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I. 서 론

원래 기업에서 비정규직은 적극적인 인적자원관리의 대상이 아니었다. 기업

의 경쟁우위를 유지하는 동인으로 인적 자산의 관리가 중시되어 왔지만 일반적

으로 비정규직은 기업의 주변부 노동으로 간주되어 관리론에서 상대적으로 소

홀하게 여겨져 온 감이 있다. 

현재까지 비정규직에 관한 사회적 관심이 표면화되어 왔고 이에 대해 수많은 

연구들이 진행되었음에도 불구하고 비정규직의 관리적 측면의 함의를 주는 연

구는 상대적으로 많지 않다. 이 분야에 대한 초기 연구들은 기업의 비정규직 

활용의 이유와 요인에 대해 주로 분석했으나(Houseman, 2001) 차츰 세부적으

로 비정규직 활용 및 기업별 관리 내용과 그 요인을 분석하는 연구 흐름으로 

발전하고 있다. 이에 따라 흥미롭게도 이미 비정규직 관리 정도가 기업별로 상

당한 차이가 난다는 것을 보고하는 연구들이 존재하고 있다(김윤호, 2011; 

2009; 김동배․이인재, 2007; 권순식, 2010; 2004; Lautch, 2003; 2002). 본 연

구는 이 영향 요인을 집중적으로 부각하고 탐구한다. 

 Beck and Gerhart(1996), Lepak and Snell(1999), Kang et al.(2007) 등은 기

업의 인적자원관리의 원칙과 구조(HR Architecture)를 다양한 고용관계와 HRM 

구성의 조합으로 설명했다. 이 연구들은 비정규직 고용을 기업의 인적자원관리 

구조 내에 존재하는 하위 요소로서 핵심인적자원과의 연계성 및 상호작용에 의

해 조직 경쟁우위 형성에 기여하는 작용을 하는 것으로 간주하고 있다. 즉 이들

은 조직인력 운영 및 인적자원관리의 최종적 목적이 조직 효율성이란 것을 전

제로 하면서 이를 위해 핵심적 인적역량(인적 자산)과 사회적 자산의 중요도

를 강조하고 이의 창출과 흐름을 보완하는 차원으로 비정규직의 활용 가치를 

인정한다. 

그러나 대체로 기존 연구들에서 비정규직 관리의 내용은 이미 인력 외부화 

이후 진행하는 반작용이니만큼 정규직의 그것에 비해 그 정도와 범위가 매우 

제한될 수밖에 없었을 뿐 아니라 비정규직 인력을 조직 핵심역량이나 경쟁우위
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에 비해 주변적 요소로 간주하고 있어 학문적으로 연구의 중심으로 삼기에는 

기본적인 한계가 있었다. 예를 들면 Atkinson(1984)의 핵심-주변부 인력 모델에

서는 비정규 인력이 기업 경쟁우위에서 벗어난 주변적 인력으로 분류 취급되고 

있으며 기업의 다양한 고용형태 및 인적자원관리 구조(HR Architecture)의 연

관성을 설명하고 있는 Lepak and Snell(1999), Kang et al.(2007)에서도 비정규 

고용은 기업의 핵심 우위의 형성에서 보완적인 역할을 담당하는 것으로 기술되

고 있지만 논의의 추상화 수준이 높아 논문의 주요 의제로 부각되지는 않는다. 

본 연구는 다원적 관점1)을 지향하여 비정규직 고용을 논의의 중심으로 부각

하고 2009년 한국노동연구원의 사업체 자료를 분석함으로써 관리론에 대한 주

제를 실증적으로 탐구한다. 이를 통해 그동안 주변 인력으로서 인적자산의 창

출과정에 2차적인 존재로 밀려나 있었던 비정규직 인력 관리에 대한 내용과 그 

영향 요인을 부각하고 비정규직 고용이 기존 정규직 인사관리 구조로 통합되는 

수준이 조직별로 다양하게 나타나고 있는 현상 등을 다각적인 이론을 통해 조

명할 것이다.

이 주제를 탐구하기 위해서 가장 먼저 짚어야 할 내용은 무엇을 비정규직 고

용관리로 볼 것인지, 즉 비정규직 고용관리란 모호한 개념을 어떻게 조작적으

로 정의하고 실증적으로 구현할 것인지이다. 이 용어는 애매모호성을 가지고 

있는 개념이지만 본 연구는 비정규직의 관리 내용을 ‘고용형태의 다양성’, ‘비

정규직비율’ 및 이를 통해 판단하는 직접고용이나 간접고용의 선호정도, ‘인사

관리의 통합’ 등 세 가지 차원으로 접근해 구체화하고자 한다. 기존 연구들이 

비정규직 고용관리를 주로 단일 차원으로만 파악했던 것을 감안하면 본 연구는 

이를 보다 다차원적으로 구성할 뿐 아니라 다양한 이론을 통해 비정규직 고용 

현상을 파악한다. 

본 연구에서 도입된 주요 이론은 상호호혜성, 옵션, 학습이론, 그룹관계이론 

1) 본 논문에서 다원적 관점을 지향한다는 의미는 비정규직 관리 요인을 기업 내부적 요인만 
고려하지 않고 다양한 상황과 환경을 반영하는 시각 등에 기초하여 파악하고 있다는 점을 

의미하는 것으로, 기업에서 나타나고 있는 인적자원관리가 단지 기업조직의 합리적인 의
사결정의 산물이란 일원적 시각을 벗어나 조직이 접한 내․외부 환경의 압력과 사회적 또

는 제도적 압력의 소산이라는 점을 강조하는 것이다. 즉 비정규직 관리가 네 가지 이론을 
포함하는 다양한 내․외부 상호작용의 결과라는 점을 부각하고 있다는 점에서 다원적이란 

용어를 사용했다. 
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등이다. 각 이론적 관점에 따라 비정규직 관리에 관한 연구가설을 설정하여 비

정규직 고용관리에 대한 요인을 다각도로 조명한다. 

Ⅱ. 연구배경과 가설

본 장에서는 국내외에서 진행된 비정규직에 대한 수많은 연구들 중에서 특히 

인사관리적인 시사점을 주는 연구들만을 추려서 이들을 중심으로 연구 흐름 및 

이론적인 배경 등을 정리해본다.

1. 비정규직 고용관리의 이론적 관점과 연구가설

기존 연구들에 의하면 비정규직 고용은 노무비의 절감과 고용유연성의 확보

로 변화하는 환경에 신속하게 적응하거나 조직이 내부적으로 접하거나 개발하

기 어려운 전문적 지식과 기술의 확보와 축적을 위해 진행되는 것으로 보고되

고 있다(Houseman, 2001; Matusik and Hill, 1998). 그러나 현실적으로 기업에

서의 비정규직 고용관리가 치밀한 장기 계획과 목표 아래에서 이루어지고 있다

는 근거를 제시하는 사례와 연구는 매우 빈약한 수준이며 실제 기업에서 기업

의 장기적 전략과 인사정책 등에 비정규직 고용이 체계적으로 통합되고 관리되

고 있다는 증거를 찾기는 매우 어렵다(Gamble and Huang, 2009; Wong, 2001). 

특히 영미나 우리나라의 경우 비정규직 고용형태의 결정이나 비정규직 고용과 

관리 관련 업무는 대부분 최고경영자가 아닌 중간관리자나 현장감독 등 하위관

리자 등의 몫이었으므로(Broschak and Davis-Blake, 2006; 권순식, 2004) 전략

이나 정책과의 연관된 체계성을 발견하기란 쉽지 않다. 이같이 대부분의 기업

에서 비정규직 고용이 전략과의 연계성 또는 치밀한 계획 아래에서 진행되지 

않았다면 비정규직 사용으로 인해 발생하는 결과는 예상 외로 부정적일 수도 

있는데 제한적인 고용관리를 통해 부정적 효과를 완화하려는 시도를 하는 것은 

인사관리 측면에서 매우 의미 있는 작업이 될 것이다. 

그런데 ‘기업의 비정규직 고용관리’란 기업이 비정규직을 고용하고자 하는 
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동기와 목표, 인적자원관리 구조, 구체적 인사 관행의 내용 등을 모두 포함하는 

포괄적인 개념이다 보니 이를 연구하는 학자들에 따라 관점이 달라 매우 혼란

스럽다. 이 개념을 주제로 포함하고 있는 기존 연구들을 다음과 같이 분류할 

수 있다. 첫째, 조직의 경쟁우위 형성을 위해 어떻게 지식 융합 과정을 창출하

는지(Matusik and Hill, 1998; Kang et al., 2007; Lepak and Snell, 1999) 등 지

식융합을 통한 경쟁우위 형성을 강조하는 연구들로서 이들은 비교적 논의의 추

상화 수준이 높다. 둘째, 논의의 추상화 수준에서 중위 정도에 위치한 연구들로

서 기업이 어떤 비정규직 형태를 고용해야 하는지(Lai, Soltani, and Baum, 

2008), 즉 비정규직 고용형태의 선택 혹은 비정규직 고용의 전략적 통합(Wong, 

2001) 등에 대한 개념 연구나 사례 연구 등이 있다. 셋째, 추상화 수준이 가장 

낮은 연구들로서 비정규직의 채용(Staffing), 평가와 훈련기회의 제공, 조직 사

회화, 급여 관리, 경력 관리, 복리후생, 퇴직금(연금)과 사회보험의 제공 등 인

사관리 관행 및 제도가 비정규직 인력에게로 확대되는 과정 및 그 요인을 추적

하고 탐구하는 연구들이 있다(김윤호, 2011; 2009; Lautch, 2003; 2002; 김동

배․이인재, 2007; 권순식, 2010; 2004). 첫째와 둘째 그룹에 속한 연구들이 위

로부터의 연구로, 경영전략과 전반적인 인사관리 구조의 맥락 속에서 지식축적 

과정을 중시하고 이에 기여하는 비정규직 고용의 의미를 파악하는 방식으로서 

추상화 수준이 비교적 높은 연구라면 셋째 그룹의 연구들은 아래로부터의 구체

적인 제도 및 관행에 초점을 두고 기존 정규직에게 제공되어온 구체적인 인사

관리 관행이 비정규직에게도 제공되며 확대되는 과정과 그 요인을 탐구했다. 

