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본 연구는 비정규직과 정규직간의 직무만족과 이직의도간의 차이와 비정규직 근로자의 직무만족과

이직의도를 결정하는 요인을 분석하고 있다. 분석결과는 다른 중요한 변수들을 통제한 후에도 비정

규직은 정규직 근로자에 비해 낮은 직무만족과 높은 이직의도를 보이고 있어 비정규직에 대한 특별

한 관심과 대응이 필요함을 보여주고 있다. 그러나 비정규직 내에서도 구체적 고용형태에 따라 직무

만족과 이직의도는 다른 모습으로 나타나고 있어 비정규직에 대한 정책적 대응이 고용형태에 따라

차별화되어야 함을 알 수 있다. 한편 실증결과는 비정규직의 직무만족과 이직의도는 임금수준, 교육

및 기술수준의 적합도, 자발적 선택여부에 따라 중요한 영향을 받고 있음을 보여주고 있다. 마지막

으로 본 연구는 이러한 분석결과가 제공하는 정책적, 관리적 시사점을 제시하고 있다.

I . 서론

경제위기 이후 우리나라 근로자 중 비정규직의 비중이 급속히 증가되고 있다. 경영상의 어

려움에 처한 많은 기업들이 기존의 인력을 비정규인력화하거나 신규인력을 비정규직으로 채

용해 왔기 때문이다(최강식·이규용, 1999). 그 결과 경제위기 이전인 1996년 당시 43.5%였

던 임시일용직의 비중은 2000년 현재 53% 수준에 달하고 있다(통계청, 2000) 이에 따라 비

정규직에 대한 사회적 보장이나 거시적 고용안정이 중요한 정책적 쟁점으로 논의되어 왔다

(정인수, 1997; 이주희·장지연, 1999; 이광택, 2000; 어수봉, 2000) 그러나 실제로 기업현장에

서 종사하는 비정규직 근로자의 직무관련 변수들에 대한 영향요인에 대한 신뢰할만한 연구

결과는 거의 이루어지지 않고 있다. 그 결과 비정규직 인력의 합리적 관리방안에 대해서 많

은 문제점과 고민은 있으나 구체적인 해결방안이 제시되지 못하고 있는 실정이다. 더욱이 비

정규직 인력이 지속적으로 증가하는 현 상황에서 이들을 어떻게 합리적으로 관리해야 하는

가는 우리나라 기업이 반드시 해결해야 하는 중요한 과제이다.

비정규직 근로자는 상시고용을 전제로 계약기간의 정함이 없는 정규직 근로자에 대한 상

대적인 개념으로 재택근로자, 단시간 근로자, 임시계약직 근로자, 파견근로자 등 매우 다양한

고용형태를 모두 포괄한다. 현실에 나타나는 비정규직 근로자의 고용형태는 다양하지만 개념
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적인 관점에서 볼 때 기업과 관련해서 가지게 되는 심리적, 제도적 연계가 정규직 근로자에

비해 약하거나 그러한 연계가 기업내의 경계를 넘어 외부화된다는 공통점을 가지고 있다

(Pfeffer and Baron, 1988). 또한 현실적으로는 열악한 근로조건과 고용불안을 가지고 있다는

점도 중요한 공통점으로 지적될 수 있다(박우성, 2000).

이러한 관점에서 비정규직 근로자는 정규직 근로자와는 상이한 개인특성이나 직무관련 행

위 및 성과를 보일 것으로 예상된다. 실제로 미국에서 주로 단시간근로자를 대상으로 이루

어진 연구들은 비정규직 근로자들이 정규직 근로자와는 다른 심리적 특성과 직무만족, 성과

를 보이고 있음을 보여 주고 있다(Gannon and Nothern, 1971; Eberhardt and Shani, 1984;

Ellingson et al, 1998; Dyne and Ang, 1998; McBey and Karakowsky, 2000). 그리고 그러한

결과에 기초하여 인적자원관리가 새로운 방향으로 변화되어야 한다는 주장도 제기되고 있다

(Belous, 1989; Nollen and Gannon, 1996; Hippel, 1997). 한편 우리나라의 경우 비정규직의

특성과 직무성과와 관련된 연구들은 매우 드문 상황이며 주로 정규직과의 비교관점에서 비

정규직의 직무몰입 차이나 직무만족을 분석하고 있다(장은미, 1995; 김용석·이영면, 1999).

따라서 합리적인 비정규직 근로자의 활용과 관리를 위해서는 무엇보다 우리나라 비정규직

근로자를 대상으로, 직무와 관련된 이들의 중요한 행위특징들이 명확히 규명될 필요가 있다.

본 연구는 그러한 맥락에서 비정규직 근로자들의 중요한 직무관련 변수로 간주되고 있는 직

무만족과 이직의도를 결정하는 요인을 분석하는 것을 그 목적으로 한다. 단순히 비정규직과

정규직간의 직무태도나 몰입에 차이가 있는가 하는 문제에서 한 걸음 더 나아가 비정규직의

직무관련 결과변수들에 중요한 영향을 미치는 요인들을 파악해야 비정규직 근로자에 대한

관리적 시사점이 도출될 수 있을 것이기 때문이다. 직무만족과 이직의도의 결정요인의 분석

을 통해 기업차원에서는 점차 증가하는 비정규인력을 합리적으로 확보유지할 수 있는 관리

적 방안을 모색할 수 있을 것이며 보다 거시적으로는 비정규직 인력의 활성화와 보호를 위

한 정책적 시사점을 도출할 수 있을 것이다. 이를 위해 먼저 과연 비정규직 근로자의 직무불

만족이나 이직의도가 다른 중요한 인구통계적 변수들을 통제한 상태에서도 여전히 정규직에

비해 높은가가 분석될 것이다. 다음으로 비정규직의 직무만족이나 이직의도에 중요한 영향을

미칠 것이라고 주장되어온 비정규직의 고용형태, 임금수준, 구직기회, 자발적 선택 등이 실제

로 많은 연구자들의 주장과 같이 중요한 영향을 미치는가가 검증될 것이다. 마지막으로 그러

한 실증분석 결과가 주는 관리적, 정책적 시사점이 논의될 것이다.
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Ⅱ. 이론적 배경과 연구가설

1. 비정규직 근로자와 정규직 근로자의 비교

가. 직무만족과 이직의도

비정규직 근로자와 관련된 선행 연구들에서 제기하고 있는 중요한 질문은 비정규직 근로

자가 정규직에 비해 직무만족이나 이직의도가 통계적으로 의미있는 차이를 보이는가 하는

것이다. 이 질문은 비정규직 인력관리에 있어 실증적으로 검증되어야 하는 가장 근본적인 물

음이라고 할 수 있다. 만일 비정규직 인력이 정규직에 비해 직무만족이나 이직의도가 차이가

없다면 학문적으로비정규직에 대한 연구의 필요성은 크게 줄어들 것이고 경영층의 입장에서

도 비정규직에 대한 특별한 관리적 대응이 불필요하게 될 것이기 때문이다.

이제까지 많은 연구들은 비정규직이 정규직에 비해 직무만족이나 조직몰입 등과 같은 직

무관련 행위가 낮게 나타날 것이라고 주장하고 있으며(Rotchford and Roberts, 1982; Pfeffer

and Baron, 1988; Belous, 1989; Feldman et al, 1994) 다수의 실증연구 결과들은 그러한 가

설을 지지하고 있다(Hall and Gordon, 1973; Miller and Terborg, 1979; 장은미, 1995; Dyne

and Ang, 1998; 김용석·이영면, 1999). 일반적으로 비정규직 근로자가 정규직 근로자에 비

해 임금과 복리후생, 근로조건 등에서 객관적으로 불리한 대우를 받고 있다는 점을 고려할

때 그러한 결과는 당연한 것으로 볼 수 있다. 그러나 반드시 비정규직의 직무만족이 정규직

에 비해 낮은 것은 아니라는 연구결과들도 존재한다. 예를 들어 로건 등에 따르면(Logan et

al, 1973) 비정규직 파트타이머의 직무만족은 정규직에 비해 의미있는 차이가 없는 것으로

나타나고 있으며 에버하르트의 연구결과는(Eberhardt and Shani, 1984) 오히려 비정규직의

직무만족이 정규직에 비해 더 높은 것으로 타나나고 있다. 그 후에 이루어진 다른 연구결과

들(MiGinnis and Morrow, 1990; Pearce, 1993)도 비정규직과 정규직간의 직무관련 태도나 행

위에 의미있는 차이가 없거나 다른 변수들을 통제하는 경우 차이가 없어진다는 결과를 보고

하고 있다.

