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Ⅰ. 서 론

아직까지 기업이 비정규직을 고용하는 이유에 대한 포괄적 이론이나 모형을 

찾기 어렵지만(류성민․박미혜, 2013), 내부노동시장이론, 자원기반이론, 리얼

옵션이론, 사용자전략이론, 제도동형화이론은 기업이 비정규직을 고용하는 이

유를 체계적으로 설명하고 있으며 비정규직 고용을 기업 나름의 합리적 선택으

로 전제하고 있다. 

그러나 비정규직 사용에 대한 이들 이론의 합리적 논거와는 달리 막상 비정

규직 고용으로 인해 초래되는 결과는 기대와 달리 부정적이라는 선행연구가 존

재한다(Ang & Slaughter, 2001; Kalleberg, 2000; Michie & Sheehan-Quinn, 

2001; Panayoyopoulou et al., 2010; Roca-Puig et al., 2012).

특히 국내연구는 조직수준에서 비정규직의 고용효과를 부정적으로 보고하는 

경우가 대부분이다. 이시균․김정우(2006)는 비정규직 고용으로 노동생산성이 

낮아지는 것을 실증하였고, 성효용 외(2009)는 비정규직 비중이 인당 노동비용

은 낮추는 효과는 있지만 오히려 인당 매출을 낮추며 결과적으로 인당 이윤과 

부정적 관계에 있음을 확인했다. 조용수(2009)는 비정규직 비율이 높을수록 고

성과군에 포함될 확률이 현저히 낮아짐을 보고하고 있다. 최근 연구로 이영면 

외(2013)가 한국노동연구원의 2005년, 2007년, 2009년 3개년 사업체패널자료

를 기초로 횡단면 분석과 종단면 분석을 동시에 시행한 결과, 비정규직 사용이 

기업의 재무적 성과의 개선이나 조직문화 개선에 긍정적 영향을 준다고 볼 수 

없다는 결과를 실증했다.

비정규직 고용으로 인한 부정적 효과를 주장하는 선행연구들은 이러한 부정

적 효과의 원인으로 비정규직의 부정적 태도에 대한 문제를 주목한다.

비정규직의 태도에 대한 부정적 인식은 정규직과 비정규직 간에 존재하는 근

로조건의 격차를 정당화하며, 다양한 사회심리학이론을 통해 차별과 소외에 기

초하여 비정규직의 부정적 태도의 원인에 대한 설명을 제시한다.

기업은 장기적 비용효과로서 고용유연성과 단기적 비용효과로서 인건비절감
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을 달성하기 위해 비정규직을 고용하기 때문에 이는 정규직과 비정규직의 근로

조건의 격차로 귀결된다.

Elia(2010)는 비정규직과 정규직 간의 실질적인 임금격차를 실증했으며, 우

리나라의 경우 성재민․정성미(2011)가 비정규직의 평균임금은 정규직의 

54.6%에 불과하며, 이 중 한시적근로자의 상대임금은 68.5%이고 파견과 용역 

근로자의 상대임금은 각각 66.8%와 50.9%로 보고하고 있어 격차의 수준이 간

접고용 비정규직에 있어서 더욱 확대되고 있음을 보고하였다.

통계청의 2014년 3월 경제활동인구조사에 의하면, 정규직을 100으로 보았을 

때 비정규직 근로자의 근속기간은 36.4, 임금수준은 56.1, 근로복지는 퇴직금 

49.5, 상여금 47.8, 시간외수당 41.8, 휴일/휴가 44.6 그리고 사회보험 적용은 국

민연금 48.4, 건강보험 55.1, 고용보험 54.0에 불과하여 모두 정규직 대비 큰 

격차를 보이고 있다.

이처럼 기업은 정규직 중심의 내부노동시장의 비효율로 설명되는 높은 인건

비와 경직성에 대한 대응으로 비정규직을 활용하는데, 동전의 양면처럼 비정규

직 고용을 통해 고용유연성과 인건비절감을 달성하는 과정에서 기존 정규직 중

심의 내부노동시장에서 용이하게 획득하였던 숙련, 통제, 충성심에 문제가 발

생되며 그 결과 비정규직의 생산성을 감소시켜 종국적으로 부정적 고용효과로 

귀결된다.

권순식(2004)은 비정규직 고용으로 인한 효과를 조직수준에서 살폈는데, 그 

결과 비정규직 고용비율은 노무비용과 수량적 유연성을 높이는 긍정적 효과가 

있었지만, 노동생산성과 이직률에 부정적 효과를 미쳐 최종적인 재무지표인 영

업이익률에는 부정적 관계가 있음을 확인했다. 유사한 맥락에서 노용진(2007)

은 고용유연성(+), 임금비용(+), 직무의 숙련요건(-), 통제(-)라는 내부노동시장

의 단점과 장점으로 실증을 시도해서 비정규직 고용의 촉진요인과 억제요인을 

구별하는 데 성공했다. 

이러한 부정적 영향은 직접고용 비정규직보다 간접고용 비정규직에서 심화

되는데, 홍민기(2012)는 비정규직 고용이 기업의 생산성과 이윤에 미치는 영향

이 부정적이라고 전제한 뒤, 이러한 효과는 직접고용 비정규직에 비해 간접고

용의 경우 더 증폭되는 것으로 보고했다. 이처럼 비정규직 고용으로 인해 정(+)
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과 부(-)의 상반된 효과가 동시에 존재할 수 있으며, 양측의 상쇄된 결과가 비정

규직 고용에 따른 최종 효과로 결정될 것이기 때문에 비정규직 고용으로 인한 

부(-)적 효과의 원인으로 지목되는 비정규직의 부정적 태도에 대한 개선 문제는 

비정규직 고용의 성패를 결정하는 요소이다.

