
- 1 -

초과근로 시간, 수당 및 결정 대상이 직무만족도에 미치는 영향

정 도 범*

<국문 요약>

오늘날 초과근로에 대한 부정적인 인식이 확산되고 있으며, 사회적으로도 중요한 이슈가 되었다.
기존의 많은 연구들은 초과근로와 직무만족도, 삶의 질 등에 부정적인 영향을 미친다고 제시하고
있지만, 초과근로의 세부 요인에 관한 논의는 상대적으로 부족한 편이다.
따라서 본 연구는 초과근로 시간, 초과근로 수당, 초과근로 결정 대상과 같이 초과근로와 관련된
세부 요인을 제시하였고, 직무만족도에 미치는 영향을 분석하였다. 분석을 위해 한국노동연구원
에서 실시한 ‘한국노동패널조사(KLIPS)’ 데이터를 활용하였으며, 2010년부터 2016년까지 취업자
(임금근로자) 중에서 초과근로를 경험한 5,669명의 14,822개 데이터를 표본으로 선정하였다.
분석 결과, 초과근로 시간과 초과근로 수당은 직무만족도에 영향을 미치지 않은 반면, 초과근로
결정 대상은 직무만족도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 초과근로를 본인의 판단
으로 결정할 수 있다면 직무만족도가 높아진다고 설명할 수 있다. 하지만 초과근로 시간이 증가
하거나 초과근로 수당이 지급되어도 직무만족도와 큰 관련이 없는 것으로 나타났다. 따라서 이와
관련된 추가적인 연구가 요구된다.
본 연구의 결과는 향후 정부나 기업에서 초과근로와 관련된 논의 시 기초자료로 활용할 수 있을
것이며, 초과근로와 관련된 세부 요인을 분석하였다는 점에서 그 의의가 있다.

주요용어 : 초과근로, 직무만족도, 초과근로 시간, 초과근로 수당, 초과근로 결정 대상

Ⅰ. 서론

최근 우리나라의 대선 공약 등에서 근로시간 단축, 정시퇴근, 야근금지, 퇴근 후 SNS 업무 제한

등 근로자에게 저녁이 있는 삶을 제공하기 위한 시도를 쉽게 살펴볼 수 있다. 이를 통해 근로자의

건강을 보호하고 퇴근 후 가사와 여가를 위한 시간을 확보함으로써 근로자들은 보다 행복한 삶을

추구할 수 있을 것이다. 그런데 아직까지 우리나라의 근로시간은 전 세계적으로 매우 긴 수준이며,

초과근로를 하는 것이 당연한 관행처럼 남아있다(노용진, 2013; 이승호·박미진, 2017). 초과근로는

개인의 자유로운 시간을 박탈하여 정신적 스트레스나 건강 악화의 원인이 되고 개인의 상상력을

제한하는 등 생활만족도나 직무만족도에 모두 부정적인 결과를 초래할 수 있을 것이다(김영선,
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2013). 따라서 오늘날 초과근로에 대한 부정적인 인식이 확산되고 있고, 사회적으로도 매우 중요한

이슈가 되었다.

이에 따라 초과근로와 관련된 많은 연구들이 수행되고 있으며, 초과근로가 직무만족도, 삶의 질

등에 부정정인 영향을 미친다고 주장하고 있다(권형일·한동근, 2014; 김진욱·고은주, 2015; 배규식

외, 2013; Brown & Roloff, 2011). 하지만 단순히 초과근로와 직무만족도 등의 부정적인 관계만을

분석하기보다는 초과근로와 관련된 세부 요인을 고려할 필요가 있다. 예를 들어, 초과근로 수당을

지급하고 그 수당이 많을 경우에는 직무만족도에 긍정적인 영향을 미칠 수 있으며, 본인 스스로

초과근로를 결정할 수 있다면 저녁 시간을 이용해 조용한 환경에서 보다 자유롭게 업무를 처리할

수 있을지도 모른다. 즉, 대부분의 기존 연구들은 초과근로의 부정적인 측면만을 강조하고 있으며,

초과근로의 세부 요인에 관한 분석은 상대적으로 부족한 편이다.

