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본 연구는 직무-환경 적합성 이론 관점에서 이공계 박사급 인력을 대상으로 직무불일치가 

직무만족도 및 성과에 미치는 영향에 대해 분석하였다. 분석결과 이공계 박사급 인력의 직

무불일치는 전반적으로 직무만족도 및 성과에 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 특히 교육불일치 보다는 상대적으로 숙련불일치와 전공불일치 문제가 직무만족도 및 

성과에 다양하게 유의한 영향을 미쳤다. 또한 직무불일치와 직무만족도, 성과와의 영향관

계에 있어서 직무만족도의 매개적 효과를 확인하였다. 연구의 함의로서 과학기술 우수 인

재가 적재적소에 배치되어 개인이 지닌 자질과 학술적 지식을 최대한 발휘할 수 있도록 직

무불일치 개념에 근거한 이공계 우수인력의 성과 제고에 대한 접근이 필요하다. 또한 외재

적 만족도 향상을 위한 기초적 보상구조와 더불어 연구자의 책임성, 자율성, 독립성 등을 

확보할 수 있는 실질적 연구문화 및 시스템 조성에 주목해야 할 것이다.
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Ⅰ. 서론

최근 지능정보사회 및 4차 산업혁명 등 첨단 과학기술을 중심으로 한 사회 변화와 

전환(transformation)이 가속화되고 있다. 사회 전반에 걸쳐 과학기술이 갖는 의미

와 역할이 증대되고 있으며 고도화된 기술에 대한 지식과 학습을 바탕으로 사회적 부

가가치를 창출하는 핵심적 요소로서 인적 자원의 중요성이 지속적으로 강조된다. 특

히 일자리 문제 등 양질의 일자리 창출과 적재적소에의 인력 배치 등이 국정과제로서 

주목되고 있다. 

이의 연장선상에서 지식기반경제의 확산과 더불어 우수 과학기술인력 확보와 육성

은 국가경쟁력 강화를 위한 중요한 논의의 대상이다. 그 동안 우리나라의 과학기술인

력 정책은 양적 확대에 치중해 왔고 해당 목표를 어느 정도 달성하였다고 평가된다(엄

미정 외, 2010). 그러나 과학기술인력의 해외유출 추세는 날로 증가하고 있고(홍성민 

외, 2016) 한편으로는 우수 인력의 양적 확대뿐만 아니라 해당 역량이 적재적소에 배

치되어 최상의 역량을 발휘하고 있는지 질적 부분에 대한 관심이 필요하다는 목소리

가 커지고 있다. 특히 아이디어와 창의성에 기반을 둔 전문적 지식정보의 축적 및 활

용이 중요한 자원으로 인식되는 가운데 과학기술분야의 고급 역량을 지닌 우수인재에 

대한 수요가 증대하고 있어 과학기술 우수 인력에 대한 처우와 여건에 대한 다양한 논

의가 필요하다1). 

실제 노동시장 내 이동성은 다양한 요인에 의해 제약적이며, 과학기술 고급 인력 

역시 적절한 일자리를 차지 못하는 공급측면의 현안도 문제로 제기된다. 이러한 노동

시장의 현실에서 직무에서 요구하는 지식, 기술, 역량은 해당 인력이 보유하고 있는 

인적자원과 괴리될 수 있고 이러한 간극을 직무불일치(job mismatch)라 통칭한다. 

그동안 노동시장 내의 불일치(mismatch) 문제는 주로 거시적 차원에서 노동의 공급

-수요 불일치 관점에 논의되어 왔고 개인적 차원의 직무불일치에 대한 연구는 상대적

으로 저조했던 것이 사실이다. 그러나 직무불일치는 노동시장성과에 심각한 영향을 

1) 실제 국제경영개발연구원(IMD)이 발표한 '2016 세계 인재 보고서'에 따르면 한국의 인재경

쟁력 지수는 59.6점으로 전 세계 61개국 중 38번째로 높은 수준이며, 특히 두뇌유출수준, 삶

의 질, 전문직 임금 세율 등을 바탕으로 평가하는 인재유치(appeal)지수 부분에서 53.2점으

로 조사 부분 중 가장 낮은 수준으로 기록되었다. 한편 우리나라의 인재 경쟁력을 투자, 공급, 

인재 수준, 활용 환경 등 4가지 분야로 평가한 이부영(2017) 연구에 따르면 한국의 교육 투자 

부분은 높은 수준이나 교육의 질, 노동력의 기술수준, 인재활용 환경 등 인적자본 경쟁력이 

낮은 것으로 평가하였으며, 특히 과학기술 인재의 절대적 공급 규모가 매우 작을 뿐 아니라 

IT 인재의 공급에 있어서도 상대적으로 열세인 것으로 평가하였다.



직무불일치가 직무만족과 성과에 미치는 영향 연구: 이공계 박사인력을 중심으로  127

미치는 한편(Allen & Velden, 2001), 개인적 만족도와 조직성과를 넘어 거시경제적 

효율성에도 부정적 영향을 미치는 요인으로 지적되는 등 간과해서는 안 될 문제이다

(류기락, 2014). 과학기술인력에 대한 연구 역시 대부분 경직적인 투입-산출모형에 

근거한  수급예측 및 현황에 대한 논의가 주를 이루었으며(류재우, 2011), 과학기술 

고급인력의 경력 및 경로이동성 등에 대한 연구가 수행된 것도 최근에 와서이다(박기

범, 2015). 한편 과학기술에 대한 사회경제적･정책적 긴밀성은 점차 높아지고 있는 

가운데 새로운 아이디어를 창출하고 이를 선도할 주체인 과학기술인력에 대한 다양한 

논의는 상대적으로 부족한 현실이다.   

따라서 본 연구는 이공계 박사급 인력을 대상으로 과학기술인력 직무불일치가 직

무만족도 성과에 미치는 영향을 고찰하고자 하였다. 개인은 사회의 구성원으로서 직

업을 통해 사회적 관계를 형성하고 자신을 능력을 발휘한다는 기본적 전제 하에 과학

기술인력에 대한 개인 차원의 분석을 통하여 과학기술 우수 인재 활용 및 육성의 질적 

제고를 위한 함의와 시사점을 도출하고자 한다. 

Ⅱ. 선행연구 검토

1. 직무적합성에 대한 논의  

직무적합성(job fit)이란 개인-환경 적합성이론(person-environment fit 

theory)의 하위 개념으로 근로자 개인이 수행하는 직무 특성과 직무수행에 필요한 지

식, 기술, 능력 등이 일치하거나 적합한 정도를 의미한다(Edwards, 1991)2). 직무적

합성은 개인 특성과 해당 직무 특성이 얼마나 잘 맞는가에 대한 논의로 노동시장 내 

구직자 또는 노동자, 즉 경제활동 가능 인력의 특성을 평가하는 요소와 직무 특성을 

설명하는 요인에 대한 논의에서 출발한다. 