이러한 현상은 비정규직 근로자가 정규직 근로자와는 다른 준거틀(frame of reference)을

가지고 있기 때문으로 설명되거나(Logan et al, 1973), 사회적 비교과정이론(social

comparison process: Goodman, 1977)의 이론적 틀에 기초하여 비정규직 근로자의 직무만족

을 결정하는 준거대상(referent )이 정규직 근로자가 아니라 외부 혹은 내부의 비정규직 근로

자이기 때문으로 설명된다(Eberhardt and Shani, 1984).

결국 비정규직과 정규직간의 직무만족의 차이에 관한 상반된 연구결과와 해석은 비정규직

의 직무만족을 결정하는 것이 비정규직 근로자가 처한 객관적 조건들인가 아니면 비정규직

근로자가 이를 받아들이고 비교하는 주관적 기준이나 과정인가 하는 논쟁으로 요약될 수 있

다. 그러한 점에서 여전히 상이한 관점에서 제기되고 있는 논쟁을 해결해 줄 수 있는 비정규

직 근로자와 정규직 근로자간의 직무만족 차이에 관한 실증연구가 필요하다고 할 수 있다.
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실증연구를 통한 검증이 여전히 필요한 또 하나의 이유는 기존 연구의 방법론적 한계와

관련된 것이다. 적지 않은 선행연구들은 직무관련 변수들에 영향을 미칠 수 있는 다양한 통

제변수들 중 일부만이 포함되어 있다는 한계를 가지고 있다. 예를 들어 우리나라 비정규직

근로자를 샘플로 하는 연구들을 살펴 보면, 장은미(1995)의 경우 나이, 근속기간, 교육연한만

이 통제변수로 포함되어 있고 김용석·이영면(1999)의 경우 직종만이 통제변수로 활용되고

있다. 통제변수와 관련된 문제는 비단 우리나라의 연구만이 아니라 비정규직에 대한 연구가

비교적 활발한 미국에서도 반복되어 지적되는 문제이기도 하다.

따라서 다른 주요한 변수들이 통제된 이후에도 여전히 비정규직 근로자의 직무만족이 정

규직에 비해 낮고 이직의도가 정규직에 비해 높을 것인가의 문제는 실증분석이 필요한 부분

이다. 보다 정확한 결론을 내리기 위해서는 따라서 결혼여부나 성별, 근무하는 사업체의 규

모나 노조유무 등다양한 변수들이 함께 통제된 상태에서 비정규직과 정규직의 차이가 검증

될 필요가 있다. 특히 우리나라 임금근로자들의 직무만족이 개인이 속한 가구의 자가주택의

소유여부나 가구소득수준과 같은 사회경제적 지위에 의해 많은 영향을 받는다(방하남, 2000)

는 점을 고려할 때 이러한 변수들도 동시에 통제될 필요가 있다.

본 연구에서는 비정규직과 정규직간에 직무만족이 의미있는 차이가 있을 것이라는 것을

가설로 설정하였다. 어떤 이론적 관점을 취하든지간에 거의 대부분의 연구결과들은 의미있는

차이가 있을 것이라는 점을 보여주고 있기 때문이다. 다만 비정규직의 직무만족과 이직의도

가 정규직에 비해 높을 것인지 낮을 것인지에 대한 가설은 별도로 설정하기 않았다. 이는 실

증결과를 통해 밝히고자 하는 내용이기 때문이다.

< 가설 1>

다른 조건이 동일하다면 비정규직 근로자의 직무만족과 이직의도는 정규직 임금근로자와

비교해서 의미있는 차이를 보일 것이다

나. 직무만족과 이직의도간의 관계

한편 직무만족과 이직의도간의 상관관계에 있어서도 정규직과 비정규직은 서로 다른 모습

을 보일 가능성이 높다. 일반적으로 직무만족과 이직은 부정적 상관관계를 갖게 된다

(Vroom, 1964; Price, 1977; Muchinsky, 1977; Mobley, 1982). 다시 말하자면 직무만족이 높

을수록 이직은 낮아지며 직무불만족이 높을수록 이직은 증가하는 관계라고 할 수 있다. 그러

나 직무불만족은 먼저 이직의도를 발생시키고 외부의 구직기회에 따라 이직의도가 현실화되

어 이직으로 발생하게 되는 과정을 거치게 된다(Mobley, 1977). 따라서 직무불만족과 이직의

도의 상관관계는 이직 자체보다 훨씬 강하게 나타나게 된다.

비정규직과 관련해서 우리가 관심을 가지는 부분은 직무만족과 이직의도간의 관계가 정규

직과 비정규직 근로자간에 서로 다른 모습을 보이게 될 가능성이 높다는 점이다. 개인의 조

직에 대한 태도나 행위의 순응정도는 자신이 속한 조직에서의 위치에 의해 결정된다(partial

inclusion: Katz and Kahn, 1978)는 점을 고려할 때 파트타임과 같은 비정규직 근로자는 회
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사보다는 회사 외부의 다른 사회시스템에서 자신의 역할과 몰입을 추구할 가능성이 크다

(Miller and Terborg, 1979). 비정규직, 특히 특히 파트타임의 경우 제한된 시간만을 자신의

직무영역에 투자하며 자신의 경력개발이 전제되지 않은 고용형태를 가지고 있기 때문에 직

무만족이 이직의도에 미치는 영향은 정규직에 비해 훨씬 더 약하게 나타날 확률이 크다

(Gannon and Nothern, 1971). 이와는 반대로 정규직의 경우 직무가 그들의 생활에 있어 중

요한 요소이기 때문에 그러한 관계가 더욱 강하게 나타날 것이다(Ross and Zander, 1957;

Hulin, 1966; 1968).

< 가설 2>

다른 조건이 동일하다면 비정규직 근로자의 직무만족과 이직의도간의 상관관계는 정규직

에 비해 낮게 나타날 것이다

2. 비정규직 근로자의 직무만족과 이직의도 결정요인

가. 비정규직 고용형태

비정규직 근로자의 직무만족이나 이직의도를 분석할 때 주의해야 할 점은 비정규직이 매

우 다양한 고용형태를 포함하고 있다는 사실이다. 일반적으로 고용형태에 따른 차이는 정규

직과 비정규직의 비교연구들에서 중요한 가설로 설정되고 있다(장은미, 1995; 김용석·이영

면, 1999; 방하남, 2000). 그러나 고용형태별 차이는 정규직과 비정규직의 구분 뿐 아니라 비

정규직 내에서도 존재한다. 다양한 비정규직 고용형태는 서로 다른 특성을 가지고 있기 때문

에 상이한 태도나 행동을 보일 수 있기 때문이다(Hom, 1979; Feldman, 1990; Sharon, 1996).

사용자에 의해 직접 채용되고 관리되는 비정규직에 비해 사용사업자와 파견업체의 이중적

관계에 있는 파견근로자는 다른 직무만족이나 이직의도 수준을 보일 수 있다. 동일한 직접고

용 비정규직 근로자라고 해도 파트타이머와 임시일용 근로자의 직무만족과 이직의도는 서로

다른 모습을 나타낼 수 있다.

고용형태별로 나타날 수 있는 직무만족이나 이직의도의 차이는 이론적으로는 고용형태를

단순히 계약직, 파트타이머, 파견근로 등과 같이 현실에 존재하는 관행으로 관찰되는 고용형

태가 아니라 이러한 다양한 고용형태들을 개념적으로 분류하고 구분해 줄 수 있는 중요한

요인들, 예를 들어 주변적 성격의 정도 등에 의해 설명될 수 있는 것이기도 하다. 그러나 비

정규직 근로자에 대한 연구가 미흡한 상태에서, 그리고 그러한 개념적 차원이 아직 정리되지

않고 있는 상황에서는 비정규직 고용형태의 개별적 특수성에 기인하는 차이가 여전히 중요

한 연구의 관심이 된다. 또한 관리적, 정책적 시사점을 도출하기 위해서는 구체적인 비정규

직 고용형태별 분석이 여전히 유용하다는 장점이 있다. 따라서 탐색적 성격을 띄기는 하지만

다음과 같은 가설을 설정할 수 있다.
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< 가설 3>

비정규직 근로자의 직무만족과 이직의도는 비정규직 고용형태별로 차이가 있을 것이다

나. 임금수준

비정규직의 직무만족 및 이직의도에 중요한 영향을 미칠 것으로 생각되는 중요한 변수는

임금수준이다. 임금수준은 이제까지 미국을 중심으로 한 연구결과들에서 일관되게 직무만족

과 이직의도에 중요한 영향을 미치는 것으로 보고되고 있으며(Dyer-Theriault, 1976; Weiner,

1980) 우리나라 근로자들의 자료에 기초한 연구에서도 동일하게 나타나고 있다. 방하남(2000)

에 따르면 우리나라 임금근로자들의 직무만족은 특히 월임금에 의해 결정적인 영향을 받는

것으로 나타나고 있으며 그는 이를 선진국에 비해 삶의 질에 있어 임금의존성이 높은 한국

적 현실을 반영하는 것으로 해석하고 있다.

