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서울대학교 명예교수 / 대통령소속 경제사회발전 노사정위원회 위원장 최종태

< < < < 서언 서언 서언 서언 > > > > 

본고는 경이적인 성장발전을 이룩한 한국경제의 원동력은 어디에 있으며, 여기에 노사관

계는 어떠한 역할과 변천을 하여왔으며, 노사관계 상생의 새로운 축의 시대를 열기위해서 

경영의 패러다임은 어떻게 변해야 하고, 또 이를 위한 경영학의 역할은 무엇이며, 어떻게 

전개되어야 할 것인가를 고찰하고자 하는데 목적이 있다. 본고는 3막으로 이루어져 있다. 

           제1막:  노사관계 축의 시대

           제2막:  경영의 전략적 선택

           제3막:  자본지향적 경영학의 반성 
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I. I. I. I. 경이적인 경이적인 경이적인 경이적인 경제성장발전과 경제성장발전과 경제성장발전과 경제성장발전과 노사관계노사관계노사관계노사관계

노사관계를 산업관계라고도 한다. 노사관계와 경제성장, 그리고  산업정책과는 밀접한 관

계를 지니고 있다. 그러므로 노사관계의 변천과정은 경제성장과 산업정책의 변천과정 속에

서 이해할 수 있다.

1. 1. 1. 1. 경이적인 경이적인 경이적인 경이적인 경제성장 경제성장 경제성장 경제성장 발전발전발전발전

대한민국은 지난 반세기동안 세계가 놀라는 경이적인 경제성장을 이룩하였다. 맨주먹에서 

출발해서 세계 10위 경제대국으로 발돋움하게 되었다 1960년 1인당 국민소득이 60달러 수

준이었던 한국경제는 이제 2만 달러를 넘어서게 되었다.

2010년 기준으로 우리나라의 총수출액도 5,570억 달러로 세계 7위 수준에 올라섰다. 우

리 수출이 사상 처음으로 1억 달러를 돌파한 1964년을 기준으로 하면 5,570배 성장한 규

모이다. 1960년 아프리카의 가나 등 최빈국 수준이었던 경제를 여기까지 끌어올리게 된 것

이다. 에디오피아나나 파키스탄 등 오늘날 최빈곤 국가로 지목받고 있는 나라들도 70년대 

초까지만 해도 우리나라보다 소득이 높은 나라였다. 어디 그 뿐이겠는가. 우리의 이웃인 동

남아 여러 나라들, 이를테면 필리핀, 태국, 베트남 미얀마  등도 다들 우리보다 잘 살았지 

않았던가. 더욱이 북한도 1972년 이전까지 GNP가 우리보다 앞서 있었다. 이와 같이 짧은 

기간 동안 우리나라와 같은 경이적인 성장을 이룩한 나라는 유례를 찾아볼 수 없다.

한국이 이룬 성취는 “한강의 기적”으로 불린다. 제2차 세계대전 이후 세계에서 가장 빠른 

성장을 기록하였고, 원조를 받던 나라에서 원조를 제공하는 나라로 올라선 유일한 사례이

다. 1인당 소득 2만 달러, 인구 5천만명 이상의 국가에 해당하는 이른바 20-50클럽에 진입

한 7번째 선진강국의 면모를 갖추게 되었다. 국내적으로는 정치적인 민주화도 이루어냈다. 

우리 국민들이 충분히 자부심을 가질 만하다. 여기에는 한국인 특유의 강한 성취동기, 위기

에 굴하지 않는 도전정신이 원동력이 되었다. 

80년대까지만 해도 필자가 살아 생전에 포춘지(Fortune)에서 매년 발표하고 있는 세계 

500대 기업 명단에 우리나라 기업이 등장할 것이라고는 상상하지도 못했다. 그런데 2012년 

<Global 500>에 14개의 우리 기업이 등재되었고, 100위 안에 포함된 기업들도 삼성(20

위), SK(65위) 등 2개나 있다. 이 같은 사실은 일제와 60년대의 가난에 찌든 비참한 조국

의 운명을 체험한 우리 세대들에 있어서 실로 마음 뿌듯하고 자랑스럽기 한이 없는 일이다.

한국 경제사회의 경이적인 성장은  근로자의 땀, 과학 기술자의 노력, 경영인의 선택, 국

가 지도자의 결단이 어우러져 만들어낸 작품이다. 그러나 그 이면에는 우리나라 기업가의 

피눈물 나는 노력과 함께 시련과 역경을 뚫고 헤쳐 나온 독특한 경영의 멋과 DNA가 깔려

있음을 부정할 수 없다. 실로 우리 기업들은 그동안 경영에 있어서 개성 있는 경영, 그리고 

가치 있는 경영을 해왔다. 동태적이고 능동적이며, 창조적이고 의욕적인 멋(merit)을 보여 

주었다. 

이러한 경영강국 대한민국의 힘을 형성시키는 경영의 DNA는 무엇인가? 그것은 바로 인

재강국 대한민국의 노사상호작용을 통한 ‘도전과 혁신’의 산업정책 결과라고 할 수 있다. 
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2. 2. 2. 2. 산업정책의 산업정책의 산업정책의 산업정책의 변천 변천 변천 변천 

경이적인 한국경제성장과 노사관계변천의 지주 역할을 한 산업정책은 7차례의 ‘5개년 경

제개발계획’과 더불어 4단계의 정책으로 변천하여 왔다. 즉, 60년대의 수출기반 산업정책, 

70~80년대의 중화학공업기반 산업정책, 90년대의 정보화기반 산업정책, 2000년대의 지식

기반산업정책으로 이어졌다. 이에 따라 산업구조는 경제성장과 더불어 농업에서 경공업, 경

공업에서 중화학공업, 그리고 지식기반 정보서비스산업으로 변천하여 왔다. <그림 1참조>

<<<<그림 그림 그림 그림 1> 1> 1> 1> 한국경제 한국경제 한국경제 한국경제 성장 성장 성장 성장 단계단계단계단계
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이러한 우리나라의 성장 궤적을 살펴보면, 경제적 측면(economic context)의 산업정책과 

사회적 측면(social context)의 노사관계로 나누어볼 수 있으며, 이는 국가 경제발전과 밀접

한 연관관계를 지니고 있다.

1) 1950년대 : 최빈국 원조경제기반 산업정책

2) 1960년대 : 경제개발 수출기반 산업정책

3) 1970년대 : 구조 고도화 중화학공업 기반 산업정책

4) 1980년대 : 산업구조의 합리화와 중화학공업의 구조조정

5) 1990년대 : 정보화 및 전자·통신 산업 기반 산업정책 

6) 2000년대 : 융복합 지식 서비스산업 기반 산업정책  

3. 3. 3. 3. 노사관계의 노사관계의 노사관계의 노사관계의 변천변천변천변천
우리나라에서 노사관계의 태동이라고 볼 수 있는 임노동 관계의 시작은 서구의 유입과 내

부의 자본주의적 맹아의 발전이 나타나기 시작한 1890년대부터라 할 수 있다. 그러나 본격

적인 자본주의적 사회체제의 발전은 일본 제국주의의 식민지배로 인해 그 발전은 기형적으

로 시작되었다. 1945년 해방이후에도 정치·경제·사회의 불균형은 노사관계에 직접적으로 작

용하여 노사관계의 불균형적인 발전을 가져왔고, 이에 따라서 수많은 노사관계의 사건과 이

슈들을 양산하여 왔다. 그러나 해방 이후 초기의 좌우대결의 정치적 과잉시기를 제외하면 

본격적이고 근대적인 노사관계의 전개는 산업화가 시작된 1960년대 이후 경제개발을 위한 

산업정책과 더불어 시작되었다. 

권위주의 정권에 의한 개발독재 시기에 국가권력은 경공업 중심의 수출산업 확대 전략에 

이어 중화학공업화 추진과 함께 사용자단체와 기업주들은 노사관계관리 기능을 정부에 의존

하였다. 1987민주화 투쟁의 분출과 중화학공업 대기업 생산직 노동자들의 불만 폭발, 대대
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적 노조결성 투쟁, 기업단위 노조운동의 활성화(임금인상, 기업복지 확대), 1990년 전노협 

결성 이후 복수노조시대의 개막, 양 노총 조직간 경쟁 격화 등을 겪었다. 1997년말 외환위

기 발발, 경제위기 국면에서는 기업구조조정을 촉진하기 위한 해고자유 확대를 위해 노동계

의 양보를 유도하였다. 

시대구분은 먼저 1960년대와 70년대를 경제개발시대의 ‘억압적 노사관계’로, 그리고 80

년대를 민주화시대의 ‘대립투쟁적 노사관계’로 규정하였고, 90년대는 노동시장과 노사관계

의 변화 속에서 경제위기 시대의 ‘대립갈등적 노사관계’로 파악하고, 2000년대 이후는 아직 

진행중이지만 양극화 시대의 ‘동반갈등적 노사관계’로 구분지울 수 있겠다. 특히 노사관계의 

객관적 환경으로서 가장 중요한 정치적 상황과 경제적 상황은 무엇이며, 과정요소로서 노·

사·정 당사자 간에 상호작용하면서 나타나는 노사관계 사건들과 노사관계의 이슈들은 무엇

이며, 이에 따른 노동법제와 노동정책, 그리고 변화된 관행들을 볼 때 우리는 다음과 같이 

시기별 전개 과정을 제시할 수 있다.

 1) 경제개발시대의 노사관계 (1962-1971)

 2) 고도성장기의 노사관계 (1972-1980)

 3) 민주화시대의 노사관계(1981-1990)

 4) 경제위기시대  노사관계(1991~1999)

 6) 양극화시대 노사관계(2000~ )

II.  II.  II.  II.  노사관계 노사관계 노사관계 노사관계 축의 축의 축의 축의 시대와 시대와 시대와 시대와 병리현상병리현상병리현상병리현상

철학자 칼 야스퍼스는 『역사의 기원과 목표』(Vom Ursprung und Ziel der 

Geschichte)라는 저서에서 "축의시대" ( 의 代: Achsenzeit: Axial Age)를 거론하였다. 

축의 시대란 주축이 되는 시대를 뜻으로 기원전 500년을 전후로 하여 - B.C. 900~200년 

사이 - 인류정신사상의 주축이 되는 위대한 사상들이 나타났으며, 이때를 축으로 하여 인류

문명에 새로운 기틀을 마련도었다고 한다. 즉 야스퍼스가 지적한 ‘축의 시대’는 동서양 모든 

인류가 정신의 기본 축으로 인정할 수 있는 문명사적 대폭발의 시대를 의미 한다. 그런데 

경제사회발전 과정에도 축의 시대가 있다. 노사관계의 전개과정에도 축의 시대가 있다. 

노사관계 축의 시대는 우리 노사관계사에 있어서 매우 중요한 시기임은 틀림없다. 이때 

노사관계 축의 시대의 중요성은 그 영향력이 오늘날에 이르기까지 계속 이어지고 있다는데 

있다. 경제는 계속 성장발전의 진화를 이루고 있지만, 축의 시대에 한번 이루어진 노사관계

의 기본틀은 아직 까지 크게 벗어나지 못하는 속성을 지니고 있다. 한국 노사관계도 새로운 

축의시대를 열 때가 되었다.

1. 1. 1. 1. 한국 한국 한국 한국 노사관계의 노사관계의 노사관계의 노사관계의 축의 축의 축의 축의 시대시대시대시대
국제기구인 OECD와 스위스의 국가경쟁력평가기관인 IMD의 평가 등에서 한국 노사관계

는 계속 비교대상 국가들 중에서 최하위 영역을 벗어나지 못하고 있다 노사관계형성의 3대 
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핵심변수인 ‘임금’, ‘고용’, ‘노사분규’를 근간으로 하여 후발적 산업화를 본격적으로 시작한 

1965년부터 오늘날까지를 관리도기법에 입각하여 분석해 볼 때, 우리 노사관계는 다음과 

같은 세 차례의 중대한 격변기를 거치면서 압축경제성장으로 인한 병리적 현상이 계속 표출

되고 있다.

