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나는 연구자인가? 공무원인가?:
국공립연구기관 연구직 종사자들의 정체성 인식
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국문요약

조직 구성원들이 조직 속에서 스스로를 어떠한 존재로 인식하고, 어떠한 역할 수행을 요구받고 있는지 인식하는 

것은 조직 전체의 성과에 상당한 영향을 미칠 수 있다. 자신이 누구인지, 자신이 무엇을 해야 하는지 등 정체성

(identity) 인식은 조직 내 행동에 영향을 미치고, 조직의 성과에 영향을 미치기 때문에 중요하다. 우리나라 국공립

연구기관 연구직 종사자들은 두 가지 역할, 즉 연구자 역할과 공무원 역할을 동시에 요구받고 있다. 이들은 연구자

로서 SCI 논문 게재, 특허 등록, 기술 이전 및 사업화 등 R&D 성과를 요구받고 있고, 동시에 공무원으로서 소속 정

부부처와 지방자치단체의 정책현안 대응 등 행정업무의 직접 수행을 요구받고 있다. 국공립연구기관 연구자들에 대

한 연구자와 공무원의 두 가지 역할 요구는 이들의 직업 정체성 형성에 영향을 미칠 것으로 예상할 수 있다. 연구 결

과, 직업정체성 인식에 영향을 미치는 것으로 예상되는 세 가지 요인, 즉 개인 요인, 직무 요인, 조직 요인 중에서 

개인 요인과 조직 요인은 유의미한 영향이 있는 것으로 확인되었고, 직무 요인은 유의미한 영향이 확인되지 않았다. 

국공립연구기관의 연구자들은 직무자율성, 직무도전성, 지적욕구 등의 직무 요인보다는 자신의 개인 조건과 조직 

환경에 근거해서 정체성을 형성하고 있음을 확인하였다.

주제어: 정체성, 연구자, 공무원, 국공립연구기관, R&D 성과

Ⅰ. 서론

조직 구성원들이 조직 속에서 스스로를 어떠한 존재로 인식하며, 어떠한 역할을 요구받고 있는

지 인식하는 것은 조직 전체의 성과에 상당한 영향을 미칠 수 있다. 자신이 누구인지, 자신이 무엇

을 해야 하는지에 대한 인식은 일종의 정체성(identity) 인식이라고 할 수 있다. 조직구성원들의 정

체성 인식은 조직 내 행동에 영향을 주고, 이것은 궁극적으로 조직의 성과에 영향을 미칠 수 있다
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(Albert et al., 2000). 조직구성원들이 갖는 정체성은 조직성과의 독립변수로서 영향을 미칠 수 있

기 때문에 조직은 조직구성원들로 하여금 조직의 목표에 부합하는 정체성을 형성할 수 있도록 지

원하고, 환경의 변화를 적절하게 반영하여 정체성의 유지․변화에도 관심을 기울여야 한다(Mael & 

Ashforth, 2001; Riketta, 2005).

만일 조직으로부터 두 가지 역할을 동시에 요구받고, 두 가지 역할이 서로 조화를 이루기 어려

운 것이라면, 조직 구성원들은 정체성 확립에 어려움을 겪을 것이다. 현재 우리나라 국공립연구기

관에 종사하는 연구자들은 두 가지 역할, 즉 연구자 역할과 공무원 역할을 동시에 요구받고 있다. 

먼저 연구자로서 이들은 성과지표로 SCI 논문 게재, 특허 등록, 기술 이전 및 사업화 등의 R&D 성

과를 요구받는다. 한편 공무원으로서 중앙정부부처 및 지방자치단체의 정책개발 및 정책현안 대

응에서 전문성 지원 등을 요구받는다. 더 나아가 정책부서의 현업에 투입되어 행정업무 수행을 요

구받기도 한다. 이 두 가지 역할 요구는 국공립연구기관의 성격에 따라 조금씩 차이가 나타난다. 

어떤 국공립연구기관은 연구자로서의 역할을 좀 더 강하게 요구하기도 하고, 어떤 국공립연구기

관은 공무원으로서의 역할을 좀 더 강하게 요구하기도 한다. 여하튼 현재 국공립연구기관의 연구

자들은 연구자와 공무원의 두 가지 역할을 요구받고 있다. 

국공립연구기관의 연구자들의 정체성 인식은 국공립연구기관의 R&D 성과에 영향을 미칠 것으

로 예상할 수 있다. 국공립연구기관의 연구자들이 자신을 연구자로 인식하는가, 아니면 공무원으

로 인식하는가에 따라 R&D 성과에 대한 도전성이나 열정이 달라질 것이기 때문이다. 자신들을 연

구자로 인식할 경우, 일반적인 과학기술자들과 마찬가지로 이론적 연구와 기술 개발 활동에 집중

하여 R&D 성과의 향상에 긍정적인 영항을 줄 것이다(남미자, 2015: 124). 반면, 자신들을 공무원으

로 인식할 경우, 중앙정부부처나 지방자치단체의 정책 현안을 처리하는 데 초점을 두기 때문에 

R&D 성과의 향상에 기여하지 못할 것이다.1) 실제로 우리나라 국공립연구기관은 고학력 과학기술

계 연구자들로 구성되었음에도 불구하고, 정부의 연구비 투자 대비 R&D 성과에 대한 의문이 지속

적으로 제기되고 있는 상황이다(정주용․안승구․하민철, 2015). 

일반적으로 조직구성원들은 자신의 업무를 통하여 자신의 정체성을 드러내고, 이러한 정체성은 

시공간적 맥락 속에서 사회화 과정을 거치며 형성된다(Erickson, 1968). 이는 정체성이 조직구성원 

개인적 판단과 관념뿐만 아니라 개인에게 부여되는 사회적 역할이나 제도에 의해서도 형성되고 

변화된다는 것을 의미한다. 이러한 측면에서 정체성은 고정불변의 것이 아니라 요구되는 역할과 

제도 변화에 따라 변화가 가능하다(Albert et al., 2000). 조직 내에서 자신의 역할 범위와 인간관계, 

사회구조, 다른 조직들과의 상호작용 등 다양한 요인들에 의해서 변화될 수 있는 것이다. 이러한 

측면을 고려한다면 국공립연구기관의 R&D 성과 향상을 도모하기 위해서는 그들이 자신의 정체성

을 어떻게 인식하고 있는지를 확인해 볼 필요가 있다. 특히, 그들의 정체성 인식에 영향을 미치는 

요인들을 확인하는 작업은 무엇보다 중요하다. 정체성을 형성하는 요인이 무엇인지를 확인할 수 

1) 실제로 국공립연구기관의 저조한 R&D 성과가 정체성에서 비롯되었음을 암시하는 연구도 있다. 박진희

(2006)에 따르면 국공립연구기관의 연구직 종사자들이 연구의 자율성, 연구자들에 대한 처우, 공무원과 

동일한 인사관리, 경직된 예산운영 등으로 행정직과 연구직의 갈등이 심각하였고, 이 때문에 많은 연구직

들이 대학으로 이직하거나 유학으로 진로를 변경했다고 주장하였기 때문이다. 
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있어야 R&D 성과를 향상시킬 수 있는 방법도 탐색할 수 있기 때문이다. 

이 연구는 우리나라 국공립연구기관에 근무하는 연구자들의 정체성을 확인하고, 그들의 정체성 

인식에 영향을 미치는 요인들이 무엇인지를 분석하고자 하였다. 국공립연구기관의 연구자들은 자

신을 연구자로 인식하는가, 공무원으로 인식하는가? 정체성 인식에 어떠한 요인들이 영향을 미치

고 있는가? 정체성 인식에 영향을 미치는 요인들은 개인적인 요인인가, 조직 내부의 요인인가, 조

직 외부의 요인인가?

