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Ⅰ. 서 론

우리나라는 1990년대 후반 IMF 외환위기, 2000

년대 후반 세계 금융위기를 겪으면서 기업의 구조조

정은 일상화되고 외주화, 비정규직 고용은 전략의 주

류가 되었으며, 최근의 4차 산업혁명과 COVID-19

에 따른 일자리 변화 대응까지 노동 유연성의 확보
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We analyzed using Workplace Panel Survey (WPS) data on the impact of labor flexibility on innovation 

performance at the firm level. Verifying the impact of labor flexibility on innovation performance, the 

higher the flexibility of employment adjustment, the higher the level of employee-led innovation is than 

the industry average, and the higher the flexibility of contingent employment, the higher the probability 

to stay in copycat-level workplace innovation. In addition, the higher the wage flexibility and functional 

flexibility of a firm, the higher the probability that the level of employee-led innovation and product/ 

service innovation will exceed the industry average, and the higher the level of workplace innovation. In 

addition, analysis of the buffering effects of interaction with employment flexibility, the negative impact 

of the flexibility of contingent employment on workplace innovation has been shown to buffer or convert 

by wage flexibility and functional flexibility. The findings suggest that, unlike wage flexibility and 

functional flexibility, employment flexibility does not positively impact innovation performance, so a 

detailed review of employment flexibility implementation is needed unless very reasonable reasons are 

involved. And it can be emphasized that mixed flexibility strategies should be used to secure long-term 

competitiveness from a Paradox perspective.
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는 중요한 과제로 화두가 되고 있다. 

노동 유연성의 정의는 단순하지 않고, 분석 주체

에 따라 의미가 다르다. 일반적으로 노동 유연성은 

유럽에서는 기업에서 마음대로 근로자를 해고하고 

임금을 조정하는 의미로, 미국에서는 기업에서 근로

자를 육성하고 근로자로 하여금 노동이동을 쉽게 할 

수 있도록 도와서 기업과 근로자의 경쟁력을 높인다

는 의미로 사용된다(Brodsky, 1994). 즉, 노동 유

연성은 급격한 경제․경영환경의 변화에 근로자의 

능력․기능․고용형태․임금 등을 효율적으로 배분 

및 재배분하는 능력을 말한다. 

지금까지 노동 유연성과 관련된 대부분의 연구들

은 기업의 활용 측면 보다는 주로 거시경제적 관점

과 미시 개별근로자에 대한 경제학적 분석을 통하여 

사실 파악과 정책 제시에만 주안점을 두었다. 첫 번

째 관점인 정부의 정책적인 측면, 거시경제적 관점

에서는 결국 노동 유연성의 문제는 필연적으로 노동

시장 규제를 형성하고 있는 법과 제도를 어떻게 구

성하여 경제적 효율성과 양립시킬 것인가 하는 실천

적인 문제를 내포하고 있다. 이러한 정부의 규제에 

대한 논의는 노동 유연성과 경제성과에 관한 연구와 

노동 유연성 수준에 대한 통일된 지표를 통해서 국

가 간 비교를 하는 등 국가 수준에서의 연구가 주로 

이루어지고 있다. 

두 번째 관점인 작업장 내 근로자가 노동 유연화 

체제와 자신의 이익이 양립 가능한 범위 내에서 최선

이라고 생각하는 대안을 선택하는가에 대한 문제는 

근로자 입장에서 이직이나 도덕적 해이의 문제 등으

로 연결시킨 연구가 이루어지고 있다. 다만 이러한 

개별 근로자의 행위 결과가 반드시 노동 유연화 전

략의 효과에 의한 것인지는 평가하기가 어렵고 중․

장기적인 측면에서의 노동 유연화 전략 효과를 실증

하는 것도 중요한데 이 역시 근로자의 직무태도 변

화, 자발적 이직만으로는 효과 측정에 한계가 있다. 

하지만 기업 수준의 노동 유연성에 대한 연구는 

위에서 언급한 거시경제 차원, 미시 개별 근로자 차

원의 연구와는 달리 아직은 미진한 상태이다. 기업은 

수요변화 등과 같은 변화하는 환경에 대응하기 위하

여 기업이 활용하게 되는 노동력을 유연하게 적시에 

재배치해야 할 필요성이 있다. 그리고 기업의 생산

에 있어서 대표적인 두 요소인 노동과 자본 중에서 

특히 노동의 유연성에 대한 연구에 주로 초점이 맞

춰져야 하는 이유는 자본과는 달리 짧은 시간 내에 

재배치가 가능한 노동력을 활용하게 되는 노동 유연

화 전략이 효율적이기 때문이다.

지금까지 우리나라 기업이 추진해온 감량 경영과 

고용조정의 실시는 경제 위기 이후 경쟁력 강화 차

원에서 경영체질을 개선하고 노동 유연성을 확보하

기 위한 불가피한 선택일 수 있다. 그러나 이러한 조

치들 가운데 상당수는 사전에 면밀한 검토 없이 그

것이 수반할 수 있는 부정적인 효과들에 대해서는 충

분한 고려를 하지 못한 채 시행되었다는 비판을 면

하기 어렵다. 이와 관련하여 고용조정이 기업의 경영

성과를 향상시킨다는 주장(Neinstedt, 1989)도 있

지만, 반대로 고용조정의 효과가 생각만큼 긍정적이

지만은 않다는 것을 보여주는 연구 결과들도 확인된

다(Bassi & VanBuren, 1997; Mone, 1994). 

그리고 대부분의 연구가 비정규직 채용과 고용조정

에 의한 재무적 성과에 집중한 경향이 있고, 단순 결

과 제시에만 그치고 있기 때문에 기업 입장에서 노

동 유연화 전략과 관련된 방향성을 제시해주지 못하

고 있다. 이는 특정 시점에서 제도의 도입에 따른 변

화를 설명할 때 어느 시점의 성과로는 완벽하게 설

명할 수 없다(Damanpour et al., 2009)는 관점

에서 기업의 노동 유연성 효과는 경영 성과보다는 혁

신과 같은 조직 전반에 일어나는 조직활동의 변화를 
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통해 살펴보는 것이 합당하다. 그리고 노동 유연성

은 기업의 재무성과, 고용 등 성과로 이어질 수 있겠

지만 그 전에 중요한 고려사항은 기업 경쟁력 확보, 

체질 개선 차원에서의 혁신으로 대변되는 성과일 것

이다. 

이에 본 연구에서는 기존의 거시경제적, 미시개별

근로자 관점의 노동 유연성 연구와 달리 구체적인 

연구대상과 범위를 개별 기업의 관점에 초점을 맞추

고 기업 차원의 노동 유연성이 기업 경쟁우위를 위한 

혁신성과에 미치는 영향에 대해 분석하고자 한다. 

Ⅱ. 노동 유연성 고찰

2.1 노동 유연성 개념

기업이 취할 수 있는 노동 유연성의 형태와 관련하

여 하나의 이념형을 제시한 것이 Atkinson(1984)

의 유연적 기업 모델이다. Atkinson이 언급한 유연

적 기업(Flexible Firm)이란 수요변화 등과 같은 

외부충격에 대응하기 위해 기업이 노동력에 계층을 

나누어서, 각 계층에 따라서 노동력의 유연화를 꾀

하는 기업이라 할 수 있다. Atkinson의 이러한 유

연적 기업의 형태에서 파생된 기업의 노동 유연화 

수단은 노동수요에 맞춰 노동 시간을 조정하는 수량

적 유연화와 환경 변화에 따라 내부 인력과 직무 내

용을 재조정하는 기능적 유연화로 분류될 수 있다. 

또한 노동 시간을 조정해서 신축적인 임금을 통해서 

기업의 노동비용을 절감할 수 있는 임금 유연화도 

수량적 유연화의 하나의 지표로 표현되었다. 대다수

의 Atkinson의 수량적 유연화와 기능적 유연화에 

대해서는 동일하게 받아들이고 있으나, Atkinson

이 대안으로 제시했던 외부집단에 대한 인식의 차

이, 임금 유연화에 대한 인식의 차이, 전략적 초점에 

따라서 내부/외부로 분류하여서 각각의 유연화 수

단, 기능적 유연화 및 수량적 유연화를 구분하는 분

류 방법의 차이, 임금 유연화를 수량적 유연화의 하

위 기능으로 판단하는 등의 차이를 보이고 있다. 

OECD(1989)는 다섯 가지로 유연성의 개념을 정

의한다. 외부의 수량적 유연성은 외부시장 환경의 

변화에 따라 피고용자의 수를 조정하는 것을 의미한

다. 외부화는 기업 업무의 일부를 기업과 고용관계

를 맺고 있지 않은 외부 기업이나 개인에게 외주를 

주는 것을 의미한다. 내부의 수량적 유연성은 피고

용자의 수는 조정하지 않지만 근로시간을 조정함으

로써 외부환경의 변화에 대응하는 것을 말한다. 기

능적 유연성이란 기업환경의 변화와 필요에 따라 피

고용자의 업무와 기능을 조정하는 것을 말한다. 임

금 유연성은 시장여건과 기업 내부환경의 변화에 대

응하기 위해 근로자 비용, 즉 임금을 조정하는 것을 

말한다. 

또한 Ozaki(1999)와 Wilthagen & Tros(2003)

는 노동유연성을 획득하는 노동시장의 종류와 정책

적 수단 등 두 가지 요소를 고려해 유연성을 추구하

는 방식을 수량적 유연성, 기능적 유연성, 임금 유연

성으로 구분하여 구체화하고 있으며, 이에 따라 노

동 유연성은 1) 시장 수요의 변화에 따라 투입 노동

력의 정도와 시기를 조정하고, 2) 시장의 수요변화

에 탄력적으로 대응할 수 있도록 작업구조 전환, 작

업들 간 근로자를 전환 배치 하며, 3) 임금수준을 

기업의 생산성과 지불능력에 따라 변화시킬 수 있는 

기업의 능력으로 정의할 수 있다(Ozaki, 1999). 

일반적으로 노동 유연성은 고용조정 등의 외부 수

량적 유연성으로 인식되는 경향이 있다. 하지만 과

도한 수량적 유연화는 축적된 숙련 유실 고용불안으
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로 인한 근로의욕 상실 등 기업의 경쟁력 기반을 침

식할 위험이 있으며 사회 전체에 불안을 야기하기도 

한다(Shin, 2009). 따라서 노동 유연성을 고찰함

에 있어 임금 유연성, 기능적 유연성 등 다양한 유형

을 검토할 필요가 있다. 임금 유연성의 경우, 넓은 

의미에서는 임금절감이라는 점에서 수량적 유연성으

로 볼 수 있으나 임금비용의 탄력적 조정을 통해 일

자리가 유지된다는 점에서 수량적 유연성과는 차이

가 있다(Keller & Seifert, 2002) 그리고 기능적 

유연성은 투입노동의 정도와 시기를 조정하는 것은 

고용의 양을 조정한다는 점에서 수량적 유연성으로 

볼 수 있지만, 작업구조의 변환이나 근로자 배치전

환은 일정한 고용이 전제된 상태에서 노동의 질을 

높인다는 점에서 기능적 유연성의 확보가 중요하다

고 볼 수 있다. 

본 연구에서는 앞선 연구자들의 분류를 기초로 하

되, 다만 근로시간에 대한 유연성에 대해서는 연구

의 주요 대상이 아니므로 그에 대한 논의는 생략하

고자 한다. 그리고 본 연구에서 다루고자 하는 외부 

수량적 유연성에 대해서는 노동력 자체에 대한 양적 

조정의 개념이기 때문에 이를 고용 유연성으로 표

현, 구분하고자 한다. 

2.2 노동 유연성 이론 

  

노동 유연성에 대해서 설득력 있는 포괄적인 이론

이나 모형은 찾아보기 힘들다. 본 연구에서는 이중/

분절노동시장이론, 인적자본이론, 사회적교환이론, 

핵심-주변모형을 바탕으로 노동 유연성이 기업의 행

태와 성과에 영향을 미치는 과정을 설명하고자 한다.