2014년 3월 통계청 경제활동인구조사에 의하면 비정규직 근로자는 5,911천 명

으로 전체 임금근로자의 32.1%에 달하며 2013년 3월 대비 179천 명이 늘어 

3.1% 증가했다. 국제적으로 비정규직에 대한 통일된 기준은 없으나, 비교적 유사

한 기준의 비교통계를 제공하는 OECD(2014)의 Employment Outlook에 따르면, 

한국의 유기계약(Fiexd-term contracts) 근로자는 22.1%로 자료가 제시된 32개 국

가 중에 칠레(30.5%), 폴란드(26.7%) 그리고 스페인(24.5%)이어 4위이다.1)

이처럼 우리나라의 비정규직은 그 규모로 볼 때 더 이상 비정상으로 치부하

고 외면하거나 인적자원관리 대상에서 방치할 수 없는 실체적 노동력 공급방식

으로 자리매김하고 있다. 그럼에도 불구하고 비정규직 고용의 전제인 고용유연

성과 인건비절감이라는 명제는 이들에게 정규직에게 적용하여 왔던 인적자원

관리를 그대로 적용하는 데 본질적 딜레마가 된다. 

기업이 비정규직 고용을 통해 기대했던 고용유연성이나 인건비절감과 같은 

가시적 이익을 상쇄시키는 비정규직의 부정적 태도는 인적자원관리의 당면한 

해결과제이며, 본 연구는 이러한 연장선상에서 비정규직 고용의 본질적 제약 

속에서 이들의 부정적 태도를 개선할 수 있는 인적자원관리 수단을 모색하는 

것을 목적으로 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설

1. 비정규직의 직무태도와 인적자원관리

비정규직에 대한 연구가 초기부터 관심을 가진 부분은 정규직과 비정규직 근

1) OECD Employment Outlook 2014 통계 링크 : http://dx.doi.org/10.1787/888933133172
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로자의 태도 차이에 대한 것이다.

비정규직의 태도에 대한 일반적인 시각은 부정적이다. 이와 같은 비정규직의 

태도에 대한 부정적 인식은 정규직과 비정규직 간에 존재하는 실질적인 근로조

건의 차이를 정당화하며, 다양한 사회심리학이론은 차별과 소외에 기초하여 비

정규직의 부정적 태도의 원인에 대한 설명을 제시한다.

해외연구의 경우 우리나라와 달리 자발성이 상당히 높은 단시간근로자

(part-time worker)를 대상으로 해서 정규직과 비정규직의 태도에 대한 비교적 

다양한 결과가 제기하고 있지만, 국내연구의 경우 비정규직의 태도가 더 부정

적이라는 결과가 대부분이다. <표 1>은 정규직과 비정규직의 태도 차이에 대한 

국내연구를 정리한 것이다.

반면 기업 입장에서 비정규직은 본래 적극적 인적자원관리의 대상이 아니다. 

기업이 경쟁우위를 유지하기 위해 인적자본(human capital)에 대한 중요성이 

강조되어 왔지만 기업의 주변부 인력으로 간주되어 온 비정규직에 대해서는 인

적자원관리에서 상대적으로 소홀하게 여겨졌다(권순식, 2013). 그러나 최근 들

어 기업들은 비정규직에 대해서 어떤 인적자원관리관행을 활용해야 조직유효

성을 제고할 수 있을지 고민하고 있으며(유병주․남기섭, 2009), 그러한 연장선

상에서 일부 선행연구(김강식, 2008; 유병주․남기섭, 2009)는 비정규직에 대한 

<표 1> 비정규직과 정규직의 태도 차이에 대한 국내 선행연구 요약

정규직의 태도가 

더 긍정적임

권순식․김상진(2005) :분배공정성 지각, 조직시민행위참여도
김용석․이영면(1999) :직무만족
김태형 외(2004) :직무몰입
이도화․이상민(2000) :조직몰입, 조직시민행위
박상언․이상민(2005) :직무만족, 이직의도, 조직몰입
이영면(2005) :직무만족

비정규직의 태도가 

더 긍정적임
양병화 외(2001) :직무만족, 조직몰입

정규직과 비정규직 간

차이 없음

권순식․김상진(2005) :절차공정성지각
박봉규․권혁기(2004) :심리적계약,  감정적몰입, 조직시민행동

자료 :권석균 외(2012)의 정리를 연구자가 재구성.
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인적자원관리 실행 결과를 제시하고 있다. 하지만 그동안의 연구는 비정규직에

게 정규직과 같은 원칙과 혜택을 적용할 수 없는 근본적인 제약에도 불구하고, 

이들로부터 기업에 대한 높은 충성과 직무성과를 기대하는 등, 양립하기 어려

운 문제를 인적자원관리 차원에서 어떻게 해결할 것인가에 대한 질문에 제대로 

답하지 못해 왔다.

안주영 외(2009)는 인적자원관리관행이 기업성과를 제고한다는 전제하에 비

정규직을 대상으로 하는 인적자원관리관행을 금전적 보상 차원, 자신들의 역량

발휘 기회제공 등 신분적 기회제공 차원, 그리고 근로자들과 긴밀한 관계유지

의 정서적 차원으로 구분하여 그 효과를 검증하였고, 그 결과 정서적 관행이 

계약몰입에 유의한 긍정적 영향을 미치는 것을 실증하였다.

금전적 관행 및 신분적 관행과 비교할 때, 정서적 관행은 비정규직 고용의 

이유인 고용유연성 제고와 인건비절감이라는 목적을 직접적으로 훼손하지 않

는다는 점에서 기업이 구사할 수 있는 비정규직에 대한 인적자원관리관행으로

서 함의를 가진다. 즉 인건비의 상승이라는 부담이 없이도 비정규직의 정서적 

요소에 호소하는 인적자원관리를 통해 비정규직의 태도 개선이라는 효과를 달

성할 수 있다.

2. 근로자참여

가. 근로자참여와 정서적 인적자원관리

근로자참여는 기업지배에 대한 참여이고, 기업지배는 잔여이익에 대한 청구

권 및 이에 기반한 경영의사결정에 대한 통제권의 배분을 의미한다. 이러한 관

점에서 근로자참여는 협의의 의미로 경영의사결정 참가에서 시작하여 광의의 

의미로 재무참가까지를 포함하는 범위 확대된다(김동배․이경묵, 2003).

