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본 연구는 한국노동패널을 사용하여 2002～2005년 3년 동안 직장이직률 

추세와 이에 영향을 주는 여러 요인들 가운데 노동조합의 역할을 중심으로 

실증분석하였다. 기초통계량에 있어서는 노동조합에 가입된 근로자의 직장

유지율이 노조에 가입되어 있지 않은 근로자보다 평균 28.3%포인트 높게 나

타났으나, 직장이직에 영향을 미치는 개인의 관측되는 변수를 통제한 결과에

서는 노동조합이 직장유지율을 11～13%포인트 증가시키는 것으로 추정되었

다. 노동조합이 근로자의 고용안정에 미치는 효과를 세부적으로 살펴보기 위

하여 Fairlie(2003)가 개발한 비선형분해 방법을 사용하여 분석하였다. 비선

형분해(Non-linear decomposition) 방법을 사용하여 노조-비노조 간 직장이

직률의 차이를 근로자의 관측되는 변수에 의해 설명되는 부분과 설명되지 

못하는 부분으로 나누어 살펴볼 때 설명되는 부분의 기여도가 67∼74%로서 

추정되고 설명되지 못하는 부분이 나머지 26∼33%를 차지함을 알 수 있다. 

이는 노동조합이 조합원들의 고용안정에 기여한 부분 외에도 노조에 가입된 

근로자의 직장이직 성향이 노조에 가입되지 않거나 노조가 조직되어 있지 

않은 사업장에 종사하는 근로자보다 평균적으로 낮음을 시사한다. 실증분석 

결과는 노동조합의 고용안정 효과는 최대 7∼9%포인트 경계 안에서 한정됨

을 시사한다. 노동조합의 고용안정에 미치는 효과가 이처럼 작은 원인은 기

업별 단체교섭구조, 외환위기 이후 기업경쟁의 심화, 기업규모별 노동시장 

분절화 등 다양한 원인을 추론해 볼 수 있을 것이다.
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Ⅰ. 서  론
 

  외환위기 이후 불어닥친 고용불안은 노사관계 갈등의 핵심 요인이 되었다. 외환위기 

이후 짧은 회복기를 거치면서 저성장 시대에 진입하면서 노사관계에 있어 임금보다는 

고용불안정 이슈가 더 큰 화두가 되었다. 근로자가 노동조합에 가입하는 원인은 보다 높

은 임금인상에 대한 기대도 있지만 노동조합이 통상해고, 정리해고 등 다양한 비자발적 

이직률을 줄이는 데 기여할 수 있기 때문이다. 또한 노동조합은 고충처리 기제를 설치하

여 직장내 갈등을 사전예방함으로써 근로자의 직장내 만족도를 높이고 결과적으로 근로

자의 자발적 이직률을 줄 일 수 있다(Freeman and Medoff 1984). 따라서 노동조합의 프

리미엄이 단순히 보다 높은 임금보다는 보다 높은 직업안정성(job stability)이라는 암묵

적 혜택(implicit benefit)이 노동조합의 직장 프리미엄으로 작용할 가능성이 높아졌다. 

노동조합이 조직된 사업장에서 상대적으로 높은 수준의 고용안정이 보장됨에 따라 이들 

사업장에 구직 경쟁이 심화되고 취업을 하지 못한 근로자는 무노조 사업장에 초과 공급

되면서 무노조 사업장의 임금 및 고용안정 등의 근로조건이 악화될 수 있다.  

  고용안정성에 관한 실증연구로서 남재량(2005), 금재호․조준모(2005), 김우영(2003), 

전병유(2002)의 연구들을 들 수 있다. 이들의 연구는 주로 한국노동패널(KLIPS)을 이용

하여 외환위기 전후의 고용안정성(job stability)의 변화에 관해 실증분석하였다. 

  본 연구에서는 노동조합이 고용안정에 미치는 효과를 분석한다. 노동조합의 고용안정효

과에 대한 국내 연구로는 윤진호(2004), 어수봉(1993)과 조우현(1994)의 연구가 있다. 예컨

대, 어수봉의 연구는 금속산업을 대상으로 노동조합이 직장이직에 미친 효과를 분석하였는

데 노동조합이 근로자의 연간 이직률을 27.4%포인트 감소시키는 것으로 추정하였다. 

  노동조합이 고용안정에 미치는 효과에 관한 대표적 연구로서 Freeman and 

Medoff(1984)의 연구를 들 수 있다. 그들의 연구에 의하면 노동조합이 근로자의 직장만

족도를 높여 자발적 이직을 감소시킨다고 제안한다. Moreton(1998, 1999)은 노동조합이 

일반적으로 해고 확률을 낮추지만 정리해고의 확률은 낮추지 못한다고 보고한다. 반면 

Jones and McKenna(1994)는 노동조합이 고용안정의 서비스를 조합원에게 제공할 때 

고용안정이 제공하는 한계편익이 조합비보다 크거나 작을 때 노동조합에 가입하게 된다
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는 이론모형을 개발하였다. 기존 연구들을 살펴보면, 실증연구이든지, 이론연구이든지, 

노동조합은 대체로 고용불안정성을 감소시키는 것으로 설명된다.    

  노동조합의 교섭구조와 고용불안정성에 관한 실증연구들로서 Calmfors and Driffill 

(1988), OECD(1997)의 연구들을 들 수 있다. Calmfors and Driffill(1988), OECD(1997)의 

실증연구는 기업별 교섭구조하에서 고용불안정성이 산업별 교섭보다 더 낮은 것으로 보

고한 반면, Scarpetta(1996)의 연구는 기업별 교섭구조하에서 고용불안정성이 산업별 교

섭보다 도리어 더 높은 것으로 나타난다. 그러나 이들의 연구들은 국가별 거시 시계열 

자료를 이용한 분석이어서 교섭구조의 순수효과만을 계측해 내는 데는 일련의 한계가 

있다. 한편 Soskice(1990)는 기업별 교섭구조하에 고용불안정도과 높은 이론적 근거를 

제시한다. 즉 기업별 교섭구조하에서 수익성이 높은 기업들에서 높은 임금인상이 유발

되기 쉽고 이러한 기업들에서 높은 임금인상은 동종 산업의 수익성이 낮은 기업들에게 

임금인상의 압력을 가중시키게 된다. 그 결과 산업 전체적으로 더 높은 평균 임금인상을 

낳게 되어 고용불안이 심화될 수 있다고 평가한다. 

<표 1> 기초통계량: 한국노동패널(2002)

변수 평균 표준편차 변수 평균 표준편차

직장이직 0.47 0.50 직종

직장이동 0.32 0.36 관리직 0.01 0.09 

노동시장 탈퇴 0.15 0.35 전문직 0.10 0.29 

노조 0.14 0.34 기술직 0.14 0.35 

여성 0.40 0.49 서비스직 0.17 0.38 

나이 37.09 9.00 판매직 0.08 0.27 

근속연수 5.14 6.35 사무직 0.08 0.28 

학력수준 기능직 0.19 0.39 

고졸 미만 0.21 0.41 장치조립직 0.14 0.34 

고졸 0.41 0.49 단순노무직 0.10 0.29 

전문대졸 0.15 0.35 산업

대졸 이상 0.24 0.43 광업·건설 0.10 0.30 

고용형태 제조업 0.29 0.45 

비정규직 0.18 0.39 전기·운수·통신 0.07 0.26 

기업체 규모 도소매 0.13 0.34 

1～29인 0.42 0.49 숙박·음식점업 0.05 0.22 

30～99인 0.14 0.35 금융·보험·임대 0.06 0.24 

100～299인 0.08 0.26 공공서비스 0.15 0.36 

300～500인 0.03 0.17 사업서비스 0.07 0.25 

500～1,000인 0.03 0.17 기타서비스 0.06 0.24 

1,000인 이상 0.14 0.34 표본크기 2972 

결측변수 0.17 0.38 
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  기업별 교섭구조가 전형적인 교섭구조였던 우리나라의 경우1) 고용불안정성이 얼마나 

되고 노동조합의 고용안정화 기능이 얼마나 되는지를 가늠하는 실증분석 연구가 필요하

리라 판단된다. 본 연구는 노동조합이 사업장내 고용안정에 미치는 효과를 실증분석한

다. 기존 연구들의 연장선에서 다음과 같은 차별성을 갖는다. 첫째, 본 연구는 전체 산업

에 종사하는 근로자패널 자료 가운데 가장 최근의 자료를 분석 대상으로 함으로써 외환

위기 이후 노동조합과 고용안정성 관계에 대한 객관적인 기초자료로 활용될 수 있으리

라 판단된다. 둘째 기존 연구에서 노동조합이 고용안정에 미치는 효과는 고용안정의 결

정식에서 노동조합을 단순더미 처리하여 결과를 해석하였지만 본 연구에서는 고용안정

의 식에서 노조 부문으로의 근로자 특성의 자기선택(self-selection)으로 인한 부분을 제

어하기 위해 Oaxaca분해기법의 응용기법인 비선형확률식의 Oaxaca분해방식을 이용하

여 순수 노동조합의 효과만을 계측하고자 시도하였다. 

  이하 제II장에서는 분석에 사용된 자료 및 직장유지율에 대해 설명한다. 구체적으로 

제II장의 첫 번째 소절에서는 집단별 직장유지율을 살펴보고, 두 번째 소절에서 기초통

계량의 주목할 만한 특성들을 설명한다. 제III장의 첫 번째 소절에서는 비선형확률분석 

결과를 제시하고 두 번째 소절에서 전절의 비선형확률분석 결과를 토대로 분석할 비선

형확률분해 모형을 설명한다. 제III장의 마지막 소절에서는 비선형확률 분해분석 결과를 

해석한다. 마지막 제IV장에서는 요약 및 결론을 제언하고자 한다. 

Ⅱ. 자료 및 직장유지율

1. 집단별 직장유지율

  본 연구에서는 지난 2002년부터 2005년까지 3년 동안의 직장유지율을 추정하기 위해

서 ｢한국노동패널｣ 조사 제 5차년도 자료와 제8차년도 자료를 이용하였다. 제5차년도 자

료를 기준년도 자료로 사용한 이유는 직장유지율을 결정하는 중요한 변수로 사용되는 

1) 최근 민주노총을 중심으로 산별교섭 구조 형성을 위한 시도가 이루어지고 있으나 아직 교섭구조로 정

착되지는 못하여 현재 시점으로 우리나라에서 기업별 교섭구조가 보편적이라는 평가에 무리가 없다고 

판단된다. 
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기업체 규모 변수와 자기선언적 비정규직 여부를 구분할 수 있는 가장 오래된 시점의 

자료였다. 이를 기준으로 노동패널의 가장 최근 자료인 2005년도 시점을 비교하여 직장

유지율에 대한 분석을 하였다. 한국노동패널 조사는 도시 지역에 거주하는 한국의 가구

와 가구원을 대표하는 패널 조사로 1998년도에 전국 5,000가구의 가구원 13,321명에 대

하여 조사를 실시하였다. 제5차년도 자료에는 총 4,289가구의 10,966명이 응답하였는데 

이 중에서 조사 당시 주된 직장을 가지고 있었고, 제8차년도 조사된 20～55세 응답자 

2,972명을 분석 대상으로 하였다.2) 

  분석에 사용된 변수들의 기초통계량이 <표 1>에 나타나 있다. 우선 직장이직률을 측

정하기 위하여 2002년도에 주된 직장(main job)을 가지고 있는 근로자가 3년 뒤인 2005

년도에 조사 시점에서 그동안 직장을 옮겼거나 혹은 노동시장에서 분리된 경우를 넓은 

의미의 직장 離職(job separation)으로 정의하였다. 이 방법으로 직장이직률의 변화를 살

펴보면 2002년도에 직장을 가지고 있던 응답자의 47%가 직장을 移職(turnover)하였거나 

노동시장에서 퇴출되었음을 알 수 있다. 구체적으로 職場離職의 형태를 살펴보면, 직장

이동이 32%이며, 노동시장에서 퇴출한 응답자가 15%를 차지하였다. 