본 연구는 국공립연구기관 연구자들의 정체성 인식과 정체성 인식에 영향을 미치는 요인을 분

석하기 위해 우리나라의 대표적인 국공립연구기관들의 연구자들을 연구대상으로 선정하였다. 이

를 위해 우리나라 국공립연구기관에 할당된 정부 R&D 예산 중 약 95%를 지원 받아 집행하는 것으

로 파악된 27개 국공립연구기관의 연구자들을 연구대상으로 선정하였다. 먼저 선정된 27개 국공

립연구기관의 연구기획업무를 맡고 있는 담당자(연구자) 27명에 대해 심층인터뷰를 실시하였고, 

심층인터뷰 결과를 바탕으로 설문 문항을 도출하여 설문지를 구성하였다. 그리고 구성된 설문지

를 활용하여 507명의 연구자들을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 

Ⅱ. 조직 정체성에 대한 이론적 논의

1. 정체성의 다양성과 직업정체성의 개념 및 구성요소

정체성(identity)은 라틴어 ‘identitas’에서 유래된 것으로 ‘전적으로 같은 것’, ‘그 사람이 틀림없

는 본인’, ‘그것의 자기 자신’, ‘정체’ 등의 의미를 포함한다(김행란, 2010: 35). 이러한 의미에 따라 

흔히 정체성을 논의할 때 던지는 질문은 ‘나는 누가인가(who am I)?’이다. 그런데 이러한 질문은 

자신의 존재와 근원을 파악하는 심오한 의미로 한정지을 수 있고, 너무 철학적이고 관념적인 질문

으로 사회적 상호작용에서 흔히 일컫는 사회적 동물로서의 자신과는 동떨어진 개념으로 인식될 

수도 있다. 즉, 자신이 인식하는 자아로서의 자신과 타인을 구분함으로써 ‘나 다운 것’과 관련된 감

성과 성향, 무의식을 포함하는 것으로 주로 심리학적인 자아정체성(ego identity)과 관련을 맺고 있

다(정준영, 1998).2) 

물론 이러한 개념이 환경과의 상호작용을 완전히 배제한 것이라고 볼 수는 없다. 정체성이란 다

양한 환경 속에서 지속적으로 유지되는 가치, 행동, 사고를 통한 자기인식과 유일성을 포함하기 

때문이다(박종우, 1994). 그러나 이러한 정체성 개념이 조직 속에서 자신의 일을 표현하는 것이라

고 보기는 어렵고, 사회적 상호작용 속에서 자신의 사회적 역할을 규정하는 것이라고 보기에도 일

정한 한계가 있다. 이 때문에 정체성을 논의할 때 일반적으로 복수의 정체성 개념을 허용한다

2) 자아정체성이란 자신의 독특성에 대한 비교적 안정된 느낌이 드는 것으로 행동이나 사고 또는 정서의 변

화에도 변하지 않는 부분으로, 자신이 누구인가를 아는 것이다(Erikson, 1959). 즉 ‘나는 누구인가?’에 대

한 스스로의 답변에 해당하는 심리학적인 개념에 해당한다. 
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(Giddens, 2001). 학문적으로도 심리학적인 자아정체성과 구분되는 조직정체성(organizational 

identity)과 직업정체성(occupational identity), 그리고 사회정체성(social identity) 등으로 분화되었

고(정주용 외, 2015), 이러한 학문적 분화에 따라 정체성연구는 철학, 심리학뿐만 아니라 조직학, 

경영학, 간호학, 사회복지학 등 여러 사회과학 분야에서 활발하게 진행되고 있다. 

이 연구는 정체성의 여러 분화된 개념 중 직업정체성을 주로 다룬다. 국공립연구기관이라는 조

직단위를 연구대상으로 한다는 의미에서 조직정체성을 적용해도 무방할 것이지만 조직정체성은 

조직에 대한 집합적인 이해를 내포하는 문화와 핵심가치, 관행 등을 의미하기 때문이다(Elsbach & 

Kramer, 1996). 한편, 직업정체성은 특정 직무에 종사하는 사람이 스스로 인식하는 자신(Lowell & 

Leslie, 1995)이라는 측면에서 이 연구의 연구대상 및 분석단위와 일맥상통한다.3) 국공립연구기관

의 연구원들은 일반 행정업무를 수행하는 일반직 공무원들과는 달리 특정 분야의 연구를 수행하

기 위해 최소학위기준을 갖춘 고학력 연구자들로서 그들만의 독특한 정체성을 형성할 수 있기 때

문이다. 

직업정체성이 구체적으로 어떻게 정의되고, 어떠한 요소들로 구성돼 있는지 살펴보면 다음과 

같다. 먼저, 개념정의를 살펴보면 Hogg와 Abrams(1988)는 직업정체성을 ‘전문적인 관계 또는 전문

적 집단에 소속되었다는 자신에 대한 자각’으로 정의하였다. 또한 이러한 맥락에서 일반적인 직업

이 아닌 전문 직업을 기반으로 한 정체성을 강조하는 경우도 있는데, 최윤경(2003)은 ‘전문직의 구

성원이 스스로 전문직업인이라고 내리는 주관적 평가’라고 정의하였다. 김홍범 등(2010)은 ‘직무

에 종사하고 있는 종사자가 스스로 인식한 주체성’으로 정의하였고, Greenwood와 Hinings(1993)

는 ‘개인이 자신을 전문직 역할로 정의하는 것과 관련된 속성, 신념, 가치, 동기와 경험 등의 비교

적 안정적이고 지속적인 결합’으로 정의하였다.4) 

이러한 논의를 바탕으로 직업정체성을 종합하면 ‘전문직에 종사하고 있는 종사자가 스스로 인

식하는 자신의 주체성과 이에 따른 신념과 역할의 집합’으로 정의해볼 수 있다. 한편, 이 같은 정의

를 기초로 직업정체성을 구성하는 요소를 살펴보면 첫째, 자신을 전문직으로 인식한다는 측면에

서 다른 사람들과의 차별성을 강조하고, 둘째, 자신의 주체성을 강하게 인식한다는 측면에서 구속

과 억압이 아닌 자율성을 강조하며, 셋째, 차별성과 자율성을 바탕으로 자신의 업무영역에서 신념

과 직업적 소명의식을 갖고 자신만의 역할을 수행한다는 인식을 포함하고 있다. 이는 Lowell과 

Leslie(1995)이 강조하고 있는 직업정체성의 구성요소인 행동의 준거로써 조직의 활용, 행위에 대

한 신념, 자율적 규제, 직업에 대한 소명의식, 자율성 등 5가지 차원을 포함한다. 

3) 한편, 자신이 속한 직업을 통해 자신을 정의하고 자신의 직업에 대해 심리적 일체감을 느끼는 직업정체성

은 자신만이 가지는 독특한 특성을 반영하는 개인정체성과는 달리 자신이 속한 집단이나 조직에 의해 자

신을 정의하기 때문에 사회정체성의 개념을 포괄한다(Ashforth & Mael, 1989).