<<<<그림 그림 그림 그림 2> 2> 2> 2> 한국 한국 한국 한국 노사관계의 노사관계의 노사관계의 노사관계의 시기별 시기별 시기별 시기별 분석분석분석분석



 

   관측변수  관측변수의 평균  관측변수의 표준편차

첫 번째 격변기는 1970년대 말로서 정치적으로는 1961년 5.16 이래 18년간 집권해온 

박정희 대통령이 시해된 10.26사태 이후의 소위 '서울의 봄'으로 불리는 권력공백기이고, 경

제적으로는 제2차 오일쇼크 때에 해당된다. 

두 번째 격변기는 1980년대 말로서 정치적으로는 1987년 6월 민주화항쟁과 6.29 선언, 

7 8월 노동자투쟁으로 이어지는 민주화 시기이고, 경제적으로는 주택 200만호 건설로 인하

여 노동력의 부족현상과 더불어 인건비가 폭등한 시기이다. 

세 번째 격변기는 1990년대 말로서 정치적으로는 1960년대 이후 집권세력이 교체된 여

야의 정권교체기 이었고, 경제적으로는 1997년 말 외환 및 금융위기에 따른 IMF 구제금융

에 의한 관리시기였다. 이때 한국노동 노사관계는 새로운 전환점의 계기를 맞이하게 된다. 

세계화와 무한경쟁의 물결 속에 한국의 노동과 노사관계는 국제사회에서 경쟁력을 잃게 되
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었고, 이는 곧 국가경쟁력상실 이라는 결과를 초래하기도 하였다.(최종태, 2002)

이상과 같이 우리나라 산업화가 본격적으로 전개된 지난 40여년 동안 노사관계는 세 번

의 격변기를 맞이하게 되였고 그중에서도 1980년대 말의 두 번째 격변기는 그 어느 때보다

도 심각한 양상을 보였다. 이때 제기된 핵심쟁점은 '산업민주화' 이였다. 특히 1987년 6월 

민주항쟁과 7 8월 노동자대투쟁과 더불어 발생한 노사분규는 대단히 심각하였다. 이때 한 

해 동안 일어난 노사분규건수가 대한민국정부 수립 후 발생한 노사분규 총건수보다 많은 양

상을 자아내기도 하였다.<도표 1 참조>

이상의 격변기 양상을 기반으로 노사관계의 축의 시대를 찾아보기 위하여, 노사관계의 주

요 변수인 「임금」, 「고용(실업률)」, 「노사분규」 에다 「조직변수 (노조조직률 등)」를 

포함시켜 합한 주성분 분석 시뮬레이션 결과는 다음 <그림 3>와 같이 87년과 98년을 전후

로한 2대 산맥의 뚜렷한 특징적인 양상을 나타내고 있다.

1980 1982 1984 1986 1988 1990 1992 1994 1996 1998 2000 2002 2004 2006 2008

0.0

0.5

1.0

1.5

2.0

2.5

3.0

3.5

4.0

따라서 우리나라 노사관계의 체제 변화는 크게 1987 민주화 투쟁 전후, 그리고 1997년 

외환위기 전후로 크게 시기 구분이 가능하다. 이를테면 1987년의 급격한 노사분규와 더불

어  주로 임금 수준을 둘러싼 노사간의 대립 및 투쟁 양상이 전개되었고,  1997년 외환위

기 이후 구조조정이 사회적 이슈로 대두되면서 실업 및 불완전 고용, 비정규직 등의 문제를 

중심으로 노사간의 대립 및 투쟁 양상이 전개되었다. 이러한 계기를 중심으로 노사관계의 

구조-기능 측면에서 볼 때  우리의 노사관계는  “87년 투쟁의 체제” 와 “97년 갈등의 체

제”라는 ‘축의 시대’ 정의가 가능하게 되었다. 

87년 축의 시대는 노동 주도의 임금, 단결권 이슈를 중심으로 한 고강도 투쟁적 노사관계 

체제를 형성하였다. 그리고 97년 축의시대는 자본주도의 고용, 정리해고 이슈를 중심으로 

한  중강도 분규유발의 지속적 갈등체제를 형성하였다.  
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지난 50년간의 우리나라 노사관계를 노사간 교섭이슈와 분쟁 등 상호작용 양태를 중심으

로 구분하면 전단적( 斷 ) 노사관계(62-86년), 투쟁적 노사관계(87-96년), 갈등적 노사관

계(97년-)로 변천된 것으로 볼 수 있다. 87년 이후 10년간 투쟁적 노사관계 시기에는 기본

급과 수당, 상여금 인상 등 근로조건 개선이 핵심적 요구였으며, 97년 외환위기 이후 갈등

적 노사관계 시기에는 글로벌 경쟁환경에서 살아남기 위한 구조조정과 감원이 상시화됨에 

따라 고용유지 및 보장이 가장 중요한 노사간 이슈가 되었다. 이처럼 정치 경제 사회적 상

황변화에 따라 노조의 요구 및 협상대상이 판이하게 달라져 왔다.

<<<<표 표 표 표 1> 1> 1> 1> 한국 한국 한국 한국 노사관계의 노사관계의 노사관계의 노사관계의 변천 변천 변천 변천 

1111
(1962-1986)(1962-1986)(1962-1986)(1962-1986)

2222
(1987-1996)(1987-1996)(1987-1996)(1987-1996)

3333
(1997-2012)(1997-2012)(1997-2012)(1997-2012)

100100100100
88887777((((3333,,,,777744449999 ))))
88888888((((1111,,,,888877773333 ))))

88889999((((1111,,,,666611116666 ) ) ) ) 
176176176176

194194194194

++++ >>>> <<<<
<<<< >>>>

(71(71(71(71 , , , , ))))

<<<< >>>>
6.296.296.296.29 (((( 88886666))))

3333

                    
<<<< >>>>
99997777

(((( 00008888))))
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1)  1)  1)  1)  87878787
87년 축의시대는 임금 및 근로조건을 둘러싼 노사 대립과 고강도의 장기 투쟁체제를 형

성시켰다. 이 시기는 소위 개발독재 하의 근대화시기가 끝나고 새로운 민주화의 시기가 시

작된 때로서 민주노총 출범과 더불어 고강도의 대립투쟁적 노사관계의 구도를 형성했다. 

 노사간의 단체교섭 대상을 살펴보면 62-86년 전단적 노사관계 시기에는 장시간 근로와 

저임금 개선을 위한 노조결성과 단체교섭 등 노동3권의 행사과정에서 자행된 사용자측의 

부당노동행위가 가장 중요한 노사문제였다. 그러나 87년 민주화 선언 이후 3년간 신규 노

조 결성이 급증하였다. 특히 조직이 어려웠던 중화학공업 대기업 근로자를 중심으로 노조원

이 증가하여 노동운동 주체 세력이 종래 섬유산업 여성근로자로부터 중화학공업 분야 남성

근로자로 전환되었다. 조직율 또한 크게 증가하였는데 89년에 조직율이 19.8%(193만명)를 

기록하였다.<그림 5 참조>

<<<<그림 그림 그림 그림 5> 5> 5> 5> 노동조합 노동조합 노동조합 노동조합 수 수 수 수 변화 변화 변화 변화 추이추이추이추이
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노동조합수

노사관계 축의시대 결정에 핵심이슈로 대두되는 노사분규는 60년대초 이후 86년까지 대

체로 연평균 100건 정도 발생하였으나, 87년에 3,749건, 88년에 1,873건, 89년에 1,616건

의 노사분규가 발생하여 3년 기간 동안 역사상 유례가 없는 노사분규를 경험하였다. 특히 

1987년 6월 민주항쟁과 7 8월 노동자대투쟁과 더불어 발생한 노사분규는 대단히 심각하였

다. 이때 한 해 동안 일어난 노사분규건수가 대한민국 정부수립 후 발생한 노사분규 총건수

보다 많은 양상을 보이기도 했다.<그림 6, 7 참조> 선농성·후협상 관행이 만연하였고 80%

이상의 분규가 불법분쟁이었으며 사용자가 처분권을 갖고 있지 않은 요구사항을 제시하여 

분규가 악화되는 사례가 빈번하였다.<그림 8 참조>  일부 사용자가 구사대를 이용하여 불

법적 대응을 하기도 하였으나, 그간 공권력에 의지해온 사용자들은 자율적인 대응 역량이 

부족하였다. 이후 불법 노사분쟁의 비중이 낮아지기는 하였으나, 폭행과 감금, 분신, 단식농
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성, 고공농성 등 근로자들의 강도 높은 투쟁행위는 사라지지 않고 계속되었다.   

<<<<그림 그림 그림 그림 6> 6> 6> 6> 노사분규 노사분규 노사분규 노사분규 건수 건수 건수 건수 추이추이추이추이
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* 87년 3,600건을 상회할 정도로 급격하게 높아진 노사분규 건수는 89년에 이르면 1,300
여 건으로 낮아짐. 이후 1999~2005년 기간 동안 250~460여건의 분규가 발생하였으나, 
대체로 분규 건수는 크게 줄어드는 상태를 지속. 2010년 이후로는 100건을 하회

<<<<그림 그림 그림 그림 7> 7> 7> 7> 근로손실일수 근로손실일수 근로손실일수 근로손실일수 추이추이추이추이
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이 시기에 노동3권이 실질적으로 모든 노동자에게 보장되었고 작업장 민주화가 크게 신

장되었다. 그리고 실리적인 측면에서 과거와 비교할 수 없을 정도의 임금과 근로조건 개선

이 이루어졌다. 87년 이후 10년간 매년 두 자리수의 임금인상(87-96년간 연평균 14.6%)이 

있었고, 동기간중 연간 근로시간도 265시간 감소했다. 학력별·직종별 임금격차가 크게 감소

했고, 소득분배도 개선되었다.<그림 9> 참조.

2) 2) 2) 2) 97979797
97년 축의시대는 구조조정, 해고 등 고용을 둘러싼 노사 대립과 중강도의 분규유발 지속

적인 갈등체제를 형성시켰다. 수출위주 산업구조에서 우리 경제는 노동비용 급상승과 분규

로 인한 사회적 손실로 제품의 국제경쟁력이 약화되고 국제수지가 악화되는 어려운 현실을 

맞게 되었다. 우리 경제의 개방 확대와 함께 노사관계 악화로 고착된 고비용 저효율 경제구

조로 글로벌 환경변화에 취약한 상황이 되었다. 국제적으로 자본이동이 자유로워진 금융시

장 환경에서 97년말 외환위기 사태가 초래되어 IMF에 구제금융 지원을 요청하게 되었다.  

97년말의 외환위기로 한국의 정치경제 시스템은 전면적인 구조개편을 겪게 되었다. 개혁

은 과거의 부실을 정리하고 새롭게 시장경제 질서를 확립하는 것이었다. 정권을 인수한 국

민의 정부는 구제금융을 지원받기 위한 긴축과 구조조정 약속을 이행해야 했고 기업은 그간 

누적된 부채비율을 줄이고 적자사업 부문을 정리하기 위한 구조조정 작업을 강도 높게 진행

하였다. 특히 외환 위기의 주범으로 지목된 부실은행 즉 동화, 대동, 동남, 경기, 충청 등 5

개 은행이 전격 퇴출되었고, 긴축을 위해 금리가 급상승하여 초고금리 시대가 전개되었다. 

IMF와 미국 등으로부터의 구제금융 지원은 불가피하고 중요한 위기극복 수단이었지만 그 

조건과 결과는 혹독했다. 금리는 30%를 넘어섰고 긴축재정과 공기업 민영화, 금융시장 개

방, 적대적 M&A 허용, 기업 구조조정, 정리해고제 도입 등 이른바 구제금융 패키지(rescue 

package)이 잇따랐다. 비록 3년 내에 외채를 상환하고 경제회복 단계로 접어들었지만 그 

후유증은 심각했다. 

수출은 회복되고 기업이익은 증가했지만 국내외 자본투자자의 배당과 수익 증가에 비해 

근로자의 실질임금과 가계의 소득은 정체되거나 하락했다. 노동시장의 급격한 규제완화로 

저임금의 불안정한 고용상태에 있는 비정규직과 영세자영업에 종사하는 노동인구가 급증하

여 정부 공식 통계로도 비정규직 비율 30%, 자영업 비율 30%에 이르게 됐다. 실질소득의 

감소를 메우기 위해 신용카드와 주택담보대출을 통한 가계부채가 증가했다. 결국 한국경제

는 외환위기 극복에도 불구하고 기업과 금융부문의 성장과 가계와 일자리의 퇴보라는 대가

를 치러야 했다.