  2002년도 기준 노조에 가입되어 있는 응답자의 비율은 14%이며, 이는 응답자가 근무

하는 직장에 노조가 결성되어 있고 해당 노동조합에 가입하고 있는 개인의 노조가입 비

율을 의미한다. 총 표본에서 여성이 차지하는 비율이 40%이며, 응답자의 현 직장 근속

연수는 2002년 기준 평균 5.1년이었다. 자기선언적(self-reporting) 비정규직에 응답한 근

로자의 비율은 18%이며, 기업체 규모가 100인 미만에 종사하는 근로자의 비율이 56%를 

차지하였다. 

  전체 근로자에 대하여 노조 유무에 따른 2002～2005년 3년 동안 근로자가 직장을 유

지할 확률 계산값이 <표 2>에 실려 있는데, 근속연수가 증가함에 따라 직장유지율이 증

가함을 알 수 있다. 예를 들어, 2002년도 기준 현 직장 근속연수가 2년 미만인 근로자가 

3년간 직장유지율이 34.8%인 반면에 근속연수 2년 이상 5년 미만 근로자의 유지율은 

51.5%로 급격히 상승하였다. 이는 새로운 직장 초기 단계에서 많은 수의 직장이직이 발

생함을 보여준다. 직장유지율은 근속연수의 증가에 따라 계속 증가하여 20년 이상 근속

자의 경우 직장유지율이 87.6%에 이르고 있다. 근속연수에 따라 직장유지율이 증가하는 

2) 2002년도 기준 설문에 응답한 가구원수는 10,966명이며, 2005년도 설문조사에 포함된 응답자수는 

10,197명으로 2002-2005년도 분석 기간 동안의 표본유지율은 92.9%를 유지함으로써, 패널데이터를 이

용한 직장유지율 추정시 발생될 수 있는 표본 탈락(sample attrition)은 본 연구에서는 크게 문제가 되

지 않는다.
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<표 2> 직장유지율: 전체 근로자

근속기간 전  체 비노조 노  조 차  이

0～<2 34.8 34.3 46.9 12.7 

2～<5 51.5 49.6 71.0 21.4 

5～<10 70.8 67.2 82.4 15.2 

10～<15 84.5 82.0 89.9 7.9 

15～<20 85.2 82.5 92.9 10.4 

    20+ 87.6 88.2 84.6 -3.6 

전 체 53.1 49.8 78.1 28.3 

현상은 노동경제학의 궁합이론(matching theory) (Rosen 1974, 1986)이나, 기업특수 인

적자본이론(Becker 1975) 등과 부합된다.

  노동조합 가입 여부에 따라 직장유지율을 비교해서 살펴보면, 비노조 근로자의 경우 

전체 평균 유지율은 49.8%로서 노조 근로자의 78.1%보다 28.3%포인트 낮음을 알 수 있

다. 이를 동일한 현 직장 근속연수별로 비교해서 살펴보면, 근속연수 2년 미만 근로자의 

경우 노조원의 직장유지율은 46.8%로서 비노조원의 유지율 34.3%보다 12.7% 높게 나타

나고 있으며 근속연수 2년 이상 5년 미만 근로자의 경우 직장유지율 격차는 21.4%로 증

가하였다. 근속연수가 증가함에 따라 노조-비노조 직장유지율 격차는 그 이후 다소 감

소하다가 20년 이상 근속한 근로자의 경우는 오히려 비노조원의 직장유지율이 3.6% 높

게 나타났다. 이는 기업구조조정으로 인하여 비자발적 이직 사유가 발생할 경우 노동조

합이 근속연수가 긴 근로자를 보호하는 다양한 고용안정 조항을 단체협약에 유지함으로

써 장기 근속자의 고용안정을 확보하였을 가능성을 시사한다.       

  전체 근로자를 성별로 분리해서 직장유지율을 살펴본 결과가 <표 3>과 <표 4>에 제시

되어 있다. 먼저 남성 근로자의 전체 직장유지율은 60.4%로 여성 근로자 평균인 41.9%

<표 3> 직장유지율: 남성 근로자

근속기간 남  성 비노조 노  조 차  이

0～<2 39.2 38.1 58.8 20.7 

2～<5 56.3 54.3 74.4 20.1 

5～<10 76.6 75.1 80.5 5.4 

10～<15 87.8 84.7 93.8 9.1 

15～<20 87.5 84.6 95.7 11.0 

    20+ 86.8 86.8 87.0 0.2 

전 체 60.4 56.7 81.7 25.0 
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<표 4> 직장유지율: 여성 근로자

근속기간 여  성 비노조 노  조 차  이

0～<2 30.2 30.5 20.0 -10.5 

2～<5 43.5 42.0 63.2 21.2 

5～<10 60.2 55.0 88.5 33.5 

10～<15 74.6 75.0 73.3 -1.7 

15～<20 75.0 73.3 80.0 6.7 

    20+ 91.7 95.2 66.7 -28.6 

전 체 41.9 40.1 66.2 26.1 

보다 18.5%포인트 높음을 알 수 있다.  특히 여성 근로자가 남성 근로자에 비해 직장유

지율이 낮은 이유는 근속기간 5년 미만에 많은 근로자가 분포해 있고, 직장을 그만두고 

노동시장에서 퇴출한 여성 근로자의 비율이 남성 근로자에 비해 상당히 높은 데서 기인

한다. 현 직장에서의 근속연수가 길수록 직장이직의 확률이 낮아지는 현상은 남녀 모두

에게서 발견된다.

  남성 근로자와 여성 근로자를 노조원과 비노조원으로 구분해서 직장유지율을 살펴보

면, 남성 노조원의 평균 직장유지율이 81.7%로 남성 비노조원 평균 유지율 56.7%보다 

25.0%포인트 높게 나타난다. 여성 근로자의 경우에도 노조원의 평균 직장유지율이 

66.2%로 여성 비노조원 평균 유지율 40.1%보다 26.1%포인트 높게 나타난다. 

  고용형태별로 직장유지율을 살펴보면 정규직의 경우 근로자의 평균 직장유지율이 

56.1%로 전체 근로자 평균 직장유지율 53.1%보다 3.0%포인트 정도 높음을 <표 5>에서 

보여주고 있다. 정규직의 경우도 노조원의 평균 직장유지율이 79.7%로 비노조원의 직장

유지율 52.3%보다 27.4%포인트 정도 높음을 알 수 있다. 비정규직에 근로하는 전체 근

로자의 3년간 평균 직장유지율은 39.8%로 정규직 유지율 56.1%보다 무려 16.3%포인트

정도 낮음을 알 수 있다.3) 

  마지막으로 기업체 규모별로 직장유지율을 살펴본 결과가 <표 6>과 <표 7>에 제시

되어 있다. 근로자수가 300인 이상 기업체의 경우 근로자 전체 평균 직장유지율은 

68.0%인 반면에 300인 미만 기업체 근로자의 평균 직장유지율은 43.9%이다. 이는 대기

업에 종사하는 근로자의 고용안정성이 중소기업에 종사하는 근로자보다 높다는 것을 보

여준다. 

3) 비정규직에 대해서는 노조원의 표본이 적은 관계로 전체 평균 직장유직율만을 간략히 보고하고자 한다. 
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<표 5> 직장유지율: 정규직 근로자

근속기간 정  규 비노조 노  조 차  이

0～<2 36.9 36.1 54.8 18.7 

2～<5 52.1 50.1 69.5 19.4 

5～<10 71.8 68.3 82.4 14.1 

10～<15 85.1 82.0 91.0 9.0 

15～<20 86.3 83.8 92.9 9.1 

    20+ 87.9 88.7 84.6 -4.1 

전 체 56.1 52.3 79.7 27.4 

            

<표 6> 직장유지율: 300인 이상 기업체

근속기간 전  체 비노조 노  조 차  이

0～<2 41.8 39.8 55.0 15.2 

2～<5 72.7 72.7 71.4 -1.3 

5～<10 69.4 62.9 78.4 15.5 

10～<15 91.4 90.2 92.4 2.2 

15～<20 85.3 80.9 90.0 9.1 

    20+ 81.8 88.2 75.0 -13.2 

전 체 68.0 61.5 79.2 17.7 

<표 7> 직장유지율: 300인 미만 기업체

근속기간 전  체 비노조 노  조 차  이

0～<2 31.8 31.9 38.4 6.5 

2～<5 43.4 42.7 64.7 22.0 

5～<10 67.2 64.8 83.8 19.0 

10～<15 70.1 67.1 82.3 15.2 

15～<20 82.2 78.9 100.0 21.1 

    20+ 87.5 85.2 100.0 14.8 

전 체 43.9 42.3 71.1 28.8 

  이를 노조 유무에 따라 세분해서 살펴보면, 300인 이상 기업체의 경우 노조원의 직장

유지율이 비노조원에 비해 17.7% 높게 나타났다. 그러나 300인 미만 기업체의 경우 노

조-비노조의 직장유지율 격차가 오히려 대기업보다 큰 28.8%를 보여주고 있다. 이는 노

조의 고용안정 효과가 중소규모 기업체에서 상대적으로 크게 나타남을 의미한다.  

  <표 8>과 <표 9>는 300인 이상 기업체 정규직 근로자와 300인 미만 기업체 정규직 

근로자의 근속연수별 직장유지율을 각각 나타낸다. 비정규직과 정규직을 포함한 <표 6>

에 비하여 <표 8>은 노조원과 비노조원의 직장유지율의 격차가 13.6%로 감소하는 것으
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<표 8> 직장유지율: 300인 이상 기업체 정규직 근로자

근속기간 정  규 비노조 노  조 차  이

0～<2 48.7 47.1 57.8 10.7 

2～<5 71.7 74.5 66.6 -7.9 

5～<10 69.4 62.5 78.7 16.2 

10～<15 91.3 89.7 92.4 2.7 

15～<20 85.3 80.9 90.0 9.1 

    20+ 81.8 88.2 75.0 -13.2 

전 체 70.9 65.6 79.2 13.6 

<표 9> 직장유지율: 300인 미만 기업체 정규직 근로자

근속기간 정  규 비노조 노  조 차  이

0～<2 33.8 33.2 55.5 22.3 

2～<5 44.4 43.6 64.7 21.1 

5～<10 68.7 66.4 83.8 17.4 

10～<15 71.4 68.3 82.3 14.0 

15～<20 85.3 82.3 100.0 17.7 

    20+ 85.2 82.1 100.0 17.9 

전 체 46.2 44.2 76.8 32.6 

로 나타난다. 이는 대기업 비정규직 노조원의 고용안정도가 대기업 비정규직 비노조원

의 고용안정도에 비하여 상대적으로 높기 때문에 이들을 배제하고 정규직간 고용안정도

의 격차는 감소함을 의미한다. 반면 <표 7>에 비하여 <표 9>는 노조원과 비노조원의 

직장유지율 격차가 32.6%로 도리어 증가하는 것으로 나타난다. 이는 소기업 비정규직 

노조원의 고용안정도가 소기업 비정규직 비노조원에 비하여 상대적으로 낮기 때문에 비

정규직을 배제할 경우 소기업 노조원과 비노조원 간의 고용안정도의 격차는 도리어 증

가함을 의미한다.     