노동시장 내 개인의 특성은 흔히 학력, 성별, 연령, 전공, 직무역량, 흥미, 적성, 태

도 등 심리적 요소 등 다양한 측면에서 논의된다(Freeman, 1976; Kritof-Brown et 

2) 개인-환경 적합성(person-environment fit)이론은 개인의 직무 환경이 성과에 중요한 영향

을 미침을 설명하는 이론으로 개인의 특성이 직무환경과 적합도가 높을수록 개인 직무 성과

가 높게 나타난다고 본다(Schneider, Goldstein, & Smith, 1995). 한편 세부적으로 개인-

환경 적합성 이론은 개인-조직 적합성, 개인-집단 적합성, 개인-직무 적합성 등으로 구성되

며, 이 중 개인-직무 적합성이 직무 성과에 가장 큰 관련이 있는 것으로 평가되어 왔다

(Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005).
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al., 2005; Witte & Kalleberg, 1995). 한편 직무특성이론(job characteristics 

theory) 관점에서 살펴보면, 서로 다른 직무 특성은 개인의 직무에 대한 태도와 인식

을 형성하는 요소로 Hackman & Oldham(1975)은 직무특성을 가늠하는 척도로 기

술 다양성(skill variety), 과업 정체성(identity), 과업 중요성(significance), 자율성

(autonomy), 피드백(feedback) 등 5가지 특성을 꼽았다3). 직무특성 측정을 위한 다

양한 지표 체계도 개발되었는데 대표적으로  DHOC(Dictionary of Holland 

Occupational Codes)는 직무환경의 특성에 따라 RIASEC(R: 현실형, I: 측정 탐구

형, A: 예술형, S: 사교형, E: 기업가형, C: 관습형)로 유형화하였고, 과업환경이 요구

하는 활동, 기술, 능력, 성격적 특성에 대해 해당 직무를 수행하는데 이와 같은 내용이 

얼마나 자주 활용되는가에 따라 코드를 부여하는 PCI(Position Classification 

Inventory) 등이 있다. 

이렇듯 개인이 지닌 특성과 해당 직무에서 요구하는 특성 간 적합성 정도는 개인적 

차원의 직무 몰입, 직무 만족감, 이직의도 등에 영향을 미칠 뿐만 아니라 조직 유효성 

및 존속에까지 영향을 미치는 중요한 요인으로 평가된다. 따라서 특수한 환경적 특성

을 요구하는 직무일수록 해당 직무 특성에 적합한 인재를 배치하였는가가 노동자 개

인 만족 및 조직의 성과를 좌우하는 중요한 요소라 할 수 있다.

이러한 직무적합성은 직무특성과 개인 특성과의 이질성을 부각시키는 관점에서 직

무불일치(job mismatch)란 용어로도 쓰이는데 이는 직무 수행자가 지닌 교육수준, 

숙련도, 전공, 관심분야 등이 직무의 난이도나 요구 역량 수준과의 일치 정도를 의미

한다(Graham, 2013). 직무불일치에 대한 연구는 Duncan & Hoffman(1981)의 연

구 이래로 확장되기 시작하여 구체적으로 교육불일치(education mismatch), 숙련

(기술)불일치(skill mismatch), 전공불일치(subject mismatch)등으로 유형을 나눌 

수 있다. 교육불일치는 고용자의 교육수준과 해당 직무가 요구하는 교육수준의 정도 

간의 불일치 정도로 교육과잉(overeducation) 또는 교육부족(undereducation) 형

태로 나타나는데, 이 때 교육수준은 학력이라는 객관적 지표로 평가된다. 숙련불일치

는 교육불일치로 설명되지 않는 고용자 개개인이 지닌 역량과 숙련 수준과 직무 특성

상 요구되는 숙련 수준과의 불일치 정도를 설명하는 것으로(Allen & Weert, 2007) 

인적자본론(human capital theory)에 기초하고 있다(Becker, 1999; 김효정 외, 

3) 과업정체성(identity)은 직무가 일의 한 부분이 아닌 전 과정에 관여되는 정도를 의미한다. 

과업 중요성(significance)은 직무가 조직 내부 및 외부의 사람들에게 얼마나 중요한 영향을 

주는지의 정도, 자율성(autonomy)은 직무를 계획하고 수행하는 데 있어서 재량권 정도, 피

드백(feedback)은 개인이 수행한 직무 결과에 대해 알 수 있는 정도를 의미한다(Hackman 

& Oldham, 1975).
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2016에서 재인용). 또한 고등교육이 대중화되면서 직무불일치의 세부적 개념으로서 

주목되는 것이 전공불일치이다(노일경 외, 2009). 전공불일치 연구는 교육불일치나 

숙련불일치 연구보다 상대적으로 저조한 경향도 있지만, 직무자의 전공과 직무 내용 

간 일치 정도를 파악함으로써 고등교육 과정과 직무 적합성을 분석하는 유용한 분야

이다(Wolbers Maaten, 2003).

직무불일치 유형 중 가장 많은 주목을 받아 온 것은 교육불일치 분야이다. 이는 학

력이라는 신호(signal) 자체가 객관적 지표로서 명확하기도 하지만, 신호가 담고 있는 

실질적인 내용과 실제 직무 수행시 필요한 기술, 지식, 능력의 유형 등을 학력이라는 

매개변인이 대표한다고 보기 때문이다(노일경 외, 2009). 하지만 일부에서는 교육불

일치만으로 설명되지 않는 직무불일치의 부정적 영향과 다양한 불일치 유형이 동시에 

논의되어야 한다는 주장도 제기되며(Allen & Velden, 2001), 교육불일치 외 숙련불

일치 및 전공불일치에 대한 논의도 확대되고 있어 직무불일치 유형별 종합적 접근이 

필요하다(류기락, 2014).

직무불일치에 대한 기존의 다수의 선행연구는 직무불일치가 낮은 임금, 직무만족 

도 등 노동시장에 부정적 영향을 미친다고 보았으며(Mavromaras et al., 2013), 주

로 교육불일치를 중심으로 교육과잉이 임금, 직무만족도에 미치는 영향을 분석하였다

(Büchel et al., 2003; Clogg & Shockey, 1984; Freeman, 1976). 직무불일치가 

개인적, 조직적 성과에 미치는 영향에 대한 연구도 수행되었는데 특히 특정 기술의 발

달･심화에 따른 환경적 직무 특성 변화와 이에 따른 직무불일치에 대한 논의가 주로 

있었다. 일례로 Francesco et al.(2014)는 IT기술 및 산업 발달에 따라 기존의 직무

에서 요구되는 특성이 변화된다고 보며 조직의 IT활용정도 직무불일치, 생산성 간의 

영향관계를 분석하였고, Wade & Parent(2002)는 웹마스터 직무자의 숙련불일치가 

조직성과에 미치는 영향을 분석하였다. 한편 Pala et al.(2015)는 교육불일치가 개인

성과에 미치는 영향에 대해 연구하였으며, 또 다른 연구에서는 단순한 개인의 직무만

족감뿐 아니라 교육불일치와 숙련불일치가 임금수준, 구직활동 등에까지 연쇄적으로 

영향을 미친다고 보았다(Allen & Velden, 2001). 