Jain(1980)은 근로자참여를 근로자 대표를 통한 간접참여와 근로자들이 직접 

참여하는 직접참여로 구분하였다. 간접참여는 전략적 및 관리적 의사결정에 참

여하는 것으로, 직접참여는 일상업무적 의사결정 내지 작업장 수준의 의사결정

에 참여하는 것으로 정의했다. 이러한 기준에 따르면 본 연구가 주목하는 근로

자참여의 범위는 작업장 수준에서 일어나는 비정규직의 직접참여를 의미한다.
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금전적 보상이나 신분적 보장이 아닌 정서적 인적자원관리 수단이 비정규직

의 태도 개선에 효과가 있을 것이라는 추론은 인간관계를 중시하는 집단주의 

성향이 강한 우리나라 조직의 현실에서 더욱 의미가 있다. 안주영 외(2009)는 

조직에서 제공하는 감정적 유대감 형성의 인적자원관리관행을 통해 비정규직

이 개인보다 조직을 우선적으로 고려하는 의사결정을 내리게 될 가능성이 높다

고 전제한 후, 예상하지 못했던 갑작스러운 선물 제공, 개인적 도움, 회식자리, 

비공식적 만남 등을 효과적인 정서적 인적자원관리관행으로 제시한 바 있다. 

이같은 정서적 인적자원관리는 이미 근로자참여라는 개념으로 구체화되어 왔

다.

나. 근로자참여와 고성과작업시스템

근로자참여(employee involvement)에 대해 체계적으로 정리한 Cotton(1993)

은 근로자참여를 특정 기법이 아니라 다양한 기법에 대한 일반적인 명칭으로 

보고 “조직의 성공에 대한 근로자의 몰입을 증진시키기 위해 근로자의 모든 역

량을 활용하려는 참여 과정”으로 폭넓게 정의하고, 근로자참여는 대개 종업원

에 대한 정보 제공과 영향력 부여 그리고 경우에 따라서는 인센티브 부여도 수

반한다고 보았다(김동배, 2009).

Miller & Monge(1986)는 참여가 성과를 낳는 모형 중 하나로 정서적 모형

(affective model)을 제시했는데 근로자참여는 근로자의 고차적 욕구를 충족시

켜서 만족과 사기를 높여 성과를 증진시킨다고 설명했다. 참여는 구성원의 노

력 발휘를 높이는데, Bowles & Gintis(1993)는 근로자참여가 구성원과 조직의 

일체화(identification)를 제고하고, 일 자체의 보람을 증가시키는 효과가 있고 

주장했다.

김동배․이경묵(2003)은 근로자참여가 근로자에게 발언의 기회를 제공함으

로써 이직을 감소시켜 기업특유 기능의 축적을 가져온다고 주장했다. 이와 같

은 근로자참여는 고성과작업시스템(high performance work system) 담론의 핵

심적 요소를 형성하고 있으며 근로자참여가 이직률을 낮추고(Guthrie, 2001), 

노동생산성 및 조직 전반의 생산성(Huselid, 1995; Guthrie, 2001; Macduffie, 

1995; Delaney & Huselid, 1996), 조직의 재무적인 성과(Delery & Doty, 1996), 
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제품의 품질(Arthur, 1994; Macduffie, 1995)을 높인다는 실증적인 증거들이 제

시되었다(권순식 외, 2009).

다. 근로자참여의 유형

Andries & Czarnitzki(2014)는 근로자참여를 프로그램으로 유형화하여 어떤 

경우에나 통하는 프리사이즈(one-size-fits-all)로 취급하는 것을 경계했다. 그는 

소규모 기업을 대상으로 근로자참여와 혁신성과의 관계를 실증하는 과정에서 

관리감독지위에 있지 않은 근로자의 아이디어가 혁신 프로세스에 제기될 수 있

는 경로를 설정하는 것만으로도 훌륭한 근로자참여의 일환이라고 주장했다. 이

처럼 근로자참여를 제도로 유형화하는 것에 대한 무용론에 불구하고 기존 연구

는 근로자참여의 형태나 방법에 대해서는 다양한 분류체계를 제시하고 있다.

참여 형태(Dachler & Wilpert, 1978), 참여의 정도와 영향력(Locke & Schweiger, 

1979), 참여 내용과 참여 수준(Locke & Schweiger, 1979; Kochan et al., 1994) 

및 참여가 발생되는 시점(Eaton, 1990; Locke & Schweiger, 1979) 등이 분류의 

기준으로 제시된 바 있다(손동희, 2009).

라. 근로자참여와 직무만족

기존 연구에서 직무만족 및 정서적 몰입(Gong et al., 2009; Takeuchi et al, 

2007), 조직시민행동 및 이직의도(Sun et al., 2007) 등을 전략적 인적자원관리

와 조직성과 사이에 매개변수로 설정하는 것처럼 인사제도와 조직성과 간의 관

계를 매개하는 근로자의 태도나 행동이 존재할 것이라는 추론이 가능하다.

권순식 외(2009)는 근로자참여와 조직성과를 연구함에 있어 단순히 두 변인 

사이의 관계론적 결과를 넘어서 두 변수 사이에 생략되었던 연계에 대한 관심

이 부각되고 있다고 전제하고, 근로자참여와 조직성과를 매개하는 다양한 변수

를 제시했다.

본 연구는 근로자참여가 영향을 미치는 종속변수로서 직무만족을 설정하였

다. 이는 직무만족이 직무성과에 영향을 주는 대표적 변수로 많은 연구에서 지

지되고 있으며(Chen & Spector, 1992), 직무만족이 높을 때 이직률과 결근율이 
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낮아지고 그 결과 생산성에 긍정적인 효과가 있다는 주장에 근거한다(이영면, 

2011).

근로자참여가 구성원의 직무만족을 제고하고 그 결과 높아진 직무성과를 통

해 조직유효성이 증대될 것이라는 전개로 근로자참여와 조직성과 사이의 관계

를 설명할 수 있다. 이처럼 조직이 비정규직에 대해 근로자참여를 활성화할 경

우 비정규직이 직무에 대한 전반적 태도를 긍정적으로 개선할 것으로 기대할 

수 있다.

가설 1 : 근로자참여는 비정규직의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3. 조직지원인식

가. 근로자참여와 조직지원인식

조직지원인식(perceived organizational support : POS)은 조직과 조직 구성원

간에 발생하는 사회적 교환관계에 주목한 Eisenberger et al.(1986)의 연구 결과

에 의해 구체화되었다. 조직구성원이 자신의 조직에 대해 느끼는 감정적 또는 

지적인 연결이 조직몰입이라면, 조직지원인식은 이와 반대로 조직을 인격화하

여 조직이 개인에게 몰입하는 것을 의미한다.