2.2.1 이중/분절노동시장이론(Dual/Segement 

Labor Market Theory)

 

이중노동시장이론(Dual Labor Market Theory)

은 노동시장이 고임금-고용안정의 1차 노동 시장(내

부노동시장)과 저임금-고용불안의 2차 노동시장으

로 구분되고 서로 다른 조정 원리(할당과 경쟁)가 

적용된다는 주장이고(Doeringer & Piore, 1971) 

분절노동시장이론(Segmented Labor Market 

Theory)은 노동시장은 하나의 경쟁적인 시장이라

고 보기 어려우며, 서로 다른 특성을 가진 근로자들

이 상호간에 이동이 거의 단절된 상태에 있고 임금

이나 근로조건에도 차이가 있다는 이론이다(Cain, 

1976). 이중노동시장이론과 분절노동시장이론은 근

종류 내용 측정

고용 유연성

(Employment Flexibility)

경기변동에 따른 시장수용의 양적 변화에 대응해 

외부노동시장에서 고용의 양을 조정하는 것

비정규직 채용,

비자발적 고용조정

(정리해고 등)

임금 유연성

(Wage Flexibility)

임금구조를 기업의 경영성과와 같은 경제적 상황에 따라 

신축적으로 조정하거나 개인의 직무능력 및 지식 또는 

개인 내지 집단의 성과에 임금을 연계시키는 것

임금인상 차등,

성과배분,

변동상여금

기능적 유연성

(Functional Flexibility)

기업이 시장, 기술 변화에 따라 변화하는 생산상의 요구에 

맞추어 근로자의 직무배치를 조정하는 것

소집단 활동,

정기 업무순환,

다기능공 양성

<Table 1> 본 연구에서의 노동 유연성에 대한 조작적 정의
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로자를 시장의 경쟁으로부터 차단하여 보호하는 제

도인 내부노동시장에 포함되느냐 여부를 이중구조의 

중요한 구분 지점으로 보고 있다. 내부노동시장의 

형성의 조건과 원인에 관해서는 기업특수적 숙련에 

대한 필요 측면에서 접근할 수 있다. 숙련의 측면에

서 기업은 자산특수성이 높은 인적자산에 대한 보호

장치의 필요성 때문에 채용과 임금, 승진에 관한 고

유의 규칙을 마련하고 이를 통해 노동계약의 안정성

을 확보하려는 전략을 취한다. 반대 급부로 내부노

동시장의 경직성으로 인한 비효율을 최소화하기 위

해 인원수 조정, 정규직 근로자 신규 채용 억제, 비

자발적 이직 강요 등 다양한 형태로 정규직 인력 축

소를 꾀하고 더 나아가 내부노동시장에 편입되지 

못한 인력을 중심으로 비정규직화, 아웃소싱과 같

은 고용관계의 외부화로 대응하게 된다(Barker & 

Christensen, 1998; Cordova, 1986).  

2.2.2 인적자본이론(Human Capital Theory)

인적자본이론(Human Capital Theory)에 따르

면 훈련에서 습득한 지식과 기술이 인적자본을 형성

한다는 것인데, 이로 인해 생산성 등 기업 성과가 향

상되기 때문에 고용주가 중시하는 것이다(Becker, 

1975). 하지만 인적자본이론은 기업들이 조만간 퇴

사할 가능성이 높은 직원들을 대상으로 한 교육에 

투자하지 않을 것으로 전망하고 있는데(Brunello 

et al.., 2007), 이는 이들이 이러한 투자의 혜택을 

누릴 수 있는 기간이 짧기 때문이다. 이 경우, 유연

근무자의 미래 고용 가능성은 그들이 보유한 숙련도

가 노후화에 직면할 때 위험에 처하게 되며, 탄력적

인 노동계약을 가진 종업원이 영구적인 고용으로의 전

환 가능성이 낮은 경우에 특히 크다(Dekker, 2007). 

결국 다른 기업보다 비정규직을 많이 활용하는 기업

은 정규직에 비하여 상대적으로 낮은 인적자본 및 

사회적 자본의 축적이 이루어지기 때문에 경쟁열위

를 보유하게 된다(Giannetti & Madia, 2013). 

반대로 비정규직 인력 활용은 노동 유연성을 확보해 

주어 기업 내 직․간접비용과 노동비용을 감소시키고, 

또 기존 조직구성에 비정규직 근로자가 들어옴으로

써 새로운 지식의 유입과 인적자본의 축적이 가능하

다는 연구결과도 제시되고 있다(Foote & Folta, 

2002; Matusik & Hill, 1998). 

2.2.3 사회적교환이론(Social Exchange Theory)

사회적교환이론(Social Exchange Theory)은 

상호간의 신뢰(trust)에 근거하여 받는 자는 이에 

대한 보답의 의무감을 느끼며 혜택을 베푸는 자는 

상대방이 언젠가 그만한 대가를 지불할 것이라는 기

대감을 형성하는 교환관계를 설명한다(Blau, 1964; 

Smith et al., 1983). 사회적교환이론을 고용 형태

와 연관시켜보면, 조직과 단기적이고 거래적 교환 관

계를 맺고 있는 비정규직 근로자는 조직 내에서 적

절한 대우를 받지 못한다는 인식으로 인해 조직과 

긴밀한 유대 관계 형성이 어려울 것이고 궁극적으로 

고용 불안을 느끼게 될 것이다(Lee & Lee, 2015; 

Coyle-Shapiro & Kessler, 2002; DeWitte & 

Naswell, 2003). 그리고 사회적교환이론의 핵심은 

호혜주의적 원칙에 기반으로 하는데, 조직의 호의적

인 대우는 근로자로 하여금 조직에 대한 의무감을 

발생시킨다고 볼 수 있다. 조직후원인식과 심리적 

안정성으로 인해 직무순환은 기업의 성과에 긍정적

인 영향을 주는 것으로 밝혀졌는데 이는 직무순환이 

근로자들의 기술 다양성, 업무 중요성, 자율성, 업무 

정체성을 제고시킬 수 있는 특성을 내재하고 있기 

때문이다(Campion et al., 1994).
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2.2.4 핵심․주변모형(core-periphery model)

핵심․주변모형(core-periphery model)은 노동 

유연성의 결정요인을 설명하는 이론이며, 동시에 고

용 유연성과 기능적 유연성 사이의 관계를 개념화한

다(Atkinson 1984; Mangum et al., 1985; 

Osterman 1988). 핵심․주변모형은 사용자의 전

략적 선택에 따라 그 활용여부가 결정될 수 있는 성

질의 것이기 때문에, 고용관리의 수량적 유연성을 

주된 고용관리전략으로 활용하는 기업들은 정규직에 

대한 비자발적 이직실시와 함께 더 많은 비정규직을 

활용할 수 있다. 따라서 핵심․주변모형은 사용자의 

고용관리전략이 비정규직 고용의 효과를 결정할 수 

있다는 논리적 근거를 제공하는 한편, 주변적인 업

무는 고용 유연화로 외부화할 유인이 있다는 점에서 

노동 유연성의 배경이론도 될 수 있다. 주변 조직에

서는 효율성 제고를 위한 유연한 관리를 위해 계약

주의에 근거한 비정규직 및 계약직의 비율이 증가하

였으며, 핵심 조직에서는 기업 경쟁력 제고를 위한 

핵심자원의 유지 및 보호를 위해 성과주의에 근거한 

연봉제 및 성과제의 비율이 증가하는 현상이 나타났

다(Park & Yoo, 2001).

이와 같이 노동 유연성의 개념, 이론적 배경을 고

찰함에 따라 노동 유연성의 활용과 이에 따른 혁신

성과에 관한 본 연구의 방향이 의미있는 시도라고 

사료된다. 이후 이어질 실증 분석에서 활용될 이론

적 논의들에 대해서 <Table 2>와 같이 정리하였다.  

2.3 노동 유연성과 혁신성과

기업의 노동 유연성이 성과에 미치는 영향에 대한 

기존의 연구들은 주로 노동생산성, 매출액 등 재무

적 성과에 초점이 맞춰져 있으며, 해외 연구를 중심

으로 산발적으로 혁신에 미치는 효과에 대한 연구가 

이루어져 왔다. 이는 혁신에 대해 조직의 목표, 경

쟁우위 그리고 성과를 유지 및 달성하는데 밀접한 

관련이 있는 하나의 프로세스, 역량으로 인식하고 

있기 때문이다(Balkin et al., 2000; Lyon & 

Ferrier, 2002). 즉, 혁신이 기업의 성장과 이익에 

기여하는 구조이지만, 아무래도 기업 입장에서는 혁

신과 같은 경로에 초점을 맞추기보다는 최종 성과에 

대한 관심이 높은 것이 사실이기 때문이다. 다만 노

동 유연성과 유사한 차원의 활동이라 할 수 있는 혁

신적 인사관리제도의 도입이 혁신에 미치는 효과에 

이론적 배경 논리적 구조 변수 활용

이중/분절

노동시장이론

노동시장 제도적․구조적 요인에 의해 형성된 내부/1차노동시장에서 

기업 특수적 숙련 부족에 대응응 위해 노동 유연화 전략을 활용

∙ 고용 유연성

∙ 임금 유연성

∙ 기능적 유연성

인적자본이론 인력확보, 훈련투자 등 노동 유연화 전략을 통한 인적자본 축적
∙ 고용 유연성

∙ 기능적 유연성

사회적교환이론 노동 유연성에 따라 조직-근로자 교환관계의 질이 형성됨
∙ 고용 유연성

∙ 기능적 유연성

핵심․주변모형 핵심․주변집단 구분으로 노동 유연성의 동시, 전략적 활용

∙ 고용 유연성

∙ 임금 유연성

∙ 기능적 유연성

<Table 2> 노동 유연성 이론의 통합 모형



The Impact of Labor Flexibility on Innovation Performance at the Firm Level

Korean Management Review Vol.50 Issue.5, October 2021 1441

대한 연구는 다수 이루어져 왔다. 본 절에서는 먼저 

다면적 관점에서 기업의 혁신에 관련된 연구를 고찰

하고, 기업의 노동 유연성과 혁신성과 간의 실증분

석 연구결과에 대해 살펴보고자 한다.

2.3.1 다면적 관점에서의 기업 혁신

혁신이란 새로운 상품의 도입, 새로운 제조방법의 

도입, 새로운 시장의 개척, 새로운 원자재 및 반제품 

공급원의 확보, 새로운 조직의 수행 등에 의해 발생

하는 것이다(Schumpeter, 1942). Damanpour & 

Evan(1984)은 혁신은 제품이나 서비스, 공정과 관

련된 새로운 기술이 기업의 활동에 영향을 주는 것

이라고 정의하였으며, Daft(1978)와 Damanpour 

(1991)는 조직의 관점에서 새로운 아이디어나 행태

의 개발과 채택을 혁신이라 정의하였다. 혁신에 관

한 선행연구들을 살펴보면 경제학적 관점, 산업심리

학적 관점, 조직사회학적 관점 등 다양한 분야에서 

연구가 진행되고 있음을 알 수 있으며, 실질적으로 

아이디어 제시, 발전, 실행하는 단위는 개인이라는 

점에서 기존의 혁신을 분류하던 과정적 관점‧제품의 

관점으로 접근하는 것에는 한계가 있다는 주장과 함

께 다면적 관점(multistage process)이 등장하였다

(Amabile, 1988; Scott & Bruce, 1994; Van 

de Ven, 1986). 즉, 기존 혁신 관련 연구와 달리 

혁신 단계와 혁신 유형 및 혁신 형태, 혁신 규모, 분

석수준의 다면적 관점으로 구분하여 제시한다. 다면

적 관점의 맥락에서 기업의 혁신을 논의한 연구들은 

생성단계(아이디어 생성, 아이디어 평가, 해결책 검

증, 상업화 등), 주체․분석 단위(개별 근로자, 팀, 

조직, 기업환경), 관여요인(구성원의 전문성, 과업동

기, 의사소통체제, 조직문화, 보상체제, 팀비전, 국

가문화, 경영자 리더십 등), 수용형태(집단확산, 기

술기반 확산 등), 전개유형(제품․서비스, 공정, 점

진적, 급진적), 혁신평가 기제별로 무궁무진한 논의

가 가능한 상황이다(Park, 2020; Gopalakrishnan 

& Damanpour, 1997; Kraner, 2018). 

