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비정규직 고용의 결정요인에 관한 연구: 민간부문과 공공
부문의 비교를 중심으로

류 성 민(경기대, 경영학과)

<국문초록>

본 연구는 민간부문과 공공부문에서 비정규직 특히, 기간제 고용의 결정요인을 도출하기 
위하여 패널분석을 통한 분석을 수행하였다. 기간제 고용은 기간제 고용여부 및 기간제 활용
강도로 구분하였으며, 기간제 고용에 영향을 미치는 요인들은 선행연구에서 제시된 변수들 
중 자원기반관점, 거래비용이론, 자원의존이론, 옵션관점 등을 연결하여 도출하였다. 분석을 
위하여 한국노동연구원에서 2005년부터 2011년까지 진행한 사업체패널조사 1차년도 에서 4
차년도 까지를 연결한 자료를 활용하였으며, 패널분석의 확률효과모형을 통하여 분석한 결과
는 다음과 같다. 

먼저 민간부문을 분석한 결과 첫째, 통제변수로 설정한 변수들 중 기업규모, 기업연령은 
기간제 고용여부에 정(+)에 유의한 영향을 나타냈고, 기업규모는 기간제 활용강도에도 정(+)
의 유의한 영향을 나타낸 반면, 공격형 전략은 기간제 고용여부에 부(-)의 유의한 영향을, 
노동조합의 존재 및 방어형 전략은 기간제 활용강도에 부(-)의 유의한 영향을 나타냈다. 둘
째, 기간제 고용의 결정요인으로 설정한 변수들 중 몰입형 인사관리 정책은 기간제 고용여부 
및 활용강도 모두에 부(-)의 유의한 영향을, 정년제도는 정(+)의 유의한 영향을 나타냈다. 
셋째, 자원의존이론에 근거하여 결정요인으로 설정했던 노사관계는 노사관계가 적대적인 경
우 기간제 고용 가능성을 높이는 것으로 나타났다. 넷째, 정규직 임금수준과 연공급 임금체
계의 경우에도 기간제 고용여부에 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 마지막으
로 전략적 인적자원관리는 기간제 고용에 유의한 영향을 나타내지 않았다. 

다음으로 공공부문에 대한 분석결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 통제변수로 설정한 
변수들 중 기업연령은 공공부문의 기간제 활용강도에 부(-)의 유의한 영향을 나타냈으나 다
른 변수들은 유의한 영향관계를 나타내지 않았다. 둘째, 기간제 고용 결정요인으로 설정한 
변수들 중 몰입형 인사관리 정책은 민간부문과 유사하게 공공부문에서도 기간제 고용여부에  
부(-)의 유의한 영향을 나타냈다. 셋째, 다른 변수들은 통계적으로 유의한 관계를 나타내지 
않았다. 이상의 결과에 대한 시사점 및 한계점, 추후연구과제도 논의하였다. 
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Ⅰ. 서 론

2000년대 이후 한국 사회는 많은 변화를 경험하였다. 경제적으로는 우리나라 경제 발전
과 기업 성공의 토대가 되었던 전통적인 경영방식들이 90년대 말의 경제위기 이후 효율성 
및 이익의 극대화를 위하여 서구식의 경영방식들로 변화되었다. 이러한 변화는 우리나라 기
업방식 및 경영제도의 체질개선에 도움이 되었지만, 여러 가지 부작용도 함께 가져왔다. 이
러한 양날의 칼로 작용한 제도 중 한 가지는 비정규직의 문제이다. 

전통적으로 정년보장 및 장기고용에 기반을 둔 정규직 중심의 인력관리 방식을 추구해왔
던 우리나라 기업들은 90년대 경제위기 이후 인력관리의 유연성 및 비용절감을 위하여 단기
적인 인력관리 방식을 추구하기 시작했고 이로 인해서 비정규직 근로자가 크게 늘어나게 되
었다. 비정규직에 대한 기업들의 활용은 어느 정도 기업경영에 도움이 되었지만, 단기간에 
지나치게 늘어난 활용으로 인한 문제점은 실무계와 학계뿐만 아니라 국가차원에서 다뤄야할 
정도로 심각한 이슈가 되었다. 특히 기간제의 경우에는 우리나라의 가장 대표적인 비정규직 
형태로서 좀 더 중요하게 주목받기 시작했다.  

정부에서는 우리나라에서 비정규직, 특히 기간제 근로자에 대한 기업의 무분별한 활용이 
여러 가지 문제점을 나타내자, 2007년 소위 ‘기간제법’이라고 불리는 비정규직 법안(기간제 및 
단시간 근로자 보호 등에 관한 법률)을 시행하였다. 이를 통해 2년을 초과하여 기간제 근로자와 근
로계약을 체결하는 경우 해당 근로자는 기간의 정함이 없는 근로계약을 맺은 것으로 간주하
고, 기간제 및 단시간 근로에 대한 처우개선을 하도록 규정하였다. 그러나 최근 고용노동부
에서 발표한 ‘고용형태별 근로자패널조사 주요 결과’를 살펴보면 2년 이상 일한 근로자가 무
기계약직으로 간주하는 비정규직 법안의 혜택을 받은 근로자는 전체 중 약 40%(약 49만 5천여
명)에 그치고 있다고 제시될 만큼, 예상보다 실효성이 크지 않다는 의견도 제시되고 있다(뉴
시스, 2013년 7월 11일자).

정부는 공공부문의 경우에도 비정규직 문제를 해결하기 위하여 노력을 기울였는데, 2004
년부터 공공부문 비정규직 대책을 마련하여 주요직종 비정규직의 고용안정과 처우개선을 실
행하기도 하였다. 그리고 2006년에는 보다 근본적이고 체계적인 공공부문 비정규직 문제해
결을 위하여 ‘공공부문 비정규직 종합대책’을 수립하고, 2007년 6월 국무회의에서 상시․지
속적 업무에 2년 이상 근속한 기간제 근로자를 정규직으로 전환하기로 결정하였고, 이들에
게 적정한 수준으로 처우를 개선하기로 하였다. 이에 따라 2007년 12월 말을 기준으로 
9,172개 공공기관에 근무하는 67,000여명이 정규직으로 전환되었고, 이들 중 70% 이상이 
임금 등의 처우가 개선된 것으로 나타났다(노동부, 2007). 그러나 이런 대책의 효과는 이명박 
정부의 공공기관 효율화 정책이 진행되면서 거의 사라지기 시작하여 고용노동부의 자료에 
따르면 2011년에 이르러서는 2006년 수준의 비정규직 근로자 숫자를 나타낼 정도로 다시 
증가한 것으로 나타나고 있다(고용노동부 2011년 공공부문 비정규직 고용개선 대책). 

이에 따라 정부에서는 2011년 공공부문 비정규직 고용개선 대책을 새로이 발표하였고, 
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민간부문에 있어서도 기간제법의 효과성을 증대시키기 위한 다양한 노력을 기울이고 있다. 
이러한 상황은 비정규직과 관련하여 다양한 연구 과제를 도출하고 있다. 특히, 다양한 연구
주제 중에서도 기간제 등 비정규직 고용을 결정하는 것이 무엇인지를 민간부문 및 공공부문
에서 각각 살펴볼 필요성을 제기하고 있다. 이를 통하여 정부의 대책에도 불구하고 반복적
으로 기간제 등 비정규직 근로자의 숫자를 증가시키는 요인을 도출한 후 이러한 요인들을 
관리함으로써 비정규직 문제를 보다 효과적으로 해결하는 단초를 마련할 수 있을 것이다. 

이미 국내․외의 여러 선행연구에서 비정규직 고용에 영향을 미치는 요인에 대해서 다루
어왔다(예, 김동배․김주일, 2002; 노용진, 2007; 김윤호, 2007; Abraham & Taylor, 1996; Davis-Blake & 
Uzzi, 1993; Harrison & Kelly, 1993; Houseman, 2001; Uzzi & Barsness, 1998; Voudouris, 2004). 그러나 
이런 연구들은 대부분 민간부문에 한정된 연구를 진행하여 왔다는 특징이 있다. 특히 우리
나라에서는 공공부문에 초점을 두고 비정규직 고용에 영향을 미치는 요인을 연구한 것은 찾
아보기 어렵다. 따라서 민간 기업에 영향을 미치는 요인들이 공공부문의 비정규직 고용에도 
영향을 미치는지를 비교하여 연구할 필요성이 있다. 또한, 거의 모든 연구가 횡단적인 연구
이기 때문에, 패널자료를 활용하여 종단적으로 비정규직 고용에 영향을 미치는 요인을 엄밀
하게 검증할 필요성이 있다.

이러한 점들을 고려하여 본 연구에서는 한국노동연구원의 사업체패널조사(WPS) 자료를 
활용하여 민간부문과 공공부문을 비교하는 형태로 비정규직 고용의 결정요인을 연구한다. 
특히, 공공부문 비정규직 대책의 특성 및 우리나라 비정규직의 특성을 고려하여 기간제 근
로에 초점을 둔다. 또한, 사업체패널조사 자료의 장점을 활용하여 패널분석을 통하여 보다 
엄밀한 분석으로 이러한 결정요인의 효과를 검증한다. 이러한 연구 목적을 위하여 본 연구
는 다음과 같이 구성되어진다. 먼저 다음 장에서는 민간 기업을 대상으로 비정규직 고용에 
영향을 미치는 요인에 대한 선행연구를 검토하고, 연구 과제를 도출한다. 다음 장에서는 사
업체패널조사 자료를 활용하여 민간부문과 공공부문의 비정규직 고용의 결정요인을 분석한
다. 마지막으로 본 연구의 결과를 정리하고, 연구의 함의점과 한계점을 제시한다.  

Ⅱ. 선행연구 고찰 및 연구과제

1. 우리나라 비정규직의 개념 및 특성

비정규직 근로자에 대한 정의는 학계에서 오랫동안 논의되어 왔지만, 어느 한 가지 개념
으로 합의되지는 않았다. 비정규직에 대한 개념이 하나의 정의로 합의되지 않은 이유는 비
정규직의 종류가 너무나 다양하고, 국가마다 노동법에서 규정하고 있는 비정규직이 다르기 
때문이다. 또한 노동력의 비정규화 현상을 바라보는 노동시장 주체들의 입장과 가치판단이 
서로 다르기 때문이다(이경희, 2001). 이 때문에 외국 연구에서는 비정규직이라는 용어를 사용



- 4 -

하기 보다는 유연 고용 배치(flexible employment arrangement)라는 용어를 쓰거나, 아예 정규직
(permanent employee)과 대비되는 여러 비정규직 유형, 예컨대 기간제(temporary worker, 
contingent worker, fixed-term worker), 계약직(contract worker), 외주(externalization), 시간제 근로
자(part-timer) 등을 한정하여 구체적으로 연구하고 있다. 