조직수준의 인적자원관리가 개인수준인 근로자 태도에 영향을 주는 프로세

스에 대한 다양한 모델이 제시되고 있다. Miller & Monge(1986)의 정서적 모델

에 근거할 때 근로자참여는 비정규직의 상위욕구를 만족시켜 그 결과가 동기부

여 프로세스로 작동하게 된다고 주장하였고, 최장호(2010)는 근로자참여와 생

산성, 동기부여, 만족도 간의 관계에 대한 연구에서 변수들 간의 관계를 형성하

는 기본 논리로, 경영진들이 종업원들의 아이디어를 중요한 의사결정에 반영하

게 된다면, 이러한 행위는 종업원들로 하여금 경영진들이 종업원들에 대하여 

중요한 파트너로 인식하고 있다는 지각뿐만 아니라, 기업 내에 종업원과 경영

진들과의 협력관계에 있음을 인식시키고, 이러한 지각과 인식이 종업원들의 만

족감을 증대시킬 수 있을 것이라고 설명했다.

또한 Eisenberger et al.(1986)은 구성원의 조직지원인식을 높이기 위한 방법

으로 다양한 제도 및 정책을 통해 조직이 구성원의 기여를 인식해야 한다고 주
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장했다. 이처럼 조직이 비정규직에 대해 다양한 근로자참여를 활성화할 경우 

비정규직이 조직과 자신의 관계를 호혜적으로 지각하여 조직지원인식이 제고

될 것으로 기대할 수 있다.

가설 2 : 근로자참여는 비정규직의 조직지원인식에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

나. 조직지원인식과 직무만족

조직지원인식은 구성원의 몰입, 이직의도, 직무만족, 역할 내 행위, 역할 외 

행동 등에 긍정적 영향을 주며(Rhoades & Eisenberger, 2002), 구성원들의 결근

을 줄이고(Eisenberger et al., 1986), 근면성, 몰입, 혁신성을 제고한다(Eisenberger 

et al., 1990). 국내연구의 경우도 조직지원인식이 개인의 혁신행동을 유도하며

(김동환⋅양인덕, 2009), 조직시민행동에 영향을 미치며(김윤성, 2006). 정서적 

몰입, 이직의도, 조직시민행동에 유의한 영향을 주는 것으로 보고했다(이종찬, 

2010). 특히, 비정규직을 대상으로 조직지원인식을 연구한 서재현(2005)은 의

사결정참여가 조직지원인식을 매개하여 비정규직의 조직신뢰, 역할 내 행동에 

영향을 미치는 과정을 실증했고, 박노윤(2009)은 비정규직의 조직지원인식이 

조직시민행동에 유의한 영향을 주는 것으로 보고했다.

조직지원인식은 동일한 직무를 수행하는 비정규직이라도 서로 다를 것이고 

특히 인적자원관리관행과 같은 조직수준의 조치를 통해 조직지원인식을 높일 

수 있을 것이다. 즉 조직수준에서 구성원을 잘 대우하면 구성원은 조직에 보답

하려고 할 것이라는 논리는 조직지원인식이 높은 비정규직은 그렇지 않은 경우

에 비해 상대적으로 직무에 대한 전반적 태도가 긍정적일 것으로 기대할 수 있

다.

가설 3 : 비정규직의 조직지원인식은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

다. 조직지원인식의 매개효과

자신의 조직을 인격화하여 조직이 개인에게 몰입하는 정도를 의미하는 조직

지원인식은 구성원이 스스로의 태도를 결정하는 인식변수로 의미를 가진다.  

Rhoades et al.(2001)은 조직의 보상, 절차적 공정성 그리고 상사지원행위가 구
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성원의 정서적 몰입에 긍정적 영향을 미치는 과정에 조직지원인식이 매개효과

를 가지는 점을 실증하였으며 종단적 연구를 통해 조직지원인식이 정서적 몰입

의 선행변수임을 확인했다.

근로자참여가 비정규직의 태도에 대해 영향을 주는 과정도 직접적인 효과 이

외의 다양한 경로를 예측할 수 있다. 최장호(2010)는 참여증진형 인사제도의 

도입이 종업원의 직무만족에 영향을 주는 과정에서 해당 제도가 기업 내에서 

효과적으로 운영되고 있다는 종업원의 지각에 의해 매개된다는 것을 실증하였

다. 이는 종업원들의 태도는 어떠한 제도의 유무 그 자체에 직접적인 영향을 

받기보다는 제도가 종업원들에게 수용되는 과정을 통해 영향을 받는다는 

Wright & Nishii(2007)의 주장과 일치한다. 이처럼 근로자참여는 비정규직에게 

조직지원에 대한 긍정적 인식을 통해 수용되고 이를 매개하여 최종적으로 비정

규직의 직무만족 수준을 제고할 것으로 기대할 수 있다.

가설 4 : 근로자참여는 조직지원인식을 매개해서 직무만족에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

본 연구의 모형과 가설을 [그림 1]에 요약하였다.

[그림 1] 연구모형
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Ⅲ. 연구방법

1. 표본 및 자료의 수집

본 연구의 방법론은 다수준분석에 기반한다. 개인 간의 차이를 규명하는 미

시 인적자원관리 연구와 기업단위의 효과성의 차이를 규명하는 거시 인적자원

관리 연구가 혼재될 경우 각각 조직 내 해당 변수들의 상대적 일관성을 가정하

게 되므로 연구방법론 측면에서 조직 내 개인 간, 집단 간 차이가 무시될 수밖

에 없다. 이러한 문제를 극복하기 위해서는 다수준에서 관계성을 분석할 필요

가 있다(전인 외, 2013)

본 연구는 조직수준의 인적자원관리인 근로자 참여와 개인수준의 개별 비정

규직의 직무만족 간의 관계에서 비정규직의 조직지원인식이 매개역할을 하고 

있는지 확인하는 것으로 이를 위해 실증전략으로 다층수준 이슈를 분석할 수 

있는 위계적 선형모형(Hierarchical Linear Model : HLM)을 활용하고자 한다.