임금수준은 비정규직의 경우에도 마찬가지로 이들의 직무만족과 이직의도에 중요한 영향

을 미칠 것으로 생각할 수 있다. 임금의존성은 비정규직의 경우에 더 중요하게 작용할 것이

기 때문이다. 비정규직과 관련된 실태조사들에 따르면 비정규직의 가장 대표적인 불만이 고

용의 불안정성과 함께 낮은 보상수준으로 나타나고 있기 때문이다(홍주환, 2000). 또한 파트

타임을 중심으로 이루어진 미국의 연구들은 파트타이머들이 정규직에 비해 임금이나 복리후

생에 있어서의 불만족 정도가 훨씬 큰 것으로 보고되고 있다(Hall and Gordon, 1973; Hom,

1979; Miller and Terborg, 1979; Eberhardt and Shani, 1984). 특히 비정규직 근로자가 자신

이 속한 가구에서 주요 소득자인 경우 임금수준이 직무만족에 미치는 영향은 더욱 크게 나

타나게 될 것이다.

< 가설 4>

4.1 비정규직 근로자의 직무만족과 이직의도는 임금수준에 의해 영향을 받을 것이다

4.2 그러한 영향은 비정규직 근로자가 가구 내의 주요 소득자인 경우 더 강하게 나타날 것

이다

다. 외부노동시장에서의 구직기회

구직기회가 많을수록 그렇지 않은 경우에 비해 직무만족이 더 높게 나타날 가능성이 크다.

스미스 등의 직무만족모형(Smith et al, 1969)은 근로자가 인지하는 구직기회(perceived job

opportunity)가 현재의 직무에 대한 태도에 영향을 미치는 것을 상정하고 있다. 예를 들어 실

업률이 낮고 구직기회가 많은 경우 현재의 직장에 그대로 남아있는 것은 근로자 개인에게

기회비용을 발생시키게 되며 그 결과 직무만족이 낮아지게 될 것이다. 그러나 구직기회가 적

은 경우 근로자 개인의 직무만족은 오히려 증가하게 된다. 카펠리와 쉐러(Capelli and

Sherer, 1991) 역시 외부노동시장에서의 구직기회가 근로자들의 태도와 행동에 영향을 미친

다는 점을 주장하고 있다. 이제까지의 실증적 연구결과들은 이러한 주장을 지지하는 것으로
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나타나고 있다(Pfeffer and Lawler, 1980; Hulin et al, 1985).

동일한 이유로, 노동시장이나 다른 특수한 상황으로 인해 자신의 교육수준이나 기술수준보

다 낮은 직무를 선택하게 된 비정규직 근로자는 다른 비정규직 근로자에 비해 직무만족도가

낮고 이직의도가 높을 것이다.

< 가설 5>

5.1. 비정규직 근로자 개인이 구직기회가 많다고 인식할수록 직무만족이 낮게 나타날 것이

다1)

5.2. 자신의 보유 기술이나 학력보다 낮은 수준의 기술과 학력을 요하는 직업을 선택하게

된 비정규직 근로자의 직무만족도가 낮고 의직의도가 높게 나타날 것이다.

라. 자발적 선택과 직무만족

비정규직 근로자의 직무만족이나 이직의도에 영향을 미칠 것이라고 주장되어 온 요인들

가운데 중요한 관심의 대상이 되어 온 것이 자발적 선택여부이다. 밀러와 터보그가 파트타임

비정규직 근로자들 가운데 본인이 이를 원해서 근무하고 있는 집단과 정규직으로의 전환의

전단계로 생각하는 집단간에 의미있는 차이가 있을 것(Miller and Terborg, 1979)이라는 주

장을 한 이후 이제까지 적지 않은 연구들이 이루어져 왔으며 그 결과들은 같은 비정규직이

라고 해도 개인이 자발적으로 비정규직을 선택한 경우 직무만족도가 더 높다는 점을 보여주

고 있다(Howe, 1986; Feldman et al, 1994; Krausz et al, 1995; Hipel et al, 1997; Dyne and

Ang, 1998). 이러한 연구결과들은 자발적 선택이 어떻게 직무만족에 영향을 미치는가를 이론

적으로 명확하게 설명하고 있지는 않으나 자발적 선택의 경우 자신의 비정규직 직무에 대한

기대수준이 낮거나 현실적인 기대수준을 가지게 되어 비자발적으로 비정규직으로 있는 근로

자에 비해 상대적으로 더 높은 직무만족을 보인다고 이해될 수 있다.

< 가설 6>

비정규직 근로자의 직무만족과 이직의도는 현재의 일을 자발적으로 선택했는지의 여부에

의해 영향을 받을 것이다

Ⅲ. 자료 및 기초 통계

본 연구는 한국노동연구원이 1998년부터 실시하고 있는 한국노동패널데이터(Korean Labor

1) 한국노동패널데이터에서 취업희망자에게 노동시장 상황을 묻는 질문이 있지만, 이 가설을 검

증하기에 충분한 표본수가 남지 않아서 본 연구에서는 이 가설에 대한 검증이 시도되지 않는

다.
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and Income Panel Data)에 기초하고 있다. 한국노동패널데이터는 가구조사에 근거한 자료로

서 각 개인의 인구통계적 특성과 직업, 해당 직업의 고용형태, 임금 수준, 근무시간, 직종 등

을 포함하고 있기 때문에 현재 우리나라에서 비정규직과 관련된 연구를 위해 활용가능한 매

우 중요한 자료이다. 특히 한국노동패널데이터는 개인별 직업 이력과 조사 시점에 종사하고

있는 주요 직업에 대한 만족도와 이직 의도 등 직업에 대한 태도 변수 등을 담고 있기 때문

에 정규직과 비정규직의 비교에 필요한 기초 자료와 주요 통제변수들을 제공하고 있다. 비정

규직들의 직무만족도와 이직의사가 비정규직의 여러 특성들과 어떤 연관성을 갖는가에 초점

이 있는 본 연구와 관련해서 한국노동패널데이터가 갖는 또 하나의 장점은 이 자료의 표본

수가 크기 때문에 비정규직들로만 구성된 독자적인 표본을 갖추기 용이하다는 점에도 있다.

여기저기 산재해 있는 비정규직의 특성상 모집단을 대표하는 임의표본 추출이 어렵다는 점

을 감안하면, 비정규직만의 독자적인 표본을 가능하게 할만큼 큰 표본수가 갖는 의의는 적지

않다고 할 수 있다.

본 연구는 한국노동페널데이터의 2차년도인 1999년 자료를 주로 사용하고 1998년 자료를

보조적으로 활용하고자 한다. 본 연구의 주요 관심은 1999년도 근로자들의 직무 태도와 행위

에 있으며 거기에 필요한 변수 중 1999년도의 자료에 포함되지 않은 것은 1998년도 자료를

이용하여 만들었다. 1999년도 데이터만을 주요 자료로 활용한 이유는 비정규직만으로 구성된

2개년도의 패널데이터를 구축하기가 용이하지 않기 때문이다. 정규직과 비정규직간에 이동이

일어나고, 비정규직중 일부는 주로 노동시장에의 신규진입자나 1998년도 조사 시점에 실업자

였던 사람들로 충원되었기 때문에 2년에 걸쳐 있는 표본수가 많지 않아서 패널데이터로서

갖는 장점이 크지 않다고 판단된다.

