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본 논문은 연구직의 직무특성과 조직성과의 관계에서 고용형태의 조절효과를 알아보

고자 하는 데에 목적을 두고 있다. 이를 위해 서울시와 세종시에 위치한 연구원 10여 

곳에 근무하는 정규직, 비정규직 연구원 341명을 대상으로 설문조사를 실시하여, 이

들 관계를 알아보기 위한 회귀분석을 시행하였다. 그 결과, 직무특성요인의 세 가지 

하위요인인 자율성, 과업중요성, 사회적 특성 모두 조직성과의 측정지표인 직무만족

과 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 또한, 고용형태에 따라 직

무특성요인 중 사회적 특성이 직무만족 및 조직몰입에 미치는 영향이 달라진다는 결

과가 도출되었다. 특히 정규직 연구원에서 사회적 특성이 직무만족 및 조직몰입에 미

치는 영향이 더 크다는 결과를 바탕으로 정책적 시사점을 제공하였다.
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Ⅰ. 서 론

연구직 종사자들은 거의 모든 분야에 걸쳐 중요한 연구 업무를 수행하는 인적자원

으로, 그들의 연구 성과는 나라 전체의 발전에 크게 이바지 할 수 있다. 따라서 연구직 

종사자들의 연구 성과를 높여, 조직성과에 이바지하기 위한 노력은 국가 경쟁력 확보

를 위한 필수적인 요소임에도 불구하고, 현재 연구직 종사자들에 대한 연구는 별로 많

지 않은 실정이다. 이에 본 연구에서는 두 가지 질문에 대한 연구를 진행하고자 한다. 

첫 번째 연구 질문은 연구직의 독특한 직무특성이 조직성과에 영향을 미치는지에 대

한 것이다. 두 번째 연구 질문은 직무특성이 조직성과에 영향을 미치는 것에 있어서 

정규직 연구원과 비정규직 연구원 사이에 차이가 있는지 알아보는 것이다. 

연구직은 고학력자들이 주를 이루어 전문적인 지식을 가지고 연구과제에 참여하

는 인적자원으로 정의한다. 이들은 다른 타 직종에 종사하는 근로자들과 비교하여 몇

몇의 독특한 직무특성을 지닌다. 오윤정(1996)에 의하면 연구직 종사자들은 타 직종 

종사자들에 비해 오랜 기간 쌓아온 학문적 경험으로 인해 그들의 연구 분야에 대한 학

문적 자부심이 높다. 그래서 연구 계획이나 수행 단계에서의 자율성을 중요하게 생각

하고, 자신의 연구 성과를 발표하고 싶어 한다. 또한 타인의 연구에 대해 비판하고자 

하는 성향이 강하며, 다른 연구자들로 하여금 조언이나 피드백을 받고 싶어 하는 특성

을 지닌다. 

연구직 근로자들은 다른 직종의 종사자들과 달리, 정규직, 비정규직 모두 고학력

자들로써, 고도의 연구 업무를 수행하는 인적 자원임에도 불구하고, 대다수가 비정규

직의 신분으로 업무를 수행하고 있다. 새누리당 유의동 의원실의 자료에 따르면, 경제

인문사회연구회 소속 26개 정부 출연 연구기관 연구 인력의 40.4%가 비정규직이며, 

평균 연봉은 정규직의 절반수준이고, 이직률 또한 매우 높다고 하였고, 새정치민주연

합 최원식 의원실의 자료에 따르면 국가과학기술연구회 소속 25개 정부 출연 연구기

관 연구 인력의 50.7%가 비정규직이라고 하였다. 이들 대부분은 신분이 불안정하여 

이직률이 높아, 연구 과제의 지속적 수행이 어렵고, 이들의 직무에 대한 만족도 또한 

낮아, 연구의 심각한 질 저하를 가져올 수 있다는 문제점을 안고 있다. Hackman과 

Oldham(1980)은 직무특성이 직무동기를 유발시키고, 이것이 직무 성과에 영향을 줄 

수 있기 때문에 조직 구성원의 성과를 높이기 위해 직무특성에 대한 연구의 중요성을 

강조하였다. 그리고 고용형태에 따라 조직의 성과가 달라질 수 있다는 다수의 선행 연
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구들이 존재하는 바, 본 논문에서는 직무특성과 조직성과의 관계, 이들 관계에서 고용

형태의 역할에 대한 분석을 연구직 종사자들에 적용해 보고자 한다. 

본 논문의 연구 목적을 달성하기 위해, 정규직, 비정규직 연구원들을 상대로 설문

조사를 실시하여, Ⅱ장에서는 선행 연구 분석을 통해 본 논문에서 변수로 사용할 직무

특성, 조직성과, 직무만족, 조직몰입에 대한 이론을 제시한다. 그리고 선행연구 분석

을 통해, 변수들의 관계와 이를 바탕으로 가설을 제시한다. Ⅲ장에서는 본격적인 분석

을 위한 연구 방법을 제시하고, Ⅳ장에서는 제시된 가설에 대한 검증 결과를 도출하

고, Ⅴ장에서는 본 논문의 연구 결과에 대한 요약 및 연구 결과가 내포하고 있는 함의

에 대해 논의하며 글을 맺는다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무특성의 개념 및 구성요소

직무특성에 관한 이론의 출발점은 1965년 Turner, Lawrence의 연구로, 직무특성이 

직무당사자의 성과와 만족감에 영향을 끼치며, 이들의 행동에 영향을 주는 직무특성을 

측정할 수 있다는 점을 밝혀, 직무특성모델의 이론적 기초를 마련하였다. Hackman, 

Lawler(1971)는 다양한 환경조건 하에서 직무특성이 어떻게 직무당사자에게 영향을 끼

치는지를 연구, 직무특성이 직무당사자 개인들의 행동에 영향을 주고, 이러한 개인들

의 행동이 긍정적 업무성과를 이끌어 내어, 직무특성이 직무당사자의 동기부여 및 만

족감과 상관관계가 있음을 밝혔다. Hackman, Oldham(1980)은 직무특성을 다섯 차원

으로 나누어, 직무를 수행함에 있어서 직무당사자로 하여금 직무에 대한 의미, 책임감 

및 결과에 대한 인지를 느끼게 하는 특성으로 정의하였다. Morgeson, Humphrey(2006)

는 이들의 직무 특성 이론을 더 확장하여 직무의 사회적, 동기적, 맥락적 측면을 포함

한 직무와 직무 자체, 직무와 환경 사이의 관계적 특성을 직무 특성이라 정의하였다. 

유희자, 황진숙(2012)은 직무를 수행하는 과정에서 발생한 문제를 해결하거나, 발생이 

예상되는 문제를 미리 예방, 조치하는 등의 일련의 과업으로 직무특성을 정의하기도 

하였다. 

이처럼 다양한 학자들에 의해 직무특성이 정의되고 있는데, 그 중에서도 Hackman, 
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Oldham(1976, 1980)의 직무특성이론이 가장 일반적이고 널리 사용되고 있다. 이들은 

직무특성과 직무에 대한 직무당사자들의 반응 사이의 관계를 확장하고 체계화하여, 5가

지 핵심 직무특성(기술다양성, 과업정체성, 과업중요성, 자율성, 피드백)이 3가지의 심

리적 상태(직무에 대한 의미, 직무결과에 대한 책임감, 직무활동에 대한 실재적 지식)를 

유발시키고 이것이 직무 성과에 영향을 주며, 이들의 관계가 직무당사자의 성장 욕구 강

도에 의해 조절된다는 직무특성모형을 개발하였다. 

Turner, Lawrence(1965)는 직무특성에 관한 연구에서 직무특성을 구성하는 요인

을 다양성, 자율성, 책임감, 필수적 상호작용, 선택적 상호작용, 필수 지식 및 기술의 6

가지로 분류하였다. 직무특성모형을 개발한 Hackman, Oldham(1976)은 직무특성을 

기술다양성, 과업정체성, 과업중요성, 자율성, 피드백의 5가지 핵심 직무차원으로 분

류하였다. Doornbos, Simons(2008)는 직무특성요인을 과업다양성, 과업자발성, 업무

압박의 3가지로 분류하였고, Morgeson, Humphrey(2006)는 Hackman, Oldham(1976)

의 5가지 핵심 직무차원으로부터 동기적, 사회적, 맥락적 측면을 포함한 과업적 특성, 

지식적 특성, 사회적 특성, 맥락적 특성의 4가지 차원으로 확대, 분류하였다.

