보공정성의 변별적 구조를 가지며 이러한 인식이 노조수단성, 노조

지원인식, 노조 정체성 지각에 영향을 미쳐 노조 참여로 이어진다고 결론내렸다.

순번 구분 주요 변수 연구결과

33 김용재 외(2019) 노조여부, 조직공정성
노조 여부가 조직공정성에 긍정적 영향

조직공정성은 임금만족, 직무만족에 긍정적 영향

34 김정한(1996)
노조몰입, 사회화, 노사협력, 

직무·의사소통·노조만족도

노조몰입은 공식적·비공식적 사회화, 노사협력 

프로그램 참여, 직무·의사소통·노조만족도에 영향

35 정이환(1996)
노조 경영참가(과정·결과·전체), 

숙련기간

조합원의 숙련기간은 과정참가에 영향 

(숙련기간이 늘어날수록 과정참가가 빠르게 

증가하다 완만해지는 ⋂자형 커브)

36 이경근(2009)
노조에 대한 조직공정성, 

노조참여

분배·절차·대인·정보공정성(조직공정성) → 

노조수단성·노조지원인식·노조정체성 인식→ 

노조참여로 이어지는 효과

37 권순식(2006)

경영진에 대한 인식, 

조합원 태도·인식, 

노조지도자 리더십

노조수단성 인식 높을수록, 조합원 태도가 

실용적일수록 온건한 노조지도자 리더십 효과 

제고, 노조참여 촉진

38 박용승(2010) 노사관계, 지식공유

협력적 노사관계, 고성과 작업체계가 

지식공유에 긍정적 영향

노조는 지식공유에 부정적 영향

39
박숙희, 긷도근

(2014)

노조여부, 전략적 HRM관행, 

직무만족

노조가 있는 기업에서 전략적 HRM 관행이 

직무만족에 긍정적 영향



노동조합이 인적자원개발에 미치는 영향에 관한 문헌연구

- 21 -

권순식의 연구(2006)에서는 조합원의 태도·인식과 노조지도자의 리더십 성향 간의

관계를 실증 분석하였다. 연구 결과, 경영진에 대한 배타적 대립의식이 낮고 노조수단

성 인식이 높을수록(태도가 실용적일수록) 온건 성향의 노조지도자 리더십의 효과성

이 높고 그렇지 않을 경우, 전투 성향의 리더십이 효과적인 것으로 나타났다. 또 지도

자의 리더십이 노조참여를 촉진하는 과정에서 조합원의 실용적 태도가 영향을 미친다

고 결론내렸다. 박용승(2010)은 인적자본기업패널 데이터를 사용해 노사관계가 지식공

유에 미치는 영향을 실증분석하였다. 분석결과, 협력적 노사관계와 고성과 작업체계는

근로자의 지식공유에 긍정적 영향을 미친 반면 노조는 부정적 영향을 미치는 것으로

나타났다. 한편 교육훈련은 지식공유에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

박숙희와 김도근(2014)은 노조가 있는 기업을 대상으로 설문조사를 실시하여 전략적

HRM 관행이 직무만족에 미치는 영향을 분석하였다. 이 때 ‘전략적 HRM'은 선별적

채용, 광범위한 교육훈련, 성과연계 보상, 참여적 직무설계, 정보공유, 의사소통, 지위

격차해소, 고용보장의 정도로 구성되며 직무만족은 조직역량 강화를 위한 주요 자산

의 하나로 보았다. 분석결과, 노조가 있는 기업에서 전략적 HRM는 직무만족에 긍정

적 영향을 미친 것으로 나타났다. 즉 노사협력은 직무만족을 높여 지속적인 경쟁우위

를 창출하게 하는 요인을 확인하였다.