특히 후자의 연구에서 논란이 되었던 것은 비정규직 관리의 대상으로 직접고용 

비정규직과 간접고용 비정규직을 모두 포함하는지인데, 한국에서 간접고용 비

정규직 형태를 관리의 대상으로 포함하는지에 대해서는 위장하청 내지 위장도

급의 오해를 불러일으킬 수 있는 소지가 있어 매우 민감하다. 일반적으로 간접

고용 비정규직 고용은 관리의 외부화를 목적으로 사용되므로 이를 직접적인 관

리의 대상으로 포함하는 것은 적절하지 않다(김윤호, 2011; 2009). 이에 따라 

본 연구에서는 정규직과의 고용관리적 통합의 대상으로 간접고용을 고려하지 

않으며 직접고용 비정규직만을 직접적인 통합의 대상으로 가정한다. 그러나 조

직의 ‘비정규 고용형태의 다양화’와 ‘비정규직 비율(직접고용, 간접고용 포함)’
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을 관리의 차원에 포함함으로써 조직 내 비정규 고용형태 구성과 직접고용이나 

간접고용 등 각 형태별 선호 결정 요인 등을 추가적으로 규명하고 있다. 

가. 고용관계에 관한 상호호혜성의 관점

조직 인력과 조직 간의 관계성 측면을 부각해 비정규직 고용관리의 요인을 

설명할 수 있는 이론으로서 Barnard(1938)의 유인과 공헌 균형 이론, Blau 

(1964)의 사회적 교환, Rousseau(1989)의 심리적 계약이론 등을 들 수 있다. 이 

이론들은 공통적으로 기업이 지속적으로 존속하고 성장하기 위한 조건으로서 

기업조직과 종업원 간의 상호관계의 중요성을 부각하고 이를 상호호혜성(Mutual 

Reciprocity)의 논리로 설명한다. 상호호혜성이란 조직에 공헌하고자 하는 종업

원들의 헌신과 노력은 그들이 조직으로부터 받는 관심과 투자와 비례한다는 것

으로 이 이론들은 조직과 그 구성원 간의 상호호혜적인 노력이 조직을 지속적

으로 유지하는 핵심적인 동력이라고 간주했다. 이 이론들은 조직이 제공하는 

근로자에 대한 인적투자를 조직이 근로자 개인에게 제공하는 유인으로 간주 하

며 조직의 지속성은 유인 수준과 공헌 수준의 적절한 균형에 의해 달성된다는 

관점을 가지고 있다. 이 관점에 따르면 비정규직 인력 역시 조직과의 관계 측면

에서 유인과 공헌의 균형관계가 존재하며 비정규직 고용관리나 복리의 제공 등

이 유인의 성격으로 작용할 수 있다. 

조직과 종업원의 관계를 높은 유인—높은 공헌의 상호 호혜적 관계로 유지하

는 것을 중시하는 제도적 관행으로 참여적 관행을 지적할 수 있는데, 이는 노사

간 상호이익 모델을 지향하는 고성과 작업조직을 구성하는 핵심적 요소이다

(Kochan and Osterman, 2004). 고성과 작업조직은 높은 생산성과 높은 종업원 

처우 수준을 동시에 달성하기 위한 고용관행에서의 변화가 주요 동력으로 작용

하는 조직으로서 조직에게 종업원들의 몰입과 참여로 인한 높은 성과를, 종업

원들에게는 높은 고용안정성과 내재적 보상 등을 제공하는 윈윈모델 또는 고단

위(High Road)전략으로 지칭되어 왔다(Kochan and Osterman, 2004; Osterman, 

2000).

대체로 비정규직이 정규직에 비해 소수이고 비정규직 인사관리가 정규직 인

사관리 이후에 생겨난다는 점을 감안하면 정규직 인사관리가 비정규직 인사관
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리의 설계와 실행에 대한 준거가 될 가능성이 농후하다(Lautch, 2003). 또한 기

존 인사관리의 대상이 된 정규직의 규모가 충분히 클 경우 추가되는 작은 규모

의 비정규직 인력에 대한 인사관리 및 복리 제공에 대한 추가적 비용 부담은 

한계비용 체감의 법칙에 의해 낮아질 수가 있어 이를 비정규직 인력에게까지 

확대해 제공하기가 쉬워진다. 이에 따라 조직과 정규직 근로자의 관계가 서로 

높은 상호호혜성의 관계를 유지하면 이런 경향이 작은 규모의 비정규직 인력에

게도 적용될 가능성이 증가할 수 있다. 즉 조직이 정규직 인력관리에서 높은 

유인－높은 공헌의 균형을 중시한다면 이런 경향이 소수 그룹의 비정규직에게

도 확대 적용하기가 쉽다는 것이며 비정규직에게도 정규직에 적용되어왔던 인

사관리서비스와 복리 등이 유인으로서 제공될 수 있다는 의미가 된다. 이의 적

용 대상 비정규직을 직접고용 비정규직과 간접고용 비정규직으로 분류한다면 

정규직과 업무적 접촉과 사회적 접촉을 가까이서 할 수 있는 직접고용 비정규

직이 간접고용 비정규직보다 동일한 인사관리 관행 등을 적용하기가 훨씬 용이

하고 간접고용 비정규직은 그 활용 목적이 관리통제의 외부화를 통한 수량적 

유연성 확보이기 때문에 직접적으로 인사관리 관행 등의 적용을 할 수 있는 대

상이 되지 않는다(김윤호, 2011; 2009). 즉 정규직과 직접고용 비정규직은 서로 

근접하여 종업원 참여관행을 통해 서로 접촉을 할 수 있는 관계인데 이는 정규

직과 직접고용 비정규직 양 직종의 직업생활에 대한 이해도를 증진시키고 인간

적인 공감대를 활성화하기 위해 정규직과 직접고용 비정규직 양자 간의 인사 

관리적 통합을 촉진하는 작용을 할 수 있을 것이다. 따라서 정규직을 대상으로 

높은 유인－높은 공헌의 균형 기제를 중시하는 조직은 소규모의 직접고용 비정

규직을 대상으로 이 기제를 확대할 가능성이 있을 것이다. 이에 투입되는 조직

의 자원은 유한하므로 대상 인력인 직접고용 비정규직 규모를 소수로 유지하고 

소수의 직접고용 비정규직을 대상으로 이 기제를 확대할 가능성이 크다. 또한 

이로 인해 결핍되는 수량적 유연성을 간접고용 비정규직 고용을 확대함으로써 

참여관행의 기제가 제공하지 못하는 수량적 유연성의 가치를 보완하고 조직의 

유한한 자원을 핵심적 역량에 투입할 수 있도록 완충적 역할을 담당할 수 있게 

한다. 이 내용을 다음의 가설에 반영했다. 

가설 1 : 종업원 참여 수준이 높은 조직은 그렇지 않은 조직에 비해 직접고용 비정
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규직 비율이 낮고 간접고용 비정규직의 비율이 높을 것이다.

가설 2 : 종업원 참여 수준이 높은 조직은 직접고용 비정규직에도 비슷한 인사 및 

복리 서비스를 제공할 것이므로 인사관리의 통합 수준이 높을 것이다. 

나. 옵션이론

옵션이론에 의하면 비정규직 고용이 가지는 유연성은 기업으로 하여금 미래 

불확실성에 대비하는 옵션의 가치를 부여하기 때문에 선호되는 경향이 있으며 

특히 환경이 매우 불확실한 시장에서 활동하는 기업일수록 이런 옵션의 가치는 

높게 나타날 수 있다고 본다. 기업에게 비정규직 고용은 고정비로 간주되는 정

규직 고용을 당분간 유예하는 옵션으로서의 의미를 가질 뿐 아니라 불확실성이 

해소되고 경제적 전망이 악화될 때 쉽게 고용을 포기할 수 있는 옵션으로서의 

의미를 제공한다(Foote and Folta, 2002). 즉 비정규직을 고용함으로써 제한된 

경제적 비용으로 근로자들을 스크린 할 수 있고 향후 불확실성이 일정 정도 해

소되었을 때 최종적인 의사결정을 유리하게 할 수 있다. 

환경의 불확실성이 높을 때 정규직 채용에 대한 의사결정을 하였을 경우 향

후 환경의 악화로 말미암아 이를 철회해야 하는 상황이 발생할 가능성이 크고 

이것이 현실화되었을 때 매우 광범위한 비용을 지불하게 한다. 예를 들면 정규

직 해고로 인한 사회적 평판의 악화, 높은 퇴직금의 지불, 남아 있는 정규직들

의 사기 저하, 조기 퇴직 시 지불해야 하는 프리미엄 등이 여기에 해당된다. 또

한 이들 인력의 재직 시 제공된 교육훈련, 높은 인건비 및 복리 등 인적자산의 

투자에 대해 이를 전혀 회수할 수 없게 된다. 이같이 과거에 결정한 인력 고용

에 대한 의사결정에 대해 이를 철회하거나 수정해야 할 상황이 발생할 경우 이

전에 투자한 자본을 다시 회수할 수 없을 뿐 아니라 심지어 추가적인 해고 비용

을 증가시킴으로써 기업으로 하여금 이중의 고통을 안길 수 있다. 반면 비정규

직 고용이란 옵션은 정규직을 고용함으로써 발생하는 불가역성의 비용을 피할 

수 있게 해줄 뿐 아니라 향후 구조조정 등의 상황에서 인력 해고 비용을 최소화

하면서 인력을 감축할 수 있게 한다.

옵션 관점은 불확실성의 환경에서 기업이 인력증강을 하고자 할 경우 인적투

자의 불가역성을 최소화하는 방향으로 의사결정을 하는 성향이 있으며 그 도구
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가 바로 비정규직 인력의 고용이라는 것을 제시한다(Foote and Folta, 2002). 이

에 따라 옵션 관점의 가설은 환경의 불확실성이 높을 경우와 향후 불확실성이 

해소될 때의 의사결정 등 두 가지 차원으로 접근할 수 있다.

첫째, 조직은 환경이 불확실한 경우 비정규직을 보유하고 정규직 고용결정을 

유보함으로써 향후 보다 우호적인 고용결정을 할 수 있도록 준비 한다. 환경의 

불확실성이 높은 환경에서 활동하는 기업일수록 다양한 유연성에 의한 옵션의 

가치는 높아질 것이므로 비정규직 고용형태가 다양화되고 비정규직을 사용하

는 경향이 높아질 것이다. 특히 간접고용 비정규직이 직접고용 비정규직보다 

높은 수량적 유연성을 제공하는 형태임을 감안하면2) 환경의 불확실성이 높은 

기업일수록 직접고용보다 간접고용을 선호할 가능성이 높을 것이다. 이것을 다

음의 가설에 반영했다.

가설 3 : 기업의 사업 환경의 불확실성이 높을수록 기업은 다양한 비정규직을 사용

할 것이다. 

가설 4 : 기업의 사업 환경의 불확실성이 높을수록 기업은 비정규직을 많이 사용하

므로 비정규직 비율이 높게 나타날 것이다. 이 중 특히 간접고용 비정규

직을 직접고용 비정규직보다 많이 사용할 것이다. 