선행 연구 분석을 통해서 살펴 본 결과, Hackman과 Oldham의 직무특성모형은 가

장 일반적이고 대표적인 직무특성이론임에도 불구하고, 이들 이론의 한계에 대한 지

적도 잇따르고 있다. Morgeson, Humphrey(2006)는 지금의 광범위하게 변화하는 직무

환경이 반영된 직무특성이 필요함에도 불구하고, Hackman, Oldham의 이론에서는 그

것을 제대로 반영하고 있지 못하기 때문에 연구자들이 이들 이론을 그대로 받아들이

는 것은 연구의 허점을 가져올 수 있다고 비판하였다. 그리하여 Morgeson, Humphrey 

(2006)는 과업의 동기적, 사회적, 맥락적인 차원에 초점을 맞춰서 더 확장된 이론적 모

델의 필요성을 주장하였다. 

Morgeson, Humphrey(2006)는 과업적 특성에 대해 어떻게 직무 자체가 수행되는

지, 특별한 직무와 연관된 직무의 본질과 관련된 것으로, 자율성, 과업다양성, 과업중요

성, 과업정체성, 직무로부터의 피드백으로 구성되며, 지식적 특성은 개인에게 요구되

는 지식, 기술, 능력의 종류를 말하는 것으로, 직무복잡성, 정보과정, 문제해결, 기술다

양성, 전문성으로 구성된다고 하였다. 또, 사회적 특성은 타인으로부터의 지지나 도움

을 제공받을 수 있는 기회 및 상호 의존성, 조직 외부의 개인들과의 상호작용, 그리고 

타인으로부터의 피드백을 받을 수 있는 기회로 구성된다고 하였다. 마지막으로 맥락적 

특성은 직무가 올바르고 적절하게 행해질 수 있도록 하는 인체공학, 직무에서 요구되
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는 물리적 활동이나 노력의 정도를 포함하는 물리적 요구로 구성된다고 언급하였다. 

2. 연구직의 직무특성

이정욱, 김진모(2012)는 연구 인력에 대해 관련 부서에 종사하는 학사 이상 학위 

소지자 또는 동등 이상의 전문 지식을 가지고 있는 자로써, 기초 연구, 응용 연구 등의 

연구 과제를 수행하는 인적자원으로 정의하였다.

연구직 근로자의 기본적 직무특성은 다른 직종에 근무하는 조직 구성원들과 비슷

하다고 볼 수 있지만, 몇 가지 측면에서 두드러진 특성을 보유하고 있다. 이들도 다른 

조직 구성원들과 유사하게 흥미 있고 도전적인 직무, 공정한 상사, 적절한 임금과 승

진 기회, 자신의 성과에 대한 인정 등을 원한다. 반면 오윤정(1996)에 의하면, 이들 연

구 인력은 연구 과정에서의 자율성을 매우 중요하게 생각하여 외부로부터의 간섭을 

싫어하고, 연구 과제의 선택이나 수행, 연구결과의 발표에 있어서 자유를 원한다. 동

료나 그에 상응하는 전문가 집단으로부터 평가 및 피드백을 받기를 원하며, 비전문가

에 의한 통제를 원치 않는다. 또, 그들은 자신들의 연구 성과를 발표하여 널리 알리고 

인정받기를 원하며, 또한 자신의 연구 성과가 사회에 기여하는지 여부에 큰 관심을 가

지고 있다. 그리고 자신들이 전념한 분야의 연구에 대한 자부심이 큰 편이며, 그 기간 

동안 자연스럽게 쌓여온 연구에 대한 자부심과 비판적 가치관은 타인의 연구 및 조직

의 의사 결정과정에 있어서 비판적 태도를 견지하게 한다(김청, 2013). 

이에 본 연구에서는 비판적 성향이나 발표 욕구 및 조직 내 동료나 상사로부터의 

피드백등과 같은 연구직의 특성을 잘 반영하고 있는 Morgeson, Humphrey(2006)의 직

무특성모형 중 자율성, 과업중요성, 사회적 특성을 조사 도구로 활용하고자 한다.

2. 조직성과 

조직성과를 조직유효성 또는 조직효과성으로 표현하기도 하며, 그 개념이 많은 영

역을 포함하고 있다. Dalton 외(1980)는 조직성과를 수익성, 성장성, 총매출액 등으로 

나타나는 경제적 성과와, 조직 구성원의 사기 및 직무만족, 조직몰입 등으로 나타나는 

심리적 성과로 구분하여 정의하였다. Campbell(1977)은 조직의 성과를 측정하기 위해 

조직성과와 관련된 연구들의 문헌조사를 통해 조직성과 측정에 대한 지표를 크게 심
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리적 지표, 경제적 지표, 관리적 지표로 분류하여, 각각의 변수들을 약 30여 가지로 정

리하여 구분하였다. 많은 연구자들이 조직성과를 측정하고자 할 때, 직무만족과 조직

몰입을 측정 지표로 삼았는데, 이에 대해 강영환(2013)은 조직몰입이나 직무만족과 같

은 주관적 측정 방법을 활용하는 것이, 산업 및 조직 심리학 혹은 인사관리 및 조직 행

동 분야에서 가장 많이 연구된 변수이고, 조직성과 및 목표, 가치를 얻기 위해 필요한 

변수이기 때문이라고 하였다. 이에 본 연구에서는 연구직의 조직성과를 측정하는 지

표로써, 직무만족과 조직몰입을 조사 도구로 활용하고자 한다. 

1) 직무만족의 개념 및 결정요인

Locke(1976)는 직무만족을 조직 구성원의 직무나 직무관련 경험으로부터 초래되

는 기쁘거나 긍정적인 감정 상태로 정의하였다. 배병룡(2010)은 개인이 담당하고 있는 

직무 전반에 대해서 뿐 아니라, 직무에 수반되는 요소 각각에 대해 갖는 호의적인 감

정을 직무만족이라고 하였고, 김구(2002)는 직무만족을 직무수행과정 중에 느끼는 상

대적 즐거움과 아픔, 직무 수행에 대한 기대와 보상의 일치 정도, 생활수준 만족의 정

도로 설명하였다.

직무만족 결정요인은 개인의 직무 성취감, 직무몰입, 자율적인 직무 수행과 같은 

직무 자체를 중심으로 하는 내재적 요인과, 보상 및 승진의 기회, 친밀한 인간관계, 정

년 보장 등과 같은 직무를 둘러싼 외부 환경과 관련된 외재적 요인으로 나눌 수 있다.

(강찬조, 2012). Hackman, Oldham(1976)은 직무 안정성, 보수 및 보상, 동료, 감독, 개

개인의 발전 기회 등을 직무만족 결정 요인으로 다루었다. 또, Locke(1976)는 직무만

족의 결정요인을 직무자체 및 임금, 승진, 복리후생, 직무환경, 감독, 동료와의 관계, 

회사의 경영방침으로 보았다. 

연구직을 대상으로 하는 본 연구에서는 조직성과를 측정하는 지표 중 직무만족을 

결정하는 요인으로써 직무를 둘러싼 외부 환경과 관련된 외재적 요인과, 직무를 중심

으로 하는 내재적 요인을 조사 도구로 활용하고자 한다. 

2) 조직몰입의 개념 및 구성요소

Mowday 외(1982)는 조직몰입이 조직에서 조직 구성원의 직무 행동을 이해하기 위
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한 중요한 변수이며, 조직 구성원들의 조직에 대한 신뢰, 의견의 표현 및 행동이라고 

하였다. 또한 그는 조직몰입에 대해 조직의 구성원이 조직에 대해 가질 수 있는 동일

시와 조직에 몰입하는 상대적 강도를 나타내는 것으로, 조직을 위해 헌신하고자 하는 

의지, 조직에 남아있고자 하는 욕구, 조직의 목표와 조직이 추구하는 가치의 신뢰 및 

수용으로 정의하였다. 하형란, 강혜자(2012)는 조직몰입을 직무만족과 함께 조직 구성

원이 조직에 얼마나 애착을 가지고 헌신하고자 하는 의사가 있는가를 보여주는 지표

로써, 조직 구성원의 노력과 성과를 예측할 수 있는 도구라고 하였다. 또, Becker 

(1960)는 조직 구성원 개인이 조직에 어떠한 행동을 취했을 때 주어지는 부수적인 보

상에 대해 계산하고, 그 부수적 보상의 정도와 수가 만족스러울 때, 그 조직에 남아있

을 것이라는 일종의 합리적, 계산적 차원으로 조직몰입을 정의하였다. 즉, 조직몰입은 

조직의 구성원들이 조직의 목표와 가치에 대해 일체감 및 긍정의 감정을 지니고 조직

의 업무에 자발적, 적극적으로 참여하며, 조직의 목표달성과 조직에 계속 남아있기 위

해 헌신의 노력 및 책임을 다하는 것으로 정리할 수 있다.