질적 연구 가운데 김주일의 연구(2008)는 자동차부품산업의 구조재편과 관련하여

조직환경론적 관점에서 원청업체와 부품기업 노조가 어떻게 대응하는지를 분석하였

다. 연구결과, 노조는 자원의존적 관점에서 조합원과 그들의 지지를 자원으로 인식하

고 이들과 우호적인 관계(중장기 비전 공유 등)를 형성하기 휘해 노력하여 협력 네트

워크 차원에서는 조직 역량 제고를 위해 비정규직 노조 등 기업 내외부의 관련단체

등과의 연대를 추구한다. 마지막으로 조직군 생태학의 관점에서는 고용안정이나 기술

도입에 대한 협약에 적극적으로 참여하여 노조활동의 정당성을 확보하고자 한다고 분

석하였다. 노용진과 조은상(2006)은 유한양행의 사례를 통해 노사관계가 인적자원개발

에 미치는 영향을 분석하였다. 인적자원개발에 대한 노조의 태도와 전략을 살펴보면

첫째, 노조의 이념적 특성이 인적자원개발 자체에 영향을 미치는 경우가 있다. 둘째는

노조 자신이 창출한 고용관계의 변화를 통해 인적자원개발에 간접적으로 영향을 미치

는 것이다. 셋째는 근로자들이 기업 내 의사결정 과정에 직·간접적으로 참여함으로써

영향력을 확대하거나 고용관계의 경직성을 증가시키는 것이다. 사례로 선정된 유한양

행은 기업윤리에 기반한 구성원간의 신뢰와 협조관계, 내부노동시장의 정착과 고용안

정, 인간중심의 인사관리 체계를 구축하고 있다. 고용주는 인적자원개발에 투자를 하

고 노조를 이를 적극적으로 지원한다. 결과적으로 유한양행은 협력적입 노사관계에

기반한 교육훈련을 통해 기술의 급속한 변화에 대응하고 작업조직의 기능적 유연성

등을 확보할 수 있었다. 권혜원(2018)은 콜센터 상담사과 관리자를 대상으로 면접조사

를 실시하여 감정노동자의 경우, 사측의 직무재량권과 휴게권 박탈, 엄격한 성과모니
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터링과 통제로 인한 감정탈진과 직무소진에 대응하여 노조가 근로자의 발언권을 증대

하여 관리자의 독단적 통제와 상호작용적 부정의를 완화하는데 기여한다는 사실을 발

견하였다.

구성주의적 관점의 논문을 종합해보면, 양적 연구에서는 노조 유무 변수가 대부분

인 기능주의적 관점의 연구와 달리, 노조몰입, 노조지도자의 리더십, 노조의 경영참여,

노조 신뢰 등 노조에 대한 인식, 노조수단성 등을 사용하였으며 관련변수로는 조직몰

입, 직무만족도, 조직공정성, 지식공유 등에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

질적 연구에서는 노조가 외부적으로는 협력 네트워크를 어떻게 구성하는지, 내부적으

로는 조직의 의사결정에 어떻게 참여하여 기업의 인적자원개발은 물론 인사관행에 영

향을 미치는지 살펴보았다.

3. 비판적 관점

비판적 관점의 연구는 2편으로 박경원과 김동배의 연구(2014)에서는 사용자의 반

(反)노동조합 전략의 일환으로 인적자원관리를 통해 노조를 대체할 수 있는지 확인하

기 위해 2005년부터 2011년까지의 4회의 사업체패널 데이터를 사용해 교육훈련, 육성

형 HRM 방침, 자율작업팀, 전사적 품질관리, 소집단 활동 등 다양한 인적자원관리 전

략이 노조 가입률에 미치는 영향을 분석하였다. 분석결과 근로자간의 경쟁을 야기하

는 인사고과제, 자율작업팀 도입 등은 노조 가입률에 부정적 영향을 미치는 반면, 근

로자들의 발언권을 부여하고 의사결정에 참여하게 하는 소집단 활동, 직무순환제 등

은 노조 가입률을 높이는 것으로 나타났다. 교육훈련과 전사적 품질관리, 육성형

HRM 정책은 노조 가입률에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 조효래의

연구(2013)에서는 노조 공론장의 관점에서 한국의 노조가 시대적으로 어떻게 변화하

였는지 탐색하였다. 노조 공론장의 관점은 노조의 교육적 기능과 긴밀히 연관된 것으

로 노조를 통한 의견 교환, 집합적 의지의 형성, 지배 이데올로기로부터의 탈각과 대

항이데올로기의 형성, 계급의식적인 노동자의 형성과 훈련이 이루어진다. 노조공론장

은 노동자들의 자율적인 목소리를 확대하고, 지배이데올로기에 대항하는 교육과 설득

의 과정으로 의견의 자유로운 표출과 대화, 교육과 설득의 방식으로 공론을 형성하고

집합적 의지를 형성하는 과정은 곧 민주주의를 배우고 실천하는 과정이라 할 수 있

다. 그는 1990년대 초중반까지 한국의 노조는 자본과 국가의 탄압에 대항하는 저항적

공론장으로서 조합원의 일상적 참여를 동력으로 하는 문화적 공동체의 성격을 보였다

고 분석하였다. 하지만 1990년대 중반 이후 단체교섭이 제도화되고 기업들이 신경영

전략을 도입하면서 경영에 참여할 권리를 얻는 대신 규칙에 순응해야 하는 딜레마에

빠지게 되었고 이후 경제위기로 인한 고용불안이 이어지면서 노조의 공론장 기능은

쇠퇴하였다고 주장하였다. 그는 공론장의 쇠퇴로 노조의 교육적 기능이 매우 취약해
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졌다는 점을 지적하였다. 연구에 따르면 노조활동은 자율적 의사소통과 비판적 토론