둘째, 현재의 비정규직의 고용은 향후 경제적 전망이 악화될 때 쉽게 고용을 

포기할 수 있는 옵션으로서의 의미를 제공한다. 향후 기업의 경제적 전망은 좋

아질 때와 악화될 때로 나누어 볼 수 있다. 기업의 비정규직 고용은 향후 다음

의 시나리오를 가능하게 한다. 

기업의 사업 환경이 우호적으로 변화하면 비정규직 유지로 인한 유연성의 가

치가 낮아지므로 현존하는 비정규직에게 정규직으로의 통합 기회를 제공하거

2) 간접고용 비정규직이 직접고용 비정규직보다 기업에게 높은 수량적 유연성을 공급한다는 
입장의 근거는 다음과 같다. 첫째 직접고용 비정규직 고용은 근로자와 조직과의 개별계약
에 의존하지만 간접고용 비정규직은 에이전트나 하청회사 또는 파견회사와 조직과의 계약

에 의한 인력의 채용과 유지, 그리고 해촉이 비교적 집단적으로 이루어진다. 따라서 인력 
수급의 분량이나 변동성에서 직접고용 비정규 고용보다는 훨씬 높다. 둘째 간접고용 비정
규직은 인력관리 통제의 외부화를 주요 목적으로 한 고용이므로 이를 사용하는 조직에게 

관리통제상의 의무나 책임 등을 부과하지 않는다. 따라서 사용자 조직은 이들 인력의 유
지와 해촉에 있어 직접고용형태보다 훨씬 자유로울 수 있다.
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나 인사관리적 통합을 통해 정규직 인사시스템 속으로 이를 흡수하려는 경향을 

보일 것이다. 이것이 비정규직을 해고하고 빈자리를 정규직으로 대체 고용하는 

것보다 추가적인 인재 스크린과 선발 비용을 줄이고 비정규직 해고로 인한 기

업의 이미지 하락 등을 막을 수 있어 더 경제적일 것이다. 이에 따라 다음의 

가설을 설정했다.

가설 5 : 기업의 사업 환경이 호전되는 기업은 그렇지 않은 기업보다 직접고용 비

정규직의 인사관리 통합 수준이 높을 것이다.

그러나 만약 기업의 사업 환경이 향후 악화된다면 기업은 옵션으로 유지해온 

비정규직 인력을 낮은 해고 비용으로 해고할 수 있고 관련 사업부문을 쉽게 매

각할 수 있다. 즉 사업 환경이 악화되는 상황에서 기업은 유연인력의 축소를 

통해 외부의 충격을 완화하는 경향을 보인다. 또한 간접고용 비정규직이 직접

고용 비정규직보다 수량적 유연성이 높다는 것을 감안하면 사업 환경이 악화될 

때 기업은 간접고용 비정규직을 해고하는 경향이 직접고용보다 높게 나타날 것

으로 예상할 수 있다. 이에 따라 다음의 가설을 설정한다.

가설 6 : 기업의 사업 환경이 악화될수록 기업은 옵션으로서의 비정규직을 해고하

게 될 것이므로 비정규직의 비율이 낮아질 것이다. 특히 사업 환경의 악

화가 간접고용 비정규직에 미치는 영향이 직접고용 비정규직에 미치는 효

과보다 크게 나타날 것이다. 

가설 7 : 기업의 사업 환경이 악화될수록 기업은 옵션으로서의 비정규직을 해고하

게 될 것이므로 비정규직 고용형태의 다양성이 낮아질 것이다. 

다. 학습이론적 관점

어떤 인적자원관리 연구자들은 때때로 비정규직 근로자들을 정규직 근로자

들과 함께 뒤섞여 상호작용하는 것이 인적자원관리의 효율성을 달성하는 방법

이 될 것이라고 주장한다(Cardon, 2003; Lepak and Snell, 1999; Matusik and 

Hill, 1998). 이들은 양 직종의 상호작용이 조직의 경쟁우위가 되는 지식가치 

생성에 기여할 수 있다고 본다. 

가치 생성의 근원으로서 March(1991)는 조직학습의 두 가지 패턴(탐색적 학
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습과 활용적 학습)을 소개한다. 탐색적 학습은 현재 조직이 가지고 있지 않은 

기술이나 지식을 조직으로 통합하여 이전과 다른 새로운 경쟁우위를 생성하는 

방식의 급진적 과정이며, 활용적 학습은 현재 조직이 가지고 있는 기술이나 지

식을 중심으로 외부의 지식을 유입해 조직의 경쟁우위로 축적하는 점진적인 과

정이다.

본 연구에서는 March의 탐색적 학습과 활용적 학습의 개념을 Miles and 

Snow(1978)의 조직 분류와 연관시켜보고자 한다. Miles and Snow는 조직의 전

략적 위치를 혁신이란 단일 축으로 판단해 선도전략군(Prospector), 분석전략군

(Analyzer), 방어전략군(Defender), 반응전략군(Reactors) 등 네 가지로 분류하

고 있다. 이 중 본 연구는 선도전략군에 주목한다. 선도전략군이란 남들보다 먼

저 새로운 제품이나 서비스를 개발하고 시장을 선점하는 것을 중시하는 기업군

이다. 반면 분석전략군은 선도전략군을 분석하고 이를 뒤쫒아 가는 기업군이며 

방어전략군이란 기존의 제품이나․서비스로서 안정적인 시장을 차지하고 있으

며, 신제품과 새로운 서비스 개발이나 신시장 진입을 먼저 시도하지 않는 방어

적인 기업군이다. 우리는 선도전략을 취하는 조직은 탐색적 학습과정을 통해 

급진적인 혁신을 추구하는 조직으로 간주하고, 반면 나머지 전략군을 활용적 

학습을 통한 점진적 혁신을 추구하는 조직으로 간주한다. 이 같은 이론적 연결

은 Auh and Menguc(2005)에서도 이미 시도했던 방식이다. 이럴 때 선도전략을 

추구하는 조직과 그렇지 않은 조직에서의 비정규직 고용관리는 어떤 차이가 있

는가? 일반적으로 조직 내 비정규직 인력이 보유하고 있는 지식과 기술은 조직 

전반에 대한 지식(구조적 지식, Architectural Knowledge)이라기보다는 조직의 

일부 루틴이나 특정 기능에 대해 전문화된 기술이나 지식(Common Component 

Knowledge)일 가능성이 높다(Lepak and Snell, 1999; Matusik and Hill, 1998). 

비정규직은 조직전반의 기술이나 지식을 학습할 정도로 충분히 동일한 조직에

서 오랫동안 일할 수 없기 때문에 특정 분야의 시장에서 자신의 지속적 고용 

가능성을 보장하는 전문화된 지식에 특화될 가능성이 높다(Matusik and Hill, 

1998). 

만약 조직이 활용적 학습을 통해 점진적 혁신을 추구하는 전략을 취한다면 

조직의 경쟁우위를 형성하고 있는 주요 구조적 지식(즉 핵심인력이 가진 지식)
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을 중심으로 비정규직이 가지고 있는 특화된 지식을 공유하거나 통합하고자 하

는 경향이 높게 나타날 것이다. 따라서 인사관리는 핵심인력이 가지고 있는 구

조적 지식의 갱신과 발전을 지원하도록 설계되어 비정규직보다는 핵심적 정규 

인력에 많은 인사관리적 자원이 투입될 가능성이 높아진다. 즉 조직은 핵심인

력이 가진 구조적 지식의 갱신과 개발에 많은 인센티브를 부여하는 인사관리체

제를 형성하게 됨에 따라 상대적으로 통제 내에 있는 비정규직(직접고용 비정

규직)에 대한 인사관리 서비스의 제공이 낮아질 가능성이 있다.    

반면 조직이 탐색적 학습을 통해 새로운 시장 분야를 개척하거나 급진적인 

혁신을 취하는 전략(즉 선도전략)을 추구한다면 현존하는 경쟁우위를 형성하고 

있는 구조적 지식의 축적과 업데이트를 추구하기보다는 조직이 접하지 못했던 

다양하고 특화된 전문성을 가진 지식(Component Knowledge)의 이해와 획득을 

용이하게 하기 위해 노력할 것이다. 이를 위해 조직은 조직 내에 고용하고 있는 

인력 그룹 간 상호 밀착도를 비교적 낮게 유지하면서 상호 경쟁적 관계를 형성

하여 각 인력 그룹이 접하는 외부 네트워크로부터의 지식과 기술의 습득에 주

력함으로써 기존의 구조적 지식과 구분되는 새로운 지식과 기술을 획득하려고 

노력할 것이다(Kang et al., 2007; Hansen, 1999). 이를 위해 조직을 구성하는 

하위 인력 그룹 간의 적당한 분절과 하위 그룹 간 경쟁을 촉진할 뿐 아니라 그

룹 간 긴장을 통한 혁신을 추구하는 것이 필요해진다. 이 같은 결과로 정규직과 

비정규직의 경계의 의미가 퇴색하고 새로운 지식이 개발되는 지점에 대해 많은 

인센티브 등 인사관리적 자원이 투입될 가능성이 커지게 된다. 즉 내부 인력의 

하위 그룹 간 공정한 경쟁을 촉진하기 위해 필요한 인센티브와 인사관리 및 복

리 등의 서비스 등이 정규직 근로자 뿐 아니라 직접적인 인사관리의 영역에 있

는 비정규직 근로자들에게도 공정하게 제공될 가능성이 높아지게 된다. 따라서 

직접고용 비정규직에 대해서는 새로운 지식과 기술의 개발을 동기부여하기 위

해 여러 가지 인센티브를 제공하거나 공정한 경쟁과 처우를 보장하기 위해 정

규직에 준하는 인사 관행 및 복리를 제공할 가능성이 높아질 것이다. 이에 의해 

다음의 가설을 설정한다.

가설 8 : 선도전략을 취하는 조직은 그렇지 않은 조직보다 직접고용 비정규직을 대

상으로 많은 인사관리 관행 등을 제공될 것이므로 인사관리의 통합 수준
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이 높을 것이다.

한편 조직 내 비정규 고용형태의 다양성 정도는 조직이 어떤 성과를 목적으

로 하는지에 따라서도 달라질 수 있다. 가령 탐색적 학습성과(Exploratory 

learning)를 중시하는 조직은 점진적 학습성과(Exploitative learning)를 중시하

는 조직에 비해 다양하고 새로운 외부 지식과의 접촉과 상호작용을 중요시하므

로 여러 사람으로부터의 다양한 아이디어와 창의력을 접촉하고 활성화하기위

한 방편으로 조직 내 인력의 다양성 정도를 높게 유지하는 경향을 가질 수 있을 

것이다. 이를 다음의 가설에 반영했다.