1980년대 이전까지 대부분의 연구에서 조직몰입을 단일차원의 개념으로 보았으

나, Allen, Meyer(1987)이후, 조직몰입을 다차원적인 태도로 보는 인식이 확산되었다. 

Mowday 외(1982)는 조직몰입을 조직의 목표와 가치에 대한 신뢰와 조직에 헌신하려

는 의사로써의 규범적 몰입, 조직에 구성원으로 남아있으려는 의사로써의 지속적 몰

입으로 분류하였다. Brown(1996)은 조직몰입을 크게 태도적 접근, 행위적 접근으로 분

류하였다. 태도적 접근은 조직에 대해 애착을 가지고 있는 조직 구성원들이 직무 경험

이나 조직의 목표, 가치에 대한 것들을 이해하고, 조직으로부터의 보상을 기대하기 때

문에 조직에 몰입한다고 하는 것이고, 행위적 접근은 조직의 구성원이 조직을 떠나게 

될 때 발생되는 기회비용을 피하기 위해 몰입을 제공하는 것으로 설명하였다. 또, 

Allen, Meyer(1990)는 조직몰입을 세 가지 구성요소로 분류하였다. 첫 번째는 감정적 

몰입으로, 조직에 대한 조직 구성원의 애정적 감정 및 조직에 자신을 동일시하려고 하

는 것을 말하고, 두 번째는 지속적 몰입으로, 조직 구성원이 조직을 떠나게 될 때의 손

실에 기반한 몰입이며, 마지막 세 번째는 규범적 몰입으로 조직에 남기 위해 조직 구

성원이 책임과 의무를 다하려고 하는 것이라고 하였다. 

다양한 개념들 가운데, 대부분의 조직몰입 연구에서 Allen, Meyer(1990)가 분류한 

조직몰입의 구성요소들을 조사도구로 활용하고 있다(김지현, 2012). 이들이 조직몰입

의 다차원적인 개념을 제시한 이후, 많은 연구자들이 이에 대한 타당성을 검증하였는
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데, 실제로 여러 연구에서 조직몰입의 세 요소인 감정적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰

입의 적합성이 증명되었다(Hackett, Bycio& Hanusdorf, 1994; Dunham, Grube, & 

Castaneda, 1994; Allen & Meyer, 1996, 이목화, 문형구, 2014 재인용). 이에 고현철

(2004)은 관련 분야의 연구에서 Allen, Meyer(1990)가 분류한 조직몰입의 구성요소들

이 가장 영향력이 있는 분류로써 활용되고 있다고 하였다.

따라서 본 연구에서는 조직성과를 측정하기 위해 여러 연구에서 타당성이 검증되

고 보편적으로 사용되고 있는 Allen, Meyer(1990)의 조직몰입의 개념 및 구성요소를 

조사도구로 활용하고자 한다.

3. 직무특성과 조직성과의 관계에 대한 선행연구 

직무특성은 직무수행에 있어서 직무당사자 개인에게 부여되는 직무에 대해 개인

이 느끼는 의미와 책임감, 결과에 대해 인지하게 하여 성과 및 결과에 영향을 미치는 

직무 속성이다.(Hackman, Oldham, 1980). 

직무특성과 조직성과의 관계에 대한 선행 연구들을 보면, 이석인, 이수화(2008)는 

콜센터 상담원을 대상으로 한 종업원의 이직의도에 영향을 미치는 요인에 대한 연구

에서 직무특성이 직무만족에 정(+)의 영향을 미치며, 직무만족이 이직의도를 감소시

키는 중요한 요인으로, 결과적으로 직무특성이 이직의도를 감소시킬 수 있음을 밝혔

다. 김건, 조은아(2013)는 호텔 객실 직원의 직무특성이 직무만족 및 조직시민행동에 

미치는 영향에 대한 연구에서 직무특성요인 중 과업중요성 및 자율성, 피드백이 직무

만족에 영향을 끼친다고 하여, 직원에게 직무에 관한 권한 및 자율성을 부여하고 관리

자의 체계적인 피드백 제공이 직원들의 직무만족을 높이는 주요한 요인이라고 지적하

였다. 또 한의진(2015)은 항공사 객실 승무원을 상대로 직무특성이 직무만족과 이직의

도에 미치는 영향을 분석한 결과, 직무특성요인 중 피드백 수준과 과업중요성 수준이 

높을수록 직무만족에 긍정적인 영향을 미치며, 이는 이직의도를 낮추는 결과를 가져

온다고 하였다.

김광근 외(2006)는 호텔 종사원의 직무특성이 조직몰입, 직무만족, 조직시민행동

에 미치는 영향에 대한 연구에서 직무의 자율성, 과업의 중요성 및 피드백이 조직몰입

에 영향을 끼친다고 하였다. 지철규(2012)는 지식 근로자의 직무특성이 조직몰입에 미

치는 영향에 대한 연구에서 직무특성 구성요소를 Morgeson, Humphrey(2006)의 직무
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특성모형 중 자율성, 피드백, 직무복잡성, 문제해결을 설정하여 자율성과 피드백이 조

직몰입에 긍정적인 영향을 끼친다는 결과를 도출하였다. 또한 이화종(2012)은 한국토

지공사를 중심으로 하는 공기업의 직무특성과 조직 공정성이 직무만족 및 조직몰입에 

미치는 영향에 대한 연구에서 직무 중요성 및 피드백이 직무만족 및 조직몰입에 정(+)

의 영향을 끼친다고 하였다.

이외에 다수의 연구에서 직무특성이 직무만족 및 조직몰입에 정(+)의 영향을 끼치

고 있음이 밝혀진 바, 연구직의 직무특성과 조직성과의 관계에 대한 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

가설1. 연구직의 직무특성은 조직성과에 영향을 미칠 것이다.

1-1. 연구직의 직무특성 중 자율성은 직무만족에 정(+)의 영향을 끼칠 것이다.

1-2. 연구직의 직무특성 중 과업 중요성은 직무만족에 정(+)의 영향을 끼칠 것이다.

1-3. 연구직의 직무특성 중 사회적 특성은 직무만족에 정(+)의 영향을 끼칠 것이다.

1-4. 연구직의 직무특성 중 자율성은 조직몰입에 정(+)의 영향을 끼칠 것이다.

1-5. 연구직의 직무특성 중 과업 중요성은 조직몰입에 정(+)의 영향을 끼칠 것이다.

1-6. 연구직의 직무특성 중 사회적 특성은 조직몰입에 정(+)의 영향을 끼칠 것이다.

4. 고용형태에 따른 조직성과의 차이

Rogers & Rogers(1989)는 정규직 근로자를 전일제 근로 및 계속성이 전제되는 고

용관계로 보았고, 비정규직 근로자에 대해 근로 시간의 규칙성 및 법적, 경제적 지위

의 안정성 등을 기준으로 하여 불규칙하고 짧은 근로시간, 불안정한 법적, 경제적 지

위, 특히 고용안정성이 확보되어 있지 않다는 것을 주요한 특징으로 제시하였다(이덕

로, 김찬중, 2006 재인용). 권혜자(1999)에 의하면, 특정 고용인에 의해 계약이 이루어

지는 정규직 근로자와 달리, 비정규직 근로자는 다수의 고용인에 의해 계약이 이루어

지며, 직장 내 복지나 보험, 인적자원 투자 대상에서 제외된다. 이와 같은 두 집단의 차

이는 조직성과에 영향을 미칠 수 있음을 시사한다. 

고용형태와 조직성과 측정지표인 직무만족 및 조직몰입간의 관계에 대해 연구한 

선행 연구들을 살펴보면, 먼저, 이덕로, 김찬중(2006)은 4개 기업의 종사원을 대상으로 

직무만족과 이직의도와의 관계에서 고용형태의 조절효과에 대한 연구를 수행하였다. 

정규직 근로자와 비정규직 근로자 간에 직무만족과 이직의도에서 유의미한 차이가 있
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으며, 특히 임금 및 승진, 상사와의 관계에 대한 항목에서 정규직 근로자의 만족 수준

이 비정규직 근로자의 만족 수준보다 높다는 결과를 도출했다. 문영만(2013)은 한국 

노동 패널 데이터(5~13차)자료를 사용한 고용형태 별 직무만족도 차이에 대한 조사에

서 정규직 근로자가 비정규직 근로자에 비해 임금 및 보수, 고용안정성, 업무 내용 등 

거의 모든 면에서의 직무만족도가 유의하게 높다는 결과를 도출하였다. 이는 10년간

의 고용형태 별 직무만족 차이에 대한 시계열 분석 조사결과, 큰 추세 변화 없이 정규

직의 만족도가 비정규직의 만족도보다 높게 나타나 고용형태에 따른 직무만족도 차이

가 고착화 되고 있음을 의미한다. 