4) Greenwood와 Hinings(1993) 등은 직업정체성의 하위개념으로 전문 직업정체성(professional identity)이

라는 개념을 사용하기도 한다. 그러나 직업정체성 개념은 이미 조직구성원들에게 공통적으로 적용되는 

정체성의 논리가 아닌 전문직업인들이 갖는 사고와 신념 등을 내포하고 있다는 측면에서 이 논문에서 별

로로 구분하는 것은 별다른 실익이 없다고 판단한다. 
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2. 연구자로서 과학기술자들의 직업정체성

그렇다면 이 연구의 분석대상인 국공립연구기관의 연구직 종사자들은 어떠한 직업정체성을 지

니고 있는가? 구체적으로 공무원 신분을 갖고 있으면서 연구직에 종사하는 전문직의 정체성을 논

의한 연구는 찾아볼 수 없다. 공무원 신분과 연구원 신분을 동시에 갖는 전문직 종사자는 국공립

연구기관의 연구원과 국립대학 교수에 한정되어 그들이 어떠한 정체성을 갖고 있는지, 그리고 그

러한 정체성이 연구 성과와 어떻게 연관되는지 관심을 두지 않았기 때문일 것이다. 그럼에도 불구

하고 과학기술자들에 대한 정체성 연구에서 연구직의 정체성이 어떠한 특성을 갖고 있는지 개략

적으로나마 살펴볼 수 있다.5)

먼저, 연구자로서 과학기술자들은 자신이 습득한 이론적 지식을 바탕으로 실험을 과학적 지식

을 탐구하고, 이를 특허나 논문과 같은 연구결과로 발표하는데 많은 관심을 두고 있다. 또한 이를 

위해 필요한 연구자들의 능력은 학문 공동체의 절차에 의한 다양한 사회화 과정을 거치고, 연구 

결과에 대한 객관적인 평가와 같은 제도적 규범이나 절차를 통해 오랜 시간 습득하게 된다(최경

희, 2005; 하민철･김영대, 2009). 즉, 연구자로서 과학기술인들은 일정한 학위과정을 거쳐 자신들

의 능력을 검증받고, 이를 바탕으로 연구원으로서의 직업을 갖고, 자신의 연구결과를 과학기술공

동체로부터 평가받는 일련의 과정을 지속적으로 거치면서 차별성을 갖는다. 

둘째, 과학기술자들은 지식을 습득하고, 습득한 지식을 활용해서 지속적으로 새로운 지식을 추

구해야만 한다는 측면에서 지식노동자(knowledge worker)로 분류된다(Rhee et al., 2012). 사회가 

복잡해지고 전문화되면서 고도의 지식을 필요로 하는 문제들이 급증하고, 이러한 문제를 해결하

기 위해서는 끊임없이 새로운 지식을 탐구하여 문제를 해결해야 한다는 압박을 받기 때문이다. 특

히, 조직의 필요에 의해 연구하는 조직 지향의(organization orientation) 과학기술인보다 전문가로

서 개인적인 연구와 지식의 발견에 초점을 두는(professional orientation) 연구자들이 지식노동자

로서 중압감을 더 많이 받는다(Gouldner, 1960). 전문가로서 개인연구자는 연구의 목적지향성은 

상대적으로 약하지만 자신의 사회적 평판이 연구 결과에 따라 달라짐을 인식하기 때문이다. 

셋째, 과학기술자들은 연구의 질을 관리하기 위해 동료 심사(peer review) 등 내외부적인 통제

를 받고 있지만 자신의 연구에 대한 독점성과 자율성을 보장 받는다(남미자, 2015). 내외부적 통제

는 과학기술공동체가 갖는 독특한 절차이자 규범이지만 이것이 사회적 통제를 의미하지는 않는

다. 즉, 과학기술자들은 사회적 통제로부터 자유롭고, 전문지식을 바탕으로 얻어진 지식에 대한 

배타적 권리를 갖는다(Rothman, 1987). 또한 이러한 자율성과 배타적 권리는 연구자로서의 자아

정체성을 높이는 중요한 요소로 작용한다(Ahuja et al., 2007). 

넷째, 과학기술자들이 사회적으로 권위를 인정받고, 일정한 특권을 인정받게 될 때, 그들은 스

스로 자신의 전문적 속성을 강화시키는 특성을 갖는다(Greenwood, 1957). 이미 사회적으로 어느 

정도 인정받고 있지만 이러한 인정을 지속적으로 유지하고자 하는 욕구가 강해지고, 이러한 욕구

5) 물론 과학기술자들에 대한 연구도 일부 학자들이 여성 과학자만을 대상으로 한 연구(Walker, 2001; Chu, 

2006)를 제외하고는 이에 대한 연구가 활발하게 진행되고 있는 것은 아니다. 
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는 사회적 인정의 축적을 가속화시킨다. 즉, 과학기술자들은 끊임없이 자신의 업무와 관련된 새로

운 정보를 얻으려 노력하고, 도전적 노력을 통한 성취가 사회적 인정으로 연결되기를 바라는 것이

다. 이러한 욕구는 금전적인 이해와도 관련을 맺고 있다. 새로운 연구 결과에 대한 사회적 관심이 

연구비 수혜로 연계되고, 연구결과가 금전적 보상으로 이어지는 경우도 많기 때문이다. 

다섯째, 과학기술자들은 자신의 정체성을 동료집단(homogeneous group)으로부터 찾는다는 특징

을 갖는다. 유사한 연구를 수행하는 집단과 동일한 가치 및 행동규범을 공유하기 때문이다(Rhee et 

al., 2012). 이는 한편으로는 자신들만의 공유된 가치체계 속에서 자율성과 배타성을 인정받는 것이

지만, 다른 한편으로는 외부와는 격리된 자신들만의 세계를 지속적으로 구축해나가는 것과도 같다. 

위와 같은 특징이 우리나라 과학기술자들에게 모두 적용되는 것은 아니다. 우리나라 과학기술

계 박사급 연구원들은 80% 이상이 대학과 정부출연연구소, 국공립연구기관 등의 공공기관에 소속

돼 있고, 이들이 수행하는 연구의 상당수가 정부로부터 수주 받은 것이기 때문이다(남미자, 2015). 

즉, 연구의 자율성이 확보되지 않고, 연구의 독점성과 연구결과에 대한 배타적 권리도 완벽하게 

인정받을 수 없다. 한국과학기술기획평가원(2008)의 연구보고서에 따르면, 미국과 독일의 공공연

구기관의 연구원들이 연구중심의 업무(research-oriented task)를 수행하는 비중이 73%인데 반해, 

우리나라의 연구원들은 단지 45%에 해당하는 시간만 연구에 활용하고 있는 것으로 나타났다. 즉, 

우리나라 연구원들이 추구하는 정체성과 실제의 정체성 인식은 차이가 있을 것으로 예상된다. 

3. 직업정체성 형성에 영향을 미치는 요인들

직업정체성이 형성되는 데는 다양한 요인들이 영향을 미칠 수 있다. 그런데 최근의 정체성 연구

에서는 직업정체성 형성이 환경을 구성하는 조건들(habitus)에 의해 영향을 받을 수 있음이 강조

되고 있다(Giddens, 1984; Bourdieu, 1991). 즉, 특정 직업을 가진 전문직들이 갖는 정체성은 개인

적인 차원뿐만 아니라 그들의 업무를 둘러싼 조직과 사회제도적 구조, 문화 등에 의해 영향을 받

아 형성됨을 강조하고 있다(Côté, 1996). 따라서 개인의 특성뿐만 아니라 사회적 구조가 개인의 정

체성 인식에 어떠한 영향을 줄 수 있는지에 논의가 필수적으로 포함되어야 한다. 