우리나라에서도 비정규직 근로자에 대한 개념에 대해서 논쟁이 계속되고 있다. 신동엽․
양혁승․이상우․이지만(2003)은 비정규직의 개념을 정의하는 2가지 접근법을 제시하고 있는
데, 한 가지는 정규직을 우선 명확하게 개념 정의하고 그 대비를 통해 비정규직을 정의하는 
것이고, 다른 한 가지는 비정규직 그 자체에 초점을 맞추어 정의하는 방법이다. 많은 연구자
들은 첫 번째 방식을 택하고 있는데, 심상완(1999)은 비정규직에 대해서 정규 노동자가 아닌 
노동자, 곧 정규노동자와는 구별되는 고용 관계를 지닌 노동자를 통칭하는 개념이라고 제시
하고 있고, 이경희(2001)도 한국비정규노동센터의 정의를 인용하여 정규근로자의 기본적인 특
성을 벗어나는 경우의 모든 근로자를 비정규 근로자로 정의하고 있다. 첫 번째 접근법으로 
비정규직을 정의하는 경우는 비정규직의 비율이 상당히 높게 추정되지만, 두 번째 접근법으
로 비정규직을 정의하는 경우는 비정규직의 비율이 상당히 낮게 추정되게 된다(신동엽 등, 
2003). 따라서 비정규직을 바라보는 입장 및 시각의 차이에 따라서 연구자마다 상당히 다른 
접근법으로 비정규직을 정의내리고 있는 것이다. 또한 비정규직의 정의를 유사하게 내린다 
하더라도, 이 정의에 따라 비정규직에 어디까지 포함시킬 것인가에 대해서도 많은 혼란이 
존재한다. 대체로 우리나라의 비정규직은 한시근로와 시간제 근로, 비전형 근로로 구분된다
(남재량․김영문․오계택, 2011). 우리나라의 경우 비정규직 중 한시근로의 규모가 가장 많은 비중
을 차지한다. 이런 한시 근로는 다시 ‘기간제’와 ‘반복갱신’, ‘계속불가’라는 3가지 유형으로 
구분할 수 있다. 이 중 기간제란 고용될 때 근로기간을 한정한 경우를 말한다. 현실에서는 
한시근로와 기간제를 거의 구분 없이 활용하고 있다. 

 기업이 비정규직을 사용하는 이유에 대해서 선행연구에서는 대체로 3가지의 이유를 제
시하고 있다(남재량 등, 2011; Gramm & Schnell, 2001; Matusik & Hill, 1998). 가장 큰 비정규직을 활
용하는 이유로는 비용절감, 특히 인건비의 절감 측면으로 제시되고 있다. 다음으로는 정규직
을 대신한 완충역할로서의 인력 유연성 확보를 들 수 있다. 마지막으로는 기업이 보유하지 
않은 외부의 지식이나 자원에의 접근에 대한 관점이다. 이 외에도 다양한 이유와 원인이 있
겠지만 대체로 기업들은 위의 3가지 목적으로 비정규직을 활용한다. 특히 우리나라의 경우
에는 마지막 목적보다는 비용절감 및 유연성 확보 측면에서 비정규직을 활용하고 있다. 

민간부문의 경우 1990년 경제위기 이후 기업들이 비정규직을 적극적으로 활용하기 시작
했고, 2004년을 정점으로 다소 하락하다가 2007~2008년 국제금융위기를 계기로 다시 상승
하였는데, 통계청의 ‘경제활동인구조사 근로형태별 부가조사’를 살펴보면 2011년 8월 기준으
로 전체 임금근로자 중 비정규직의 비중은 약 34.2% 이다(양인숙, 2012).

한편, 비정규직의 활용을 민간 기업에서만 하고 있는 것은 아니다. 오히려 정부 예산으
로 인해 정원 제한이 있어서 정규직 인력을 마음대로 뽑을 수 없는 공공부문에서 비정규직
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을 활용하는 경우가 많았다. 특히, 외환위기 이후 ‘작고 효율적인 정부’를 표방한 문민정부
와 국민의 정부시기에 공공부문의 정원이 감축되거나 동결되면서 일시적, 계절적 사무 등 
한시적 수요에 아르바이트, 자원봉사인력 등의 직접고용 비정규직 활용과 민간위탁의 간접
고용 활용이 적극 권장되었고, 주 40시간제가 실시됨에 따라 근로시간이 단축된 만큼 인력 
충원이 필요한 부분에서도 정원을 인정받지 못하면서 대부분의 공공부문이 비정규직 활용을 
늘리게 되었다(양인숙, 2012). 더욱이 이명박 정부 시기에는 ‘공공부문의 선진화’ 정책에 따른 
인력감축 및 효율화로 인해 정규직의 채용이 어려워지게 되자 기관들은 좀 더 손쉬운 비정
규직을 활용하였다. 

공공부문이 얼마나 많이 비정규직을 활용해왔는가에 대해서 실제로 ‘사업체패널조사 
2005’에서 조사된 자료에 따르면 조사된 공공부문 359개 조직 중 단 35개(9.7%)의 조직만이 
비정규직을 활용하지 않는다고 응답하였고, 심지어 30% 이상의 인력을 비정규직에 의존한다
는 조직이 전체 중 36.6%에 달했다(김기민, 2007). 또한 2007년 실시한 공공기관 비정규직 실
태조사 자료에 따르면 공공기관의 전체근로자 중 비정규직은 전체근로자의 약 20.1%를 차지
하는 것으로 나타났다(노동부, 2007). 이러한 비율은 민간부문보다는 낮은 수치이지만 적지 않
은 수치이다. 2012년에 실시한 공공부문 비정규직 실태조사 결과에 따르면 공공기관 전체 
근로자 중 파견․용역 등 간접고용을 제외하더라도 직접 고용한 비정규직을 14.2% 활용하는 
것으로 나타나서, 과거보다는 줄었지만 여전히 적지 않은 비정규직을 공공부문에서 고용하
고 있는 것으로 나타났다. 

<표 1> 공공부문 비정규직 현황

자료: 2012년 공공부문 비정규직 실태조사 결과(고용노동부)
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2. 비정규직 고용의 영향요인에 대한 선행연구 고찰

아직까지 기업의 고용유연화나 기간제 등 비정규직 활용 동기 등에 대해서 설득력 있는 포
괄적인 이론이나 모형을 찾기는 어렵지만, 선행연구에서 적용했던 몇 가지 이론을 정리해 볼 
수 있다. 관련 이론으로는 기업경계와 관련해서 활용되고 있는 거래비용이론(transaction-cost 
theory)과 실물 옵션(real option)관점, 자원의존이론(resource dependence theory)이 있다. 또한 이
런 이론 및 관점과 연결선상에서 비용관점(cost perspective), 외부통제관점(external control 
perspective) 등도 생각해볼 수 있다.

먼저 비정규직 고용에 대하여 거래비용이론과 비용관점을 적용한 연구들로는 김동배․김
주일(2002), 노용진(2007), 이택면(2005), Davis-Blake & Uzzi(1993), Supangco(2008), 
Voudouris(2004) 등이 있다. 거래비용 이론은 일반적으로 내부노동시장의 형성과 고용 내부
화를 설명하는 이론이지만, 경우에 따라서는 고용 외부화를 설명할 수 있다. 거래비용 이론
에서는 고용 내부화의 총 비용을 인건비를 포함한 생산비용과 관료제 비용의 합산으로 두
고, 고용 외부화의 총 비용을 생산비용과 거래비용의 합산으로 둘 때, 만일 후자의 비용이 
더 낮다면 총 비용의 관점에서 보면 고용 외부화를 추진하는 것이 효율적이 될 수 있다. 이 
논리는 내부노동시장의 과보호로 인해서 비정규직이 양산된다는 주장과 연결되는데, 내부 
노동시장의 경직성으로 인한 인건비 부담 및 경직성이 과도하게 높아지는 경우에는 고용 외
부화가 오히려 효율적일 수 있다는 점을 의미할 수 있다. 비용관점 역시 거래비용이론과 유
사하게 기업은 비용에서의 효율성을 높이기 위하여 의사결정을 하게 된다고 제시하고 있는
데, 기간제 등 비정규직을 활용하는 이유도 정규직이라면 부담해야 하는 다양한 비용, 예컨
대 복리후생비용이나 교육훈련비용을 절감할 수 있기 때문이라는 것이다. 거래비용이론 및 
비용관점은 비정규직 고용을 설명하는 가장 중요한 이론 중 하나로서, 이러한 이론 및 관점
에서 다루어지는 변수들로는 인건비, 정규직 임금수준, 기술적 유연성, 교육훈련비용 등을 
들 수 있다(노용진, 2007; 이택면, 2005; Supangco, 2008; Voudouris, 2004). 

다음으로 비정규직 고용에 대하여 실물옵션 관점을 적용한 연구로는 Foote & 
Folta(2002)의 연구가 존재한다. 옵션관점은 거래비용이론과 함께 기업경계를 설명하는 관점
으로 제시되고 있다 옵션 관점의 핵심은 시장 수요의 불확실성으로 인한 상업적 실패
(commercial failure)의 위험인데, 이러한 불확실성에 대비해서 기업은 선택지를 갖고 확신이 
서기전까지는 의사결정을 유보한다는 것이다. 옵션 관점에서는 시장 수요의 불확실성이 높
은 경우 옵션 즉 생산자원의 유연화(resource flexibility)를 통해서 고정 내지 전용자원의 매몰
비용을 변동비로 전환시키는 것이 효율적이라고 보고 있다. 옵션을 통한 고정비의 변동비화
는 대체로 생산자원의 외부화 내지 시장거래를 의미한다. Foote & Folta(2002)는 기업의 환
경이 불확실할 때, 정규직 고용이 불가소성이 있을 때, 노동시장의 경직성이 높을 때, 정규
직에 대한 임금 및 복리후생이 높을 때 등의 경우에 기간제 고용은 기업에게 실물옵션으로
서 가치가 높아질 수 있다고 제시하였다.