을 통해 공론을 형성하는 훈련의 장으로 기능해야 하지만, 이때부터 노조의 교육기능

이 매우 위축되면서 전통적으로 근로자들의 토론과 교육기능을 수행하던 학습 소모임

들이 점차 사라지고, 회사가 주관하는 취미모임에 참여하는 근로자의 비중이 늘어나

게 되었다.

Ⅴ. 결론

본 연구에서는 1994년 ILO의 ‘인적자원의 개발에 있어서 직업지도와 훈련에 관한

협약’ 비준 이후 한국의 노동조합과 인적자원개발에 관한 선행연구를 분석하였다. 이

를 위해 노동조합과 인적자원개발을 주제로 한 44편의 논문을 선정하여 기능주의적

관점, 구성주의적 관점, 비판적 관점으로 나누어 분석하였다.

먼저 기능주의적 관점의 논문들은 회귀분석, 다층분석 등 양적 방법을 기업의 노조

유무 혹은 근로자의 노조가입 여부가 인적자원개발, 나아가 기업 성과에 미치는 영향

을 분석하였다. 일부 연구에서는 기업의 교육훈련 투자와 인적자원개발 관행과 경영

성과간의 관계에 노동조합의 유무가 미치는 조절효과를 분석하였다. 기능주의적 관점

의 연구 모두 양적 연구방법을 적용하였는데, 이 때 동일한 패널 데이터를 사용한 연

구라 하더라도 투입한 변수, 조사년도, 통계모형 등에 따라 결과가 상이하게 나타났

다. 노동조합의 기업의 인적자원개발에 참여함으로써 교육훈련이 증대되기도 하지만,

한편으로는 부적 영향을 미친다는 결과도 있었다. 이러한 차이는 적용된 통계방법의

한계라기보다는 데이터의 구성에 기인한 것으로 볼 수 있다. 연구에 사용한 대부분의

데이터들은 기업이나 근로자를 중심으로 수집되어 노동조합에 대한 정보가 부족하기

때문이다. 노조활동이 기업의 인적자원개발에 미치는 영향은 노사관계와 밀접한 관련

이 있으며 이는 기업의 환경이나 근로자의 인식만큼이나 노조 자체의 성향과 태도에

영향을 받는다. 따라서 이러한 데이터의 한계를 보완하기 위해서는 노동조합과 관련

한 데이터의 수집, 노동조합 관련자 면담, 사례 분석 등의 방법 등을 고려할 필요가

있다.

구성주의적 관점의 논문에서 주요 변수로 가장 많이 사용된 변수는 ‘조직몰입’과

‘노동조합 몰입’, ‘직무만족’이다. 해당 연구들은 노사관계의 관점에서 노동조합 활동,

노사 파트너십 등이 조적성과에 미치는 영향을 규명하고자 하였다. 이는 노동조합 활

동이 단체교섭을 통해 기업의 교육훈련에 개입하는 수준을 넘어서 조직 내 하나의 공

동체로서 구성원과 상호작용하며 변화하고 반응함을 가정한 것이다. 구성주의적 관점

의 연구에서 노동조합 활동은 조합원의 권익증진, 복지증진, 조직일체감, 참여의식, 경

영효율성 향상 등에 긍정적인 영향을 미치며 노동조합은 근로자 참여의 결과물이자

촉진제로 인식된다. 노동조합이 조직된 이후에는 ‘노동조합 몰입’이라는 개념을 통해
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노동조합에 대한 구성원의 인식이 조직에 미치는 영향을 분석하였다. 하지만 구성주

의적 관점의 논문 또한 기능주의적 관점의 연구와 마찬가치로 대부분의 연구가 양적

연구로 한정되어 있어 조직에서 발생할 수 있는 다양한 상황을 반영하여 분석하는데

는 한계가 있었다. 노동조합은 조합원과 조합원의 지지를 가장 큰 자원으로 하는 조

직이다. 또한 기업에 소속되어 있으면서도 산업별·직능별 노조와도 긴밀한 관계를 맺

으며 상호작용한다. 따라서 구성주의적 관점에서 노동조합과 인적자원개발의 관계를

탐색하기 위해서는 조직 내외부의 보다 다각적인 이해관계자를 고려할 필요가 있다.