가설 9 : 선도(Prospector)전략을 취하는 조직은 그렇지 않은 조직보다 비정규

직 종류가 다양할 것이다. 

라. 그룹관계이론

소수자 그룹과 다수자 그룹의 관계이론은 조직 내 그룹의 상대적 크기가 사

회적 작용의 질과 그룹 간 갈등 수준에 많은 영향을 미친다는 것을 주장한다

(Allport, 1967; BlaLock, 1967; Kanter, 1977; Reed, 1978; Wagner, Pfeffer, and 

O'Reilly, 1984). 즉 조직 내 인력 그룹 간 갈등 등 비정규직 고용으로 말미암은 

갈등은 비정규직 인력의 규모와 비율, 그 구성에 절대적으로 의존한다는 것이다.

조직내 소수자 그룹의 수와 비율이 증가하고 기업 활동에서 소수자 그룹에 

의존하는 정도가 증가하면 양자 간 갈등의 가능성이 증가하므로 이를 사전에 

예방하고 바람직한 사회적 관계를 유도하기 위한 인사관리적인 조처 등이 시행

될 필요가 증가한다. 그룹관계이론은 조직 내에서 초기의 비정규직 근로자들은 

정규직 근로자들에 비해 소수에 불과하지만 시간의 흐름에 따라 비정규직 근로

자들의 수와 비율, 이들에 대한 의존성이 점차 증가함에 따라 전반적인 인사관

리의 방향이 이들의 발언권과 이익을 일정 정도 반영하도록 변화될 수 있다는 

것을 시사한다. 따라서 조직에서 비정규직 비율이 증가하면 정규직 중심의 인

적자원관리 관행들이 비정규직 인력을 포용하여 확대 적용되거나 아니면 별도

의 비정규직 인사관리체제가 유지되지만 기존의 정규직 인사관리체제와의 차

별성이 축소되고 양자 간 통합성이 높아질 수 있을 것으로 예상된다. 이에 의해 
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다음과 같이 가설을 설정했다.

가설 10 : 직접고용 비정규직 비율이 높은 조직은 그렇지 않은 조직보다 직접고용 

비정규직 인사관리의 통합 수준이 높을 것이다. 

비정규직과 정규직간 직무의 유사성이나 차별성 역시 두 고용형태의 사회적 

관계의 성격에 중요한 영향을 주는 요소로 고려될 수 있다. 가령 소수자 그룹과 

다수자 그룹 간에 발생할 수 있는 다양한 부작용과 갈등 상황을 피하기 위해 어

떤 경영자들은 소수자 그룹과 다수자 그룹의 직무를 엄격히 구분, 이를 차별하

고 양자 간 직무적인 상호작용을 차단하고 분리하는 방식의 관리를 선호할 수 

있을 것이다. 그럼으로써 비정규직 근로자 그룹과 다수를 차지하는 정규직 근로

자 간의 인사관리 관행과의 차별성을 강화할 수 있을 뿐 아니라 정규직과 비정

규직 간의 사회적 관계가 형성되는 것을 사전적으로 차단하여 급여 및 조직으로

부터의 처우 등이 상호 비교되는 상황을 최소화할 수 있다. 조직에서 비정규직

과 정규직의 상호작용을 제한하는 방식은 직무 설계를 통해 직무적 접촉을 제한

하거나 아니면 작업 및 휴식공간을 분리해 비직무적 접촉(즉 사회적 접촉)을 줄

이는 방법 등 두 가지가 있다(Allport, 1954; Broschak and Davis-Brake, 2006). 

반면 이와 반대로 정규직과 비정규직 양자 간의 상호작용이나 접촉이 빈번할

수록 상호 비교 과정이 촉진될 뿐 아니라 이를 통해 상호 간 처우의 차별성이 

축소될 가능성이 증가할 것이다. 그리고 양자 간의 상호작용이나 접촉은 정규

직과 비정규직이 상호 비슷한 직무를 담당할 때가 그렇지 못할 때보다 높게 나

타날 것이다. 양자 간 상호 비슷한 직무를 담당할 경우 전문지식이 쉽게 공유될 

수 있을 뿐 아니라, 직무 분야에서의 관심 영역이 비슷하기 때문에 서로에 대한 

바람직한 관계가 형성되기 쉽고 직무 관련 내용이나 조직으로부터의 처우 등에 

대해 상호 비교하는 것이 그렇지 않은 경우보다 상대적으로 쉬워진다. 만약 어

떤 조직에 비정규직이 담당하는 직무와 유사한 직무를 담당하는 정규직이 있어 

서로의 직무 및 근로 조건 등이 서로 관찰되고 비교되는 것이 용이해지면 조직

은 비정규직에 대한 처우를 정규직의 그것과 차별화하는 것이 쉽지 않을 것이

다. 이럴 경우 조직은 비정규직을 대상으로 정규직에 상응하거나 유사한 근로 

조건 등을 부여하고 정규직에 부여했던 다양한 인사 및 복리 서비스를 비정규
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직에게도 제공할 가능성이 증가할 수 있다. 이에 따라 다음의 가설을 설정한다. 

가설 11 : 직접고용 비정규직이 담당하는 직무와 유사한 직무를 담당하는 정규직

이 있는 조직은 그렇지 않은 조직에 비해 직접고용 비정규직에 대한 인

사관리 통합의 수준이 높을 것이다.

2. 연구모델

비정규직 고용관리에 대한 요인을 분석하기 위해서는 이 같은 다양한 관점과 

용어 등을 일관적으로 반영할 수 있는 이론을 구성하고 이에 근거한 가설 등을 

설정함으로써 체계적으로 연구를 진행할 필요가 있다. 이에 따라 본 연구에서

는 비정규직 관리에 대한 시사점을 주는 다양한 연구들을 상호 연결하여 네 가

지 이론적인 근거에 기초해 구체적인 연구가설을 설정하고 이를 실증적으로 검

증하는 방식을 따른다(그림 1 참조). 

[그림 1] 비정규직 고용관리의 연구모델
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이 연구모델을 구성하는 이론적 기초를 다음과 같이 요약할 수 있다. ① 비정

규직 관리는 조직과 비정규직과의 상호호혜적인 관계를 형성하는 유인으로 작

용해 비정규직의 조직에 대한 헌신이나 일에 대한 열심을 유도할 수 있다(상호

호혜성) ② 비정규직 고용으로 말미암은 유연성은 환경 불확실성에 대응하는 

다양한 옵션으로서의 가치를 제공한다(옵션이론) ③ 비정규직 고용관리를 통해 

외부자와 내부자 간의 원활한 상호작용을 촉진해 지식축적 및 경쟁우위의 개발

에 기여할 수 있다(학습이론) ④ 비정규직 관리는 비정규직과 정규직의 바람직

한 사회적 관계를 형성하도록 유도한다(소수그룹과 다수그룹의 관계 이론) 등

이다.

Ⅲ. 실증연구방법

1. 자 료

본 연구는 한국노동연구원 2009년도 사업체패널조사 자료(WPS 2009)를 활

용해 연구가설 등을 검증했다. 2009년도 사업체패널은 이전 자료에 비해 경제

위기 이후에 나타난 변화를 비교적 잘 반영하는 자료로서 특히 옵션 관점을 실

증하는 데에 비교적 적합한 성격을 가진다.

사업체패널 자료의 주요 응답자들은 사업체의 인사담당관리자, 노무담당관

리자, 근로자 대표 등으로 구성되어 있으나 본 연구는 주로 인사담당관리자들

의 응답 자료를 분석에 활용했다. 그 이유는 인사담당관리자가 사업체의 인력

현황 및 인사관리체제를 가장 정확하게 이해하고 있어 본 자료의 제공원으로서 

가장 적합하다고 판단했기 때문이다. 2009년 사업체자료는 농림어업 및 광업을 

제외한 상용근로자 30인 이상의 전 사업체를 모집단으로 해서 임의방식으로 추

출한 민간부문 약 1,626개 사업체, 공공부문 111개 사업체 등 약 1,700개(정확

하게 1,737개)의 사업체로 구성되어 있다. 그러나 종업원 규모가 100인 미만의 

소규모 업체의 경우 종업원참여, 인사관리와 고용형태의 다양성 등 본 분석에

서 주요하게 취급하는 변수들이 충분히 제시되지 않을 가능성이 높아 본 연구
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에서는 종업원 규모 100인 이상의 사업체만을 추출한 뒤 9차 표준산업분류 대

분류를 기준으로 제조업과 서비스업종 소속 사업장만을 범주화하여 이를 분석

의 대상으로 삼았다.3) 이럴 때 표본 집단은 약 969개 사업체(제조업종 397개, 

서비스업종 572개)가 된다. 향후 분석에서는 분석의 내용에 따라 투입되는 표

본의 수가 차이가 나므로 분석결과에 투입된 표본의 수를 명시해 표시했다. 

2. 분석방법

본 연구의 분석방법은 비정규 고용다양성, 비정규직 비율(간접고용 비정규직

비율 또는 직접고용 비정규직 비율을 포함함), 비정규직 인사관리의 통합 등을 

종속변수로 한 다중회귀분석과 토빗분석(Tobit Analysis)을 이용해 각 이론적 

관점으로부터 도출한 연구가설 등을 검증하는 방식을 취했다. 분석에 투입된 

종속변수와 통제변수, 독립변수 들은 다음과 같다. 

가. 종속변수

각 가설의 이론적 배경에 따라 종속변수는 다소 유동적이다. 상호호혜성의 

관점에서는 직접고용 비정규직 비율, 간접고용 비정규직 비율, 비정규직 인사

관리의 통합 등이 종속변수로 포함된다. 옵션 관점에서의 종속변수는 고용다양

성과 비정규직 비율(직접고용, 간접고용), 비정규직 인사관리의 통합이다. 학습

이론관점에서의 종속변수는 고용다양성과 비정규직 인사관리의 통합이고 그룹

관계이론에서는 비정규직 인사관리의 통합이다. 

‘고용형태의 다양성’이란 인력구성의 이질성이란 개념에서 도출한 것으로

(Broschak and Davis-Blake, 2006) 조직이 얼마나 다양한 비정규직 고용형태를 

유지하고 있는지를 의미한다. ‘비정규직 비율’은 조직의 전체 가치 생성활동에

3) 제9차 한국표준산업분류 대분류 기준으로 표본을 분류할 때, 본 표본은 제조업 397개, 전
기가스 수도 12개, 하수폐기 처리 4개, 도소매 59개, 운수 95개, 숙박음식 23개, 출판영
상서비스 40개, 금융보험 48개, 부동산 임대 3개, 예술 여가 6개 등으로 나타나 제조업 
397개를 제외하면 나머지 서비스업종(전체 572개가 됨)이 매우 적은 케이스 수를 가진 
업종들로 쪼개져 있는 형태이므로 특정 업종을 중심으로 업종 효과를 비교해보기가 어렵

다. 따라서 제조업과 서비스업 등 크게 두 가지 범주로 표본을 나누어 양 업종 간 비정규
직 사용현상의 차이를 비교해보기로 했다.  