이와 같은 직무불일치에 대한 다양한 논의를 바탕으로 본 연구는 이공계 박사급 인

력의 직무불일치가 직무만족도 성과에 미치는 영향을 분석하고자 다음과 같은 <가설

1>과 <가설2>를 설정하였다. 또한 직무불일치의 세부적 유형별로 직무만족도와 성과

에 미치는 영향 분석을 위하여 각 가설별 세부 가설을 도출하였다. 

<가설1> 직무불일치는 직무만족도에 (-)의 영향을 미친다. 
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 1-1. 교육불일치는 직무만족도에 (-)의 영향을 미친다.

 1-2. 숙련불일치는 직무만족도에 (-)의  영향을 미친다.

 1-3. 전공불일치는 직무만족도에 (-)의  영향을 미친다.

<가설2> 직무불일치는 성과에 (-)의 영향을 미친다.

 2-1. 교육불일치는 성과에 (-)의 영향을 미친다.

 2-2. 숙련불일치는 성과에 (-)의 영향을 미친다.

 2-3. 전공불일치는 성과에 (-)의 영향을 미친다.

2. 직무만족도와 성과에 대한 논의

직무만족을 규정하는 범주와 기준은 다양하다. 선행연구에서 논의된 직무 만족에 

대한 개념을 일부 살펴보면, 직무만족이란 고용자들이 직무와 직무경험에 대해 가지

고 있는 긍정적인 감정반응으로 해당 직무가 지닌 특성과 직무에서 개인이 발견하는 

보상, 충족, 만족, 불만족, 좌절 등의 모든 감정적, 인지적 평가로서 심리적 만족 및 물

리적 보상에 대한 인식의 정도를 의미한다(Locke, 1976;1300). 또한 Weiss & 

Cropanzano(1996)은 근로자가 본인의 직무, 직무수행, 직무환경 등에 대하여 느끼

는 긍정적 또는 부정적 평가를 직무만족으로 보았고 한인근(2013)은 직무만족을 직

무에 대한 정서적 반응으로 개인이 직무에서 원하는 것과 실제로 얻은 것과의 비교라 

보았다. 이러한 직무만족에 대한 다양한 개념을 종합해보면 직무만족이란 구성원들이 

자신이 소속되어 일하고 있는 조직에서 자신의 직무의 내･외적인 요인에 대해 갖는 

긍정적･부정적 감정의 상태로, 조직특성, 직무특성, 인적특성을 포괄하는 복합적, 다

층적 특징을 갖고 있다고 볼 수 있다(Perrow, 1967; Rousseau, 1978). 

직무만족에 대한 논의는 다양한 측면에서 접근 가능하다. 우선 개념적으로 직무만

족은 Herzberg(1971), Herzberg, Mausner, and Synderman(1959)의 2요인 이

론, Maslow(1943)와 Alderfer(1969)의 욕구이론(needs theory), Hackman & 

Oldham(1976)의 내재적 동기이론(intrinsic motivation theory) 등을 기반으로 

설명 가능한 불일치 이론(discrepancy theory)과 Adams(1963)의 평등이론(equity 

theory) 등을 바탕으로 논의된다(Igalens & Russel, 1999에서 재인용). 불일치 이론

은 개인이 지닌 가치, 신념, 욕구, 바람직하게 여기는 바와 주어진 직무에 대한 인식 

차이에서 불만족이 발생한다고 보며, 평등이론은 개인의 지각된 투입과 결과 간의 균

형으로부터 만족을 얻는다고 본다. 

또한 직무만족이란 개념은 직업, 직무와 관련된 다수의 영향요인과 연계되어 있어 
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과연 직무만족에 영향을 주는 요인이 무엇인가에 대한 논의도 지속적으로 이루어져 

왔다. 직무만족의 구성요인을 나누는 대표적 논의 중 하나는 내재적 만족(intrinsic 

satisfaction)과 외재적 만족(extrinsic satisfaction)이다(Weiss, Dawis, England 

& Lofquist, 1967; Hirschfeld, 2000). 내재적 만족은 개인의 감정, 신념, 태도 등과 

같은 심리적 상태로부터 비롯되는 것이며, 외재적 만족은 경제적 보상, 근무환경, 동

료, 승진 등 직무수행 자체와 결과에 따라 얻어지는 보상가치에 대한 만족을 의미한

다. 진종순 외(2015)는 내재적 만족을 구성원의 욕구 충족 관점에서 ‘만족을 구성하

는 요인’으로 성취감, 인정, 책임, 승진 기회 등 직무의 내재적 특성이라 보았으며, 외

재적 만족은 구성원들의 ‘불만족을 극복’할 수 있는 요인 측면에서 개인생활, 봉급, 작

업조건, 지위, 직무의 안정성, 대인관계 등 환경과 연관된 요인으로 보았다. 

내재적 만족과 외재적 만족에 대한 논의는 직무만족에 영향을 주는 요인･동기

(motivation) 측면에서도 논의되는데, Herzberg et al.(1967)의 2요인 이론이 대표

적이다. Herzberg et al.(1967)는 직무만족을 구성하는 요인을 주관적･심리적요인

과 외적･물리적 요인으로 설명하면서 내적요인으로 성취감, 인정, 직무내용 등이 해

당되며, 외적･물리적 요인으로는 임금, 근무조건, 직업안정성 등이 이에 해당한다고 

보았다. 또한 내재적 요인이 작동할 경우 직무만족에 긍정적 영향을 미치며, 외재적 

요인의 부재가 직무불만족을 야기한다고 설명하였다(Geotz et al., 2012). 이외에도 

다수의 연구에서 내재적･외재적 요인이 직무만족에 미치는 영향이 연구되는 등

(Wernimont, 1966을 참고) 내재적･외재적 요인과 직무만족 간에는 긴밀한 영향관

계가 존재한다.  