- 7 -

다음으로 자원의존이론 또는 외부통제관점을 적용하여 비정규직 고용을 설명한 연구로는 
김윤호(2007), 전경주(2009), Davis-Blake & Uzzi(1993), Supangco(2008), Uzzi & 
Barsness(1998) 등이 있다. 자원의존이론은 주로 기업이 외부환경의 불확실성이나 자원의존
성을 줄이기 위하여 자원을 내부화하거나 다른 대체 자원을 개발하는 것을 설명한다. 그러
나 이를 고용유연성과 관련하여 생각하면, 기존의 정규직과의 관계에서 여러 가지 원인으로 
직접적으로 통제할 수 없었던 정규직에 대한 의존성 및 불확실성을 통제하기 위하여 대안적 
고용형태로서 기간제 등 비정규직을 활용하는 완충전략을 선택하거나, 기존에는 기업 내에
서 이루어지던 활동을 외주화하거나, 하청업체와의 계약을 체결하는 연계전략을 선택할 수 
있다는 것이다(김윤호, 2007). 따라서 자원의존이론 역시 비정규직, 특히 기간제를 고용하는 
원인을 설명하는 중요한 기반이론이 될 수 있다. 이러한 자원의존이론은 이후 비정규직 고
용연구에서 외부통제관점(external control perspective)으로 발전되었다. 외부통제관점은 강력한 
내․외부의 영향집단이나 기업환경의 조건들에 의한 외부 통제가 기업의 행동에 영향을 미
친다는 관점으로, 이러한 요인으로는 노동조합(노사관계), 주주, 채권자, 정부 등이 포함될 수 
있다. 이러한 이론 및 관점에서 변수로 활용된 것들은 노동조합, 노사관계, 수요 및 고용 변
동성, 정부연계성 등이다(김윤호, 2007; 전경주, 2009; Davis-Blake & Uzzi, 1993; Supangco, 2008; Uzzi 
& Barsness, 1998). 

이 외에도 제도화 이론을 적용한 연구(김윤호, 2007; Supangco, 2008)나 내부노동시장 관점의 
연구(Lautsch, 2003) 등 여러 시각에서 비정규직 고용의 영향요인에 대한 연구가 진행되었으
나, 앞서 언급한 바와 같이 포괄적인 이론이나 모형으로 보기에는 어렵다고 볼 수 있다. 또
한 앞서 제시된 변수들 이외에도 연구에 따라 비정규직 고용에 영향을 미치는 다양한 요인
들이 제시되었다. 앞서 언급한 변수들 이외에 선행연구에서 비정규직 고용에 영향을 미치는 
주요한 요인으로 제시된 것으로는 전략(권순식, 2004; Foote & Folta, 2002), 인사관리전략 및 제
도(권순식, 2006; 김동배․김주일, 2002; 김유선, 2003b) 외부환경의 동태성 및 경쟁정도(노용환, 2007; 
신동엽 외, 2003), 직무특성(김유선, 2003b; 신동엽 등, 2003; Davis-Blake & Uzzi, 1993) 등이 있다.  

이상의 비정규직 고용에 대한 선행연구들을 정리해보면 다음의 시사점 및 연구과제가 도
출된다. 우선 비정규직 고용의 영향요인과 기반 이론은 연구자에 따라 상당히 다양하게 활
용되었다. 둘째, 비정규직 고용을 증가시키는 주요한 요인으로 원가우위전략, 노동조합, 기
업규모, 경쟁심화, 비육성형 인사관리, 높은 인건비(임금수준), 높은 수요의 변동성, 비용절감
압력 등이 도출되었으나, 노동조합의 존재여부처럼 연구에 따라 상당히 혼재된 결과가 나타
난 요인도 존재한다. 셋째, 비정규직 고용을 막는 요인으로 제시되는 것은 교육훈련의 필요
성, 비정규직에 대한 관리비용 등이다. 넷째, 비정규직 고용을 설명하는 이론 중 가장 많이 
활용되는 것은 거래비용이론(비용관점)과 자원의존이론(외부통제관점)이다. 다섯째, 거의 대부분
의 연구가 민간부문에서의 비정규직 고용의 영향요인을 다루었을 뿐, 공공부문에서의 비정
규직 고용의 영향요인을 다룬 연구는 찾아보기 어렵다. 특히 우리나라에서는 거의 다루어지
지 않았기 때문에 공공부문에 대한 연구가 필요하다. 마지막으로 거의 모든 연구가 횡단적
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인 연구이기 때문에, 패널자료를 활용하여 종단적으로 비정규직 고용에 영향을 미치는 요인
을 엄밀하게 검증할 필요가 있다.  

이러한 선행연구의 시사점 및 연구 과제를 고려하여 본 연구에서는 비정규직 중 특히 기
간제 고용에 영향을 미치는 요인에 대해서 민간부문과 공공부문을 비교하는 형태로 패널분
석을 실시하여 엄밀하게 결정요인을 검증하기로 한다. 기간제 고용에 영향을 미치는 요인으
로는 류성민(2013)에서 제시된 변수들을 참조하여 도출하도록 하겠다. 

3. 기간제 고용의 결정요인

3.1 몰입형 인사관리 정책

자원기반관점에 따르면 몰입형 인사관리는 조직구성원이라는 인적자원을 통해서 다른 기
업이 모방할 수 없는 기업의 핵심역량을 구축하여 경쟁우위를 창출하려고 하는 것이다
(Barney, 1991). 이런 종업원의 몰입을 유도하는 인사관리는 종업원을 주주처럼 중요한 이해관
계자라 여기고 이들의 이해를 반영하고, 인간을 자원으로 중시하여 개발에 중점을 두는 인
사 철학 및 장기적 관점의 인사관리이다(Pfeffer, 1994). 따라서 몰입형 인사관리 정책을 활용
하는 민간부문 및 공공부문의 사업체는 단기적으로 비용측면이나 수량적인 유연성 측면에서 
유리한 기간제의 고용보다는 장기적으로 정규직 근로자를 고용하고 개발하는 것을 목적으로 
할 가능성이 높다. 선행연구에서도 유사한 검증결과를 제시하고 있는데, 김동배․김주일
(2002)은 정규직에 대한 육성형 인사전략을 채택할수록 비정규 고용에 부(-)의 영향을 미친
다는 것을 제시하였고, 김유선(2003b)도 인사관리전략이 육성형이 아닐 때 비정규직 비율이 
높다는 것을 제시하였다. 류성민(2013)도 패널분석을 통해서 몰입형 인사관리 정책이 비정규
직 고용 가능성 및 활용강도에 부(-)의 영향을 미친다고 제시하였다. 

하지만 김동배․김주일(2002)의 논의처럼 다른 논리도 가능하다. 예컨대, 몰입형 인사관리 
정책을 활용할수록 핵심적인 부분을 담당하는 정규직을 보호하고 자원을 집중시키기 위해서 
주변업무에서는 비정규직이나 기간제를 활용할 가능성이 높아질 수도 있다. 이러한 방식은 
Lepak & Snell(2002)이 제시한 HR architecture의 논리에서 도출된 것이다. 실제로 민간부
문이건 공공부문이건 일반적으로 기간제 등 비정규직이 수행하는 업무는 정규직이 수행하는 
업무와는 상당한 차이가 존재하는 것을 알 수 있다. 따라서 몰입형 인사관리정책을 활용하
는 민간 및 공공부문의 사업체에서는 오히려 비핵심 주변업무를 활용하기 위해서 기간제의 
고용을 늘릴 가능성도 존재한다. 본 연구에서는 이러한 논의에 따라 다음의 연구 과제를 도
출하였다. 

연구과제 1-1. 민간부문 및 공공부문 사업체가 몰입형 인사관리 정책을 활용할수록, 기간제 
고용은 줄어드는가? 
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3.2 전략적 인적자원관리

류성민(2013)에 따르면 전략적 인적자원관리란 조직이 그 목적을 달성할 수 있도록 하기 
위한 계획된 인적자원 전개 및 활동들의 유형이라고 정의할 수 있다. 그리고 이러한 활동을 
통하여 궁극적으로 인적자원관리가 조직성과 및 기업성과에 중요한 영향을 미친다는 의미도 
포함한다. 최근 들어서는 보다 적극적인 의미에서 인적자원을 전략적인 자산으로 간주하고 
이를 통하여 기업의 경쟁력을 향상시킬 수 있도록 기업전략을 구성하는 것을 의미하기도 한
다. 전략적 인적자원관리도 자원기반관점에 근거하여 인적자원을 기업의 경쟁우위를 창출할 
수 있는 핵심적인 원천으로 간주한다. 따라서 이러한 전략적 인적자원관리의 정도가 높을수
록 보다 인적자원을 개발하고 몰입시키는 형태로 인사관리가 이루어질 가능성이 높기 때문
에 고용형태 역시 기간제를 비롯한 비정규직 형태보다는 정규직의 형태로 이루어질 가능성
이 높다는 논리가 가능하다. 

하지만 반대의 논리도 가능하다. 전략적 인적자원관리는 앞서도 살펴본 바와 같이 기본
적으로 조직성과 향상에 영향을 미치는 것을 의미하기 때문에, 인사관리의 초점 역시 보다 
핵심적인 역량을 지닌 인력은 전략적 자산으로 간주하여 집중적인 지원을 제공하지만, 핵심
적인 역량을 지니지 못한 직무나 인력은 비용절감을 통한 성과향상을 위해서 기간제나 비정
규직으로 대체될 가능성이 존재한다. 이러한 부분은 공공부문의 신공공관리(new public 
management)의 관점과도 유사한 것이다. 따라서 민간부문과 공공부문 모두에서 전략적 인적
자원관리는 기간제 등 비정규직의 증가를 가져올 수도 있다. 본 연구에서는 이러한 논의에 
따라 다음의 연구 과제를 도출하였다. 

연구과제 2. 민간부문 및 공공부문 사업체가 전략적 인적자원관리를 활용할수록 기간제 고용
은 줄어드는가? 