다수준분석에 기초한 효과적 실증을 위해서 본 연구는 표본 선정에 있어 가

능한 실험실 수준의 연구와 유사하도록 노력하였다. 즉 본 연구가 가정하는 조

직수준의 근로자참여가 개인수준의 태도변수들에 미치는 영향을 효과적으로 

측정하기 위해서 조직수준에서는 공통적인 형태의 근로자참여가 적용되는 동

시에 그 활성화 수준에서 차이가 존재해야 하며, 개인수준에서는 조직단위별로 

이동이 제한되거나 구분되는 배타적인 표본이 설계되어야 한다. 본 연구는 이

러한 정교한 표본설계를 위해 모든 집단에 동일한 제도가 운영되지만 그 활성

화 수준은 집단별로 다르며 집단에 소속된 구성원의 직무별 차이가 없이 유사

하면서도 구성원의 집단 간 교류가 이루어지지 않는 대기업 직영 주유소가 파

견근로업체를 통해 간접고용한 비정규직 주유소원을 표본으로 활용하였다.

본 연구의 설문조사는 2013년 7월 28일부터 2013년 8월 2일까지 1주일간 시

행되었다. 설문에 참여한 주유소는 총 50개(주유소원 총 276명)로 자료는 각 주

유소마다 주유소장(1명)+주유소원(3～10명)의 짝 데이터로 수집했다.
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<표 2> 표본의 인구통계학적 특성

빈도(명) 비율(%)

성별
남 215 81.7
여  48 18.3

혼인여부
기혼 122 46.4
미혼 141 53.6

학력

중졸 이하(고중퇴 포함)  17  6.6
고졸(2년제 전문대 중퇴 포함) 148 57.6
2년제 전문대졸(대중퇴 포함)  38 14.8
4년제 대졸 이상  37 14.4
기타  17  6.6

연령

20세 미만  20  7.7
20~30세 미만  53 20.3
30~40세 미만  64 24.5
40~50세 미만  39 14.9
50~60세 미만  49 18.8
60세 이상  36 13.8

  주 :항목별 결측치 제외.

조직수준의 자료를 가공할 때 나타나는 편의성(biases)을 감소시키기 위해서

는 개인수준 데이터가 최소 5개 이상이 적합하다는 Bliese(1998)의 견해에 따라 

주유소별 응답 주유소원이 5명 미만인 3개 주유소(주유소원 10명) 사례는 분석

에서 제외하였고, 최종적으로 조직수준으로 주유소 47개, 개인수준으로 주유소

원 266명의 자료를 활용하였다. 표본의 인구통계학적 특성은 <표 2>와 같다.

2. 측정변수

가. 근로자참여

근로자참여는 2000년부터 2010년 사이에 발표된 20여 개의 선행연구를 검토

한 이주형․이영면(2010)의 연구를 비롯한 다양한 선행연구를 검토한 결과, 참

여적 작업조직 관점에서 구성원 참가를 활성화하는 관행인 소집단활동, QC, 제

안제도, 노사협의회, 간담회 등을 도출하고, 고몰입 인적자원관리 관점에서 작
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업장 수준의 정보공유를 활성화하는 관행인 경영설명회, 소식지, 핫라인, 정기

회합 등을 도출했다. 

이들 관행 중 자료수집의 대상이 된 사업장에서 실제 운영되고 있는 6개 관

행으로 ① 업무개선이나 문제해결 관련 제안제도, ② 소장과 직원들 간 근무시

간 중 간담회, ③ 소장과 직원들 간 근무시간 외 정기회합, ④ 경영자와 직접 

소통할 수 있는 핫라인, ⑤ 전 직원이 볼 수 있는 주유소 내 게시판, ⑥ 직원 

고충사항에 대한 개인면담제도의 활성화 수준을 주유소장에게 5점 척도로 물

어 이를 평균하여 조직수준의 변수로 사용했다.

나. 조직지원인식

조직지원인식은 ‘조직이 개인을 가치 있게 여기고 처우 등에 대해 관심을 가

지는가에 대한 개별 구성원이 가지는 믿음’으로 정의했고 Eisenberger et 

al.(1997)의 측정도구를 이용하여 8개 설문문항을 사용했다. 개인수준의 변수로 

주유소원에게 리커트 5점 척도로 측정했다

다. 전반적 직무만족

종속변수는 전반적 직무만족을 사용하였다. 전반적 직무만족은 ‘자신의 직무

에 대해 전체적으로 느끼는 만족의 주관적인 평가’로 정의했고 조직지원인식에 

대한 설문과 일관성을 유지하는 차원에서 Eisenberger et al.(1997)이 조직지원

인식과 전반적 직무만족의 관계를 실증하면서 Quinn & Shepard(1974)의 연구

에 기초해서 사용한 4개 설문문항을 사용했다. 개인수준의 변수로 주유소원에

게 리커트 5점 척도로 측정했다

Ⅳ. 분석결과

수집된 자료의 분석은 신뢰성과 타당성 검정 및 상관관계분석은 SPSS 18.0 

통계 패키지 프로그램을 활용했고, 다수준분석을 위한 위계적 선형모형
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(hierarchical linear modeling)의 분석은 HLM 7.0 통계 패키지 프로그램을 활용

하여 분석하였다.

1. 신뢰성 및 타당성 검정

측정변수의 타당도 검증을 위한 요인분석에서 요인추출 모델은 주성분분석

(principal component analysis)방법, 요인회전 방식은 베리맥스(varimax) 방법

을 활용했다. 신뢰도 검증은 크론바흐 알파(Cronchbach's α) 값을 사용했다.

가. 근로자참여

먼저 조직수준의 독립변수인 근로자참여는 각각 개별 관행에 대한 활성화 수

준에 대한 독립적인 응답으로, 하나의 구성개념으로 보기 어려워 타당도검사는 

제외했다. 다만 일반적으로 하나의 관행이 활성화될 경우 다른 관행도 활성화

될 가능성이 높다는 점에서 일관되게 조사가 이루어졌는지를 검토하는 차원으

로 신뢰성 검사를 한 결과 Cronbach's α값은 0.603로 일반적인 사회과학조사에

서 Cronbach's α값이 0.6이상일 때 신뢰할 수 있다는 기준(Nunnally, 1967)을 

충족하고 있다.

나. 조직지원인식

조직지원인식의 경우 요인분석 결과 <표 3>에서와 같이 2개 하위범주를 중

심으로 하위 측정지표에 대해 각각 신뢰도와 타당도가 적합한 것으로 검증되었다. 