  <표 10>과 <표 11>은 제조업 전체 근로자와 제조업 정규직 근로자 간에 근속연수별 

직장유지율을 나타낸다. 제조업 전체 근로자의 경우 노조원과 비노조원 간의 직장유지

율의 격차가 32.3%로 제조업 정규직 근로자의 30.2%보다 약간 상회하는 것으로 나타난

다. 이는 제조업 비정규직 노조원이 비노조원에 비하여 직장유지율이 다소 높은 데서 기

인한다. <표 12>와 <표 13>은 비제조업 전체 근로자와 비제조업 정규직 근로자 간에 

근속연수별 직장유지율을 나타낸다. 비제조업 전체 근로자의 경우 노조원과 비노조원 

간의 직장유지율의 격차가 26.4%로 비제조업 정규직 근로자의 26.8%와 유사한 수준을 

나타낸다. 이는 비제조업의 경우 비정규직 노조원과 비노조원 간에 고용안정도의 격차가
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<표 10> 직장유지율: 제조업 전체 근로자

근속기간 전  체 비노조 노  조 차  이

0～<2 31.4 30.6 44.4 13.8 
2～<5 46.1 43.9 65.2 21.3 

5～<10 70.2 65.4 84.2 18.8 

10～<15 83.5 74.1 100.0 25.9 
15～<20 77.1 75.0 81.8 6.8 

    20+ 75.0 76.2 72.7 -3.5 

전 체 50.7 45.7 78.0 32.3 

<표 11> 직장유지율: 제조업 정규직 근로자

근속기간 정  규 비노조 노  조 차  이
0～<2 34.7 33.7 50.0 16.3 

2～<5 49.2 47.1 65.2 18.1 

5～<10 69.8 64.8 84.2 19.4 
10～<15 83.1 73.1 100.0 26.9 

15～<20 79.4 78.2 81.8 3.6 

    20+ 76.6 78.9 72.7 -6.2 
전 체 54.2 49.0 79.2 30.2 

<표 12> 직장유지율: 비제조업 전체 근로자

근속기간 전  체 비노조 노  조 차  이

0～<2 37.7 37.0 57.6 20.6 
2～<5 53.4 51.5 72.2 20.7 

5～<10 72.8 70.0 81.4 11.4 

10～<15 86.2 86.7 85.1 -1.6 
15～<20 89.7 86.2 100.0 13.8 

    20+ 91.2 90.8 93.3 2.5 

전 체 57.0 53.7 80.1 26.4 

<표 13> 직장유지율: 비제조업 정규직 근로자

근속기간 정  규 비노조 노  조 차  이
0～<2 35.9 35.5 48.3 12.8 

2～<5 53.8 52.1 74.3 22.2 

5～<10 71.0 68.0 81.4 13.4 
10～<15 84.9 85.5 83.3 -2.2 

15～<20 89.0 85.7 100.0 14.3 

20+ 90.9 90.5 93.3 2.8 
전 체 54.1 51.3 78.1 26.8 
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크지 않은 데서 기인한다. <표 10>, <표 11>과 <표 12>, <표 13>을 비교하면 전체 근

로자의 직장유지율은 비제조업에 더 높은 반면, 정규직 근로자의 경우 제조업과 비제조

업의 격차가 거의 없어진다. 이는 제조업의 비정규직의 고용안정도가 비제조업에 비하

여 낮은 데서 기인한다.    

2. 기초통계량 분석

  노조 고용안정 효과의 구체적 실증분석에 들어가기에 앞서 각 집단별 인적속성의 특

성을 기초통계량 중심으로 비교해서 살펴보고자 한다. 먼저 전체 근로자 가운데 노조원

과 비노조원에 대한 기초통계량을 <표 14>에서 살펴보면, 노동조합에 가입되어 있는 근

로자 중에서 직장을 이동하거나 노동시장에서 퇴출한 비율이 22%인 반면에 비노조원의 

직장이직률은 두 배가 넘는 50%에 이르고 있다. 노조원일수록 학력수준이 높고 정규직

에 종사하는 비율이 높으며 대규모 기업체에 종사하는 비율이 압도적으로 높음을 알 수 

있다. 또한 여성 근로자의 비율이 노조원인 경우 24%인 데 반해 비노조원의 경우는 

41%로 여성일수록 노조에 가입되는 확률이 적음을 보여준다.

  다음으로 남성 근로자를 노조 가입 여부에 따라 기초통계량을 <표 15>에서 비교해 

보면, 남성 노조원인 경우 직장이직률이 18%인 반면에 남성 비노조원인 경우에 이직률

이 43%로 노조 가입 여부에 따라 직장이직률 격차가 25% 정도 차이가 있는 것으로 나

타난다. 그러나 각 개인 근로자의 특성을 살펴보면 노조원인 경우 비정규직의 비율이 매

우 낮고 500인 이상 근무하는 대규모 기업체에 종사하는 비율이 49%로 비노조원의 12%

보다 훨씬 높았다. 근속연수에 있어서도 노조원의 근속연수가 비노조원에 비해 3.6년 정

도 높게 나타난다.  

  <표 16>을 살펴보면, 남성 근로자의 경우와 마찬가지로 여성 근로자에 대해서도 노조

원의 직장이직률이 비노조원보다 27% 정도 낮았고, 여성 근로자가 노조원인 경우에 비

정규직 비율이 낮고 대규모 기업체에 근로할 확률이 높음을 발견할 수 있다. 여성 근로

자의 경우 직장이직의 사유 중에서 남성 근로자와는 달리 노동시장 탈퇴로 인한 부분이 

노조원의 경우 거의 절반을 차지하였고 비노조원의 경우에는 42% 정도를 차지하였다. 

이는 여성 직장이직의 상당 부분이 결혼 혹은 가사 문제로 노동시장에서 분리되는 현상

임을 보여준다. 그리고 학력별 분포에서는 여성 근로자의 경우 노조원의 학력이 뚜렷하

게 비노조원보다 높음을 발견할 수 있고, 노조원의 경우 근로자의 49%가 서비스직종에 
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<표 14> 기초통계: 노조원과 비노조원

변수

노조원 비노조원

변수

노조원 비노조원

평균
표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차

직장이직 0.22 0.41 0.50 0.50 직종

직장이동 0.14 0.35 0.34 0.47 관리직 0.01 0.08 0.01 0.10 

노동시장 탈퇴 0.08 0.27 0.16 0.36 전문직 0.08 0.28 0.10 0.30 

여성 0.24 0.43 0.41 0.49 기술직 0.13 0.33 0.14 0.35 

나이 36.58 7.98 37.15 9.12 서비스직 0.27 0.44 0.16 0.37 

근속연수 8.79 6.55 4.63 6.16 판매직 0.01 0.12 0.09 0.28 

학력수준 사무직 0.02 0.13 0.09 0.29 

고졸 미만 0.11 0.31 0.22 0.42 기능직 0.15 0.36 0.20 0.40 

고졸 0.44 0.50 0.40 0.49 장치조립직 0.30 0.46 0.11 0.32 

전문대졸 0.15 0.36 0.14 0.35 단순노무직 0.04 0.19 0.10 0.30 

대졸 이상 0.30 0.46 0.23 0.42 산업

고용형태 광업·건설 0.03 0.18 0.11 0.32 

비정규직 0.03 0.17 0.20 0.40 제조업 0.37 0.48 0.28 0.45 

기업체 규모 전기·운수·통신 0.23 0.42 0.05 0.22 

1～29인 0.05 0.21 0.47 0.50 도소매 0.06 0.23 0.14 0.35 

30～99인 0.11 0.31 0.15 0.35 숙박·음식점업 0.01 0.09 0.06 0.24 

100～299인 0.14 0.35 0.07 0.25 금융·보험·임대 0.11 0.32 0.06 0.23 

300～500인 0.10 0.30 0.02 0.14 공공서비스 0.13 0.33 0.16 0.36 

500～1,000인 0.10 0.30 0.02 0.14 사업서비스 0.03 0.17 0.07 0.26 

1,000인 이상 0.40 0.49 0.10 0.30 기타서비스 0.03 0.16 0.07 0.25 

결측변수 0.11 0.32 0.18 0.39 표본 크기 353 2619 

집중화하는 것으로 나타났다. 그리고 노조원과 비노조원 사이의 근속연수의 격차는 약 4

년 정도로 나타난다.

  다음으로 정규직 근로자에 대한 기초통계량이 <표 17>에 나타나는데 인적속성에서 

가장 뚜렷하게 나타나는 부분은 노조원일수록 대규모 기업체에 종사할 확률이 높다는 

점이다. 여타 분석 내용은 전체 근로자나 남성 근로자를 대상으로 한 통계량 분석과 크

게 다르지 않다. 비정규직에 대한 노조 유무 비교통계 자료는 비정규직 노조원의 표본이 

매우 적은 관계로 별도로 추출하지 않았다.    

  마지막으로 기업체 규모별 기초통계량을 300인 이상 기업체와 300인 미만 기업체의 

두 집단으로 나누어 <표 18>과 <표 19>에서 살펴보고자 한다. 먼저 근로자수가 300인 

이상 기업체를 노조 가입 여부에 따라 근로자의 인적속성을 살펴보면 근속연수의 차이

는 1.2년 정도 나타나고, 여성 근로자가 차지하는 비율 역시 비노조 부문에서 24%

포인트 높게 나타났다. 한 가지 흥미로운 사실은 노조에 가입하지 않는 근로자의 평균
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<표 15> 기초통계: 남성 노조원과 비노조원

변수

남성 노조원 남성 비노조원

변수

남성 노조원 남성 비노조원

평균
표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차

직장이직 0.18 0.38 0.43 0.50 직종

직장이동 0.13 0.34 0.34 0.47 관리직 0.01 0.09 0.02 0.12 

노동시장 탈퇴 0.05 0.22 0.09 0.28 전문직 0.06 0.23 0.08 0.28 

나이 38.19 7.37 37.47 8.65 기술직 0.14 0.35 0.15 0.36 

근속연수 9.25 6.64 5.62 6.88 서비스직 0.19 0.40 0.14 0.35 

학력수준 판매직 0.01 0.09 0.04 0.20 

고졸 미만 0.12 0.32 0.18 0.39 사무직 0.02 0.15 0.07 0.25 

고졸 0.46 0.50 0.40 0.49 기능직 0.18 0.38 0.26 0.44 

전문대졸 0.13 0.33 0.15 0.35 장치조립직 0.35 0.48 0.14 0.34 

대졸 이상 0.29 0.46 0.27 0.44 단순노무직 0.04 0.21 0.10 0.30 

고용형태 산업

비정규직 0.02 0.14 0.16 0.37 광업·건설 0.04 0.20 0.18 0.38 

기업체 규모 제조업 0.41 0.49 0.30 0.46 

1～29인 0.05 0.22 0.44 0.50 전기·운수·통신 0.27 0.44 0.07 0.26 

30～99인 0.11 0.31 0.16 0.36 도소매 0.05 0.22 0.13 0.34 

100～299인 0.16 0.36 0.08 0.26 숙박·음식점업 0.01 0.09 0.02 0.15 

300～500인 0.11 0.31 0.02 0.14 금융·보험·임대 0.10 0.30 0.04 0.19 

500～1,000인 0.09 0.29 0.02 0.15 공공서비스 0.06 0.24 0.12 0.33 

1,000인 이상 0.40 0.49 0.10 0.30 사업서비스 0.03 0.17 0.08 0.27 

결측변수 0.09 0.29 0.19 0.39 기타서비스 0.03 0.17 0.06 0.24 

표본 크기 268 1531 

학력수준이 노조에 가입된 근로자에 비해 높게 나타난다는 사실이다. 노조 미가입 근로

자의 36%가 대졸 이상의 학력을 소유한 반면, 노조 근로자의 경우 17%만이 4년제 대학

을 졸업하였다. 