3.3 노사관계

기업은 자신이 처해 있는 환경과의 관계에서 환경이 부과하는 의존성에 따른 불확실성을 
줄이고 유연성을 획득하기 위해, 전략적으로 환경을 관리해 나가려 한다(Pfeffer & Salancik, 
1978). 기업의 노사관계는 내부 환경에서 기업에게 가장 큰 불확실성과 의존성을 가져다주는 
변수이다. 기업의 노사관계가 협력적이라면 안정적이겠지만, 노사관계가 적대적이라면 기업
은 노동조합이나 근로자 단체의 다양한 집단행동에 의한 불확실성이 커지게 될 수 있다. 따
라서 노사관계가 적대적인 경우 이로 인한 불확실성과 의존성을 제거하기 위하여 기업은 노
동조합에 가입되어 있지 않은 새로운 인적자원을 확보하는 전략을 활용하게 될 것인데, 가
장 대표적인 방법이 기간제 근로자와 비정규직을 확보하는 것이 될 것이다. 선행연구에서도 
유사한 결과가 제시되었는데, Uzzi & Barsness(1998)는 영국자료를 분석하여 노사관계갈등
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이 많을수록 기간제 고용이 늘어난다고 제시하였고, 신동엽 등(2003)도 우리나라 자료를 분
석하여 노사 간 갈등정도가 높을수록 비정규직 고용비율이 높아진다는 것을 제시하였다. 이
러한 논의에 따라서 다음의 연구 과제를 도출하였다. 

연구과제 3. 민간부문 및 공공부문 사업체의 노사관계가 적대적일수록 기간제 고용은 늘어나
는가?

3.4 정규직의 임금수준

비용측면에서 기업에게 가장 크고 고정적인 부담을 안겨주는 것은 무엇보다도 임금이다. 
특히 근로자의 임금수준은 기업에게 큰 제약으로 작용한다. 옵션관점에 따르면 앞서 살펴본 
바와 같이 기업이 시장 수요의 불확실성으로 인한 상업적 실패라는 위험과 불확실성에 대비
해서 확신이 서기전까지는 고정적인 비용이 들어가는 의사결정을 유보하는 대신 보다 유연
성을 갖는 옵션을 선택한다는 것이다. 옵션 관점에서는 시장 수요의 불확실성이 높은 경우 
옵션 즉 생산자원의 유연화(resource flexibility)를 통해서 고정 내지 전용자원의 매몰비용을 변
동비로 전환시키는 것이 효율적이라고 보고 있다. 옵션을 통한 고정비의 변동비화는 대체로 
생산자원의 외부화 내지 시장거래를 의미하며, 고용과 관련해서는 기간제를 포함한 비정규
직의 활용을 의미한다. 따라서 정규직의 임금수준이 높으면 기업은 고정적인 비용을 최소화
하기 위하여 기간제를 포함한 고용 외부화를 선택하게 된다. Foote & Folta(2002)는 정규직
에 대한 임금 및 복리후생이 높을 때 등의 경우에 기간제 고용은 기업에게 실물옵션으로서 
가치가 높아질 수 있다고 제시하고 있다. 실제로 WPS 2005부터 2011까지를 분석해 보면 
우리나라에서 정규직과 비정규직 간의 임금격차는 민간과 공공 모두 약 10%~20% 정도의 
차이를 나타내고 있다. 선행연구에서도 이러한 정규직의 임금수준 혹은 인건비 수준과 비정
규직 고용 간 정(+)의 관계를 지지하는 결과를 도출하였다(김윤호, 2007; 노용진, 2007; Foote & 
Folta, 2002) 이러한 논의에 따라 다음의 연구 과제를 도출하였다.  

연구과제 4. 민간부문 및 공공부문 사업체의 정규직 임금수준이 높을수록 기간제 고용이 늘
어나는가? 

3.5 임금체계

임금체계는 기본급(based pay)의 결정기준과 관련된 것으로 크게 연공급, 직능급, 직무급 
등으로 구분할 수 있다. 이러한 3가지의 임금체계 중 기업의 내부노동시장에 경직성 및 인
건비 부담을 높이는 임금체계는 연공급일 것이다. 연공서열에 기준을 두고 임금이 상승하는 
연공급은 성과와 무관하게 임금이 지급되기 때문에 가장 경직성이 높은 임금체계이며, 정년 
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때까지 임금이 상승하기 때문에 기업에게는 인건비 부담도 크다. 따라서 이러한 비용문제를 
해결하기 위하여 기간제 등 비정규직을 활용한 고용 외부화를 선택하게 될 가능성이 높다. 
이러한 논의에 따라 다음의 연구 과제를 도출하였다.  

연구과제 5. 민간부문 및 공공부문 사업체가 연공급(호봉급)을 활용하는 경우 그렇지 않은 
사업체보다 기간제 고용이 높게 나타날 것인가? 

3.6 정년제도

우리나라 기업에게 내부노동시장에서 경직성 및 인건비의 부담을 초래하는 인사관리제도
로 한 가지 더 고려할 수 있는 것은 정년 제도이다. 정년제도는 기업에게 근로자들이 정년
까지 고정적인 인건비를 부담하게 만들기 때문에 상당히 큰 경직성을 가져온다. 또한 연공
급과 연계될 경우에는 정년까지 호봉이 올라가기 때문에 비용적인 측면에서도 큰 부담으로 
작용할 것이다. 더욱이 올해는 60세까지 정년연장을 하는 법안이 여야 합의로 국회를 통과
하여 제정되었다. 이로 인해 정년제도의 효과는 더욱 커질 것으로 기대된다. 공공부문의 경
우에는 거의 모든 사업체에서 정년을 보장하고 있기 때문에, 이러한 정년제도가 민간보다 
오히려 더욱 큰 제약조건이 된다. 따라서 정년제도가 존재하는 사업체들은 비용절감 및 유
연성 확보를 위하여 적극적으로 기간제 등 비정규직을 활용할 것이다. 이러한 논의에 따라 
다음의 연구 과제를 도출하였다.  

연구과제 6. 정년제도가 존재하는 민간부문 및 공공부문 사업체는 그렇지 않은 사업체보다 
기간제 고용이 높게 나타날 것인가? 

Ⅲ. 연구방법

1. 자 료

본 연구는 비정규직 고용의 영향요인을 분석하기 위하여 한국노동연구원이 격년으로 실
시하고 있는 사업체패널조사 자료중 2005년, 2007년, 2009년, 2011년도 자료를 연결한 패
널자료를 활용하였다. 사업체 패널조사는 국내 기업 조직들을 대상으로 한 신뢰할 만한 조
사가 크게 부족할 뿐만 아니라, 대부분의 조사들이 인적자원관리의 특정 영역에만 한정되어 
이루어진 상황에서 2000년대 한국기업 및 사업체의 인적자원관리 현황을 정확하게 파악하는
데 유용한 의미 있는 조사 자료이다. 본 연구에서는 사업체패널조사 자료의 인사관리 담당
자용 설문을 활용하였으며, 패널분석을 위하여 2005년, 2007년, 2009년, 2011년 모두 응답
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한 샘플만을 활용하였다. 결과적으로 민간부문 987개 기업, 공공부문 104개 조직의 4개년도 
조사 자료를 분석에 활용하였다. 

표본 사업체의 WPS 2011 기준 전체 종업원 수, 기간제 종업원 수, 당기순이익, 노동조
합 등의 현황은 다음 <표 2>와 같다. 분석 대상이 된 민간 987개, 공공 104개 사업체의 분
포는 4개년도 동안 큰 변화를 나타내지 않았으며, 전체적으로 기업들이 다양하게 분포되어 
있는 것으로 나타났다. 민간부문 사업체와 공공부문 사업체는 서로 다소 상이한 특성을 나
타냈는데, 민간부문에서는 100인 이하 사업체가 가장 많은 반면, 공공부문은 500명 이상 사
업체가 가장 많게 나타났다. 기간제 근로자의 고용규모도 상당한 차이를 나타냈는데, 민간부
문은 절반 이상의 사업체가 기간제를 단 1명도 고용하고 있지 않은 반면, 공공부문은 기간
제 근로자가 1명도 없는 사업체는 단 15%였다. 공공부문의 경우 반대로 50명 이상의 기간제 
근로자를 고용하고 있는 사업체의 비중이 38.5%로 가장 높게 나타났다. 노동조합 유․무에
서도 민간부문과 공공부문의 차이가 나타났는데, 민간부문의 경우 노동조합이 없는 사업체
가 더 많게 나타난 반면, 공공부문은 단 25%의 사업체만이 노동조합이 없는 것으로 나타났
다. 이러한 민간부문과 공공부문 사업체의 특성 차이에 기반하여 민간부문과 공공부문을 비
교하는 연구의 필요성이 나타난다고 볼 수 있다. 

<표 2> 표본 사업체의 특성(WPS 2011 기준)

구  분 범  주 민간부문 공공부문
숫자 비율 숫자 비율

전체 근로자
규모 

100명 미만 352 35.7% 23 22.1%
 100명 이상 - 300명 미만 282 28.6% 31 29.8%
300명 이상 - 500명 미만 141 14.3% 16 15.4%

500명 이상 211 21.4% 34 32.7%
총  계 987 100% 104 100%

기간제 근로자 규모

0명 496 50.3% 16 15.4%
1명 - 20명 미만 241 24.4% 28 26.9%
20명 - 50명 미만 103 10.4% 20 19.2%

50명 이상 147 14.9% 40 38.5%
총  계 987 100% 104 100%

당기순이익

0원 미만 147 18.5% 23 25.6%
0원 이상 - 5억 미만 166 20.9% 15 16.6%
5억 이상 - 50억 미만 199 25.0% 31 34.5%

50억 이상 283 35.6% 21 23.3%
총  계 794 100% 90 100%

노동조합
존재여부

노동조합 있음 404 40.9% 78 75.0%
노동조합 없음 583 59.1% 26 25.0%

총  계 987 100% 104 100%



- 13 -

2. 변수의 측정

2.1 비정규직 고용: 기간제 고용

비정규직의 고용과 관련한 기업수준 연구에서 대부분의 선행연구들은 2가지의 변수를 사
용하고 있다(예. Voudouris, 2004). 한 가지 항목은 기업이 비정규직을 고용하고 있는 지를 살
펴보는 비정규직 고용여부 변수이고, 다른 한 가지 항목은 전체 근로자 중에서 비정규직 근
로자의 비중이 얼마나되는 지를 살펴보는 비정규직 활용 강도이다. 

본 연구는 앞서도 언급한 바와 같이 비정규직 중 기간제 고용에 초점을 두고 있다. 본 
연구에서는 선행연구에 따라서 기간제 고용에 대해서 기간제 고용여부 및 기간제 활용 강도 
등 2가지 변수로 살펴보았다. 먼저 기간제 고용여부는 사업체패널 조사자료의 2005년, 
2007년, 2009년, 2011년 각 연도별로 기간제 근로자가 1명이라도 있는 경우는 1, 1명도 없
는 경우는 0으로 코딩한 더미변수로 활용하였다. 다음으로 기간제 활용강도는 사업체패널 
조사자료의 2005년, 2007년, 2009년, 2011년 각 연도별로 전체 근로자 숫자 대비 기간제 
근로자의 숫자를 비율로 환산하여 활용하였다. 위의 2가지 변수를 만드는 과정에서 2005년
의 경우 여성 기간제 근로자에 대한 측정이 이루어지지 않은 관계로 남성 기간제 근로자의 
숫자만 포함하였다.