요인의 총 분산설명력은 69.709%이며, 2개의 요인으로 추출되었다. Eisenberger 

et al.(1986)의 SPOS의 설문은 조직지원인식을 단일차원으로 가정하는데, 본 

조사에서 2개의 차원으로 요인이 묶인 것에 대해서는 정(正) 질문과 역(逆) 질

문방식에 따라 체계적으로 요인이 분리되는 현상의 일환으로 보인다(이호창 

외, 2011). 본 연구에서는 두 개의 요인을 긍정적 조직지원인식과 부정적 조직

지원인식으로 구분한 후 두 변수의 평균을 조직지원인식 변수로 사용했다. 요

인별 Cronbach's α값은 0.902와 0.600이다.
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<표 3> 조직지원인식(POS)에 대한 타당도와 신뢰성 분석

요인명 공통성 요인적재량 α

긍정적

POS

POS3 .734   .827   .223

.902

POS4 .720   .824   .201
POS2 .785   .816   .345
POS8 .611   .780   .047
POS5 .592   .765   .083
POS1 .646   .729   .338

부정적

POS
POS6(R) .845   .038   .918

.600POS7(R) .644   .474   .648
Eigen Value  4.568  1.009
설명분산(%) 57.101 12.608 　

누적분산(%) 57.101 69.709 　

다. 직무만족

전반적 직무만족의 경우 요인분석 결과 <표 4>에서와 같이 분산설명력이 

56.294%인 1개의 요인으로 추출되었다. 요인에 대한 Cronbach's α값은 0.725이다.

<표 4> 직무만족에 대한 타당도와 신뢰성 분석

요인명 공통성 요인적재량 α

직무만족

직무만족2 .762   .873

.725
직무만족3 .697   .835
직무만족4 .633   .796
직무만족1 .159   .400
Eigen Value  2.252
설명분산(%) 56.294 　

누적분산(%) 56.294 　

2. 상관관계분석

실증분석을 위해 사용된 주요변수의 기초통계와 상관관계는 <표 5>와 같다. 

먼저 인구통계학적 변수의 평균을 고려해 볼 때, 평균적인 주유소원은 미혼 남

성으로 40세 내외의 연령에 고졸에서 전문대졸 사이의 교육수준을 가지고 있는 

것으로 볼 수 있다. 주요 변수 간의 상관관계는 가설의 검증 가능성을 보여준다.
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<표 5> 주요 변수 상관관계

변수 1 2 3 4 5 6 7

1.
성별

(여=1)

2.
혼인여부

(미혼=1)
-0.22*** 　 　 　

3. 학력 -0.12*  0.06 　 　

4. 연령  0.01 -0.72*** -0.02 　

5.
근로자참여

(주유소장)
 0.01  0.09 -0.17** -0.08

6.
조직지원인식

(주유소원)
 0.09  0.01 -0.1* -0.03 0.22***

7.
직무만족

(주유소원)
 0.02 -0.05  0.01  0.02 0.16** 0.53***

평균  0.18  0.53  2.58 40.54  3.64  0.00  0.00
표준편차  0.38  0.50  1.04 15.21  0.46  0.71  1.00

N 273 273 267 271 276 267 275
  주 : * : p<0.05, ** : p<0.01, *** : p<0.001(양측검정).

3. 위계적 선형모형을 통한 가설검증

본 연구는 실증과정에서 조직수준 변수와 개인수준 변수를 동시에 다루는 다

수준(multi-level) 분석이 요구되는 모형이다. 권순식 외(2009)는 그간의 근로자

참여와 조직성과의 매개요소를 밝히는 많은 연구들이 분석 수준의 혼란으로 말

미암아 실증연구를 기피해 온 것으로 볼 수 있다고 언급하고 있다. 본 연구가 

주목하는 근로자참여와 같은 인적자원관리에 관한 연구는 주로 기업단위로 변

수가 설정되므로 대부분의 기존연구는 만족이나 태도와 관련된 개인수준의 변

수를 임의로 합산하여 기업단위로 변환시켜 회귀분석 또는 구조방정식을 활용

하는 방법론을 사용했다. 그러나 이는 동일한 그룹 내 구성원의 동질성을 간과

함으로써 회귀모형의 기본가정인 ‘관측치의 독립성 원칙’을 위배하게 될 우려

가 있어 새로운 연구방법론으로 위계적 선형모형(HLM)이 요구되었다(최장호, 

2010). 조직수준의 제도와 관행이 조직성과에 영향을 미치기 위해서는 반드시 



󰌙  노동정책연구․2014년 제14권 제4호76

구성원의 태도와 행동이라는 개인수준의 변화를 거쳐야 하는데 인사제도와 구

성원의 태도 사이에 존재하는 블랙박스인 인사제도의 효과성을 입증하기 위해

서는 다수준 연구가 필요하다.

분석에 사용된 변수는 총 7개 변인이고, 종속변수는 직무만족이었으며, 독립

변수는 Level 1에서는 성별, 혼인여부, 학력, 연령, 조직지원인식을 개인수준 변

수로 구성하고, Level 2에서 근로자참여를 조직수준 변수로 구성했다.

본격적인 가설검증에 앞서 종속변수인 직무만족과 매개변수인 조직지원인식

에 대한 집단 간 분산과 유의성에 대한 검증을 실시했다. 귀무모형(null model)

을 통하여 종속변수의 집단 간 분산과 유의성을 검증한 결과 모든 변수에 있어

서 ICC(Intra-Class Correlation, 조직 간 차이를 설명하는 분산 비율)는 <표 6>

와 같이 0.05 이상으로 집단 간 차이가 있다고 판단할 수 있었다. 

일반적으로 ICC가 0.05 이상이면 집단 간 차이가 있다고 판단할 수 있으며, 

그 차이는 조직수준의 변인을 통해서 설명될 수 있다는 것을 의미하므로(홍세

희, 2011), 개인수준 변수인 비정규직의 직무만족, 이직의도, 조직시민행동과 

조직지원인식은 조직수준에서 차이가 있다고 볼 수 있다.

본 연구의 가설을 검증하기 위해 위계적 선형모형(HLM)을 이용한 다수준분

석을 실시했다. <표 7>에서와 같이 <가설 1>인 근로자참여가 직무만족에 유의

한 영향을 미칠 것이라는 가설의 경우, 분석 결과 근로자참여는 직무만족에 대

해서만 통계적으로 유의한 영향을 주는 것으로 나타났다(γ=0.408, p<0.01; 모

형2의 2단계). 