종속변수로 활용되고 있는 직무만족도와 이직의사, 그리고 주요 독립 변수들인 고용 형태,

임금 수준, 직무의 교육 수준 비적합성, 직무의 기술 수준 비적합성, 해당 직업의 산업 및 직

종, 가구원 중 단독 생계소득자 여부, 가구 소득 수준, 자가 소유 여부, 교육 수준, 부친의 교

육 수준, 혼인 및 동거 여부, 자녀수, 나이 등은 1999년 자료에 기초하고 있다. 다만 비정규

직 선택의 자발성 여부는 1999년 자료가 시간제에 관해서만 제공하고 단기계약직의 경우에

는 제공하고 있지 않다. 다만, 단기계약직의 경우 1998년 조사에서 이직의도가 있는 근로자

나 미취업자에게 희망고용형태로서 단기계약직을 선택할지 여부를 질문하고 있는데, 본 연구

는 그 문항을 활용하여 단기계약직 선택의 자발성 여부 변수를 만들고자 한다. 시간제의 경

우도 1998년 조사에서 단기계약직과 마찬가지로 희망고용형태로서 질문하고 있기 때문에 시

간제 선택 자발성 여부 변수를 1998년의 자료로부터 만들어 1999년의 그것과 병행하여 사용

하고자 한다.

이상으로 본 연구에서 사용하고자 하는 변수들 또는 그 작성에 필요한 문항에 무응답 또

는 부적격 응답을 제외하고 남은 표본의 수가 3213 개이고 그 중 비정규직이 999 개, 정규직

이 2214이다(<표 1- 1>과 <표 1- 2> 참조). 다만, 비정규직의 자발적 선택 여부의 변수는

1999년의 시간제 근로자, 1998년의 미취업자 또는 이직의도가 있는 근로자에 한해서 질문하

고 있기 때문에 표본수가 200개 전후로 대폭 감소하고 있다.

<표 1- 1>과 <표 1- 2>에는 본 연구에서 사용될 변수들의 평균과 표준편차가 나와 있다.
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<표 1- 1>의 1 열을 보면, 1999년에 일용직, 임시직2) 등의 단기계약직은 임금근로자 전체의

29.2%로서 1998년보다 약 9% 정도 증가하였고 시간제 근로자의 비율은 9.5 %로서 1998년보

다 약 0.8% 정도 감소하여 최근의 비정규직 증가가 주로 단기계약직 위주로 증가하고 있음

을 알 수 있다. 그 구성요소를 좀 더 구체적으로 살펴보기 위해 시간제 여부와 단기계약직

여부라는 두 요소를 이용하여 비정규직 근로자들을 3 개의 범주로 유형화하여 보았다. 그 결

과, 전일제 단기계약직이 전체 임금근로자의 약 21.6%, 전체 비정규직의 약 69.5%로서 가장

많고 그 다음으로 시간제 단기계약직이 전체 임금근로자의 약 7.7%, 전체 비정규직의 약

24.6%를 차지하고, 마지막으로 시간제 상용직이 전체 임금근로자의 의 약 1.8%, 전체 비정규

직의 약 5.9%로서 가장 적은 것으로 나타났다. <표 1- 1>의 2 열을 통해 고용형태간 이행을

보면, 1999년도 비정규직의 약 39.7%가 1998년에 단기계약직이었고, 1999년도 비정규직의 약

16.7%가 1998년에 시간제 근로자였으며, 1999년도 비정규직의 약 47.8%가 1998년도 당시 미

취업자 또는 자영업자 등의 비임금근로자였음을 알 수 있다.

비정규직의 인적 특성은 평균적으로 볼 때 정규직의 그것에 비해 큰 차이를 보이지 않고

있다. 본인과 부친의 교육 수준은 정규직과 비교할 때 평균적으로 2년 정도 낮으며, 자가주

택 소유 비율이나 혼인 여부, 자녀수, 연령 등은 정규직과 매우 유사한 수준을 보이고 잇다.

다만, 가구의 단독 생계소득자라는 응답의 비율이 비정규직의 경우 28.6%로서 43.0%인 정규

직의 그것에 비해 크게 낮다는 점이 주목할만하다.

= = = = = = = = = = = = = = =
<표 1- 1> 삽입

= = = = = = = = = = = = = = =

정규직과 비정규직의 직무만족도와 이직 의사를 보면, 모든 측면의 직무만족도에서 비정규

직은 정규직보다 낮은 것으로 나타나고 있다. 특히 고용안정성, 직무내용, 근무환경, 개인의

발전가능성, 인사고과의 공정성 등에서 비정규직의 만족도는 정규직간의 그것에 비해 크게

뒤떨어지고 있다. 이직의도에 있어서도 비정규직이 정규직보다 더 높은 비율을 보이고 있다.

그리고 비정규직의 경우 본인의 학력이나 보유 기술에 비해 낮은 수준의 직무를 담당하고

있다는 비율도 각각 36.9%와 34.4%로서 정규직보다 높은 비율을 보이고 있다.

<표 1- 2>에서 정규직과 비정규직의 산업별 분포의 차이를 보면, 비정규직이 건설업과 숙

박 및 음식점업에 상대적으로 많이 분포하고 제조업에 상대적으로 적게 분포하고 있다. 직종

별 차이를 보면, 비정규직이 사무직종, 서비스 및 상점·시장판매 직종, 기능원 및 관련 기능

직종, 단순노무직종 등에 상대적으로 많이 분포하고 기술공 및 준전문직종, 장치 기계조작원

및 조립직종 등에 상대적으로 적게 분포하고 있다. 그리고 비정규직이 소기업과 무노조기업

에 더 많이 분포하고 있음도 주목할만하다. 마지막으로 임금 수준은 정규직의 약 75% 정도

로 낮은 수준임을 보이고 있다.

2) 한국노동패널데이터에서는 일용직이 근로계약기간이 1 개월 미만인 자로, 임시직이 근로계약

기간이 1개월에서 1년미만인 자로 정의되어 있다.
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= = = = = = = = = = = = = = = =
<표 1-2> 삽입

= = = = = = = = = = = = = = =

IV. 분석 모형과 분석의 결과

본 연구에서는 크게 두 가지 분석모형이 사용되고 있다. 하나는 직무만족도 모형이고 다른

하나는 이직의도 모형이다. 직무만족도 모형에서는 한국노동패널데이터 1999년도 패널에 나

오는 9 개의 직무요소에 대한 만족도, 즉 임금, 고용안정성, 직무내용, 근무환경, 근무시간,

개인의 발전 가능성, 의사소통 및 인간관계, 인사고과의 공정성, 복지후생 등에 관한 만족도

를 주요요인분석(principal components analysis)를 사용하여 얻은 점수를 종속변수로 사용하

고 있고, 그 회귀계수의 추정은 OLS 기법을 적용하고 있다. 이직의도 모형은 현재의 직장을

떠날 생각인지에 대한 응답을 종속변수로 사용하고 Logit 모형을 적용하고 있다. 이직의도

모형에서 현재의 직장에 계속 머무르기를 원하거나 현재의 일자리에서 더 많이 일하기를 바

라거나 현재의 일자리에 추가하여 다른 일자리를 가지고 싶다고 응답한 경우 잔류 의도가

있는 것으로 간주하고, 일을 완전히 그만 두고 싶거나 다른 일자리로 바꾸고 싶다고 응답한

경우 이직의도가 있는 것으로 처리하였다.