먼저 기업 혁신의 주체․분석 단위에 따라 조직 

수준의 혁신과 개인 수준의 혁신으로 나눠질 수 있

다. 제품, 서비스, 제도, 프로그램, 과정 또는 정책 

등을 도입하여 사용하는 일련의 행위를 의미한다 

(King, 1990). 개인 수준의 혁신은 조직변화를 위

한 혁신에서 업무를 개선하고 효율성을 높이는 등의 

노력은 결국 개인이 수행한다는 관점에서 조직 수준

의 혁신을 위해 핵심적 요소라 할 수 있다. 개인 수

준의 혁신은 개별구성원이 담당하고 있는 과업과 관

련된 역할에 초점이 맞춰진다는 점에서 조직수준 혁

신과 구분될 수 있다(Janssen, 2000; Scott & 

Bruce, 1994). 조직차원의 혁신에 관한 연구는 

양적으로는 방대하나 조직혁신에 그다지 도움을 주

지 못했으며 조직혁신에 관해 낮은 이해의 수준을 

보이고 있다는 비판을 받고 있다(Meyer & Goes, 

1988; Van de Van, 1986). 이는 조직 내 혁신의 

출발점이자 주체는 개인이자, 혁신이 개인에서 출발

하여 집단, 조직으로 확산되는 특성을 보인다고 가

정할 때, 개인의 혁신은 조직의 혁신의 기반이 된다

고 할 수 있기 때문이다(Lee & Kang, 2003). 그

러므로 이러한 개인의 혁신행동은 혁신행동을 설명

하는 중요한 변인으로써 많은 연구자들에 의해 연구

되어 왔다.

다면적 관점 중 기업 혁신의 전개유형을 분류한 

연구들은 다음과 같다. Schumpeter(1942)는 혁

신을 새로운 제품의 도입 또는 기존 제품의 질적 

변화, 업계에 새로운 프로세스 혁신, 새로운 시장

의 개척, 제품 원자재 공급의 새로운 원천 확보와 

산업조직 변화의 5가지 형태로 구분하였다. 그리고 
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Damanpour(1992)는 이런 다양한 형태의 혁신을 

프로세스, 제품, 기술, 행정, 점진적 및 급진적 혁신

의 6가지 유형으로 분류하였다. 기업의 혁신활동을 

측정하기 위한 자료를 수집하고 분석하는 가이드라

인을 제공하기 위해 Eurostat과 OECD가 공동으로 

개발한 Oslo Manual은 1992년에 발행한 초판에

서 제품 혁신과 공정 혁신만을 혁신활동으로 측정하

였으나, 3판에서는 마케팅 혁신과 조직 혁신을 혁신

활동에 포함시켰다. 제품혁신과 공정혁신과의 관계

를 살펴보면 제품의 성과 및 새로운 특징을 제고하

는 제품혁신이 선행되고, 제품의 원가를 절감하고 향

상된 품질을 보장하는 공정혁신이 뒤따르는 형태로 

나타난다는 주장이 있다(Utterback & Abernathy, 

1975). 이러한 주장은 제품혁신과 공정혁신이 연결

되어 나타난다는 점과 기업들이 변화하는 경쟁 환경

에 대응하여 제품 및 공정기술에 대한 전략을 어떻

게 개발하고 전개해 나가야 하는 가에 초점을 두고 

있다(Bong et al., 2018). Lundvall(1992)은 제

품혁신이 비교적 발명과 유사한 특성을 가지는 반면 

공정혁신은 점진적이고 단계적인 과정을 필요로 하

기 때문에, 제품혁신에 비해 복잡하여 단일 소기업 

차원에서는 수행되기 어렵다고 주장하였다. 

그리고 다면적 관점 중 기업의 혁신전략 유형 파

악을 통해 혁신을 측정하는 연구도 등장하고 있다. 

제품 개선을 위해서 R&D에 대한 적극적인 투자는 

필수적이며(Cabral, 2000), 외부 자원을 보다 더 

효과적으로 사용하기 위해서는 내부 R&D역량이 중

요하다(Cohen & Levinthal, 1990). Cassiman 

& Veugelers(2006)는 R&D역량이 기업의 혁신전

략을 결정하는 주요 요인이며, 이러한 내부자원이 부

족할 경우, 기업은 외부에서 자원을 확보할 전략을 

세운다고 하였다. Arundel & Hollanders(2005)

는 유럽의 혁신조사 응답 기업을 대상으로 모든 혁

신 활동을 포함하면서 상호 배타적인 4가지 혁신기업 

유형을 제시하였다. 혁신형 기업들은 혁신을 자체적, 

적극적으로 수행하여 기술 창출로 연결시키는 전략

형 타입, 경우에 따라서 혁신을 수행하거나 외부의 

혁신성과물을 기업 스스로 수정하여 적용하는 준전

략형 타입, 주로 외부의 혁신성과물을 자신에 맞게 

수정하여 기술을 습득하는 수정형 타입, 외부의 혁

신성과물을 그대로 도입하는 수용형 타입으로 나누

었으며 전략형 타입일수록 혁신의 강도가 높다고 주

장하였다. 이 분류법은 유럽의 CIS(Community 

Innovation Survey), Biagi et al.,(2016) O’Brien 

(2016) 등에서 활용되었다.

 

2.3.2 노동 유연성이 혁신성과에 미치는 영향에 

관한 연구

<Table 3>은 기업의 노동 유연성이 혁신성과에 

미치는 영향과 관련된 선행연구에 대해 정리한 내용

이다. 분석결과를 살펴보면 전반적으로 임금, 기능

적 유연성은 혁신성과에 긍정적인 영향을 미친다는 

것을 알 수 있는 반면, 고용조정이나 임시직의 활용 

등 고용 유연성은 긍정적․부정적 영향이 분명하지 

않은 것으로 나타났다. 일부의 실증분석 결과들은 

고용 유연성이 혁신성과에 부정적인 영향을 미칠 수 

있다는 논지를 제시하고 있다. 

2.4 노동 유연성의 패러독스 

기업의 노동 유연화 전략은 근로자들에 대한 정리

해고 및 임금삭감 등 고용 유연성에 기초하고 있기 

때문에 성과를 거두지 못하고 있다는 비판도 제기되

고 있다. 기업들은 정규직 근로자의 고용보호수준은 

유지한 채 비정규직 근로자의 고용보호수준을 낮추
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는 방식, 즉 비정규직 노동시장을 중심으로 고용 유

연성을 확보해왔다(Boeri & Garibaldi, 2007; 

Hevenstone, 2010). 이로 인해 근로자들의 이직

이 비단 주변 근로자들에게만 한정되지 않고 핵심 

근로자의 자발적 이탈로 이어지는 현상이 나타나고 

있다. 결국 기업체들은 핵심 근로자들을 확보하기 

위해 더 많은 비용으로 경쟁하게 되었으며, 더 높아

진 관리비용으로 수지가 악화됨에 따라 다시 구조조

정을 하지 않을 수 없는 악순환에 빠지게 된다. 그리

고 비정규직 활용 및 구조조정에 의한 노동 유연화

에만 중점을 둠으로써 방만한 인사 및 경영시스템에 

대한 개혁이 이루어지지 않기 때문에 성과로 이루어

질 수 없고, 구조조정에서 살아남은 근로자들은 심

리적 압박 속에서 성과 향상을 위한 장기적 이익을 

추구하기 보다는 단기적 이익을 추구하는 기회주의

적 행동 패턴으로 기업의 생산성 향상과 혁신에 어

려움을 안겨주고 있다. 더 심각한 부분은 노동 유연

화에 따른 일련의 부정적인 결과들을 노동시장의 구

조적 변화에 따른 ‘불가피한 메커니즘’으로 인식한다

는 것이다(Emmenegger et al.. 2012). 

생산성 향상, 경쟁력 강화를 목적으로 고용 조정 

측면에 집중한 노동 유연화 전략은 오히려 기업 내

부의 보이지 않는 갈등과 사회적 측면에서 고용 양

극화를 야기시킬 수 있다는 점에서 패러독스라 할 

수 있다. 이러한 패러독스 현상을 해결하기 위해서

는 고용 유연성 위주의 기존 전략을 탈피하고 임금 

유연성, 기능적 유연성의 방식을 동시에 추구할 수 

있는 통합적 관점이 요구된다.

Ⅲ. 연구설계

기업의 노동 유연성은 세부적으로 다양한 유형이 

연구자(연도) 연구대상 및 방법 결과

Michie & 

Sheehan 

(2003)

영국 50인 이상 제조업, 

서비스업 기업 369개 대상 / 

Heckman 2단계 추정

기능적 유연성과 낮은 이직율은 모든 혁신활동에 긍정적인 영향, 

파트타임직 활용은 모든 혁신활동에 부정적인 영향. 

기간제 활용은 공정혁신에 부정적인 영향을 미침

Arvanitis

(2005)

스위스 20인 이상 제조업, 

서비스업 기업 1382개 대상 / 

OLS

기간제 근로자 활용은 제품 혁신에 긍정적인 영향, 기능적 유연

성은 공정혁신에만 긍정적인 영향을 미침. 

고용 유연성과 기능적 유연성의 상호작용은 노동 생산성에 유의

미한 영향을 미치지 않지만 혁신과 관련된 활동 일부에서 긍정적

인 영향을 미침

Zhou et al..

(2011)

네덜란드 제조, 서비스, 

건설업종 기업 929개 대상 / 

Pooled OLS, 토빗, 

Heckman 2단계 추정

R&D집약도, 인적자본(교육훈련), 임시직 활용, 기능적 유연성

은 혁신 성과(인당 신제품 매출액)에 긍정적인 영향을 미침.

기업 규모 및 연령, 외부 노동 회전율은 혁신 성과에 영향을 미

치지 못함. 

Altuzarra & 

Serrano

(2010)

스페인 제조업 기업 불균형패널

(1865/1606/1695개)

/ 확률효과 로짓모형 

비정규직 비율과 혁신활동, 연구개발활동의 관게를 분석한 결과, 

혁신과 관련된 비정규직 비율이 높을수록 혁신활동의 확률이 높

아짐. 하지만 비정규직 비율 수준이 적정 수준을 상회할 경우 연

구개발활동에는 영향을 미치지 못함.

<Table 3> 노동 유연성-혁신성과 실증분석 연구 요약
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존재하며 각 유형별로 기업에 미치는 영향에 차이가 

존재한다. 따라서 노동 유연성이 기업 혁신성과에 

미치는 영향을 파악하기 위해서는 노동 유연성을 구

체적으로 세분화하여 각 유형별 특성에 따라 구분하

는 연구가 진행되어야 한다. 그리고 기존의 혁신 연

구와 달리 혁신활동의 주체, 혁신 형태, 혁신전략 유

형의 다면적 관점으로 구분하여 살펴보고자 한다. 

따라서 본 연구에서는 노동 유연성의 초점은 고용 

유연성, 임금 유연성, 기능적 유연성에 제한하며, 각 

유형별로 혁신성과에 미치는 영향에 대하여 가설을 

설정하고자 한다. 

먼저 고용 유연성의 효과에 대해서는 인적자본이론

과 사회적 교환이론 기반의 선행연구에 근거하고자 

한다. 인적자본이론의 관점에서 높은 외부 노동이동

률, 높은 고용 유연성은 근로자의 헌신․몰입과 충

성심의 결여와 SchumpeterⅡ(지식 축적) 혁신 영역

에서의 전문지식 역량의 결여로 기업 성과에 부정적

인 결과를 초래한다(Kleinknecht et al., 2006). 

그리고 기업의 비정규직 고용은 정규직 고용의 연기 

및 포기를 의미하고 이것은 인적자산에 대한 투자의 

연기 및 포기를 의미하는 것이다(Foote & Folta, 

2002). 이는 인적자본이론의 인적자산 특이성(asset 

specificity)과 같은 맥락에서 이해되어져야 하며, 

비정규직의 활용, 고용조정에 의해서는 동기부여와 

근로자 교육훈련 투자의 결여에 의한 기업 숙련특수

(firm-skill specificity) 인적자원과 혁신성과를 기

대하기 어렵다. 