<가설 2>인 근로자참여가 조직지원인식에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가

설의 경우, 분석 결과 근로자참여는 조직지원인식에 통계적으로 유의한 영향을 

주는 것으로 나타났다(γ=0.350, p<0.05; 모형1의 2단계).

<표 6> 개인수준 변수의 ICC(Intra-Class Correlation) 검증

변수
조직수준 

분산(a)
개인수준 
분산(b)

ICC=a/(a+B) d.f. χ2 p-value

직무만족 0.179 0.778   0.187   46 103.797  <.001

조직지원인식 0.143 0.354 0.287 46 145.513 <.001
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<표 7> 위계적 선형모형에 의한 가설 검증

모형1 모형2
종속변수 조직지원인식 직무만족

1단계 2단계 1단계 2단계 3단계
(매개효과식) 회귀식1 회귀식2 회귀식3
상수   .009   .010   .011   .012   .026

개인수준

성별   .180   .183   .040   .042  -.095
혼인여부   .025   .022  -.070  -.079  -.105
학력  -.032  -.021   .112*   .127*   .137**
연령  -.002  -.001   .000   .001   .002
조직지원인식  .713***

조직수준

근로자참여   .350*   .408**   .155
Statistics for model

 Model deviance  479.812  473.642  652.951  647.877  580.997
χ2 145.0*** 126.2*** 110.0***  99.2***  70.7***

  주 : 1) * : p<0.05, ** : p<0.01, *** : p<0.001(양측검정)
2) 조직수준 n=47, 개인수준 n=240
3) 개인수준 모델에서는 성별, 혼인여부, 학력, 연령을 통제
4) γ계수는 robust standard error를 사용한 고정효과의 추정치
5) 독립변수는 grand-mean centering 방법으로 모델에 포함
6) Model deviance는 full maximum likelihood로 추정

<가설 3>인 조직지원인식이 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설

의 경우, 분석 결과 근로자참여는 직무만족에 대해서 통계적으로 유의한 영향

을 주는 것으로 나타났다(γ=0.713, p<0.001; 모형2의 3단계).

근로자참여와 직무만족의 관계에 있어서 조직지원인식이 매개작용을 할 것

이라는 <가설 4>를 분석하기 위해  Baron & Kenny(1986)가 제시한 방법에 따

르기로 한다. 

분석 결과, 먼저 근로자참여는 조직지원인식에 대해 통계적으로 유의한 영향

을 주고(γ=0.350, p<0.05; 모형1의 2단계) 있으며, 다음으로 근로자참여가 직무

만족에 통계적으로 유의한 영향을 주고(γ=0.408, p<0.01; 모형2의 2단계) 있다.

마지막으로 근로자참여와 조직지원인식을 동시에 분석한 모델에서 조직지원

인식은 직무만족에 대해 통계적으로 유의한 영향을 주고(γ=0.713, p<0.001; 모

형2의 3단계) 있으며, 독립변수인 근로자참여가 통계적 유의성을 완전히 잃어
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버리므로 완전매개효과가 존재함을 확인할 수 있다. 

Ⅴ. 결론 및 논의

1. 연구 결과

본 연구는 그간 전략적 인적자원관리 분야에서 논의된 근로자참여가 비정규

직의 조직지원인식을 제고시키는 정서적 수단으로 활용될 수 있는 가능성을 제

시했다. 나아가 근로자참여가 비정규직의 부정적 태도를 개선하는 메커니즘을 

규명함으로써 근로자참여가 가지는 인적자원관리 수단으로서의 가능성을 확인

했다.

비정규직에 대한 근로자참여 활성화가 조직지원인식에 영향을 미쳐 그 결과 

비정규직의 직무만족이 제고될 것이라는 본 연구의 가설은 Miller & Monge 

(1986)의 정서적 모델에 근거하고 있다. 즉 근로자참여는 구성원의 고차적 욕

구를 충족시켜서 만족과 사기를 높여 성과를 증진시키는데, 그 과정이 잘 작동

하기 위해서는 구성원들의 긍정적 인식이 매개하여야 한다는 것이다.

본 연구가 주목한 조직지원인식은 개인이 조직에 대해 느끼는 조직몰입과 반

대로 조직구성원이 자신이 속한 조직을 인격화하여 조직이 개인에게 몰입하는 

것을 의미한다. 본 연구는 금전적 보상이나 신분적 보장에 본질적인 제약이 있

는 비정규직에 대해 근로자참여라는 정서적 수단을 활성화할 경우 조직이 자신

에게 몰입하고 있다는 지각이 형성될 것이고 그 결과 비정규직 태도 개선이 이

루어질 것이라는 추론에 기반하고 있다.

본 연구는 조직수준의 변수인 근로자참여와 개인수준의 변수인 조직지원인

식 및 직무만족 간에 분석수준의 차이가 존재하는 다수준모형을 검증하기 위해 

위계적 선형모형을 통한 분석을 시행하였으며, 그 결과 모든 가설이 유의함을 

확인하였다.
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2. 본 연구의 시사점

본 연구는 공급이 수요를 초과하는 저성장시대에 노동시장이 직면하고 있는 

비정규직 문제에 대해 살폈다. 유례없는 고령화와 성장의 정체는 노동시장의 

양극화로 이어질 것이다. 실제 정규직의 고용은 늘지 않으면서 비정규직이 증

가되는 추세는 어제오늘의 일이 아니다. 또한 여성의 경제활동 참여로 인한 단

시간 근로자의 증가, 근로자도 사업자도 아닌 중간형태의 특수형태 근로자의 

다양화 등 예측하지 못했던 다양한 고용형태의 급격한 증가로 인해 비정규직에 

대한 보다 다양한 관점의 정치한 연구와 대안 제시가 시급한 상황이 되었다. 

특히 그간 방치되어 왔던 비정규직에 대한 인적자원관리는 보다 적극적이고 전

략적으로 다루어져야 할 과제이다.