따라서 본 연구는 초과근로와 관련된 세부 요인(초과근로 시간, 초과근로 수당, 초과근로 결정

대상)과 직무만족도 간의 관계를 분석하고자 한다. 분석을 위해 한국노동연구원에서 실시한 ‘한국

노동패널조사(KLIPS)’ 데이터를 활용하였으며, 2010년부터 2016년까지의 설문 결과에 대해 패널

데이터 분석을 수행하였다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 초과근로

초과근로는 일시적으로 아니면 상시적으로 발생하는지에 따라 크게 2가지 유형으로 구분할 수

있다(노용진, 2013; Bauer & Zimmermann, 1999). 일시적 형태의 초과근로는 사전에 예측하지 못한

제품/서비스 수요가 증가하거나 수요가 계절에 따라 변동하는 경우, 또는 일시적인 인력 부족으로

인해 발생한다. 반면, 상시적 형태의 초과근로는 준고정비용(quasi-fixed cost)의 증가로 인한 인력

부족이나 초과근로의 대안을 마련하지 못하는 등 기업의 이해관계에 기반하고 있다. 전자의 경우

초과근로는 기업을 운영한데 불가피하기 때문에, 후자에 해당하는 상시적 형태의 초과근로가 주로

노동 시장에서 규제 대상이라고 할 수 있다(노용진, 2013).

하지만 2가지 유형의 초과근로는 모두 개인이 자유롭게 사용할 수 있는 시간의 박탈을 의미하게

되므로, 육체적, 정신적으로 부정적인 결과를 야기하게 될 것이다(권형일·한동근, 2014; Brown &

Roloff, 2011). 주은선(2014)은 초과근로로 인해 일과 후의 생활시간(‘저녁이 있는 삶’)을 제약하면

근로자의 삶의 질이 저하된다고 설명하였으며, Brown & Roloff(2011)는 교사들이 정규 근로시간

이외에 초과근로를 할 경우 탈진(burnout)으로 연결될 수 있다고 주장하였다. 이처럼 기존의 많은

연구들은 근로시간과 생활만족도의 관계를 다루고 있으며, 전반적으로 초과근로가 생활만족도에

부정적인 영향을 미친다고 제시하였다(배규식 외, 2013; 이승호·박미진, 2017).

이 외에도 초과근로와 관련된 다양한 연구들이 수행되고 있다. 동일한 조건 하에서 초과근로는
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업무에 대한 열정이나 성실성, 책임감 등을 판단하는 중요한 기준이 될 수 있고(Bell & Freeman,

2001), 실제로 초과근로는 근무실적을 평가하는데 큰 영향을 미친다는 결과도 제시되었다(김종현·

김영희, 2009). 또한 신희연·한보영(2016)은 초과근로와 젠더 불평등 간의 관계에 주목하였고, 초과

근로 시간이 긴 기업일수록 여성 관리직의 비율이 낮다고 설명하였다. 이를 통해 최근의 연구들은

초과근로를 점점 더 다양한 측면에서 분석하고 있음을 확인할 수 있었다.

2. 직무만족도

조직 및 인사관리 분야에서 직무만족도는 조직의 행동이나 성과 등과 관련하여 가장 보편적으로

다루고 있는 연구주제 중 하나이다. 대부분의 근로자는 직장에서 삶의 가장 많은 시간을 보내기

때문에, 직무와 관련된 만족도는 삶의 질을 향상시키고 궁극적으로 행복한 일상을 추구하기 위해

매우 중요하다(박영신·이경란, 2014). 일반적으로, 직무만족도는 개인 욕구의 충족 수준이나 개인이

종사하고 있는 업무에 대한 개인의 감성적 방향 등 다양한 측면에서 논의되고 있으며(Scarpello &

Campbell, 1983; Vroom, 1995), 많은 연구들에서 직무만족도는 조직몰입, 이직의도 등과 함께 결과

변수로 주로 활용되고 있다(임준철·윤정구, 1998).