󰌙  노동정책연구․2013년 제13권 제2호48

서 비정규인력에 대한 의존도를 판단할 수 있는 근거로 제시될 수 있으며, 특히 

직접고용이나 간접고용의 비율을 통해 기업의 직접고용이나 간접고용의 선호

정도 등을 판단할 수 있다(Lai, Soltani, and Baum, 2008). 마지막으로 ‘인사관

리 통합’이란 용어는 정규직과 비슷하게 비정규직 인력에게 교육훈련, 인사고

과, 승진 등 다양한 인사관리 관행이 제공되는지와 연금이나 퇴직금, 연차휴가, 

산재보험, 의료보험 등 다양한 복리가 제공되는지 등에 관한 것으로 비정규직 

고용관리가 정규직 인사관리 방식으로 통합되는 정도 또는 영향을 받는 정도

(Spill Over Effect)를 의미한다. 이 개념은 Lautsch(2002; 2003), 김동배․이인

재(2007), 김윤호(2011; 2009), 권순식(2010; 2004) 등에서 기초해 도출한 것이

다. 

고용다양성은 비정규 고용형태의 다양성을 의미하는 것으로 파견근로유무

(0=없음, 1=있음), 특수고용(독립도급)유무, 재택근로유무, 사내하청유무, 기간

제 근로유무, 파트타임유무 등 7가지 고용형태에 대한 답변을 합산한 값으로 

산출했다. 직접고용 비정규직 비율은 직접고용하고 있는 전체 종업원수에 대한 

기간제와 파트타임의 비율로 측정되었고 간접고용 비정규직 비율은 직접고용

하고 있는 전체 종업원수에 대한 파견근로와 사내하청(도급근로)의 비율로 산

출했다. 직접고용 인사관리 통합은 직접고용 비정규직에 교육훈련제공정도, 인

사고과제공정도, 승진제공정도, 승급제공정도, 퇴직금제공정도, 연차휴가제공

정도, 국민연금제공정도, 건강보험제공정도, 고용보험제공정도, 산재보험제공

정도 등을 각각 4점 척도(1=전혀 제공되지 않음, 4=모든 직접고용 비정규직에

게 제공)로 측정 후 이를 평균한 값을 산출했다. 

 

나. 통제변수

본 연구의 통제변수로 종업원수(로그), 전문경영체제정도, 노조조직률, 몰입

형 인사관리, 육성형 인사관리, 사업장 구분 가변수(서비스업, 제조업) 등을 포

함했다. 종업원수(로그)는 전체 종업원수에 자연대수 로그값을 취한 것이다. 전

문경영체제정도는 사업체의 경영체제가 어떤 형태와 가까운지를 4점 척도(1=

소유경영체제, 4=소유와 경영이 완전히 분리된 전문경영체제)로 측정한 것이

다. 노조조직률은 직접고용관계에 있는 전체 종업원수에 대한 노조원수의 비율
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로 환산되었다. 

종업원수는 조직의 규모를 대변하는 변수로써 규모가 큰 조직은 작은 조직에 

비해 여유 자산이 많아 비정규직 고용과 관리방식에 보다 많은 자원을 투입할 

가능성이 있어 차이가 날 수 있을 것이다. 그리고 전문경영체제를 갖춘 조직일

수록 비정규직 고용 형태와 비정규직 관리 방식에 차이가 날 수 있다. 전문경영

체제를 갖춘 조직일수록 환경의 변화에 대해 더욱 민감하게 대처할 것이므로 

다양한 고용형태와 비정규직으로 말미암은 유연성을 최대한 활용하고자 하는 

경향을 보일 수 있을 것이다. 노조조직률은 노조의 힘을 대변하는 개념으로써 

정규직 노조의 힘이 세면 정규직에 대한 노무비용이 높게 형성됨으로 인해 비

정규직에 제공되는 관리 비용이나 임금 등이 상대적으로 낮게 형성될 가능성이 

많다. 헌신형 인사관리는 “인사관리의 1차적 목표는 1=비용절감, 5=근로자의 

기업에 대한 충성심과 애착을 높임에 있다” 등의 질문에 대해 5점 척도로 측정

한 것으로 헌신형 인사관리정책이 비정규직의 고용과 관리에 미치는 영향을 통

제하기 위한 변수로 도입되었다. 육성형 인사관리 정책은 “필요한 자격을 갖춘 

사람을 1=외부에서 충원하고 불필요시 해고, 5=장기고용을 통해 내부 육성한

다” 등의 문항으로 측정한 것으로 육성형 인사관리정책이 내부 노동시장과 비

정규직 고용에 미칠 수 있는 영향을 통제하려는 의도로 도입되었다. 또한 서비

스산업을 기준으로 제조업에 대한 가변수를 형성해 산업을 통제했다(서비스업

=0, 제조업=1).

다. 독립변수

독립변수는 네 가지 이론적 관점에 따라 분류된다. 먼저 상호호혜성 관점을 

규명하기 위한 독립변수로써 종업원 참여(Employee Involvement)를 도입했다. 

종업원 참여(Employee Involvement)는 식스 시그마, 전사적 품질관리(TQM), 

제안제도, 품질관리분임조(QC), 다기능교육, 업무로테이션, 팀제도 등 일곱 가

지 관행의 시행여부(0=안함, 1=시행)를 합산하여 산출했다. 옵션 관점의 독립

변수로써 국내시장경쟁정도와 매출의 해외시장 비중, 주력제품의 시장수요악

화정도를 도입했다. 국내시장경쟁정도는 주력제품이나 서비스의 시장에서의 

경쟁정도를 5점 척도(1=매우 낮다, 5=매우 높다)로 측정한 값이고 해외시장 비
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중은 매출에서 해외시장이 차지하는 비율로 측정한 값으로 기업 환경의 불확실

성을 대리하는 개념으로 도입되었다. 이에 의해 본 연구에서는 주력제품의 경

쟁정도가 높고 해외시장비중이 높을수록 환경 불확실성이 높은 것으로 간주한

다. 한편 주력 제품의 시장수요악화정도는 기업 환경이 호전되거나 악화됨을 

대리하는 개념으로 도입되었다. 즉 주력 제품이나 서비스의 시장 수요가 늘어

나거나 아니면 줄어드는 것으로써 기업 환경이 개선되거나 아니면 악화됨을 판

단한다는 의미이다. 학습이론적 관점을 규명하기 위한 독립변수로는 시장선도

자(Prospector) 가변수를 도입했다. “귀 사업장 주력 제품이나 서비스의 시장전

략은 다음 중 어떤 것과 가깝습니까”의 물음에 대해 시장선도자에 대한 가변수

를 형성해 이를 분석에 투입했다. 마지막으로 그룹관계이론의 관점을 규명하기 

위한 독립변수로써 직접고용비정규직비율, 직접고용비정규직과 유사직무를 수

행하는 정규직유무 등 두 가지를 도입했다. 여기서 비율은 전체 종업원에 대한 

비율로 환산되었고 유사직무를 수행하는 정규직의 유무는 그러한 정규직이 있

을 때 1을, 그렇지 않을 경우 0를 부과한 가변수이다(표 1 참조).

Ⅳ. 분석결과

<표 1>은 문항 내용 및 변수의 측정방법, 각 변수의 평균과 표준편차를 정리

한 것이다. 전체종업원수는 평균 611명이고 직접고용 비정규직 비율은 평균 

13%, 간접고용 비정규직 비율은 평균 11%로 나타나고 있다. 고용형태 다양성

의 평균은 1.93으로 나타나 각 사업체별 1.93개의 비정규고용형태가 있는 것으

로 파악되고 있다. 노조조직률은 평균 30%로 나타나고 있다. 직접고용 인사관

리의 통합에 대한 평균값은 3.27(4점 척도)로 나타나 많은 사업체가 비정규직

에 인사관리 및 복리 관행을 제공하고 있다고 응답했음을 알 수 있다. 시장선도

자 군에 속한다고 응답한 사업체가 약 64%, 그렇지 않다고 응답한 사업체가 

약 36%로 나타나고 있다.
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<표 1> 문항내용 및 변수의 측정, 평균, 표준편차

변수명 문항내용 및 변수의 측정방식 평균
표준 
편차

비고

고용형태
다양성

비정규 고용형태의 다양성을 의미함. 사업장별로 파
견근로(0=무, 1=유), 특수고용(독립도급)유무, 재택근
로유무, 사내하청유무, 기간제근로유무, 파트타임유무 
등 7가지의 형태에 대해 유무로 합산함.

1.93 1.00

7가지 
고용형태 모두 
채용할 때 7점 
부여

직접고용 비정
규직 비율

(기간제+파트타임)/전체 종업원수 .13 .20

간접고용 비정
규직 비율

(파견근로+사내하청도급근로)/전체 종업원수 .11 .28

직접고용
인사관리
통합

직접고용 비정규직에 교육훈련제공정도, 인사고과제공
정도, 승진제공정도, 승급제공정도, 퇴직금제공정도, 
연차휴가제공정도, 국민연금제공정도, 건강보험제공정
도, 고용보험제공정도, 산재보험제공정도 등을 각각 4
점 척도(1=전혀 적용 안 됨, 4=모든 직접고용 비정규
직에 적용됨)로 측정 후 평균값을 도출

3.27 .86 4점 척도

현신형 
인사관리

인사관리의 1차적 목표는 1=비용절감임, 5=근로자의 
기업에 대한 충성심과 애착을 높임에 있다

3.52 .79 5점 척도

육성형 
인사관리

필요한 자격을 갖춘 사람을 1=외부에서 충원하고 불
필요시 해고한다, 5=장기고용을 통해 내부 육성한다 3.74 .77 5점 척도

전체 
종업원수

직접고용하고 있는 종업원수, 회귀분석시엔 로그값으
로 투입됨

611 1154 명 기준

노조조직률 노조원수/전체 종업원수 .30 .33

전문경영
체제

1=소유자가 대부분의 의사결정권을 가지고 경영활동
을 직접 관장, 4=소유주의 영향에서 완전히 독립한 
전문경영체제

2.13 1.10 4점 척도

제조업 
가변수

서비스업=0, 제조업=1(제9차 한국표준산업분류 대분
류 기준으로 양 업종을 나눔) .44 .49

제조업소속 
사업장 : 397개
서비스업종 
소속 : 572개

국내경쟁
정도

주된 제품/서비스의 국내시장에서의 경쟁정도 1=경
쟁이 매우 약함, 5=경쟁이 매우 심함 3.98 .84 5점 척도

해외시장
비중

매출에서 해외시장이 차지하는 비중 11.4 22.56 %

시장수요
악화정도

귀 사업장의 주된 제품/서비스의 시장수요상황은 어
떤지요? 1=빠르게 늘어나고 있다, 5=빠르게 줄고 있
다

2.65 .85 5점 척도

시장선도자

귀 사업장 주력 제품/상품이나 서비스의 시장 전략은 
다음 중 어디에 가장 가깝습니까? 에 대해  고객의 
욕구와 시장의 초기 신호에 신속히 대응하여 항상 
가장 먼저 신제품을 제공하려고 한다 라고 답한 사
업장을 1로 처리하고 나머지는 0로 처리