독립변수로는 우선 본 연구의 주요 관심사인 비정규직 여부, 임금 수준, 단독 생계소득자

여부, 교육 수준 및 기술 수준 비적합성, 비정규직의 자발적 선택 여부 등이 해당 모형별로

포함되어 있다. 한국노동패널데이터에는 비정규직이 일용직 임시직 등 단기간계약직과 시간

제 근로자로 구분되어 있어서 여기서는 크게 단기간계약직과 시간제 근로자 등 두 유형의

비정규직만을 고려하고 있다. 임금 수준은 패널자료에 나오는 급여를 근로시간으로 나눈 값

인데, 패널자료의 급여에는 초과근로시간과 그 수당이 포함되어 있어서 순수한 의미의 임금

수준이라기보다는 그 근사치에 가깝다. 단독 생계소득자는 가구 생계비를 대는 유일한 사람

인 경우 단독 생계소득자로 간주하고 있으며, 그렇지 않고 생계비를 대는 다른 소득자가 있

는 경우 단독 가계소득자가 아닌 것으로 처리하였다. 교육 수준 비적합성과 기술 수준 비적

합성은 각각 본인의 학력이나 기술보다 낮은 수준을 요구하는 직무이면 비적합성이 있는 것

으로 처리하였다. 마지막으로 비정규직의 자발적 선택 여부는 1998년 데이터와 1999년 데이

터를 이용하여 구하였다. 1999년도의 데이터에 시간제 근로자에 한해 시간제를 택한 이유를

묻는 질문이 등장하고 있기 때문에 그것을 시간제 선택의 자발성으로 취하였고, 1998년 데이

터에 이직의도가 있는 근로자와 미취업자에 한해 희망 고용 형태를 질문하고 있는데, 그로부

터 단기간계약직 선택의 자발성과 시간제 선택의 자발성에 대한 대리(proxy)변수를 구하였

다. 결국 시간제의 경우 1998년과 1999년의 두 시기에 걸쳐 자발적 선택 여부가 나오는데,

여기서는 두 가지의 경우 모두를 확인해 보고 있다.

그 밖에 직업의 특성, 근로자의 인적 특성, 가구의 특성 등을 통제변수로 포함하고 있다.

우선 직업의 특성으로는 노조 유무, 기업 규모, 산업과 직종을, 근로자의 인적 특성으로는 교
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육 수준, 혼인 여부, 자녀수, 나이, 가족 배경으로서 부친의 교육 수준 등을, 가구의 특징으로

는 가구 소득 수준과 자가주택 소유 여부를 포함하고 있다.

<표 2>에는 비정규직과 정규직의 직무만족도 차이를 보여주는 회귀분석 모형 결과가 보

고되어 있다. 1-3열은 직무만족도 모형이고 4-6열은 이직의도 모형이다. 1열, 4열과 2열, 5열

은 각각 시간제 근로자와 단기계약직 변수를 단독으로 포함한 경우이고 3열과 6열은 두 변

수 모두를 포함한 경우이다. 먼저 직무만족도 모형의 추정 결과를 보면 단기계약직의 직무만

족도가 상용직보다 통계적으로 유의한 수준에서 낮은 것으로 나타나고 있다. 다음으로 시간

제의 직무만족도를 전일제의 그것과 비교해보면, 시간제 변수가 단기계약직 변수 없이 단독

으로 포함될 경우 통계적 유의성이 없지만, 단기계약직 변수와 함께 포함되는 모형(3열)에서

는 그 방향이 양수 값을 취하고 있음을 보여주고 있다. 그러나 이직의도에 있어서는 단기계

약직이나 시간제 모두 그렇지 않은 경우보다 이직의도가 높은 것으로 나타나고 있다. 그 결

과를 종합해보면, 시간제 근로자의 직무만족도 효과를 제외하면 대체로 가설 1을 입증하고

있다. 여기서 흥미로운 점은 시간제 근로자의 경우 직무만족도가 높으면서 동시에 이직의사

도 높다는 사실이다. 여기에는 학생들과 같이 현재의 일을 자신의 경력과 연결시키기보다는

경력 개시 이전에 임시로 하고 있는 직업으로 간주하고 있는 경우들이 작용한 결과로 보인

다.

= = = = = = = = = = = = = = =
<표 2> 삽입

= = = = = = = = = = = = = = =

<표 3>은 직무만족이 이직의도에 미치는 영향이 비정규직과 정규직간에 어떻게 다른지를

살펴본 것이다. 1열은 단기계약직의 경우이고 2열은 시간제근로자의 경우이다. 그 결과를 보

면, 단기계약직이나 시간제 근로자 모두 직무만족이 이직의도에 미치는 영향을 조절하는 것

으로 나타나고 있는데, 그 방향은 직무만족과 이직의도간의 역관계를 약화시키고 있는 것으

로 나타나서 가설 2를 입증하고 있다.

= = = = = = = = = = = = = = =
<표 4> 삽입

= = = = = = = = = = = = = = =

<표 4>는 비정규직만의 표본을 이용하여 비정규직 형태별 직무만족도와 이직의도 차이

(가설 3)를 살펴본 것이다. 본 연구에서는 비정규직을 시간제 상용직, 전일제 단기계약직, 시

간제 단기계약직 등 3 개의 범주로 유형화하여 그 차이를 살펴보았다. 그 결과가 직무만족도

모형에 대해서는 1열에, 이직의도 모형에 대해서는 2열에 나와 있다. 결과를 살펴 보면, 직무

만족도 모형에서는 시간제 상용직이 여타 유형의 비정규직에 비해 더 높은 수준을 보이고

있고, 이직의도 모형에서는 시간제 단기계약직이 전일제 단기계약직보다 더 높은 수준의 이

직의도를 보이고 있는데, 양 결과 모두 통계적으로 유의하다. 이런 점에서 가설 3을 부분적
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으로 지지해주고 있다.

<표 4>는 동시에 임금수준이 직무만족도와 이직의도에 미치는 영향과 그에 대한 단독 생

계소득자 여부의 조절 효과(가설 4)에 대한 결과도 보여주고 있다. 그 결과를 보면, 임금수준

은 직무만족도에는 긍정적인 영향을 미치지만, 의직의도에 있어서는 음의 방향이기는 하지만

통계적 유의성을 보여주고 있지 못하다. 동시에 임금수준이 직무만족도와 이직의도에 미치는

영향에 대한 단독 생계소득자 여부의 조절 효과는 그 방향이 가설 4.2에서 설정된 대로 그

영향을 강화하는 방향으로 작용하고 있지만 통계적 유의성이 없다. 이상의 결과를 종합해보

면 가설 4는 부분적으로만 입증되고 있다.

= = = = = = = = = = = = = = =
<표 4> 삽입

= = = = = = = = = = = = = = =

<표 4>는 또한 외적 노동시장의 상태가 비정규직의 직무만족도와 이직의도에 어떤 영향

을 미치고 있는지 그 대리(proxy) 변수인 교육수준 비적합성과 기술 수준 비적합성을 통해

보여주고 있다. 그 결과를 보면, 교육수준 비적합성이 직무만족도에 부정적으로 작용하고, 기

술수준 비적합성이 이직의도에 긍정적으로 작용하고 있는 것으로 나타나 가설 5를 부분적으

로 입증해주고 있다.

<표 4>를 통해서 직무의 특성, 비정규직의 인적 특성, 가구의 특성 등이 비정규직의 직무

만족도에 어떤 영향을 미치는지를 부가적으로 살펴볼 수 있다. 그 결과를 보면, 자가주택 소

유 여부가 직무만족도 결정에 긍정적으로 작용하고 있고, 자녀수와 연령이 이직의도에 부정

적으로 영향을 미치고 있는 것으로 나오고 있다. 그리고 한 가지 특징적인 것은 직무만족도

나 이직의도에 직종간 차이가 거의 없다는 점이다. <표 2>와 <표 3>에 보고되어 있지는

않지만 정규직까지 포함하는 모형에서는 직종간 차이가 보이고 있다는 점과 비교하면 이 점

은 매우 흥미로운 점이다.

= = = = = = = = = = = = = = =
<표 5- 1> 삽입

= = = = = = = = = = = = = = =

마지막으로 <표 5- 1>과 <표 5- 2>는 비정규직의 자발적 선택 여부가 직무만족도와 이직

의도에 미치는 영향을 살펴본 것이다. <표 5- 1>은 직무만족도 모형이고 <표 5- 2>는 이직의

도 모형이다. 각각의 표에서 1-2열은 1998년도에 응답자들이 비정규직을 희망 고용형태로서

선택한 결과를 이용한 것이고 3열은 1999년도 시간제의 자발적 선택 여부를 이용한 것이다.

그 결과를 보면, 1998년도 자발적 선택 여부는 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으

로 나타나고 있다. 이 결과의 한계는 1998년과 1999년의 조사 시점간에 큰 시차가 존재한다

는 점이다. 1998년의 상태가 그대로 유지된다는 전제 아래에서만 가능한 것이기 때문에 그

결과를 결정적으로 받아들이기 어렵다. 반면에, 1999년도 시간제의 자발적 선택은 직무만족
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도에는 통계적으로 유의하게 긍정적인 영향을 미치고 있고, 이직의도에 대해서는 음의 방향

으로 작용하고 있지만 통계적 유의성이 없는 것으로 나오고 있다. 여기서 통계적 유의성이

없는 것은 부분적으로 여기에서 이용되는 표본의 수가 줄어든데도 연유하는 것으로 보인다.