직무만족도와 관련된 연구들을 살펴보면 직무만족도가 조직생산성에 긍정적인 영향을 미친다는

결과를 지배적으로 제시하고 있다(김병섭 외, 2000). 또한 직무만족도를 높이는데 영향을 미치는

요인들에 대해 초점을 맞춰 다양한 관점에서 분석이 수행되고 있다. 박영신·이경란(2014)은 정서적

지원이나 스트레스 등 개인의 감성적인 측면이 직무만족도에 영향을 미친다고 주장하였고, 주사총·

이정언(2016)은 임금만족, 상사-부하 간 관계(Leader-Member Exchange: LMX)가 직무만족도에

영향을 미친다고 설명하였다.

오늘날에도 많은 연구들은 직무만족도와 관련된 연구를 수행하고 있으며, 직무만족도는 개인의

동기부여, 업무성과, 성취도, 이직이나 결근 등과 같은 행동을 분석하는데 매우 중요하게 활용되고

있다.

Ⅲ. 연구 모형 및 가설

1. 연구 모형

본 연구는 초과근로와 관련된 세부 요인을 분석하였고, 그 중에서 초과근로 시간, 수당 및 결정

대상이 직무만족도에 영향을 미칠 것으로 판단하였다. 본 연구에서 제시한 연구 모형은 [그림 1]과

같다.
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[그림 1] 연구 모형

2. 연구 가설의 설정

가. 초과근로 시간과 직무만족도의 관계

근로자는 보통 직장에서 요구되는 업무뿐만 아니라 가정에서 요구되는 가사와 육아의 부담으로

부터 자유롭지 못하다(신희연·한보영, 2016). 특히, 근로시간이 길어진다면 근로자는 직장과 가정의

충돌을 경험하게 되며, 이로 인해서 정신적·육체적으로 커다란 스트레스를 받게 된다(Cha, 2010).

또한 오래 근로하는 것은 근로자들의 건강을 위협하거나 조직생산성을 저하시킨다는 연구 결과도

제시되고 있다(신희연·한보영, 2016; Spurgeon et al., 1997). 이처럼 많은 연구들에서 초과근로에

대한 부정적인 측면이 많이 언급되고 있다.

즉, 단순하게 초과근로를 하는 것뿐만 아니라, 초과근로 시간이 증가한다면 직무만족도에 보다

부정적인 영향을 미칠 것으로 판단된다. 따라서 본 연구는 다음과 같이 가설을 제시하였다.

가설 1. 초과근로 시간이 증가한다면 직무만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

나. 초과근로 수당과 직무만족도의 관계

임금은 보통 조직에서 근로자가 노동에 대한 대가를 의미하며, 개인과 조직 간의 합리적인 교환

관계를 형성하고 지속하는 중요한 매개체가 된다(주사총·이정언, 2016). 즉, 근로자에 대한 경제적

보상인 임금은 직무만족에서 가장 핵심적인 요인이기 때문에, 다른 요인들이 아무리 우수하더라도

임금이 부족할 경우 근로자의 만족을 결코 기대할 수 없을 것이다. 따라서 Lawler(2001)는 적절한
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보상을 제공하여 근로자의 임금만족도를 높이는 것이 매우 중요하며, 이를 통해 시장에서 조직이

경쟁우위를 달성할 수 있다고 설명하였다. 근로자는 자신의 임금에 만족하게 되면 자신의 직무에

만족하고 더 열심히 노력할 것이기 때문이다(문광수 외, 2014; 주사총·이정언, 2016; Ghazanfar et

al., 2011). 결국 임금은 적극적으로 업무를 수행하고 성과를 달성할 수 있도록 근로자의 동기부여

(motivation)를 유도하는 중요한 관리수단으로 사용되고 있다(정연앙 외, 2003).

이와 같이 많은 연구들은 임금만족이 직무만족도에 긍정적인 영향을 미친다고 설명하고 있으며,

초과근로의 경우에도 근로자에게 초과근로 수당을 지급한다면 직무만족도에 긍정적인 영향을 미칠

것으로 판단된다. 따라서 본 연구는 다음과 같이 가설을 제시하였다.