  300인 미만 중소규모 기업체에 종사하는 근로자를 노조 유무에 따라 근로자 특성을 

비교하면 전체 근로자에서 여성이 차지하는 비율이 40～42%로 거의 동일하다는 점이 

눈에 띈다. 또한 비정규직 근로자의 비율도 18%로 동일하게 나타난다. 

  기초통계량 비교를 통해서 우리는 노조원과 비노조원의 차이를 직장이직률뿐만 아니

라 직장이직을 결정하는 여러 요인들―성별, 고용형태, 학력수준, 나이, 근속연수, 기업

체 규모, 직종과 산업―의 분포를 비교해서 살펴보았다. 성별과 고용형태에 따라 정도

의 차이는 있으나, 노조에 가입된 근로자가 상대적으로 고학력, 장기 근속자이며 대규모 

기업체에 종사하는 비율이 노조에 가입되지 않은 근로자보다 높음을 발견할 수 있었다. 
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<표 16> 기초통계: 여성 노조원과 비노조원

변  수

여성 노조원 여성 비노조원

변  수

여성 노조원 여성 비노조원

평균
표준
편차

평균
표준
편차

평균
표준
편차

평균
표준
편차

직장이직 0.33 0.48 0.60 0.49 직종

직장이동 0.17 0.37 0.35 0.47 관리직 0.00 0.00 0.00 0.03 

노동시장 탈퇴 0.16 0.37 0.25 0.43 전문직 0.17 0.38 0.11 0.32 

나이 31.39 7.70 36.74 9.72 기술직 0.10 0.30 0.13 0.34 

근속연수 7.28 6.04 3.27 4.64 서비스직 0.49 0.50 0.18 0.39 

학력수준 판매직 0.04 0.19 0.15 0.35 

고졸 미만 0.07 0.26 0.28 0.45 사무직 0.01 0.11 0.13 0.34 

고졸 0.37 0.49 0.41 0.49 기능직 0.05 0.22 0.11 0.31 

전문대졸 0.23 0.42 0.14 0.35 장치조립직 0.13 0.34 0.08 0.27 

대졸 이상 0.33 0.47 0.17 0.38 단순노무직 0.01 0.11 0.10 0.30 

고용형태 산업

비정규직 0.07 0.26 0.26 0.44 광업·건설 0.01 0.11 0.02 0.14 

기업체 규모 제조업 0.27 0.44 0.24 0.43 

1～29인 0.02 0.15 0.51 0.50 전기·운수·통신 0.12 0.33 0.03 0.16 

30～99인 0.10 0.30 0.13 0.34 도소매 0.07 0.26 0.16 0.37 

100～299인 0.08 0.28 0.05 0.22 숙박·음식점업 0.01 0.11 0.11 0.32 

300～500인 0.07 0.26 0.02 0.14 금융·보험·임대 0.16 0.37 0.08 0.28 

500～1,000인 0.12 0.33 0.02 0.13 공공서비스 0.33 0.47 0.21 0.41 

1,000인 이상 0.42 0.50 0.10 0.30 사업서비스 0.02 0.15 0.07 0.25 

결측변수 0.18 0.39 0.17 0.38 기타서비스 0.01 0.11 0.08 0.26 

표본 크기 84 1087 

 <표 17> 기초통계: 정규직 노조원과 비노조원

변  수
정규직 노조원 정규직 비노조원

변  수
정규직 노조원 정규직 비노조원

평균
표준
편차

평균
표준
편차

평균
표준
편차

평균
표준
편차

직장이직 0.20 0.40 0.48 0.50 직종

직장이동 0.14 0.34 0.34 0.47 관리직 0.01 0.08 0.01 0.11 

노동시장 탈퇴 0.07 0.25 0.14 0.35 전문직 0.08 0.27 0.11 0.32 

여성 0.23 0.42 0.39 0.49 기술직 0.13 0.34 0.17 0.37 

나이 36.59 7.98 36.47 9.02 서비스직 0.26 0.44 0.18 0.39 

근속연수 8.96 6.53 4.99 6.26 판매직 0.01 0.12 0.07 0.26 

학력수준 사무직 0.02 0.13 0.09 0.29 

고졸 미만 0.10 0.30 0.17 0.38 기능직 0.16 0.36 0.17 0.38 

고졸 0.44 0.50 0.40 0.49 장치조립직 0.30 0.46 0.12 0.33 

전문대졸 0.15 0.36 0.16 0.37 단순노무직 0.03 0.18 0.07 0.25 

대졸 이상 0.30 0.46 0.26 0.44 산업

기업체 규모 광업·건설 0.04 0.18 0.07 0.25 

1～29인 0.05 0.21 0.46 0.50 제조업 0.38 0.49 0.30 0.46 

30～99인 0.09 0.29 0.16 0.37 전기·운수·통신 0.23 0.42 0.06 0.24 

100～299인 0.14 0.35 0.07 0.26 도소매 0.06 0.24 0.15 0.36 

300～500인 0.11 0.31 0.02 0.15 숙박·음식점업 0.01 0.08 0.04 0.20 

500～1,000인 0.10 0.30 0.02 0.15 금융·보험·임대 0.11 0.31 0.06 0.24 

1,000인 이상 0.40 0.49 0.11 0.31 공공서비스 0.13 0.33 0.17 0.38 

결측변수 0.11 0.32 0.15 0.35 사업서비스 0.03 0.17 0.08 0.28 

기타서비스 0.02 0.15 0.06 0.24 

표본 크기 340 2083 
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<표 18> 기초통계: 300인 이상 기업체

변  수

노조원 비노조원

변  수

노조원 비노조원

평균
표준
편차

평균
표준
편차

평균
표준
편차

평균
표준
편차

직장이직 0.29 0.46 0.38 0.49 서비스직 0.25 0.44 0.22 0.41 

직장이동 0.16 0.36 0.26 0.44 판매직 0.00 0.00 0.04 0.18 

노동시장 탈퇴 0.14 0.34 0.12 0.33 사무직 0.01 0.10 0.16 0.37 

여성 0.17 0.37 0.41 0.49 기능직 0.09 0.28 0.11 0.31 

나이 38.53 8.15 36.74 8.42 장치조립직 0.42 0.50 0.06 0.24 

근속연수 7.37 6.56 6.11 6.23 단순노무직 0.08 0.27 0.03 0.16 

학력수준 산업

고졸 미만 0.17 0.38 0.10 0.30 광업·건설 0.00 0.00 0.04 0.19 

고졸 0.50 0.50 0.36 0.48 제조업 0.29 0.46 0.30 0.46 

전문대졸 0.16 0.36 0.19 0.39 전기·운수·통신 0.36 0.48 0.07 0.26 

대졸 이상 0.17 0.37 0.36 0.48 도소매 0.05 0.22 0.17 0.37 

고용형태 숙박·음식점업 0.02 0.14 0.01 0.12 

비정규직 0.08 0.27 0.11 0.32 금융·보험·임대 0.10 0.30 0.23 0.42 

직종 공공서비스 0.12 0.32 0.08 0.27 

관리직 0.01 0.10 0.01 0.09 사업서비스 0.04 0.19 0.06 0.24 

전문직 0.06 0.24 0.10 0.30 기타서비스 0.03 0.17 0.04 0.19 

기술직 0.09 0.28 0.28 0.45 표본 크기 210 368 

<표 19> 기초통계: 300인 미만 기업체

변  수

노조원 비노조원

변  수

노조원 비노조원

평균
표준
편차

평균
표준
편차

평균
표준
편차

평균
표준
편차

직장이직 0.47 0.50 0.58 0.49 서비스직 0.17 0.38 0.14 0.35 

직장이동 0.32 0.36 0.40 0.49 판매직 0.08 0.27 0.09 0.29 

노동시장 탈퇴 0.15 0.35 0.18 0.38 사무직 0.08 0.28 0.09 0.28 

여성 0.40 0.49 0.42 0.49 기능직 0.19 0.39 0.22 0.41 

나이 37.09 9.00 36.55 9.11 장치조립직 0.14 0.34 0.14 0.35 

근속연수 5.14 6.35 3.44 4.61 단순노무직 0.10 0.29 0.10 0.30 

학력수준 산업

고졸 미만 0.21 0.41 0.25 0.43 광업·건설 0.10 0.30 0.11 0.31 

고졸 0.41 0.49 0.43 0.49 제조업 0.29 0.45 0.32 0.47 

전문대졸 0.15 0.35 0.15 0.35 전기·운수·통신 0.07 0.26 0.05 0.22 

대졸 이상 0.24 0.43 0.18 0.38 도소매 0.13 0.34 0.16 0.37 

고용형태 숙박·음식점업 0.05 0.22 0.08 0.27 

비정규직 0.18 0.39 0.18 0.39 금융·보험·임대 0.06 0.24 0.03 0.17 

직종 공공서비스 0.15 0.36 0.10 0.30 

관리직 0.01 0.09 0.01 0.10 사업서비스 0.07 0.25 0.08 0.28 

전문직 0.10 0.29 0.08 0.27 기타서비스 0.06 0.24 0.07 0.26 

기술직 0.14 0.35 0.13 0.33 표본 크기 103 1771 
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<표 20> 기업체 규모별 노조가입률 및 고용형태 

변수 1～29인 30～99인 100～299인 300～500인 500～1,000인 1,000인 이상

노조조직률 1.30 8.70 21.70 40.90 39.10 34.90 

비정규직 21.30 10.80 8.10 7.90 3.4 8.9

<표 21> 성별 및 고용형태별 노조가입률

변수 남성 여성 정규직 비정규직

노조조직률 14.9 7.1 14.1 2

  성별․고용형태별 그리고 기업체 규모별 노조가입률 형태를 <표 20>과 <표 21>에서 

각각 살펴보면, 남성 근로자의 노조가입률은 14.9%이며, 여성의 노조가입률은 7.1%이다. 