한편, 최근의 조직행동에 관한 다양한 선행연구는 외재적 요인이 근로자의 동기부

여에 영향을 미치지 않는다는 전통적 견해와 상반되는 결과를 제시하고 있다(Mafini 

& Dlodlo, 2014). Hoole & Vermeulen(2003), Moynihan & Pandey(2007) 등은 

외재적 요인과 직무만족 간 긍정적 연관성이 있음을 분석하였고, Crompton(2003)

은 외재적 요인이 개인적 성취감에,  Kinicki & Kreitner(2003)은 외재적 요인이 근

로자의 헌신에 영향을 미친다고 보았다. 이렇듯 외재적 요인은 조직원의 감정적, 심리

적 요인에 영향을 미치고 결국 행동에까지 영향을 미친 요인으로 평가된다. 

직무만족에 대한 기존 연구자들의 논의는 직무만족을 확보하기 위한 노력으로써 

직무만족에의 영향요인에 대한 분석과 직무만족이 임금수준, 이직의도 등 개인에게 

미치는 영향과 더불어 조직몰입, 조직성과 등 조직적 차원에 미치는 영향에 대한 분석

이 다수 이루어졌다. 구체적으로 일부 선행연구 결과를 살펴보면, 직무만족도에 영향

을 미치는 요인으로 앞 서 살펴본 직무불일치 외에 Furnham et al.(2009)은 개인의 
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성향을 신경성, 외향성, 개방성, 우호성, 성실성 등 5요인 성격모형(Big Five 

Personality Traits)으로 설명하며 개인 성향이 직무만족에 미치는 영향을 실증하였

고 Kim et al.(2012)도 직무만족 개념은 개인의 능력과 자질, 수행업무에 대한 적응

력, 조직 내 여러 가지 환경과 절대적인 관계가 있다고 보았다. 또한 Millette & 

Gagnè(2008), Huang & Van de Vliert(2003) 등은 동기부여가 직무만족에 미치는 

영향에 대해 분석하였다. 한편 직무만족의 영향력에 대한 연구로 McNall, Masuda, 

& Nicklin(2010), 엄태순 외(2013) 등은 조직구성원의 직무만족도에 따라 개인적 동

기 부여 및 조직에 대한 자부심, 충성심으로 연계되며 궁극적으로 조직구성원 개인 성

과뿐만 아니라 조직 생산성, 효과성에도 영향을 미침을 실증하였다. 또한 Judge et 

al.,(2001)은 300개 연구 결과에 대한 메타분석을 통해 직무 만족이 직무성과에 긍정

적 영향을 미친다고 보았다. 그러나 일부 연구에서는 직무만족도와 성과 간에는 직관

적으로 예상되는 지배적인 강력한 관계가 없다는 연구 결과도 존재한다(Iaffaldano 

& Muchinsky, 1985; Judge et al., 2001; 이건혁, 2013에서 재인용). 

이처럼 직무만족도는 직무만족도에 영향을 미치는 요인과 직무만족도가 영향을 미

치는 효과 등 다양한 요인이 복합적으로 작용하는 개념이다4). 최근 삶의 질, 행복감, 

웰빙 등에 대한 개인적･사회적 관심이 고조되는 가운데 직무만족도는 노동자의 입장

에서 간과할 수 없는 주요한 요인이며, 양질의 노동력을 수요하기 위해 고용자 역시 주

목해야 할 요인이다. 이러한 측면에서 다양한 환경적 특성에 대한 고려와 특정 직무 및 

직군에 따라 달라질 수 있는 직무만족도와 관련된 요인 간 영향관계에 대한 다양한 접

근과 해석이 필요하다. 따라서 본 연구에서는 ‘이공계 박사급 인력’이라는 특수한 직무

적･직군적 특성을 바탕으로 직무만족도가 성과에 미치는 영향을 분석하고자 하였다. 

이와 같은 논의를 바탕으로 다음과 같이 <가설3>을 설정하였고 내재적 만족도 및 

외재적 만족도 간의 관계성에 대한 선행연구를 바탕으로 유의한 관계를 확인하고자 

<가설4>를 설정하였다. 

<가설3> 직무만족도는 성과에 (+)의 영향을 미친다.

 3-1. 외재적 만족도는 성과에 (+)의 영향을 미친다.

 3-2. 내재적 만족도는 성과에 (+)의 영향을 미친다.

4) 직무만족도 및 요인에 대한 선행연구를 살펴보더라도 개념적으로 직무만족도에 영향을 미치

는 외재적 요인(extrinsic factor on job satisfaction)과 외재적 직무만족도(extrinsic job 

satisfaction), 내재적 요인(intrinsic factor on job satisfaction)과 내재적 직무만족도

(intrinsic job satisfaction)가 명확히 구분되지 않으므로 본 연구에서는 해당 용어를 직무

에 대한 외재적 만족도, 내재적 만족도로 통일하여 표현하고자 한다.  
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<가설4> 외재적 만족도는 내재적 만족도에 (+)의 영향을 미친다.

Ⅲ. 연구모형 및 분석방법

1. 연구모형

선행연구를 바탕으로 직무불일치와 만족도, 개인성과 간의 영향관계를 분석하기 

위하여 <그림 1>과 같은 연구모형을 설정하였다. 직무불일치는 세부적으로 교육불일

치(education mismatch), 숙련불일치(skill mismatch), 전공불일치(education 

mismatch)로 보았고 이때 전공불일치는 이공계 박사급 인력 업무의 박사학위관련 

정도로 측정하였다. 일차적으로 이공계 박사급 인력의 직무불일치 유형별로 직무만족

도 및 성과에 미치는 영향을 분석하고 다음으로 직무만족도가 성과에 미치는 영향을 

분석하였다. 이와 더불어 직무만족도의 세부유형인 외재적 만족도가 내재적 만족도에 

미치는 영향을 분석하였다. 

<그림 1> 연구모형

2. 분석자료 및 방법

본 연구의 분석대상은 이공계 박사급 인력으로 분석자료는 ‘2013년 박사인력활동

조사5)’ 자료를 활용하였다. 본 조사는 과학기술정책연구원(STEPI)에서 정례적으로 

5) 박사인력활동조사는 국내 전체 박사인력을 대상으로 실시하는 표본조사로 박사인력의 구성, 
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조사하고 있으며, 2011년부터 국가승인통계조사로 지정된 국가공인통계데이터로 신

뢰성이 보장된다. 표본은 조사 시점인 2012년6)을 기준으로 국내에 거주하고 있는 내

국인 박사학위소지자를 대상으로 삼았으며, 분석 변수에 대해 응답이 가능한 현재 취

업상태이며, 연구직으로서의 재직 경험이 있는 대상자로 한정하였다. 또한 본 연구의 

대상인 ‘이공계 박사인력’에 대해 분석하기 위해 응답자 중 학문분야가 자연과학, 공

학･기술, 의학･보건학, 농학분야인 박사학위 소지자로 대상을 특정하였다. 이와 같은 

데이터 취합 및 정제과정을 통하여 최종적 1,730명을 분석대상으로 삼았으며, 응답

자의 일반적 특성은 <표 1>과 같다7). 방법론으로는 SPSS 22.0 및 AMOS 21.0을 이

용한 구조방정식분석(SEM)을 수행하였다.  