2.2 비정규직(기간제) 고용의 결정요인

본 연구는 기간제 고용에 영향을 미치는 요인을 도출하고 민간부문과 공공부문에서의 효
과를 비교하는 목적을 가지고 있다. 본 연구에서 기간제 고용에 영향을 미치는 요인으로 설
정한 요인은 주로 기업 내 인사관리 및 노사관계와 관련된 변수들이다. 구체적으로 몰입형 
인사관리 정책, 전략적 인적자원관리 정도, 노사관계, 정규직의 임금수준, 연공급 임금체계, 
정년제도 등이다1). 

몰입형 인사관리 정책은 기업의 인사관리정책에 대해서 1점부터 5점까지 측정한 5가지 
항목의 평균값을 활용하였다(신뢰도 평균 0.64). 다음으로 전략적 인적자원관리 정도는 인사관
리와 기업의 전략이 통합된 정도를 질문한 4가지 항목의 평균값을 활용하였으며, 신뢰도는 
평균 0.84로 나타났다. 전반적인 노사관계는 기업의 인사담당자에게 전반적인 노사관계에 
대해서 5점 척도(1점 매우 나쁘다, 5점 매우 좋다)로 측정한 항목을 활용하였다. 다음으로 정규직 
임금수준은 정규직 대학졸업 신입직원의 평균임금을 조사한 것을 활용하였고, 연공급 임금
체계는 기업의 임금체계에 대해서 물은 항목을 활용하여 더미변수로 처리하였다. 정년제도
는 정년제도가 있는가에 대해서 조사한 항목을 더미변수로 처리하여 활용하였다. 

1) 선행연구에서 비정규직 고용에 영향을 미치는 요인으로 제시되고 있는 교육훈련비용(시간), 정규직 고용
조정 경험, 핵심인재관리 등은 추가분석에서 유의하지 않게 나타났고, 조사된 횟수가 1~2회에 그치거
나, 지속적으로 조사된 샘플의 숫자가 작아서 패널분석에 적합지 않기 때문에 분석에서 제외하였다. 
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2.3 통제변수

앞서 살펴본 주요 변수들 이외에도 기간제 고용은 기업이 어떠한 상황에 처해 있는가에 
따라서 달라질 수 있다. 예를 들어 노동조합이나 경영전략은 선행연구에서 이미 비정규직 
고용의 중요한 영향요인으로 고려된 바 있다(예, 김동배․김주일, 2002; 신동엽 등, 2003; Bendapudi 
& Ash, 1999; Salvatori, 2009; Supangco, 2008).

따라서 본 연구에서는 종속변수인 기간제 고용여부 및 활용강도에 영향을 미칠 수 있는 
조직 상황변수인 조직규모(김동배․김주일, 2002; 전경주, 2007; Davis-Blake & Uzzi, 1993; Supangco, 
2008; Uzzi & Barness, 1998), 조직연령(Uzzi & Barness, 1998), 노동조합, 경영전략(권순식, 2004; 
Bendapudi & Ash, 1999) 등을 통제하였다2). 

먼저 조직규모는 전체 종업원 수를 정규분포에 근사시키기 위해 로그값을 취해서 사용하
였고, 조직연령은 본사의 설립년도를 조사시점에서 차감한 후 정규분포에 근사시키기 위해 
로그값을 취했다. 노동조합의 경우 노동조합이 존재하면 1로, 존재치 않으면 0으로 코딩하
여 포함하였으며, 경영전략은 Miles & Snow(1984)의 4가지 전략분류(공격형, 분석형, 방어형, 무
전략)를 조사한 항목을 활용하여 전략더미를 만들어서 포함시켰다(더미준거: 무전략).

Ⅳ. 연구결과

본 연구는 분석을 위하여 Stata 9.2 버전을 활용하였다. 

1. 기초 통계분석

다음 <표 3>은 본 연구에서 활용한 변수들의 평균 및 표준편차를 정리한 것이다. 
민간부문의 경우 절반정도의 기업에서 기간제 근로자를 활용하고 있는 것으로 나타나는

데, 이 수치는 4번의 조사 동안 큰 변화가 없었다. 기간제 활용 강도도 2009년까지는 큰 차
이가 나타나지는 않았지만, 2011년의 조사에서는 기간제를 활용강도가 1% 정도 늘어난 것으
로 나타났다. 다른 변수들의 경우에도 연도에 따른 차이를 크게 나타내지는 않았으나, 2005
년에 비해 2011년의 경우 정규직의 임금수준이 연 평균 약 450만원이 오른 것으로 나타났
다. 공공부문의 경우 80% 이상의 사업체에서 기간제 근로자를 활용하고 있는 것으로 나타나
는데, 이 수치는 4번의 조사 동안 큰 변화가 없었다. 기간제 활용 강도도 2009년을 제외하
면 큰 차이를 나타내지 않았다. 다른 변수들의 경우에도 연도에 따른 차이를 크게 나타내지
는 않았으나, 2005년에 비해 2009년의 경우 정규직의 임금수준이 200만 원정도 하락했다가 
2011년에 다시 대폭 상승한 것으로 나타났다. 이러한 결과는 이명박 정부 초기에 공공부문 
2) 업종의 경우에는 본 연구의 목적이 민간부문과 공공부문을 비교하는 것이기 때문에 통제변수에서 제외

하였다. 
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효율화 정책을 추진했던 효과인 것으로 보인다.

<표 3> 변수들의 평균 및 표준편차
민간부문

변  수 2005년 2007년 2009년 2011년
평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

기간제 고용여부 0.47 0.50 0.47 0.50 0.46 0.50 0.50 0.50
기간제 활용강도 6.70 14.47 6.98 15.56 6.98 15.47 7.88 16.93
기업규모(log) 5.15 1.16 5.20 1.23 5.16 1.24 5.17 1.28
기업연령(log) 2.79 0.88 2.95 0.74 3.07 0.66 3.18 0.59

노동조합 0.39 0.49 0.39 0.49 0.40 0.49 0.41 0.49
공격형 전략 0.43 0.49 0.47 0.50 0.56 0.50 0.49 0.50
분석형 전략 0.29 0.45 0.30 0.46 0.24 0.42 0.24 0.42
방어형 전략 0.11 0.32 0.09 0.29 0.08 0.27 0.11 0.32

무전략 0.17 0.38 0.13 0.34 0.12 0.33 0.17 0.37
몰입형 인사관리 3.58 0.60 3.61 0.60 3.56 0.55 3.53 0.59

전략적 
인적자원관리 2.39 0.58 2.41 0.59 2.51 0.56 2.52 0.71

협력적 노사관계 3.89 0.68 3.88 0.65 3.83 0.61 3.75 0.68
정규직 임금수준 2,228 569.33 2,327 632.39 2,431 562.43 2,670 659.94
연공급 임금체계 0.67 0.47 0.68 0.47 0.80 0.40 - -

정년제도 0.81 0.39 0.81 0.40 0.77 0.42 0.85 0.36
공공부문

변  수 2005년 2007년 2009년 2011년
평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

기간제 고용여부 0.81 0.40 0.83 0.38 0.81 0.39 0.85 0.36
기간제 활용강도 18.85 21.15 18.42 20.83 16.40 17.99 18.45 19.47
기업규모(log) 5.57 1.39 5.63 1.40 5.57 1.40 5.76 1.35
기업연령(log) 2.61 0.91 2.80 0.75 2.94 0.65 3.06 0.58

노동조합 0.68 0.47 0.74 0.44 0.73 0.45 0.75 0.44
공격형 전략 0.42 0.50 0.37 0.48 0.45 0.50 0.32 0.47
분석형 전략 0.16 0.37 0.19 0.40 0.13 0.34 0.10 0.30
방어형 전략 0.09 0.28 0.08 0.27 0.09 0.28 0.06 0.23

무전략 0.33 0.47 0.37 0.48 0.33 0.47 0.53 0.50
몰입형 인사관리 3.70 0.50 3.76 0.42 3.62 0.57 3.65 0.54

전략적 
인적자원관리 2.28 0.60 2.27 0.54 2.31 0.55 2.25 0.68

협력적 노사관계 3.83 0.66 3.94 0.67 3.93 0.66 3.74 0.71
정규직 임금수준 2,612 482.81 2,673 756.17 2,472 380.94 2,776 456.53
연공급 임금체계 0.77 0.42 0.75 0.44 0.84 0.37 - -

정년제도 0.98 0.14 0.95 0.21 0.92 0.27 0.95 0.21
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2. 상관관계분석

Stata에서 민간부문 987개, 공공부문 104개 샘플에 대해서 상관관계분석을 수행하였다3).
분석결과, 민간부문의 경우 기간제 고용여부는 기간제 활용강도, 기업규모, 기업연령, 노

동조합, 무전략, 정규직 임금수준, 연공급 임금체계, 정년제도 등과 정(+)의 유의한 상관관계
를 나타냈고, 몰입형 인사관리정책, 전략적 인적자원관리와는 부(-)의 유의한 상관관계를 나
타냈다. 한편 기간제 활용강도는 기업규모, 무전략, 정년제도와는 정(+)의 유의한 상관관계를 
나타냈고, 몰입형 인사관리, 협력적 노사관계와는 부(-)의 유의한 상관관계를 나타냈다.

공공부문의 경우에는 기간제 고용여부는 기간제 활용강도, 기업규모와 정(+)의 유의한 
상관관계를 나타냈다. 기간제 활용강도는 무전략과는 정(+)의 유의한 상관관계를 나타냈고, 
기업연령, 노동조합, 몰입형 인사관리 정책과는 부(-)의 유의한 상관관계를 나타냈다. 

민간부문과 공공부문 양쪽 모두에서 기간제 고용여부와 유의한 상관관계를 나타낸 변수
는 기간제 활용강도와 기업규모였다. 양쪽 모두에서 기간제 활용강도와 유의한 상관관계를 
나타낸 변수는 몰입형 인사관리 정책이었다. 

