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기업의 성과에 대한 고용 및 인적자원개발,
노사관행의 영향력 연구

The Effect of Employment, Human Resource Development and 
Labor Practices on Corporate Performance

김진희*

Jinhee Kim*

요 약 본 논문은 우리나라 기업들의 성과에 대한 기업들의 고용, 인적자원개발, 노사관행의 시행이 미치는 영향력에

대하여 분석하였다. 분석을 위한 자료는 한국노동연구원(KLI)의 2017년 7회차 사업체패널 조사로 수집된 2,868개 기

업에 대한 자료를 활용하였다. 기업의 성과는 전년도 영업이익을 대상으로 하였다. 고용은 신입사원의 공개채용여부,

NCS직무능력에 대한 평가여부, 핵심인력 확보 프로그램 실행여부를 포함하였다. 인적자원개발은 재직자 훈련 실시여

부, 직무능력향상도 평가여부, 저성과자 관리프로그램 시행 여부, 근로자 경력계획 여부, HRD에 직무분석 활용여부로

구성하였다. 노사관행에는 육아휴직 보장, 출산휴가에 대한 보장과 보육시설 지원 여부를 포함하였다. 분석방법은 영

업이익의 흑자 및 적자 기업의 두 집단에 대한 이항 로지스틱 회귀분석을 사용하였다. 분석결과 기업의 성과에 대해

고용, 인적자원개발, 노사관행의 영향력을 확인할 수 있었으며, 기업 차원에서 성과를 높이기 위한 고용 및 인적자원

개발, 노사관행 관리의 시사점을 논의하였다.

주요어 : 고용, 인적자원개발, 노사관행, 기업성과

Abstract This paper analyzed the influence of employment, human resource development, and labor practices on 
the corporate performance. Data were collected from the Korea Labor Institute’s workplace panel survey(WPS) 
from 2017, and the analysis used 2,868 companies. This study employed operating profit as a corporate 
performance. Employment included open recruitment of new employees, evaluation of NCS job competency, and 
implementation of core human resources acquisition program. Human resource development consisted of 
incumbent training, job competency improvement evaluation, management program for low performer, emoloyee’s 
career plan, and HRD using job analysis. Labor practices included guarantees for parental leave, guarantees for 
maternity leave, and support for childcare facilities. The analysis method used binominal logistic regression 
analysis for two groups of operating profit surplus and deficit companies. As a result of the analysis, it was 
possible to confirm the influence of employment, human resource development, and labor practices on 
performance. And the implications of employment, human resource development, and labor practices to improve 
corporate performance were discussed.
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Ⅰ. 서 론

최근 변화하고 있는 환경 속에서 기업들은 경쟁력을

유지하기 위해 여러 측면에서 변화를 시도하고 있다.

특히나 자사의 인적자원관리와 역량개발 및 노동관련

관행의 변화를 시도하면서 동시에 경쟁력을 확대하고

지속하기 위한 노력을 볼 수 있다. 여기에는 내‧외부

노동시장 유연성을 확보하고 유지하면서도 자사의 목

표에 기여할만한 검증된 직무능력(예: 국가직무능력표

준(NCS) 등)을 갖춘 적합한 인력과 실무적 역량을 갖

춘 핵심인력을 고용하고자 한다[1]. 또한 재직자의 역량

을 개발하기 위한 다양한 인적자원개발 제도를 시행하

고 있다. 여기에는 재직자 직무훈련은 물론 직무능력향

상 평가, 직무분석활용, 경력계획의 마련 등이 포함되

며, 최근에는 조직의 저성과자들을 구분하고 이들을 재

교육하고 재배치하는 저성과자 관리 프로그램도 시행

되고 있다[2].

더불어 과거와 같이 종신고용과 평생직장의 개념이

사라지면서 사회적으로 일과 가정의 균형(work-life

balance)이라는 요소가 이슈화 되면서, 남녀 종업원 모

두에게 출산과 육아에 대한 지원이 노동관계법의 개정

과 노사관행에 중요한 요소가 되고 있다[3].