98년 이후 우리나라 노동운동은 노동시장에서 새롭게 대두되는 전반적인 고용위기의 문

제, 비정규직의 문제, 원·하도급 노동자간의 문제, 그리고 근로빈곤층의 문제에 대한 해결방

안을 제시하기보다 기업내 보호와 임금·복지 극대화에 치중함으로써 전체 노동자 대변기구

로서의 위상에 큰 타격을 입게 되었다. 고도성장기 완전고용을 전제로 성공했던 갈등적 노

사관계는 저성장· 고용위기의 시대에 들어서면서 새로운 패러다임의 창출을 요구받고 있다.

이러한 노동시장 유연화 전략은 기업들의 노동비용 절감을 위한 기업 내·외부 하청의 증

가, 임시직·시간제와 같은 비정규직 고용의 확대 등으로 구체화되기 시작하였다. 이와 같은 

노동시장 유연화 정책은 한국의 노동시장에서 기업의 도산과 대량해고, 비정규직의 무분별

한 사용 등에 의한 실업의 증가와 고용불안, 소득 불평등에 의한 양극화 현상을 뚜렷하게 
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증가시켰다.1)   

<<<<그림 그림 그림 그림 10> 10> 10> 10> 실업률 실업률 실업률 실업률 추이추이추이추이
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* 경제발전 과정에서 하락국면을 지속하던 실업률은 97년 외환위기를 전후로 변화
 - 97년 외환위기 당시 실업률 7%를 기록, 이후 3% 실업률을 지속

노동의 양극화 현상은 규모면에서는 대기업과 중소기업, 고용면에서는 정규직과 비정규직

간의 노동에 대한 임금과 고용안정의 현격한 차이로 표출되고 있다. 우리나라 고용의 절대

비중을 차지하고 있는 중소기업에 한계기업이 집중되어 있고 이들은 최저임금을 감당치 못

하고 위반하는 기업들이 속출하고 있는 실정이기도 하다. 이에 비하여 대기업의 정규직 노

동의 임금은 중소기업의 평균 2배 이상을, 그리고 선도대기업에서는 심지어 3배 이상을 책

정하여 노동의 심각한 양극화를 빚어내고 있다. 이러한 노동의 양극화 양상은 기업의 구조

조정 조치와 더불어 조직노동의 집단이기주적 노동운동으로 인하여 야기되는 비정규직 노동

의 가속화로 인하여 더욱 심화되었다. 1987년 민주화투쟁 이후 기업별 노조체제가 확립되

면서, 거대기업노조의 정규직노조원들이 그 동한 향유하지 못하였던 부의 재분배를 추구하

1) 1990년대 이후 정부의 노동정책은 유연화 일변도였다. 1993년 2월 출범한 김영삼 정부는 노동정책의 
과제를 노동시장 유연화에 두었고, 1998년 2월 출범한 김대중 정부는 기업구조조정과 노동시장 유연
화를 강조하였고, 2003년 2월 출범한 노무현 정부하에서도 노동시장 유연화가 지배적 가치로 자리 
잡고 있다(김유선, 노동시장 구조와 비정규직 , 최장집(편), 위기와 노동 , 후마니타스, 2005, 54면).

     

    
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였고 이들의 응집력은 반복적인 파업과 지속적인 임금의 상승경쟁을 도모하여 왔다. 이에 

대응하기 위하여 사용자는 노동비용과 유연성을 확보하려는 방편으로 사내외하청, 용역, 계

약직 등 비정규직을 다수 사용하는 유연생산체제를 갖추는 방향으로 적극적인 대책을 강구 

하였고 이에 조직노동자인 기업별 노동조합은 암묵적으로 동의하여 왔다. 그 결과 실업문제

의 대두와 더불어 한국의 노동운동은 정규직과 비정규직으로 분리되었다. 대기업노조들이 

정규직 조합원의 이익을 극대화하기 위하여 연래적인 파업을 하고 인금인상을 요구하면, 사

용자는 하청업체와 비정규직에 지급하는 비용을 줄여서 임금인상의 재원으로 활용한 사례도 

흔히 있었다. 즉 사용자는 정규직과 비정규직을 분리하여 통치하게 된 것이다. 또한 정규직 

노조의 잦은 파업으로 하청업체근로자, 지역의 상공인과 영세업자들이 피해를 보게 되면서 

정규직노조의 파업을 "노동귀족의 배부른 파업"으로 성토하고 파업현장에서 반대시위를 하

는 사례가 빈번하게 발생하게 되었다.(김동원,, 2007)

 

2. 2. 2. 2. 한국 한국 한국 한국 노사관계의 노사관계의 노사관계의 노사관계의 병리 병리 병리 병리 현상현상현상현상

앞에서도 언급한바 있듯이, 대한민국은 지난 반세기동안 세계가 놀라는 경이적인 경제발전

을 이룩하였다. 그러나 다른 한편으로는 이러한 압축고도성장 과정에서 적지 않은 비용을 치

러야 했다. 60년대 이후 국가 주도의 산업화 시기에는 권위주의 정부에 의한 억압적인 노사

관계가 지배했다. 그 시절에는 사실상 자주적인 노조활동이 대단히 어려웠다. 근로자들의 고

통이 적지 않았다. 반면 80년대 정치적 민주화 이후 근로자의 권리의식이 발달하고 노조결성

이 폭발적으로 증가하면서 전투적인 노사관계가 지배하는 이른바 ‘87년 체제’가 형성됐다. 

이번에는 기업들이 상당한 어려움을 겪어야 했다. 대립과 갈등의 노사관계는 90년대 중반 이

후 IMF 관리체제를 겪으면서도 좀처럼 개선되지 않고 있었음에도 최근 10여 년간 ‘투쟁 동

반자’ 관계에서 서서히 ‘갈등 동반자’ 관계로 이동하는 모습을 보여주고는 있었다. 극한적인 

투쟁은 줄어드는 대신 저강도의 분쟁과 갈등 국면으로 조정되고 있는 양상이다. 이상과 같은 

양대 축의시대를 격어면서 다음과 같은 한국노사관계의  병리적 현상을 자아내었다. 

첫째, 한국노사관계의 병리적 현상으로 갈등과 대립의 투쟁적 노사관계를 손꼽을 수 있

다. 1980년 중반을 넘어서면서 정치민주화의 운동과 더불어 적극적으로 표출되기 시작한 

산업민주화운동은 1987년에 급격한 노사분규와 함께 강력한 밀리턴시(militancy) 노동조합

과 과격한 노동행동을 유발시켜 산업불안을 자아내었다. 이것이 해마다 파업과 직장폐쇄, 

공권력 투입 등으로 얼룩져 왔으며 산업민주화요구와 더불어 투쟁적인 노동 갈등의 해소를 

위한 산업평화유지의 이슈는 뿌리깊게 한국 노사관계에 있어서 핵심쟁점으로 부각되고 있

고, 앞으로도 해결해야할 주요 정책과제이다.

둘째, 한국노사관계의 또 하나의 병리적 현상으로는 가치혼재적 노사관계를 들 수 있다. 

한국 노사관계는 경쟁의 원리에 입각한 이념과 규칙을 지키는 노동거래관계로서의 노사관계

시스템도 아니고, 공동체의 원리에 입각한 이념과 규칙을 지키는 참여공동체 관계의 노사관

계시스템도 아닌 엉거주춤한 가치ㆍ규범이 혼재된 노사관계를 유지하고 있는 것이다. 이러

한 노사관계의 문제점으로는 법과 질서를 지키지 않는 노사관계, 양보와 희생을 외면하는 

노사관계, 상생과 고통분담을 거부하는 전투적 노사관계가 수시로 돌출함으로써 기업성장과 

국가발전의 걸림돌이 되어 세계시장에서의 경쟁력을 약화시키고 있다. 

셋째,  우리 노사관계의 또 다른 병리적 현상은 '이슈의 복합성'을 들 수 있겠다. 지난 반

세기 동안 한국사회는 엄청난 정치ㆍ경제ㆍ사회적 혼란 속에서 산업과 국민경제의 급속한 
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성장을 이룩하였다. 그 가운데 오늘날 표출되고 있는 노사관계의 요구사항은 산업사회 초창

기에 야기되는 권력ㆍ파워적 이슈에서부터 성숙된 산업사회에서 나타나는 사회ㆍ정신적 이

슈에 이르기까지 다양한 복합성을 지니고 있다. 즉 노사갈등 이면에는 전근대적, 근대적, 현

대적 이슈들이 혼재되어 복합적 노사관계의 병리적 현상이 표출되고 있다.

III. III. III. III. 새로운 새로운 새로운 새로운 진로 진로 진로 진로 모색과 모색과 모색과 모색과 경영의 경영의 경영의 경영의 전략적 전략적 전략적 전략적 선택선택선택선택

1. 1. 1. 1. 지각변동과 지각변동과 지각변동과 지각변동과 새로운 새로운 새로운 새로운 진로모색진로모색진로모색진로모색

한국노사관계는 노사생태계의 지각변동을 맞이하여 새로운 진로를 모색해야 할 전환점에 

서 있다. 우리경제는 저임금고도성장에서 고임금저성장의 하이로드(high-road) 단계로 접어

들었다.<그림 11 참조>. 여기에다  개방화와 세계화의 물결은 무한경쟁 시대를 예고하고 

있고, 정보화와 디지털 혁명은 노사생태계를 뒤흔들어 놓고 있다. 이러한 경제 기술사회의 

지각변동에 즈음하여 노사관계도 새로운 모습으로 태어나지 않으면 진화되지 못하고 노사는 

공도공멸할 수밖에 없다.

<<<<그림 그림 그림 그림 11> 11> 11> 11> 경제성장과 경제성장과 경제성장과 경제성장과 임금수준 임금수준 임금수준 임금수준 상관관계상관관계상관관계상관관계

       

           

    2. 2. 2. 2. 노사선진화의 노사선진화의 노사선진화의 노사선진화의 전개 전개 전개 전개 방향방향방향방향

노사관계의 발전단계는 ‘개별노사관계(개별종속관계) - 대립노사관계(대립투쟁관계) - 협

력노사관계(갈등동반관계) - 신협력노사관계(사업동반관계)’의 4단계로 구분할 수 있다. 한
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국 노사관계의 새로운 진로 모색에 즈음하여, 그 선진화 전개방향은 ‘갈등동반자 관계’를 뛰

어넘은 ‘사업동반자적 공동체지향 노사관계’ 확립이 필요하다. 

그러나 우리의 노사관계는 2단계의 대립적 노사관계 틀을 아직도 벗어나지 못하고 있다. 

우리의 노사관계도 하루빨리 대립적 노사 틀을 벗어나서 협력적 노사관계를 넘어서서 신협

력적 노사관계로서의 사업동반자적 공동체노사관계로 발전할 수 있도록 노사 선진화 로드맵

을 적극적으로 짜야 하겠다. 이미 선진산업국은 물론, 우리의 경쟁대상국들도 3단계인 협력

적 노사관계 단계를 넘어서 노 사 정 3자가 국가적 차원에서 노사문제를 해결하고, 협력하

는 소위 신협력노사관계 단계(4단계) 인 사업동반자적 공동체 노사관계로 전개되고 있

다.(Kochan, T. A., Katz, H. C., & McKersie, R. 1986)

<<<<그림 그림 그림 그림 12> 12> 12> 12> 노사관계의 노사관계의 노사관계의 노사관계의 발전단계발전단계발전단계발전단계

신협력 노사관계는 단순히 노사의 양자간 협조만을 강조하는 것이 아니라 국민경제적 입

장에서 노사관계를 바라보는 성숙된 입장에서 나타난 유형으로 노 사 정에 의한 소위 3자

협력주의(tripartism)에 입각한 공동체노사관계를 말하는 것이다. 우리 노사관계도 "사업동

반자"로서의 공동체관계의 역할과 활동이 적극 기대되고 있다. 오늘날 북구를 비롯한 선진

사회에서는 노동조합은 기업경쟁력을, 사용자는 일자리 유지와 창출을 위하여 최선의 노력

을 다하고 있다. 노사관계는 이해공통적인 측면과 이해대립적인 관계가 동시에 공존한다. 