먼저, 개인적인 조건들이 직업정체성을 형성하는 영향요인으로 작용할 수 있다. 개인이 가진 역

량과 경험, 그리고 한계에 대한 인식은 자신의 직업정체성을 판단하는 기본적인 구성요소인데

(Stenbock-Hult, 1985), 여기에는 학력(제도화된 교육, 자격), 경력 등이 포함될 수 있다. 학력이 높

다는 것은 전문직업적인 이론이나 기술적 측면에서 다른 사람들보다 상대적으로 많은 시간을 투

자한 것을 의미하고, 사회로부터 일정한 특권을 받기 때문에 전문직 속성을 강화시킬 수 있다는 

것이다(Greenwood, 1957). 또한, 해당 분야에서 근속기간이 길다는 것은 자신이 속한 조직에 더 

많은 시간을 투자한 것으로 자신의 조직에 대한 심리적 애착이 높음을 판단하는 기준으로 작용할 

수 있다(Chatman et al., 1999). 

둘째, 전문가로서 자신이 수행하는 직무도 직업정체성을 인지하는데 영향을 미칠 수 있다. 전문

직업인으로서 지식과 직무의 자율성, 직무에 대한 열정과 도전성, 지적욕구 등은 직업정체성을 형
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성하는 핵심적인 요인이기 때문이다. 직무수행에 있어 자율성은 직무수행에 있어 의사결정의 참

여가 자유롭고, 외부의 압력에 의해서가 아닌 스스로 자신의 업무를 만들어 유연하게 수행할 수 

있게 하는 원동력을 제공하기 때문이다. 즉, 자율성이 높을수록 자신을 전문가로 인식할 개연성이 

높다(Ahuja et al., 2007). 자신의 지식과 능력이 직무에 적용되고, 새로운 업무에 대한 관심도가 높

을수록 전문가로서의 직업정체성을 강하게 인식하는 경향도 있다(박종우, 1994). 전문가들은 외부

적인 통제와 주어진 업무를 수행하기 보다는 자율성으로 창의적인 업무를 수행하는 것을 선호하

기 때문에 새로운 업무에 대해 도전적인 자세를 보일 가능성이 높다는 의미이다. 이러한 도전성은 

지적욕구를 자극하는데 영향을 미치기도 한다. 즉, 지식에 대한 욕구가 높을수록 전문직업인으로

서의 정체성을 강하게 인식하는 경향이 있다(Locke, 1968).

셋째, 조직적인 차원도 정체성 인식에 영향을 미칠 수 있다. 조직이 자신의 업무수행을 위해 어

떠한 도움을 주는지, 업무수행 결과에 대한 보상은 충분한지, 그리고 조직 내 의사소통이 적절한

지 등은 정체성 인식에 영향을 미칠 수 있기 때문이다. 조직이 자신의 업무에 필요한 자원을 얼마

나 지원하는지 대한 지각, 즉 조직지원은 조직몰입을 높임으로써 전문가로서의 직업정체성을 증

진하는데 효과적이다(Eisenberger, et al., 2001). 사회적 교환이론에 따르면, 조직지원은 구성원이 

조직으로부터 인정받고 있다는 믿음을 갖게 함으로써 조직몰입에 긍정적인 영향을 줄 수 있다고 

보고되고 있다(김홍범 외, 2010). 급여의 적정성도 직업정체성에 영향을 주고 만족감을 줄 수 있어 

긍정적인 정체성 형성에 도움을 줄 수 있고(박용호, 2003), 구성원들 간의 상호작용을 의미하는 의

사소통도 전문가로서의 직업정체성을 증진시키는데 영향을 미칠 수 있다(Gortner et al., 1987). 또

한 조직에 대해 느끼는 심리적 애착과 조직과의 일체감(Allen & Mayer, 1996), 신뢰 및 공정성도 직

업정체성에 여향을 줄 수 있는 것으로 보고되고 있다(강용관, 2013).

이외에도 관계적 차원에서 공식조직과 비공식 동료집단이 정체성을 형성하는데 영향을 미칠 수 

있다. 공식조직과 비공식 동료집단은 전문가로 일할 때 사고와 판단의 주요한 원천을 제공하기 때

문이다(정무성 외, 2004). 동료, 직무, 근무환경 등 직무만족감을 높일 수 있는 요인들도 직업정체

성을 형성하는데 영향을 미칠 수 있다. 이러한 직무조건에 대한 만족감은 긍정적인 정서적 반응을 

불러일으켜 다른 집단과 차별화된 정체성을 형성하도록 유도하기 때문이다(이선희 외, 2010). 상

사와의 관계, 동료와의 관계 등 신뢰요인과 승진기회 등도 직업정체성에 긍정적인 영향을 미칠 수 

있고(박승규, 2001), 교육과 자기계발 기회 역시 직업정체성을 형성하는데 긍정적인 영향을 미칠 

수 있다(박근수 외, 2012). 

Ⅲ. 연구대상으로서 국공립연구기관과 자료수집 방법

1. 연구대상으로서 국공립연구기관

매년 발간되는 <국가연구개발사업 조사․분석보고서>에 따르면, 국가 R&D사업의 주요 수행주체
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는 국공립연구기관,6) 정부출연연구기관, 대학, 기업(대기업, 중소기업), 그리고 정부부처 등으로 

구분되어 있다. 대학과 기업 등 민간부문의 R&D 역량이 확충되기 전인 1990년대까지 국공립연구

기관과 정부출연연구기관은 우리나라 국가R&D사업에서 핵심적인 역할을 담당하면서 과학기술 

발전에 기여한 것으로 평가되어 왔다. 

국공립연구기관은 우리나라 공공연구기관 중에서 가장 오래된 역사를 가지고 있으며, 1960년대

까지 국공립연구기관은 기관수, 연구인력 및 예산 규모 면에서 절대적 비중을 차지하는 등 가장 중

요한 연구기관으로서 위상을 가지고 있었다.7) 1960년대까지 국내 과학기술연구는 민간부문에서는 

거의 이루어지지 않았으며, 기초 학문에 관한 일부 연구가 대학에서 진행된 것을 제외하면 대부분 

국공립연구기관에서 이루어졌다. 과학기술부는 2008년에 펴낸 <과학기술 40년사>에서 국공립연구

기관이 과학기술의 불모지와 같았던 우리나라에서 ‘기술개발’ 개념을 정착시키는데 공헌한 것으로 

평가하기도 하였다. 이처럼 국공립연구기관들은 1960년대까지 우리나라 공공연구기관의 역사에

서 매우 높은 위상을 가지고 있었다. 우리나라 주요 연구수행주체들의 연구인력 변화를 살펴보면, 

국공립연구기관이 1960년대까지 얼마나 중요한 역할을 담당하였는가를 쉽게 알 수 있다.

<표 1> 연구수행주체별 연구인력 변화
(단위: 명)

구분 1967년 1975년 1985년 1995년 2005년

국공립연구소 2,326 2,312 2,447 4,351 3,950

정부출연연구소 - 774 4,707 10,656 11,551

대학 599 4,534 14,935 44,683 64,895

기업체 273 2,655 18,996 68,625 154,306

합계 3,198 10,275 41,085 128,315 234,702

자료: 과학기술부(2008). <과학기술 40년사>. p. 225.

이처럼 국공립연구기관이 과거 매우 중요한 공공연구기관의 위상을 가졌음에도 불구하고, 현

6) 현재 ‘국공립연구기관’에 대한 법률적 개념 규정은 명확하지 않다. 몇몇 관련 법률에서 국공립연구기관을 

언급하는 규정들을 찾아볼 수 있지만, 그것을 통해서 국공립연구기관에 대한 정확한 개념 정의를 확인할 

수는 없다(안승구 외, 2015). 다만, <국가연구개발사업 조사분석보고서>에 따르면, “국가의 필요에 의해 

정부에서 직접 운영하는 연구기관”이라고 간단하게 규정하고 있다. 한편 공식적 개념 정의는 아니지만 브

리태니커사전에 “농림‧수산‧기상･천문･보건･위생 분야의 기초적 조사･연구 업무와 민간부문에서 담당하

기 어려운 공공복리 증진 및 국가행정 목표의 구현에 필요한 시험･연구 업무를 수행하기 위해 국가 또는 

지방자치단체가 설립한 기관”이라고 정의하고 있다.