본 연구에서는 우리나라 기업들의 이러한 인적자원

관리에서의 변화가 기업들의 경쟁력과 성과에 미치는

영향에 대해 실증적으로 분석해보고자 한다. 인적자원

관리 분야에서 긍정적인 방향으로의 고용과 인적자원

개발, 노사관행이 기업성과에 긍정적인 영향을 미치는

것으로 가정하고 있는데, 본 연구 역시 고용, 인적자원

개발, 노사관행과 관련된 구체적인 제도와 프로그램 시

행여부가 기업차원에서의 실제 영업이익 측면에 어떤

영향력을 보이는지에 대해 분석하고자 한다.

본 논문을 위한 데이터는 한국노동연구원(KLI)이 기

업을 대상으로 2005년부터 조사하고 있는 사업체패널

조사(WPS: workplace panel survey)의 2017년 7차 조

사에 응답한 2,868개 기업으로부터 얻은 데이터를 활용

하였다.

Ⅱ. 문헌고찰

1. 고용과 인적자원개발, 노동관행

1) 고용

최근 기업들이 보이는 고용관련 제도는 서류와 스펙

중심의 채용에서 직무분야에 대한 역량과 표준능력을

갖춘 인재의 채용으로 변화하고 있다[1]. 즉, 이력서, 자

기소개서, 영어성적 등을 기준으로 채용하는 인력의 수

준은 현장의 기대수준을 따라가지 못하며, 구직자 스스

로가 우수한 인재임을 증명하기 위해 다양한 스펙과 사

회적 경력을 쌓는 것에 집중할 수 밖에 없었다. 이러한

경쟁은 신규 진입자들이 많은 시간과 비용을 들이게 하

며, 채용역량에서 빈익빈 부익부 현상을 초래하는 측면

도 있었다. 정부는 이러한 점에서 실무적인 직무적성과

능력을 파악하고 실용적이고 표준적인 직무역량(NCS)

기반의 채용 확산을 유도하고 있다[4].

더불어 기업들도 스펙을 중심으로 평가하기 보다는

실제적인 직무능력을 지닌 인재를 고용하는 방향으로

변환하고 있다. 과거의 직무와 큰 관련이 없는 대규모

채용보다는 직무 인‧적성검사를 위주로 하는 공개채용

의 형태로 변화하고 있다.

또한, 조직의 유연성을 유지하면서도 핵심자원을 획

득하고 유지하기 위하여 별도의 채용 프로그램을 운용

하기도 한다. 즉, 자원기반관점에서 경쟁업체에 비해 독

특한 차이를 만들어 낼 수 있는 인적자원의 필요성을

크게 인식하면서 조직차원에서 핵심인력을 위한 별도

의 채용과 훈련 트랙을 마련하고 있기도 하다[5].

2) 인적자원개발

기업이 보유한 인적자원의 독특한(firm specific)역량

을 유지하기 위한 인적자원개발들도 확산되고 있다. 인

적자원개발에 대한 투자와 지원은 종업원의 역량과 참

여, 헌신(commitment)을 높이며, 이러한 몰입중심형 인

적자원개발은 종업원의 조직에 대한 애착과 일체감을

높이게 한다[6]. 이 몰입형 인적자원개발의 주요 키워드

는 재직자에 대한 직무능력 향상 훈련, 직무능력향상평

가, 종업원에 대한 경력계획(career plan)준비로 구성된

다[2]. 이과 함께 최근에는 저성과자 관리에 대한 필요

성도 점점 커지고 있다. 기업에서 채용 시에 해당 종업

원의 능력이 자사에 충분히 기여할 것으로 판단하였음

에도 조직 내 종업원들 간의 상대적 경쟁에 따라 하위

의 성과자로 평가될 경우, 해당 종업원이 직무적성과

능력발휘를 위한 기회를 부여하지 못하고 저성과자로

불이익을 받는 것은 해당 종업원과 조직에게 직무소진,

반생산적 행동과 암묵적 계약 파기에 따른 손실 등으로
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이어질 가능성이 크다. 따라서 저성과자에 대한 재훈련

및 배치를 위한 저성과자 관리 프로그램의 시행이 인적

자원의 개발과 향상에 중요하게 다루어지고 있다[7].