이런 점에서 가설 6은 시간제 근로자의 경우 부분적으로 입증되고 있다.

= = = = = = = = = = = = = = =
<표 5-2> 삽입

= = = = = = = = = = = = = = =

V. 결과의 토론 및 시사점

노동패널자료를 사용해서 이루어진 분석결과는 본 연구에서 설정된 가설을 전반적으로 지

지하는 것으로 나타난다. 먼저, 비정규직 근로자들은 다른 주요한 변수들을 통제한 후에도

여전히 정규직 근로자들에 비해 낮은 직무만족과 높은 이직의도를 보여주고 있다. 또한 직무

관련 불만족이 이직의도에 미치는 영향이 정규직에 비해 더 강한 것으로 나타나고 있다. 이

러한 결과는 비정규직 근로자들에 대한 정책적 관심과 대응이 필요함을 보여주고 있다. 낮은

직무만족과 높은 이직의도는 기업 차원에서는 잦은 이직과 생산성의 문제를 야기할 가능성

이 높으며 노사관계 측면에서도 비정규직의 조직화와 연계되어 노사관계를 불안하게 만드는

요인으로 작용할 가능성이 크다.

한편 비정규직 근로자의 직무만족과 이직의도를 결정하는 요인들에 관한 분석결과 역시

중요한 정책적·관리적 시사점을 제공한다. 가장 먼저 지적될 수 있는 것은 비정규직이라는

범주에 속한 근로자들 가운데서도 구체적인 고용형태별로 직무만족이나 이직의도의 수준은

다르게 나타난다는 점이다. 비정규직 근로자들 중에서도 시간제 상용직 근로자들은 전일제

단기계약직이나 시간제 단기계약직 근로자들에 비해 높은 직무만족도를 보였으며 이직의도

와 관련해서는 시간제 단기계약직이 다른 범주의 고용형태에 비해 높은 이직의도를 보여주

고 있다. 이러한 결과는 비정규직에 대한 정책적 대응이나 관리가 차별화되어야 함을 시사한

다. 특히 높은 직무만족과 낮은 이직의도를 보여주고 있는 시간제 상용직은 우리나라에 있어

비정규직 근로의 확산과 이에 따른 부정적 효과에 비추어 중요한 대안적 방향일 수 있다. 그

러나 이에 관해서는 시간제 상용직을 포함한 각 고용형태별 근로자의 속성에 대한 더 심도

있는 분석이 실행되어야 할 필요가 있다. 또한 자료의 한계로 인해 다른 고용형태의 비정규

직 근로자들은 분석에 포함되지 않았으나 다른 비정규직 고용형태에 대해서도 각 고용형태

별 근로자의 프로필에 대한 정밀한 분석에 기초한 추후연구가 절실히 필요하다고 할 수 있

다.

연구결과가 주는 다른 중요한 시사점은 임금수준이 비정규직의 직무만족에 영향을 미친다

는 점이다. 이러한 결과는 비정규직의 속성상 고용유연성을 일단 주어진 것으로 전제하더라

고 비정규직 근로자들에 대해 사회적으로, 그리고 기업내부적으로 공정한 임금수준이 제공될
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필요가 있다는 점을 시사한다. 특히 호봉제도를 통한 자동적 임금인상과 매년 노사간 협약에

의한 임금인상을 적용받는 정규직 근로자에 비해 비정규직 근로자들은 현재의 임금수준도

문제이지만 임금수준이 시간이 흐름에 따라 보정될 수 있는 기제가 극히 취약한 상태라고

할 수 있다. 연구결과가 보여주는 바와 같이 임금수준이 직무만족에 중요한 영향을 미친다는

점에서 적어도 사회 정책적 관점에서 뿐 아니라 비정규직 인력을 적극적으로 동기부여시키

고 생산성을 높이기 위해서는 개별 기업의 차원에서도 비정규직의 임금수준 문제에 대한 공

정한 정책적 방향과 관리제도를 수립해야 할 필요가 있다.

교육수준과 기술수준의 적합도와 관련된 분석결과 역시 중요한 시사점을 제공한다. 자신이

하고 있는 일에서 요구되는 교육수준이 비정규직 근로자 개인이 가지고 있는 수준에 비해

적합한가의 여부가 직무만족에 영향을 미치고, 이와 유사하게 기술수준의 적합성 여부가 이

직의도에 영향을 미치는 것으로 나타나기 때문이다. 따라서 정부 정책에 있어서는 비정규직

의 구인구직이 교육수준이나 기술수준에 매치되는 방향으로 이루어질 수 있는 구인구직 정

보망의 확충과 효율적 운영이 필요함을 시사한다. 한편 기업차원에서는 직무가 요구하는 교

육수준이나 기술수준을 과충족하는 근로자의 채용이 역설적으로 비정규직 근로자의 직무만

족을 낮추고 이직의도를 높일 수 있다는 점에서 현실적인 조건에 맞는 관리정책이 필요하다

고 할 수 있다.

마지막으로 자발적 선택과 관련된 분석결과 역시 중요한 시사점을 제공한다. 분석결과는

시간제 근로자의 경우 자발적 선택이 직무만족에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타나고

있다. 근로자의 자발적 선택은 근로자 개인의 선택이므로 직접적인 정책적 개입이 어려운 부

분이기는 하나 그러한 자발적 선택은 비정규직 근로가 얼마나 사회 제도적으로 보호받고 있

는가에 따라 영향을 받을 소지가 크다. 따라서 비정규직의 확산이 하나의 추세라면 적어도

그러한 비정규직이 자발적으로 선택될 수 있는 유인이 강화될 수 있도록 일정한 규칙과 보

호가 뒷받침되어야 할 필요가 있다. 기업의 입장에서는 비정규직의 채용에 있어 비정규직의

근로조건에 관한 현실적이고 정확한 정보를 제공함으로써 근로자가 자발적인 선택이 이루어

질 수 있도록 하는 정책이 필요하다.
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<표 1- 1> 기초통계 (괄호 안은 표준편차)

변 수
전 체

(N=3213)

비정규직

(N=999)

정규직

(N=2214)
임금 만족도 2.582(0.823) 2.402(0.823) 2.663(0.811)
고용안정 만족도 2.959(0.892) 2.450(0.877) 3.188(0.800)
직무내용 만족도 3.219(0.769) 2.980(0.798) 3.327(0.731)
근무환경 만족도 3.067(0.808) 2.884(0.791) 3.150(0.801)
근무시간 만족도 3.043(0.839) 2.975(0.810) 3.074(0.851)
인사고과 만족도 2.902(0.729) 2.694(0.738) 2.996(0.705)
개인 발전 만족도 2.866(0.837) 2.604(0.826) 2.98(0.815)
인간관계 및 의사소통 만족도 3.415(0.728) 3.281(0.777) 3.475(0.697)
복리후생 만족도 2.656(0.833) 2.422(0.816) 2.761(0.820)
이직의도 0.098(0.297) 0.156(0.363) 0.072(0.258)
단기직99 0.293(0.455) 0.941(0.236) - - -
단기직98a ) 0.202(0.401) - - - - - -
비정규직 중 98년 단기직의 비율 - - - 0.397(0.490) 0.037(0.190)
비정규 중 98년 상용직의 비율 - - - 0.124(0.330) 0.803(0.398)
시간제99 0.095(0.293) 0.305(0.461) - - -
시간제98 0.103(0.304) - - - - - -
비정규직중 98년 시간제의 비율 - - - 0.167(0.373) 0.036(0.186)
비정규직중 98년 전일제의 비율 - - - 0.354(0.479) 0.804(0.397)
비정규직중 98년 비임금직의 비율 - - - 0.478(0.500) 0.160(0.366)
시간제 단기직 0.077(0.266) 0.246(0.431) - - -
전일제 단기직 0.216(0.412) 0.695(0.461) - - -
시간제 상용직 0.018(0.134) 0.059(0.236) - - -
전일제 상용직 0.689(0.463) - - - - - -
자발적 시간제선택98b ) 0.394(0.490) 0.450(0.500) 0.325(0.471)
자발적 시간제선택99c ) 0.837(0.370) 0.835(0.372) - - -
자발적 단기직 선택98d ) 0.285(0.453) 0.322(0.469) 0.236(0.427)
임금 0.489(0.470) 0.401(0.337) 0.529(0.514)
교육 수준 비적합성 0.237(0.425) 0.369(0.483) 0.177(0.382)
기술 수준 비적합성 0.220(0.414) 0.344(0.475) 0.164(0.370)
노조 0.206(0.404) 0.070(0.255) 0.267(0.442)
중규모기업 0.068(0.252) 0.042(0.201) 0.079(0.271)
대규모기업 0.114(0.318) 0.074(0.262) 0.132(0.339)
단독 생계소득자 0.385(0.487) 0.286(0.455) 0.430(0.495)
가구소득 252.855(777.593) 173.224(351.702) 288.786(904.250)
자가소유 0.579(0.494) 0.535(0.499) 0.598(0.490)
교육수준 11.949(3.028) 10.745(3.177) 12.492(2.795)
부친 교육수준 11.390(6.408) 10.036(6.452) 12.002(6.295)
기혼 0.680(0.467) 0.660(0.474) 0.689(0.463)
별거 0.041(0.199) 0.083(0.276) 0.022(0.147)
자녀수 1.494(1.238) 1.696(1.344) 1.403(1.176)
연령 37.212(11.074) 38.762(12.155) 36.512(10.478)