3. 패널분석

기간제 활용에 영향을 미치는 영향요인을 보다 분명하게 규명하기 위하여 사업체패널조
사1~4차 연결 자료를 가지고 패널분석을 수행하였다. 패널분석을 실시하는 이유는 보다 분
명하게 영향요인을 규명하기 위해서이기도 하지만, 기간제 활용여부가 개체별․기업별로 조
사시기에 따라 상당히 변하고 있다는 점을 고려한 것이다. 이러한 점을 고려하여 패널자료 
분석방법 중 확률효과모형(random effect model)을 활용하였다.

3.1 기간제 고용여부에 영향을 미치는 영향요인

먼저 기간제 고용여부에 영향을 미치는 영향요인을 규명하기 위하여 패널분석에서 로짓
모형(xtlogit)을 활용하였다. 로짓모형은 종속변수가 이항변수(binary variable)인 경우 추정하는 
모형이며, 오차항이 로지스틱 분포를 따른다고 가정하게 된다. Stata를 활용하여 확률효과
모형으로 기간제 고용여부에 영향을 미치는 요인들을 민간부문과 공공부문 각각 분석한 결
과는 다음 <표 4>에 제시되어져 있다,  

먼저 민간부문 자료에 대해서 통제변수 및 결정요인들을 투입하여 기간제 고용여부를 추
정한 결과를 살펴보았다. 통제변수 중에서는 기업규모가 클수록, 기업연령이 높을수록 민간
부문에서 기간제 고용을 할 확률이 높은 것으로 나타났고, 무전략인 기업들에 비해서 공격
형 전략인 기업들이 민간부문에서 기간제 고용을 할 가능성이 낮은 것으로 나타났다. 대체
로 통제변수들의 효과는 선행연구의 결과와 유사하게 나타났다. 다음으로 결정요인들 중에
3) 보다 자세한 상관관계분석 결과는 지면의 한정으로 인해 요청이 있는 경우에 제공함. 
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민간부문 공공부문
계수값 표준오차 계수값 표준오차

상수항 -5.185*** 0.927 5.664 3.915
기업규모(log) 0.751*** 0.087 0.372 0.235
기업연령(log) 0.252** 0.116 0.180 0.370

노동조합 0.145 0.190 0.232 0.749
공격형 전략 -0.425* 0.222 -0.366 0.585

서는 민간부문 기업의 정규직 임금수준이 높을수록, 기업의 노사관계가 적대적일수록, 연공
급 임금체계를 활용하는 기업이, 정년제도가 있는 기업에서 기간제 고용을 할 확률이 높은 
것으로 나타났다. 반면, 민간부문 기업이 몰입형 인사관리 정책을 활용할수록 기간제 고용을 
할 확률은 낮은 것으로 나타났다.

다음으로 공공부문 자료에 대해서 통제변수 및 결정요인들을 투입하여 기간제 고용여부
를 추정한 결과를 살펴보았다. 통제변수의 부호들은 민간부문과 유사했지만, 기간제 고용에 
통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타난 것은 없었다. 다음으로 결정요인들 중에서
는 공공부문 사업체가 몰입형 인사관리 정책을 활용할수록 기간제 고용을 할 확률이 낮은 
것으로 나타났다. 

기간제 고용여부에 대해서 민간부문과 공공부문에 동시에 영향을 미치는 변수로 나타난 
것은 몰입형 인사관리 정책으로, 민간이든 공공이든 사업체가 몰입형 인사관리정책을 활용
할수록 기간제 고용을 할 가능성이 낮은 것으로 나타났다. 이러한 결과는 선행연구의 결과
와 유사한 것이다(김동배․김주일, 2002; 김유선, 2003b). 또한 자원기반관점의 논리 및 
Lautsch(2003)의 내부노동시장의 기능적 유연성에 대한 접근과도 일관된 결과이다.

3.2 기간제 활용강도에 영향을 미치는 영향요인

다음으로 기간제 활용강도에 영향을 미치는 영향요인을 규명하기 위하여 패널분석에서 
회귀분석모형(xtreg)을 활용하였다. Stata를 활용하여 확률효과모형으로 민간부문과 공공부문
의 기간제 활용강도에 영향을 미치는 요인들을 분석한 결과는 다음 <표 5>에 제시되어져 있
다.

먼저 민간부문에 대하여 통제변수 및 결정요인들을 투입하여 기간제 고용강도를 추정한 
분석결과를 살펴보았다. 통제변수 중에서는 기업규모가 클수록 기간제 고용강도가 강해지는 
것으로 나타났고, 노동조합이 존재하는 기업에서, 무전략인 기업에 대비하여 분석형 전략 및 
방어형 전략을 추구하는 기업에서 기간제 고용강도가 약해지는 것으로 나타났다. 이러한 결
과 역시 선행연구와 유사한 것이다. 다음으로 결정요인 중에서는 기업이 몰입형 인사관리정
책을 활용할수록 기간제 근로자를 덜 활용하는 것으로 나타났다.

<표 4> 기간제 고용여부에 대한 이항로짓 패널분석(확률효과모형)
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민간부문 공공부문
계수값 표준오차 계수값 표준오차

상수항 7.428* 3.802 37.804** 16.021
기업규모(log) 1.596*** 0.358 1.627 1.270
기업연령(log) -0.323 0.502 -3.813* 2.190

노동조합 -2.322*** 0.843 -3.570 3.986
공격형 전략 -1.372 0.919 -1.941 2.368
분석형 전략 -1.660* 0.980 -1.422 3.361
방어형 전략 -0.866** 1.189 -0.874 3.693

몰입형 인사관리 -2.592*** 0.507 -1.602 2.098
전략적 인적자원관리 0.126 0.536 -0.882 1.972

협력적 노사관계 -0.100 0.459 -1.679 1.612
정규직 임금수준 0.001 0.001 0.001 0.002
연공급 임금체계 -0.051 0.693 -2.131 3.026

정년제도 1.792** 0.820 0.130 5.505
카이제곱 63.33*** 8.85*

Overall   0.037 0.045

분석형 전략 -0.387 0.237 -0.750 0.821
방어형 전략 -0.301 0.292 -0.725 0.902

몰입형 인사관리 -0.271** 0.122 -1.064** 0.533
전략적 인적자원관리 0.033 0.129 -0.347 0.491

협력적 노사관계 -0.187* 0.111 -0.102 0.390
정규직 임금수준 0.001*** 0.000 -0.000 0.000
연공급 임금체계 0.286* 0.166 -0.709 0.707

정년제도 0.580*** 0.202 0.607 1.367
카이제곱 202.95*** 9.93**

LL -1229.52 -94.27

주: 전략의 준거범주는 무전략. ***p<.01, **p<.05, *p<.1.

<표 5> 기간제 활용강도에 대한 패널회귀분석(확률효과모형)

주: 전략의 준거범주는 무전략. ***p<.01, **p<.05, *p<.1.

다음으로 공공부문에 대해서 통제변수 및 결정요인들을 투입하여 기간제 고용강도를 추
정한 분석결과를 살펴보았다. 통제변수 중에서는 공공부문 사업체의 연령이 적을수록 기간
제 고용강도가 강해지는 것으로 나타났다. 그러나 다른 통제변수와 결정요인들은 기간제 고
용 강도에 통계적으로 유의한 영향을 나타내지 않았다. 기간제 고용강도에 대하여 분석한 
결과, 기간제 고용여부와는 다르게 민간부문과 공공부문에서 동시에 영향을 미치는 요인은 
검증되지 않았다. 
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민간부문과 달리 전반적으로 공공부문에서 기간제 고용에 대한 영향이 잘 검증되지 않는 
것은 몇 가지 원인에 의한 것일 가능성이 있다. 첫 번째로, 민간부문에 비해서 공공부문의 
경우 샘플의 숫자가 매우 적기 때문에(104개), 이로 인해서 패널효과가 정확하게 나타나지 않
을 가능성이 있다. 두 번째로, 민간부문과 달리 공공부문 사업체의 경우 정부의 정원통제 및 
관리를 받는다. 따라서 자체적인 결정에 따라서 기간제를 포함한 비정규직을 고용하기 보다
는 정부의 정책에 따라 고용을 다르게 가져가기 때문에, 여러 가지 사업체 내부 결정요인의 
효과가 민간부문에 비해서 잘 나타나지 않는 측면이 존재한다. 

이를 고려하여 다음 부분에서는 추가적인 분석을 실시하였다. 

3.3 추가분석: 기간제 활용목적 결정요인 분석

앞서 기간제 활용여부 및 활용강도에 영향을 미치는 요인에 대해서 민간부문 및 공공부
문으로 구분하여 4개 차년도의 패널자료를 이용하여 검증하였다. 그렇지만 공공부문의 경우 
다소 결과가 제대로 나타나지 않은 것으로 생각된다. 따라서 사업체패널조사 자료에 존재하
는 다른 항목을 활용하여 기간제 고용에 영향을 미치는 요인의 효과를 살펴보았다. 

사업체패널조사 자료에는 기간제 근로자를 활용하는 주된 이유에 대한 설문항목이 포함
되어져 있다. 즉, 기간제 근로자를 ‘인건비 절감’, ‘고용유연성’, ‘업무성격’, ‘정원동결’, ‘기
타’ 목적 중 어떤 목적으로 사용하는 가에 대한 항목이 조사되어져 있다. 민간부문과 공공부
문의 경우 이러한 기간제 근로자를 활용하는 이유의 분포가 다소 다르게 나타난다. 민간부
문의 경우 기간제 근로자를 활용하는 가장 큰 이유는 고용유연성을 증대시키기 위한 것이
고, 다음으로 업무특성에 따른 활용, 비용절감 목적 순이었다. 민간부문에서는 ‘정원동결’의 
이유로 기간제 고용을 하는 경우는 매우 작은 비율인 것으로 나타났다. 반면, 공공부문의 경
우 기간제 근로자를 활용하는 가장 큰 이유는 민간과 동일하게 고용유연성을 증대시키기 위
한 것이지만, 다음으로 기간제를 활용하는 중요한 이유가 정원동결에 따른 것으로 나타난다. 
다음으로 업무특성, 비용절감 순이다. 이러한 기간제 근로자 활용목적이 민간부문과 공공부
문이 차이가 나타나기 때문에, 이들 기간제 활용 목적과 앞서 살펴보았던 기간제 고용 결정
요인 간 관계를 분석하면 민간부문 및 공공부문 기간제 고용에 영향을 미치는 요인이 어떤 
목적과 관련되는지를 통하여 앞선 분석에서 부족했던 부분을 다소 보완할 수 있을 것이다. 