3) 노사관행

최근 사회적인 변화 중의 하나는 종업원의 일과 가

정생활 균형(work life balance)이다. 이는 직장에서의

성공과 개발을 위하던 사회적 가치가 가정과 사생활을

중시하는 사회로 변화되고 있음을 보여준다[3]. 이러한

사회적 변화와 함께 기업측면에서도 종업원의 노동생

활의 질을 향상시켜야 하는 중요한 이슈이기도 하다.

이러한 일‧가정의 양립, 노동생활의 질 향상, 성별문

제까지 포괄하는 최근의 노동관행으로 기업이 얼마나

출산과 육아, 보육시설에 대한 보장과 지원이 이루어지

고 있는가가 중요한 요소가 된다[8]. 특히 출산휴가와

육아휴직의 보장 여부는 종업원에게 일-가정 양립의

모색에 따른 직무만족, 근로의욕과 소속된 조직에 대한

몰입과 직무상의 목표몰입 등의 요소에도 중요한 영향

을 미치는 것으로 이해된다[8].

2. 기업성과

기업성과에 대한 정의는 연구에 따라 다양한 정의가

이루어지며, 측정도 불확정적인 개념이다[9]. 이 성과는

크게 인적자원성과, 조직적성과, 재무적 성과로 구분한

다[10]. 인적자원성과는 종업원의 행동적 측면과 직무,

조직몰입 등으로 측정한다. 조직성과는 주로 노동생산

성, 고객만족도, 효율성, 품질 등으로 표현된다. 재무적

성과는 기업의 매출, 영업이익, 총자산순이익률, 시장점

유율 같은 계량적 지표로 정의한다.

본 연구에서 활용한 기업차원의 성과는 재무적 성과

중 하나인 영업이익에 대한 측정 자료를 기업성과로 활

용하였다. 영업이익은 일반적으로 순수한 자사 본연의

영업활동을 통해 얻어낸 이익을 의미하며, 기업의 성과

측정치를 대표하는 지표로서의 유용성이 높다[11].

3. 기업성과에 대한 고용, 인적자원개발, 노사관행

연구모형

지금까지의 논의를 바탕으로 그림 1과 같은 연구모

형을 구성하였다. 기업차원의 재무적 성과인 영업이익

을 기준으로 흑자와 적자인 기업집단으로 구분하고, 해

당 기업차원에서의 고용관리, 인적자원개발, 노사관행

관련 제도들이 도입되어 시행되고 있는지의 여부가 어

떠한 영향을 미치는 지에 대하여 분석하고자 한다.

그림 1. 연구모형
Figure 1. Research Model

Ⅲ. 연구방법

1. 자료의 조사

본 연구에 활용되는 데이터는 한국노동연구원(KLI)

이 2005년부터 조사하고 있는 사업체패널조사(WPS)의

2017년 7차 조사에 응답한 2,868개 기업의 자료를 활용

하였다.

2. 변수의 조작적 정의와 측정

본 연구에 사용된 변수들에 대한 조작적 정의와 측

정은 표 1과 같다.

표 1. 변수의 측정지표
Table 1. Variable Measurement

변수항목과 측정척도

종속변수 척도

영업이익 흑자(1) 적자(0)

독립변수 척도

고용

신입사원 공채시험 시행(1) 시행하지 않음(0)

NCS직무능력 평가 활용(1) 활용하지 않음(0)

핵심인력 확보프로그램 시행(1) 시행하지 않음(0)

인적
자원
개발

재직자훈련 프로그램 시행(1) 시행하지 않음(0)

저성과자 관리프로그램 시행(1) 시행하지 않음(0)

직무능력향상 평가 시행(1) 시행하지 않음(0)

근로자 경력계획 시행(1) 시행하지 않음(0)

직무분석 활용 시행(1) 시행하지 않음(0)

노사
관행

육아휴직 보장 시행(1) 시행하지 않음(0)

출산휴가 보장 시행(1) 시행하지 않음(0)