7) 과학기술부(현 과학기술정보통신부)가 2008년 펴낸 <과학기술 40년사>에 따르면, 과학기술부는 우리나라 

최초의 국공립연구기관으로 1918년도에 설립된 ‘철도기술연구소’를 들고 있다. 철도기술연구소는 1899

년 경인선철도 개통 이후 철도부설과 철도운영 업무를 본격화하기 위하여 설립된 것으로 설명되고 있다. 

그리고 1918년 지질조사소, 1921년 국립수산진흥원, 1922년 임업시험장, 1937년 전매연구소 등이 설립

되었다. 이들 연구기관들은 모두 식민지 시기 일제의 주도하에 설립되었다. 1945년 해방 이후 국립종축원

(1947), 국립농산물검사소(1949), 국립생사검사소(1949), 국립동물검역소(1949) 등 1차 산업 분야의 연구

소들이 본격적으로 설립되기 시작하였고, 6.25전쟁 이후인 1954-59년 사이에 국립과학수사연구소, 원예

시험장, 가축위생연구소, 축산시험장 등이 설립되었다. 
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재 관련 과학기술정책 관련 연구자들은 국공립연구기관에 대해 거의 관심을 기울이지 않고 있다

(안승구 외, 2015: 721-723). 그 이유 중의 하나는 국공립연구기관의 정부 R&D 예산의 상대적 비

중이 전체 정부 R&D 예산 중 5% 내외의 수준에 그치고 있기 때문으로 추론된다. 과학기술정책 관

련 연구자들은 국공립연구기관의 R&D 활동의 파급력이 작을 것이라고 추론하고, 연구대상으로서 

중요하지 않은 대상으로 인식했을 수 있다. 또 다른 이유는 정부의 과학기술정책에 대한 초점이 

점점 정부출연연구기관에 집중되면서 국공립연구기관에 대한 관심이 자연스럽게 줄어들게 되었

다는 추론 역시 가능하다.8) 그러나 국공립연구기관에 배정되는 정부 R&D 예산의 비중이 작다고 

하더라도 1조 원 가까운 예산(2016년 기준)을 사용하고 있고, 여전히 상당한 연구 인력을 고용하고 

있다. 따라서 국공립연구기관에 대한 정책적 관심을 제고하고, R&D 성과 향상 등 과학기술 발전

에 더 많은 기여를 하도록 유도할 필요가 있다. 

2. 조사대상의 선정 및 자료수집

국공립연구기관 소속 연구자들이 자신을 연구자로 인식하는지, 공무원으로 인식하는지를 확인

하고, 그러한 정체성 인식에 영향을 미치는 요인들이 무엇인지를 탐색하고, 확인하기 위해 심층인

터뷰와 설문조사를 실시하였다. 이를 위해 정부 R&D 자금을 지원받는 국공립연구기관 중 국공립

연구기관에게 배정된 R&D 예산총액의 약 95%를 사용하는 27개 주요 기관들의 연구자들을 선정

하였다(안승구 외, 2015). 연구대상으로 선정한 27개 국공립연구기관은 다음의 <표 2>와 같이 중앙

정부 부처 산하의 18개 국립연구기관과 광역자치단체 산하의 9개 공립연구기관이 포함되었다. 

<표 2> 연구대상으로 선정한 27개 국공립연구기관

구분 소속부처 연구기관명

국립
(18개)

농업진흥청 국립농업과학원, 국립원예특작과학원, 국립식량과학원, 국립축산과학원
농림축산식품부 농림축산검역본부

해양수산부 국립수산과학원
문화재청 국립문화재연구소

행정안전부 국립재난안전연구원, 국립과학수사연구원 
보건복지부 질병관리본부

환경부 국립환경과학원, 국립생물자원관
식품의약품안전처 식품의약품안전평가원

산림청 국립수목원, 국립산림과학원
기상청 국가기상위성센터, 국립기상과학원

과학기술정보통신부 국립전파연구원

공립
(9개)

9개 광역자치단체
경남농업기술원, 경북농업기술원, 전남농업기술원, 전북농업기술원, 
충남농업기술원, 충북농업기술원, 경기농업기술원, 강원농업기술원, 

제주농업기술원

8) 국공립연구기관의 전체 정부 R&D예산 중 차지하는 비중을 보면, 2015년 9,579억 원으로 5.1%, 2016년 

9,883억 원으로 5.2%에 머무르는 것으로 나타났다. 반면, 정부출연연구기관은 전체 정부 R&D예산 중 

2015년 7조 8,235억 원으로 41.4%, 2016년 7조 8,305억 원으로 41.2%를 차지하는 것으로 나타났다(과학

기술정보통신부･한국과학기술기획평가원, 2017). 
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심층인터뷰는 27개 국공립연구기관의 연구기획업무 담당자(연구자)와 실시하였는데, 이를 통

해 기관의 특수성과 주요 임무 등을 확인하고, 국공립연구기관 소속 연구자들의 특성과 연구자로

서 겪는 애로사항 등을 확인하였다.9) 심층인터뷰 내용을 바탕으로 구조화된 설문지를 구성하였

고, 국공립연구기관 소속 연구자들의 정체성을 확인하기 위한 질문들과 연구직 종사자들의 직업

정체성 형성에 영향을 줄 것으로 예상되는 개인변수, 조직변수, 직무변수 등을 문항으로 구성하였

다. 설문조사는 2015년 10월 12일부터 10월 28일까지 17일간 실시하였고, 27개 기관별로 20부씩 

총 540부를 배포하여 507부(응답률 93.88%)를 수거하였다. 수거된 507부 모두 분석에 적합한 것으

로 판단하여 최종 분석에 활용하였다. 

3. 변수 측정과 분석 방법

일반적으로 직업정체성을 분석할 때, 종속변수로 활용되는 직업정체성은 개인의 전문 직업 정체

성을 측정하도록 구조화된 Anderson(1977)의 문항(행동준거로서 전문조직의 활용, 공공서비스에 

대한 신념, 자체 규제에 대한 신념, 직업에 대한 소명의식, 자율성에 대한 신념 등)이 활용된다. 그

러나 이 연구는 기존 이론에 근거한 변수 설정보다 우리나라 국공립연구기관의 특성을 반영하기 

위해 심층인터뷰 과정에서 확인된 국공립연구기관 소속 연구자들의 자기 정체성 인식과 국공립연

구기관들의 제도적 상황 등을 고려하여 변수를 새롭게 구성하였다. 먼저 종속변수인 국공립연구기

관 연구자들의 정체성을 ① 공무원, ② 공무원과 연구원, ③ 연구원의 세 가지 명목 범주로 구분하

여 조사하였다. 심층인터뷰를 통해 우리나라 국공립연구기관 연구자들은 Anderson(1977)이 제시

하는 전문가 혹은 연구자로서 신념의 강함과 약함의 문제보다는 연구자와 공무원의 두 가지 역할 

요구 사이에서 갈등을 겪고 있는 것을 확인하였기 때문이다. 어떤 연구자들은 공무원 역할 요구를 

수용하고 공무원으로 정체성을 형성할 수도 있고, 어떤 연구자들은 연구자 역할 요구를 수용하고 

연구자로 정체성을 형성할 수도 있다. 그리고 어떤 연구자들은 자신을 공무원과 연구자의 이중적 

역할 요구를 동시에 달성해야 하는 존재로 정체성을 형성할 수도 있는 것으로 나타났다. 