가설 2. 초과근로 수당이 지급된다면 직무만족도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

다. 초과근로 결정 대상과 직무만족도의 관계

초과근로는 제품/서비스 수요가 증가하거나 부적절한 업무 분담, 업무 미숙 등 다양한 원인으로

인해 발생하지만, 업무 특성이나 개인적인 성향에 의해 발생할 가능성도 존재한다(김종현·김영희,

2009). 즉, 상사가 초과근무를 지시하는 것이 아니라, 개인의 선택에 따라 초과근로를 결정할 수도

있을 것이다. 일반적으로, 조직과 직무에서 근로자가 의사결정에 직접 참여할 경우에는 긍정적인

태도와 행동을 유발하며(임규혁·한주희, 2013), 자신이 맡은 업무를 통제할 수 있다면 높은 수준의

만족도를 나타낸다고 제시하였다(Lawler, 1986). 또한 김현식·이명호(2015)도 기업이 근로자의 의사

결정을 보장한다면 충성도 제고를 통한 업무 몰입, 품질 향상 등 기업의 성과에 긍정적인 영향을

미칠 것이라고 설명하였다.

상사의 명령에 의해 업무를 수행하는 것보다 근로자가 스스로 선택하여 업무를 수행하는 것은

직무만족도에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 초과근로의 경우에도 개인적인 성향이나 스케줄 등을

고려하여 개인이 스스로 결정할 수 있다면 직무만족도에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 판단된다.

따라서 본 연구는 다음과 같이 가설을 제시하였다.

가설 3. 초과근로를 본인이 결정할 수 있다면 직무만족도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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Ⅳ. 연구 방법

1. 표본 선정

본 연구는 한국노동연구원에서 실시한 ‘한국노동패널조사(Korean Labor and Income Panel

Study: KLIPS)’ 데이터를 활용하였다. 한국노동연구원에서는 1998년부터 매년 가구자료, 개인자료,

부가조사자료 등에 관한 한국노동패널조사를 실시하고 있으며, 현재 1차(1998년)부터 19차(2016년)

까지 데이터를 공개하고 있다. 특히, 한국노동패널조사 데이터의 경우 13차(2010년)부터 변수명이

차수에 걸쳐 일치된 형태로 제공되기 때문에, 연구의 편의를 위해 2010년부터 2016년까지 데이터를

분석에 활용하였다.

본 연구가 초과근로와 관련된 세부 요인과 직무만족도의 관계를 분석하는데 초점을 맞추고 있기

때문에, 개인자료에서 취업자(임금근로자)를 표본으로 선정하였다. 또한 취업자 중에서 초과근로를

경험한 개인만을 대상으로 분석을 수행하였으며, 이상치(outlier), ‘모름’ 또는 ‘무응답’으로 처리된

응답은 분석에서 제외하였다. 따라서 본 연구의 최종적인 표본은 2010년부터 2016년까지 5,669명의

개인에 대한 14,822개 패널 데이터이다.

2. 변수 구성

가. 종속 변수

본 연구의 종속 변수는 ‘직무만족도’이며, “나는 현재 하고(맡고) 있는 일에 만족하고 있다.”라는

설문 항목을 활용하였다. 설문 항목에 얼마나 동의하는지에 대해 ‘1점(전혀 그렇지 않다.)’부터 ‘5점

(아주 그렇다.)’까지 5점 척도로 측정되었다.

나. 독립 변수

독립 변수는 크게 ‘초과근로 시간’, ‘초과근로 수당’, ‘초과근로 결정 대상’과 같이 3가지 변수로

구성하였다. 먼저, ‘초과근로 시간’은 “초과근로 시간은 월평균 몇 시간입니까?”라는 설문 항목을

활용하였고, ‘초과근로 수당’은 “작업 등 초과근로 시간에 대해 초과근로 수당이 지급됩니까?”라는

설문 항목을 활용하였다. ‘초과근로 수당’의 경우 초과근로 수당을 지급받으면 1, 아니면 0과 같이

더미 변수로 측정되었다.