보육시설 지원 시행(1) 시행하지 않음(0)
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Ⅳ. 실증분석

1. 표본의 특성과 분포

표 2. 표본의 특성
Table 2. Characteristics of Sample

100명 이하 101-299명 300명 이상 계

제조/건설
838
(29.2%)

345
(12.0%)

277
(9.7%)

1,460
(50.9%)

도소매/운수
218
(7.6%)

149
(5.2%)

66
(2.3%)

433
(15.1%)

서비스/기타
446
(15.6%)

276
(9.6%)

253
(8.8%)

975
(34.0%)

계
1,502
(52.4%)

770
(26.8%)

596
(20.8%)

2,868
(100.0%)

본 연구에 활용되는 데이터는 사업체패널 조사의

2017년의 7회차 조사에 응한 2,868개 기업의 응답 자료

를 사용하였다. 사업체패널 조사에서는 기업들을 21개

표준산업분류코드를 사용하였으나, 본 연구에서는 분석

의 용이성을 위해 제조/건설업과 도소매/운수업, 서비

스 및 기타 산업의 세 집단으로 분류하였다. 그리고 이

를 전년도 말의 종업원 규모(상용직 근로자 수)로 나누

어 교차분석 하였고 그 결과를 표 2에 정리하였다. 표 2

에서 보듯이 제조/건설업은 1,460개(50.9%), 도소매/운

수업은 433개(15.1%), 서비스/기타 산업은 975개(34%)

의 분포를 보였다. 종업원 규모는 100명 이하의 중소규

모 사업장이 1,502개(52.4%)로 대다수를 차지 하였으며,

101명이상 299명의 중규모 사업장이 770개(26.8%), 300

명 이상의 대규모 사업장도 596개(20.8%)의 분포를 보

였다.

2. 기업성과에 대한 이항 로지스틱 회귀분석

본 연구는 기업성과를 재무적 성과인 영업이익으로

설정하고, 영업이익이 ‘흑자’기업, ‘적자’기업인 두 집단

으로 명목변수(nominal variable)화 하였다. 두 개의 범

주를 가진 명목변수를 종속변수로 하는 분석으로는 다

변량 정규분포 가정이 필요치 않으며, 독립변수 역시

범주형일 때에도 문제없이 분석이 가능한 이항 로지스

틱 회귀분석(binominal logistic regression analysis)을

사용하는 것이 타당할 것으로 판단하였다[12]. 본 연구

자료의 응답척도들이 모두 명목척도이므로, 신뢰성과

타당성 분석을 하기 적합지 않아 제외하였다.

표 3에서 보듯이 분석 모형에 대한 독립변수의 투입

은 일괄투입(enter)방식이며, 최종 모형의 추정결과 독

립변수 11개가 추가되면서 그 차이를 가정하는 추정모

형의 유의도를 설명하는 값은 46.21(d.f=11)로 p<.01
수준에서 유의하였다. 즉, 기저모형에 비해 자유도가 증

가하는 만큼 본 연구모형의 적합도는 유의하게 증가하

는 것으로 나타났다. 그리고 Cox & Snell R2=.053,

Nagelkerke R2=.085로 나타났다.

1) 각 차원별 변수의 유의성 검증p.5~p6

이항 로지스틱 회귀분석에서 각 변수의 계수가 통계

적으로 유의한지를 검토하는 방법으로는 계수를 표준

오차로 나눈 통계치를 제곱한 wald를 이용하였다[12].

첫 번째로 고용관리의 신입사원 공채시험 여부,

NCS직무능력 평가시행 여부, 핵심인력 확보 프로그램

시행 여부의 변수 중에서는 NCS직무능력 평가시행과

핵심인력 확보 프로그램이 유의한 것으로 나타났다.

NCS직무능력 평가시행 여부의 wald=7.88(p<.01), 핵

심인력 확보 프로그램 시행의 wald=6.31(p<.05)의 값을

보였다. 따라서 영업이익이 흑자인 기업과 적자인 기업

집단에 영향을 미칠 가능성이 높은 요인은 고용차원에

서는 NCS직무능력 평가와 핵심인력 확보 프로그램의

시행인 것으로 나타났다.