응답자 특성 응답자수(%) 응답자 특성 응답자수(%)

성별
여성 158(9.1) 학위

취득국

국내 1,256(72.6)

남성 1,572(90.9) 국외 474(27.4)

기혼
여부

미혼 74(4.3)

연령

20대~30대 239(13.8)

기혼 1,638(94.7) 40대~50대 1,292(74.7)

기타(사별 등) 18(1.1) 60대 이상 199(11.5)

현직
유형

민간기업 419(24.2)

전공
분야

자연과학 429(24.8)

공공부문 404(23.4)
공학･기술 981(56.7)

대학(교) 842(48.7)
의학･보건학 207(12.0)

기타교육 14(0.8)

농학 113(6.5)민간/비영리 51(2.9)

<표 1> 응답자 일반특성 
(단위: 명,%)

3. 변수의 정의

종속변수는 개인성과로서 국내･외 논문 게재 실적 및 단행본 저술 등의 학술성과

와 특허 등록, 출원, 상용화 및 창업 등의 실용성과를 측정하였다. 독립변수인 직무불

교육, 일자리, 성과, 국제이동 등에 대한 미시데이터를 생산한다. 

6) 본 연구 시점인 2017년 기준 활용 가능한 가장 최신 데이터이다. 

7) 본 연구의 종속변수인 개인성과는 논문 실적을 비롯한 특허 출원, 창업 등 포괄적인 연구성과

로 측정하였다. 따라서 응답자 중 현재 연구직에 종사하지 않거나 종사한 적이 없는 응답자는 

대상에서 제외하였다. 
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일치는 먼저 학력불일치로서 연구자가 종사하는 현 직무에 적합한 적정학위 기준과의 

불일치 정도를 삼았으며, 숙련불일치는 연구자가 학위 취득시 스스로 인지한 17개 항

목의 자질 및 역량과 본 직무가 필요로 하는 자질 및 역량 간 인식의 차이로 측정하였

다. 마지막으로 전공불일치는 현 직무 수행 시 박사학위 활용 정도를 그 척도로 삼았

다. 독립변수이자 매개변수로 작동하는 직무만족도는 급여, 환경, 지역, 책임성, 자율

성 등 11개 항목으로 나누어 측정하였다. 각 변수별 조작적 정의는 <표 2>와 같다8). 

구분 설명

독립
직무

불일치

학력불일치
박사학위자가 인식한 현재 종사하는 직무의 적정 학력과의 자
신의 학력과의 격차

숙련불일치
박사학위 취득 시점에 인식한 개인의 자질 및 역량과 현 직무
에 필요하다고 인식되는 자질 및 역량 간 차이 

전공불일치 현 직무에서 박사학위(전공) 활용정도 

매개 직무만족도
급여, 복리후생, 직업안정성, 지리적위치, 근무환경, 승진기
회, 지적자극, 책임수준, 독립성 수준, 사회적 기여, 사회적 
지위 등 총12개 항목에 대한 리커트 4점 척도 만족도  

종속 성과
학술논문게재실적(국내, 국외), 단행본 발간, 특허 출원, 등
록, 상용화, 창업 실적

통제 연령, 성별 

<표 2> 변수 정의 

8) 직무불일치 정도에 대한 측정은 측정 방식에 따라 인지적 적합성(perceived fit)과 사실적 적

합성(actual fit)으로 나눌 수 있다(Kristof-Brown, 1996). 인지적 적합성은 개인이 실제 현

재의 직무에서 느끼는 직무에 대한 적합성 평가를 바탕으로 측정하며, 사실적 적합성은 개인

의 특성과 직무특성에 대한 각 각의 평가를 바탕으로 양자 간 적합여부를 평가해 적합한 정도

를 측정한다. 인지적 적합성이 개인의 인식을 바탕으로 개인 행태를 더욱 잘 설명할 수 있다

고 보는 장점이 있는 반면(Cable & Judge, 1997; Endler & Magnusson, 1976; 

Nicholson & West, 1988), 사실적 적합성은 개인과 직무환경의 독립적 특성을 가늠하고 

적합성을 보다 객관적으로 측정할 수 있다(Edward, 1991). 본 연구에서는 개인이 평가하는 

직무와 학력, 숙련기술, 전공 등 개인의 특성이 얼마나 잘 맞는지 인지하는지에 대한 설문에 

기반하여 인지적 적합성 측정을 활용하였다.
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Ⅳ. 분석결과 

1. 요인분석 및 신뢰도 검증

<표 3>은 직무만족도에 대한 탐색적 요인분석 및 신뢰도 검증 결과를 보여 준다. 

요인추출방법으로는 주성분분석(principle component analysis)을 실시하였으며, 

고유값을 기준으로 요인을 추출하였고 요인 적재치의 단순화를 위하여 직무만족도에 

대한 선행연구 논의를 바탕으로 오블리민(oblimin) 사각회전(oblique factor 

rotation)방식을 채택하였다. 분석결과 모형의 적합도를 판단하는 기준이 KMO 검정 

결과 0.8이상의 높은 수준으로 나타났으며 Bartlett구형성검정 역시 적합한 것으로 

판단된다. 한편 각 변수의 공통성은 대부분 0.4 이상의 설명력을 보여 대체적으로 적

합한 변수로 판단되나, 지리적 위치 변수는 0.23의 낮은 수준의 공통성을 보여 이에 

대한 향후 분석시 조치가 필요할 것으로 판단하였다. 

요인분석 결과 누적분산설명력은 58.71%이고 요인별로는 외재적 만족도의 분산

설명력은 11.23%, 내재적 만족도 분산설명력은 47.48%로 나타났다. 요인별 

Cronbach's α값은 0.806, 0.856으로 나타나 요인분석 결과 높은 신뢰도를 보였다.

최초 측정모델에 대한 확인적 요인분석결과는 비교적 만족스럽지 못한 수준으로 

나타났는데, Chai-square(χ2)값 1066.675(df=43), p값 0.000으로 나타났으며, 표

준적합지수(NFI)값 0.871, 증분적합지수(IFI)값 0.875, 터커-루이스지수(TLI)값 

0.840, 비교적합지수(CFI)값 0.875, 근사오차평균자승이중근(RMSEA)값은 0.117로 

나타났다. 각 요인과 관측변수 간 유의성 검증결과는 모두 99%신뢰수준에서 유의한 

것으로 나타났고 개념신뢰도(construct reliability) 및 분산추출지수(Variance 

extracted Index)도 집중타당성 및 판별타당성을 지닌 것으로 나타났다9). 그러나 

모형의 적합도를 보다 높이기 위해 관측변수 중 개념타당성을 확보하지 못하고 공통

성이 낮은 지리적위치만족도 항목을 제거한 수정모델을 수립하였다.