.64 .48 0=시장선도 아님
1=시장선도임

종업원 참여
식스시그마, 전사품질관리, QC, 제안제도, 직무로테
이션, 다기능교육, 팀회의 등 실시유무를 합산 2.45 .190 0=실시 안 함

1=실시
유사직무
정규직 유무

직접고용 비정규직과 유사직무를 하는 정규직의 유
무

.45 .49 0=없음
1=있음
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위 변수들에 대한 상관관계를 <표 2>에 정리했다. 대부분의 상관계수는 .38 

이하로 나타나고 있어 이후 회귀식에 각 변수들을 톡립변인으로 투입할 경우 

다중공선성 등의 문제를 일으킬 가능성은 거의 없다고 판단된다. <표 3>은 비

정규직 고용형태 다양성을 종속변수로 한 위계적 회귀분석결과를 정리한 것이

다. 회귀모델 1에서는 헌신형 인사관리와 육성형 인사관리 등 통제변수만을 회

귀식에 투입한 분석의 결과만을 정리하고 있다. 그중 전문경영체제의 특징이 

두드러지는 조직은 그렇지 않은 조직에 비해 고용형태의 다양성이 높은 것으로 

나타났고 종업원의 규모가 큰 조직일수록 고용형태 다양성이 높은 것으로 나타

났다. 또한 제조업종에 속한 사업장은 서비스업종에 속한 사업장보다 고용형태 

다양성 수준이 낮게 나타나고 있다. 회귀모델 2는 회귀모델 1의 통제변수에 부

가적으로 각 이론적 관점을 대리하는 독립변수 등을 투입해 분석한 결과를 제

시하고 있다. 기업이 접하는 환경 불확실성을 대리하는 개념의 변수인 국내시

<표 2> 변수들에 대한 상관관계

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1.고용형태다양성
2.직접고용비정규직비율 .22**
3.간접고용비정규직비율 .35** .006
4.직접고용인사관리통합 -.022 .11** -.042
5.헌신형인사관리 -.063 -.013 .003 .077*
6.육성형인사관리 .046 -.009 -.017 .11** .38**
7.전체 종업원수 .11** .023 .041 .023 .013 .003
8.노조조직률 .032 -.18** .038 .029 -.012 .043 .12**
9.전문경영체제 .094* .051 .11** .089* .12** .069* .20** .12**
10.제조업가변수 -.037 -.37** .03 -.16** -.03 -.10** -.02 .11** -.01
11.국내경쟁정도 .033 .055 .047 -.051 -.12** -.060 .003 -.16** .026 -.050
12.해외시장비중 -.019 -.28** .064* -.02 .022 .007 .13** .05 .13** .43** -.009
13.시장수요감소정도 -.080 -.004 -.11** .026 -.036 -.025 -.065* .091** -.085* -.009 .020 -.07
14.시장선도자 .11** .020 .055 .080* .025 .098** .073* .024 .009 -.010 .043 .11** .022
15.종업원참여 .11** -.036 .12** .136** .114** .16** .075* .076* .24** .087* -.053 .11** -.13** .076*
16.유사직무정규직유무 -.14** -.004 -.083* .19** .001 -.004 -.04 -.28 .036 -.046 -.019 -.067* -.018 -.015 .026

  주 : *5%, **1% 유의수준(양측 검증).
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장경쟁정도는 고용형태 다양성에 정(+)의 방향으로 영향을 주는 것으로 나타나

고 있으나 해외시장 비중의 영향은 유의하지 않았다. 이는 가설 3을 부분적으

로 지지하는 결과이다. 반면 시장선도자는 고용형태 다양성에 유의한 영향을 

주지 못하고 있는데 이는 가설 8을 기각하는 결과이다. 시장수요가 감소하고 

있는 사업체는 그렇지 않은 사업체보다 고용형태의 다양성이 낮게 나타났는데 

이는 기업의 사업 환경이 좋지 않을 때 기업은 비정규직을 해고함으로써 비정

규 고용형태의 다양성이 낮아진다는 가설 7을 지지하는 결과이다. 

<표 3> 고용형태 다양성에 대한 다중 회귀분석결과

변수명
종속변수(비정규 고용형태 다양성)

회귀모델 1 회귀모델 2

(상수) -.69(.35)* -.175(.45)

헌신형 인사관리 -.023(.054) -.027(.057)

육성형 인사관리 .063(.056) .055(.060)

전문경영체제 .16(.037)*** .13(.039)**

노조조직률 -.23(.11)* -.12(.12)

종업원수(로그) .66(.10)*** .58(.11)***

제조업가변수

(0=서비스업, 1=제조업)
-.19(.08)* -.25(.08)**

시장선도자 -.021(.086)

불확실성

국내시장경쟁

정도
0.47(.024)*

해외시장비중 -.001(.001)

시장수요악화정도 -.16(.048)**

종업원참여 .033(.023)

R제곱 .097 .11

F값 14.57*** 10.06***

분석에 투입된 관측수(N) 820 759

  주 :비표준화계수(표준오차) 유의수준을 표시한 것임.
기본적으로 양측검증이지만 각 가설을 검증하기 위한 변수들에 대해서는 단측검증

을 기준으로 적용함(†10% 유의수준, * 5% 유의수준, **1% 유의수준, ***0.1%
유의수준).
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<표 4>는 비정규직 비율, 직접고용 비정규직 비율과 간접고용 비정규직 비율

에 대한 토빗분석결과를 정리한 것이다. 이와 같이 비정규직 비율을 종속변수

로 설정할 경우 좌절단된 형태의 자료 분포를 보이기 때문에 이를 보정하기 위

해서 토빗분석을 사용하는 것이 좋다. 먼저 통제변인이 종속변수에 미치는 영

향 중에 전문경영체제, 노조조직률, 규모를 의미하는 로그 종업원수의 영향을 

주의해 볼 필요가 있다. 전문경영체제의 조직은 그렇지 않은 조직보다 직접고

용 비정규직과 간접고용 비정규직 비율이 모두 높게 나타나고 있어 비정규직을 

적극적으로 활용하고 있다는 것을 확인할 수 있다. 반면 노조조직률이 높은 조

직은 비정규직 비율이 낮게 나타났다는 점 역시 매우 특이하다. 특히 노조조직

률은 직접고용 비정규직 비율과는 부적 관계로 나타난 점이 부각된다. 노조조

<표 4> 비정규직비율(직접고용, 간접고용 포함)에 대한 토빗분석결과

변수명

종속변수

토빗모델 3 토빗모델 4 토빗모델 5 토빗모델 6 토빗모델 7 토빗모델 8
비정규직 비율 직접고용 비정규직 비율 간접고용 비정규직 비율

(상수) -.15(.19) -.095(.26) -.13(.086) -.087(.11) -.86(.19)*** -.73(.24)***
헌신형 인사관리 -.013(.031) -.011(.032) -.012(.013) -.009(.013) -.009(.028) -.013(.029)

육성형 인사관리 .009(.032) -.001(.034)
-.0009
(.013)

.0003(.014) .005(.029). -.015(.031)

전문경영체제 .010(.020)*** .086(.023)*** .028(.009)** .022(.009)* 071(.019)*** .054(.020)*
노조조직률 -.22(.064)** -.17(.07)** -.12(.03)** -.090(.029)** .032(.060) .061(.063)
종업원수(로그) .076(.044)† .027(.063) .091(.026)** .072(.026)** .19(.05)**. .15(.06)*
제조업 가변수

(0=서비스업, 1=제조업)
-.15(.044)** -.18(.048)*** -.20(.02)*** -.20(.02)*** .031(.041) -.005(.043)

시장선도자 -.050(.050) -.015.(020) .070(.045)†

불확실성

국내시장

경쟁정도
.061(.029)* .018(.011)† .033(.021)*

해외시장

비중

.00008
(.0011)

-.0002
(.0004)

.0004
(.0010)

시장수요감소 -.055(.028)* -.017(.010)† -.057(.025)*
종업원참여 .027(.012)* .003(.005) .034(.011)**
Log Likelihood -700.24 -655.17 -237.65 -204.93 -469.30 -435.39
Chi-square(df)유의도 47.46(6)*** 55.76(10)*** 142.35(6)*** 137.95(10)*** 37.79(6)*** 51.67(10)***
투입된 관측수(N) 820 759 820 759 820 759

  주 :비표준화계수(표준오차)유의수준을 표시한 것임.
기본적으로 양측검증이지만 각 가설을 검증하기 위한 변수들에 대해서는 단측검증

을 적용함(†10% 유의수준, * 5% 유의수준, **1% 유의수준, ***0.1% 유의수준).
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직률과 직접고용 비정규직의 부적 관계를 정규직 노동조합이 비슷한 업무 양식

을 가진 직접고용 비정규직을 꺼려하고 이의 확산을 저지하는 힘을 행사하고 

있다고 해석할 수도 있지만 이보다는 2006년 제정된 기간제 비정규직법의 영

향에 의해 많은 기간제 근로자들이 정규직종으로 통합될 뿐 아니라 신분의 전

환 이후 새로운 노조원으로 가입됨에 따라 나타난 현상의 영향이 아닌가 추측

한다. 그러나 본 분석결과로 이 같은 사실을 미리 예단할 수는 없으며 이에 대

한 추가적인 분석이 향후에 시행되어 결과를 보다 정확하고 면밀히 파악하는 

것이 필요할 것이다. 또한 종업원규모가 큰 사업체일수록 직접고용과 간접고용 

비정규직의 상대적인 비율도 높게 나타나고 있다. 즉 기업규모가 커질수록 비

정규직 활용을 통한 수량적 유연성이 많이 요구된다는 것을 확인할 수 있다. 

아울러 제조업종보다 서비스업종이 비정규직 고용을 많이 하고 있는 것으로 나

타나고 있다.