이는 생산적인 측면에서는 이해공통관계가, 분배적인 측면에서는 이해대립관계가 성립되기 

때문이다. 이러한 특성 때문에 노사관계를 갈등 동반자관계(Konfliktpartnerschaft)로 규정

지우기도 한다.(Mueller_Jentsch, W., 1991) 그러나 환경이 급변하고 국제경쟁이 치열해짐

에 따라 기업존립의 측면에서 노사는 이해공통관계로 전환하지 않을 수 없는 상황에 이르게 

되어, 노사를 이익공동체로 그리고 운명공동체로 이해하게 되었다. 이러한 상황변화에 따라 

기업은 이익집단으로서의 성격뿐만 아니라 공동체적 성격을 회복하여 노사간의 상반된 이익

을 수용하고 대립과 이질성을 극복하여 사업동반자관계로 가고 있다.
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세계는 자본이나 노동기반의 시대가 아닌 자본과 노동이 융합된 공동체기반의 시대를 맞

이하고 있다. 그러므로 노사관계를 투자공동체로서, 그리고 사업공동체로 보는 눈이 필요하

게 되었다. 선진 산업사회에서는 80년대 후반부터 노사관계를 노동과 자본의 계급투쟁이나 

노동 상품의 거래관계로 정의하는 ‘기계론적’ 패러다임에서, 가치창출을 실현시키는 자본과 

노동의 사업공동체인 ‘유기체적’ 패러다임으로 전환하기시작 하였다. 노사는 합작투자(joint 

venture)로서 이익공동체인 동시에 운명공동체인, 소위 소셜 조인트벤쳐(social joint 

venture)의 이념과 행동으로 바뀌기 시작하였다. 치열한 무한경쟁의 불확실한 난기류 속에

서 생존을 위한 필사적인 노력을 위해선 노사는 대립과 경쟁의 원리가 아닌 협력과 공동체

원리에 입각하여 기업의 위험을 공동으로 부담하고 관리하는 노력이 필연적으로 요청되기 

때문이었다. 

사업동반자로서 노사관계를 기대하기 위해서는, 우선 노동을 상품으로 사고 파는 대상에

서 투자의 대상으로 보는 눈이 필요하다. 또 근로자에 대한 보상을 노동상품의 대가로서만 

보는 눈에서 사업동반자로서 투자의 대가로서 보는 눈도 필요하다. 이를 위해선 투자적임금

(Investiv Lohn)의 개발을 통하여 기업의 경영성과에 따른 사후적 보상도 적극적으로 실현 

되도록 노력하여야 할 것이다(Spilker, M., 1994). 뿐만 아니라 노동은 한시바삐 이념적 투

쟁에서 해방되어 사업과 기업의 경쟁력을 중시하여야 하고, 경영은 투명성과 함께 경영의 

객체로서의 노동이 아닌 주체로서의 노동의 참여와 혁신노력이 적극적으로 이루어지도록 노

력하여야 한다. 사람을 주체로 삼는 경영, 사람을 중시하고 이들의 유기적인 협동관계를 중

시하는 경영이 추구되도록 하여야 한다.(Gaugler, E., 1997)

3.  3.  3.  3.  경영의 경영의 경영의 경영의 전략적 전략적 전략적 전략적 선택선택선택선택
노사관계 생태계의 지각변동에  대응한 기업차원에서 경영의 노사관계에 대한 전략적 선

택은 어떻게 해야 할 하는가? 생산적인, 협력적인 노사관계 구축을 위해선 경영의 노사관계 

정책과 관리에 대한 전략적 선택은 대단히 중요하다. 사실, 그동안 노사관계에 있어서 경영

의 전략적 선택은 대단히 미흡했다. 경영의 핵심전략으로서의 정책적 차원에서의 중장기적

인 노사관계발전대책 없이 노동에 이끌려 가거나 정부에 의존하는 수동적인 자세로 임하여 

왔다. 경영의 생산전략, 마켓팅 전략, 재무전략, M&A 전략 등은 있어도 노사관계전략은 거

이 찾아볼 수 없는 실정이다. 제로섬이 아닌 포지티브섬의 합리적인 선택에 근거한  노사관

계에 대한 경영의 전략적 선택은 기업의 지속적인 성장 발전을 위하여 대단히 중요하다.  

때문에 경쟁력 있는 선진사회의 우량기업들은 하나같이 노사관계를 경영의 핵심전략의 대상

으로 삼고 있다.

한국기업과 글로벌 선진기업과 차이점을 보면 선진기업들은 비지니즈모델과 사명에 사람

과 노사관계를 가장 먼저 포함시키고 모든 프로그램의 시작을 사람으로부터 시작한다. 이를 

바탕으로 소위 능력개발 우선- 고객만족- 이익실현 등의 성공공식(success formula)을 만

들어 커뮤니케이션 등 구성원들의 공감대 형성을 비롯해서 모든 제도와 프로그램에서 이를 

실현하기 위하여 노력하고 있다. 경영의 성패를 좌우하는 기업의 핵심역량은 단순히 물적 

경영자원의 집합체가 아니라 인적자원과 다른 경영자원간의 조정의 복합패턴이며 그러한 조

정기능을 수행하는 데에는 반드시 건전한 노사관계가 필요한 것이다.

환언하면 기업의 성장과 발전에 있어서 경영자원을 핵심역량화하는 과정에는 합리적이고 
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건전한 노사관계가 절대적으로 뒷받침되어야 한다. 오늘날 경쟁력의 원동력인 인적자본 

(human capital)은 그의 형성과정에 있어서 물적, 금전자본과는 그 성격을 근본적으로 달리 

한다. 인적자본은 반드시 사회적 상호작용이란 과정을 통해서 형성되고, 이는 노사관계에 

의해서 이루어지게 되는 것이다(Becker, G. S., 1993) 그러므로 노사관계는 경쟁력의 원동

력인 인적자본형성의 매개변수로서 기업성장발전의 절대적인 역할을 담당한다. 노사관계 발

전 없이는 기업의 성장 발전은 물론이고 국가와 사회발전도 기대하기 어렵다. 그러므로 노

사관계 선진화는 곧 대한민국 선진화의 사회적 인프라 구축이며 이를 위한 노력은 경영의 

핵심전략으로 추진되어야 한다. 

지속적인 성장의 경영과 노사관계 발전을 위해선 노사관계를 오로지 과거 투쟁의 연장선

상에서 상황과 구조에 의해 규정된다고 보는 시각에서 벗어나 경영의 의도적이고 주체적인 

의지에 의한 전략적 선택의 중요성과 이해가 절실히 요구되고 있는 바이다.

전통적인 노사관계론은 산업관계론과 노동경제학이론에 입각하여 노사관계는 산업관계, 

노동시장, 노조 교섭력, 정부정책 등 기업외부의 요인에 의하여 결정된다고 보고 기업의 환

경적 요인에만 집중하였을 뿐 기업 주체적인 노사관계는 중시하지 않았다. 따라서 노사관계

전략은 기업간의 차이, 즉 각 기업이 갖고 있는 경영전략과 역량 등 개별기업의 특성과 차

이에 대한 고려는 상대적으로 등한시하고 산업내에서의 위상과 이데올로기적 파워에 입각한 

전략 수립을 강조하였던 것이다.

그러나 현대 노사관계론은 기업을 주요 행동주체로 삼아 기업의 독보적인 역량(ditictive 

competence)을 중시하여 노사관계가 환경적 영향에 의해 일방적으로 결정되는 것이 아니

라  환경은  각주체가 선택할 수 있는 범위를 정해줄 뿐이라고 보고 기업들이 지닌 경영전

략과 내부역량측면에서 노사관계의 전략적 선택이 노사관계의 성과를 좌우한다고 본다. 따

라서 단체교섭 중심의 노사관계에서 경영정책과 전략중심의 노사관계를 강조하고 있다. 이

는 종래의 노사관계가 제도적 관점의 한계를 벗어나지 못한 것으로 보고 새로운 설명방식을 

제공한 것이다. 과거의 제도적 관점에서는 경영은 노사당사로서의 제도 속에 역할에 의해 

규정되어진 행동을 수행함으로써 노사관계라는 룰이 형성되는 것으로 보았다. 그러나 현대

노사관계론은 노사관계의 룰 형성에 있어서 기업과 경영의 행동을 변화의 주요인으로서 경

영의 전략적 선택과 행동을 중요시한다. 

1)  1)  1)  1)  

경제기술사회와 노동사회의 지형변화와 노사관계의 지각변동에 대응한 사업동반자적 공동

체지향의 노사관계를 전개시키기 위해서는 어떠한 경영의 전략적 선택의 노력이 필요한가? 

여기에는 우선 노사 쌍방의 이해관계를 공존공영의 방향으로 이끌 수 있는, 즉 공동의 이해

증진 목표를 모색할 수 있도록 하는 새로운 경영 패러다임의 구축이 절실히 요청되고 있다.

한국 노사관계의 특징은 압축성장으로 인하여 초기 산업사회의 자본과 노동의 투쟁적양상

과 성숙 산업사회의 경영과 노동의 갈등적 양상이 동시에 야기되고 있다. 그러므로 자본과 

노동의 이념적 대립의 양상과 경영과 노동의 이해적 갈등 양상이 동시에 제기되고 있다. 

특히 87년 체제는 임금, 단결권 이슈를 중심으로한 고강도 권력 파워적 노동 주도의 투쟁

적 체제를 형성하였다. 그리고 97년 체제는 기능적 차원에서는 고용,  정리해고 이슈를 중

심으로한 자본주도적 지속적 갈등체제를 형성하였다. OECD가 지적한 바와 같이 우리나라

는 노사관계 후진성을 아직 탈피 못하고 있으며, 압축성장에 따른 투쟁과 갈등의 체제가 계
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속 이어지고 있다. 이제 우리 노사관계도 87년과 97년의 노동 또는 자본주도적 투쟁과 갈

등의 체제를 뛰어 넘어서 이른바 ‘2013년 체제’라고 부를 수 있는 공동체적 상생의 노사관

계 구축이 절실히 요청되고 있다. 

<<<<표 표 표 표 2> 2> 2> 2> 노사관계 노사관계 노사관계 노사관계 체제의 체제의 체제의 체제의 전략적 전략적 전략적 전략적 변화변화변화변화

87878787년 년 년 년 체제체제체제체제 97979797년 년 년 년 체제체제체제체제 2013201320132013년 년 년 년 체제체제체제체제

성격 투쟁체제 갈등체제 상생체제

갈등 고강도 장기분규 중강도 분규 공동체 안정

이슈 임금(분배) 이슈 고용 이슈 유연안정(flexicurity)

조직률 조직률↑ 조직률↓ 조직률↑

영향 정치적 영향 경제적 영향  소통과 참여

- 1987년 체제 : 노동주도, 임금(분배) 중심, 고강도 장기분규  → 투쟁체제

- 1997년 체제 : 자본 주도, 고용중심, 중강도 분규잠복 →갈등체제

- 2013년 체제 : 공동체 중시, 저분규 → 상생체제

.  .  .  .  
사업동반자적 노사공동체 실현을 위해선 공동체적 노사파트너쉽 실현의 경영 패러다임이 

구축되어야 한다. 경영의 노사관계에 대한 공동체적 패러다임 구축을 위해선 기업을 보는 

눈이 달라져야한다. 공동체적 경영패러다임은 기업을 보는 시각에서 시작된다. 현대경영학

에서는 기업을 가치창출을 하는 하나의 독립된 실체(entity)로 보고, 그것도 생명을 지닌 시

스템으로 본다. 이러한 점에서 기업의 목적은 가치창출을 위해 생존과 더불어 생명을 유지 

발전시키는데 있다고도 할 수 있다. 따라서 기업을 하나의 생명을 지닌 행동주체로 보아 그 

존재와 가치를 인정하여야 하겠고, 니클리쉬(Nicklisch, H.)가 제시한바 있듯이 기업을 행동

하는 구성원의 유기적 공동체로 보는 눈이 필요하다.(高 , 1957)  따라서 기업을 기계시설, 

자본 등의 객체적인 물리적 집합체로 보는 눈에서 가치창출을 실현시키는 주체자인 사람의 

집합체로 보는 눈이 필요하다(Nicklisch, H., 1912) 

노사관계는 이해공통적인 측면과 이해대립적인 관계가 동시에 공존한다. 이는 생산적인 

측면에서는 이해공통관계가, 분배적인 측면에서는 이해대립관계가 성립되기 때문이다. 이러

한 특성 때문에 노사관계를 갈등 동반자관계(Konfliktpartnerschaft)로 규정지우기도 한

다.(Mueller_Jentsch, W., 1991) 그러나 환경이 급변하고 국제경쟁이 치열해짐에 따라 기업

존립의 측면에서 노사는 이해공통관계로 전환하지 않을 수 없는 상황에 이르게 되어, 노사

를 이익공동체로 그리고 운명공동체로 이해하게 되었다. 이러한 상황변화에 따라 기업은 이
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익집단으로서의 성격뿐만 아니라 공동체적 성격을 회복하여 노사 간의 상반된 이익을 수용

하고 대립과 이질성을 극복하여 동반자관계로 가고 있다. 최근에 와서는 노사 이해대립관계

의 전형적인 대상인 임금 및 기타 보수결정도 노사 이해공통관계 사항으로 변하고 있다. 기

업을 둘러싼 환경이 급변하고 국제경쟁이 치열해짐과 동시에, 기업의 공공성이 강하게 표출

됨에 따라 기업의 생존이 곧 경영의 최대관심사이며 경영목표로 등장하게 되었다. 이러한 

현상은 노사가 대내적으로 대립하기보다는 대외적으로 함께 힘을 모아 불확실성 시대에 경

쟁에 임하지 않으면 기업생존에 위협을 느끼게 되므로 기업존립의 측면에서 노사 이해공통

관계로 전환하지 않을 수 없는 상황에 이르렀다는 것을 말해주고 있다.