한편, 독립변수는 연구자의 정체성 형성에 영향을 미칠 수 있는 변수들을 개인, 직무, 조직 관련 

변수로 구분하였다. 각 요인들의 측정항목들을 세분화하여 구성하였고, 리커트 5점 척도로 구성

하였다. 각 요인들도 심층인터뷰 결과를 바탕으로 국공립연구기관의 특수성을 반영하여 설문지를 

구성하였다.10) 

9) 심층인터뷰를 통해 국공립연구기관 소속 연구자들이 R&D 활동 지원에 대한 충분성, 연구 자율성, 연구 

성과에 대한 인센티브 수준, 연구업무와 행정업무의 이중적 역할 수행 등에 대한 인식을 확인하였고, 이

를 바탕으로 설문지 문항을 도출할 수 있었다.

10) 심층인터뷰 결과를 바탕으로 설문지를 구성할 때, 연구개발 활동의 자율성, 상급기관의 조직에 대한 행･
재정적 지원, 직무도전성 등을 포함한 소속기관의 연구 활동에 관한 18개 문항, 정부출연연구기관과의 

비교에 관한 6개 문항, 인센티브의 필요성 및 인센티브의 문제점에 관한 6문항, 성과 향상 방안에 관한 

10개 문항, 정체성 인식과 관련된 6개 문항, 조직행동에 관한 16개 문항, 가치일치성 및 기관 만족에 관

한 16개 문항을 포함시켰다. 그러나 본 연구의 초점인 국공립연구기관 연구직 종사자들의 정체성 인식 

차이에 영향을 미치는 요인들을 확인하기 위해 독립변수로 사용되는 문항을 선별적으로 사용하였다. 그
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먼저 개인 관련 변수의 경우, 성별, 연령, 재직기간, 최종학위, 소속기관에 임용된 이후 학위취

득여부 등을 포함하였다. 개인 관련 변수에서 독특한 것은 국공립연구기관에 임용된 이후 추가적

으로 석사학위나 박사학위를 취득하였는지를 측정하였다는 점이다. 우리나라 국공립연구기관은 

연구직 공무원을 충원할 때, 박사학위 소지자만 충원하는 것이 아니라 종종 석사학위 소지자들을 

채용하기도 하고, 심지어 학사학위 소지자도 채용하는 경우도 매우 드물지만 존재한다. 그리고 우

리나라 국공립연구기관에서는 입직 후 추가 학위를 취득하는 것을 허용하고 있다. 학위가 높아질

수록 자신을 연구자로서 정체성을 형성할 가능성이 높아질 것으로 예상되기 때문에 추가 학위 취

득 여부가 정체성 형성에 영향을 미치는지 여부를 확인하고자 하였다. 

둘째, 직무관련 변수로는 연구개발 활동의 자율성(“우리 기관의 연구개발 활동은 대체적으로 자

율적으로 수행되고 있다.”)(① 전혀 동의하지 않음 - ③ 보통 - ⑤ 매우 동의함), 지적 욕구(“나는 나

에게 도움이 되는 최신 연구 성과와 새로운 아이디어에 항상 관심을 갖는다.”)(① 전혀 동의하지 

않음 - ③ 보통 - ⑤ 매우 동의함)을 통해 국공립연구기관 연구자들이 전문가로서의 직업정체성을 

가지고 있는지를 확인하고자 하였다. 

셋째, 조직 관련 변수로는 상급기관의 행･재정적 지원(“우리 기관은 상급기관으로부터 충분한 

행정적․재정적 지원을 받고 있다.)(① 전혀 동의하지 않음 - ③ 보통 - ⑤ 매우 동의함), 조직 내 상

관에 대한 신뢰(“나는 우리 기관의 상급자들을 신뢰한다.”)(① 전혀 동의하지 않음 - ③ 보통 - ⑤ 

매우 동의함), 보상 수준의 적절성(“급여 수준으로 판단해볼 때, 연구원이라기보다는 공무원에 가

깝다.”)(① 전혀 동의하지 않음 - ③ 보통 - ⑤ 매우 동의함), 연구 성과에 대한 인센티브의 필요성

(“귀하께서는 향후 특허, 논문, 기술이전 등 연구개발 활동의 성과에 대해 적절한 인센티브가 마련

되어야 한다고 생각하십니까?”)(① 전혀 그렇지 않다 - ③ 보통 - ⑤ 매우 그렇다), 조직 가치와 개

인 가치의 일치 정도(“나는 우리 기관의 가치와 나의 가치가 일치한다고 생각한다.”)(① 전혀 동의

하지 않음 - ③ 보통 - ⑤ 매우 동의함) 등을 통해 어떠한 변수가 연구자들의 정체성 형성에 영향을 

미치는지 확인하고자 하였다. 

한편, 이 연구의 종속변수인 정체성 인식을 ① 공무원, ② 공무원+연구원, ③ 연구원과 같이 비

연속적 변수인 다항형을 사용하였기 때문에 다항명목 로지스틱 회귀분석(multinominal logistic 

regression analysis)을 실시하였다. 다항명목 로지스틱 회귀분석은 종속변수가 비연속적인 변수이

면서 세 집단 이상일 때 사용되는 통계기법이며, 독립변수는 연속적 변수와 비연속적 변수를 모두 

사용할 수 있다는 장점이 있다(채구묵, 2013: 56). 통계분석 도구로는 SPSS 20.0을 사용하였고, 인

구통계학적인 특성을 확인하기 위한 빈도분석, 문항의 신뢰도를 분석하는 신뢰도 분석, 정체성 인

식과 영향요인 분석을 위해 다항명목 로지스틱분석을 실시하였다. 

리고 종속변수가 명목변수임을 고려하여 다항명목 로직스틱 회귀분석을 실시함에 따라 각각의 차원별 

문항들을 요인분석 등을 실시하여 활용하지 못하고 선별적으로 활용하였다. 
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Ⅳ. 국공립연구기관 연구자의 정체성 분석

1. 심층인터뷰 결과: 국공립연구기관 소속 연구자의 이중적 역할 요구

국공립연구기관의 연구자들은 현재 규정 상 ‘연구직 공무원’으로 규정되어 있기 때문에 공무원 

신분에 따른 다양한 법률적, 제도적 규제를 받고 있다(<연구직 및 지도직공무원의 임용 등에 관한 

규정>[시행 2017.7.26.] [대통령령 제28211호]). 따라서 우수 연구원 채용을 위해 별도의 인센티브

를 제시하는 것이 제도적으로 불가능하다. 그리고 연동된 다른 법령 및 규정 등에 의해서도 관리

되고 있기 때문에 대학이나 민간연구기관, 더 나아가 정부출연연구기관 소속 연구자들과 비교할 

때, 더 많은 제도적 제약 속에서 R&D활동을 수행하고 있는 것으로 나타났다. 국공립연구기관들의 

연구자들에 대한 심층인터뷰 결과, 27개 국공립연구기관마다 다소 차이는 있지만 연구자들은 현

재 두 가지 역할을 동시에 요구받고 있음을 확인할 수 있다. 

먼저 국공립연구기관 속에서 공무원으로서 역할을 요구받고 있는 상황과 자신들의 정체성을 

공무원으로 인식하는 경우를 살펴보면 다음과 같다. 