사회적 교환이론에 근거하면 기업이 비정규직 활

용, 정리 해고 등의 형태로 인적 투자를 하지 않은 

만큼 이들 인력이 조직에 미치는 긍정적 효과도 저

조하게 되리라는 주장을 할 수 있다. 정규직과의 비

교 관점에서 임시직, 파트타임 근로자의 직무태도 분

석 결과, 한계적이고 비자발성이 강하며 조직에 대

하여 부정적인 태도 결과를 나타내고 있음을 지적하

고 있다(Ahn, 2002; Allan, 2000; Park & 

Noh, 2002; Walsh & Deery, 1999). 그리고 고

용 유연성의 추구는 근로자의 필요에 의하여 진행되

어온 과정이 아니라 기업의 필요에 의하여 진행된 

과정이기 때문에 사회적 교환이론 입장에서의 설명

력이 높아질 것이라는 추정을 할 수 있다(Kwon, 

2004). 이에 따라 기업의 고용 유연성이 혁신에 미

치는 영향에 대해 다음과 같이 가설을 설정하였다. 

가설 1: 기업의 고용 유연성은 기업의 혁신성과에 

음(-)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.

1-1; 기업의 비정규직 확대를 통한 고용 유연

성은 기업의 혁신성과에 음(-)의 방향으

로 영향을 미칠 것이다.

1-2: 기업의 고용조정을 통한 고용 유연성은 

기업의 혁신성과에 음(-)의 방향으로 영

향을 미칠 것이다.

 

고용 유연성의 효과와는 반대로 임금 유연성과 기

능적 유연성은 기업의 혁신에 긍정적인 효과를 미친

다는 다수의 선행연구가 존재한다(Haibo et al., 

2009; Kalleberg, 2001; Kleinknecht et al., 

2006; Michie & Sheehan, 2003). 이는 조직 내

부에서의 해고에 의한 근로자의 충성심과 헌신․몰

입의 희생 없이 기업의 유연성을 이룩할 수 있기 때

문이다. 

임금 유연성의 효과는 사회적 교환이론에 의해 설

명될 수 있다. 근로자의 입장으로 보면 개인과 조직

사이에서 바람직한 태도와 행동을 보임으로써 개인

과 조직 사이의 교환관계에서 균형을 유지하기 위해 

노력한다(Blau, 1964). 이는 조직의 목표를 달성

하려는 직무관련 행동을 유인할 수 있으며, 조직에 
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보답하려는 근로자를 잘 대우하면 근로자는 다시 조

직의 목표를 충실히 이행하려는 의무감을 가질 수 

있기 때문이다(Kim et al., 2020; Wayne et al.., 

1997). Takeuchi et al.,(2007)는 사회적 교환이

론관점에서 고성과작업시스템은 조직 내 높은 사회

적 교환관계를 형성시켜 구성원으로 하여금 단순한 

수단적인 관계를 넘어서는 헌신적이고 긍정적인 태

도를 형성하고, 결과적으로 조직성과에 영향을 미친

다는 모형을 제시하였다. 

기능적 유연성은 작업장에서의 근로자 동기부여, 

참가적 기제에 의한 작업장에서의 새로운 축척된 지

식과 스킬로서 창조와 혁신에 의한 기업성과에 긍정

적 영향과 특히, 직무 재설계, 직무순환, 자율성 등

의 기능적 유연성의 실행도구들은 새로운 아이디어

와 혁신의 잠재적 역량에 의한 창조적 생산제품을 

가능하게 할 것이다(Haibo et al., 2009). 그리고 

기능적 유연성의 강화와 혁신도구로서 유연작업조

직과 유연한 인적자원관리에 주목하게 된다. 이와 

같은 제도들은 고성과 작업제도(Appelbaum et 

al., 2000; Osterman, 2000), 변형된 작업조직

(Osterman, 1994), 유연작업조직(Gittleman et 

al., 1998), 근로자 참여 제도(Wood, 1999) 등으

로 불리어 지고 있다(Kalleberg & Olsen, 2003). 

이처럼 임금 유연성과 기능적 유연성은 기업의 혁신

에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가정하에 다음과 

같이 가설을 설정하였다.

가설 2: 기업의 임금 유연성은 기업의 혁신성과에 

양(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.

가설 3: 기업의 기능적 유연성은 기업의 혁신성과

에 양(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.

핵심․주변모형으로 설명할 수 있는 노동 유연성

의 형태는 비정규직인 한계근로자(Outsider Labor)

들에게만 영향을 주고 핵심적인 정규직 근로자(Insider 

Labor)들에게는 노동 유연화에 덜 영향을 받는 이

중적 노동시장 구조로 귀결될 가능성이 크다고 주장

한다(Lindbeck & Snower, 1988). 그리고 기업의 

입장에서 보면 정규직 근로자의 기능적 유연성 확보

를 통해 장기적인 경쟁력을 확보하는 것도 중요하지

만 당장의 고용 유연성 전략을 통한 비용절감이 불

가피할 수 있다. 노동 유연성의 달성은 고용조정, 비

정규직 활용을 통해서 달성될 수 있으며, 여기에 임

금 유연성, 기능적 유연성도 기업 입장에서 선택할 

수 있는 대안이므로 기업 경쟁력 강화의 관점에서 

노동 유연성 유형 간의 관계를 살펴볼 필요가 있다. 

고용 유연성과 임금 유연성 간의 관계는 주로 고용 

유연성이 성과주의 임금에 미치는 영향과의 연구에

서 볼 수 있으며, 내부노동시장의 비효율성 논의에서 

시작되었다. 내부노동시장의 비효율성의 예를 들면 

고용 경직성과 높은 노동비용, 공정성에 기인한 보

상 차등화의 애로, 기술변화에 대한 재훈련 비용 등

이 있다(Kim & Kim, 2002). 고용 유연성은 고용 

측면에서 내부노동시장의 비효율성을 극복하기 위한 

외부화 전략의 일환이라면, 성과주의 임금은 대내적 

공정성 규범에 구속된 내부노동시장의 경직적 보상

시스템 대신에 대외적 경쟁과 성과와의 연계성 강화

를 추구하는 보상 유연화 전략으로 양자 간에 밀접

한 관련성이 있을 것으로 추정할 수 있다(Kim & 

Kim, 2011). Battisti & Vallanti(2013)는 이

탈리아 기업을 대상으로 임금 유연성과 비정규직 활

용의 효과를 비교하면서 임금 유연성이 근로자들의 

노력에 긍정적이고 유의미한 영향을 미치는 것과 기

업의 생산성에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 입증

하였다.

Atkinson(1987)은 유연적 기업의 모형을 통해 기
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업들이 핵심집단의 기능적 유연성과 이에 대한 완충

장치로 주변집단의 고용 유연성을 통합하는 것이 중

요하다고 주장하였다. Greiner et al.,(1997)은 

고용 유연성과 기능적 유연성이 통합이 가능하다고 

주장하면서 노사 간의 협력적 문제 해결을 통해 기

능적 유연성을 추구하면서 이와 함께 근로시간 조정

을 통해서 수량적 유연성을 추구하는 전략을 추구하

는 사례를 제시하였다. Cappelli & Newmark 

(2001)은 업종에 따라 다른 결과를 제시하고 있는

데 제조업의 경우에는 기능적 유연성과 고용 유연성

이 대체 관계이며, 비제조업의 경우에는 보완 관계

로 입증하였다. Bacon & Blyton(2001)은 기능적 

유연성과 고용 유연성이 공존하면서 서로 양(+)의 

관계를 보이지만 노사 파트너십이 강한 경우에는 양

자간에 부(-)의 관계가 나타나 정규직 근로자 위주

의 기능적 유연성을 추구하는 것으로 제시하였다. 

기능적 유연성은 주로 내부노동시장을 활용하기 때

문에 외부 고용 유연화에 대한 유인을 낮추기 때문

에 외부노동시장과 연계하여 설명할 수도 있다. 질 

높은 숙련 또는 전문성을 획득하기 위한 비정규 노

동의 활용이 예가 될 수 있다(Yun et al., 2008). 

Arvanitis(2005)의 연구에 따르면 혁신 변수에 대한 

결과는 기능적 유연성과 임시 작업과 관련된 고용 유

연성 사이에 일부 상호보완성이 존재함을 보여준다. 

이상의 논의를 바탕으로 기업의 고용 유연성은 임

금 유연성과 기능적 유연성과의 상호작용을 통해 혁

신성과에 미치는 부정적인 영향을 완충시킬 것이라

는 가설을 설정하였다.

 

가설 4: 기업의 고용 유연성과 임금 유연성 간에

는 고용 유연성의 혁신성과에 대한 부정

적인 효과를 억제하는 완충적 상호작용

이 존재할 것이다.

가설 5: 기업의 고용 유연성과 기능적 유연성 간

에는 고용 유연성의 혁신성과에 대한 부

정적인 효과를 억제하는 완충적 상호작용

이 존재할 것이다.

Ⅳ. 연구방법

4.1 자료

본 분석에서 활용된 자료는 2005년부터 격년마다 

조사된 사업체패널조사(WPS)의 5차수 웨이브이다

(2005년~2013년). WPS는 30인 이상 규모의 사

업체를 대상으로 하는 패널조사이다. WPS의 특징

은 사업체 단위의 일반 특성, 환경, 조직변화, 고용

구조, 인적자원관리 형태를 파악할 수 있다는 점에 

있으며, 이를 통해 본 연구의 대상인 노동 유연성 전

략과 그 효과를 파악하기 위한 주요한 변수들을 포

함하고 있음을 알 수 있다. 최종적으로 분석한 패널

은 4,263개의 자료 수이며, 응답에서 발견된 모든 

결측값은 분석에서 제외하였다.

4.2 변수 정의

기업의 노동 유연성은 고용 유연성, 임금 유연성, 

기능적 유연성을 측정하고자 한다. 첫째, 고용 유연

성은 근로자의 수를 유연하게 조정하는 방식으로 경

영상 해고나, 비정규직 활용 등 외부노동시장으로 

탈퇴시키거나 유연한 외부노동을 유입시키는 방법으

로 유연화를 꾀하는 방식이다. 하지만 비정규직 활

용과 정리해고의 결과는 각각 근로자 수의 조정 달

성이라는 점에서 같은 맥락의 행위라 할 수 있지만 
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기업에서 해당 방식을 선택하게 되는 배경과 이로 

인해 기업 내부에 미치는 영향은 상이하다고 판단되

어 두 개의 변수로 구분하고자 한다. 고용 유연성 변

수의 측정은 Kim & Lee(2005), Park(2011), 

Shin(2009), Zhou et al.,(2011) 연구의 측정방

식을 참고하였다. 먼저 고용 유연성의 첫 번째 변수

인 비정규직의 고용 비율은 기간제 근로자, 계약직/

한시적 근로자, 파트타임 근로자의 숫자를 더한 값

을 전체 사업장 근로자 수로 나눈 값을 사용하였다. 

그리고 고용 유연성의 두 번째 변수인 근로자의 고

용조정률은 비자발적 이직에 해당하는 정년퇴직, 징

계해고, 정리해고, 명예퇴직, 권고사직, 분사나 외주

하청 등의 이유로 해고, 본사, 계약사 등으로 이직, 

계약해지 등의 인원을 합한 연간 고용조정 인원을 

전체 사업장 근로자 수로 나눈 값을 사용하였다.  

둘째, 임금 유연성은 임금구조를 기업의 경영성과

와 같은 경제적 상황에 따라 신축적으로 조정하거나 

개인의 직무능력 및 지식 또는 개인 내지 집단의 성

과에 임금을 연계시키는 방식이다. 통상 임금 유연

성은 임금체계의 유연성과 성과급 비중으로 측정될 

수 있으며. Kim & Lee(2005), Shin(2009)의 연

구의 측정방식을 참고하였다. 인사고과에 따라 관리

자/사원급 임금 차등제 실시 여부, 성과배분 및 변

동상여금제 실시 여부의 문항을 사용하였고, 응답 값

의 합산치를 통해 총 변량은 0~3으로 구성하였다. 

합산점수로 이루어진 측정변수(aggregate-level 

indicator)로 가정한다. 내적 신뢰도를 측정하는 크

론바흐의 알파계수(Cronbach’s alpha)는 0.6561)

로 나타났다.