. . . . 

사업동반자적 노사공동체 실현을 위해선 기업경영에 절실히 요청되고 있는 융복합 경영패

러다임이 노사관계의 파트너쉽 구축에도 실현되도록 해야 한다. 즉, 오늘날 지식과 창의기

반시대를 맞이하여 경영은 융복합 패러다임을 절실히 요구되고 있다. 경영전략 차원에서 오

늘날 세계적으로 경쟁력 있는 기업들의 아주 독특한 공통점이 있다. 대기업은 굼뜨고, 유연

하지 못하고, 관료적이라고 하지만. 거인(巨 )도 날쌔고 유연할 수 있다. IBM, P&G(프록터

앤드갬블), 시멕스(Cemex), 시스코(Cisco), 방코 레알(Banco Real) 등 거대 기업들이 마치 

작은 벤처기업처럼 재빠르게 움직인다는 것이다. 거인이 날쌔기까지 한다는 것은 매우 모순

적으로 들릴지 모르지만 현실은 그렇게 행동하지 않으면 생존할 수 없다. 그것은 서로 상반

될 것 같은 두 가지 목표들 사이에서 절묘한 융합과 균형을 이루고 있다. 이를테면 경영에 

있어서 글로벌화와 로컬화 등 상반되는 목표를 절묘하게 조화시키고 있다. 한편으로 글로벌

화하면서도 다른 한편으로 로컬화하고, 표준화하면서도 혁신적이며, 보편성을 띠면서도 다

양성을 중시했다. 여기에 그치지 않는다. 수익창출과 사회공헌을 함께 실현하고, 사람이나 

문화·책임감 같은 '소프트(soft)' 자산과 함께 기술이나 제품 혁신 같은 '하드(hard)' 자산도 

함께 가꾸면서 지속적인 성장을 꾀하고 있다. 

경영의 융복합 패러다임은 곧 타원궤도(Ellipse Focus) 패러다임과 유사하다. 이는 공동

체적 노사관계 파트너쉽 형성에서도 필요하다. 이를테면 원과 타원은 궤도형성에 절대적인 

차이가 있다. 하나의 초점 주위를 도는 물체의 궤도는 원이 되고, 두개의 초점 주위를 도는 

물체의 궤도는 타원이 된다.(그림 13 참조). 기업은 혁신과 공동체, 성장과 안정, 성과도출

과 공정배분, 창조성과 생산성 등 두 개의 초점을 가지는  타원궤도 위의 존재하는 것과 같

다. 예컨대 혁신은 창의를 기반으로 한다. 창의는 개인의 머리에서 시작되기도 하지만 팀워

크의 협력을 통하여 완성된다. 팀워크는 이해관계에서 시작되기도 하지만 공동체를 통하여 

완성된다. 그러므로 창의 기반시대의 핵심과제는 혁신과 공동체의 실현이다. 이 두 가지는 

서로 상반되게 작용도 하지만 서로 보완적으로도 작용 한다.

기업의 가치창출 노력에 있어서도 ‘경제적 가치창출’과 상반되는 ‘사회적 가치창출’을 잘 

조화시키고 있다. 정부와 '파트너십'을 구축하고 공공의 선( )을 확산시킴으로서 자기 이익

만을 추구할 것 같았던 대기업이 사회공헌에 적극 참여함으로서 지속적 성장을 이룩하고 있

다. 예를 들면 IBM은 최근에 이집트 정부에 '문화 유적과 역사 정보를 3D 이미지로 디지털

화해서 후손에게 생생하게 전달하자'는 프로젝트를 건의해 성공적으로 마무리했다.. IBM은 '

문화유산 보존'이라는 정부의 역할을 일부 수행 하면서도 이 프로젝트를 '사이버 투어'와 연

결시켜 수익도 창출하였다.(Kannter, R. M., 2008) 그러므로 우리는 서로 상반되는 듯한 가
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치들이 오히려 공존하는 시대에 살고 있다. 마찬가지로 지식창의기반시대의 노사관계에 있

어서도 서로 상반된 이해관계와 주장을 조화시키는 융복합 패러다임이 절실히 요청된다. 

<<<<그림 그림 그림 그림 13> 13> 13> 13> 타원궤도로서의 타원궤도로서의 타원궤도로서의 타원궤도로서의 융복합 융복합 융복합 융복합 패러다임패러다임패러다임패러다임
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이상과 같이 상반되는 목표를 절묘하게 조화하기 위해선 기업들은 보다 큰 가치와 비전을 

공유하여야 한다. 언뜻 불가능해 보이는 이 같은 미션을 달성하기 위해선 기업 전체가 보다 

큰 가치, 가슴을 울렁이게 하는 큰 비전을 공유해야 한다. 그러므로 기업도'이윤 극대화'라

는 좁은 시야에서 벗어나 사회전체의 가치창출을 극대화'하는 가치와 비전을 추구할 수 있

어야 한다. 경영은 타원궤도의 융복합 패러다임을 노사파트너십 형성에도 적극 실현될 수 

있도록 노력과 투자를 아끼지 않아야 한다.

 

2) 2) 2) 2) 공동체적 공동체적 공동체적 공동체적 노사관계 노사관계 노사관계 노사관계 경영정책의 경영정책의 경영정책의 경영정책의 구현구현구현구현

. . . . 
사업동반자적 공동체지향의 노사관계를 전개시키기 위해서는 이를 실현시킬 수 있는 정책

적 수단이 반드시 마련되어야 한다. 사업동반자적 공동체 노사관계는 목표요 결과이다. 이

러한 목표를 달성하기 위해서는 이를 실현시킬 수 있는 정책의 뒷받침이 있어야 하는 것이

다. 또 정책은 실현 가능한 현실성이 있어야 하며, 그렇기 위해선 상황에 적합한 것이어야 

한다. 그 정책적 수단은 니클리쉬가 지적한바 있듯이 경영공동체의 구현이다 

기업의 노사파트너쉽은 경영공동체 실현을 통하여 완성된다. 경영공동체의 구현은 기업을 

자본의 결합체인 소위 캐피털 조인트 벤쳐(capital joint venture)의 개념을 뛰어넘어 자본

과 노동의 결합체로 파악하는 소셜 조인트 벤쳐(social joint venture) 개념에서 시작된다. 
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따라서 경영공동체의 실현은 노사관계를 계급투쟁이나, 또는 노동상품을 사고 파는 이해거

래관계를 뛰어넘어서 경영의 사업동반자로 보고 노사 파트너쉽을 적극 추구한다(Fisher, 

G., 1954). 노사관계는 생산적인 측면에서는 이해공통관계가, 분배적인 측면에서는 이해대

립관계가 존재한다. 그러나  환경이 급변하고 국제경쟁이 치열해짐에 따라 기업존립의 측면

에서 노사는 이해공통관계로 전환하지 않을 수 없는 상황에 이르게 되어, 노사를 이익공동

체로 그리고 운명공동체로 이해하게 되었다. 이러한 상황변화에 따라 기업은 이익집단으로

서의 성격뿐만 아니라 공동체적 성격을 회복하여 노사간의 모순과 상이성을 수용하고 대립

과 이질성을 극복하여 가고 있다.(최종태, 2002)

지금 세계는 자본이나 노동 기반의 시대가 아닌 자본과 노동이 융합된 창의 공동체 기반

의 시대를 맞이하고 있다. 그러므로 노사관계를 투자공동체로서, 그리고 사업공동체로 보는 

눈이 필요하게 되었고, 선진 산업사회에서는 90년대 후반부터 노사관계를 노동과 자본의 계

급투쟁이나 노동 상품의 거래관계로 정의하는 ‘기계론적’ 패러다임에서, 가치창출을 실현시

키는 자본과 노동의 사업공동체인 ‘유기체론적’ 패러다임으로 전환하기 시작하였다. 

우리나라 노사관계도 한시바삐 전통적인 갈등과 투쟁동반자 관계에서 벗어나, 사업동반자

와 투자동반자로 변신할 수 있도록 노사 당사자뿐만 아니라 국민 모두가 함께 노력해야 할 

시급한 과제이다. 이러한 상황변화에 따라 기업은 이익집단으로서의 성격뿐만 아니라 공동

체적 성격을 회복하여 노사 간의 모순과 상이성을 수용하고, 대립과 이질성을 극복하여 공

동체를 이룩하기 위한 경영공동체 패러다임 구축과 함께 이를 실현시킬수 있는 정책의 구현

이 절실히 요청된다.

. . . . 

경영공동체 정책을 구현시키기 위해선 우선 기업을 보는 눈도 달라져야한다. 기업을 거래

장소 내지 흥정하는 곳으로 보는 시각에서, 노사관계를 이해공통의 공동체관계로 보고 기업

을 노사공영의 상생의 터전으로 여기도록 해야 한다. 그러기 위해선 경영공동체건설의 지주

로서 반드시 성과도출과 성과배분의 원리가 실현되어야 한다. 즉 우리는 노사공동체의 실현

과 유지의 토대로서 성과획득과 성과배분을 손꼽을 수 있다. 피셔(Fischer, 1954)는 노사공

동체를 파트너샤프트(Partnerschaft) 이론에 따라 니클리쉬의 경영공동체의 유지의 법칙과 

관련하여 경영성과의 원리에 입각한 성과획득과 성과분배를 노사공동체 실현지주로서 강조

하고 있다. 즉 경영공동체가 되기 위해선 반드시 성과획득인 성과도출과 성과배분인 공정배

분이라는 두 가지 명제를 반드시 갖추어야 한다. 요컨대 기업의 공동체인 경영공동체는 경

제성에 의한 경영성과의 원리를 전제로 하여 성과의 획득과 배분을 통하여 공동체가 유지되

고 발전된다. 

그러므로 무었보다도 경영성과의 획득, 즉 경영성과의 도출 없이는 경영공동체는 유지는 

물론 존립할 수도 없다. 또한 경영공동체가 실현되기 위해선 획득된 경영성과가 반드시 공

정하게 배분되어야 한다. 그러므로 성과도출과 공정배분은 서로 불가분의 관계를 맺고 있고  

경영공동체 확립의 양 수레바퀴라 할 수 있다. 실로 기업의 지속적인 성장 발전을 기하기 

위해선 경영공동체의 확립이 절대적으로 필요하고, 여기에는 경영성과 도출에 따른 공정배

분이 반드시 실현되어야 하는 것이다. 
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<<<<그림 그림 그림 그림 14> 14> 14> 14> 경영공동체에서의 경영공동체에서의 경영공동체에서의 경영공동체에서의 성과도출과 성과도출과 성과도출과 성과도출과 성과배분성과배분성과배분성과배분

그런데 경영성과배분은 참여적임금제도의 정착화를 통해서 구체적으로 실현될 수 있다. 