정규직 근로자의 노조가입률이 14.1%인 반면에 비정규직 근로자의 노조가입률은 2.0%

로 상당한 격차가 있음을 보여준다. 기업체 규모별 노조가입률과 고용형태 분포를 살펴

보면 근로자수 1～29인 기업체에 종사하는 근로자의 노조가입률은 1.3%인 반면에 30～

99인 기업체는 16%, 100～299인 기업체는 21.7%, 300～500인 기업체는 40.9%, 500～

1,000인 기업체는 39.1%, 그리고 1,000인 이상 기업체의 노조조직률은 35%에 이르고 있

다. 또한 기업체 규모가 커질수록 비정규직의 비율이 감소함을 보여주고 있다.  

Ⅲ. 실증분석

1. 선형 및 비선형확률모형 분석

  앞에서 살펴본 직장유지율 비교분석 결과는 직장이직을 결정하는 개인의 여러 가지 

특성들을 고려하지 않은 결과이므로 노동조합이 노조원의 고용안정에 기여한 바가 크다

고 말할 수는 없을 것이다. 노조-비노조 간 근로자의 인적 분포가 동일하게 분포되어 있

지 않은 상황에서 직장유지율을 단순 비교분석하는 것은 문제가 있다. 이런 문제를 극복

하기 위해서 노동패널에서 발견되는 직장이직 결정과 관련되는 여러 변수들을 통제함으

로써 과연 노동조합이 조합원의 고용안정에 기여했는지를, 그리고 만일 기여했다면 그 
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정도의 크기가 어느 정도인가를 추정해 보고자 한다.  

  노조의 고용안정 효과를 분석하기 위해서 먼저 선형확률모형(Linear Probability 

Model)을 이용하여 분석한다.

Yi = β0 + β1Ui + β2Xi + εi   (1)

  식 (1)에서 Yi 는 각 근로자가 2002년의 주된 직장을 2005년도까지 유지하였는가에 대

한 더미변수 (근로자가 이직한 경우 Yi = 1, 동일 직장을 유지한 경우 Yi = 0), Ui 는 개

인의 노조가입 여부를 나타내는 더미변수, Xi 는 직장이직을 결정하는 개인의 속성들이

며, εi는 에러항(error term)이다. 

  2002년부터 2005년의 3년 이내 이직률을 추정하기 위해서 사용된 설명변수는 2002년 

주된 직장에서의 근속연수, 교육연수, 나이, 여성더미 변수, 비정규직더미 변수, 배우자 

여부, 8세 미만 자녀수, 기업체 규모, 산업더미, 직종더미 그리고 거주하고 있는 지역 변

수를 사용하였다. 

  이때 직장이직을 결정하는 인적속성을 나타내는 여러 변수들을 하나씩 직장유지 선형

확률모형식에 넣어감에 따라 추정계수 β1의 변화를 살펴봄으로써 노조 고용안정 효과 

추정식(estimated equation)에 들어가야 될 변수들의 중요성을 살펴볼 수 있다. 노조가입

률과 상관관계가 높으면서 동시에 직장이직에 영향을 줄 수 있는 변수를 크게 기업체 

규모, 고용형태, 그리고 산업 변수로 분류하여 이 변수들이 노조 임금효과 추정치와 어

떤 관계에 있는지를 먼저 살펴보고자 한다. 

  <표 22>의 모형1은 직장이직 선형확률식에 노조더미 변수만을 고려할 때의 고용안정 

효과 추정치이며, 모형2에서는 교육연수를 추가하였다. 교육연수를 추가했을 경우 노조 

고용안정 효과 추정치는 크게 바뀌지 않은 반면에, 모형3에서 현 직장 근속연수를 통제

하면 노조 임금효과 추정치 β1 는 모형2의 -0.27에서 -0.16으로 급격히 하락함을 보여

준다. 이는 2002년도 현재 직장에서 보낸 시간이 길수록 다음 3년간 같은 직장에서 이직

할 확률이 16%포인트만큼 감소함을 의미한다. 근속연수에 대한 추정된 계수에 의하면 

현재 근속연수가 1년 증가할수록 3년간 직장을 이직할 확률이 3%포인트 감소함을 보여

주고 있다. 추가로 여성더미를 통제한 모형4에서 노조 고용안정 효과 추정치의 변화가 

없었으나 기업체 규모를 통제하였을 경우 추가로 0.04%포인트 감소하는 효과를 보여주

어 기업체 규모를 통제하는 것도 여타 설명 변수의 고용안정에 미치는 효과에 영향을 

미침을 알 수 있다.   
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<표 22> 노조 고용안정 효과 결정요인: 기업체 규모

모형1 모형2 모형3 모형4 모형5

노조 -0.28(0.03)** -0.27(0.03)** -0.16(0.03)** -0.16(0.03)** -0.12(0.03)**

교육연수 -0.02(0.00)** -0.01(0.00)** -0.01(0.00)** -0.01(0.00)**

근속연수 -0.03(0.00)** -0.02(0.00)** -0.02(0.00)**

여성 0.10(0.02)** 0.10(0.02)**

기업체 규모

30～99인 -0.07(0.02)**

100～299인 -0.08(0.03)*

300인 이상 -0.13(0.03)**

상수항 0.50(0.00)** 0.71(0.04)** 0.79(0.03)** 0.71(0.04)** 0.72(0.04)**

Adjusted R 0.0333 0.0429 0.1428 0.1513 0.1659

표본 2,972 2,972 2,972 2,972 2,972

주: * 5%에서 통계적으로 유의. ** 1%에서 통계적으로 유의.

  동일한 방법으로 고용형태(비정규직)와 산업더미 변수를 통제한 노조 고용안정 효과 

추정치 결과를 <표 23>과 <표 24>에서 각각 살펴볼 수 있는데 비정규직 더미를 넣어

준 모형6과 산업더미 변수를 고려한 모형7의 노조 고용효과 추정계수들의 변화가 거의 

없음을 보여주고 있다. 이는 노조 고용안정 효과 추정계수를 구하는 데 있어서 고용형태

나 산업효과보다는 기업체 규모를 통제하는 것이 매우 중요함을 보여주고 있다.

  노동패널에서 발견되는 직장이직을 결정하는 요인들을 모두 고려한 선형확률식 추정 

결과를 <표 25>에서 살펴보면, 노동조합에 가입된 근로자가 동일한 개별 인적속성을 가

<표 23> 노조 고용안정 효과 결정요인: 고용형태

모형1 모형2 모형3 모형4 모형6

노조 -0.28(0.03)** -0.27(0.03)** -0.16(0.03)** -0.16(0.03)** -0.15(0.03)**

교육연수 -0.02(0.00)** -0.01(0.00)** -0.01(0.00)** -0.01(0.00)**

근속연수 -0.03(0.00)** -0.02(0.00)** -0.02(0.00)**

여성 0.10(0.02)** 0.10(0.02)**

고용형태

비정규직 0.05(0.02)*

상수항 0.50(0.00)** 0.71(0.04)** 0.79(0.03)** 0.71(0.04)** 0.69(0.04)**

Adjusted R 0.0333 0.0429 0.1428 0.1513 0.1525

표본 2972 2972 2972 2972 2972

주: * 5%에서 통계적으로 유의. ** 1%에서 통계적으로 유의.
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<표 24> 노조 고용안정 효과 결정요인: 산업효과

모형1 모형2 모형3 모형4 모형7

노조 -0.28(0.03)** -0.27(0.03)** -0.16(0.03)** -0.16(0.03)** -0.15(0.03)**

교육연수 -0.02(0.00)** -0.01(0.00)** -0.01(0.00)** -0.01(0.00)**

근속연수 -0.03(0.00)** -0.02(0.00)** -0.02(0.00)**

여성 0.10(0.02)** 0.10(0.02)**

산업

광업·건설 -0.08(0.03)**

운수·통신 -0.06(0.04)  

도소매 0.04(0.03)  

숙박음식 0.09(0.04)* 

금융·보험 -0.07(0.03)* 

공공서비스 -0.14(0.03)**

사업서비스 0.02(0.04)  

기타서비스 -0.05(0.04)  

상수항 0.50(0.00)** 0.71(0.04)** 0.79(0.03)** 0.71(0.04)** 0.69(0.04)**

Adjusted R 0.0333 0.0429 0.1428 0.1513 0.1654

표본 2972 2972 2972 2972 2972

주: * 5%에서 통계적으로 유의. ** 1%에서 통계적으로 유의.

진 비노조 근로자에 비해 직장을 이직할 확률이 11%포인트 낮으며 통계적으로도 유의

함을 보여주고 있다. 이때 이 추정계수는 개인의 발견되지 않는 속성을 고려하지 못함으

로 생기는 내생성 문제가 있을 수 있으므로, 노조가입을 결정하는 개인의 관측되지 않은 

요인과 직장이직에 대한 성향과의 상관관계에 따라 추정된 노조효과 계수의 편의 방향

이 결정될 것이다.4)    

  노조더미 외에 추정 계수치를 살펴보면 현재 직장 근속연수가 1년 상승함에 따라 직

장을 이직할 확률이 2%포인트 감소하며, 또한 연령이 1년 증가할수록 직장이직의 확률

이 3%포인트 감소하는 것으로 나타났다. 그러나 개인 교육수준의 차이는 직장이직에 별

다른 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 남성에 비해 여성이 그리고 정규직에 비해 

비정규직 근로자의 직장이직 확률이 동일하게 9%포인트 높게 나타났다. 다음으로 기업

4) 내생성의 문제를 해결할 수 있는 몇 가지 계량방법론이 개발되기는 하였으나 근본적으로 노조가입 여

부에 영향을 주면서 직장이직에 영향을 미치지 않는 배제변수(excluded variables) 혹은 도구변수

(instrumental variables)를 발견하지 못하는 현실에서는 선형확률식을 사용하는 것이 최선의 방법이라 

판단되었다. 
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체 규모가 직장이직에 미치는 영향을 살펴보면 30인 미만 기업체를 기준으로 종사하는 

근로자 규모가 증가할수록 직장이직의 확률이 감소하였다. 예를 들어 300인 이상 규모에 

기업체에 종사하는 근로자의 이직률은 30인 미만 기업체에 비해 무려 13%포인트 낮게 

나타났다. 이는 근로자가 이직을 결정하는 데 있어서 기업체 규모가 중요한 역할을 하는 

것으로 보인다.     