주: a) 전체: N=2381

b) 전체: N=180, 비정규직: N=100, 정규직: N=80

c) 전체: N=233, 비정규직: N=231, 정규직: N=2

d) 전체: N=207. 비정규직: N=118, 정규직: N=89
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<표 1-2> 기초통계: 산별 직종별 분포( 괄호 안은 표준편차)

변 수
전체

(N=3213)

비정규직

(N=999)

정규직

(N=2214)

농업·수렵업·임업·어업 0.008(0.090) 0.017(0.129) 0.004(0.064)

제조업 0.293(0.455) 0.180(0.385) 0.344(0.475)

전기·가스·수도사업 0.005(0.070) 0.001(0.032) 0.007(0.082)

건설업 0.103(0.304) 0.203(0.403) 0.058(0.234)

도소매·소비자용품수리업 0.118(0.323) 0.114(0.318) 0.120(0.325)

숙박·음식점업 0.055(0.229) 0.098(0.298) 0.036(0.187)

운수·창고·통신업 0.067(0.250) 0.037(0.189) 0.080(0.272)

금융·보험업 0.054(0.226) 0.048(0.214) 0.057(0.232)

부동산·임대·사업서비스업 0.073(0.261) 0.054(0.226) 0.082(0.275)

공공행정·국방·사회보장행정 0.067(0.249) 0.079(0.270) 0.061(0.239)

교육서비스업 0.077(0.266) 0.063(0.243) 0.083(0.276)

보건·사회복지사업 0.031(0.174) 0.012(0.109) 0.040(0.195)

기타 공공, 사회·개인 서비스업 0.031(0.175) 0.048(0.214) 0.024(0.153)

국제·기타 외국기관 0.015(0.121) 0.045(0.208) 0.001(0.037)

광업 0.001(0.025) 0.0(0.0) 0.001(0.030)

입법공무원, 고위임직원, 관리자 0.009(0.095) 0.001(0.032) 0.013(0.112)

전문가 0.078(0.268) 0.051(0.220) 0.090(0.286)

기술공, 준전문가 0.149(0.357) 0.097(0.296) 0.173(0.378)

사무직원 0.156(0.363) 0.065(0.247) 0.196(0.397)

서비스근로자, 상점·시장판매자 0.147(0.354) 0.199(0.400) 0.123(0.329)

농업·어업 숙련근로자 0.005(0.073) 0.013(0.113) 0.002(0.042)

기능원 및 관련기능근로자 0.179(0.383) 0.216(0.412) 0.162(0.368)

장치, 기계조작원, 조립원 0.114(0.351) 0.088(0.284) 0.169(0.375)

단순노무직 0.133(0.340) 0.269(0.444) 0.072(0.258)
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<표 2> 정규직에 대한 비정규직의 상대적 직무만족도 및 이직의도

독립변수
종속변수: 직무만족도 종속변수: 이직의도

(1) (2) (3) (4) (5) (6)

상수
-0.423

(0.645)

-0.732

(0.647)

-0.426

(0.644)

- 1.852

(1.494)

- 1.610

(1.475)

- 1.855

(1.488)

단기직
-0.481***

(0.077)

- 0.536***

(0.081)

0.509***

(0.150)

0.392**

(0.162)

시간제
-0.003

(0.108)

0.237**

(0.114)

0.585***

(0.184)

0.407**

(0.198)

임금
0.505***

(0.070)

0.507***

(0.071)

0.497***

(0.070)

-0.410

(0.259)

-0.496*

(0.264)

- 0.459*

(0.260)

단독 생계소득자
-0.190***

(0.066)

-0.135**

(0.067)

- 0.182***

(0.066)

0.259*

(0.147)

0.243*

(0.146)

0.286*

(0.148)

교육 수준 비적합성
- 1.120***

(0.150)

- 1.179***

(0.150)

- 1.113***

(0.150)

1.047***

(0.283)

1.113***

(0.283)

1.065***

(0.284)

기술 수준 비적합성
-0.399***

(0.152)

-0.413***

(0.153)

- 0.418***

(0.152)

0.731***

(0.279)

0.686**

(0.280)

0.693**

(0.280)

노조
0.308***

(0.084)

0.357***

(0.084)

0.314***

(0.084)

-0.822***

(0.228)

- 0.820***

(0.228)

-0.795***

(0.229)

중규모기업
-0.173

(0.122)

-0.150

(0.122)

-0.172

(0.121)

0.115

(0.273)

0.137

(0.270)

0.136

(0.272)

대규모기업
0.153

(0.102)

0.153

(0.102)

0.152

(0.102)

-0.104

(0.245)

-0.108

(0.245)

-0.102

(0.245)

가구소득
0.000

(0.000)

0.000

(0.000)

0.000

(0.000)

0.000

(0.000)

0.000

(0.000)

0.000

(0.000)

자가소유
0.153**

(0.062)

0.163***

(0.063)

0.154**

(0.062)

-0.191

(0.133)

-0.198

(0.133)

-0.193

(0.133)

교육수준
0.072***

(0.015)

0.081***

(0.015)

0.071***

(0.015)

0.028

(0.035)

0.022

(0.035)

0.027

(0.035)

부친 교육수준
-0.002

(0.006)

-0.003

(0.006)

-0.002

(0.006)

0.018

(0.014)

0.019

(0.014)

0.018

(0.014)

기혼
- 0.201*

(0.107)

- 0.180*

(0.107)

-0.210**

(0.107)

0.185

(0.229)

0.147

(0.229)

0.169

(0.230)

별거
-0.226

(0.193)

-0.296

(0.194)

-0.224

(0.193)

0.297

(0.387)

0.356

(0.388)

0.312

(0.388)

자녀수
0.067

(0.045)

0.056

(0.046)

0.068

(0.045)

-0.100

(0.105)

-0.100

(0.106)

-0.104

(0.106)

연령
-0.005

(0.005)

-0.004

(0.005)

-0.005

(0.005)

- 0.018*

(0.010)

-0.017

(0.010)

-0.016

(0.010)

Adjusted R2 또는 Log-L 0.322 0.314 0.323 -872.9 -872.7 -870.0

주: a) ( )안은 표준오차

b) * p< 0.10(two- tailed) ** p< 0.05(two- tailed) *** p< 0.01(two- tailed)

c) 산업과 직종을 통제하였음.
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<표 3> 직무만족도와 이직의도간의 관계에 대한 비정규직의 조절 효과

종속변수: 직무만족도 종속변수: 이직의도

상수항 - 0.932(1.542) - 1.719(1.522)

J직무만족도 -0.471***(0.050) -0.387*** (0.042)

직무만족도*단기직 0.281***(0.069)

직무만족도*시간제 0.143*(0.087)

단기직 0.685***(0.170)

시간제 0.768*** (0.207)

임금 - 0.093(0.236) -0.160(0.248)

단독 생계소득자 0.206(0.151) 0.204(0.150)

교육 수준 비적합성 0.662**(0.287) 0.702** (0.287)

기술 수준 비적합성 0.653**(0.280) 0.598** (0.281)

노조 -0.738***(0.237) -0.718*** (0.235)