9) 최초 측정모델의 외재적 만족도의 개념신뢰도는 0.866, 분산추출지수는 0.523이고 내재적 

만족도 개념신뢰도는 0.916 분산추출지수는 0.688로 나타나 잠재변수는 집중타당성 및 판

별타당성이 있다.



직무불일치가 직무만족과 성과에 미치는 영향 연구: 이공계 박사인력을 중심으로  137

요인 변수
요인

적재량
공통성 고유값

분산
설명력
(%)

신뢰도
Cronbach's

외재적
만족도

임금수준 0.337 0.738

3.875 11.23 .806

복리후생 0.370 0.754

직업안정성 0.563 0.468

지리적위치 0.397 0.230

근무환경 0.565 0.533

승진기회 0.613 0.556

내재적 
만족도

지적자극 0.800 0.640

4.560 47.48 .856

책임수준 0.815 0.669

독립성수준 0.842 0.717

사회적기여 0.775 0.607

사회적지위 0.700 0.549

KMO=0.891,  Bartlett=5877***

<표 3> 탐색적 요인분석 결과 

수정모델의 확인적요인분석결과 Chai-square(χ2)값 464.172(df=33), p값 

0.000으로 나타났으며, 표준적합지수(NFI)값 0.940, 증분적합지수(IFI) 0.944, 터커

-루이스지수(TLI)값 0.924, 비교적합지수(CFI)값 0.944, 근사오차평균자승이중근

(RMSEA)값 0.087로 수정전에 비하여 모형적합도가 모든 부분 개선되었다(<표5>). 

각 요인과 관측변수 간 유의성 검증결과 역시 모두 유의한 것으로 나타났으며 요인별 

개념 신뢰도(construct reliability) 및 분산추출지수(Variance extracted Index)

도 모두 높은 수준으로 나타나 집중타당성 및 판별타당성이 확인되었다10). 또한 관측

변수의 표준화계수값으로 판단되는 개념타당성 역시 확인되었다. 

모형 χ2 GFI IFI TLI CFI RMSEA

수정전 1066.675(df=43) 0.871 0.875 0.840 0.875 0.117

수정후 464.172(df=33) 0.940 0.944 0.924 0.944 0.087

<표 4> 측정모형 적합도 

10) 수정 측정모델의 외재적 만족도의 개념신뢰도는 0.849, 분산추출지수는 0.571이고 내재적 

만족도 개념신뢰도는 0.880, 분산추출지수는 0.649으로 나타나 잠재변수의 집중타당성 및 

판별타당성이 높게 평가된다.
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관측변수
잠재
변수

수정전 모델 수정후 모델

비표준화 표준화 S.E. C.R. 비표준화 표준화 S.E. C.R.

만족도1 외재적 0.960 0.641 0.041 23.271*** 0.868 0.554 0.044 19.523***

만족도2 외재적 1.067 0.670 0.044 24.170*** 0.981 0.589 0.048 20.579***

만족도3 외재적 1.088 0.625 0.048 22.752*** 1.183 0.650 0.053 22.367***

만족도4 외재적 0.684 0.444 0.041 16.577*** - - - -

만족도6 외재적 1.179 0.733 0.045 26.078*** 1.297 0.772 0.051 25.320***

만족도5 외재적 1.000 0.685 1.000 0.655

만족도7 내재적 1.098 0.734 0.042 26.292*** 1.088 0.732 0.041 26.410***

만족도8 내재적 1.081 0.808 0.038 28.339*** 1.069 0.804 0.038 28.481***

만족도9 내재적 1.205 0.778 0.044 27.536*** 1.205 0.782 0.043 27.886***

만족도10 내재적 0.937 0.698 0.037 25.207*** 0.930 0.697 0.037 25.357***

만족도11 내재적 1.000 0.665 1.000 0.669

<표 5> 확인적 요인분석 결과 

2. 구조방정식분석 결과 

측정모형 분석결과를 바탕으로 직무불일치의 세부 유형인 교육불일치, 숙련불일

치, 전공불일치가 각각 외재적, 내재적 만족도 및 성과에 미치는 영향 분석을 위한 경

로모형 및 구조방정식 분석모형을 설정하였다<그림 2>11). 분석 방법으로는 분석모형

의 적합도를 검증하기 위하여 공분산구조분석(covariance structure analysis)을 

실시하였고 최대우도법(maximum likelihood)을 적용하여 추정하였다. 분석결과 

모형적합도는 분석모형을 수용하는데 무리가 없는 것으로 나타났다. 구체적으로 살펴

보면 Chai-square(χ2)값은 632.21(df=81), p값은 0.000으로 나타났으며, 절대부

합도지수를 나타내는 GFI(0.955), AGFI(0.925), IFI(0.937) 값이 적합한 수준이며, 

RMSEA(0.063) 값은 완벽하지는 않으나 0.8이하로 모델의 오류가 적정한 수준으로 

평가된다. 한편 상대부합도 지수를 평가하는 NFI(0.929), CFI(0.937) 값에 있어서도 

전반적으로 수용할 만한 수준의 모델 적합도를 얻었다. 

11) 구조방정식 수행에 앞서 측정변수 및 잠재변수의 정규성 검정을 실시하였다. 그 결과 왜도

(skew), 첨도(kurtosis) 값을 기준으로 정규분포 범위에서 벗어난 변수인 성과에 대해 제곱

근 변환을 적용하여 분석에 활용하였다. 
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<그림 2> 구조방정식 분석모형

모형
적합도

절대부합도지수 상대부합도지수

GFI AGF  IFI RMSEA NFI CFI

0.955 0.925 0.937 0.063 0.929 0.937

<표 6> 구조모형 적합도

구체적으로 살펴보면 분석 결과는 <표 7> 및 <그림 3>과 같이 나타났다. 직무불일

치와 직무만족도 간 영향 관계에 있어서 교육불일치 정도가 외재적 만족도에 미치는 

영향은 유의하게 나타나지 않았으나, 전공불일치, 숙련불일치 정도는 99%의 신뢰수

준에서 값이 높을 수록 외재적 만족도가 낮은 것으로 나타났으며, 내재적 만족도에는 

교육불일치, 숙력불일치, 전공불일치가 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 

<가설1>은 부분 채택되었다. 또한 교육불일치, 숙련불일치가 성과에 미치는 영향은 

유의하게 나타나지 않았으며, 전공불일치 정도는 99% 신뢰수준에서 값이 높을 수록 

성과에 유의하게 음(-)의 영향을 보이는 것으로 나타나 <가설2>도 부분 채택되었다. 