마지막으로 비판적 관점의 논문은 2편에 불과했다. 노동조합과 인적자원개발과의

관계에서 비판적 관점은 크게 2가지로 구분할 수 있다. 첫째는 인적자원개발에 대한

비판적 시각으로 노동조합이 성과중심의 인사관리체제와 교육훈련을 거부함으로써 기

업 중심의 인적자원개발을 저해하는 경우를 의미한다. 이 때 노사관계는 대립적이며

노조몰입은 조직과의 갈등을 야기하는 요인이 되기도 한다. 두 번째는 인적자원개발

이 노동조합의 대체제가 되는 것이다. 1990년대 후반 이후 노동조합은 폐쇄적인 이익

집단화 되면서 개방적인 공론의 장으로서 기능을 상실하였다는 지적이 제기되었다.

노동조합은 물론 근로자의 성장을 도모하기 보다는 임금과 고용안정만을 추구하는 집

단이 되었다는 논란도 있었다. 이에 대응하여 기업의 인적자원관리, 인적자원개발 관

행이 당초 노동조합이 담당해야 했던 소통과 참여를 이끌어 내는 대체제가 될 수 있

다는 것이다. 따라서 비판적 관점에서 노동조합과 인적자원개발과의 관계를 연구하기

위해서는 앞서 기술한 두 가지 입장에 대한 균형있는 시각에서 접근할 해야 한다. 아

울러 한국의 노동조합이 가지는 역사적 특성에 기반하여 다양한 외국 사례와 이론을

통합적으로 분석할 필요가 있다.

본 연구에서는 한국의 노동조합이 인적자원개발에 미치는 영향에 관한 문헌을 분석

함으로서 향후 기업의 인적자원개발에 있어 노동조합의 역할과 기능을 살펴보았다.

1994년 이후 이루어진 다수의 연구에서는 노동조합이 교육훈련의 양적 증대, 다양성·

수혜율 등 질적 향상에 미치는 영향을 실증적으로 규명하고 이를 통해 숙련형성, 생

산성 증대, 작업조직의 성과 향상에 미치는 영향을 탐색하였다. 하지만 노동조합의 출

범 이전과 출범의 과정, 출범 후 발생하는 갈등과 협상의 과정에서 이루어지는 조직

의 변화에 대한 면밀하고 다각적인 분석이 부족하다. 특히 과거 노사 갈등으로 국한

되어 있던 갈등의 양태가 이제는 노노갈등, 사내 직종·직렬간 갈등으로 확산되고 있고

산업의 변화로 새롭게 시장에 진입하려는 노동자와 기존의 권리를 지키고자 하는 노

동자 집단간의 갈등도 새로운 이슈가 되고 있다. 따라서 노동조합의 기능과 활동을

기업별 노동조합의 수준으로 국한시키기 보다는 다양한 구조 하에서 접근할 필요가

있다. 또한 기업의 인적자원개발이 단순히 공급자 중심의 교육훈련이 아니라 노동조

합이 조직, 출범, 활동하는 과정에서 기업이 어떻게 변화하고 성장하는지, 그리고 이

과정에서 영향을 미치는 긍정적, 부정적 도출하고자 하는 시도가 필요하다.
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Abstract

A Literature Review on the Effects of Labor Unions on Human
Resource Development

Sehwa Kim, Boram Yu

In a business perspective, work related training had been recognized as a

concept of cost rather than investment, and labor unions had focused on disputes

rather than traing or human resource development. However after the IMF crisis,

workers and trade unions began to discuss human resource development. This

study aims to analyze research trends related to the impact of labor unions on

human resource development since 1994, when Korea signed the ILO's agreement

on human resource development. For Analysis, we collected 44 articles from

Korean journal and distinguished them into functionalist, constructivist and critical

perspectives. First, all of the functionalist perspective articles used quantitative

methods to analyze the relationship between labor unions, training and

organizational performance. According to articles, union activities have a significant

impact on training, employee proficiencym innovation performance, strategic HRM

practices. Second, articles from a constructivist perspective explored the

relationship between union variables(union commitment, union leadership, union

participation) and organizational variables(commitment, job satisfaction, knowledge

sharing, and organizational fairness). Third, articles from a critical perspective

confirmed that HRM strategies are being used as anti-union strategies and new

management strategy has led to the decline of the union's public discussion

function.
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