따라서 이러한 기간제 근로자 활용목적을 이항 종속변수로 놓고 이들에 대하여 앞서 살
펴본 통제변수 및 결정요인들이 어떻게 관련되는지를 패널분석을 통하여 살펴보았다. 특히, 
민간부문과 공공부문 모두에서 가장 중요한 기간제 활용목적인 고용유연성 목적과 공공부문
에 있어서 중요한 목적인 정원 동결에 대한 분석을 중심으로 비교해보았다. 이에 대한 결과
가 다음 <표 6>과 <표 7>에 제시되어져 있다. 
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비용절감 고용유연성 업무특성 정원동결

계수값 표준
오차 계수값 표준

오차 계수값 표준
오차 계수값 표준

오차
상수항 -0.285 1.132 -1.147 0.920 -0.575 1.054 -6.763** 2.814

기업규모(log) -0.012 0.097 0.156** 0.076 -0.163* 0.088 -0.479** 0.241
기업연령(log) 0.041 0.131 0.012 0.101 -0.163 0.114 0.642* 0.330

노동조합 0.484** 0.209 0.084 0.161 -0.365* 0.187 -0.623 0.502
공격형 전략 0.588 0.275 0.106 0.219 -0.049 0.261 -0.822 0.637
분석형 전략 0.185 0.291 -0.266 0.235 0.183 0.274 0.106 0.606
방어형 전략 0.006 0.371 -0.258 0.298 0.090 0.353 0.467 0.710

몰입형 인사관리 -0.484*** 0.159 0.194 0.126 0.098 0.146 0.221 0.377
전략적 인적자원관리 0.371** 0.169 -0.057 0.136 -0.236 0.161 0.595 0.373

협력적 노사관계 -0.157 0.134 -0.069 0.108 0.199 0.130 -0.176 0.326
정규직 임금수준 -0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.001 0.000
연공급 임금체계 0.618*** 0.239 -0.427** 0.177 0.043 0.199 0.332 0.572

정년제도 0.080 0.292 0.012 0.233 -0.159 0.261 0.513 0.811
카이제곱 38.05*** 23.23** 23.93** 21.42**

LL -527.72 -695.10 -507.71 -115.72

　

　

고용유연성 정원동결
계수값 표준오차 계수값 표준오차

상수항 -0.801 3.332 2.713 2.967
기업규모(log) -0.125 0.213 -0.561*** 0.205
기업연령(log) 0.052 0.348 0.458 0.295

노동조합 1.407** 0.687 -0.182 0.518
공격형 전략 0.833 0.525 -0.691 0.464
분석형 전략 0.035 0.704 0.274 0.581
방어형 전략 1.309 0.815 -1.289 0.893

몰입형 인사관리 -0.200 0.458 -0.345 0.422
전략적 인적자원관리 -0.497 0.458 -0.704* 0.412

협력적 노사관계 0.308 0.355 0.169 0.331
정규직 임금수준 0.000 0.000 0.000 0.000
연공급 임금체계 -0.005 0.569 -0.357 0.474

정년제도 -0.411 1.210 0.451 1.191
카이제곱 10.79 15.85

LL -113.74 -88.825

<표 6> 기간제 활용목적에 대한 이항로짓 패널분석: 민간부문(확률효과모형)

주: 전략의 준거범주는 무전략. ***p<.01, **p<.05, *p<.1.

<표 7> 기간제 활용목적에 대한 이항로짓 패널분석: 공공부문(확률효과모형)

주: 전략의 준거범주는 무전략. ***p<.01, **p<.05, *p<.1.
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우선 민간부문에 대한 분석결과인 <표 6>을 살펴보면, 노동조합이 있는 사업체에서는 기
간제를 업무특성 보다는 비용절감하기 위한 목적으로 활용하는 것으로 나타나고 있고, 기업
규모가 큰 기업에서는 업무특성이나 정원동결보다는 고용유연성을 확보하기 위한 목적으로 
기간제를 활용하는 것으로 나탔다. 또한 연공급 임금체계가 있는 사업체에서는 고용유연성 
보다는 비용절감을 위한 목적으로 기간제를 고용하는 것으로 나타났다. 흥미로운 부분은 몰
입형 인사관리정책이 활용하는 기업은 비용절감 목적으로 기간제를 고용할 가능성이 낮은 
반면, 전략적 인적자원관리가 도입된 기업은 비용절감의 목적으로 기간제를 활용할 가능성
이 높은 것으로 나타나고 있다. 

다음으로 공공부문에 대한 분석결과인 <표 7>에는 ‘고용유연성’ 목적 및 ‘정원동결’ 목적
을 종속변수로 한 패널분석결과가 제시되어져 있다. 결과를 살펴보면, 기업규모가 큰 공공부
문 사업체에서는 정원동결 목적으로 기간제를 활용할 가능성이 낮은 반면, 노동조합이 있는 
공공부문 사업체에서는 고용유연성을 증대시키기 위한 목적으로 기간제를 활용할 가능상이 
높은 것으로 나타났다. 또한 전략적 인적자원관리가 도입된 공공부문 사업체는 정원동결의 
목적으로 기간제를 활용할 가능성이 낮은 것으로 나타났다.

 

<표 8> 연구과제 검증결과의 요약
가  설 예측 결  과

민간부문 공공부문
몰입형 인사관리 정책 → 기간제 고용 ±

고용여부 - -

활용강도 - n.s.

전략적 인적자원관리 정도 → 기간제 고용 ±
고용여부 n.s. n.s.

활용강도 n.s. n.s.

협력적 노사관계 → 기간제 고용 -
고용여부 - n.s.

활용강도 n.s. n.s.

정규직 임금수준 → 기간제 고용 +
고용여부 + n.s.

활용강도 n.s. n.s.

연공급 임금체계 → 기간제 고용 +
고용여부 + n.s.

활용강도 n.s. n.s.

정년제도 → 기간제 고용 +
고용여부 + n.s.

활용강도 + n.s.

Ⅴ. 결 론

1. 연구결과의 요약

본 연구는 기간제 고용의 결정요인을 민간부문과 공공부문을 비교하여 파악하는 목적을 
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지니고 있다. 이를 위하여 선행연구를 통해 결정요인을 도출하고 패널분석을 통해서 검증하
였다. 본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 

먼저 민간부문에 대한 분석결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 통제변수로 설정한 변수
들 중 기업규모, 기업연령은 기간제 고용여부에 정(+)에 유의한 영향을 나타냈고, 기업규모
는 기간제 활용강도에도 정(+)의 유의한 영향을 나타낸 반면, 공격형 전략은 기간제 고용여
부에 부(-)의 유의한 영향을, 노동조합의 존재 및 방어형 전략은 기간제 활용강도에 부(-)
의 유의한 영향을 나타냈다. 둘째, 기간제 고용 결정요인으로 설정한 변수들 중 몰입형 인사
관리 정책은 기간제 고용여부 및 활용강도 모두에 부(-)의 유의한 영향을, 정년제도는 정
(+)의 유의한 영향을 나타냈다. 셋째, 자원의존이론에 근거하여 결정요인으로 설정했던 노사
관계는 노사관계가 적대적인 경우 기간제 고용 가능성을 높이는 것으로 나타났다. 넷째, 정
규직 임금수준과 연공급 임금체계의 경우에도 기간제 고용여부에 정(+)의 유의한 영향을 미
치는 것으로 나타났다. 마지막으로 전략적 인적자원관리는 기간제 고용에 유의한 영향을 나
타내지 않았다. 

다음으로 공공부문에 대한 분석결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 통제변수로 설정한 
변수들 중 기업연령은 공공부문의 기간제 활용강도에 부(-)의 유의한 영향을 나타냈으나 다
른 변수들은 유의한 영향관계를 나타내지 않았다. 둘째, 기간제 고용 결정요인으로 설정한 
변수들 중 몰입형 인사관리 정책은 민간부문과 유사하게 공공부문에서도 기간제 고용여부에  
부(-)의 유의한 영향을 나타냈다. 셋째, 다른 변수들은 통계적으로 유의한 관계를 나타내지 
않았다. 

추가적으로 기간제 근로자 활용목적을 이항 종속변수로 놓고 여러 통제변수 및 결정요인
들이 활용목적과 어떻게 관련되는지를 패널분석을 통하여 살펴보았다.

우선 민간부문에 대한 분석결과를 살펴보면, 노동조합이 있는 사업체에서는 기간제를 업
무특성 보다는 비용절감하기 위한 목적으로 활용하는 것으로 나타나고 있고, 기업규모가 큰 
기업에서는 업무특성이나 정원동결보다는 고용유연성을 확보하기 위한 목적으로 기간제를 
활용하는 것으로 나탔다. 또한 연공급 임금체계가 있는 사업체에서는 고용유연성 보다는 비
용절감을 위한 목적으로 기간제를 고용하는 것으로 나타났다. 흥미로운 부분은 몰입형 인사
관리정책이 활용하는 기업은 비용절감 목적으로 기간제를 고용할 가능성이 낮은 반면, 전략
적 인적자원관리가 도입된 기업은 비용절감의 목적으로 기간제를 활용할 가능성이 높은 것
으로 나타나고 있다. 

다음으로 공공부문에 대한 분석결과를 살펴보면, 기업규모가 큰 공공부문 사업체에서는 
정원동결 목적으로 기간제를 활용할 가능성이 낮은 반면, 노동조합이 있는 공공부문 사업체
에서는 고용유연성을 증대시키기 위한 목적으로 기간제를 활용할 가능상이 높은 것으로 나
타났다. 또한 전략적 인적자원관리가 도입된 공공부문 사업체는 정원동결의 목적으로 기간
제를 활용할 가능성이 낮은 것으로 나타났다.
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2. 연구의 의의 및 시사점

본 연구의 의의 및 시사점은 다음과 같다. 
첫째, 본 연구는 기간제 및 비정규직 고용에 영향을 미치는 요인에 대한 선행연구들에서 

부족했던 이론적․방법론적 이슈를 추가적으로 다루었다. 먼저 그 동안 김유선(2003a), 류성
민(2013)을 제외한 거의 모든 선행연구에서 비정규직 및 기간제 고용에 영향을 미치는 요인
의 효과를 횡단적으로 분석한 한계가 있었던데 반해, 본 연구에서는 2005년부터 2011년까지 
4개차년도의 사업체패널 조사 자료를 활용하여 기간제 고용의 결정요인들에 대해 패널분석
을 통해서 보다 엄밀한 검증을 하였다. 