중규모기업 - 0.028(0.286) 0.069(0.280)

대규모기업 - 0.098(0.253) -0.091(0.253)

가구소득 0.000(0.000) 0.000(0.000)

자가소유 - 0.134(0.136) -0.143(0.136)

교육수준 0.048(0.036) 0.042(0.036)

부친 교육수준 0.017(0.015) 0.018(0.015)

기혼 0.103(0.236) 0.060(0.236)

별거 0.240(0.396) 0.263(0.399)

자녀수 - 0.077(0.109) -0.079(0.109)

연령 -0.024** (0.011) - 0.023**(0.011)

Log-L - 822.0 -826.6

주: a) ( )안은 표준오차

b) * p< 0.10(two- tailed) ** p< 0.05(two- tailed) *** p< 0.01(two- tailed)

c) 산업과 직종을 통제하였음.
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<표 4> 비정규직 형태별 직무만족도 및 이직의도

종속변수: 직무만족도 종속변수: 이직의도

상수 - 1.229(1.962) -9.770(239.8)

시간제 정규직 1.058***(0.244) 0.158(0.433)

시간제 단기직 0.047(0.139) 0.410*(0.236)

임금 0.818***(0.213) -0.438(0.381)

단독 생계소득자 - 0.225(0.201) 0.446(0.432)

임금*단독생계소득자 0.255(0.363) -0.662(0.908)

교육 수준 비적합성 - 1.169***(0.238) 0.398(0.433)

기술 수준 비적합성 - 0.242(0.242) 1.051** (0.431)

노조 0.023(0.228) -0.403(0.418)

중규모기업 0.049(0.280) 0.356(0.480)

대규모기업 0.114(0.231) 0.216(0.392)

가구소득 0.000(0.000) 0.000(0.000)

자가소유 0.208* (0.113) -0.171(0.204)

교육수준 0.021(0.026) 0.061(0.051)

부친 교육수준 0.009(0.011) -0.016(0.022)

기혼 - 0.317(0.201) 0.599(0.386)

별거 - 0.275(0.290) 0.689(0.562)

자녀수 0.098(0.073) - 0.341**(0.168)

연령 - 0.012(0.008) -0.027*(0.015)

전문직 - 0.148(1.751) 9.956(239.8)

기술공, 준전문직 0.438(1.735) 10.138(239.8)

사무직 0.077(1.731) 10.117(239.8)

서비스직, 판매직 - 0.278(1.735) 10.560(239.8)

농업·어업 숙련근로자 - 0.157(1.987) 10.360(239.8)

기능원 및 관련기능직 - 0.322(1.736) 9.710(239.8)

장치·기계조작원, 조립원 - 0.609(1.742) 8.942(239.8)

단순노무직 - 0.420(1.730) 9.944(239.8)

Adjusted R2 또는 Log-L 0.300 -353.5

주: a) ( )안은 표준오차

b) * p< 0.10(two- tailed) ** p< 0.05(two- tailed) *** p< 0.01(two- tailed)

c) 산업과 직종을 통제하였음.
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<표 5- 1> 비정규직 자발적 선택의 직무만족도에 미치는 영향

독립변수
종속변수: 직무만족도

(1) (2) (3)

상수 - 2.167(3.177) - 1.920(3.242) -5.018** (2.111)

자발적 선택_ 단기직98 0.245(0.399)

자발적 선택_ 시간제98 0.225(0.502)

자발적 선택_ 시간제99 1.025***(0.335)

임금 0.752(0.637) 0.345(0.684) 0.640**(0.290)

단독 생계소득자 0.710(0.579) 0.791(0.634) 0.395(0.415)

교육 수준 비적합성 - 2.834**(1.075) - 2.877** (1.100) - 0.939(0.720)

기술 수준 비적합성 0.630(1.069) 0.617(1.089) - 0.560(0.700)

노조 1.156(1.331) 1.032(1.385) - 0.788(0.641)

중규모기업 0.420(1.175) 0.168(1.210) 0.147(0.906)

대규모기업 -0.629(1.185) - 0.767(1.211) - 0.441(0.610)

가구소득 0.000(0.000) - 0.000(0.000) 0.001* (0.001)

자가소유 0.330(0.408) 0.352(0.456) 0.282(0.252)

교육수준 0.126(0.099) 0.125(0.119) 0.082(0.063)

부친 교육수준 -0.033(0.045) 0.016(0.055) - 0.003(0.028)

기혼 - 1.408* (0.770) - 1.371(0.831) - 0.250(0.488)

별거 - 1.818* (1.083) - 2.148* (1.231) - 0.628(0.769)

자녀수 0.748*** (0.257) 0.861*** (0.307) 0.040(0.196)

연령 - 0.052* (0.029) - 0.053(0.036) 0.009(1.982)

전문직 - 1.170(2.556) - 1.596(2.697) 0.365(0.687)

기술공, 준전문직 2.129(2.475) 1.984(2.606) 0.310(0.752)

사무직 0.910(2.128) 0.630(2.169) 0.577(0.694)

서비스직, 판매직 1.295(2.284) 0.570(2.352) 0.505(0.433)

농업·어업 숙련근로자 0.457(3.369) 0.249(3.398) - - -

기능원 및 관련기능직 0.004(2.318) - 0.070(2.355) - 0.350(0.514)

장치·기계조작원, 조립원 - 1.026(2.335) - 1.257(2.392) - 0.583(0.543)

단순노무직 0.383(2.256) 0.209(2.294) - - -

Adjusted R2 0.331 0.300 0.341

주: a) ( )안은 표준오차

b) * p< 0.10(two- tailed) ** p< 0.05(two- tailed) *** p< 0.01(two- tailed)

c) 산업을 통제하였음.
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<표 5-2> 비정규직 자발적 선택의 이직의도에 미치는 영향

독립변수
종속변수: 이직의도

(1) (2) (3)

상수 1.029(242.4) 26.659(237.8) 20.457(188.4)

자발적 선택_ 단기직98 2.529(1.829)

자발적 선택_ 시간제98 6.550(4.889)

자발적 선택_ 시간제99 - 0.766(0.586)

임금 - 2.555(2.597) - 2.257(3.911) - 0.659(0.573)

단독 생계소득자 - 1.780(3.525) 0.408(5.366) - 0.394(0.901)

교육 수준 비적합성 9.340**(4.759) 20.374*(11.260) - 0.075(1.394)

기술 수준 비적합성 -4.798(3.616) - 10.049(6.830) 2.318* (1.377)

노조 -0.387(4.703) - 0.900(196.7) 0.630(1.172)

중규모기업 - 1.105(3.032) - 5.229(4.048) -7.710(53.747)

대규모기업 - 22.417(143.8) - 24.095(123.2) 1.168(0.981)

가구소득 0.002(0.002) 0.003(0.004) 0.000(0.001)

자가소유 - 1.757(1.556) - 7.446* (4.126) - 0.598(0.443)

교육수준 -0.326(0.534) - 1.380(0.909) - 0.037(0.131)

부친 교육수준 -0.264(0.177) - 0.553(0.500) - 0.026(0.055)

기혼 8.355*(4.275) 25.467**(12.422) - 0.340(0.954)

별거 15.139** (7.392) 42.873**(21.213) - 0.260(1.690)

자녀수 -5.513**(2.595) - 16.898*(8.694) - 0.520(0.443)

연령 0.085(0.152) 0.378(0.324) 0.001(0.038)

전문직 7.604(242.4) - 4.925(237.5) 0.304(1.310)

기술공, 준전문직 16.194(271.9) 9.961(261.3) 2.158(1.413)

사무직 8.914(242.3) 1.772(237.3) - 0.103(1.324)

서비스직, 판매직 1.560(242.4) - 18.968(237.8) 0.215(0.797)

농업·어업 숙련근로자 -9.898(342.7) -37.759(336.0) - - -

기능원 및 관련기능직 - 11.138(246.2) -39.588(241.5) - 0.186(1.115)

장치·기계조작원, 조립원 1.103(242.4) - 25.514(237.9) - 0.685(1.226)

단순노무직 0.026(242.4) - 21.926(237.8) - - -

Log-L - 18.6 - 14.1 -80.2

주: a) ( )안은 표준오차

b) * p< 0.10(two- tailed) ** p< 0.05(two- tailed) *** p< 0.01(two- tailed)

c) 산업을 통제하였음.
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