한편 직무만족도가 성과에 미치는 영향 중 외재적 만족도는 성과에 유의한 영향을 미

치지 않았으나 내재적 만족도는 90%신뢰수준에서 성과에 유의한 양(+)의 영향력을 

미쳐 <가설3>도 부분 채택되었다. 마지막으로 외재적 만족도가 내재적 만족도에 99%

의 신뢰수준에서 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 <가설4>는 채택되었다.
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경  로 비표준화 표준화 S.E. C.R.

외재만족도 ← 교육불일치 H1 0.018 0.038 0.014 1.256

외재만족도 ← 전공불일치 H1 -0.116 -0.211 0.017 -6.819***

외재만족도 ← 숙련불일치 H1 -0.006 -0.088 0.002 -3.372***

내재만족도 ← 교육불일치 H1 -0.042 -0.084 0.011 -3.741***

내재만족도 ← 숙련불일치 H1 -0.003 -0.045 0.001 -2.315**

내재만족도 ← 전공불일치 H1 -0.046 -0.079 0.014 -2.315***

내재만족도 ← 외재만족도 H4 0.854 0.800 0.042 20.286***

성과 ← 교육불일치 H2 0.613 0.012 1.429 0.429

성과 ← 전공불일치 H2 5.028 -0.089 1.688 -3.119***

성과 ← 숙련불일치 H2 -0.156 -0.020 0.186 -0.839

성과 ← 외재만족도 H3 -3.537 -0.033 7.031 -0.503

성과 ← 내재만족도 H3 11.236 0.112 6.521 1.723*

<표 7> 구조방정식 분석결과  

주) 표준화계수로 나타냄

유의한 영향관계에 대한 직접효과와 간접효과, 총효과를 살펴보면 <표 8>과 같다. 

성과에 대한 영향관계의 경우, 외재만족도 요인의 유의한 매개적 효과를 확인할 수 있

다. 구체적으로 숙련불일치가 성과에 미치는 직접적 효과는 유의하지 않지만 간접적

<그림 3> 구조방정식분석 결과
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효과는 99% 신뢰수준에서 유의하며(-0.01), 이러한 간접효과는 외재적 만족도를 매

개로 성과에 영향을 미친다. 전공불일치의 경우 성과에 대한 직접효과와 간접효과가 

모두 유의하게 나타났는데, 표준화계수 상 직접효과(-0.089)의 절대값이 간접효과

(-0.021)보다 크게 나타났다. 또한 교육불일치의 경우 성과에 대한 직･간접적 효과가 

유의하지 않게 나타났으며 교육불일치는 내재적 만족도에 유의한 영향을 미치지만 내

재적 만족도가 본 영향을 성과로 매개하지는 않았다.

구분 교육불일치 숙련불일치 전공불일치 외재만족도 내재만족도

성과

총효과 0.005 -0.3 -0.11 0.057 0.112

직접효과 0.012 -0.02 -0.089*** -0.033 0.112***

간접효과 -0.007 -0.010*** -0.021*** 0.09* -

외재
만족도

총효과 0.038 -0.088 -0.211 - -

직접효과 0.038 -0.088*** -0.211*** - -

간접효과 - - - - -

내재
만족도

총효과 -0.053 -0.115 -0.247 0.800 -

직접효과 -0.084*** -0.045*** -0.079*** 0.800*** -

간접효과 0.031 -0.071*** -0.169** - -

<표 8> 직접효과 및 간접효과 분석 결과

Ⅴ. 결론 및 함의 

최근 4차 산업혁명 등 사회 전 분야에 있어서 과학기술의 범용성(generality)은 증

대되고 있고 이와 함께 새로운 아이디어 창출 및 실질적 수행 주체인 과학기술인력에 

대한 관심도 고조되고 있다. 특히 전 세계적으로 인공지능(AI), 유전자 가위 등 미래 

사회를 변화시킬 최첨단기술에 대한 국가적 역량을 집중하고 있으며 이의 중심에는 

‘사람’ 즉, 인재에 대한 지속적 투자와 육성이 빠지지 않고 존재한다. 이에 본 연구는 

과학기술 전문인력의 적재적소 배치를 통한 효과적 활용 제고 관점에서 이공계 박사

급 인력을 대상으로 과학기술인력 직무불일치가 직무만족도와 성과에 미치는 영향에 

대해 분석하고 다음과 같은 결론 및 함의를 도출하였다.

첫째, 이공계 박사급 인력 활용에 있어 전공, 숙련적합성에 대한 고려의 필요성이
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다. 본 연구의 분석 결과, 이공계 박사급 인력의 직무불일치는 전반적으로 직무만족도 

및 성과에 모두 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 구체적으로 살펴보면 전공불

일치는 외재적 만족도, 내재적 만족도, 성과에 모두 유의한 음(-)의 직접적 영향을 미

쳤다. 숙련불일치의 경우 외재적 만족도와 내재적 만족도에 모두 유의한 음(-)의 영향

을 직접적으로 미쳤으며, 성과에도 유의한 음(-)의 간접적 영향을 미치는 것으로 확인

되었다. 교육불일치의 경우 내재적 만족도에는 유의한 음(-)의 직접적 영향을 미쳤지

만, 외재적 만족도와 성과에는 유의한 영향을 미치지 않았다. 

이는 이공계 박사급 인력의 직무불일치 있어서 교육불일치 보다는 숙련불일치와 

전공불일치 문제가 직무만족도 및 성과에 다양하게 유의한 영향을 미침을 의미한다. 

즉 박사급 인력이 종사하는 해당 직무가 학력 과잉 또는 부족의 문제보다는 본인이 지

닌 자질과 역량, 전공분야와 해당 직무에서 요구하는 자질, 박사학위 활용정도 간의 

격차가 직무만족도와 성과에 부정적 영향을 미친다고 판단할 수 있다. 하지만 우리나

라의 채용 및 인사 시스템을 살펴보더라도 필요 학력 기준에 대해서는 엄격하고 명확

한 기준과 잣대로 평가하지만, 박사인력이 어떠한 직무 자질을 갖추었는지, 세부 전공 

분야가 무엇인지, 해당 직무 영역 및 특성과 얼만큼 부합하는지 등에 대한 세심한 평

가는 미약한 현실이다. 