“우리 조직은 연구원들이 하고 싶은 ‘일’(연구)을 하는 곳이 아니다. 정부 시책에 맞추어 해야 하

는 ‘일’(정책지원)들이 많다. 이것이 국공립연구기관의 가장 큰 특징이다. 즉시 투입 가능한 박

사급 인력이 채용되었다고 할지라도 자신의 전공분야에서 일하는 경우는 별로 없다. 국가 시책

에 따라 특정연구과제가 결정되면, 거기에 투입되어 일하는 것이 보통이다. 이런 상황에서 좋

은 연구 성과가 나올 수는 없다.” 

“(우리 조직의 성과지표에 SCI 등 논문 지표가 있는데) 사실 SCI 논문 지표는 우리 기관에 타당

하지 않다. 우리에게 주어진 미션과 SCI 논문은 연계가 되지 않는다. 그래서 우리 기관은 성과

를 SCI 논문과 연계시키는 것을 ‘지양’하는 것이 바람직하다”

“우리 연구기관과 관련된 정책 현안의 발생이 증가하고 있기 때문에 역량 있는 연구직 인력의 

대부분은 현안문제 해결에 집중하고 있다. 상급기관(부처)이 연구 역량을 갖춘 에이스 연구자

들을 데려다가 지원을 받고자 하는 것은 인지상정이다. 결국 우리가 수행해야 하는 이러한 미

션과 상황은 연구직 인력의 연구개발 실적 향상, 즉 논문 작성 및 특허 확보 등을 위한 활동을 

제약하고 있다.”

“우리가 연구자이지만 공무원이라고 인식하는 것은 우리가 정부기관이고, 공무원 조직과 동일

하기 때문이다. 인력이나 월급도 공무원임을 알 수 있게 해준다. 어차피 정부 예산을 받아서 연

구기관을 운영하기 때문에 기관의 존립 자체가 최우선이다. 이 때문에 대부분의 경우 자신이 

연구자이기보다 공무원 신분으로 인식한다.”

“우리 기관의 연구자들은 스스로를 공무원으로 인식하는 것이 강한 것으로 판단된다. R&D 업
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무와 행정업무를 동시에 진행하고 있고, 연구기획과의 경우 행정업무가 더 많기 때문에 공무원

으로 인식하는 것이 강하다. ..... (A 연구관) 19년째 근무한 저는 제 스스로를 공무원 성격이 한 

70% 쯤 되는 것으로 판단된다. .....(B 연구사) 들어온 지 1년 된 저의 경우, 두 가지 정체성을 모

두 가지고 있는데, 아직은 연구자로서의 성격이 강한 것으로 판단된다.”

한편, 국공립연구기관 연구자들이 연구자로서 정체성을 형성하고 있거나 조직이 연구자 역할을 

강조하는 것을 긍정적으로 인식하는 경우도 상당하다는 것을 확인할 수 있다. 이들의 인터뷰 내용

을 살펴보면 다음과 같다.

“SCI 논문을 쓰는 것은 기본적으로 우리 ‘연구자’들이 해야 하는 것이기 때문에 꼭 있어야 된다

고 생각한다. 다만 논문을 쓰고 싶지만 여건이 어려운 상황이다. 특허의 경우, 우리가 소프트웨

어를 개발하는 것이 가능한데 특허들이 그 수준에서 상당한 차이들이 있기 때문에 어려움은 있

지만 어느 정도 타당성을 갖는 성과 지표라고 판단된다.”

“최근 새로 온 원장님이 SCI 논문의 성과 지표에 대해 강조하고 있기 때문에 나름대로 준비를 

하고 있다. 최근 SCI 논문이 2-3편 나오고 있고, 특허도 조금씩 늘어나고 있다. 최근 SCI 논문에 

대한 인센티브를 강화하자는 제안이 있었으나 조직 내에서 적극적으로 찬성하지는 않고 있다.”

“최근 우리 기관은 정부 R&D 자금을 더 많이 받는 것이 필요하다고 보고 있고, 이를 위해 연구 

성과를 강화하는 것이 필요하다는 공감대를 얻고 있다. 외부연구비 수주를 위해서는 연구계획

서 작성 등 연구에 집중할 수 있는 충분한 연구 인력이 필요한데 사실 주요 인력을 확보하는 것

이 어렵다.”

“일부 연구자들의 경우, 연구원으로서 정체성을 가지려고 노력하고 있지만 전체적으로 볼 때, 

공무원으로 생각하는 사람이 많다.”

여기에서 중요한 것은 국공립연구기관들의 연구자들이 자신의 정체성을 무엇으로 형성하든 연

구자로서, 그리고 공무원으로서 역할을 수행하는데 열정과 헌신을 투입하기 어려운 구조라는 점

이다. 현재 국공립연구기관의 연구자들에게는 공무원 신분으로 대우를 받기 때문에 공무원과 마

찬가지로 연구 관련 인센티브가 주어져 있지 않거나 매우 미미한 수준이라는 것이다. 즉 아무리 

좋은 연구 성과를 거두더라도 그에 대한 적절한 인센티브가 주어지지 않는다는 것이다.

“우리 기관에는 연구 인센티브가 전혀 없다. 성과연봉제도 없다. 사실 모든 사람들이 인센티브

나 성과에 대한 보상이 있어야 한다고 보고 있지도 않다. 사실, 실적이 많은 것이 좋은 것은 아

니다. 또, 실적이 많아야 한다고 강조하는 것 자체가 문제일 수도 있다. 우리는 출연연처럼 연구

만 하는 기관이 아니다. 국립이고, 책임운영기관이기 때문에 기관평가를 받아야 하고, 이러한 

기관평가는 연구실적만 우수하다고 잘 받는 것은 아니다.”
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“우리기관의 연구직들은 연구사는 6-7급 공무원이고, 연구관은 5급 이상 공무원으로 급여가 책

정돼 있고, 보수는 연구직 공무원 보수규정을 따르기 때문에 수당과 인센티브 제도는 전무한 실

정이다. 거의 사명감으로 일한다고 보면 된다”

반면, 승진에 있어서는 공무원들과 다른 대우를 받고 있다. 즉 공무원의 승진체계와 달리 국공

립연구기관들의 연구자들은 연구사와 연구관의 두 직급만 존재하기 때문에 승진에 대한 기대가 

거의 없는 실정이다. 공무원에게 가장 강력한 동기요소인 승진이 사실상 어려운 구조이기 때문에 

국공립연구기관의 연구자들에게 승진은 동기요소로 작동하지 않는다. 

“대부분의 연구기관이 마찬가지이지만 연구직은 연구사와 연구관, 두 계급으로 구분된다. 문제

는 연구사가 연구관으로 승진하는 것이 10-20년으로 크게는 10년 차이가 난다. 행정자치부가 인

력통제를 하니까 어쩔 수 없다. 연구관이 정년을 해서 나가야 연구사가 연구관으로 승진할 수 있

다. 중요한 것은 10년 동안의 급여나 연금을 따져보면 차이가 많다는 것이다. 그러나 이에 대해

서도 별다른 말이 없다. 입직 자체가 힘들기 때문에 불만을 밖으로 크게 말하지 않는 것이다.”

이처럼 국공립연구기관의 연구자들이 연구자로서 동기화도 어렵고, 공무원으로서 동기화도 어

렵다는 것을 확인할 수 있다. 심층인터뷰 내용을 바탕으로 국공립연구기관의 연구자들에 대한 동

기화 구조의 문제점을 이해한 상태에서 이들의 정체성 형성과 그 요인들을 파악하기 위해 설문조

사를 실시하였다. 