표 3. 이항 로지스틱 회귀분석 결과
Table 3. Result of Binominal Logistic Regression Analysis

변수 계수
표준
오차

Wald BIC

고용

신입사원 공채시험 .04 .21 .03 .00

NCS직무능력 평가 .64 .23 7.88** 4.95

핵심인력 확보 프로그램 .63 .25 6.31* 3.38

인적
자원
개발

재직자 훈련 프로그램 .42 .20 4.42* 1.49

저성과자 관리 프로그램 .57 .19 9.18** 6.25

직무능력향상 평가 .44 .29 2.38 .00

개별근로자 경력계획 -.24 .19 1.62 .00

직무분석 활용 .55 .22 6.00* 3.07

노사
관행

육아휴직 보장 .87 .34 6.52* 3.59

출산휴가 보장 -.16 .24 .47 .00

보육시설 지원 .64 .34 6.45* 3.52

N=842, 결측=2,026=46.21(d.f=11, p<.01), -2Log우도=792.57, Cox & Snell R2=.053,
Nagelkerke R2=.085
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두 번째로 인적자원개발 요인으로는 재직자훈련 프

로그램 시행, 저성과자 관리 프로그램운영, 직무능력향

상 평가시행, 개별근로자 경력계획, HRD에 직무분석활용

여부의 변수들로 구성하였는데, 분석결과 재직자 훈련

프로그램 시행, 저성과자 관리 프로그램 시행, HRD에

직무분석 활용의 세 가지 변수가 유의한 결과를 보였다.

그러나 직무능력향상 평가 여부, 종업원 경력계획 여부

는 기업성과의 차이에 유의하지 않은 것으로 나타났다.

유의하게 나타난 변수들을 구체적으로 보면, 재직자

훈련 프로그램 시행은 wald=4.42(p<.05)이며, 저성과자

관리 프로그램 시행의 wald=9.18(p<.01)로 유의했다.

그리고 HRD에 직무분석을 활용하는지의 여부에 대한

wald=6.00(p<.05)로 나타났다. 따라서 기업 성과에 영

향을 미칠 가능성이 높은 인적자원개발 요인은 재직자

훈련 프로그램 시행과 저성과자 관리 프로그램 시행,

직무분석의 활용인 것으로 나타났다.

세 번째로 노사관행 요인으로는 육아휴직 보장 여부,

출산휴가 보장 여부, 보육시설 지원 여부의 변수들로

구성하였는데, 육아휴직 보장 여부의 wald=6.52(p<.05)

를 보였으며, 보육시설 지원 여부의 wald=6.45(p<.05)로

유의하게 나타났다. 반면 출산휴가 보장 여부는 유의하

지 않았다.

2) 각 변수의 효과성 크기 검토

본 연구의 이항 로지스틱 회귀분석에서 개별 변수들

이 가지는 효과성의 크기에 대한 비교는 BIC값(wald에

서 분석표본 크기에 자연 log를 취한 값을 뺀 값)을 비

교하였으며[13], 각 변수별 BIC값도 표 3에 정리하였다.

로지스틱 분석에서 얻어지는 BIC값으로 각 변수들의

효과성 크기를 해석할 수 있는데[13], BIC 크기에 따른

해석기준을 살펴보면 다음과 같다. 먼저, 0≤BIC<2의

경우에는 작은 효과성을 보이는 것으로 해석할 수 있

다. 그리고 2≤BIC<6은 보통의 효과성, 6≤BIC<10은

큰 효과성을 갖는 것으로 파악할 수 있다. 마지막으로

10≤BIC인 경우에는 해당 변수가 매우 큰 효과성을 보

이는 것으로 해석된다.

본 분석에서도 각 변수의 BIC값을 볼 수 있는데, 먼

저 기업성과에 가장 큰 영향을 미치는 변수로는 저성과

관리 프로그램 시행 여부의 BIC=6.25인 것으로 나타나

저성과 관리프로그램 시행의 여부가 기업성과에 미치

는 효과가 비교적 큰 것으로 해석된다.