반면, 비정규직 근로자의 전반적인 직무만족도, 특히 상사에 대한 직무만족도가 

높을 수 있다는 연구 결과도 있는데 이에 대한 연구는 일반적인 통념을 깨고, 비정규

직의 직무만족도가 정규직보다 더 높을 수 있다는 것을 보여준다(Robert. et al, 1982; 

김찬중, 2007 재인용).

김홍빈(2006)은 호텔 기업에서 식음료 부서들을 대상으로 정규직과 비정규직의 조

직몰입의 수준 차이가 어떻게 나타나는지에 대한 연구에서 정규직 직원의 조직몰입이 

비정규직 직원의 그것보다 높다는 결과를 도출하였다. 

반면, 김찬중(2007)은 정규직과 비정규직을 대상으로 한 설문조사 결과 분석을 바

탕으로 정규직과 비정규직의 조직몰입의 정도가 거의 차이가 없음을 밝혔다. 서정하

(2007)는 전국 100여개 기업의 정규직과 비정규직 종사자를 대상으로 두 집단의 조직

몰입 수준의 차이를 분석하여, 비정규직의 감정적 몰입은 정규직보다 낮았으나, 조직

에 남아있고자 하는 지속적, 규범적 몰입은 정규직보다 높다는 결과를 도출하였다. 이

와 같이 정규직과 비정규직 간의 조직몰입 수준에 차이가 없거나 일부 하위변수에 대

해 오히려 비정규직의 조직몰입 수준이 더 높게 나타나는 이유에 대해서, 장석인(2012)

은 미래에 더 나은 직장으로 이직하고자 할 때, 필요한 능력을 높이기 위해 신분이 비

교적 안정적인 정규직 근로자만큼 혹은 그보다 조직에 더 몰입한 결과라고 하였다. 

이처럼 직무만족 및 조직몰입의 경우, 연구 표본 및 자발성 유무에 따라 혹은 하위

변수들에 따라 고용형태에 따른 영향에 대해 다양한 결과를 보여주고 있다.

본 연구에서는 연구직 근로자의 고용형태1)를 정규직 연구원, 비정규직 연구원으

1) 국책 연구기관의 대부분은 박사급 연구원들을 정년까지 2년 또는 3년 단위의 계약형태로 고

용을 계속 유지하고 있는 형태를 띠고 있다. 그리하여 본 연구에서는 연구직의 정규직과 비

정규직에 대해 사실상 정년까지 계약을 유지하고, 전일제 근로 및 계속성이 전제되는 고용형
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로 구분하여 분석을 시행하고자 한다.

5. 직무특성과 조직성과의 관계에 있어서 고용형태의 조절효과

조절효과는 독립변수와 종속변수 사이의 관계 방향, 혹은 강도에 영향을 미치는 

정도를 의미, 독립변수와 종속변수의 관계가 조절변수의 수준에 따라 달라지는 것을 

말한다(서영석, 2010).

직무특성과 조직몰입, 직무만족의 관계에서 고용형태의 조절효과를 분석한 선행 

연구들을 살펴보면, 이지우, 김종우(2001)는 직무특성과 조직몰입의 관계에 대한 고용

형태의 조절효과의 유무에 대해, 조직몰입이 정규직과 비정규직 간에 차이가 있기 때

문에 직무특성과 조직몰입 사이의 관계가 고용형태에 따라 다를 것이라고 가정하고, 

고용형태의 조절효과에 대한 실증 분석을 실시하였다. 결과적으로 직무특성요인 중 

자율성과 고용형태의 상호작용에 대한 분석에서 조절효과가 유의미하다는 결과를 도

출하였다. 한지희, 한주희(2015) 또한 문화 예술 인력을 대상으로 하는 직무특성과 몰

입의 관계에서 고용형태의 조절효과가 있음을 밝혔다. 

그러나 김용근(2004)은 일반적으로 비정규직의 경우, 정규직에 비해 열악한 근무

환경에서 일하고, 조직의 필요에 따라 쓰고 버린다는 인식과 제대로 대우받지 못하는 

굴욕감은 직무에 대한 만족 및 몰입을 방해한다는 전제 하에 직무특성과 몰입의 관계

가 고용형태에 따라 달라질 것이라는 가설을 설정하였는데, 결과적으로 고용형태의 

조절효과가 유의미하지 않았다.

직무특성과 직무만족 및 조직몰입의 관계에 대한 고용형태의 조절효과에 관한 선

행 연구는 거의 없는 실정이지만, 정규직 연구원과 비정규직 연구원의 근로 조건 및 

처우를 보면 다음과 같이 생각해 볼 수 있다. 

연구 인력의 대부분은 정규직과 비정규직 간의 학력 차이가 거의 없는 학사 이상

의 고학력자들 중심이고, 학문에 대한 자부심이 높다는 독특한 특성을 가지고 있다. 

그러나 비정규직 연구원은 신분이 불안정하고, 임금이나 승진, 복지와 같은 노동조건

이 정규직 근로자와 비교하여 상대적으로 열악하며, 고용안정성이 현저히 떨어지기 

때문에 그들의 고용형태는 조직에 대한 만족 및 몰입 정도에 영향을 미칠 수 있다고 

태를 정규직으로, 연구 과제 단위로 단기 계약이 이루어지는 경우 및 연구 보조원을 비정규

직으로 구분하였다.
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예상할 수 있다. 

또한 김정원(2005)은 직무특성과 직무만족, 조직몰입 간의 관계에 대한 고용형태

의 조절효과 연구에서 직무특성이 차지하는 중요성이 정규직과 비정규직 사이에 차이

가 있다는 사실에서 고용형태의 조절효과가 있을 수 있다고 하였다. 이는 비정규직이 

일반적으로 직무특성 측면에서 정규직에 비해 업무의 자율성 보장이 제한되고, 부수

적인 성격의 업무에 종사하는 반면, 정규직은 보다 중요하고 도전적이며 핵심적인 업

무에 종사하기 때문이라고 하였다. 그렇기 때문에 고용형태에 따라 독립변수인 직무

특성이 직무만족 및 조직몰입에 미치는 영향의 강도가 달리 나타날 것이라고 추측할 

수 있다. 

이는 연구직 근로자에게도 적용되어 직무특성이 조직성과에 미치는 영향에서 고

용형태와 직무특성이 상호작용하여, 직무만족과 조직몰입에 영향을 미칠 수 있음을 

가정, 직무특성과 고용형태의 상호작용항을 회귀식에 포함시킬 수 있다.

이와 같은 이론적 논의를 바탕으로 고용 형태의 조절효과가 나타날 수 있는 가능

성을 기대하여, 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설2. 연구직의 직무특성과 조직성과의 관계는 고용형태에 따라 달라질 것이다.

2-1. 연구직의 고용형태는 직무특성 중 자율성과 직무만족 간의 관계에서 조절역할을 할 것이다. 

2-2. 연구직의 고용형태는 직무특성 중 과업 중요성과 직무만족 간의 관계에서 조절역할을 할 것

이다.

2-3. 연구직의 고용형태는 직무특성 중 사회적 특성과 직무만족 간의 관계에서 조절역할을 할 것

이다. 

2-4. 연구직의 고용형태는 직무특성 중 자율성과 조직몰입 간의 관계에서 조절역할을 할 것이다. 

2-5. 연구직의 고용형태는 직무특성 중 과업 중요성과 조직몰입 간의 관계에서 조절역할을 할 것

이다. 

2-6. 연구직의 고용형태는 직무특성 중 사회적 특성과 조직몰입 간의 관계에서 조절역할을 할 것

이다. 
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구방법

<그림 1> 연구모형

본 연구는 연구직의 직무 특성이 조직성과에 미치는 영향을 알아보고, 연구직의 

고용 형태가 둘 사이에 조절변수로써 역할을 하는지 알아보고자 하는데 목적이 있다. 

이를 위해, 서울시와 세종시에 있는 정부 출연 연구기관 10여 곳에서 정규직 연구원, 

비정규직 연구원을 대상으로 설문지를 작성하고 연구자가 직접 연구원을 방문하는 방

법, 이메일로 설문지를 첨부하여 배포하고, 다시 회수하는 방법으로 설문자료를 수집

하였다2). 그 결과, 200부를 직접 방문, 배포하여 103부를 회수하였고, 이메일을 통해 

279부를 회신하였다. 이로써, 직접 방문하였을 때의 회수율이 51.5%이며, 회수된 설문 

중, 직무만족과 조직몰입 및 직무특성을 측정하는 데에 있어서 조직에 속한 기간이 짧

아, 정확한 측정이 어려울 것으로 예상되는 근무기간 1년 이내인 자료와, 분석에 쓰이

기 어려운 자료는 관련 표본 전체를 삭제하고, 총 341부의 설문을 본 논문의 분석에 사

용하였다. 