그리고 ‘초과근로 결정 대상’은 “초과근로 여부는 주로 누가 결정합니까?”라는 설문 항목을 활용

하였다. 본인의 판단으로 결정할 경우 1, 상급 지휘자의 판단이나 관행에 따를 경우에는 0과 같이

더미 변수로 측정되었다.
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다. 통제 변수

본 연구에서는 직무만족도에 영향을 미칠 수 있는 요인들을 통제하기 위해 다양한 통제 변수를

포함시켜 분석을 수행하였다. 통제 변수는 성별, 나이, 학력 수준, 작년 근로소득, 근로기간, 사업체

위치, 기업 형태, 주당 정규 근로시간, 근로시간 규칙성, 정규직 여부, 성과급제 여부, 년도 및 산업

더미 등을 활용하였다. 그 중에서 성별(남자: 1, 여자: 0), 사업체 위치(서울: 1, 기타 지역: 0), 기업

형태(민간 기업: 1, 기타 기업: 0), 근로시간 규칙성(규칙적: 1, 불규칙적: 0), 정규직 여부(정규직: 1,

비정규직: 0), 성과급제 여부(그렇다: 1, 아니다: 0), 년도 및 산업 더미는 더미 변수로 구성하였고,

작년 근로소득은 자연로그를 이용하여 측정하였다.

3. 분석 방법

본 연구는 시계열과 횡단면의 성격을 모두 가지고 있는 패널 데이터를 분석해야 하므로, 개발

단계에서부터 패널 데이터의 분석에 중점을 둔 통계 패키지인 STATA 12.0을 활용하였다. 일반적

으로, 패널 데이터 분석은 오차항을 추정하는 방법에 따라 고정효과(fixed effects) 모형과 확률효과

(random effects) 모형으로 구분한다(민인식·최필선, 2009). 한국노동패널조사 데이터의 경우 전체

모집단에서 무작위로 추출된 표본이고 성별 등과 같이 다양한 변수를 분석에 포함시켜야 하므로,

확률효과 모형으로 추정하는 것이 직관적으로 더 적절하다(정도범 외, 2012; Greene, 1997). 그리고

하우스만 테스트(hausman test)를 통해서도 고정효과 모형보다 확률효과 모형을 선택하는 것이 더

적절하게 나타나, 본 연구에서는 확률효과 모형을 채택하여 실증 분석을 수행하였다.
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Ⅴ. 분석 결과

먼저, 실증 분석에 포함된 변수들의 표본 수, 평균, 표준 편차, 최소값, 최대값을 살펴보기 위해

기술적인 통계를 분석하였다. 변수의 기술적인 통계는 <표 1>과 같으며, 주당 정규 근로시간, 초과

근로 시간, 초과근로 수당, 초과근로 결정 대상은 ‘무응답’이 상대적으로 많아 다른 변수들에 비해

표본 수가 적음을 확인할 수 있었다.

<표 1> 변수의 기술적인 통계

구분 변수명 Obs. Mean Std. Dev. Min Max

종속 변수 직무만족도 14,717 3.372 0.710 1 5

통제 변수

성별 14,822 0.693 0.461 0 1

나이 14,822 42.920 11.491 17 85

학력 수준 14,822 5.736 1.354 2 9

작년 근로소득 14,242 7.793 0.816 2.079 10.645

근로기간 14,781 7.460 7.797 0 57

사업체 위치 14,819 0.192 0.394 0 1

기업 형태 14,820 0.783 0.412 0 1

주당 정규 근로시간 8,919 42.214 5.721 4 126

근로시간 규칙성 14,821 0.813 0.390 0 1

정규직 여부 14,796 0.657 0.475 0 1

성과급제 여부 14,638 0.251 0.433 0 1

독립 변수

초과근로 시간 8,911 12.691 12.437 0 160

초과근로 수당 8,918 0.585 0.493 0 1

초과근로 결정 대상 8,917 0.531 0.499 0 1

주) 년도 및 산업 더미 변수는 분석에 포함되었으나 표시하지 않음

다음으로, <표 2>는 변수들 간의 상관관계를 분석한 결과이다. 상관관계 분석 결과를 살펴보면

작년 근로소득과 근로기간의 상관관계가 0.49, 나이와 근로기간의 상관관계가 0.46으로 조금 높게

나타났지만, 이를 제외한 다른 변수들 간의 상관관계는 모두 0.4 이하로 매우 낮게 나타났다. 또한

분산팽창계수(Variance Inflation Factor: VIF)가 10 이상이면 다중공선성(multicollinearity)을 의심

해야 하지만(정도범 외, 2012), 본 연구에 포함된 모든 변수들의 분산팽창계수가 매우 낮게 나타나

다중공선성에 관한 문제가 없는 것으로 판단된다. 따라서 본 연구는 모든 변수들을 활용하여 패널

데이터 분석을 수행하였다.
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<표 2> 상관관계 분석