한편, 본 설문의 응답자 대다수가 국내 박사학위를 취득한 점을 고려할 때 이는 국

내 박사인력 양성 교육 시스템과 현장 고급인력 활용 수요와의 불일치(mismatch) 문

제로도 해석된다. 실무 현장과 교육(인재양성)이라는 이분적 시각에서 어느 한 쪽의 

요구와 수요에 치중한 문제해결 보다는 현장에서 요구하는 박사급 인력 필요 직무와 

역량, 박사 인력 활용을 통해 기대하는 바와 학교 교육에서 집중해야 할 필수 역량 및 

지식 등 고급인력 수요 및 공급 간 지속적 균형점을 찾아가는 노력이 필요할 것이다.

박사급 인력의 직무불일치, 전공불일치 문제는 최근 언론에서도 박사급 인력의 부

적합한 직무, 활용 실태에 대한 문제점이 자주 제기되고 있고,12) 이러한 연구 여건과 

처우가 결국 두뇌유출이라는 국가경쟁력 저하를 위협하는 요인으로 지적되고 있다. 

우수 인재가 적재적소에 배치되어 개인이 지닌 자질과 학술적 지식을 최대한 활용하

여 창의적 성과를 창출 할 수 있는 인사 시스템 조성을 위한 다양한 고민이 필요할 것

이다. 

둘째, 이공계 박사급 인력 직무불일치와 직무만족도, 성과의 영향관계에 있어서 직

무만족도의 매개적 효과이다. 교육불일치는 외재적 만족도에만 유의한 (-)의 영향을 

12) “美 박사학위 65% "2등 시민 되더라도 남겠다"…인재 U턴 없어”, 매일경제신문(2016. 

9.20.), “영수증 정리로 밤새우는 연구원들”, 조선비즈(2016.7.30.) 등
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미쳤고 숙련불일치, 전공불일치는 외재적 만족도와 내재적 만족도 모두에 (-)의 유의

한 영향을 미쳤다. 한편 외재적 만족도는 내재적 만족도에 (+)의 유의한 영향을 미쳤

으며 성과에는 내재적 만족도만 유의한 (+)의 영향을 미쳤다. 

이는 교육불일치, 숙련불일치, 전공불일치가 내재적･외재적 만족도를 매개로 성과

에 유의한 영향을 미침을 의미한다. 또한 직무만족도와 성과 간 영향 관계의 존재에 

대한 학술적 논의가 지속되고 있는데, 본 연구결과는 이공계 고급 인력의 경우 

McNall, Masuda, & Nicklin(2010), 엄태순(2013)의 연구와 같이 직무만족도와 성

과 간 영향관계가 있음을 지지한다. 연구자 개인의 성과가 곧 조직의 경쟁력을 좌우한

다는 사실을 감안할 때 조직은 연구자 개인의 직무만족도에 대한 지속적인 탐색과 관

리가 필요할 것이다. 더불어 물리적 경제적 보상의 외재적 만족도가 심리적 만족감인 

내재적 만족도에 영향을 미치고 내재적 만족도가 성과로 연계되는 직무만족도와 성과 

간의 영향 관계를 바탕으로 외재적 만족도를 위한 기초적 보상구조를 성립함과 더불

어 연구자의 책임성, 자율성, 독립성 등의 심리적･주관적 만족감을 확보할 수 있는 연

구문화 및 시스템 조성 역시 주목해야 할 것이다.  

종합하면 본 연구는 ‘이공계 박사인력’이라는 특수한 대상을 중심으로 개인-직무 

적합성 관점에서 교육, 기술, 전공 등 직무 특성과 개인 특성 간 적합성이 직무만족도

와 성과에 미치는 영향 관계를 분석하였다. 특히 직무만족도의 개념을 외재적 요인과 

내재적 요인으로 나누어 살펴봄으로써 직무만족도가 성과에 미치는 영향관계를 다양

하게 살펴보았다. 이를 바탕으로 과학기술 분야 박사인력 활용시 기술 적합성 및 전공 

적합성에 대한 세심한 고려가 필요하며, 이러한 노력이 곧 개인의 직무만족과 더불어 

연쇄적으로 연구성과 및 특허･창업 등 경제적 성과로 이어짐을 실증함에 의미가 있

다. 특히 과학기술경쟁력이 곧 조직 및 국가경쟁력을 견인하고 과학기술 활용 능력의 

핵심 주체는  ‘사람’ 즉, 인적자본임을 감안할 때 이공계 우수 인력이 국내 현장에서 

역량과 가치를 충분히 발휘 할 수 있는 환경 조성에 정책적 함의를 제공한다. 

이와 같은 연구 결과 및 함의에도 불구하고 본 연구는 다음과 같은 한계점이 지적

될 수 있다. 먼저 본 연구는 데이터의 한계상 ‘박사급인력’ 이라는 노동공급측면의 요

인만을 분석하였고 민간, 공공, 대학 등 노동수요측면의 성격에 따른 변수는 고려하지 

않았다. 개인의 직무만족 및 성과에 영향을 미칠 가능성이 있는 기업규모(매출액 등), 

조직문화 등의 요인을 분석에 포함하지 않았기에 향후 후속 연구시 이에 대한 추가적 

고려가 필요할 것이다13). 또한 분석결과의 현실 설명력을 보다 높이기 위하여 이공계 

13) 본 연구의 경우 설문응답자의 현재 직장 유형에 따라 민간기업, 공공부문, 대학 등의 유형으

로 구분가능하다. 그러나 분석모형 설계시 민간, 공공(대학) 간 또는 민간, 공공, 대학 간 일
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박사급 인력의 직무 불일치에 영향을 미칠 수 있는 경력, 전공 학문분야 등에 대한 고

려가 필요하며 이들 요인별 조절효과 분석 등 다양한 요인별 직무불일치 발생 가능성

에 대한 통계적 통제가 이루어져야 할 것이다. 
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The Effects of Job Mismatch on Job Satisfaction 
and Performance

Si-jeoung Kim, Sang Ok Choi & Yoonkyo Suh

The purpose of this study is to analyze the effects of job mismatch on 

job satisfaction and performance of doctoral-level researchers in science 

and technology based on job-environment fit theory. The results showed 

that the degree of job mismatch of doctors in science and technology has 

a significant effect on both overall job satisfaction and performance. In 

particular, the effects of skill and subject mismatch on job satisfaction and 

performance outweighed those of education mismatch. In addition, there 

were mediating effects of job satisfaction on job mismatch, satisfaction, 

and performance. The following conclusions can be derived. First, it is 

necessary to support science and technology professionals based on the 

concept of job mismatch in order to maximize individual qualities and 

academic knowledge. Furthermore, considering the influence of the 

relationship between intrinsic and extrinsic job satisfaction and 

performance, it is crucial to establish a fundamental reward structure for 

external satisfaction and foster a practical research culture and system 

that can secure researchers’ responsibilities, autonomy, and 

independence.

※ Key Words: job mismatch, job satisfaction, human resource in science and 

technology