독립변수 중에는 국내시장경쟁정도, 시장수요감소, 종업원 참여 등이 각 종

속변수에 미치는 영향이 유의하다. 환경의 불확실성을 대리하는 시장경쟁정도

는 비정규직 비율, 직접고용 비정규직과 간접고용 비정규직 비율 모두에 정적 

영향을 주고 있는데 이는 시장경쟁정도가 높은 사업체는 그렇지 않은 사업체보

다 직접고용 비정규직비율과 간접고용 비정규직 비율이 모두 높다는 것을 의미

한다. 이에 부가해 시장경쟁정도가 직접고용에 미치는 영향계수와 간접고용에 

미치는 영향계수를 비교했을 때 두 영향계수(간접고용영향계수–직접고용영향

계수)의 차이를 반영하는 t값은 통계적으로 유의하지 않았다.4) 이 결과는 국내

경쟁정도가 높을수록 기업은 비정규직 고용을 많이 하지만 간접고용을 직접고

용보다 더 선호한다는 증거가 유의하지 않다는 의미이다. 한편 해외시장비중은 

종속변수에 미치는 영향이 유의하지 않았다. 이를 종합해 볼 때 가설 4는 부분

적으로 지지되었다.

4) 시장경쟁정도가 간접고용 비정규직 비율에 미치는 영향계수를 β₁, 시장경쟁정도가 직접
고용 비정규직 비율에 미치는 영향계수를 β₂라고 하면 같은 표본을 공유하지만 상호 

분리된 회귀방정식에서는 두 계수 간의 Covariance가 0이 되므로 t=  

     가 된다(Wooldridge, 2000). 이에 따라 t값을 계산하여 통계적 

유의성을 따질 수 있다. 즉 t=(0.33-0.18)/  =0.69로 되어 통계적으로 유의
하지 않다.
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한편 주력제품의 시장수요가 감소하고 있다는 사업체, 즉 사업 환경이 악화

되고 있는 사업체는 옵션으로 보전하고 있는 비정규직을 해고함으로써 비정규

직의 비율이 낮아짐을 확인할 수 있다. 이에 부가해 시장수요의 감소가 간접고

용 비정규직에 미치는 영향계수와 직접고용 비정규직에 미치는 영향계수를 상

호비교하면 이 차이를 반영하는 t값은 2.00*(p<.05)로 통계적으로 유의하다. 이

는 가설 6을 지지하는 결과이다. 아울러 종업원 참여는 직접고용 비정규직 비

율과 예상대로의 관계를 보이진 않지만 간접고용 비정규직 비율과는 1% 유의

수준에서 정적 관계를 보여주고 있다. 이것은 종업원 참여관행을 많이 시행하

는 사업체는 직접고용 비정규직을 소수로 유지하지만 간접고용 비정규직을 많

이 활용한다는 내용의 가설 1을 부분적으로 지지하는 결과이다.

<표 5>는 비정규직과 정규직의 인사관리 통합에 관한 회귀분석결과를 정리

<표 5> 인사관리의 통합에 관한 회귀분석결과

변수명
종속변수(직고 비정규직 인사관리의 통합)
회귀모델9 회귀모델10

(상수) 2.98(.33)*** 2.57(.42)***
헌신형 인사관리 -.012(.052) -.019(.052)
육성형 인사관리 .084(.052) .065(.054)
전문경영체제 .059(.034)† .049(.036)
노조조직률 .067(.11) .060(.12)
종업원수(로그) -.002(.097) -.048(.098)
제조업가변수

(0=서비스업, 1=제조업)
-.29(.075)*** -.35(.09)***

시장선도자 .15(.07)*

불확실성
국내경쟁강도 .013(.045)
해외시장비중 .0031(.0022)

시장수요악화정도 .044(.044)
종업원참여 .063(.020)**
직접고용 비정규직비율 .31(.14)*
유사정규직존재유무 .34(.07)***
R제곱 .035 0.113
F값과 유의도 3.94** 5.04***
분석에 투입된 관측수(N) 521 485

  주 :비표준화계수(표준오차)유의수준을 표시한 것임.
기본적으로 양측검증이지만 각 가설을 검증하기 위한 변수들에 대해서는 단측검증

을 적용함(†10% 유의수준, * 5% 유의수준, **1% 유의수준, ***0.1% 유의수준).
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한 것이다. 먼저 통제변수들 중에 전문경영체제가 인사관리 통합에 미치는 영

향이 유의하게 나타났다. 이는 전문경영체제의 특징이 강한 조직은 그렇지 않

은 조직에 비해 비정규직에 대한 인사 관행 및 복리 등을 제공하는 정도가 높다

는 것을 의미한다. 

네 가지 이론적 관점을 대리하는 독립변수들 중에 시장선도전략, 종업원 참

여, 직접고용 비정규직 비율, 유사정규직존재유무 등이 종속변수에 미치는 영

향이 유의하게 나타났다. 시장선도전략을 취하는 조직은 그렇지 않은 조직에 

비해 비정규직과 정규직의 인사통합의 수준이 높은데 이는 직접고용 비정규직

에 대해 인사 관행 및 복리 등의 제공 등이 빈번하게 이루어지고 있음을 의미한

다. 이는 가설 9를 지지하는 결과이다. 또한 제조업에 속한 사업체는 서비스업

에 속한 사업체보다 직고 비정규직과 정규직의 인사관리 통합정도가 낮은 것으

로 나타났다. 

한편 종업원 참여관행을 다양하게 시행하는 조직은 그렇지 않은 조직보다 직

접고용 비정규직과 정규직의 인사관리통합이 높게 나타났는데 이는 가설 2를 

지지하는 결과이다. 그룹관계이론을 반영하는 직접고용 비정규직비율과 유사

정규직유무 역시 가설 10과 가설 11에서 예상한 대로 양 직종의 인사관리 통합

에 정적인 영향을 주고 있다. 그러나 기업의 사업 환경이 좋아 지면 인사관리의 

통합수준이 높을 것이란 가설 5는 지지되지 않았다. 

V. 결 론

1. 분석결과의 정리 및 시사점

<표 6>은 지금까지의 분석결과를 요약해 제시한 것이다. 각 이론적 관점에 따

라 형성된 가설들은 가설 5와 가설 8을 제외하곤 대부분 지지되거나 아니면 부

분적으로 지지되었다. 그룹관계이론적 관점을 반영하는 가설은 모두 지지되었으

며 그 외 상호호혜성과 옵션이론, 학습이론을 반영하는 가설들은 부분적으로 지

지되었다. 각 이론적 관점에 따라 나타난 결과가 의미하는 바는 다음과 같다.
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<표 6> 분석결과의 정리

근거 

이론
가설 가설의 내용 결과

상호

호혜

성

가설 1
종업원 참여수준이 높은 조직은 그렇지 않은 조직보다 직접고

용 비정규직비율이 낮고 간접고용의 비율이 높을 것이다

부분

지지

가설 2
종업원 참여 수준이 높은 조직은 그렇지 않은 조직보다 인사

관리의 통합이 높다
지지

옵션 

이론

가설 3
기업 사업 환경의 불확실성(경쟁강도, 해외시장비중)이 높을수
록 기업은 다양한 비정규형태를 사용할 것이다

부분

지지

가설 4
기업 사업 환경의 불확실성(경쟁강도, 해외시장비중)이 높을수
록 기업은 비정규직을 많이 사용할 것이다. 이 중 특히 간접
고용 비정규직을 직접고용 비정규직보다 많이 사용한다.

부분

지지

가설 5
기업의 사업 환경(주력제품 시장수요)이 좋아지면 인사관리의 
통합 수준이 높아질 것이다

기각

가설 6

기업의 사업 환경(주력제품 시장수요)이 악화될수록 비정규직
의 비율이 낮아질 것이다. 특히 사업 환경의 악화가 간접고용 
비정규비에 미치는 영향이 직접고용 비정규직에 미치는 효과

보다 크게 나타날 것이다. 

지지

가설 7
기업의 사업 환경(주력제품 시장수요)이 악화될수록 비정규 
고용형태의 다양성은 낮게 나타날 것이다

지지

학습

이론

가설 8
시장선도전략을 취하는 조직은 그렇지 않은 조직보다 고용형

태의 다양성을 추구할 것이다.
기각

가설 9
시장선도전략을 취하는 조직은 그렇지 않은 조직보다 직접고

용비정규직의 인사관리통합수준이 높을 것이다.
지지

그룹

관계

이론

가설 10
직접고용비정규직의 비율이 높은 조직은 그렇지 않은 조직보

다 직접고용 비정규직 인사관리의 통합 수준이 높다
지지

가설 11
직접고용비정규직이 담당하는 직무와 유사한 직무를 담당하는 

정규직이 있는 조직은 그렇지 않은 조직보다 직접고용 비정규

직에 대한 인사관리의 통합 수준이 높다

지지

첫째, 상호호혜성 관점의 결과는 종업원 참여와 비정규직 고용과의 관계에 

대해 기존 연구들보다 진일보한 결과를 보여주고 있다. 이 결과는 종업원 참여 

수준이 높은 조직은 정규직에게 제공되는 인사관리 관행과 복리관행 등을 직접

고용 비정규직에게도 제공하고 있다는 것을 의미한다. 아울러 종업원 참여수준

이 높은 조직은 기업 운영에 필요한 수량적 유연성을 사내하청과 도급, 파견 

등 간접고용 비정규직의 적극적 사용을 통해 획득하고 있다는 것을 확인하게 
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한다. 과거 한국노동연구원의 사업체 자료를 분석한 연구에서는 종업원 참여와 

비정규직 고용과의 관계가 대체성을 띠기보다는 보완성을 띠고 있다는 결과가 

우세하게 보고 되었다(e.g., 권순식, 2006; 김동배․이영면, 2005). 그러나 왜 그

와 같은 관계가 나타나는 지에 대한 내부적 과정 등을 충분히 설명하지 못했고 

이를 블랙박스로 처리할 수밖에 없었던 한계점이 있었다.

본 연구는 종업원참여와 비정규직고용의 관계를 좀 더 세부적으로 분석함으

로써 기능적 유연성과 수량적 유연성의 상호보완적 관계를 고용형태별 특징을 

통해 조명해준다. 즉 정규직과 유사한 인사관리적 통제를 행사하는 직접고용형 

비정규직보다 에이전트를 통한 통제 방식인 간접고용형 비정규직이 가장 높은 

수량적 유연성을 제공하는 고용형태라는 점을 감안하면 종업원 참여형 조직 내

의 기능적 유연성과 수량적 유연성과의 보완적 관계가 참여형 고용인력과 간접

고용 비정규 인력에 의한 역할 분담에 의해 설명될 수 있다. 즉 직접고용 비정

규직에 대해서는 정규직에 적용해온 인사 관행과 복리 등을 일부 제공하여 종

업원 참여형 조직이 추구하는 상호호혜성의 기제의 일부로 이들을 흡수하고 포

용하는 정책을 취하지만 이로 인해 결핍되는 수량적인 유연성을 간접고용 비정

규직 사용을 통해 확보하는 것으로 나타나고 있다.