셋째, 기능적 유연성은 작업조직의 개편, 직무 폭

의 확대, 팀제 등을 통해 통합적 작업방식으로 재편, 

근로자의 숙련 향상을 통한 다기능화를 통해 기술이

나 시장 수요 변화에 대응하는 방식이다. 기존의 선

행연구들을 살펴보면 자료의 한계 등으로 인해 기능

적 유연성을 판단할 수 있는 충분한 논의를 제공하

고 있지 못하다. 이는 기능적 유연성은 정량적 분석

과 함께 정성적 분석이 병행돼야 하나 이를 위한 자

료가 부족하기 때문이다(신은종, 2009). 그렇기 때

문에 본 연구에서는 김동배, 이영면(2005), 박세열

(2011), 신은종(2009), 윤윤규 등(2008), Zhou 

et al.,(2011) 연구의 측정방식을 참고하여 다기능 

훈련정도, 작업조직 집단의 자율성, 직무 순환 등에 

초점을 두어 측정하고자 한다. 먼저 다기능 훈련정

도는 다기능 교육훈련 실시여부, 작업조직 집단의 

자율성은 소집단 활동 실시여부, 직무 순환은 정기

적 업무 로테이션 여부의 문항을 사용하였고, 임금 

유연성과 마찬가지로 3개 문항의 응답치의 합산으로 

이루어진 측정변수로 가정한다. 합산을 통해 총 변

량은 0~3으로 구성하였다. 내적 신뢰도를 측정하는 

크론바흐의 알파계수(Cronbach’s alpha)는 0.614 

로 나타났다.

종속변수인 기업의 혁신성과를 측정하기 위해 혁

신의 다면적 관점에서 Damanpour(1991), Roxas 

et al.,(2014), Scott & Bruce(1994)의 연구를 

참고하여 혁신활동 수준, 제품․서비스 혁신 수준, 

사업장 혁신 수준을 변수로 활용하고자 하며 혁신성

과에 대한 인식을 나타내는 정성적 지표를 이용하였다.

첫째, 혁신활동 수준에 대해서는 Van de Ven 

(1986), Yuan & Woodman(2010)의 연구에 근

거하여 새로운 아이디어의 제시, 실천 및 집행을 위

1) Nunnally(1978)에 의하면 탐색적인 연구에서는 알파 계수가 0.6 이상이면 충분하고, 기초 연구분야에서는 0.8, 중요한 결정이 요

구되는 응용연구에서는 0.9 이상이면 신뢰성이 높다고 하였다. 일반적으로는 알파 계수가 0.6 이상이면 신뢰성에 별 문제가 없다고 

볼 수 있다(Min & Choi, 2012; Van de Ven & Ferry, 1980)
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한 방안을 도출하는 등 조직의 성과를 개선하기 위

한 근로자 주도 혁신활동 수준을 측정하였다. 동종

업체 평균과 비교해서 근로자 주도 혁신활동의 수준

을 5단계 척도(1=“동종업체 평균에 비하여 매우 낮

다”, 5=“동종업체 평균에 비하여 매우 높다”)로 측

정한 값을 활용하였다. 

둘째, 제품․서비스 혁신 수준은 기업의 혁신을 

측정하기 위해 측정하는 대표적인 변수이며, 새로운 

제품․서비스의 개발 또는 제품․서비스의 기능 및 

성능의 향상을 의미한다(Damanpour, 1991; OECD, 

2005; Roxas et al., 2014; Rowley et al., 

2011). 이는 동종업체 평균과 비교해서 제품 또는 

서비스 혁신의 수준을 5단계 척도(1=“동종업체 평

균에 비하여 매우 낮다”, 5=“동종업체 평균에 비하

여 매우 높다”)로 측정한 값을 활용하였다. 

셋째, 사업장 혁신 수준은 Arundel & Hollanders 

(2005)와 March(1991)의 연구를 참고하여 기업

이 작업장 수준에서 보일 수 있는 혁신이 소극적인 

모방과 활용을 중심으로 하는 혁신성과부터 시장에 

독창적인 제품을 출시하기 위해 개발하는 탐색적 활

동의 혁신의 개념으로 파악한다. 이는 사업장 혁신 

유형에 대해 ‘1=혁신이 경쟁전략의 핵심이며, 제품

(서비스)개발, 공정혁신을 위해 항상 연구개발을 수

행하며, 다른 기업들이 우리 회사의 혁신을 모방함’, 

‘2=혁신이 핵심적이진 않고 필요한 경우에만 연구

개발을 수행하는데, 상당부분은 다른 기업에서 개발

된 신기술을 도입하기 위해 이루어짐’, ‘3= 연구개

발 투자보다는 기존 제품(서비스)과 공정을 수정하

고 주로 생산공학을 활용해 공정을 개선함’, ‘4=연

구개발에 투자하지 않고, 다른 기업에서 개발된 혁

신들을 도입함’으로 구성되어 있는 문항의 측정 값을 

역코딩(reverse coding)하여 혁신성과를 순위 척

도(ordinal scale)로 활용하였다. 

그리고 기업의 노동 유연성과 혁신 변수, 그리고 

기업 고유의 특성을 통제하기 위하여 선행연구를 참

고하여 4개의 통제변수를 선정하였다. 첫째, 산업특

성 변수에 대하여 WPS자료는 응답기업의 산업을 

21개의 대분류 코드로 분류하였는데, 본 연구에서

는 21개 대분류에 따라 더미변수를 사용하기에는 

너무 많고 복잡해져서 연구모형의 분석에서는 제조

업과 서비스업 및 기타 산업으로 구분한 더미변수

(1=제조업, 0=비제조업)로 사용하였다. 산업특성과 

관련하여 정보통신기술의 발전은 노동 유연성에 영

향을 줄 수 있으며(Lee, 2009), 산업별 혁신체제론

에 의거하여 기회성, 전유성, 누적성, 지식기반성이

라는 기술체제의 특성은 혁신패턴에 영향을 미친다

는 연구(Malerba & Orsenigo, 1996)가 존재한다. 

둘째, 조직연령 변수는 조사연도에서 창업연도를 뺀 

값을 활용하였으며, 정규성 확보를 위해 자연로그값

을 취하여 활용하였다. 조직연령의 경우 연령이 많

을수록 과거의 안정적 고용관계의 시대에 형성되었

던 고용관행이 존재할 가능성이 높고, 동시에 조직 

구성원들도 조직 내에 비공적인 직무 루틴과 관행의 

존재로 인해 변화와 혁신에 저항하는 경향이 있기 

때문에(Noh, 2007; Uzzi & Barsness, 1998), 

기업의 노동 유연성 및 혁신에 영향을 미친다고 볼 

수 있다. 

셋째, 기업 규모 변수는 해당 기업의 전체 근로자 

수를 활용하였으며, 마찬가지로 정규성 확보를 위해 

자연로그 값을 취하였다. 기업 규모가 클수록 규모

의 경제로 인해 비정규직 채용 및 고용조정에 거래

비용이 적다는 점과 제품․서비스가 다양함에 따라 

내부 육성으로 전문가 양성이 힘든다는 점에서 노동 

유연성에 영향을 준다는 선행연구(Davis-Blake & 

Uzzi, 1993; Uzzi & Barness, 1998)와 기업 

규모가 클수록 혁신 역시 활발해진다는 선행연구
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(Damanpour, 1992; Malerba & Orsenigo, 

1996)가 존재한다.

넷째, 노동조합 변수는 노동조합의 여부에 대해 

더미변수(1=있음, 0=없음, 휴면노조)로 처리하였

다. 노동조합의 존재는 이중/분절노동시장론에 입각

해서 볼 때 노동 공급에 있어 핵심적인 역할을 하며

(Ladd et al., 1982; Lee, 2009), 기술혁신에도 

영향을 미친다(Cooke, 1994: Park, 2008).  

4.3 분석방법

본 연구는 기업의 노동 유연성이 혁신성과에 미치

는 효과를 확인하기 위해 종단분석을 실시하고자 한

다. 기업의 노동 유연성은 기업의 대내외적 요인에 

구분 변수 측정항목

노동 유연성

비정규직 활용

고용 유연성

(EMP_F1)

기간제근로자, 계약직/한시적 근로자, 파트타임 근로자를 

연말기준 총 근로자 수로 나눈 비율
최소값 0

근로자 고용조정

고용 유연성

(EMP_F2)

연간 고용조정인원을 연말기준 총 근로자 수로 나눈 비율 최소값 0

임금 유연성

(WAGE_F)

인사고과에 따라 관리자급 임금인상 차등 여부 예=1, 아니오=0

인사고과에 따라 사원급 임금인상 차등 여부 예=1, 아니오=0

성과배분, 변동상여금 실시 여부 예=1, 아니오=0

기능적 유연성

(FUNC_F)

다기능 교육훈련 공식적 실시 여부 예=1, 아니오=0

문제해결이나 개선활동을 위한 소집단활동 여부 예=1, 아니오=0

다기능화, 다양한 업무 경험을 습득하기 위한 계획적으로 

실시하는 정기적 업무 로테이션 여부
예=1, 아니오=0

혁신성과

혁신활동

(BHVR_IN) 
동종업체 평균과 비교하여 근로자 주도 혁신활동 수준

매우 낮음:1~매우 

높음:5

제품․서비스 혁신

(PRDT_IN) 
동종업체 평균과 비교하여 제품/서비스 혁신 정도

매우 낮음:1~매우 

높음:5

사업장 혁신

(FIRM_IN)
사업장 혁신 유형 및 수준

타기업 

혁신도입=1~자체 

연구개발 수행=4

통제변수

산업특성

(INDS)
제조업 vs 비제조업

제조업=1, 

비제조업=0

조직연령

(YEAR)
기준년도 기점으로 사업체 업력 계산 자연로그 처리

기업 규모

(SCALE)
전체 근로자 수 자연로그 처리

노동조합

(UNION)
노동조합 여부

있음=1, 없음 및 

휴면=0

<Table 4> 분석변수에 대한 설명
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따라 그리고 시간이 지남에 따라 달라질 수 있으며, 

혁신 수준 역시 노동 유연성과 시간의 변화에 따라 

달라질 수 있기 때문에 단년도 자료보다는 종단 자

료를 통해 인과관계의 특성을 파악하는 것이 바람직

하다. 그리고 종속변수인 혁신성과는 3개 이상의 순

서화된 형태로 되어 있다. 혁신활동과 제품/서비스 

혁신 수준은 리커트 척도(Likert-type scale)로 측

정하였으며, 사업장 혁신 수준은 유형 1(타기업의 

혁신 도입)에서 유형 4(연구개발 수행)로 갈수록 혁

신 수준이 높아지기 때문에 상향적 개념의 순서형

(ordered) 변수로 볼 수 있어 확률효과 패널 순서형 

로짓모형(random effect panel ordered logit 

model)을 활용하였다. 분석은 통계 패키지인 STATA 

14.2를 통해 실시하였다.

Ⅴ. 연구결과

5.1 기초 통계량 분석

연구의 분석단위가 되는 기업은 연도별로 952개

이며, 연구의 시간적 범위는 2005년부터 2013년으

로 모집단의 수는 총 4263개이다. 산업은 제조업과 

비제조업으로 나누어 분석하였는데 제조업은 2005

년에 38.5%, 2007년 39.6%, 2009년 40.6%, 

2011년 40.7%, 2013년도에는 41.5%로 제조업 

비중이 적지 않음을 알 수 있다. 조직연령은 패널 자

료 특성상 모집단의 변동이 없기 때문에 시간이 지

남에 따라 자연스럽게 증가하고 있다, 최초 기업규

모는 300인 미만을 중소기업, 300인 이상을 대기업

으로 나누어 보면 중소기업 표본이 60%이상으로 

대기업 표본보다 더 많은 편이다. 노동조합 유무로 

보면 노조가 있는 기업은 2005년에 41.6%에서 

2013년도에는 44.7%로 소폭 증가한 것으로 확인

되었다.

종속변수인 기업의 혁신성과는 혁신활동, 제품․

서비스 혁신, 사업장 혁신의 변수로 구성된다. 혁신

활동의 평균과 표준편차는 각각 3.293, 0.637, 제

품․서비스 혁신의 평균과 표준편차는 각각 3.444, 

0.627, 사업장 혁신의 평균과 표준편차는 각각 

3.121, 1.054이다. 세 변수 모두 보통 수준보다 다

소 높은 수준으로 나타나 모집단 기업들이 평균 수

준 이상의 혁신 성과를 보이고 있음을 알 수 있다. 