참여적임금은 사전적 임금이 아닌 사후적 임금체제로서 이익참가와 지본참가의 효율적인 실

현을 통하여 경영공동체 지향의 임금정책으로 나타난다. 전자의 이익참가를 통한 경영성과

배분을 경영성과적임금(Erfolgslohn), 후자의 자본참가를 통한 경영성과배분을 투자적 임금

(Investivelohn)    이라고도 한다. 이익참가방식과 자본참가방식에 의한 사후적 보상실현은 유

연적이고 탄력적인 임금정책을 적극적으로 실현시킬 수 있도록 한다. 때문에 경영의 성과로 

도출되는 수익은 자본제공자인 주주 뿐만 아니라, 경영자, 근로자등에게도 위험부담의 참여

자로 배분이 요구된다. 

IV. IV. IV. IV. 자본지향적 자본지향적 자본지향적 자본지향적 경영학의 경영학의 경영학의 경영학의 반성과 반성과 반성과 반성과 전개방향전개방향전개방향전개방향

1. 1. 1. 1. 자본지향적 자본지향적 자본지향적 자본지향적 경영의 경영의 경영의 경영의 반성반성반성반성
그동안 우리는 경영의 경제적인 측면인 수익성과 경제성에만 초점을 두어 경영의  경제적 

가치창출과 성과도출의 이론과 실제를 제시하는데 급급하였고, 경영의 사회적 측면인 고용

과 근로생활의 질, 그리고 환경과 사회적책임 등 경영의 사회적 가치창출과 성과배분에 대

해선 경시하여 왔다.  

대부분의 경우 노동대가인 임금도 오로지 원가구성요소로만 생각한다. 임금관리는 개별 

경쟁을 중시하고 이익도출을 위한 비용절감의 원칙을 기본으로 삼는다. 그 결과, 경영의 성

과 도출에만 집중하고 성과배분은 등한시하여 노사관계를 대립적이고 투쟁적인 시각으로 바

라보게 한다. 경영위기나 경영실패에 직면하여서는 자본의 이해에 따라 구조조정에 의한  

일자리 감소 및 해고,  임금 및 복지후생의 삭감, 작업시간 연장 및 작업강도 강화 등을 핵
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심전략으로 삼고, 고용과 노동의 삶의 질 및 조직유효성 등은 고려치 않는 경영을 야기토록 

한다. 환언하면 전통적 자본지향적 경영은 경영의 주체로서의 노동과 그의 주관적인 세계는 

무시하고, 오로지 객체로서의 노동의 개관적 세계에만 치중한다. 노동을 자극- 반응의 기계

적인 합리성 추구 관리방식을 통한 경영의 성과를 기대하는, 소위 인간성 무시의 경영을 자

아내게 하고, 경영의 이해관계자와 생태적 환경을 존중치 않는 오로지 주주 등의 자본제공

자 이익만을 대변하는 이론과 실제를 제시함으로써 경영의 사회적 가치창출의 책임과 지속

적 성장 발전을 저해하는 경영이라는 비판을 면하기 어려운점이  있다. 

그러나 경영의 지속적 성장을 위해선 수익을 비롯한 경제적 가치창출을 중시하면서도 고

용을 비롯한 사회적 가치창출도 존중해야 한다. 경영에 있어서 성과도출을 절대적으로 중요

시 하지만, 그에 따른 공정한 성과배분도 중요시되어야 한다. 이를 위해선 경영은 투명성과 

함께 경영의 객체로서의 노동이 아닌 주체로서의 노동의 참여와 혁신노력이 적극적으로 이

루어지도록 노력하여야 한다. 사람을 주체로 삼는 경영, 사람을 중시하고, 이들의 유기적인 

협동관계를 중시하는 경영이 추구되도록 하여야 한다.

경영의 지속적성장을 위해선 수익을 비롯한 경제적 가치창출을 절대적으로 중시하지만 고

용을 비롯한 사회적 가치창출도 존중 하여야 한다 경영에 있어서 성과 도출을 절대적으로 

중요시 하지만, 그에 따른 성과배분도 중요시 하여야 한다

2. 2. 2. 2. 자본지향적 자본지향적 자본지향적 자본지향적 경영학의 경영학의 경영학의 경영학의 반성반성반성반성

경영학도 그의 연구대상인 기업과 경영에 대한 보는 눈을 달리 해야 한 다. 기업을 오로

지 자본의  집합체로 보고 자본의 논리에 입각하여 경영의 가치창출의 목표를 경제적 가치

창출인 이익 극대화에만 치중하여, 주주 이익이나 경영의 성과 도출만 추구하는 생산, 마아

케팅,  재무, 회계, 인사노무, MA, 구조조정 등의  합리성추구의 기능별 이론과 실제에만  

치중하는 자본지향적 전통적 경영학에서 탈피해야 한다. 기업을 하나의 독립적인  가치창출

의 실체로서 보는 눈,  기업의 지속적적인 성장을 위해선 경제적 가치창출도 중요하지만, 

사회적 가치창출도 함께 중요시 하는 눈이 필요하다. 경영에 있어서는 성과 도출도 중요하

지만, 성과의 배분도 중요하다. 경영의 성과로 도출되는 수익은 자본제공자인 주주뿐만 아

니라, 경영자, 근로자등에게도 위험부담의 참여자로서 배분되어 지도록 하는 연구가 강화되

어야 하겠다. 지속적인 경영성장을 위해선 경영의 성과 배분을 자본제공자인 주주에게만 귀

속되는 차원을 넘어서 경영자, 근로자, 소비자등 이해관련자에게도  성과의 몫을 정하는 노

력이  요구되는바, 성과도출과 성과배분을 함께한 자본과 노동을 통합시킨 의사결정론적 시

스템지향의 경영학 연구가 강조된다. 실로, 오늘날 경영환경의 급격한 변화는 그 어느 때 

보다도 기업의 위헙부담이 증가되고 있음으로 기업의 생존과 성장발전을 기하기 위해선, 이

해관계자의 적극적인 위험부담과 관리의 참여가 있어야 한다. 이에 노사관계를  단순히 노

동의 거래관계로만 보는 시각에서, 기업의 수익과 손실을 함께하는 사업동반자적 경영공동

체관계로 보는 시각이 필요하다. 따라서 경영학도 경영경제시스템 및 경영기술의 이론과 실

제를 규명하는 범주를 넘어서서 경영사회시스템 및 경영 공동체 이론과 실제에 대한 규명에 

더한층 박차를 가해야 될 줄로 안다.

 경영의 이론과 실제의  전개에 즈음하여 두가지 상반된 패러다임이 제시되고 있다. 즉 

자본지향적경영(Kapitalorinentirte Betriebswirtshaftslehre)과 노동지향적경영

(Arbeitsorien tir te Betribswirtschaftslhre)대한 논의가 되겠다(Ackermann, K. F, 197 ).
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 자본지향적 경영은 기업을 자본의 집합체로 보고 이익극대화를 경영의 목표로 삼는다. 

동시에 자본제공자인 주주의 이익을 경영의 최대목표로 삼는다. 그 과정에서 노동을 원가구

성요소로만 여겨 원가절감차원에서 관리되고 논의된다. 즉 경영체 형성의 구심점을 자본

(Kapital)에 두고 전개 시킨다. 따라서 경영은 자본의 가치순환과정과 경제적 효율성 증대 

목표에다 초점을 두고 수익성(profitability: Gewinn)과 경제성(rentability: Rentabilitaet)의 

증대 등 경영경제적 지표에 치중 한다

이에 상반된 견해로서 노동지향적 경영(Arbeitsorientierte Zielvorstellungen)은 기업을 

노동의 집합체로 보고 노동의 욕구만족과  삶의 질 향상을 경영의 중심목표로 삼는다.  그 

과정에서 자본은 기업존립의 한 구성요소만 여겨 자본 투자의  최소한 대가 지불 차원에서 

관리되고 논의 된다.  즉 경영체의 구심점을 노동(Arbeit)에다 두고 전개시킨다. 따라서 경

영은 구성원의 만족성 충족에다 초점을 두고 일자리안정(Arbeitsplatzsicherheit), 소득증대 

(Einkommenssteigerung), 자아실현의 노동형성 (Arbeitsgestaltung) 등 경영 사회적 지표

에 치중 한다.(최종태, 2006) 노동지향적 경영은 인간적 노동조건 (humanner 

Arbeitsbedingungen) 형성과 실현을 위하여 개별노동 보다도 집단노동행위를 선호한다. 때

문에 기업의  노동지향적 경영 목표설정과 실현을 위한 노력은  독일 노동조합(DGW)에서 

그의 활동전략으로 강조되기 시작 하였다.

전통적인 자본지향적 경영학에 대한 비판과 반성이 일어나고 있다 전통적 경영학은 개별

자본의 논리에 따라 자본가를 대변하는 자본지향적 경영학이라는 혹평을 받기도 한 다.(

公, 1968., 克 , 1968) 경쟁의 효율성과 수익성 목표에다 초점을 두고  경영의 이론

과 실제를 전개함으로서 재무와 시장중심의 자본지향적 목표의 경영학이라는 비판을 받고 

있다. 즉, 전통 경영학은 노동을 경영의 객체적 관리대상으로만 여겨 '비용-수익

'(cost-benefit)의 성과와 경쟁주의에 입각한 경영의 이론과 실제를 중점적으로 제시 한다.  

생산과정에 있어서는 노동의 합리화(Rationalisierung der Arbeit)에 따라 동작, 시간연구 

등을 통한  과학적 작업관리에 의한 직무세분화 등 노동의 세분화와 단순화를 통한  노동생

산성향상을 추구함으로서. 노동의 인간화(Humanisierung der Arbeit)는 무시되고 있다는 

비판을 받고 있다. 자본지향적 경영학은 노동대가인 임금도 오로지 원가구성요소로만 생각

한다. 임금관리는 개별 경쟁을 중시하고 이익도출을 위한 비용 절감의 원칙을 기본으로 삼

는 다.  경영의 성과 도출에만 집중하고 성과배분은 등한시하여 노사관계를 대립적적이고 

투쟁적인 시각으로 도출케 한다. 경영 위기나 경영실패에 직면하여서는  자본의 이해에 따

라 구조조정에 의한  일자리 감소 및 해고,  임금 및 복지후생의 삭감, 작업시간 연장 및 

작업강도 강화 등을 핵심전략으로 삼고, 고용과  노동의 삶의 질 및 조직유효성 등은 고려

치 않는 경영을 야기토록 한다. 환언하면 전통적 주류 경영학인 자본지향적 경영학은 경영

의 주체로서의 노동과 그의 주관적인 세계는 무시하고, 오로지 객체로서의 노동의 개관적 

세계에만 치중한다. 노동을 자극- 반응의 기계적인 합리성 추구 관리방식을 통한 경영의 성

과를 기대하는, 소위 인간성 무시의 경영을 자아내게 하고, 경영의 이해관계자와 생태적 환

경을 존중치 않는 오로지 주주 등의 자본제공자 이익만을 대변하는 이론과 실제를 제시함으

로써 경영의 사회적 책임과 지속적 성장 발전을 저해하는 경영이론이라는 비판을 받고 있

다. 사실 지금까지 경영학은 경영의 경제적인 측면인 수익성과 경제성 에만 초점을 두고 경

영  경제적 가치창출과 성과도출의  이론과 실제를 제시하는데 급급하였고,  경영의 사회적 

측면인 고용과 근로생활의 질, 그리고 환경과 사회적책임 등 경영의 사회적 가치창출과 성

과배분에 대해선 경시하여 왔다.
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3. 3. 3. 3. 경영학연구의 경영학연구의 경영학연구의 경영학연구의 전개방향 전개방향 전개방향 전개방향 

자본지향적 경영에 대한 반성으로서 현대경영학에서는 기업을 생명을 지닌 시스템(living 

system)으로서, 지속적인 성장발전을 위한 독자적인 가치창출을 추구하는 존재로 본다.(北

蚖袷膗, 1993) 그러므로 기업을 자본의 집합체 또는 노동의 집합체로만 여기지 않고, 또 자

본과 노동의 결합체로도 여기지 않는다. 이해당사자 편에서만 기업을 보지 않고 하나의 독

립된 가치창출의 시스템으로 보는 눈에서 시작한다. 경영의 지속적 성장을 위해선 수익을 

비롯한 경제적 가치창출을 절대적으로 중시하지만 고용을 비롯한 사회적 가치창출도 존중 

한다 경영에 있어서 성과도출을 절대적으로 중요시 하지만, 그에 따른 성과배분도 중요시 

한다.