  산업별 더미변수 추정계수를 살펴보면 제조업을 기준으로 했을 때 건설업과 공공서비

스에 종사하는 근로자의 이직률이 통계적으로 유의하게 11～14%포인트 낮은 것으로 나

타난다. 근로자의 직종 차이는 직장이직에 영향을 주지 않는 것으로 추정되어졌다. 근로자

가 거주하고 있는 지역이 직장이직에 미치는 영향은 서울 지역을 기준으로 했을 때 

<표 25> 노조 고용안정 효과분석: 선형확률모형 

추정계수 표준오차 추정계수 표준오차

노조 -0.11** (0.03) 기술직 -0.05 (0.05)

근속연수 -0.02** (0.00) 서비스직 -0.05 (0.04)

교육연수  0.00 (0.00) 판매직  0.02 (0.05)

나이 -0.03** (0.01) 사무직  0.04 (0.05)

나이제곱  0.00** (0.00) 기능직 -0.04 (0.04)

여성  0.09** (0.02) 장치조립직  0.01 (0.04)

비정규직  0.09** (0.02) 지역 변수

기혼 유배우 -0.04 (0.02) 부산  0.04 (0.03)

8세미만 자녀수  0.00 (0.01) 대구  0.02 (0.04)

기업체 규모 대전  0.08 (0.05)

30～99인 -0.06* (0.03) 인천 -0.03 (0.04)

100～299인 -0.09* (0.04) 광주  0.02 (0.05)

300인 이상 -0.13** (0.03) 울산 -0.12** (0.04)

산업 경기  0.03 (0.03)

광업·건설 -0.11** (0.03) 강원 -0.02 (0.07)

운수·통신 -0.07 (0.04) 충북 -0.04 (0.06)

도소매 -0.01 (0.04) 충남  0.10 (0.05)

숙박음식  0.01 (0.05) 전북  0.02 (0.04)

금융·보험 -0.04 (0.04) 전남  0.01 (0.05)

공공서비스 -0.14** (0.03) 경북  0.04 (0.05)

사업서비스  0.01 (0.04) 경남  0.02 (0.03)

기타서비스 -0.07 (0.04) 상수항  2.11** (0.53)

직종 Adjusted R  0.1985

관리직 -0.06 (0.10) 표본  2972

전문직 -0.05 (0.05)

주: * 5%에서 통계적으로 유의. ** 1%에서 통계적으로 유의.
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울산 지역에 거주하는 근로자의 직장이직 확률이 12%포인트나 낮게 나타났으며 통계적

으로도 유의하였다. 이는 현대자동차, 현대중공업과 같이 울산 지역에 집중되어 있는 대

규모 제조업체에 종사하는 근로자의 고용안정이 높기 때문인 것으로 추정된다. 

  직장이직에 대한 선형확률식 추정계수의 안정성을 살펴보기 위하여 프로빗(Probit)과 

로짓(Logit)으로 추정한 결과가 <표 26>에 나타나 있다. 프로빗을 이용한 노조효과는 

직장이직을 13%포인트 감소하는 것으로 나타나며, 로짓 추정 결과는 노조가 직장이직을 

14%포인트 감소하는 것으로 보인다. 대체적으로 선형확률식의 결과와 유사하다고 할 

<표 26> 노조 고용안정 효과분석: 프로빗과 로짓

프로빗 로짓 프로빗 로짓

추정

계수

표준

오차

추정

계수

표준

오차

추정

계수

표준

오차

추정

계수

표준

오차

노조 -0.13** (0.03) -0.14** (0.04) 기술직 -0.05 (0.05) -0.05 (0.05)

근속연수 -0.02** (0.00) -0.03** (0.00) 서비스직 -0.06 (0.05) -0.07 (0.05)

교육연수  0.00 (0.00)  0.00 (0.00) 판매직  0.03 (0.06)  0.01 (0.06)

나이 -0.04** (0.01) -0.03** (0.01) 사무직  0.03 (0.06)  0.03 (0.06)

나이제곱  0.00** (0.00)  0.00** (0.00) 기능직 -0.05 (0.04) -0.05 (0.04)

여성  0.10** (0.02)  0.10** (0.02) 장치조립직  0.01 (0.05)  0.02 (0.05)

비정규직  0.11** (0.03)  0.10** (0.03) 지역변수

기혼 유배우 -0.04 (0.03) -0.03 (0.03) 부산  0.06 (0.04)  0.06 (0.04)

8세미만 자녀수 -0.00 (0.02) -0.01 (0.02) 대구  0.01 (0.04)  0.02 (0.05)

기업체 규모 대전  0.10 (0.06)  0.10 (0.06)

30～99인 -0.05 (0.03) -0.05 (0.03) 인천 -0.03 (0.04) -0.03 (0.04)

100～299인 -0.08* (0.04) -0.07 (0.04) 광주  0.02 (0.06)  0.04 (0.06)

300인 이상 -0.13** (0.03) -0.12** (0.03) 울산 -0.17** (0.05) -0.17** (0.05)

산업 경기  0.02 (0.03)  0.03 (0.03)

광업·건설 -0.12** (0.04) -0.11** (0.04) 강원 -0.04 (0.09) -0.03 (0.09)

운수·통신 -0.08* (0.04) -0.08 (0.04) 충북 -0.05 (0.07) -0.05 (0.08)

도소매 -0.01 (0.04) -0.01 (0.04) 충남  0.12 (0.07)  0.14* (0.07)

숙박음식  0.01 (0.06)  0.03 (0.07) 전북  0.00 (0.05)  0.01 (0.06)

금융·보험 -0.05 (0.05) -0.05 (0.05) 전남  0.03 (0.07)  0.03 (0.07)

공공서비스 -0.16** (0.04) -0.16** (0.04) 경북  0.03 (0.06)  0.04 (0.06)

사업서비스 -0.00 (0.04)  0.00 (0.05) 경남  0.01 (0.04)  0.02 (0.04)

기타서비스 -0.08 (0.04) -0.08 (0.04) 상수항  1.22** (0.18)  3.13** (0.89)

직종 Log 
likelihood -1718.8 -1715.3

관리직 -0.07 (0.11) -0.07 (0.11) Pseudo R 0.1634  0.165

전문직 -0.08 (0.05) -0.08 (0.05) 표본 2972  2972

주: 모든 추정계수는 Marginal Effect 로 환산한 값임.
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수 있다. 프로빗이나 로짓 추정식의 결과가 선형확률식과 큰 차이가 없으므로, 이후 절

에서 제시되는 결과들은 선형확률식에 기초하여 제시하고자 한다.  

  노동조합이 직장이직에 미치는 효과를 남성과 여성으로 분리해서 <표 27>에서 살펴

보면, 먼저 남성 근로자의 경우 노조가 근로자의 직장이직 확률을 11%포인트 하락시키

는 효과가 나타나는 것으로 보인다. 이에 반해 여성 근로자에 대한  노동조합의 직장이

직 감소 효과의 크기는 8%포인트 하락시키는 것으로 나오지만 통계적으로 유의성이 없

기 때문에 노조효과가 있다고 하기는 어렵다. 이는 두 가지 측면에서 살펴볼 수 있는데, 

첫째는 노동조합이 고용안정을 위한 단체협약 효과에 있어 성별 격차가 있다는 점이다. 

이는 단체협약 자체가 남성 친화적으로 설계되어 있거나, 정규직 친화적으로 설계되어 

있어 비정규직에 집중 분포하는 여성을 덜 보호하는 방향으로 작용할 수 있다. 둘째로는 

여성의 직장이동이 상당 부분 노동시장으로부터의 분리로 인해 발생하는데 만일 이 부

분이 개인의 의사결정에 의한 결과라면 노동조합의 효과가 남성 근로자에 비해 적게 나

타날 수 있다.

<표 27> 노조 고용안정 효과분석: 남성과 여성

남성 여성 남성 여성

추정

계수

표준

오차

추정

계수

표준

오차

추정

계수

표준

오차

추정

계수

표준

오차

노조 -0.11** (0.03) -0.08 (0.06) 금융·보험 -0.04 (0.05) -0.02 (0.07)

근속연수 -0.02** (0.00) -0.02** (0.00) 공공서비스 -0.15** (0.04) -0.12 (0.06)

교육연수 -0.00 (0.00)  0.01 (0.01) 사업서비스  0.00 (0.05)  0.04 (0.07)

나이 -0.03** (0.01) -0.03* (0.01) 기타서비스 -0.08 (0.05) -0.06 (0.07)

나이제곱  0.00** (0.00)  0.00* (0.00) 직종

비정규직  0.07 (0.04)  0.09* (0.04) 관리직 -0.09 (0.11)  0.47** (0.09)

기혼 유배우 -0.09** (0.03)  0.03 (0.04) 전문직 -0.05 (0.06) -0.05 (0.08)

8세미만 자녀수  0.01 (0.02) -0.02 (0.03) 기술직 -0.06 (0.05) -0.03 (0.08)

기업체 규모 서비스직 -0.06 (0.05) -0.02 (0.07)

 30～99인 -0.06 (0.03) -0.04 (0.04) 판매직 -0.04 (0.06)  0.08 (0.07)

 100～299인 -0.10* (0.04) -0.03 (0.06) 사무직  0.01 (0.07)  0.06 (0.08)

 300인 이상 -0.13** (0.04) -0.13** (0.05) 기능직 -0.04 (0.04) -0.05 (0.07)

산업 장치조립직 -0.03 (0.05)  0.12 (0.08)

 광업·건설 -0.11** (0.04) -0.12 (0.12) 상수항  1.32** (0.24)  1.13** (0.28)

 운수·통신 -0.07 (0.04) -0.00 (0.09) Adjusted R  0.1949  0.1595

 도소매 -0.00 (0.05)  0.01 (0.07) 표본  1801  1171

 숙박음식  0.13 (0.08) -0.02 (0.07)

주: * 5%에서 통계적으로 유의. ** 1%에서 통계적으로 유의.
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  노조의 고용안정 효과분석을 정규직을 따로 분리해서 추정된 결과를 <표 28>에서 살

펴보면 정규직에 경우 노동조합이 근로자의 3년 내 직장이직률은 11%포인트 감소시킨 

것으로 나타나 노동조합의 고용안정 효과는 정규직에 대한 효과를 대표함을 시사하고 

있다. 이는 노동조합이 비정규직 조합원에 대해서는 고용안정을 위한 정책 마련에는 소

홀히 하였을 가능성을 시사한다. 다만 비정규직 표본에서 노동조합에 가입한 근로자의 

비율이 낮은 관계로 이에 대한 실증분석은 생략하기로 한다.  

 다음으로 근로자가 종사하는 기업체 규모에 따라 노조의 직장이직 효과를 분석한 결과

를 <표 29>에서 살펴보면 300인 이상 근로자가 종사하는 기업체의 노조효과는 직장이

직률을 12%포인트 감소하였고 300인 미만 기업체의 경우 노조가 직장이직률을 14%포

인트 감소시키는 것으로 나타났다. 이는 오히려 300인 미만 기업체에서 노조의 고용안정 

효과가 큰 것을 의미하며 300인 이상 대기업에서 종사하는 근로자의 경우 상대적으로 

노조와 상관없이 중소기업에 비해 높은 직장안정성을 누리고 있는 것으로 추정된다. 