본 연구는 그간 단순히 양극화 해소와 차별 철폐 같은 감성적 논리에 기대었

던 비정규직 인적자원관리에 대한 문제를 비정규직 태도 개선을 통해 궁극적으

로 조직성과를 제고할 수 있다는 경제적 논리로 전환했다는 점에서 진일보가 

있다. 특히 최근 간접고용 비정규직에 대한 임금격차 및 고용불안 문제를 해결

하기 위해 정부가 내어 놓은 ‘사내하도급 근로자의 근로조건 보호 가이드라

인’2)에 대해 기업에 부담만 강요하는 조치라는 부정적 시각에 대해 비정규직에 

대한 정서적 인적자원관리가 실제 조직성과 증대를 위해 반드시 필요한 조치라

는 반론의 근거가 될 수 있다는 점에서 정책적 의미가 적지 않다.

본 연구의 구체적인 이론적, 실무적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 본 연구는 그간 인사조직분야, 세부적으로는 노사관계 연구분야에서 

소외되었던 간접고용 비정규직을 조명한 연구라는 점에서 의미가 있다.

둘째, 본 연구는 다수준분석을 활용해서 조직수준의 근로자참여가 개인수준

의 태도에 영향을 주는 과정에 대한 분석을 시도했다는 점에서 의미가 있다.

셋째, 본 연구는 기업이 정서적 인적자원관리를 통해 비정규의 태도개선에 

적절한 대안을 모색할 수 있다는 인적자원관리 차원의 실무적 시사점을 제시한

다. 기업이 인적자원관리로 활용할 수 있는 금전적, 신분적, 정서적 관행 중에

2) 2011년 7월 정부가 비정규직 종합대책으로 발표한 바 있는 ‘사내하도급 근로자의 근로조
건 보호 가이드라인’은 원청사업주에게 사내하도급 근로자의 복리후생, 건강안전조치, 직
업능력개발, 고충처리에 대한 조치를 강구하도록 규정하고 있다.
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서 비정규직의 본원적 고용 이유인 고용유연화와 인건비절감을 훼손하지 않으

면서 적용 가능한 것이 정서적 관행의 활성화다. 김동환․양인덕(2009)은 경영

(관리)자 리더십, 구성원을 존중하는 조직문화, 유기적이고 섬세한 근로후원방

식, 종업원 애로사항에 대한 이해와 배려나 해결을 위한 적극적 조처 등 다양한 

방식으로 조직지원인식을 제고할 수 있다고 주장했는데, 모두 근로자참여와 맥

이 닿아 있다. 인적자원관리를 딱딱한 제도로만 한정하지 말고 활용 가능한 다

양한 관행의 집합으로 접근할 때, 비정규직의 조직지원인식 제고에 보다 효과

적인 수단이 될 수 있을 것이다.

3. 연구의 한계점 및 연구과제

본 연구의 한계점 및 추후 연구과제는 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 횡단면 

접근만으로 연구를 진행했다. 조직수준의 독립변수인 근로자참여가 개인수준의 

변수들에 미치는 영향을 보다 명확하게 증명하려면 종단적 연구가 필요하다.

둘째, 동일방법 오류에 대한 문제이다. 본 연구에서 독립변수와 종속변수에 

대한 응답을 각기 별개의 대상으로 취합하여 동일방법 편의의 가능성을 줄이고

자 하였다. 그러나 개인수준의 변수인 매개변수와 종속변수의 경우 동일한 대

상의 응답을 사용한 점을 밝힌다.

셋째, 본 연구의 표본은 주유소 근무자라는 업종상의 특성을 가지는 동시에 

간접고용 비정규직 유형 중 파견근로자에 국한된다는 한계가 있다. 이는 조직

수준인 근로자참여의 활성화 수준을 보다 엄격하게 측정하기 위한 연구설계의 

일환에 따른 불가피한 결과였지만, 그럼에도 불구하고 본 연구의 실증결과를 

다양한 업종에 종사하는 다양한 유형의 간접고용 비정규직으로 확대하기 위해

서는 신중한 접근이 필요하다.

넷째, 본 연구는 근로자참여가 비정규직의 태도에 영향을 미치는 과정에서 

비정규직의 조직지원인식의 매개효과를 살폈는데, 최근의 연구들은 개인수준

의 인식뿐만 아니라 조직수준의 문화나 분위기, 집단 정서 등도 인사제도와 구

성원의 태도 간을 매개한다고 주장하고 있다(남정민․전병준, 2012). 이러한 연

구를 기반으로 후속연구에서는 다양한 인적자원관리관행이 비정규직의 태도에 
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미치는 영향에 대한 내부 프로세스의 확인뿐만 아니라 조직수준의 문화나 분위

기, 집단정서와 비정규직의 태도에 대한 관계를 확인하는 작업이 필요하다.

다섯째, 본 연구는 작업장수준의 근로자참여의 포섭대상으로 간접고용 비정

규직을 전제하였다. 그러나 원청사업주가 간접고용 근로자를 인사관리 대상으

로 포섭하는 것을 엄격히 위장도급으로 보아야 한다는 법률적 견해3)가 존재한

다는 점에서 본 연구결과를 작업현장에 적용하는 데는 법제도적 제약에 대한 

후속연구가 필요하다.
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abstract

The Influence of Employee Involvement on Nonstandard 

Worker's Job Satisfaction : The mediating effect of 

perceived organizational support

Lee, Joo-Hyoung․Lee, Young-Myon․Lee, Yoon-Sang

This study examines the process in which the activation of employee 
involvement influences on perceived organizational support, as a result, job 
satisfaction of nonstandard workers is enhanced. By finding out the 
mechanisms of nonstandard workers’ attitude improvement, this study suggests 
the possibility of employee involvement as affective HRM practices.

In order to test the hypotheses, the samples of this study were collected 
from indirectly employed gas station workers who were dispatched from 
temporary agencies. The total sample size was 266. 

This study uses HLM (hierarchical linear modeling）analysis, which make 
it possible to estimate more accurate relationship between variables that were 
measured from two different levels.

The result of HLM analysis shows, as expected, employee involvement is 
positively related to perceived organizational support and job satisfaction and 
perceived organizational support is positively related to job satisfaction.

Especially employee involvement is indirectly related to job satisfaction via 
perceived organizational support. Therefore, the mediating effects of perceived 
organizational support on the relationship between employee involvement and 
job satisfaction was full mediating effect.

The implications, future research directions, and limitations of this study 
were also discussed.

Keywords : employee involvement, perceived organizational support, job satisfaction, 
nonstandard worker, indirectly employed worker