다음으로 BIC가 2≤BIC<6으로 보통의 효과성을 보

이는 변수로는 NCS직무능력 평가(BIC=4.95), 육아휴직

보장(BIC=3.59), 보육시설 지원(BIC=3.52), 핵심인력 확

보 프로그램 시행(BIC=3.38), HRD에 직무분석 활용

(BIC=3.07)의 순으로 나타났다. 마지막으로 0≤BIC<2

로 비교적 작은 효과성을 보인 변수는 재직자 훈련 프

로그램 시행(BIC=1.49)인 것으로 나타났다.

Ⅴ. 결 론

이상의 분석 결과를 전체적으로 보면 기업의 중요한

재무적 성과인 영업이익이 높은 기업일수록 고용에서

NCS직무능력 평가와 핵심인력 확보 프로그램을 시행

한다. 그리고 인적자원개발 측면에서 저성과자 관리 프

로그램을 시행하며, 재직자 훈련 프로그램 시행, HRD

에 직무분석을 활용하는 것으로 나타났다. 또한 노사관

행의 측면에서 육아휴직을 보장하고, 보육시설을 지원

하는 기업일수록 기업성과가 높은 기업일 것으로 해석

된다.

이러한 결과가 우리나라 기업에 주는 실무적 시사점

으로는 기업의 입장에서 조직관리를 위해 중점적으로

자원을 배분해야할 방향이 본 연구결과에서 보여주는

바와 같이 각 독립변수별 BIC의 크기의 순으로 고려해

야할 것이다. 먼저 기업차원의 영업이익에 가장 큰 영

향력을 미치는 것으로는 인적자원개발차원의 저성과자

관리 프로그램 운영인 것으로 나타났다. 이는 기업의

입장에서 조직 내 종업원 간의 상대적 평가의 결과로

나타난 하위 성과자들에 대하여 일방적인 전환배치, 인

사상의 불이익이나 권고사직으로 내부노동시장의 유연

성만을 높이기보다는, 하위 성과자들이 자신의 역량을

향상시키고 기업성과에 기여할 수 있는 경로를 마련하

기 위한 재직자 재훈련에 대한 충분한 지원과, 직무 적

합성이 높은부서로의 재배치 등이 병행되어야기업 본연

의 영업활동에 긍정적인 결과로 연결될 것이는 점이다.

또한, 채용과정에서도 국가직무표준역량(NCS)을 기

반으로 하는 역량 평가 제도를 적극적으로 시행하여 해

당 기업이 필요로 하는 기능부서의 직무활동에 빠르게

적응하고 실무능력을 습득할 수 있도록 해야 할 것이

다. 이는 스펙과 서류 중심의 채용관행과 성과평가에서

실무적 직무역량 평가로의 변화가 필요하다는 것을 보

여준다.
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더불어 최근 사회와 기업이 추구해야 할 가치로 논

의되고 있는 일·가정 양립을 위한 육아휴직 보장과 보

육시설 지원 등의 요인들이 그동안 직원복지와 노무관

리관점에서의 접근으로 이루어져 왔지만, 기업이 사업

을 운영한 결과인 영업이익이라는 정량적 성과에도 긍

정적으로 작용한다는 점을 인식하여 종업원의 일‧가정

양립을 위한 제도적 보장과 지원에도 적극적인 노력을

기울여야 할 것이다.

본 연구의 한계점으로는 먼저 분석에 활용된 사업체

패널조사자료의 문항구조가 응답자의 다양한 정보를

내포하는 등간척도가 아닌 명목척도로 측정되었다는

점에서 연구방법과 분석도구 활용에 있어서의 한계점

을 가지고 있으며, 결과 해석에도 주의를 기울여야 한

다. 향후 관련 연구의 확산과 후속연구의 품질을 위해

등간척도를 통한 측정이 이루어지기를 기대한다. 그리

고 고용관행과 인적자원개발, 노사관행 외에도 조직문

화, 계층 간 의사소통, 혁신유형 등의 주요 조직 요인들

과의 인과관계에 대해서도 추가적인 후속연구가 이루

어질 필요가 있다.
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