2) 본 논문의 분석을 위해 사용된 표본은 경제인문사회연구회 소속 정부 출연 연구기관 7곳, 국

가과학기술연구회 소속 정부 출연 연구기관 3곳에서 연구 업무를 수행하는 정규직, 비정규

직 연구원을 대상으로 단순 무작위 방법으로 추출되었다. 그러나 각각의 연구원의 실명은 연

구원의 요청에 따라 부득이하게 익명으로 처리하였다. 
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본 연구에서 가설의 검증을 위해, 먼저 설문 조사 대상자들의 일반적인 특성을 알

아보기 위한 빈도분석과 설문 문항에 대한 타당도와 신뢰도를 검증하기 위해 탐색적 

요인분석 및 신뢰도 분석(Chronbach’s α)을 실시하였다. 설문 문항의 타당성과 신뢰

성을 확보한 후, 전체 변수들 간의 상관관계를 알아보기 위한 상관 분석을 시행하였

다. 마지막으로 독립변수, 종속변수, 조절변수의 관계를 알아보기 위해 독립 변수와 

종속 변수로 구성된 회귀식에 독립 변수*조절 변수의 상호 작용항을 투입하여 조절 여

부를 확인하는 위계적 회귀분석을 실시하였다. 

2. 변수의 조작적 정의

1) 독립변수: 직무특성

본 연구에서는 조직성과에 영향을 미치는 변수로 직무특성을 조사도구로 선정하

였다. Hackman, Oldham(1976)의 직무특성이론을 더 확장시킨 이론적 모델로써, 과업

의 동기적, 사회적, 맥락적인 차원에 초점을 맞춰 연구직의 특성을 잘 반영하고 있는 

Morgeson, Humphrey(2006)의 직무특성모형을 기반으로 자율성, 과업 중요성, 사회적 

특성 3가지 하위변수를 설문을 통해 조사하였다. 

● 자율성: 연구직 근로자가 연구를 수행함에 있어서 연구 계획의 수립 및 방법, 절차

와 같은 연구 전반적인 면에서 개인에게 주어지는 재량권을 의미한다. 

● 과업 중요성: 연구직 근로자가 자신이 수행하고 있는 연구를 얼마나 의미 있고 중

요하게 생각하며, 다른 사람들의 삶에 중대한 영향을 미치는가를 의미한다. 

● 사회적 특성: 연구직 근로자가 연구를 수행하는 과정에 있어서 상사나 동료로부터 

도움이나 조언을 얻을 수 있는 기회가 충분하지를 의미한다. 또한 자신의 연구 결

과에 대해 발표하고 타인의 연구 결과에 대해 자유로운 비판이 가능하며, 이러한 

과정을 통해 연구 결과에 대한 피드백을 충분히 제공받을 수 있는 직무특성이다. 

2) 종속변수: 조직성과

본 연구에서는 연구원의 조직성과를 측정하기 위해 Campbell(1977)의 조직성과 
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측정지표를 활용, 국내외 다수 연구자들이 측정지표로 사용한 직무만족과 조직몰입을 

조사도구로 선정하였다. 

(1) 직무만족

본 연구에서 연구직의 직무만족을 조직 구성원의 직무나 직무관련 경험으로부터 

초래되는 기쁘거나 긍정적인 감정 상태로 정의한 Loke(1976)의 이론을 기반으로 하여, 

직무만족을 결정하는 요인으로써, 직무를 둘러싼 외부 환경과 관련된 외재적 요인과 

직무를 중심으로 하는 내재적 요인을 조사 도구로 활용하고자 한다.

 

● 임금 및 승진, 복리후생: 연구직 근로자가 자신이 하고 있는 일에 합당한 임금을 받

고 있는지, 승진의 기회가 정당하게 주어지는지, 상여금 및 휴가, 휴직과 같은 복지 

제도에 만족하는 정도를 의미한다.

● 조직의 친화정도: 연구직 근로자가 연구를 수행하는데 있어서 동료나 상사와의 관

계에 대해 만족하는 정도를 의미한다. 

● 직무 자체의 만족도: 직무를 중심으로 하는 내재적 요인으로써, 연구를 수행하는 

데에 있어서 느끼는 자부심이나 성취감의 정도를 의미한다. 

 

(2) 조직몰입

본 연구에서는 연구직의 조직몰입을 조직의 구성원이 조직에 대해 가질 수 있는 

동일시와 조직에 몰입하는 상대적 강도로 정의한 Mowday 외(1982)의 이론을 기반으

로 Allen, Meyer(1990)가 분류한 감정적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입의 세 가지 하

위변수를 설문을 통해 조사하였다. 

● 감정적 몰입: 연구직 근로자가 자신이 속한 연구원에 대해 갖는 애착과 자부심 정

도를 의미한다. 

● 지속적 몰입: 연구직 근로자가 자신이 속한 연구원을 떠나고자 할 때, 발생할 수 있

는 기회비용을 기반으로 하여, 연구원에 남는 것보다 연구원을 떠났을 때 더 큰 유, 

무형의 손실이 예상되는 경우, 조직에 몰입하게 되는 정도를 의미한다.

● 규범적 몰입: 연구직 근로자가 자신이 속한 연구원에 계속 남기 위해 책임과 의무

를 다하고자 조직에 몰입하게 되는 정도를 의미한다. 
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3) 조절변수: 고용형태

본 연구에서 연구원의 직무특성과 조직성과의 관계에서 고용형태의 조절효과가 

있는지 여부를 알아보기 위해, 연구직의 고용형태를 정규직, 비정규직으로 나누어 조

사하였다. 

Ⅳ. 연구 결과

1. 연구 대상자의 특성

다음은 빈도분석을 통해 본 논문의 연구 대상자들에 대한 인구 통계학적 특성을 

분석한 것이다. 빈도분석에 사용된 총 표본 수는 341명이고, 구체적인 사항은 <표 1> 

과 같다. 

<표 1> 연구 대상자의 특성

구분 빈도(명) 백분율(%)

성별
남자 222 65.1

여자 119 34.9

연령

20대 77 22.6

30대 177 51.9

40대 64 18.8

50대 이상 23 6.7

고용형태
정규직 187 54.8

비정규직 154 45.2

최종학위

학사 51 15.0

석사 145 42.5

박사 145 42.5

근속년수

1~5년 237 69.5

6~10년 60 17.6

11~15년 19 5.6

16~20년 10 2.9

21~25년 7 2.1

26년 이상 8 2.3

직위

연구보조원 54 15.8

연구원 140 41.1

선임연구원 78 22.9

책임연구원 39 11.4

수석연구원 30 8.8
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먼저, 응답자의 성별 분포는 남성이 222명으로 전체의 65.1%이고, 여성이 119명으

로 전체의 34.9%로 나타나, 남성의 수가 여성의 수보다 다소 많은 것으로 분석되었다. 

연령은 30대가 177명으로 전체의 51.9%를 차지해 가장 많은 분포를 보였다. 고용형태

를 보면, 정규직 연구원의 수는 187명으로 전체의 54.8%이고, 비정규직 연구원의 수는 

154명으로 전체의 45.2%를 차지해, 정규직 연구원의 수가 비정규직 연구원의 수보다 

다소 많은 것으로 분석되었다. 또, 응답자의 최종 학위 분포를 보면, 석사 및 박사가 각

각 145명으로 전체의 85%를 차지해 연구 인력을 ‘학사 이상의 학위를 가진 고학력자’

로 정의한 것에 부합하는 구성을 나타냈다. 근속년수는 1~5년이 237명으로 전체의 

69.5%를 차지해 가장 많은 분포를 보였다. 연구원의 직위는 연구원마다 차이가 있지

만 대체로, 연구보조원, 연구원, 선임연구원, 책임연구원, 수석연구원 급으로 구성되어 

있는데, 본 연구의 응답자의 직급 분포를 보면, 연구원이 140명으로 전체의 41.1%를 

차지해 가장 많은 분포를 보였다.

2. 변수의 타당도 및 신뢰도 검증

타당성은 측정 도구가 측정하고자 하는 개념을 얼마나 정확히 측정하였는가를 파

악하고자 하는 것으로, 본 연구에서는 설문에서 각각의 변수들을 측정하기 위한 문항

들의 타당성을 검증하기 위하여 탐색적 요인분석을 수행하였다. 요인분석 방식은 

varimax 회전 방식을 사용하였고, 일반적으로 회전 후의 요인 적재치가 0.4이상이면 

유의미한 변수로 보는데 본 논문에서는 요인 적재치 0.5이상인 것부터 유의미한 것으

로 판단하였다.