<표 28> 노조 고용안정 효과분석: 정규직 

정규직 정규직

추정계수 표준오차 추정계수 표준오차

노조 -0.11** (0.03) 금융·보험 -0.04 (0.04)

근속연수 -0.02** (0.00) 공공서비스 -0.14** (0.04)

교육연수 -0.00 (0.00) 사업서비스  0.02 (0.04)

나이 -0.04** (0.01) 기타서비스 -0.07 (0.05)

나이제곱  0.00** (0.00) 직종

여성  0.09** (0.02) 관리직 -0.03 (0.10)

기혼 유배우 -0.04 (0.03) 전문직 -0.00 (0.05)

8세미만 자녀수  0.01 (0.02) 기술직 -0.00 (0.05)

기업체 규모 서비스직 -0.02 (0.05)

30～99인 -0.09** (0.03) 판매직  0.01 (0.06)

100～299인 -0.07 (0.04) 사무직  0.05 (0.06)

300인 이상 -0.14** (0.03) 기능직  0.00 (0.05)

산업 장치조립직  0.03 (0.05)

광업·건설 -0.01 (0.04) 상수항  0.03 (0.05)

운수·통신 -0.05 (0.04) Adjusted R  0.1981

도소매  0.02 (0.04) 표본  2424

숙박음식  0.08 (0.06)

주: * 5%에서 통계적으로 유의 ** 1%에서 통계적으로 유의
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<표 29> 노조 고용안정 효과분석: 기업체 규모별

300인 이상 300인 미만 300인 이상 300인 미만

추정

계수

표준

오차

추정

계수

표준

오차

추정

계수

표준

오차

추정

계수

표준

오차

노조 -0.12** (0.04) -0.14** (0.05) 공공서비스  0.02 (0.09) -0.14** (0.05)

근속연수 -0.02** (0.00) -0.02** (0.00) 사업서비스 -0.03 (0.10)  0.01 (0.05)

교육연수 -0.02 (0.01)  0.01 (0.01) 기타서비스  0.21 (0.12) -0.08 (0.05)

나이 -0.04 (0.02) -0.02 (0.01) 직종

나이제곱  0.00 (0.00)  0.00 (0.00) 관리직 -0.05 (0.23) -0.16 (0.12)

여성  0.09 (0.05)  0.09** (0.03) 전문직  0.07 (0.16) -0.07 (0.06)

비정규직  0.12 (0.08)  0.07* (0.03) 기술직  0.08 (0.15) -0.08 (0.05)

기혼 유배우  0.04 (0.06) -0.05 (0.03) 서비스직  0.11 (0.16) -0.10* (0.05)

8세미만 자녀수 -0.01 (0.03)  0.01 (0.02) 판매직  0.05 (0.18) -0.00 (0.06)

산업 사무직  0.20 (0.17) -0.02 (0.06)

광업·건설  0.04 (0.09) -0.10* (0.04) 기능직  0.14 (0.15) -0.04 (0.05)

운수·통신  0.04 (0.07) -0.06 (0.05) 장치조립직  0.19 (0.15) -0.01 (0.05)

도소매  0.07 (0.09) -0.02 (0.05) 상수항  1.20** (0.42)  0.94** (0.22)

숙박음식 -0.03 (0.17)  0.06 (0.06) Adjusted R  0.1942  0.1387

금융·보험  0.02 (0.06) -0.02 (0.07) 표본  576  1,878

주: * 5%에서 통계적으로 유의 ** 1%에서 통계적으로 유의

2. 선형 및 비선형확률식의 Oaxaca 분해분석 모형

  서로 다른 두 개의 그룹의 결과를 설명 변수와 비설명 변수로 분해해서 실증분석하는

데 통칭 Oaxaca 혹은 Blinder-Oaxaca 분해방법으로 정의되는 방법론이 자주 사용되어 

진다. 이 분해 방법을 통해서 서로 다른 두 개 그룹의 분석하고자 하는 결과의 평균값 

차이를 관측되는 설명변수의 기여분과 설명되지 않는 부분, 즉 회귀분석을 통한 그룹간 

서로 다른 추정계수값과 상수항의 차이의 기여분으로 분석하는 것이다. 그 대표적인 예

가 성별간 임금격차나 노조 유무별 임금격차를 분석하는 경우인데, 이때 분석의 대상이 

되는 종속변수가 연속변수인 경우가 대부분이다. 먼저 선형확률 분석을 이용한 Oaxaca 

분해방법식을 다음과 같이 노조 유무에 따른 직장이직률의 분석에 적용 할 수 있다.

     －   = (
 -
 )   + [( - ) + (－)] 

            (2)

  식 (2)에서 는 노조에 가입되어 있는 근로자의 평균 직장이직률이며 는 노조

에 가입되어 있는 않는 근로자의 평균 직장이직률을 의미한다. 따라서 －
는 노
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동패널을 통해서 살펴본 2002～2005년의 3년 동안 노조 유무에 따른 평균 직장이직률의 

차이를 보여주고 있다. 이때 과 는 임금에 영향을 주는 근로자의 관측되는 변수

의 평균값을 노조 유무에 따라 각각 표시하고 있다. 노조 부문과 비노조 부문을 각각 나

누어서 임금방정식을 추정했을 때 구해지는 추정계수는 각각 과 이며 상수항 값

은 과 이다. 식(2)의 첫 번째 항을 보통 설명되는 변수의 기여분을 의미하고, 두 

번째 항을 설명되지 않는 부분의 기여분으로 해석하고, 만일 노동조합이 근로자의 이직

을 감소시킨 효과가 있다면 이 두 번째 항에 포함되어질 것이다. 물론 이 항에는 관측되

지 않는 근로자의 개인별 속성이 포함되어 있다. 예를 들어, 노조에 가입되어 있는 근로

자가 직장이직에 대한 평균적 성향이 비노조 기업에 종사하는 근로자보다 낮다면 이는 

두 번째 항에 나타나고 이는 실증분석을 통해서 관측되는 변수로 설명되어질 수 없다. 

  그러나 식(2)와 같은 종류의 분해방법은 기본적으로 관심의 대상이 되는 종속 변수가 

연속변수인 경우에는 사용되어질 수 있으나, 본 연구와 같이 종속 변수가 이변수(binary 

variable)인 경우에는 직접적으로 사용되어질 수 없다. 따라서 본 연구에서는 최근 

Fairlie(2003, 1999)가 최초로 개발한 비선형분해(Non-linear decomposition) 방법을 사용

하고자 한다. 예를 들어, 직장이직률   = 와 같은 비선형 방정식의 분해식은 다음

과 같이 설정되어 질 수 있다.

－
  =





  

 




 

  

 




  







  

 




   

  

 




  


    (3)

  여기서 과 는 각각 로짓(Logit) 모델에서 추정된 노조 부문과 비노조 부문의 계

수값들이며, 와  는 각각 노조 부문과 비노조 부문의 근로자 표본의 크기를 의미

한다. 그리고   함수는 로짓분포(logistic distribution)에서 나온 누적분포함수라고 가정

한다. 물론 로짓 모델을 대신해서 프로빗(Probit) 모델에 기초하여 추정할 수 있으며 결

과에는 큰 영향이 없다. 기본적인 Blinder-Oaxaca의 모델과 마찬가지로 식(3)의 첫 번

째 괄호는 노조 유무에 따른 직장이직률 차이에 있어서 설명 변수의 기여도를 나타내고 

두 번째 괄호는 발견되지 않는 차이가 노조-비노조 간 직장이직률 차이에 기여한 부분

을 묘사하고 있다. 따라서 첫 번째 괄호는 분해방법에 있어서 설명되는 부분(explained 

part)의 기여분과 두 번째 괄호는 설명되지 않는 부분(unexplained part)의 기여분으로 

통상 구분되어진다.   
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  노조 부문과 비노조 부문에서 각각 구한 추정계수를 사용하여 분해한 식(3)의 결과는 

Neumark(1988)이 지적한 것처럼 사용되는 계수값에 따라 분해 결과가 달라질 수 있다. 

분해 결과의 정당성을 입증하기 위하여 노조와 비노조 근로자의 표본을 통합하여 회귀

분석한 추정계수를 사용한 분해식을 아래와 같이 전개할 수 있다.

     －
  = 





  

 




 

  

 




  


    





  

 




   

  

 




  


  

                 




  

 




   

  

 




  


                                   (4)

여기서   는 노조 부문과 비노조 부문을 통합한 표본에서 회귀분석한 후에 추정된 계

수를 나타낸다. 이 방법에 의한 분해 결과도 분해식 (3)에 기초한 결과와 비슷함을 실증

분석 결과에서 향후 보여주게 된다.

3. 프로빗-로짓의 Oaxaca 비선형분해

  <표 26>의 추정계수에 기초하여 성별 임금격차를 요인분해한 결과가 <표 30>에 제

시되어 있다. 이 결과는 노조 부문과 비노조 부문을 각각 분리해서 프로빗(Probit)과 로

짓(Logit) 회귀분석으로 추정한 계수를 사용한 식(3)에 근거하고 있다. 먼저 표 가장아

래에 있는 노조 부문과 비노조 부문의 직장이직률의 차이는 -0.2831로 노조 부문에 종사

하는 근로자의 직장이직률이 비노조 부문에 종사하는 근로자의 이직률보다 약 28%포인

트 평균 낮은 것으로 나타난다. 이 격차를 관측되는 근로자의 특성과 설명되지 못하는 

부분으로 나누어서 살펴볼 수 있는데, 먼저 로짓함수를 기초로 추정한 분해 결과를 설명

하고자 한다. 노조-비노조 간 직장이직률 차이인 -0.2831에서 노조 유무별 관측된 특성

의 차이가 기여하는 부분이 약 69%인 -0.1954포인트를 보여주며 관측되는 변수 차이로 

설명이 되지 못하는 부분이 약 31%인 -0.0877포인트를 나타내고 있다. 따라서 노조의 

고용안정 효과는 설명되지 못하는 부분의 기여도인 31%의 범위 내에서 해석되어져야 

한다. 

  앞에서 기술한 바와 같이 설명되지 못하는 부분에는 여러 요인들이 복합적으로 혼합

되어져 있다. 예를 들어, 노동조합이 노조원들의 고용안정에 기여한 부분 외에도 노조에 
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가입된 근로자의 직장이직 성향이 노조에 가입되지 않거나 노조가 조직되어 있지 않은 

사업장에 종사하는 근로자보다 평균적으로 낮을 수 있다. 현 모형에서는 이 관측되지 않

는 부분 가운데 노조 유무에 따른 근로자의 이직 성향의 차이가 직장이직률의 차이를 

어느 정도 설명하는지를 밝히는 것은 불가능하다. 다만, 이런 사실을 고려할 때, 노동조

합의 고용안정 효과는 ‘최대치(maximum bound)’로 해석되어야 하고, 직장이직률을 최

대 8.77%포인트 감소하는 효과를 유발했을 가능성을 제안할 수 있다. 그러나 이 추정효

과에는 다른 여러 요인들이 존재하므로 이보다는 작은 직장이직률 감소효과를 추측해 

볼 수 있다.      