또한 본 연구는 그 동안 선행연구에서는 다소 간과되어 왔던 공공부문 비정규직에 초점
을 두고 민간부문의 비정규직 고용관련 이론 및 선행변수들을 공공부문에 적용하여 확장하
고자 노력하였다. 이러한 노력들을 통하여 기간제 고용에 영향을 미치는 요인을 보다 통합
적이고 엄밀하게 도출하고자 하였다. 

둘째, 본 연구는 샘플의 한계 등으로 인해 교육훈련비용 등 몇몇 주요 변수들이 전체모
형에서는 포함되지 못했지만, 몇 가지 중요한 기간제 고용 결정요인들을 도출할 수 있었다. 
먼저 몰입형 인사관리는 민간부문 뿐만 아니라 공공부문의 기간제 고용에 부(-)의 영향을 
미치는 것으로 나타났다. 김동배․김주일(2002), 김유선(2003b) 등 많은 연구에서 몰입형․육
성형 인사관리나 전략적 인적자원관리 등이 정규직과 비정규직의 핵심-주변 이중구조
(two-tier)를 초래하여 비정규직 고용을 늘릴 수도 있다는 논리를 제시하였지만, 실제로는 몰
입형 인사관리의 경우 인적자원을 중시하고 장기적으로 개발하는 형태로 이루어지고 있기 
때문에 정규직 중심의 고용관리가 이루어지는 걸로 나타났다. 그러나 이 부분에 대해서는 
좀 더 심층적인 연구가 필요한데, 우리나라의 인사관리가 미국과는 달리 아직 정규직과 비
정규직으로 구분하여 이루어질 수준에 이르지 못했기 때문에 나타나는 현상일 가능성도 존
재하기 때문이다(류성민, 2013). 실제로 몰입형 인사정책과 밀접한 전략적 인적자원관리의 경
우에는 추가분석에서 민간부문의 경우 비용절감을 위한 기간제 활용에 영향을 미치는 것으
로 나타났다. 따라서 이런 부분들에 대해서 보다 심층적인 연구가 필요하다.

다음으로 민간부문에 대해서는 선행연구와 일관되게 정규직 임금수준이 높으면 기간제 
고용을 하게 된다는 결과가 검증되었다. 이러한 결과는 정규직의 임금으로 인해 인건비의 
부담 및 노동시장의 경직성이 초래되면 기업이 비정규직의 활용을 선택하게 된다는 거래비
용이론 및 비용관점의 시각을 증명하는 결과이다. 

또한 선행연구에서 대부분 고려하지 않았던 민간부문에서의 정년제도의 기간제 고용 촉
진효과가 검증되었다. 기업에 정년제도가 존재하면 기업은 인력관리에 있어서 상당한 경직
성을 갖게 되고, 특히 우리나라 많은 기업처럼 호봉제를 활용하는 기업에서는 정년까지 호
봉이 상승하므로 인건비의 부담도 상당히 크게 느끼게 되기 때문에, 기간제 등 비정규직을 
적극적으로 활용하여 비용을 줄이는 선택을 하게 된다는 것이다. 실제로 본 연구에서는 연
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공급 임금체계를 활용하는 기업들이 기간제 등 비정규직을 고용할 가능성이 통계적으로 유
의하게 높아진다는 결과가 나타났다. 이러한 결과들은 내부노동시장의 경직성에 따른 비용
부담이 비정규직을 활용하는 중요한 요인이 된다는 선행연구들의 주장과 일관된 것이다.

한편, 민간부문에서는 노사관계 역시 기간제 고용결정에 통계적으로 유의한 영향을 미치
는 것으로 나타났는데, 특히 노사관계가 적대적일수록 기업은 노동조합에 대한 의존성을 탈
피하기 위하여 비노조원인 기간제 등 비정규직을 활용할 가능성이 높아진다는 결과를 얻었
다. 이러한 결과 역시 선행연구들의 주장과 일관된 것이다.  

셋째, 본 연구에서 연구과제로 설정하지는 않았지만, 통제변수로 설정했던 기업규모, 기
업규모, 노동조합 존재, 경영전략 등이 기간제 고용에 중요한 영향을 미치는 것으로 나타났
다. 기업규모는 선행연구와 일관되게 민간부문의 기간제 고용여부 및 활용강도 모두에 정
(+)의 영향이 있는 것으로 나타났고, 기업연령은 민간부문에서는 기간제 고용 가능성을 높
이지만, 공공부문에서는 기간제 활용강도를 낮추는 변수로 작용하는 것으로 나타났다. 

한편 노동조합의 존재는 민간부문의 기간제 활용강도에 부(-)의 영향을 나타냈다. 노동
조합은 정규직의 고용경직성을 높이기 때문에 기업이 비정규직을 활용할 유인을 높이지만, 
반면 비정규직의 활용을 저지할 힘을 가지고 있기 때문에 기간제 등 비정규직의 활용정도는 
낮추는 영향을 미치게 된다는 것이다(류성민, 2013). 이러한 결과도 흥미로운 것이다. 

또한 경영전략 역시 민간부문에서는 중요한 기간제 고용의 결정요인으로 나타났는데, 어
떤 유형이든 전략이 있는 경우보다는 전략이 없는 기업들이 오히려 기간제 고용을 더 많이 
하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 기간제 등 비정규직의 고용이 기업성과에 도움이 되
는 방향으로 목적성 있게 활용되는 것이 아니라 여러 가지 관리상의 편의 혹은 단순한 방책
으로 쓰이고 있음을 나타내는 결과일 수 있으므로, 보다 심층적인 연구와 주의 깊은 해석이 
필요한 것으로 판단된다. 

넷째, 추가분석을 통해서 기간제 고용의 결정요인들에 따라서 어떤 목적으로 기간제를 
활용하는지를 분석하였는데, 민간부문에 대한 분석결과를 살펴보면, 노동조합이 있는 사업
체에서는 기간제를 업무특성 보다는 비용절감하기 위한 목적으로 활용하는 것으로 나타나고 
있고, 기업규모가 큰 기업에서는 업무특성이나 정원동결보다는 고용유연성을 확보하기 위한 
목적으로 기간제를 활용하는 것으로 나타났다. 또한 연공급 임금체계가 있는 사업체에서는 
고용유연성 보다는 비용절감을 위한 목적으로 기간제를 고용하는 것으로 나타났다. 흥미로
운 부분은 몰입형 인사관리정책이 활용하는 기업은 비용절감 목적으로 기간제를 고용할 가
능성이 낮은 반면, 전략적 인적자원관리가 도입된 기업은 비용절감의 목적으로 기간제를 활
용할 가능성이 높은 것으로 나타나고 있다. 다음으로 공공부문에 대한 분석결과를 살펴보면, 
기업규모가 큰 공공부문 사업체에서는 정원동결 목적으로 기간제를 활용할 가능성이 낮은 
반면, 노동조합이 있는 공공부문 사업체에서는 고용유연성을 증대시키기 위한 목적으로 기
간제를 활용할 가능상이 높은 것으로 나타났다. 또한 전략적 인적자원관리가 도입된 공공부
문 사업체는 정원동결의 목적으로 기간제를 활용할 가능성이 낮은 것으로 나타났다. 이러한 
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결과는 좀 더 합리적으로 기간제를 활용하고 기간제 활용의 목적성을 확립하는데 의미 있는 
함의점을 제공할 수 있을 것이다. 

3. 연구의 한계점 및 추후연구과제

본 연구의 한계점 및 추후연구과제는 다음과 같다. 
첫째, 본 연구에서는 한국노동연구원에서 진행한 사업체패널조사자료 4개차년도의 연결 

자료를 활용하였다. 이를 통하여 패널분석을 할 수 있었으나, 일부 조사항목의 경우 샘플 숫
자의 부족으로 인해 중요한 몇몇 변수들이 연구에서 통합적으로 분석되지 못하였다. 특히, 
기업특이성을 검증할 수 있는 변수들 몇몇을 포함시키지 못하였다. 추후에는 무응답치가 적
은 패널자료를 활용하여 보다 다양한 변수들을 통합적으로 고려한 연구가 이루어질 필요가 
있다. 

둘째, 본 연구의 목적은 민간부문 외에도 공공부문에 초점을 두고 공공부문의 기간제 고
용에 영향을 미치는 요인을 도출하는 것이었다. 그런데 기업연령 및 몰입형 인사정책을 제
외하면 공공부문에서 기간제를 활용하는데 영향을 미치는 요인이 도출되지 않았다. 물론 공
공부문의 특성상 정부의 공공부문 비정규직 대책에 따라서 기간제 활용이 달라지기 때문이
겠지만, 민간과는 상이한 공공부문의 기간제 등 비정규직 고용을 설명할 수 있는 변수들의 
개발이 필요하다. 

셋째, 기업의 상황요인 몇몇에 대한 심층연구가 필요하다. 먼저 노동조합 및 노사관계변
수의 효과를 보다 구체적으로 살펴볼 필요가 있다. 노동조합은 기간제 등 비정규직의 활용
에 이중적인 영향, 혹은 비선형의 영향을 미칠 가능성이 높다. 이에 대한 심층적인 연구가 
필요하다. 또한 경영전략의 경우에도 무체계 전략을 활용하는 기업에서 기간제 고용 가능성 
및 활용강도가 높게 나타나고 있기 때문에, 보다 합리적인 기간제 등 비정규직 활용을 위해
서 좀 더 심층적인 연구가 필요하다. 

넷째, 본 연구에서 다루어진 일부 변수들은 선행연구와 다르게 유의하지 않게 나타난 경
우가 있었다. 단순히 자료의 차이로 인한 것일 수도 있지만, 연구결과, 특히 유의하지 않게 
나타난 변수들에 대한 주의 깊은 해석이 필요하다. 

다섯째, Foote & Folta(2002) 등은 비정규직을 활용할 때 옵션가치가 커지는 요인들을 제
시하면서, 요인들 간 독립적인 효과 외에도 촉진효과가 있을 수 있음을 제시하였다. 본 연구
에서 활용한 변수들 간에도 이러한 촉진효과가 존재할 수 있다. 예를 들어, 호봉제와 정년제
도 간에는 내부노동시장의 경직성을 초래하여 기간제 등 비정규직의 활용을 더욱 강화시킬 
촉진효과가 있을 가능성이 높다. 이러한 변수들 간 상호작용, 혹은 촉진효과에 대해서도 추
후에는 연구가 필요하다.   
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