또한 신뢰도는 측정하고자 하는 개념을 반복해서 측정하였을 때, 응답자로부터 얼

마나 정확하고 일관된 결과를 얻을 수 있는가를 의미한다. 신뢰도 분석은 설문의 정확

성이나 정밀성을 나타내는 척도로, 요인분석을 시행한 후에 하위변인으로 추출된 변

수들이 일관된 변수로 구성되어 있는가를 확인하고자 할 때 이용한다. 본 연구에서는 

이를 위해 신뢰도 분석을 수행하였다. 신뢰도 분석의 결과는 Cronbach α를 활용하였

으며, 일반적으로 Cronbach α의 값이 0.7이상이면 신뢰도가 있다고 보는데, 본 논문

에서도 Cronbach α의 값이 0.7이상인 것을 신뢰도가 있다고 판단하였다. 
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1) 독립변수의 타당성

독립변수인 직무특성의 요인분석 결과, 총 6문항에서 3개 요인으로 분류되었다. 3

개 요인 모두 고유값이 1이상으로 나타나 요인 수가 타당한 것으로 분석되었다. 첫 번

째 요인은 자율성으로 명명하였고, 두 번째 요인은 과업중요성으로 명명하였으며, 세 

번째 요인은 사회적 특성으로 명명하였다. 

각 요인의 Cronbach α값은 각각 0.800, 0.813, 0.765로 나타나, 그 값이 모두 0.7 

이상으로 측정변수들의 신뢰도가 높은 것으로 나타났다.

2) 종속변수의 타당성 분석

종속변수인 직무만족의 요인분석 결과, 총 15문항 중 잘못 적재된 것으로 나타난 

4문항을 제거하고 3개 요인으로 분류되었다. 3개 요인 모두 고유값이 1이상으로 나타

나 요인 수가 타당한 것으로 분석되었다. 첫 번째 요인은 임금 및 승진, 복리후생으로 

명명하였고, 두 번째 요인은 직무자체 만족으로 명명하였으며, 세 번째 요인은 조직친

화도로 명명하였다. 

각 요인의 Cronbach α값은 각각 0.895, 0.832, 0.832로 나타나, 그 값이 모두 0.7 

이상으로 측정변수들의 신뢰도가 높은 것으로 나타났다.

종속변수인 조직몰입의 요인분석 결과, 총 14문항 중 잘못 적재된 것으로 나타난 

2문항을 제거하고 3개 요인으로 분류되었다. 3개 요인 모두 고유값이 1이상으로 나타

나 요인 수가 타당한 것으로 분석되었다. 첫 번째 요인은 감정적 몰입으로 명명하였

고, 두 번째 요인은 규범적 몰입으로 명명하였으며, 세 번째 요인은 지속적 몰입으로 

명명하였다. 

각 요인의 Cronbach α값은 각각 0.876, 0.852, 0.768로 나타나, 그 값이 모두 0.7 

이상으로 측정변수들의 신뢰도가 높은 것으로 나타났다.

3. 변수들의 기술통계와 상관관계 분석

다음은 독립변수인 직무특성과 종속변수인 조직성과의 측정지표인 직무만족, 조직

몰입에 대한 각각의 하위요인들의 기초 통계량에 대한 기술 통계 분석을 나타낸 것이다. 
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<표 2> 독립, 종속, 조절변수의 기초통계량

변수 평균 분산 표준편차

직무만족

임금, 승진 및 복리후생 2.843 0.768 0.876

조직친화정도 3.652 0.662 0.814

직무자체 3.668 0.560 0.749

조직몰입

감정적 몰입 3.346 0.717 0.847

지속적 몰입 3.199 0.661 0.813

규범적 몰입 2.791 0.737 0.859

직무특성

자율성 3.145 0.802 0.895

과업 중요성 3.556 0.592 0.770

사회적 특성 3.516 0.733 0.856

먼저, 독립변수인 직무특성의 하위요인은 자율성, 과업 중요성, 사회적 특성 세 개 

요인으로써, 응답자들이 직무특성 요인 중, 자신의 연구를 의미있고, 중요하게 생각하

는 과업 중요성에 대한 응답을 가장 긍정적으로 응답하였다. 또, 종속변수인 조직성과

의 측정지표 중 직무만족의 하위요인은 임금, 승진 및 복리후생, 상사나 동료들과의 

친화정도를 뜻하는 조직의 친화정도, 직무자체 세 개 요인으로써, 응답자들이 직무만

족 요인 중, 직무자체의 만족도에 가장 긍정적으로 응답한 반면, 임금이나 승진, 복리

후생에 대해서는 만족도가 가장 떨어지는 것으로 분석되었다. 종속변수인 조직성과의 

측정지표 중 또 다른 하나인 조직몰입의 하위요인은 감정적 몰입, 지속적 몰입, 규범

적 몰입 세 개 요인으로써, 응답자들이 조직몰입 요인 중, 감정적 몰입에 대해 가장 긍

정적으로 응답한 반면, 규범적 몰입은 가장 떨어지는 것으로 분석되었다. 이를 통해 

응답자들은 자신들이 수행하는 연구를 의미있고, 중요하다고 생각하며, 그들이 하고 

있는 연구 직무 자체에 대한 만족도 및 자신이 속한 연구원에 갖는 애착이나 자부심에 

대해 긍정적으로 응답하였음을 알 수 있다. 그러나, 임금이나, 승진, 복리후생에 대한 

만족도가 낮았고, 연구원에 계속 남아있어야 한다거나, 이직이 옳지 않다고 생각하는 

비율 또한 낮아, 연구 자체의 만족도와 별도로, 연구 환경에 대한 개선이 필요함을 시

사하고 있다. 

상관관계 분석은 변수들 간의 관계를 말하는 것으로, 두 개 이상의 변수에 있어서 

한 변수가 변함에 따라 다른 변수가 어떻게 변화하는지를 파악할 수 있다. 상관관계의 

정도는 0에서 ±1사이로 나타나며, ±1에 가까울수록 상관관계는 높고, 0에 가까울수

록 상관관계는 낮아진다. 본 연구에서는 변수들 간의 관련성을 파악하기 위해 
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Pearson 상관관계 분석을 활용하였으며, 그 결과는 <표 3>과 같다. 

<표 3> 주요 변수들 간의 상관관계

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 1

2 0.204** 1

3 0.543** 0.190** 1

4 0.573** 0.147** 0.441** 1

5 0.145* 0.281** 0.083 0.210** 1

6 0.177** 0.197** 0.101 0.211** 0.525** 1

7 0.027 0.118* -0.015 0.053 0.561** 0.590** 1

8 0.078 0.159** 0.046 0.176** 0.540** 0.488** 0.597** 1

9 0.286** 0.237** 0.159** 0.343** 0.426** 0.496** 0.405** 0.551** 1

 *p<0.1, **p<0.05
 1. 나이, 2. 성별, 3. 최종학위, 4. 고용형태, 5. 자율성, 6. 과업중요성, 7. 사회적 특성, 8. 직무만족, 9. 조직몰입

우선 상관관계 분석을 위해 독립변수로 자율성, 과업 중요성, 사회적 특성을, 종속

변수로 직무만족과 조직몰입을, 통제변수로 나이, 성별, 최종학위를, 조절변수로 고용

형태를 투입하였다. 우선, 독립변수의 세 요인인 자율성, 과업 중요성 및 사회적 특성

은 종속변수인 직무만족과 모두 P<0.05수준에서 양의 상관관계를 보였으며, 사회적 

특성의 상관 계수값(0.597)이 상대적으로 높게 나타났다. 또 다른 종속변수인 조직몰

입과도 모두 P<0.05수준에서 양의 상관관계를 보였으며, 과업 중요성(0.496)의 상관 

계수값이 상대적으로 높게 나타났다. 또한 조절변수인 고용형태는 종속변수인 직무만

족, 조직몰입과 P<0.05수준에서 양의 상관관계를 보였다. 

4. 회귀분석 결과

본 논문에서는 고용형태에 따라 연구직의 직무특성이 조직성과 지표인 직무만족 

및 조직몰입에 미치는 영향의 정도가 달라지는지 알아보기 위해 위계적 회귀분석을 

시행하였다. 모형 1에서는 나이, 성별, 최종학위의 통제변수를 투입하였고, 모형 2에

서는 통제변수에, 독립변수인 직무특성의 하위변수들로 자율성, 과업 중요성, 사회적 

특성을 투입하였고, 모형 3에서는 여기에 조절변수인 고용 형태를 투입하였으며, 모

형 4에서는 독립변수와 조절변수의 곱으로 구성된 상호 작용항을 투입하여 그 유의성
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을 판단하였다. 이 때, 여러 독립 변수들, 특히 상호 작용항을 투입하는 경우, 회귀분석

을 시행하게 되면 다중공선성 문제가 발생되어, 회귀분석의 결과가 제대로 도출되지 

않을 수 있다. 다중 공선성은 투입되는 독립변수들 간의 상관관계가 너무 높아서 이들

이 종속변수에 어떤 영향을 미치는지 제대로 분석이 되지 않는 현상으로, VIF값이 10

이상일 때, 다중공선성이 존재한다고 판단한다. 본 분석에서는 상호 작용항과 다른 변

수들과의 다중공선성 문제를 해결하기 위해 독립변수를 평균 중심화(Mean Centering) 

하여 조절변수와의 곱으로 사용하였다. <표 4>는 직무만족을 종속변수로, <표 5>는 조

직몰입을 종속변수로 하여 그 결과를 나타낸 것이다.