  관측된 근로자의 특성 차이로 인한 직장안정 효과의 크기를  세부적으로 <표 30>에

서 살펴보면 근속연수로 인한 차이가 -0.0915포인트로 전체 설명 부분 -0.1954포인트에

서 가장 큰 비중인 약 47%를 차지하고 있다. 이는 노조에 속한 근로자의 현 직장 근속

연수가 비노조원에 비해 매우 높음을 기초통계량 분석에서 알 수 있다. 2002년 기준 노

조원의 현 직장 근속연수가 8.79년인 데 반해 비노조원의 근속연수는 4.63년으로 큰 차

이를 보여주고 있다. 현 직장에서 근로자가 장기근속을 함에 따라 향후에 직장을 이직할 

확률이 적을 것이라는 실증분석 결과를 토대로 했을 때, 이는 직장이동의 행태에서도 노

조-비노조 간 큰 차이를 유발하게 된다. 근속연수 외에도 직장이직에 대한 성향이 상대

적으로 높게 추정된 여성과 비정규직의 비율이 노조에 가입한 근로자에게서 낮은 이유

<표 30> 노조 부문과 비노조 부문 간의 직장이직률 차이에 대한 비선형 요인분해: 식 (3)

요  인 로  짓 프로빗

(1) 관측된 특성 차이 -0.1954(69.02%) -0.1917 (67.71%)

   교육연수  0.0021 0.0022

   근속연수 -0.0915 -0.0840

   나이 -0.0050 -0.0060

   여성 -0.0133 -0.0131

   비정규직 -0.0134 -0.0138

   자녀수 -0.0013 -0.0013

   결혼 여부 -0.0032 -0.0031

   기업체 규모 -0.0502 -0.0514

   산업 -0.0098 -0.0101

   직종 -0.0030 -0.0038

   지역 -0.0059 -0.00

(2) 관측되지 않은 특성 차이 -0.0877(30.98%)     -0.0914 (32.29%)

   노조 부문과 비노조 부문 간의

직장이직률 차이 (노조－비노조)
-0.2831(100%)     -0.2831 (100%)
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<표 31> 노조 부문과 비노조 부문 간의 직장이직률 차이에 대한 비선형 요인분해: 식(4)

요  인 로  짓 프로빗

(1) 관측된 특성 차이 -0.2120 (74.88%) -0.2083 (73.57%)

   교육연수  0.0009 0.0011

   근속연수 -0.0929 -0.0845

   나이 -0.0064 -0.0076

   여성 -0.0158 -0.0148

   비정규직 -0.0150 -0.0151

   자녀수 -0.0001 -0.0001

   결혼 여부 -0.0036 -0.0035

   기업체 규모 -0.0595 -0.0613

   산업 -0.0096 -0.0086

   직종 -0.0057 -0.0066

   지역 -0.0052 -0.0059

(2) 관측되지 않은 특성 차이 -0.0711 (25.12%) -0.0748 (26.43%)

   노조 부문과 비노조 부문 간의 

직장이직률 차이 (노조－비노조)
-0.2831  (100%) -0.2831  (100%)

도 노조 부문의 직장이직률을 하락시키는 요인으로 작용하였다. 또한 노조 근로자들이 

비노조 근로자보다 상대적으로 대기업에 종사하는 요인도 직장이직률을 줄이는 데 상당 

부분 기여한 것으로 나타난다. 그러나 근로자가 종사하는 산업, 직종, 그리고 거주하는 

지역은 노조 부문에 종사하는 근로자의 직장이직을 줄이는 효과의 크기는 상대적으로 

다른 설명변수에 비해 적은 것으로 추정되어졌다.  

  본 실증분석 결과의 안정성을 검토하기 위하여 프로빗 방법을 통해 직장이직률 차이

를 분해한 결과를 살펴보면 로짓 방법에 기초한 실증분석 결과와 크게 다르지 않음을 

발견할 수 있다. 노조-비노조 간 평균 직장이직률 차이 가운데 근로자의 관측되는 변수

에 의해서 설명되는 부분이 67.71%로 로짓에 의해 추정한 결과보다 기여도가 약간 상승

하였고 설명되지 못하는 부분의 기여도는 상대적으로 감소하였으나 큰 차이는 보여주고 

있지 않다. 

  더 나아가, 노조 유무에 상관없이 모든 표본을 대상으로 회귀방정식을 통해 추정한 계

수를 사용했을 경우에도, 즉 분해식 (4)를 사용하는 경우에도 기본적인 결과는 변동이 

없다. 다만, 개인의 관측되는 변수로 설명되는 부분의 기여도가 로짓의 경우 74.88%로 

분해식 (3)에 근거한 설명 부분의 기여도 69.02%보다 5.86%포인트 증가하였고, 반면에 

설명되지 않는 부분의 기여도는 30.08%에서 25.12%로 약 5%포인트 감소했음을 <표 

31>에서 발견할 수 있다. 이는 프로빗 모형을 사용한 경우에도 같은 패턴이 발생함을 
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보여주고 있는데 설명 부분의 기여도는 73.57%이며, 비설명 부문의 기여도는 26.43%를 

보여주고 있다. 

  이상의 결과를 요약해 보면 노조-비노조 간 직장이직률의 차이를 근로자의 관측되는 

변수에 의해 설명되는 부분과 설명되지 못하는 부분으로 나누어 살펴볼 때 설명되는 부

분의 기여도가 67∼74%로 추정되어지고 설명되지 못하는 부분이 나머지 26∼33%를 차

지함을 알 수 있다. 추측되어지는 노조의 직장이직률 감소 효과는 설명되지 못하는 부분

에 포함될 수 있는데, 이를 정확히 추정하기는 힘들지만 최대 7∼9% 포인트 안에서 한

정되어져야 할 것이다.  

Ⅲ. 결  론

  본 연구는 한국노동패널을 사용하여 2002～2005년 3년 동안 직장이직률 추세와 이에 

영향을 주는 여러 요인들 가운데 노동조합의 역할을 중심으로 실증분석하였다. 기초통

계량에 있어서는 노동조합에 가입된 근로자의 직장유지율이 노조에 가입되어 있지 않은 

근로자보다 평균 28.3%포인트 높게 나타났으나, 직장이직에 영향을 미치는 개인의 관측

되는 변수를 통제한 결과에서는 노동조합이 직장유지율을 11～13%포인트 증가시키는 

것으로 추정되어졌다. 이런 효과는 정규직에 종사하는 근로자와 남성 근로자에게 주로 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 비정규직의 경우는 노조에 가입되어 있는 표본이 적은 

관계로 따로 분석을 하지 않았으나 정규직의 결과를 유추해 보면 결국 노조의 고용안정  

효과는 정규직 남성 근로자를 중심으로 이루어졌으리라 추측해 본다. 노조가 직장이직

에 미치는 효과를 기업체 규모별로 분석해 본 결과에 따르면 300인 미만 기업체의 노동

조합 근로자의 직장이직 감소효과가 300인 이상 기업체보다 약간 크게 나타났는데 이는 

300인 이상 대기업에 종사하는 근로자의 경우 상대적으로 노조와 상관없이 중소기업에 

비해 높은 직장안정성을 누리고 있는 것으로 추정된다.      

  노동조합이 근로자의 고용안정에 미치는 효과를 세부적으로 살펴보기 위하여 개인의 

이직에 영향을 주는 변수들 사용하여 분해하는 Blinder-Oaxaca 방법을 사용하였다. 다

만, 본 연구에서 주된 관심이 되는 종속 변수가 이변량 변수인 경우에는 연속 변수 분해

를 위해 개발된 전통적인 Blinder-Oaxaca 방법을 사용할 수가 없으므로 Fairlie(2003)가 
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최초로 개발한 비선형분해 방법을 사용하여 분석하였다. 본 연구에서 사용한 분해 방법

을 사용하는 경우 종종 지적되는 분석 결과의 정당성을 보여주기 위하여 노조와 비노조 

근로자의 표본을 통합하여 회귀분석한 추정계수를 사용한 방법에서 거의 동일한 결과가 

나옴을 확인할 수 있다. 

  관측된 근로자의 특성 가운데 노조원에 비해 비노조원이 상대적으로 낮은 현 직장 근

속연수가 노조-비노조 간 직장이직률 차이를 설명하는 중요한 부분으로 나타났다. 근속

연수 외에도 직장이직에 대한 성향이 상대적으로 높게 추정된 여성과 비정규직의 비율

이 노조에 가입한 근로자에게서 낮은 이유도 노조 부문의 직장이직률을 하락시키는 요

인으로 작용하였다. 또한 노조 근로자들이 비노조 근로자보다 상대적으로 대기업에 종

사하는 요인도 직장이직률을 줄이는 데 상당 부분 기여한 것으로 나타난다. 그러나 근로

자가 종사하는 산업, 직종, 그리고 거주하는 지역은 노조 부문에 종사하는 근로자의 직

장이직을 줄이는 효과의 크기는 상대적으로 다른 설명변수에 비해 적은 것으로 추정되어

졌다.

  비선형분해(Non-linear decomposition) 방법을 사용하여 노조-비노조 간 직장이직률

의 차이를 근로자의 관측되는 변수에 의해 설명되는 부분과 설명되지 못하는 부분으로 

나누어 살펴볼 때 설명되는 부분의 기여도가 67∼74%로 추정되어지고, 설명되지 못하는 

부분이 나머지 26∼33%를 차지함을 알 수 있다. 분해결과 가운데 설명되지 못하는 부분

에는 여러 요인들이 복합적으로 혼합되어져 있다. 예를 들어, 노동조합이 조합원들의 고

용안정에 기여한 부분 외에도 노조에 가입된 근로자의 직장이직 성향이 노조에 가입되

지 않거나 노조가 조직되어 있지 않은 사업장에 종사하는 근로자보다 평균적으로 낮을 

수 있다. 현 모형에서는 이 관측되지 않는 부분 가운데 노조 유무에 따른 근로자의 이직

성향의 차이가 직장이직률의 차이를 어느 정도 설명하는지를 밝히는 것은 불가능 하다. 

다만, 이런 사실을 고려할 때, 노동조합의 고용안정 효과는 ‘최대치(maximum bound)’로 

해석되어야 하고, 본 연구 결과에 따르면 최대 7∼9%포인트 경계 안에서 한정되어 해석

되어야 할 것이다.    
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abstract

Study on the Effect of Labor Unions on Job Stability 
- Oaxaca Non-linear Decomposition of Probit-Logit -

Dong Hun Cho and Joonmo Cho  

   
This study reviews the trend of job separation rates for three years from 2002 

to 2005 and investigates the various elements which influence this trend, especially 
the role of the labor unions, by using Korean Labor Panel data. In the basic 
statistics, the job retention rate of union members were higher by an average of 
28.3% points compared to non-union members, but in the results of controlling the 
observed variables of individual influences in changing jobs, it was estimated that 
unions increase the job retention rate by 11% to 13% points. To investigate the 
effect of unions on the job stability of workers in detail, the non-linear 
decomposition method developed by Fairlie (2003) was used in the analysis. In 
examining the difference of job separation rates between union members and 
non-union members through observed variables of workers in explainable parts and 
unexplainable parts by using the non-linear decomposition technique, the 
contribution of the explainable part was estimated to be 67% to 74% and the 
unexplainable part accounted for the rest which was 26% to 33%. This suggests 
that not only does the union contribute to the job stability of its members, but the 
propensity to change jobs for a worker who is a union member is on average 
lower than that of a worker who is not a union member or who works at an 
establishment that does not have a union. The results of the empirical analysis 
show that the job stability effect of labor unions is limited within the boundary of 
a maximum 7% to 9% points. The reason for the effect of labor unions on job 
stability being so low is due to various reasons such as collective bargaining 
structure by company, intensified business competition after the financial crisis, and 
labor market segmentation.

Key Words: Job Stability, Labor Union, Job Separation Rate, Oaxaca Non-linear 
Decomposition