독립변수인 비정규직의 고용 비율은 평균 9.1%이

며, 근로자의 고용 조정률은 평균 5.3%로 나타났다. 

임금 유연성의 평균은 1.264개 제도 시행, 기능적 

유연성의 평균은 1.151개 제도 시행으로 나타났다. 

그리고 실증분석을 위한 가설검증에 앞서 변수들 

간의 상관관계 분석을 실시하였다. 다중공선성을 의

심할 만한 값은 나타나지 않았으며 추가적으로 VIF 

측정을 실시한 결과, 모든 VIF 값이 10을 넘지 않

는 수준으로 확인되어 다중공선성은 존재하지 않는 

것으로 나타났다.2)

5.2 기업의 노동 유연성에 따른 혁신성과 분석

기업의 노동 유연성에 따른 혁신성과에 대하여 고

용 유연성은 혁신성과에 음(-)의 방향으로, 임금 유

연성 및 기능적 유연성은 혁신성과에 양(+)의 방향

으로 영향을 미칠 것이라고 예측하였다. 기업의 노

동 유연성은 비정규직 활용의 고용 유연성, 근로자 

2) 상관관계 분석 결과는 지면상 생략하였으며, Mean VIF = 1.19
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고용조정의 고용 유연성, 임금 유연성, 기능적 유연

성으로 구분, 측정하여 혁신활동, 제품․서비스 혁

신, 사업장 혁신 수준과의 관계를 분석하였다. 

첫째, 기업의 노동 유연성이 근로자 주도 혁신활

동 수준에 미치는 영향을 분석한 결과. 고용 유연성 

중 근로자 고용조정의 고용 유연성은 유의미한 음

(-)의 영향을(=-0.311, p < 0.1) 미치는 것으로 

나타났으며, 비정규직 활용의 고용 유연성은 유의미

변수 관측치 group 평균 최소 최대

표준편차

전체편차

(overall)

집단간 편차

(between)

집단내 편차

(within)

BHVR_IN 4263 952  3.293 1 5  0.637  0.423 0.482

PRDT_IN 4263 952  3.444 1 5  0.627  0.403 0.483

FIRM_IN 4263 952  3.121 1 4  1.054  0.716 0.787

EMP_F1 4263 952  0.091 0 1  0.180  0.152 0.106

EMP_F2 4263 952  0.053 0 8.406  0.207  0.110 0.176

WAGE_F 4263 952  1.264 0 3  1.130  0.872 0.734

FUNC_F 4263 952  1.151 0 3  1.047  0.734 0.763

INDS 4263 952  0.402 0 1  0.490  0.483 0.028

YEAR 4263 952 25.657 1 129 17.014 17.149 2.789

SCALE 4263 952  2.266 0.697 4.113  0.542  0.522 0.139

UNION 4263 952  0.430 0 1  0.495  0.478 0.133

<Table 6> 기술통계량

구분 2005 2007 2009 2011 2013

표본수 878 100(%) 858 100(%) 848 100(%) 838 100(%) 841 100(%)

산업

특성

제조업 338 38.50 340 39.63 344 40.57 341 40.69 349 41.50

비제조업 540 61.50 518 60.37 504 59.43 497 59.31 492 58.50

조직

연령

~10년 269 30.64 203 23.66 137 16.16 75 8.95 29 3.45

10~20년 239 27.22 251 29.25 267 31.49 272 32.46 273 32.46

20~30년 151 17.20 164 19.11 165 19.46 198 23.63 207 24.61

30년~ 219 24.94 240 27.97 279 32.90 293 34.96 332 39.48

기업

규모

30인 이하 9 1.02 33 3.85 48 5.66 55 6.56 56 6.66

30~100인 306 34.85 266 31.00 258 30.42 244 29.12 237 28.18

100~300인 245 27.90 231 26.92 238 28.07 227 27.09 235 27.94

300인 이상 318 36.22 328 38.23 304 35.85 312 37.23 313 37.22

노동

조합

노조 365 41.57 361 42.07 366 43.16 365 43.56 376 44.71

무노조 513 58.43 497 57.93 482 56.84 473 56.44 465 55.29

<Table 5> 표본 사업장의 특성
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한 영향을 미치지 못하였다. 그리고 임금 유연성(= 

0.265, p < 0.01)과 기능적 유연성(=0.352, p <

0.01) 모두 근로자 주도 혁신활동 수준에 유의미한 

양(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 통제변수

인 제조업 여부, 기업 연령, 기업규모, 노동조합 여

부 모두 통계적으로 유의미한 결과가 도출되었으며, 

이중 기업 연령만 음(-)의 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 오즈비(odds ratio, OR)3)를 분석하면 기

업의 임금 유연성이 높을수록 근로자 주도의 혁신활

동 수준이 동종업계 평균보다 높아질 확률이 1.303

배(30.3%) 증가하며, 기능적 유연성이 높을수록 근

로자 주도의 혁신활동 수준이 동종업계 평균보다 높

아질 확률은 1.421배(42.1%) 증가한다. 반면 근로

자 고용조정의 고용 유연성이 높을수록 근로자 주도

의 혁신활동 수준이 동종업계 평균보다 낮아질 확률

이 1.267배(26.7%) 증가한다.

둘째, 기업의 노동 유연성이 제품․서비스 혁신 

수준에 미치는 영향을 분석한 결과, 임금 유연성(= 

0.271, p < 0.01)과 기능적 유연성(=0.268, p <

0.01) 모두 제품․서비스 혁신 수준에 유의미한 양

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났지만 비정규직 

활용 및 근로자 고용조정의 고용 유연성은 유의미한 

영향을 미치지 못하였다. 통제변수에서 노동조합 여

부를 제외한 제조업 여부, 기업 연령, 기업규모에서 

통계적으로 유의미한 결과가 도출되었으며, 이중 기

업 연령만 음(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

오즈비 역시, 기업의 임금 유연성이 높을수록 제품․

서비스 혁신 수준이 동종업계 평균보다 높아질 확률

이 1.312배(31.2%) 증가하며, 기능적 유연성이 높

을수록 제품․서비스 혁신 수준이 동종업계 평균보

다 높아질 확률은 1.307배(30.7%) 증가한다.   

셋째, 기업의 노동 유연성이 사업장 혁신 수준에 

미치는 영향을 분석한 결과, 고용 유연성 중 비정규

직 활용에 해당하는 고용 유연성1는 유의미한 음(-)

의 영향을(=-0.395, p < 0.1) 미치는 것으로 나

타났으며, 근로자 고용조정의 고용 유연성2은 유의

미한 영향을 미치지 못하였다. 그리고 임금 유연성

(=0.225, p < 0.01)과 기능적 유연성(=0.240, 

p < 0.01) 모두 사업장 혁신 수준에 유의미한 양(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 통제변수에서 

제조업 여부, 기업 규모에서 통계적으로 유의미한 결

과가 도출되었으며, 이중 노동조합 여부는 음(-)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 오즈비를 분석하면 

기업의 임금 유연성이 높을수록 전략형 혁신기업의 

형태로 혁신이 강화될 확률이 1.303배(30.3%) 증

가하며, 기능적 유연성 또한 높을수록 전략형 혁신

기업의 형태로 혁신이 강화될 확률이 1.421배(42.1%) 

증가한다. 반면 비정규직 활용의 고용 유연성이 높을

수록 수용형 혁신기업의 형태로 모방 수준의 혁신에 

그칠 확률이 1.326배(32.6%) 증가한다.

그리고 기업의 혁신성과 수준에 노동 유연성의 영

향력을 구체적으로 알아보고자 한계효과(marginal 

effect)를 측정하였다. 먼저 근로자 주도 혁신활동 

변수를 기준으로 계산한 결과는 다음의 <Table 8>

과 같다. 근로자 주도 혁신활동 수준에 가장 큰 영향

요인은 기능적 유연성으로 나타났다. 기능적 유연성

의 수준이 평균기준 1%p 올라갈수록, 근로자 주도 

혁신활동 수준이 동종업계 평균보다 높아질 가능성

이 6.3%, 평균보다 매우 높아질 가능성이 0.6% 증

가하는 것으로 나타났다. 임금 유연성 역시 기능적 

3) 오즈비(odds ratio)는 해석 방법으로써 오즈비를 활용하여 분석결과를 해석하면, 어떤 사건을 발생시킬 확률은 독립변수인 가 한 

단위 증가함에 따라 배 만큼 증가한다고 할 수 있고, 만약 값이 0이라면 =1이 돼서 의 변화에도 불구하고 발생확률은 변화
가 없게 된다(Hosmer et al.. 1989).
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유연성과 마찬가지로 근로자 주도 혁신활동 수준에 

중요한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 임금 유

연성이 평균에서 1%p 증가하면, 근로자 주도 혁신

활동 수준이 동종업계 평균보다 높아질 가능성이 

4.8%, 평균보다 매우 높아질 가능성이 0.4% 증가

한다. 하지만 근로자 고용조정의 고용유연성이 평균

에서 1%p 증가하면, 근로자 주도 혁신활동 수준이 

동종업계 평균보다 높아질 가능성이 5.6%, 평균보

다 매우 높아질 가능성이 0.5% 감소하는 반면에, 

평균보다 낮아질 가능성이 0.8% 증가하는 것으로 

나타났다. 

다음 <Table 9>와 같이 제품․서비스 혁신에 영

향을 미치는 한계효과를 분석한 결과 제품․서비스 

혁신 수준에 가장 큰 영향요인은 임금 유연성으로 

변수
Prob(y=1)

매우낮음

Prob(y=2)

낮음

Prob(y=3)

비슷

Prob(y=4)

높음

Prob(y=5)

매우높음

EMP_F1 0.004 0.006 0.038 -0.040 -0.004

EMP_F2 0.001 0.008* 0.052* -0.056* -0.005*

WAGE_F -0.000*** -0.007*** -0.045*** 0.048*** 0.004***

FUNC_F -0.001*** -0.009*** -0.059*** 0.063*** 0.006***

*** p < 0.01, ** p < 0.05, * p < 0.1

<Table 8> 노동 유연성 유형별 근로자 주도 혁신활동의 한계효과(dy/dx)

변수명

BHVR_IN

(Panel Ordered Logit)

PRDT_IN

(Panel Ordered Logit)

FIRM_IN

(Panel Ordered Logit)

β SE OR β SE OR β SE OR

EMP_F1 -224 0.243 0.799 -0.106 0.234 0.899 -0.395* 0.217 0.674

EMP_F2 -0.311* 0.176 0.733 -0.251 0.174 0.778 -0.070 0.167 0.932

WAGE_F 0.265*** 0.038 1.303 0.271*** 0.037 1.312 0.225*** 0.035 1.252

FUNC_F 0.352*** 0.040 1.421 0.268*** 0.038 1.307 0.240*** 0.037 1.272

INDS 0.304*** 0.108 1.355 0.694*** 0.102 2.001 0.803*** 0.098 2.232

YEAR -0.174** 0.072 0.840 -0.197*** 0.069 0.821 -0.046 0.066 0.955

SCALE 0.172* 0.103 1.188 0.220** 0.097 1.247 0.675*** 0.093 1.965

UNION 0.181* 0.111 1.198 -0.159 0.105 0.853 -0.216** 0.100 0.806

Wald chi2 214.17 226.89 275.07

Prob > chi2 0.0000 0.0000 0.0000

Log likelihood -3716.5702 -3713.6813 -4826.3782

LR Test 269.47(0.000) 222.40(0.000) 225.05(0.000)

Number of obs 4263 4263 4263

Numbur of groups 952 952 952

*** p < 0.01, ** p < 0.05, * p < 0.1

<Table 7> 노동유연성에 따른 혁신성과 분석 결과
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나타났다. 임금 유연성의 수준이 평균기준 1%p 올

라갈수록, 제품․서비스 혁신 수준이 동종업계 평균

보다 높아질 가능성이 6.0%, 평균보다 매우 높아질 

가능성이 0.6% 증가하는 것으로 나타났다. 기능적 

유연성 역시 제품․서비스 혁신 수준에 중요한 영향

을 미치는 것으로 나타났으며, 기능적 유연성이 평

균에서 1%p 증가하면, 근로자 주도 혁신활동 수준

이 동종업계 평균보다 높아질 가능성이 5.9%, 평균

보다 매우 높아질 가능성이 0.6% 증가한다. 반면 

비정규직 활용과 근로자 고용조정의 고용 유연성1. 