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1 1

2 -0.01 1

3 -0.03 0.03 1

4 0.19 0.12 -0.34 1

5 0.19 0.35 0.18 0.32 1

6 0.14 0.11 0.46 -0.01 0.49 1

7 0.08 -0.04 -0.08 0.20 0.07 -0.04 1

8 -0.17 0.09 -0.05 -0.26 -0.14 -0.28 0.03 1

9 -0.11 0.03 0.05 -0.19 -0.12 -0.09 -0.06 0.11 1

10 0.03 0.01 -0.06 0.08 0.05 0.03 0.01 -0.03 -0.07 1

11 0.12 0.16 -0.12 0.22 0.29 0.20 0.04 -0.07 -0.11 0.14 1

12 0.13 0.09 -0.01 0.22 0.35 0.24 -0.05 -0.18 -0.14 0.04 0.14 1

13 -0.01 0.08 0.03 -0.05 0.04 0.03 -0.10 -0.02 0.03 0.01 -0.01 0.08 1

14 -0.03 -0.05 0.08 -0.19 -0.03 0.12 -0.25 -0.19 -0.06 -0.01 -0.01 0.11 0.19 1

15 0.15 0.07 -0.07 0.31 0.21 0.06 0.20 -0.08 -0.10 0.04 0.12 0.09 -0.13 -0.34 1

주1) 1: 직무만족도, 2: 성별, 3: 나이, 4: 학력 수준, 5: 작년 근로소득, 6: 근로기간, 7: 사업체 위치, 8: 기업
형태, 9: 주당 정규 근로시간, 10: 근로시간 규칙성, 11: 정규직 여부, 12: 성과급제 여부, 13: 초과근로

시간, 14: 초과근로 수당, 15: 초과근로 결정 대상

주2) 년도 및 산업 더미 변수는 분석에 포함되었으나 표시하지 않음

연구 가설을 검증하기 위해 패널 데이터 분석(확률효과 모형)을 수행한 결과는 <표 3>과 같다.

직무만족도를 종속 변수로 설정하였고, 모델 1은 통제 변수만 포함하여 분석을 수행하였다. 그리고

모델 2-4는 통제 변수에 각각 ‘초과근로 시간’, ‘초과근로 수당’, ‘초과근로 결정 대상’에 해당하는

독립 변수를 추가하였으며, 모델 5는 모든 통제 변수와 독립 변수를 포함하여 분석하였다.

모델 1에서 통제변수를 살펴보면 성별, 학력 수준, 작년 근로소득, 근로기간, 사업체 위치, 기업

형태, 주당 정규 근로시간, 정규직 여부, 성과급제 여부가 직무만족도에 유의한 영향을 미치는 것을

확인할 수 있다. 남자보다는 여자일 경우, 학력 수준이 높을수록, 작년 근로소득이 많을수록, 근로

기간이 길수록, 기타 지역보다는 서울일 경우, 민간 기업보다는 기타 기업일 경우, 주당 정규 근로

시간이 짧을수록, 비정규직보다는 정규직일 경우, 그리고 성과급제가 있을 경우 직무만족도가 높아

지는 것으로 나타났다. 대체적으로 기존의 연구들에서 제시한 주장과 일치한다고 볼 수 있다. 이에

대한 구체적인 설명은 본 연구에서는 생략하기로 한다.
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<표 3> 패널 데이터 분석

모델 1 모델 2 모델 3 모델 4 모델 5

(상수)
2.824***

(0.216)
2.824***

(0.216)
2.857***

(0.217)
2.858***

(0.215)
2.861***

(0.217)

성별
-0.074**

(0.022)
-0.075**

(0.022)
-0.074**

(0.022)
-0.075**

(0.022)
-0.077***

(0.022)

나이
-0.001
(0.001)

-0.001
(0.001)

-0.001
(0.001)

-0.001
(0.001)

-0.001
(0.001)

학력 수준
0.049***

(0.009)
0.049***

(0.009)
0.047***

(0.010)
0.042***

(0.009)
0.042***

(0.010)

작년 근로소득
0.098***

(0.016)
0.097***

(0.016)
0.098***

(0.016)
0.093***

(0.016)
0.092***

(0.016)