경영에 있어서 핵심역량이 이동되고 있다. 기업 경쟁력의 원동력인 핵심역량이 자본중심

에서 기술중심으로 바뀌고 있다. 이때 기술은 기계시설 등에 따라다니는 하드웨어기술이 아

닌 사람에 따라다니는 소프트웨어 기술 휴먼기술을 말 한다. 노동에 따라다니는 기술 즉 노

동과 기술의 결합을 말한다. 그리고 요소시장에서 쉽게 구할 수 없는 경쟁우위를 결정하는 

기술이다. 이때 기술은 기업 내에서 인적자원을 통하여 축적되는 기술로서 쉽게 모망이 불

가능 하며, 경쟁우위의 근본이 된다. 더욱이 이러한 기술의 경영자원은 인적자본(human 

capital) 이론에 입각하여 구성원의 능력이나 조직학습과 같이 기업 내에서 쉽게 파악하거나 

모방하기 어려운 것임이 밝혀지면서 지적자원 및 조직학습이론 과 결합하는 배경을 현대경

영학에 제공하였다.

 시대는 변하고 사회도 변하고 있다. 오늘의 지식기반사회에 이르기까지 과학기술의 괄목

할만한 발전과 함께 사회에 존재하는 기업의 위치와 역할이 급격하게 변하여 왔다. 이제 기

업을 보는 시각을 국가 사회발전의 견인차로 본다. 또 이를 자본이나 물적 요소의 집합체로

서만 여기는 물리학적 기계론 패러다임에서, 자본과 노동의 인적 주채가 결합된 경영공동체

로서의 생물학적 유기체론 패러다임으로 보며, 사람을 기업 가치창출의 중추적인 역할 담당

자로 보고 경영의 이론과 실제를 전개시키고 있다.

 4. 4. 4. 4. 계몽적 계몽적 계몽적 계몽적 자유주의 자유주의 자유주의 자유주의 사상이 사상이 사상이 사상이 주는 주는 주는 주는 시사점시사점시사점시사점

사람을 중시하고 자유를 존중하는 계몽적자유주의 사상이 자본지향적 경영학의 반성과 새

로운 경영학 연구의 전개방향에 주는 시사점이 대단히 크다. 즉 계몽적자유주의 철학은  우

리에게 경영을 "보는 눈", 그리고 경영의 "이론과 실제"의 연구에  하나의 새로운 "틀"(構

褂)을 제공하고 있다. 경영의 "옳은 것" 그리고 어떤 것이, "참된 것"인지를 가르쳐 주고 있

다. 경영의 실체가 무엇이며, 본질이 무엇인가를 가르쳐 주고 있다. 경영의 형이상학(賊蝢芟

谷)을 가르쳐주고 있다. 형이상학은 아리스토텔레스에 의하면 "있는 것"(褌蠇)을 있는 것으

로 다루는 학문이다. 스스로 서 있는 실체를 다루는 학문이다. 스토아 철학자들은 실체는 

질료(觐料)와 형상(賊芳)으로 되어 있다고 한다. 실체는 존재와 본질(膩觐)로 구성되어 있다

고 한다. 우리 또한 경영의 발전을 위하여 경영이란 실체의 형상과 질료는 무엇이며, 본질

은 무엇인가를 생각해 보는 사유(艙蛙)의 노력이 필요하다. 사유는 보는 눈을 넓혀주고 인

식의 폭을 넓혀 준다. 
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 오늘날 무한경쟁 속에서 선진 대한민국이 되기 위해선 우리 기업의 경영도 우물 안 개구

리 차원을 벗어나야 한다. 우리의 강점 DNA를 살리면서 새로운 보편적인 차원 에서 경영

의 이론과 실재가 모색되어야만 한다. 특히 계몽적 자유주의 사상에 근거를 찾을 수 있는 

희망철학, 정도철학, 공동체철학은 경영의 이론과 실천 세계에 새로운 전개방향을 제시해주

고 있다. 실 로 계몽적자유주의 철학은  우리에게 경영이란 무엇이며 그의 본질은 어디에 

있는가에 대한 깊은 생각과 인식의 장을 제공해 준다. 경영의 실체와 본질에 대하여 깊게 

그리고 넓게 생각하도록 한다. 계몽적 자유사상은 우리에게  “희망경영철학”을 필두로 “정

도경영철학”과 “공동체경영철학”을  제시하고 있다. 독일 경영학의 할아버지로 여기는 니클

리쉬는 계몽적 자유사상에 기반을 둔 규범론적 경영학의 체계를 확립하여 경영학 연구의 기

반을 제공하였다. 특히 그는 경영공동체론의 목적론에서 '자유의 법칙‘을 칸트의 자유사상에 

기반을 두고 발전시켰다.

계몽적 자유사상에는 희망경영철학(Management Philosophy of Hope)이 자리를 잡고 있

다. 계몽적 자유사상은 자아실현주의를 추구한다.  계몽적자유사상의 자아실현주의는 경영

에 있어서  희망경영철학을 도출토록 한다. 즉 계몽적자유사상은 경영에 있어서 꿈과 신념, 

그리고 낙관주의 을 기반으로 한 '희망경영철학'을 갖도록 한다. 희망철학

(Hoffnungsphilosophie)은 독일의 철학자 에른스트 블로흐(Ernst Bloch) (1885~1977)가  

칸트의 계몽적 자유사상을 기반으로 한  <희망의 원리(Das Prinzip Hoffnung)>란 개념으로 

체계화시켰다. 자유주의에서의 자아실현은 에리히 프롬(Erich P. Fromm)이 강조했듯이 '소

극적인 자유´가 아닌 자아의 자발성을 뜻하는 ´적극적인 자유´를 의미한다. 자유를 억압하는 

요소에는 크게 외적인 것과 내적인 것이 있다. 자유는 내적인 자발적 자아를 이룩하고 개성

을 형성해 나감으로써 세계와 새로운 방식으로 결합하여 무력감과 고독감을 극복하는 토대

가 된다. ´적극적 자유´가 자유사상 실현의 목표이며, 인간의 근본적인 문제를 해결할 수 있

는 방법이다. 그것은 희망을 통해서 이룩된다.   ‘희망’이란 ‘더 나은 삶에 대한 꿈’이다. 이 

꿈은 머릿속 관념의 문제가 아니라 존재 자체의 본질적 모습이다. 그 꿈을 실천을 통해 구

체적으로 창조해낼 때 그 행위 속에서 희망은 존재한다고 블로흐는 말한다. 여기에 블로흐

의 ‘희망 철학’의 고유한 특성이 있다.2) 희망경영철학은 경영의 목적론을 올바르게 설정하

는데 사유의 길을 마련 해주고 있다. 이는 경영목적설정에 있어서 기업 자체의 희망뿐만 아

니라, 기업을 둘러싼 이해관련자를 비롯한 사회의 희망도 담을 수 있도록  올바른 방향을 

제시해 준다.

계몽적 자유사상에는 또한 "정도경영철학"(Management Philosophy of Right Path) 이 

자리를 잡고 있다. 즉 정도경영을 추구를 찾을 수 있다. 계몽적 자유사상은 도덕실천주의를 

추구한다.  계몽적 자유사상의 도덕실천주의는 경영에 있어서 정도경영철학을 도출 시킨다. 

도덕실천주의 계몽적 자유사상에서 경영에 있어서 도덕질서를 기반으로 한 '정도경영철학'을 

찾을 수 있다 경영에 있어서 항상 도덕적 본심을 지니고, 어떠한 시련을 당하더라도 정도의 

경영을 잃지 않도록 한다. 계몽적자유사상의 대표자인 칸트는 인간 이성으로 이해 할 수 있

는 법칙을 통해 자연질서와  도덕질서를 다시 세워 보려고 하였으며, 이를 도덕 철학의 출

발점으로 삼았다. 칸트의 도덕철학은 아리스토텔레스의 윤리학과 비교하면 그 특징이 뚜렷

이 나타난다.3) 아리스토텔레스는 자연질서의 법칙속에서 자유를 추구한데 반하여 칸트는 

3) 강영안(2002), 도덕은 무엇으로부터 오는가  칸트Kant의 도덕철학 , 소나무, p .19. 이하 이 글에
서 다루는 참고문헌은 강영안의 책의 면수를 표시한 것이고 그 책에서 인용되는 칸트의 원저작은 베
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도덕질서의 법칙 속에서 인간의 존엄성과 자유를 추구한다. 칸트의 도덕철학은 객관적 인격

존중을 토대로 한 소위 '정언명령'4)의 보편적인 법칙인 도덕법칙을 인간 자유실현의 기반으

로 삼는다. 도덕법칙이 보편적이라는 것은 도덕법칙이 한 개인에게 타당한 것이 아니라 이

성적인 존재이면 누구에게나 타당하기 때문이다. 칸트는 어떤 행위의 준칙이 한 개인에게 

뿐만 아니라 이성적인 존재 모두에게 타당한 보편 법적으로 수용될 수 있는 적합성을  가지

고 있을 때, 비로서 우리는 도덕법칙에 도달 할 수 있다고 본다.5)

<<<<그림 그림 그림 그림 15>  15>  15>  15>  계몽적자유사상의 계몽적자유사상의 계몽적자유사상의 계몽적자유사상의 경영철학경영철학경영철학경영철학

희망경영철학
(꿈과 신념사상)

공동체경영철학
(자유공동체사상)

정도경영철학
(도덕실천사상)

계몽적
자유사상

 뿐만 아니라, 계몽적 자유사상에서 우리는 공동체경영철학(Management Philosophy of 

Community)을 찾을 수 있다. 계몽적 자유사상은 인간사회의 유기적인 공동체를 추구한다.  

 유기적 공동체주의는 경영에 있어서 공동체경영철학을 도출 시키며,  기업시민사상과 더불

어  기업의 사회적 책임경영을 자리 잡도록 한다. 계몽적 자유사상의 자유는 개인적인 차원

을 넘어서서 사회적 차원에서도 실현되도록 노력한다. 인간은 다른 인간들과 함께 하나의 

사회 속에서 존재하도록 한다. 또한 그 사회에서 예술과 학문에 의해서 자기를 육성하고, 

개화하며 또한 도덕화하도록 이성에 의해서 결정되어 있다고 본다6) 이는 권리의 주체로서

의 인간을 단순한 원자론적 존재가 아니라 불가피한 사회적 상호의존성과 보편성 속의 자율

성을 인정하는 것이다. 자유의 실현이라는 이상을 고려할 때  칸트와 루소 공히  실질적으

로는 공동체라는 테두리 안에서 문제 삼고 있다는 점을 주목해야 한다. 즉  한 개인의 삶의 

목표는 인간의 사회적 본성상 오로지 공동체 안에서만 제대로 발휘되고 실현될 수 있다고 

를린 학술원에서 발간된 전집(Kant Gesammelte Schriften)의 전집권 권수와 면수를 함께 표시한 것
이다. 

4) 정언명령(定 命令)은 어떤 목적을 위한 수단이 되는 조건부의 가언명령(假 命令)과 달리 반드시 그
렇게 해야만 하는 단언적(斷 的)인 지상명령을 의미하며, 칸트에게 있어 도덕법칙은 이성적인 존재라
면 누구에게나 통용되어야 하는 정언명령이 된다. 강영안(2002), 위의 책, p. 31.

5) 강영안(2002), 위의 책, p. 44.
6) 이근식 황경식편(2001), 자유주의란 무엇인가 , 삼성경제연구소, p. 52.
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생각한 점에서, 자유주의 근본정신에는 항상 공동체주의를 함축하고 있다. 심지어 루소는 

인간의 모든 도덕적 악에 대한 책임 소재를 사회라는 공동체에서 찾는다. 이는 동시에 공동

체의 역할에 의해서만 도덕적 악이 극복될 수 있다는 것을 의미한다. 그런 점에서 공동체의 

변화와 개혁을 통해서만 인류를 구제할 수 있다는 견해는 루소와 칸트 모두가 공유하고 있

는 신념이다. 때문에 계몽적자유사상의 공동체경영철학에는 자유사상을 기반으로 한 기업의 

사회적 책임이행의 소명의식과 사회적 가치창출의 책임경영을 찾을 수 있다. 뿐만 아니라 

유기체적 상생 노사공동체 경영사상도  찾을 수 있다.  