둘째, 실물옵션이론(Real Option Theory)에 의하면, 불확실성에 처한 기업은 

미래 환경변화에 대비해 유연한 선택가능성을 확보하기 위해, 불확실성이 해소

될 때까지 자원에 대한 투자를 유보하는 대신(가설 3, 4), 자신에게 유리한 투자

의사결정을 내릴 수 있는 시점에서 원하는 선택을 할 수 있는 권리를 보유하는

데(가설 5, 6, 7) 비정규직 고용은 이 같은 옵션 선택의 기회를 제공하기 때문에 

선호되고 있다(Foote and Folta, 2002). 즉 기업 환경의 불확실성이 높을 때에 

기업은 비정규직 고용을 증가해 향후 불확실성에 대처할 수 있는 옵션을 증가

시키지만 향후 시장 환경이 악화될 때 옵션으로서의 비정규직을 해고함으로써 

환경에 대한 적응 비용을 최소화하는 경향이 있음을 확인케 한다. 

본 분석결과는 이 같은 경향을 비교적 명확하게 지지하고 있지만 직접고용 

비정규직 인사관리 통합에 대한 가설(가설 5)만큼은 기각되었다. 이에 대해 다

음과 같이 추론을 해볼 수 있겠다. 기업의 사업 환경이 개선된다고 해서 기업이 

즉각적으로 직접고용 비정규직을 정규직으로 전환한다거나 아니면 비정규직에
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게 인사관리 관행이나 복리 등을 제공하는 것이 비현실적일 가능성이 있다. 기

업의 사업 환경이 개선되어 이것이 재무적인 여유로 나타나고 이어 고용정책에 

영향을 미치기까지에는 상당한 시간이 걸리기 때문에 이 같은 주제를 횡단분석

만으로 규명한다는 것은 기본적인 한계가 있을 것이다. 

셋째, 학습이론적 관점의 가설은 조직학습(탐색적 학습, 활용적 학습)과 조직

의 전략 유형인 시장선도자(Prospector)와 시장분석자(Analyzer), 시장방어자

(Defender) 등의 이론적 연결을 의미한다. 분석 결과에 의하면 시장선도자가 고

용형태의 다양성에 미치는 영향은 기각되었지만 시장선도자가 인력관리의 통

합을 추구한다는 가설은 지지되었다. 이 같은 연결의 근거는 시장선도자가 탐

색적 학습을 추구하는 경향을 가지고 시장방어자가 활용적 학습을 추구하는 경

향을 가진다는 Miles and Snow(1978), March(1991)의 개념에 의한 것이다. 본 

연구는 비록 초보적인 수준의 연구 설계이었지만 두 가지 학습과 전략의 연결

개념을 기업의 고용관행까지 확대하여 이에 대한 실증적인 분석을 시도했다는 

것에 의의가 있다. 이 분석결과는 조직 학습과 전략, 고용관행 간의 관계에 대하

여 추가적 논의를 촉발할 수 있으며 향후 이에 대한 보다 엄격하고 면밀한 방법

론에 근거한 실증적인 연구를 모색할 필요가 있다.

넷째, 그룹관계이론을 반영하는 두 가지 가설들은 모두 지지되었다. 이는 조

직에서 직접고용 비정규직에 대한 의존도가 증가할수록 이들에 우호적인 인사

관리정책 등이 시행됨을 의미한다. 그 근거는 정규직과 비정규직간의 접촉이며 

이에 의해 형성되는 사회적 관계이다. 본 분석 결과는 이 같이 양 직종 간의 

접촉이 가능할 때 양 직종 간의 인사관리가 유사하게 통합되는 경향이 있다는 

것을 보여준다. 이는 비정규직과 정규직의 차별 해소 등을 촉진하는 정책적 대

안으로 정규직과 비정규직의 직무 구분과 경계를 다소 유연하게 하고 양 직종 

간의 사회적 접촉을 증가시킴으로써 정규직에 과도하게 집중된 조직적 지원과 

자원을 비정규직에게도 분배할 수 있다는 의미가 된다.  

이상의 결과에서 본 연구가 가지는 장점은 비정규직 고용이나 관리의 요인을 

파악하려는 기존의 연구들에 비해 본 연구는 다양한 차원의 종속변수들을 포함

해 입체적으로 비정규직 고용관행의 요인들을 다양한 이론에 근거해 탐색하고 

있다는 점이다. 같은 주제를 기존 연구들이 단일 차원으로 접근한 것과는 달리 
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본 연구는 고용다양성, 비정규직 비율, 인사관리적 통합 등 다양한 차원으로 접

근할 뿐 아니라 다양한 이론적 관점에 기초한 가설을 제시함으로써 비정규직 

고용관행에 대한 다각도의 견해를 제공한다.  

2. 한계점 및 향후 연구 방향

본 연구는 다음과 같은 한계점을 가지고 있다. 첫째, 본 연구에서 활용한 양

적인 자료가 연구자가 설계한 1차 자료가 아니라 한국노동연구원에 의해 수집

된 2차 자료라는 점에서 분석 모형을 설정하는 것에 많은 제약을 가질 수밖에 

없었다. 2009년 사업체패널 자료는 가장 최근에 수집된 자료이고 우리나라 대

부분의 산업을 포괄하는 대표성이 있는 자료이긴 하지만 이미 측정되어 있는 

설문 항목의 개념에 구속되어 있는 문제로 인해 각 이론적 입장을 대변하는 다

양한 변수 조합을 구성해 내는 것에 많은 어려움을 겪을 수밖에 없었다. 그 중 

가장 취약했던 내용은 옵션 관점의 환경 불확실성을 구성하는 변수와 환경의 

불확실성이 사라지고 난 뒤의 조직 환경을 구성하는 변수에 대한 것이었다. 결

국 이에 대한 적합한 변수를 충분히 찾지 못해 환경 불확실성은 국내시장 경쟁

정도로, 불확실성이 사라지고 난 뒤의 조직 환경은 설문 당시 조직이 느끼는 

주력 제품의 시장수요의 증감에 대한 판단 등의 단일 문항으로 대체하였다. 학

습관점을 반영하는 시장 선도자(Prospector) 개념 역시 단일 문항에서 추출한 

변수로 충분한 내용 타당도를 가지는지에 대해서 확신할 수 없는 상황이다. 이

런 의미에서 본 연구의 결과는 매우 탐색적인 메시지를 주는 것으로 봐야 할 

것이고 본 분석에서 네 가지 이론적 관점에 따른 설명력의 차이나 분석 모델의 

비교 등 지나치게 상세한 의미 부여는 바람직하지 않고 별로 중요하지 않다. 

둘째, 본 연구는 횡단면 분석이 야기하는 일반적인 단점을 모두 가지고 있다. 

누락변수 편의 등으로 인해 발생하는 내생성의 문제를 적절하게 해결하기 어렵

고 선행요인들에 대한 인과관계를 자료상 강하게 주장하기 어려운 측면이 있

다. 따라서 다양한 이론적 입장을 대변하는 선행요인들에 대한 가설들을 설정

하긴 하였지만 시간적 선후 관계에서 명확하지 않은 한계를 가지고 있다. 

마지막으로 본 분석에 나타난 특이한 발견 중 하나로 종업원 참여수준이 높
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은 조직일수록 직접고용 비정규직의 인사관리통합 수준이 높지만(<표 5> 회귀

모델 10을 참조) 오히려 간접고용 비정규직 고용을 선호해 간접고용의 비율이 

높게 나타나고 있다는 점이다(가설 1). 즉 종업원 참여수준이 높은 조직은 현존

하는 직접고용 비정규직에 대해서는 인사관리비용(즉 통합 비용)을 기꺼이 투

자하지만 이로 인해 결여되는 유연성을 주로 간접고용을 통해 충당하는 이중성

이 있음을 확인할 수 있다. 또한 가설 10에 의하면 직접고용 비정규직 비율이 

높은 조직은 그렇지 않은 조직보다 직접고용 비정규직의 인사관리통합 수준이 

높게 나타나고 있어 가설 1의 결과와 대비된다. 이에 기초해 향후 종업원 참여, 

직접고용 비정규직 비율, 직접고용 비정규직의 인사관리 통합 등 세 가지 변수

의 영향관계를 보다 심층 있게 분석해 볼 필요성이 제기된다. 

이런 한계들을 종합적으로 고려해 보았을 때 본 주제와 관련하여 시도해볼 

수 있는 향후의 바람직한 연구 방향으로 다음을 제시할 수 있다. 비정규직 관리 

형태나 내용의 요인을 파악하기 위해 네 가지 이론적 설명을 내포하는 내용을 

한 가지 모델로 제시하기보다는 각 이론적 관점에 따라 연구 모델을 각각 설정

해 접근하는 것이 보다 정교한 방법론을 구사할 수 있을 뿐 아니라 풍성한 결과

와 학문적 기여도를 가져올 것으로 사료된다. 특히 조직학습(탐색적 학습과 활

용적 학습)과 전략(선도자와 방어자), 조직의 고용관행과의 연결성을 탐구하는 

실증적 모델을 구체화하여 시도하는 것을 권장할 만하며 이 분야 연구가 이에 

대한 실증 분석이 매우 부족하다는 점에서 매우 귀중한 연구 시도가 될 것이다. 

무엇보다 2차 자료에 의존하는 방식보다는 연구자가 연구모델을 직접 설계하

고 이에 적합한 자료를 직접 수집하는 방식이어야 본 글이 제시한 한계에서 자

유로울 수 있을 것이다. 시간적 선후 관계를 고려한 연구 설계라면 더욱 좋을 

것이다.  
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abstract

The Empirical Study on the Factors of Management of 

Contingent Work

Soon Sik Kwon

This study empirically analyzed the factors of personnel management of 
contingent work. The data set put into analysis is KLI Workplace Panel 
publicized in 2012. Theological backgrounds of this study were presented and 
hypotheses were made based on 4 kinds of theoretical perspectives such as 
reciprocity, real option, learning theory, group relation theory. The contents 
of management of contingent work consisted of 3 dimensions(employment 
variety, ratio of contingent work, integration contingent work to regular work 
system). The results fully supported the reciprocity and group relation 
hypotheses, but partially supported real option and learning hypotheses. 
According to the results, the implication and future research direction was 
discussed. 

Keywords : personnel management, integration, direct-hired contingent work, 
indirect-hired contingent work, the ratio of contingent employment
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