근로기간
0.003*

(0.001)
0.003*

(0.001)
0.003*

(0.001)
0.003*

(0.001)
0.003*

(0.001)

사업체 위치
0.062**

(0.022)
0.062**

(0.022)
0.058*

(0.023)
0.052*

(0.022)
0.052*

(0.022)

기업 형태
-0.078**

(0.026)
-0.078**

(0.026)
-0.083**

(0.027)
-0.080**

(0.026)
-0.081**

(0.027)

주당 정규 근로시간
-0.006***

(0.001)
-0.006***

(0.001)
-0.006***

(0.001)
-0.005***

(0.001)
-0.006***

(0.001)

근로시간 규칙성
-0.012
(0.075)

-0.016
(0.075)

-0.012
(0.075)

-0.018
(0.075)

-0.023
(0.075)

정규직 여부
0.112***

(0.026)
0.115***

(0.026)
0.112***

(0.026)
0.109***

(0.026)
0.111***

(0.026)

성과급제 여부
0.057**

(0.017)
0.056**

(0.017)
0.058***

(0.017)
0.056**

(0.017)
0.055**

(0.017)

초과근로 시간
0.001
(0.001)

0.001
(0.001)

초과근로 수당
-0.021
(0.017)

-0.004
(0.017)

초과근로 결정 대상
0.076***

(0.015)
0.077***

(0.016)

Obs. 8,495 8,492 8,495 8,494 8,491

R-square (overall) 0.0913 0.0914 0.0917 0.0951 0.0953

Wald chi-square 542.49*** 544.63*** 544.19*** 570.11*** 573.07***

주1) 변수의 계수(coefficient) 값을 제시하고 있으며, 괄호 안은 표준 오차(standard error) 값임

주2) 년도 및 산업 더미 변수는 분석에 포함되었으나 표시하지 않음

주3) * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
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모델 2에서 초과근로 시간과 직무만족도 간의 관계에 대한 가설 1을 검증하였으나, 통계적으로

유의하지 않게 나타났다. 따라서 초과근로 시간이 증가한다면 직무만족도에 부(-)의 영향을 미칠

것이라는 가설 1이 기각되었다. 또한 모델 3에서 초과근로 수당과 직무만족도 간의 관계에 대한

가설 2를 검증하였으나, 통계적으로 유의하지 않게 나타났다. 따라서 초과근로 수당이 지급된다면

직무만족도에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설 2도 기각되었다.

반면, 모델 4와 모델 5에서 초과근로 결정 대상과 직무만족도 간의 관계에 대한 가설 3을 검증

하였으며, 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(모델 4: p<0.001, 모델 5: p<0.001).

이를 통해 가설 3을 채택할 수 있으며, 초과근로를 본인이 결정할 수 있다면 직무만족도에 정(+)의

영향을 미칠 것이다. 따라서 근로자가 스스로 선택하여 초과근로를 수행하는 것이 매우 중요하고,

이는 개인적인 측면에서도 긍정적인 영향을 미친다고 볼 수 있다.

참고로, 7차(2004년)와 8차(2005년)에서 실시한 한국노동패널조사에서는 초과근로를 줄이고 직원

채용 시 반응에 관한 설문을 수행하였다. 수행 결과, 1,060명 중에서 “초과근로로 받던 임금전액이

줄어도 받아들일 수 있다.”에 대한 응답이 271명(25.6%)으로 나타난 반면, “초과근로로 받던 임금

전액을 보전해주지 않으면 받아들일 수 없다.”에 대한 응답이 219명(20.7%)으로 나타났다. 따라서

추가적으로 초과근로 수당이 지급된다고 하더라도 근로자는 초과근로를 크게 선호하지 않는다고

판단된다. 이와 관련하여 향후 추가적인 조사 및 연구가 지속적으로 수행되어야 할 것이다.