2는 통계적으로 유의한 영향을 미치지 못하였다. 

마지막으로 아래 <Table 10>와 같이 사업장 혁신

에 대한 영향요인을 살펴보기 위해 한계효과를 분석

한 결과, 사업장 혁신 수준에 가장 큰 영향요인은 기

능적 유연성으로 나타났다. 기능적 유연성의 수준이 

평균기준 1%p 올라갈수록, 전략형 혁신기업으로의 

이행 가능성이 6.0% 증가하는 것으로 나타났다. 임

금 유연성 역시 사업장 혁신 수준에 중요한 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 임금 유연성이 평균에서 

1%p 증가하면, 전략형 혁신기업으로의 이행 가능

성이 5.6% 증가한다, 반면, 비정규직 활용의 고용 

유연성이 평균에서 1%p 증가하면, 전략형 혁신기

업으로의 이행 가능성이 9.9% 감소하는 것으로 나

타나며, 수용형 혁신기업, 수정형 혁신기업, 준전략

형 혁신기업으로의 이행 가능성은 2.5%, 4.5%, 

2.8% 높아지는 것으로 나타났다. 

5.3 노동 유연성 유형 간 상호작용 효과 분석

기업이 노동 유연성 전략을 활용하는데 있어 새로

운 대안을 제시하고자 고용 유연성을 중심으로 임금 

유연성 및 기능적 유연성과의 상호작용 효과를 분석

변수
Prob(y=1)

매우낮음

Prob(y=2)

낮음

Prob(y=3)

비슷

Prob(y=4)

높음

Prob(y=5)

매우높음

EMP_F1 0.000 0.001 0.024 -0.023 -0.002

EMP_F2 0.000 0.003 0.057 -0.055 -0.005

WAGE_F -0.000** -0.004*** -0.062*** 0.060*** 0.006***

FUNC_F -0.000** -0.003*** -0.061*** 0.059*** 0.006***

*** p < 0.01, ** p < 0.05, * p < 0.1

<Table 9> 노동 유연성 유형별 제품․서비스 혁신의 한계효과(dy/dx)

변수
Prob(y=1)

수용형 혁신기업

Prob(y=2)

수정형 혁신기업

Prob(y=3)

준전략형 혁신기업

Prob(y=4)

전략형 혁신기업

EMP_F1 0.025* 0.045* 0.028* -0.099*

EMP_F2 0.004 0.008 0.005 -0.017

WAGE_F -0.014*** -0.026*** -0.016*** 0.056***

FUNC_F -0.015*** -0.028*** -0.017*** 0.060***

*** p < 0.01, ** p < 0.05, * p < 0.1

 <Table 10> 노동 유연성 유형별 사업장 혁신의 한계효과(dy/dx)
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하고자 한다. 기업의 임금 유연성과 기능적 유연성

은 고용 유연성의 혁신성과에 대한 부정적인 효과를 

억제하는 완충역할을 할 것이라 예측하였다. 이러한 

상호작용 효과를 분석하기 위해 기본 모형에서 총 4

개의 상호작용항을 포함하여 분석을 실시하였고, 결

과는 <Table 11>과 같다.

기본 모형 결과와 비교하였을 때, 노동 유연성 유

형별로 혁신성과에 미치는 영향이 대체로 유사하게 

나타났으며, 다만 근로자 고용조정의 고용 유연성이 

근로자 주도 혁신활동과 제품․서비스 혁신에 미치

는 영향에 대한 통계적 유의성을 상실하였다. 이는 

근로자 주도 혁신활동과 제품․서비스 혁신의 변산

변수명

BHVR_IN

(Panel Ordered Logit)

PRDT_IN

(Panel Ordered Logit)

FIRN_IN

(Panel Ordered Logit)

β SE OR β SE OR β SE OR

EMP1_F -0.180 0.369 0.835 -0.187 0.356 0.830 -0.531* 0.316 0.588

EMP2_F -0.127 0.426 0.881 -0.852** 0.421 0.427 -0.231 0.384 0.793

WAGE_F 0.279*** 0.043 1.322 0.267*** 0.041 1.305 0.252*** 0.040 1.287

FUNC_F 0.347*** 0.046 1.415 0.240*** 0.044 1.271 0.189*** 0.042 1.209

EMP1_F

*WAGE_F 2)
-0.093 0.197 0.911 -0.063 0.190 0.938 -0.350* 0.183 0.704

EMP1_F

*FUNC_F 3)
0.055 0.214 1.056 0.172 0.209 1.187 0.549** 0.204 1.732

EMP2_F

*WAGE_F 4)
-0.097 0.183 0.908 0.194 0.174 1.214 0.103 0.174 1.109

EMP2_F

*FUNC_F 5)
-0.008 0.292 0.992 0.254 0.289 1.289 -0.011 0.290 0.989

INDS 0.303*** 0.108 1.354 0.697*** 0.102 2.007 0.810*** 0.098 2.247

YEAR -0.174** 0.072 0.840 -0.197*** 0.069 0.821 -0.042 0.066 0.959

SCALE 0.171* 0.103 1.187 0.222** 0.097 1.249 0.679*** 0.094 1.971

UNION 0.182* 0.111 1.120 -0.161 0.105 0.851 -0.219** 0.100 0.803

Wald chi2 214080 229.51 283.54

Prob > chi2 0.0000 0.0000 0.0000

Log likelihood -3716.2782 -3711.9603 -4822.0435

LR Test 269.26(0.000) 222.61(0.000) 224.01(0.000)

Number of obs 4263 4263 4263

Numbur of groups 952 952 952

주:1) *** p < 0.01, ** p < 0.05, * p < 0.1

    2) 비정규직 활용의 고용유연성과 임금 유연성의 상호작용항

    3) 비정규직 활용의 고용유연성과 기능적 유연성의 상호작용항

    4) 근로자 고용조정의 고용유연성과 임금 유연성의 상호작용항

    5) 근로자 고용조정의 고용유연성과 기능적 유연성의 상호작용항

<Table 11> 고용 유연성과 타 유형의 상호작용에 따른 혁신성과 분석 결과 
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에 근로자 고용조정의 고용 유연성 비중이 크지 않

았음을 설명한다.

상호작용 효과를 분석해보면, 비정규직 활용의 고

용 유연성과 임금 유연성의 상호작용 효과(=-0.350, 

p < 0.1)가 사업장 혁신에 음(-)의 방향으로, 기능

적 유연성과의 상호작용 효과(=0.549, p < 0.01)

는 사업장 혁신에 양(+)의 방향으로 통계적으로 유

의미하게 나타났다. 오즈비를 분석하면 비정규직 활

용의 고용 유연성을 추구하는 기업에서 임금 유연성

과의 상호작용을 통해 수용형 혁신기업의 형태로 모

방 수준의 혁신에 그칠 확률이 1.412배(41.2%)에

서 1.296배(29.6%)로 감소한다. 반면 비정규직 활

용의 고용 유연성을 추구하는 기업에서 기능적 유연

성과의 상호작용을 통해 전략형 혁신기업의 형태로 

혁신이 강화될 확률은 0.588배(-41.2%)에서 1.732

배(73.2%)로 증가하며, 이러한 유형은 노동 유연성

의 유형 중 전략형 혁신기업으로의 이행에 가장 높

은 확률로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

추가적으로 유의미한 상호작용 효과가 확인된 사

업장 혁신 수준에 대해서 노동 유연성의 영향력을 

구체적으로 비교하기 위해 한계효과를 측정하였다. 

<Table 12>는 사업장 혁신에 대한 비정규직 활용의 

고용 유연성과 임금 및 기능적 유연성과의 상호작용

항의 한계효과를 비교분석한 결과이다. 그 중 전략

형 혁신기업으로의 이행 가능성에 대해서 살펴보면 

비정규직 활용의 고용 유연성이 평균에서 1%p 증가

하면, 전략형 혁신기업으로의 이행 가능성이 13.3% 

감소하였으나, 임금 유연성과의 상호작용이 평균에

서 1%p 증가할 경우 8.8% 감소, 기능적 유연성과

의 상호작용이 평균에서 1%p 증가할 경우 13.7% 

증가로 나타났다. 즉, 사업장 혁신 수준에 가장 큰 

영향요인은 비정규직 활용의 고용 유연성과 기능적 

유연성의 상호작용항으로 나타났으며, <Figure 1>

과 같이 비정규직 활용의 고용 유연성은 임금 유연

성이나 기능적 유연성과의 상호작용을 통해 전략형 

혁신기업으로의 이행에 미치는 부정적인 영향을 완

화 혹은 긍정적으로 전환시킬 수 있다.  

본 분석 결과는 비정규직 활용의 고용 유연성을 

활용하는 기업이 전략형 혁신기업으로 이행하기 위

해서는 기능적 유연성의 관행을 적극적으로 도입할 

필요가 있음을 실증하는 결과이며, 임금 유연성의 

활용은 수용형 혁신기업으로의 이행 확률을 다소 낮

춰줄 수 있다는 점에서도 시사점을 도출할 수 있는 

결과이다.

5.4 가설 검증결과

기업의 노동 유연성에 따른 혁신성과를 분석한 결

과인 <Table 6>를 바탕으로 가설 검증을 실시하였

다. 첫째, 기업의 고용 유연성이 혁신성과에 미치는 

효과를 살펴보면 모두 음(-)의 방향을 나타나는 것

으로 나타났다. 이 중 통계적으로 유의미한 결과를 

보이는 것은 근로자 고용조정이 근로자 주도 혁신활

동에 미치는 영향과 비정규직 활용이 사업장 혁신에 

미치는 영향 측면이다. 고용조정은 인적자본의 축

소, 근로자의 헌신과 몰입 결여를 야기하며(Foote 

& Folta, 2002; Kleinknecht et al., 2006), 근

로자의 조직에 대한 부정적인 태도로 근로자 주도의 

혁신활동 수준에 부정적인 영향을 미친다고 볼 수 

있다. 그리고 비정규직의 활용이 높을수록 높은 외

부 노동이동률로 인해 전문지식의 역량 축적이 이루

어질 수가 없으며, 기업 특수적(firm-specific) 인

적자본을 기대할 수 없기 때문에(Foote & Folta, 

2002; Kleinknecht et al., 2006) 지속적인 R&D

를 통한 혁신 기업의 모습을 갖추기가 어렵다고 볼 

수 있다. 따라서 기업의 고용 유연성에 따른 혁신성
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과를 검증하고자 한 [가설1]은 부분채택 되었다. 

둘째, 기업의 임금 유연성이 혁신성과에 미치는 

효과를 살펴보면 모두 양(+)의 방향이 통계적으로 

유의미하게 나타났다. 즉, 임금 유연성이 높을수록 

기업의 근로자 주도 혁신활동 수준과 제품․서비스 

혁신 수준이 향상되며, 혁신이 경쟁전략의 핵심인 

전략형 혁신기업의 모습으로 이행한다고 볼 수 있

다. 이러한 결과를 통해 임금 유연성이 근로자와 조

직 사이 교환관계의 질을 향상시켜 혁신적 업무행동

에 영향을 미치고 이에 따라 조직 수준에서의 혁신

성과 향상에도 영향을 미치는 등 긍정적인 형태로 

작용하였음을 알 수 있다. 임금 유연성의 긍정적인 

영향에 대한 선행연구(Arthur, 1992; Osterman, 

1994; Baker & Sinkula 1999)의 결과와 맥락을 

같이 하며, 따라서 기업의 임금 유연성에 따른 혁신

성과를 검증하고자 한 [가설2]은 채택 되었다. 