 계몽적자유주의 철학은 경영실천에 즈음하여 또한 우리에게 지속가능성장 경영모형을 찾

을 수 있도록 하였다. 기업이 지속가능성장을 기하기 위해선 기업이 경영과 행동에 있어서 

자유로워야 한다.  수익경제단위인 기업에 있어서 의사결정을 이끌어내는 자유의지는 경영

의 성패를 좌우하는 결정적인 역할을 하며 이때 의사결정을 규제하는 “자유”는 가치창출을 

수행하는 경영의 정신적 지주가 되는 것이다. 그런데  자유가 실현되기 위해선 도덕(moral)

과 윤리(ethic)가 확립되어야 한다. 이러한 점에서 윤리와 도덕은 자유로운 행동의 길잡이가 

되며, 사회형성에 있어서 파워의 원동력이다.  칸트의 도덕형이상학은 정도경영철학에 길잡

이가 되고 있다.   실로 오늘날  기업이 생존하고  지속가능한 성장을 기하기 위해선 도덕

(moral)과 윤리(ethic)경영이  확립되어야 한다. 이러한 점에서 계몽적 자유주의 철학은 지

속가능성장 윤리경영모형을 제공한다.  뿐만 아니라 계몽적 자유주의는 유기적 공동체 사상

을 통하여 경영의 경제적 가치창출과 더불어 사회적 가치창출의 중요성도 인식토록 하였다. 

기업이 지속가능성장을 기하기 위해선 경제적 가치창출 뿐만 아니라 사회적 가치창출도 함께 

적극적으로 실현되어야 하는 것이다. 

 돌이켜 보건데, 지금까지 우리가 논의 해온  계몽적 자유사상 경영철학과 실천에 기반을 

둔 훌륭한 기업가와 경영자들을 우리의 경제성장발전 과정에서도 쉽게 찾아 볼 수 있다. 이이이이

들은 들은 들은 들은 슘페터가 지적한 바와 같이, 사업을 위한 창의적인 열정과 신념을 가지고 위험을 기꺼

이 감수하고 극복해내며,  위험을 관리하는데 있어 치밀한 조직 능력과 대응책을 갖춘 의지

와 신념을 지니고 성공적인 기업경영, 가치있는 경영의 멋을 보여 주었다. 그 이면에는 계

몽적 자유사상을 기반을 둔 ‘희망경영철학’ ‘정도경영철학’과 ‘공동체경영철학’으로 이어지는 

경영의 세계관을 찾아 볼 수 있다. 이는 한국적 경영이론 과 실제, 나아가서  한국적 경영

학 정립에 절대적으로 검토되어야 사항이라고 여겨 지는 바이다

 세계를 놀라게 한 경이적인 한국경제성장의 이면에는 한국인 특유의 강한 성취동기, 위

기에 굴하지 않는 도전정신과 더불어 근로자의 땀, 과학 기술자의 고심(苦葖), 기업 경영인

의 선택, 국가 지도자의 결단이 어우러져 만들어 낸 작품이라고 할 수 있다. 하지만 이러한  

이면에는 또한 세계적인 기업들과의 경쟁을 이겨낸 자랑스러운 우리나라 경영자들의 전략적 

선택과 결단, 그리고 강력한 그들의  리더십이 있음을 간과해서는 안 된다. 그들은 무역입

국을 지향하는 우리나라 경제발전과 해외시장 개척에  선도적인 역할을 하였고, 무수한 시

련과 역경을 뚫고 당당히 선진국 기업들과 어깨를 겨루는 한국 기업인들의 남다른 개성과 

독창성을 보여 주었다. 역동적인 도전과 개척경영, 가부장적인 카리마 경영, 가족적 공동체

경영 등 한국기업인과 경영자들이 지닌 가치창출 경영 의 특성들이 있다.  그의 창조적이고 

역동적인 경영의 멋과, 불굴의 의지와  탁월한 타고난 리더십은 오늘날에 와서도 많은 개발

도상국과 경쟁국의 경영의 이론과 실제에 귀감이 되고 있다. 경영의 이론과 실제의 세계에 

한국적 경영이 제공한 경영특성은 실로 귀중한 경영의 유산이며, 자산이다. 이는 경영의 이

론과 실천에 대단히 존중되어야 할 우리의 자산이다. 
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하지만 한국적 가치창출 경영모형 추구에서, 우리는 한국이 지닌 성장동력과  창조 혁신의 

DNA를 최대한 살리면서, 자본지향적인 경영을 뛰어 넘어 계몽적 자유주의에서 인식되고 

있는 사람존중의 경영철학과 실천들을 경영의 보편적 정언명령(袓蔀聑罈)차원에서 적극적으

로 습득해야 될 줄로 안다.

< < < < 결언 결언 결언 결언 >>>>

경제 성장발전에는 축의 시대가 있다. 노사관계의 전개과정에도 축의 시대가 있다. 1987

년과 1997년은 우리 노사관계사에 있어서 매우 중요한 축의 시대였다. 이때의 투쟁과 갈등

의 영향력은 오늘날에 이르기까지 계속 이어지고 있다. 경제와 사회는 계속 성장 발전의 진

화를 이루고 있지만,  노사관계 축의시대에 형성된 갈등과 투쟁의 기본틀을 아직까지 벗어

나지 못하고 있다.

<<<<그림 그림 그림 그림 16>  16>  16>  16>  국가경쟁력 국가경쟁력 국가경쟁력 국가경쟁력 평가와 평가와 평가와 평가와 노사관계노사관계노사관계노사관계

국가경쟁력 평가

강 점 약 점

IMD
(59개국)

•장기실업률(실업률)
•기업의 R&D 투자/GDP 
•고등교육 수학률
•특허건수(인구 10만명 당)

1위(6위)
2위
2위
4위

•노사관계 생산성
•노령화
•정치적 불안정
•정리해고비용(주급의 수)

53위
52위
52위
50위

WEF
(144개국)

•고등교육 취학률
•이동통신 사용자수
•PCT 국제특허 출원건수

1위
2위
9위

•정책결정의 투명성
•노사간 협력
•고용 및 해고관행

133위
129위
109위

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

IMD 32 31 27 32 29 31 27 23 22 22

WEF 18 29 17 23 11 13 19 22 24 19

IBRD 23 23 27 23 22 23 19 16 8
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하지만 한국 노사관계의 생태계는 다시금 심각한 지각변동을 맞이하고 있다 이제 87년과 

97년의 투쟁과 갈등의 틀을 뛰어넘어 새로운 상생의 축의시대를 열 때가 되었다. 이러한 노

사관계 새로운 축의 시대를 여는 데에는 새로운 패러다임의 경영이 절실히 필요하다. 특히 

노사관계 발전을 위하여 경영의 전략적 선택은 대단히 중요하다. 

이를 위해선 그동안의 자본지향적 경영을 뛰어 넘어야한다. 사람을 중시하는 경영철학과 

실천들을 경영의 보편적 정언명령(袓蔀聑罈)차원에서 적극적으로 습득해야 될 줄로 안다. 

이러한 노력에  경영학계의 역할도 대단히 중요하다. 경영학도 자본지향적 패러다임을 뛰

어넘어야 한다. 전통적 경영학은 경영학의 연구대상인 기업을 자본의 집합체로 보고 주주의 

이익극대화를 경영의 최대 목표로 삼아왔다. 이에 대하여 현대경영학은 기업자체를 독립된 

가치창출의 의사결정시스템으로 보고, 자본의 논리에 의한 자본지향적 경영학에 대한 반성
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과 더불어 경영의 지속적인 성장과 발전을 위하여 사회적 가치창출도 존중한다. 성과도출의 

이론과 함께 성과배분의 이론도 기업의 지속적인 성장을 위하여 존중한다.  

이제 기업을  자본이나 물적 요소의 집합체로서만 여기는 물리적 기계론적 패러다임에서, 

자본과 노동의 인적 주체가 결합된 경영공동체로서의 생물학적 유기체적 패러다임으로 보

며, 사람을 기업 가치창출의 중추적인 역할 담당자로 보고 경영의 이론과 실제를 전개시키

고 있다. 그러므로 현대 경영학은 전통적 자본지향 경영학의 한계를 뛰어넘어 노동과 경영

의 통합을 통하여 경영의 가치창출과 노사관계에 대한 전략적 선택의 이론과 실제를 추구하

도록 해야 한다.

우리가 당면하고 있는 지식과 창의기반사회에서의 사업 밑천은 금전자본( financial 

capital)이 아닌 인적자본(human capital)이며, 사회적자본(social capital)이다. 자본은 사업 

밑천이다. 밑천 없이는 기업이든 국가이든 사업을 할 수 없다. 21세기 글로벌 경쟁시대에는 

‘사람이 자본’이라고 한다. 오늘날 경쟁력의 원동력은 기술이고, 이는 기계시설에 따라다니

는 하드웨어 기술이 아닌 사람에 따라 다니는 소프트웨어 휴먼웨어 기술을 말 한다. 기술형

성은 곧 능력개발, 인적자원개발을 통한 인적자본형성을 의미한다. 때문에 인적자본은 기업

과 국가 경쟁력의 원동력이 된다. 현대 경영전략이론을 인적자원기반 전략이론이라고 하는 

이유도 바로 여기에 있다.

실로, 세계는 화폐자본시대에서 인적자본시대로, 이는 다시 사회적자본시대로 이행하고 

있다. 왜냐하면 경쟁력의 원동력인 원천기술의 뿌리는 인적자본이고, 이러한 인적자본형성

을 위해선 반드시 사회적자본의 뒷받침이 있어야 하기 때문이다. 노벨상 수상자인  베커

(Becker, G. S.)는 인적자본형성은 반드시 이해당사자의 적극적인 사회적 상호작용(Social 

Interaction)에 의한 사회적자본의 뒷받침을 통해서 실현된다고 파악했다. 즉, 경쟁력의 원

동력인 인적자본은 그의 형성과정에 있어서 물적, 금전자본과는 그 성격을 근본적으로 달리 

한다. 인적자본은 반드시 사회적 상호작용이란 과정을 통해서 형성되고, 이는 노사관계에 

의해서 이루어지게 되는 것이다. 그러므로 노사관계는 경쟁력의 원동력인 인적자본형성의 

매개변수로서 기업성장과 국가 발전에 있어서 결정적인 역할을 한다.

우리나라도 창의기반시대를 맞이하여 인적자본과 사회적자본의 시대에 살고 있다. 그러므

로 경영혁신의 새로운 패러다임으로서 인적자본형성을 위한 사회적자본 형성 패러다임이 절

실히 요청되고 있다. 사회적자본 형성 없이는 결코 경쟁력의 원동력인 인적자본을 형성할 

수 없고, “성장-고용-복지”의 선순환도 기대할 수 없기 때문이다.   

사회적자본 시대는 자본과 노동이 융합된 공동체적 노사관계구축이 절실히 필요하다. 노

사관계를 투자공동체로서, 그리고 사업공동체로 접근하는 노력이 필요하다. 노사관계를  "노

동상품 거래관계 패러다임"에서, 가치창출을 실현시키는 "경영공동체 패러다임“으로 전환되

도록 하는 노력이 필요하다. 비록 현실적으로 많은 어려움이 뒤따르겠지만, 창조와 도전의 

경영혁신 DNA를 적극 살려서 대립과 경쟁의 원리가 아닌 노사 공동체원리에 입각하여 위

험을 공동으로 부담하고 관리하는 경영의 노력이 절실히 요청된다.

이러한 점에서 사람을 중시하고 자유를 존중하는 계몽적 자유주의 사상이 자본지향적 경

영학의 반성과 새로운 경영학 연구의 전개방향에 주는 시사점이 대단히 크다. 계몽적 자유

주의 철학은 우리에게 경영을 "보는 눈", 그리고 경영의 "이론과 실제"의 연구에 하나의 새

로운 "틀"(構褂)을 제공하고 있다. 경영의 "옳은 것" 그리고 어떤 것이, "참된 것"인지를 가

르쳐 주고 있다. 경영의 실체가 무엇이며, 본질이 무엇인가를 가르쳐 주고 있다. 그러한 철

학을 통해 재정립된 새로운 실천이 학계와 경영계 모두에 요구되고 있다.
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