<표 4> 직무만족에 대한 고용형태, 직무특성의 위계적 회귀분석

구분
모형1 모형2 모형3 모형4

계수 계수 계수 계수

상수항 3.010 3.240 1.397 1.552

통제변수

성별 0.208** 0.021 0.025 0.034

나이 0.005 0.001 -0.005 -0.005

최종학력 -0.011 0.015 -0.003 -0.008

독립변수

자율성 0.189*** 0.179*** 0.159**

과업 중요성 0.110** 0.100** 0.163**

사회적 특성 0.291*** 0.299*** 0.214***

조절변수 고용형태 0.141** 0.170**

상호작용

자율성*고용형태 0.025

과업 중요성*고용형태 -0.107

사회적 특성*고용형태 0.151**

수정된 R² 0.019 0.418 0.424 0.430

F 3.187 41.773*** 36.802*** 26.673***

 *p<0.1, **p<0.05, ***p<0.001

모형 1은 인구 통계학적 특성인 나이, 성별, 최종학력을 변수로 투입한 결과이며, 

모형 2는 모형 1에서 투입했던 통제변수에 본 논문에서 독립변수로 설정한 직무특성

의 하위요인인 자율성, 과업 중요성, 사회적 특성을 투입한 결과이다. F값이 P<0.001로 

모형 2는 유의미한 모형으로 분석되었으며, 수정된 R²의 값이 0.418로, 투입된 독립변

수들의 변화에 의해 설명되어지는 종속변수의 변화 정도가 41.8% 임을 의미한다. 직

무특성의 하위요인들인 자율성, 과업중요성, 사회적 특성이 P<0.05, P<0.001 수준에서 

직무만족에 모두 유의하게 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나, 가설1-1, 1-2, 1-3이 
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채택되었다. 

모형 3은 모형 2에서 투입했던 통제변수와 독립변수 외에 조절변수인 고용형태를 

투입한 결과이다. F값이 P<0.001로 모형 3 역시 유의미한 모형으로 분석되었다. 독립 

변수 및 조절 변수가 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나, 정규직 연구원

의 직무만족도가 비정규직 연구원의 직무만족도보다 0.141만큼 유의미하게 높은 것으

로 분석되었다.

모형 4는 조절효과를 확인하기 위해, 독립변수인 자율성, 과업 중요성, 사회적 특

성에 고용형태를 곱한 상호 작용항을 투입하였다. F값이 P<0.001로 모형 4 역시 유의

미한 모형으로 분석되었다. 먼저, 평균 중심화 작업을 통해 다중공선성 문제가 해결되

었으며(VIF=1~3), 상호 작용항인 사회적 특성*고용형태가 P<0.05수준에서 유의미하게 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나, 조절효과가 있음이 확인되었다. 즉, 계수값이 

양의 값인 것으로 보아, 사회적 특성이 직무만족에 미치는 영향에 있어서 비정규직 연

구원보다 정규직 연구원일 때, 그 영향의 정도가 더 크다는 것을 알 수 있다(비정규직

=0, 정규직=1). 그러나 자율성과 과업 중요성에 대한 고용형태의 조절효과는 발견되지 

않았다. 따라서 가설 2-1, 2-2는 기각, 2-3은 채택되었다.

<표 5> 조직몰입에 대한 고용형태, 직무특성의 위계적 회귀분석

구분
모형1 모형2 모형3 모형4

계수 계수 계수 계수

상수항 2.133 0.737 1.025 1.130

통제변수

성별 0.272*** 0.122* 0.129* 0.136*

나이 0.024*** 0.018*** 0.010* 0.009*

최종학력 -0.015 -0.001 -0.036 -0.042

독립변수

자율성 0.113** 0.093** 0.145**

과업 중요성 0.258*** 0.240*** 0.251***

사회적 특성 0.112** 0.126** 0.047

조절변수 고용형태 0.262*** 0.290***

상호작용

자율성*고용형태 -0.122

과업 중요성*고용형태 -0.011

사회적 특성*고용형태 0.158**

수정된 R² 0.107 0.324 0.346 0.350

F 14.637*** 28.116*** 26.679*** 19.287***

 *p<0.1, **p<0.05, ***p<0.001
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모형 1은 나이, 성별, 최종학력을 변수로 투입한 결과이며, F값이 P<0.001로 유의미

한 모형으로 분석되었다. 성별과 나이가 P<0.001 수준에서 조직몰입에 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타나 여성보다는 남성이(여성=0, 남성=1), 연령이 높아질수록 조직에

의 몰입 정도가 높아짐을 알 수 있다. 모형 2는 모형 1의 통제변수에 독립변수인 자율

성, 과업 중요성, 사회적 특성을 투입한 결과이다. F값이 P<0.001로 모형 2는 유의미한 

모형으로 분석되었으며, 수정된 R²의 값이 0.324로, 투입된 독립변수들의 변화에 의해 

설명되어 지는 종속변수의 변화 정도가 32.4% 임을 의미한다. 직무특성의 하위요인들

인 자율성, 과업중요성, 사회적 특성이 P<0.05, P<0.001 수준에서 조직몰입에 모두 유

의하게 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나, 가설1-4, 1-5, 1-6이 채택되었다. 

모형 3은 통제변수와 독립변수 외에 조절변수인 고용형태를 투입한 결과이다. F값

이 P<0.001로 모형 3 역시 유의미한 모형으로 분석되었다. 독립 변수와 조절 변수가 

조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나, 정규직 연구원의 조직몰입이 비정

규직 연구원의 조직몰입보다 0.262만큼 유의미하게 높은 것으로 분석되었다. 

모형 4는 자율성, 과업 중요성, 사회적 특성에 고용형태를 곱한 상호 작용항을 투

입하였다. F값이 P<0.001로 모형 4 역시 유의미한 모형으로 분석되었다. 먼저, 평균 중

심화 작업을 통해 다중공선성 문제가 해결되었으며(VIF=1~3), 상호 작용항인 사회적 

특성*고용형태가 P<0.05수준에서 유의미하게 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나, 

조절효과가 있음이 확인되었다. 즉, 계수값이 양의 값인 것으로 보아, 사회적 특성이 

조직몰입에 미치는 영향에 있어서 비정규직 연구원보다 정규직 연구원일 때, 그 영향

의 정도가 더 크다는 것을 알 수 있다. 그러나 자율성과 과업 중요성에 대한 고용형태

의 조절효과는 발견되지 않았다. 따라서 가설 2-4, 2-5는 기각, 2-6은 채택되었다.

Ⅴ. 결 론

본 논문은 연구직의 직무특성과 조직성과의 관계에서 고용형태의 조절효과에 대

해 분석하는 것을 목적으로 하고 있다. 이를 위해, Hackman, Oldham(1976)의 직무특

성이론 모형을 보완, 확장한 Morgeson, Humphrey(2006)의 직무특성모형 중 연구직의 

직무특성을 반영하여, 자율성, 과업 중요성, 사회적 특성을 독립 변수로 설정하였다. 

또한 조직성과의 측정지표로 널리 쓰이는 직무만족과 조직몰입을 종속변수로 설정하
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였고, 정규직, 비정규직의 고용형태를 조절효과 분석을 위한 조절변수로 설정하였으

며, 마지막으로 나이, 성별, 최종학력을 통제변수로 사용하였다. 

먼저, 연구직의 직무특성과 직무만족, 조직몰입의 관계를 알아보기 위해, 회귀분

석을 시행한 결과, 직무특성의 세 가지 하위요인 모두, 직무만족과 조직몰입에 유의하

게 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 이는 Morgeson& Humphrey(2006) 의 

이론을 바탕으로 지식 근로자 및 대기업 종사자의 직무특성이 조직몰입에 영향을 미

친다고 분석한 지철규(2012), 김희동 외(2014) 다수의 선행연구 결과와 일치한다. 즉, 

연구직 근로자는 연구 계획 및 수행단계에서 자율성이 많이 주어질수록, 내가 수행하

고 있는 연구가 매우 의미 있다고 생각하며, 내 연구에 대한 발표와 타인의 비판 과정

을 통해 다른 연구자들로부터 조언이나 피드백을 받을 수 있는 기회가 많을수록 직무

에 대한 만족도와 조직에 대한 몰입도가 높아진다는 의미로 해석된다. 