셋째, 기업의 기능적 유연성이 혁신성과에 미치는 

영향을 살펴보면 모두 양(+)의 방향이 통계적으로 

유의미하게 나타났다. 임금 유연성과 마찬가지로 기

업의 기능적 유연성이 높을수록 근로자 주도 혁신활

동 수준과 제품․서비스 혁신 수준이 향상되며, 혁

신이 경쟁전략의 핵심인 전략형 혁신기업의 모습으

로 이행한다고 볼 수 있다. 이러한 실증 분석결과는 

기능적 유연성이 근로자의 참여와 자율성, 다기능화

<Figure 1> 전략형 혁신기업 이행 가능성에 대한 비정규직 활용 고용 유연성 및 

임금 유연성, 기능적 유연성과의 상호작용효과 비교

변수
Prob(y=1)

수용형 혁신기업

Prob(y=2)

수정형 혁신기업

Prob(y=3)

준전략형 혁신기업

Prob(y=4)

전략형 혁신기업

EMP_F1  0.033*  0.061*  0.038* -0.133*

EMP_F1

*WAGE_F
 0.022*  0.040*  0.025* -0.088*

EMP_F1

*FUNC_F
-0.035*** -0.063*** -0.039***  0.137***

*** p < 0.01, ** p < 0.05, * p < 0.1

<Table 12> 사업장 혁신에 대한 비정규직 활용 고용 유연성 및 상호작용항들의 한계효과(dy/dx)
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에 따른 지식 축적을 도모하고, 이에 따라 조직 내 

혁신역량 축적, 혁신 분위기 조성의 효과가 발생하게 

된다는 선행연구를 지지한다(Haibo et al., 2009). 

따라서 기업의 기능적 유연성에 따른 혁신성과를 검

증하고자 한 [가설3]은 채택 되었다. 

그리고 기업 노동 유연성의 유형별 상호작용을 분

석한 결과, 비정규직 활용의 고용 유연성과 임금 유

연성의 상호작용으로 고용 유연성이 사업장 혁신에 

미치는 부정적인 효과가 줄어들었으며, 기능적 유연

성과의 상호작용으로 고용 유연성이 사업장 혁신에 

미치는 부정적인 효과는 긍정적으로 전환되는 것을 

확인할 수 있었다. 근로자 주도 혁신활동 수준과 제

품․서비스 혁신 수준에 대한 상호작용효과 및 근로

자 고용조정의 고용 유연성과 기타 유연성과의 상호

작용효과는 통계적으로 유의미하게 확인되지는 않았

지만, 이는 김동배, 김정한(2011), Cappelli & 

Newmark(2001), Greiner et al..(1997) 등의 

선행연구에서 고용 유연성과 임금 유연성, 고용 유

연성과 기능적 유연성 간의 관계는 상호보완한다는 

결과를 지지하는 것이다. 따라서 기업의 고용 유연

성은 임금 유연성과 기능적 유연성과의 상호작용을 

통해 혁신성과에 미치는 부정적인 영향을 완충시킬 

것이라는 [가설4], [가설5]는 부분채택되었다.

Ⅵ. 결론 및 제언

6.1 연구의 학문적 기여도 및 실무적 제언

 

본 연구는 기업의 노동 유연성이 혁신성과에 어떠

한 영향을 미치는지에 초점을 맞추어 기존 연구와 

다르게 기업의 노동 유연성 활용전략을 제시하고자 

노동 유연성의 유형별 분석을 실시하였다. 검증을 

실시한 결과, 근로자 고용조정의 고용 유연성이 높

을수록 근로자 주도 혁신활동 수준이 동종업계 평균

보다 하회할 확률이 높아지며, 비정규직 활용의 고

용 유연성이 높을수록 모방 수준의 사업장 혁신에 

머무를 확률이 높아지는 것으로 나타났다. 이는 고

용 유연성의 긍정적인 효과보다는 인적자본의 축소, 

조직에 대한 부정적인 태도 등의 결과로 이어져 혁

신성과에 부정적인 영향을 미친다고 볼 수 있다. 그

리고 기업의 임금 유연성과 기능적 유연성이 높을수

록 근로자 주도 혁신활동 수준과 제품․서비스 혁신 

수준이 동종업계 평균보다 상회할 확률이 높아지며, 

사업장 혁신 수준이 강화될 확률이 높아지는 것으로 

나타났다. 임금 유연성은 근로자와 조직 사이 교환

관계의 질을 향상시켜 혁신적 업무행동에 영향을 미

치고 이에 따라 조직 수준에서의 혁신성과 향상에도 

영향을 미치는 등 긍정적인 형태로 작용하였음을 알 

수 있다. 그리고 기능적 유연성은 근로자의 참여와 

자율성, 다기능화에 따른 지식 축적을 도모하고, 이

에 따라 조직 내 혁신역량 축적, 혁신 분위기 조성의 

효과가 발생하게 된다. 

그리고 고용 유연성이 기업 혁신성과에 음(-)의 영

향을 미치는 것으로 확인되었지만 고용 유연성의 혁

신성과에 대한 부정적인 영향을 완화시킬 수 있는 가

능성을 살펴보고자, 고용 유연성과 임금 유연성, 기

능적 유연성과의 상호작용에 따른 완충효과 여부를 

분석하였다. 그 결과, 비정규직 활용의 고용 유연성

과 임금 유연성의 상호작용 효과가 사업장 혁신에 미

치는 부정적인 영향을 완화시켜주었고, 기능적 유연

성과의 상호작용 효과는 사업장 혁신에 긍정적인 방

향으로 전환되어 영향을 미치는 것으로 확인되였다. 

이는 비정규직 활용의 고용 유연성을 활용하는 기업

이 전략형 혁신기업으로 이행하기 위해서는 기능적 
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유연성의 관행을 적극적으로 도입할 필요가 있음을 

실증하는 결과이며, 임금 유연성의 활용은 수용형 혁

신기업으로의 이행 확률을 다소 낮춰줄 수 있다는 점

에서도 시사점을 도출할 수 있는 결과라 할 수 있다. 

이와 같은 연구결과에 따라 다음과 같은 시사점과 

정책적 함의를 도출하였다. 첫째, 기업이 고용 유연

성 활용에 있어 신중함을 기해야 할 필요성을 제시

하였다. 조직 슬림화, 유연화와도 연결될 수 있는 고

용 유연성은 혁신성과에 긍정적인 영향을 미치지 못

하는 것으로 나타나 매우 합리적인 이유가 수반되지 

않는 한 고용 유연성의 활용에 있어서 신중한 검토

가 요구된다. 즉 기업의 관리자들은 고용 유연성의 

효과들을 도외시한 다운사이징, 비정규직 인적자원

관리 패턴이 조직의 경쟁력을 악화시키는 핵심적인 

원인이 될 수 있음을 명심해야 한다. 단순히 사람과 

관련된 비용이 얼마나 소요되는가에 그치지 않고, 

비정규직 근로자가 어떤 직무를 수행하여, 또 그들

이 조직을 위해 창조하는 가치가 무엇인가를 면밀하

게 검토하여야 할 것이다(Pfeffer, 1998). 

둘째, 임금 유연성과 기능적 유연성의 긍정적인 

영향을 발견할 수 있었던 만큼 높은 수준의 임금 유

연성과 기능적 유연성은 기업의 혁신성과를 향상시

킬 것으로 기대할 수 있다. 하지만 현재 우리나라 기

업의 임금 유연성, 기능적 유연성 제도 도입 현황은 

점차 줄어들고 있는 추세임이 확인되고 있다.4) 기업 

차원의 인적자원관리 시스템 개혁을 강조하는 것도 

중요하지만 현 시점에서는 임금 유연성과 기능적 유

연성의 확대를 위한 정부의 정책적 지원이 요구된

다. 임금 유연성과 관련하여 연공성 임금체계 관행 

개편 추진, 기능적 유연성 확대를 위한 비정규직까

지 포함한 정부지원 교육훈련 확대 등의 대책마련이 

필요한 시점이라고 판단된다. 

셋째, 노동 유연성의 상호작용 결과는 노동 유연

성의 패러독스(paradox)에 대한 해결책을 제시한

다. 연구 결과를 통해 기업은 고용 유연화 전략은 인

건비 절감 목적과 고용 유연성을 하나의 대세로 인

식하고 모방하는 동형화의 효과로 인해 도입하게 되

지만, 이는 기업의 혁신에 긍정적인 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다. 하지만 비정규직 활용의 고

용 유연성을 추구하는 기업에서 성과급제 등 임금 

유연성을 같이 추구할 경우 사업장 혁신에 미치는 부

정적인 영향을 완화시킬 수 있으며, 직무순환, 다기

능화 등 기능적 유연성을 같이 추구한다면 혁신에 대

한 고용 유연성의 부정적인 영향력은 긍정적으로 전

환되는 것을 확인하였다. 이는 Atkinson(1987)의 

연구 및 핵심․주변모형(Cappelli & Neumark, 

2004)을 뒷받침하며, 이상의 결과가 주는 함의는 기

업의 비용 최소화 관점에서 근로자 고용조정의 고용 

유연화 전략만을 추진하기보다는 혁신과 같은 장기

적 경쟁력 확보를 위해 혼합형 유연화 전략을 구사

해야 한다는 점이다. 모든 조직이 생존하고 성장하

기 위해서는 모순적이고 대립적인 다양한 개념들을 

동시에 추구해야만 하는 패러독스를 이해하고 변증

법의 통합적 관점에서 기업의 노동 유연성 패러독스

가 오히려 기업의 경쟁력 강화에 창조적으로 조정․

통합될 수 있도록 해야 한다(Lee, 1997). 

 

6.2 연구의 한계 및 후속 연구방향

 

본 연구의 한계는 다음과 같다. 첫째, 혁신 변수의 

4) 사업체패널조사 결과에 따르면 임금유연성과 관련된 성과배분제도 운영 비율, 근로자 1인당 성과배분금액 비율, 기능적 유연성과 관

련된 다기능 교육훈련제도 도입, 업무 로테이션, 제안제도, 소집단 활동 도입 비율은 점차 줄어드는 것으로 나타났다(Kim et al., 

2018; 2020)
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측정문항 변경애 따른 자료의 한계로 인해 2005년

부터 2013년까지의 분석에 한정되어 있다. WPS자

료는 본 연구의 착수 시점 기준으로 2017년도까지

의 자료가 공개되어 있으나, 6차년도(2015년)부터 

혁신 변수의 측정문항 변경으로 인해 최근 시점까지

의 현상을 분석하지 못하였다는 점과 시계열 데이터

의 구성이 5번의 관측시점에 그친다는 점이 한계라 

할 수 있다. 둘째, 기업의 노동 유연성은 고용주의 

전략적 선택이나 기업 내부 노동시장의 관행으로만 

설명하기에는 한계가 있다. 기업의 전략과 제도 채

택은 거시적 경제환경과의 적합성을 고려해야 하며, 

특히 임금 형성, 일자리 이동 등의 외부 노동시장과

의 상호작용을 간과할 수 없다(Weeden, 2002). 

본 연구의 향후 과제는 다음과 같다. 첫째, 보다 

다양한 방식을 통한 노동 유연성 관련 지수 도출이 

요구된다. 본 연구에서는 자료의 한계로 인하여 일

부만 활용하였지만 고용 유연성과 임금 유연성에 대

해서는 수치화된 지표를 통해 분석이 가능하다. 하

지만 기능적 유연성의 경우, 설문조사 결과에 기초

하여 작성된 지표로 활용하는 경우가 대부분이라 객

관성이 낮다고 판단될 수 있다. 따라서 차후에는 노

동 유연성 분석을 위해서는 별도의 자료 이용, 변수 

구성, 분석 모형 설정에 세심한 노력을 기울일 필요

가 있다.

둘째, 기업의 노동 유연성과 혁신에 관하여 업종

별․규모별로 세분화된 연구를 진행할 필요가 있다. 

지금까지 노동 유연성과 관련된 연구들은 산업구조

조정이나 거시경제 차원에서 다루어졌고, 노동력 수

급, 노무인사관리, 노사관계 등 내외부 노동시장과 

노동경제학 관점의 결과에 집중하였다. 하지만 산업

별 혁신체제, 슘페터 가설 등 업종과 규모의 특성을 

연구한 이론에 따르면 해당 특성은 개별 기업 차원

의 노동 유연성에 영향을 줄 수 있으며 혁신성과 역

시 다양하게 나타날 것이라 예측된다.5) 따라서 세부 

산업별, 기업 규모별 노동 유연성과 혁신에 관한 심

층연구는 산업별, 기업군별 특성에 따라 기업의 노

동 유연성과 정합성이 어떻게 차이가 나는지를 보다 

구체적으로 확인하고, 이에 따라 혁신 친화적 노동

정책 과제를 발굴하는데 도움이 될 것이다. 
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