<표 4> 초과근로 줄이고 직원 채용 시 반응

구분 2004년 2005년 합계

(1) 초과근로로 받던 임금전액이 줄어도 받아들일 수 있다.
110명
(22.0%)

161명
(28.8%)

271명
(25.6%)

(2) 초과근로로 받던 임금의 일부가 보전된다면 받아들일 수 있다.
184명
(36.8%)

195명
(34.8%)

379명
(35.7%)

(3) 초과근로로 받던 임금전액을 보전해주지 않으면 받아들일 수 없다.
109명
(21.8%)

110명
(19.6%)

219명
(20.7%)

(4) 잘 모르겠다.
97명
(19.4%)

94명
(16.8%)

191명
(18.0%)

합 계 500명 560명 1,060명
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Ⅵ. 결론 및 시사점

본 연구는 초과근로와 관련된 세부 요인(초과근로 시간, 초과근로 수당, 초과근로 결정 대상)과

직무만족도 간의 관계를 분석하였다. 기존의 많은 연구들이 단지 초과근로의 부정적인 영향만을

강조하는데 비해, 본 연구는 초과근로의 세부 요인에 대해 분석함으로써 개인(근로자)과 기업에게

시사점을 제시하고자 하였다.

분석 결과를 살펴보면 다음과 같이 정리할 수 있다. 초과근로 시간 또는 초과근로 수당은 직무

만족도와 큰 관련이 없는 것으로 나타났다. 우리나라의 경우 다른 OECD 국가들에 비해 평균 근로

시간이 많은 편이고, 많은 연구들은 초과근로가 정신적/육체적으로 부정적인 영향을 미친다고 제시

하고 있다. 따라서 오늘날 초과근로에 대한 매우 부정적인 인식이 있으며, 정부나 기업에서도 초과

근로를 줄이기 위한 다양한 정책들을 시도하고 있다. 이를 고려했을 때 근로자는 초과근로에 대해

부정적으로 인식하기 때문에, 초과근로 시간이 길고 짧은지의 차이는 직무만족도에 크게 중요하지

않다고 짐작할 수 있다. 또한 <표 4>를 살펴봤을 경우 근로자는 초과근로 수당의 지급 여부보다는

가급적이면 초과근로를 하지 않고 가사나 여가 등을 위한 개인적인 시간을 확보하는 것이 더 중요

하다고 판단된다. 향후 추가적인 실증 분석을 통해 이를 뒷받침할 필요가 있을 것이다.

반면, 초과근로 결정 대상은 직무만족도에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

즉, 초과근로를 본인의 판단으로 직접 결정할 수 있다면 직무만족도가 높아진다고 제시할 수 있다.

일반적으로, 예전에는 상사의 명령이나 관행에 의해 초과근로를 수행하는 경우가 많은데, 앞으로는

본인이 초과근로 수행 여부를 결정할 수 있도록 기업이나 조직의 문화를 변화시키는 것이 중요할

것이다. 많은 연구들에서 근로자가 의사결정에 직접 참여하는 것이 개인이나 기업(조직) 측면에서

긍정적인 영향을 미친다고 설명하고 있다. 따라서 초과근로와 관련된 이슈를 논의할 때 이에 대해

고려해야 할 것이다.

향후 본 연구를 보다 발전시키기 위한 한계점을 제시하면 다음과 같다. 초과근로와 관련된 세부

요인을 분석하였지만, 다양한 요인을 분석에 포함하지 못하였다. 이는 2차 자료를 활용하는 모든

연구들의 한계점이 될 수 있지만, 향후 연구에서는 다양한 요인들을 고려하여 분석해야 할 것이다.

또한 산업 더미를 분석에 포함하여 통제하였지만, 산업의 특성에 따라 기업 문화, 초과근로의 원인

등에 큰 차이가 있을 것으로 판단된다. 산업별 분석을 수행하거나 초과근로자에 대한 인터뷰 등

질적 연구를 병행하는 것이 요구된다. 이를 통해 초과근로의 세부 요인을 추가적으로 선정하거나

분석 결과를 합리적으로 해석하는 데에도 큰 도움이 될 것이다.

비록 한계점이 일부 존재하지만, 본 연구의 결과는 향후 정부나 기업 등에서 초과근로와 관련된

논의 시 기초자료로 활용할 수 있을 것이며, 초과근로와 관련된 세부 요인을 분석하였다는 점에서

그 의의가 있을 것이다. 향후 초과근로의 다양한 세부 요인들을 분석한 많은 연구들이 수행되기를

기대한다.
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