또한, 연구직의 직무특성과 직무만족, 조직몰입의 관계에서 고용형태의 조절효과

를 알아보기 위해, 통제변수, 독립변수, 상호 작용항을 단계적으로 투입하는 위계적 

회귀분석을 시행하였다. 결과, 직무특성의 하위요인들 중 사회적 특성이 직무만족 및 

조직몰입에 미치는 영향에 있어서 유의하게 정(+)의 고용형태의 조절효과가 있는 것

으로 분석되었다. 이는 사회적 특성이 직무만족 및 조직몰입에 미치는 영향에 있어서 

정규직 연구원이 비정규직 연구원보다 더 큰 영향을 받는다는 것을 의미한다. 이는 비

정규직의 신분 불안정성이 원인인 것으로 보인다. 박상욱(2004)에 의하면 이들은 고용

관계가 불안정하고, 각종 승진 및 임금 상승의 기회, 복리후생이 정규직 연구원에 비

해 매우 열악하며, 근로기간이 과제에 따라 임시적으로 정해지는 신분이기 때문에, 언

제든지 연구원을 떠날 수 있는 단기 근로자이다. 과제의 종료와 함께 계약이 만료될지 

모른다는 불안감은 비정규직 연구원들이 자유롭게 본인의 의사를 밝히고 타인의 연구

에 비판을 가하며, 의사 결정에 적극 참여하는 것을 어렵게 만든다. 따라서 동료나 상

사와의 원활한 피드백과 자유로운 의견 교환은 비정규직보다 정규직 연구원에게 더 

큰 영향을 미치는 것으로 추정된다. 또, 직무특성 하위요인들 중, 자율성이나, 과업 중

요성이 직무만족, 조직몰입에 미치는 영향에서 고용형태의 조절효과가 발견되지 않았

다. 박상욱(2004)에 의하면 타 직종과는 달리 정규직 연구원과 비정규직 연구원이 비

슷한 학력을 가지고 있으며, 수행하는 연구 내용 및 범위 자체가 유사하기 때문에 업

무적 특성을 의미하는 자율성이나 과업 중요성이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향

에 있어서 두 집단 간에 차이가 거의 없다는 것을 예상해 볼 수 있다.
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이러한 연구 결과를 토대로 연구직 근로자들로 하여금, 연구 계획부터 수행 전반

에 이르기까지 자율성을 보장하도록 노력하고, 자신의 연구 분야에서 재량권을 넓게 

인정하기 위한 구체적인 방안을 검토해야 한다. 그리고 연구자들 자신이 본인의 연구

가 매우 의미 있으며, 중요하다고 느끼는 자부심을 가져야 하며, 연구원 또한 연구자

들이 자부심을 가지고 연구를 수행할 수 있는 환경을 조성해야 할 것이다. 또한 자신

의 연구 결과에 대해 자유롭게 발표하고, 타인의 연구 결과에 대해 비판하고 의견을 

교환하는 과정을 통해 다른 연구자들로부터의 피드백 기회를 많이 얻을 수 있도록 연

구원 내의 유연하고, 연령 및 직급, 고용형태를 초월한 개방적 분위기 조성에 노력을 

기울일 필요가 있다. 특히, 비정규직 연구원의 경우, 정규직 연구원과 학력, 연구 내용 

및 업무 범위가 유사함에도 불구하고, 그들이 느끼는 신분에 대한 불안 및 복지의 열

악함은 연구원에 대한 만족 및 몰입을 떨어뜨리며, 더 나아가 연구의 질 저하를 가져

온다. 그러므로 비정규직 연구원들의 근로 환경 개선과 자유롭게 자신의 의사를 타진

할 수 있는 분위기 조성을 위해 적극 노력해야 할 것이다. 

본 논문은 10여 곳의 정부 출연 연구기관을 대상으로 한 설문조사로 각각의 연구

원마다 임금, 성과, 평가, 근무체계 등이 달라, 각각의 연구기관들의 환경이나 특성이 

설문에 반영되어, 변수들 간의 관계에 영향을 미쳤을 가능성이 있다. 이에 향후, 여러 

조건의 오염 가능성을 줄이기 위해 실제로 연구소에 근무하는 연구원들에 대한 인터

뷰와 같은 면대면 조사 방식을 결합하거나 각 연구기관의 이직률, 연구 성과, 기관별 

만족도, 임금 및 승진체계와 같은 2차 자료를 수집하여 설문 대상자들의 주관적인 생

각이나 연구원의 환경이 변수들에 영향을 끼칠 수 있는 부분에 대한 보완이 필요하다. 

또한, 선행 연구를 기반으로 한 연구직의 직무특성에 초점을 두었기 때문에 다른 다양

한 직무특성요인을 배제하였는데, 향후, 다양한 직무특성요인을 포함한 설문을 제작, 

분석해 보는 것이 필요할 것이다.
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<부록 1> 설문 문항

변수 설문 문항 (5점 Likert scale)†

독립
변수

직무
특성

자율성
1. 연구계획 수립에 있어서의 자율성을 보장 받는다
2. 연구 수행 시, 의사결정과정에서 재량권을 보장받는다.

과업
중요성

1. 내가 맡고 있는 연구는 의미 있다고 생각한다.
2. 내가 하고 있는 연구는 다른 사람들의 삶에 지대한 영향을 끼친다.

사회적 특성
1. 연구수행시, 상사나 동료로부터 조언이나 도움 받을 기회가 충분하다.
2. 내 연구 결과를 발표하고, 타인의 연구결과에 대해 비판하는 과정을 통해 충분한 피드
백을 제공받는다.

종속
변수

직무
만족

임금, 승진, 
복리후생

1. 합당한 임금을 받는다.
2. 임금 인상기회에 만족을 느낀다.
3. 상여금 제도에 만족한다.
4. 승진의 기회가 정당하게 주어진다.
5. 승진의 기회에 만족한다.
6. 휴가 및 휴직, 복직이 자유롭다.*

조직친화

1. 동료들과 일하는 것이 즐겁다.
2. 다른 사람과 일하는 것이 스트레스이다.*
3. 나의 상사는 내 의견을 존중한다.
4. 나의 상사는 나의 성과를 공정하게 평가한다.

직무자체 
만족

1. 내 연구에 자부심을 느낀다.
2. 연구를 통해 발전함을 느낀다.
3. 외부의 간섭과 규범 때문에 스트레스를 받는다.*
4. 연구하는 일에 회의를 느낄 때가 있다.*
5. 내 연구가 즐겁다.

조직
몰입

감정적 몰입

1. 우리 연구원의 문제가 나의 문제인 것 같다.
2. 우리 연구원에 애착을 느낀다.
3. 우리 연구원에 강한 소속감 및 연대감을 느낀다.
4. 우리 연구원은 나에게 상당한 의미가 있다.
5. 이직을 하게 되면 그 곳에 애착을 갖기 어려울 것이다.*

지속적 몰입

1. 연구원을 떠나면 나의 생활이 혼란스러워 질 것이다.
2. 이직을 하면, 그 곳에서 지금과 같은 대우를 받기 어려울 것이다.
3. 지금 연구원을 그만두는 것은 어렵다.
4. 연구원에서 이룬 것들이 많아 그만두기 어렵다.*
5. 연구원을 떠나는 것이 두렵다.

규범적 몰입

1. 연구원에 계속 남는 것이 옳다고 생각한다.
2. 아무리 좋은 제안을 받아도 이직은 옳지 않다.
3. 연구원을 떠나는 것에 죄책감을 느낀다.
4. 연구원에 계속 남아있을 것이다.

조절변수: 고용형태(정규직=1, 비정규직=0)

인적특성: 성별(남자=1, 여자=0), 연령, 최종학위(학사=1, 석사=2, 박사=3) 근속년수, 직급(연구보조원=1, 연구원
=2, 선임연구원=3, 책임연구원=4, 수석연구원=5)

 †5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 2=그렇지 않다, 3=보통이다, 4=그렇다, 5=매우 그렇다)
 * 문항은 요인분석 후에 제거된 설문 문항임
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<부록 2> 고용 형태에 따른 조직성과의 차이

<정규직, 비정규직의 조직성과 비교>

조직성과
정규직 비정규직

t값
평균 표준편차 평균 표준편차

직무만족 3.424 0.647 3.134 0.634 4.160***

조직몰입 3.340 0.586 2.836 0.714 7.016***