2. 설문조사 결과 : 국공립연구기관 소속 연구자의 정체성 인식

1) 응답자의 인구통계학적 특성

설문조사에 응답한 연구대상자들의 인구통계학적인 특성을 살펴보면 아래 <표 2>와 같다. 성별

의 경우 남성이 70.8%(359명)로 여성에 비해 압도적으로 많다. 이것은 국공립연구기관들이 설립될 

당시부터 누적된 현상이라고 할 수 있다. 특히 과거에는 남성이 여성보다 학력수준이 높고, 석․박
사학위 취득비율이 높다는 우리나라의 전형적인 특성이 반영된 것으로 보인다. 연령의 경우, 40대

가 48.8%(247명)로 가장 많았고, 30대가 25.9%(131명), 50대 이상이 21.7%(110명), 그리고 20대가 

3.6%(18명) 등으로 나타났다. 응답자들이 보유한 학위의 경우, 박사학위 취득자가 60.7%(308명)로 

가장 많아 연구기관의 특징을 그대로 반영하고 있는 것으로 나타났다. 석사학위 소지자가 36.1%

이고, 학사학위 소지자도 3.2% 연구자로 일하는 것으로 나타났다. 앞에서 언급하였던 것처럼 우리

나라 국공립연구기관은 연구직 공무원을 충원할 때, 박사학위 소지자만 충원하는 것이 아니라 종

종 석사학위 소지자들을 채용하기도 하고, 심지어 학사학위 소지자도 채용하는 경우도 매우 드물

지만 존재한다. 따라서 연구자들은 입직 이후, 석사학위나 박사학위를 추가적으로 취득하는 경향

이 있는 것으로 나타났다. 입직 후 추가적인 학위취득이 41.5%(211명)로 나타났는데, 이는 국공립
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연구기관에서 업무를 수행하는 동안 확보된 다양한 실험결과와 자료들이 추가 학위취득에 유리한 

조건을 제공하기 때문으로 파악된다. 

<표 3> 응답자들의 인구통계학적 특성

구분 빈도 비율

성별

남성 359명 70.8%

여성 148명 29.2%

계 507명 100.0%

연령

20대 18명 3.6%

30대 131명 25.9%

40대 247명 48.8%

50대 이상 110명 21.7%

계 506명 100.0%

취득학위

학사 16명 3.2%

석사 183명 36.1%

박사 308명 60.7%

계 507명 100.0%

추가 학위 취득 여부

추가 학위 취득 X 295명 58.3%

추가 학위 취득 O 211명 41.7%

계 506명 100.0%

2) 응답자들의 정체성 인식

한편, 본 연구의 종속변수인 연구자들의 정체성 인식에 대한 분석결과 응답자의 57.4%에 해당

하는 290명이 자신을 공무원으로 인식하고 있는 것으로 나타났고, 연구원이라고 인식하는 경우는 

15.7%인 80명에 불과했다. 그리고 공무원이면서 연구원으로 인식하는 경우는 26.7%인 135명으로 

나타났다. 

<표 4> 응답자들의 정체성 인식

구분 빈도 비율

정체성인식

공무원 290명 57.4%

공무원+연구원 135명 26.7%

연구원 80명 15.9%

계 505명 100.0%

인구통계학적 특성별 직업정체성 인식을 살펴보면 다음의 <표 5>와 같다. 먼저 성별의 경우, 남

성과 여성 모두 자신의 정체성을 공무원이라고 인식하는 비율이 50% 이상이었고, 연구원이라고 

인식하는 비율은 15% 내외의 낮은 것으로 나타났다. 연령대별 정체성 인식을 살펴보면, 20대에서
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만 자신을 공무원이 아닌 연구원 신분으로 인식하는 경향이 강한 것으로 나타났고, 30대 이상에서

는 자신을 공무원으로 인식하는 경향이 강하게 나타났다. 이러한 결과는 연령대가 높을수록 도전

적인 업무보다는 일상적인 업무를 선호하게 되고, 직업의 안전성에 더 많은 관심을 두기 때문인 

것이라고도 할 수 있다. 

<표 5> 인구통계학적 특성별 정체성 인식

변수 구분
공무원

(n=290)
공무원+연구원

(n=135)
연구원
(n=80)

성별

남성
빈도 202명 99명 56명

비율 56.6% 27.7% 15.7%

여성
빈도 87명 36명 24명

비율 59.2% 24.5% 16.3%

연령

20대
빈도 4명 4명 10명

비율 22.2% 22.2% 55.6%

30대
빈도 74명 40명 16명

비율 56.9% 29.6% 12.3%

40대
빈도 150명 63명 32명

비율 61.2% 25.7% 13.1%

50대 이상
빈도 60명 28명 22명

비율 54.5% 25.5% 20.2%

학력

학사
빈도 10명 6명 0명

비율 62.5% 37.5% 0.0%

석사
빈도 107명 47명 28명

비율 58.8% 25.8% 15.4%

박사
빈도 172명 82명 52명

비율 56.2% 26.8% 17.0%

추가 학위
취득 여부

예
빈도 122명 60명 26명

비율 58.7% 28.8% 12.5%

아니오
빈도 167명 75명 53명

비율 56.6% 25.4% 18.0%

한편, 학력별 정체성 인식의 경우, 모든 경우 자신을 공무원으로 인식하는 경향이 강하게 나타

났는데, 박사학위 소지자의 경우에도 56.2%가 자신을 공무원으로 인식하고 있다는 것은 의외의 

결과라고 할 수 있다. 일반적으로 학력이 높을수록 연구자로 인식하는 비율이 높을 것으로 예상하

였는데, 예상 밖 결과가 나타났다. 그리고 국공립연구기관이 입직한 이후 추가적으로 학위를 취득

한 경우에도 자신을 연구원으로 인식하는 경우보다 공무원으로 인식하는 비율이 높게 나타났는

데, 추가 학위를 취득한 연구원의 58.7%가 자신을 연구원보다는 공무원으로 인식하고 있었다. 
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3. 직업정체성 인식별 영향요인 분석

1) 모형 및 분석모델의 적합도

일반적으로 다항명목 로지스틱 회귀분석을 실시할 경우의 모형 적합도는 상수항만을 포함하는 

기초모형(intercept only)과 연구모형(final)의 차이를 통해 확인하는데, <표 6>에서 볼 수 있듯이 기

초모형에 비해 연구모형의 적합도가 통계적으로 유의미하게 향상되었음을 확인할 수 있다. 카이

제곱 통계 값이 91.651, 유의확률이 .000으로 나타나 ‘모든 독립변수의 회귀계수가 0(독립변수의 

영향력이 통계적으로 의미가 없다)’이라는 영가설을 기각할 수 있고, 이는 연구모형에 포함된 독

립변수 중 하나 이상이 정체성을 비교하는데 통계적으로 유의미한 영향을 미치고 있음을 나타낸

다. 즉, 독립변수들이 국공립연구기관 연구직 종사자들의 정체성 인식의 차이를 검증하기에 적합

하다는 의미로 볼 수 있다. 

<표 6> 분석모형의 적합도 분석

모형
모델 맞춤 기준 우도비 검정

-2 로그 우도 카이 제곱 자유도 유의확률

기초모형(intercept only) 927.363

연구모형(final) 835.712 91.651 24 .000

또한, 분석모델의 적합도를 검증하기 위해 <표 7>과 같이 Pearson Chi-square와 Deviance 

Chi-square 값을 확인하였다.11) 다항명목 로지스틱 회귀분석에서는 일반적으로 Deviance 

Chi-Square를 주로 활용하는데, 이 값이 통계적으로 유의미하지 않아야 적절한 모델이 될 수 있다

(채구묵, 2013). 이는 분석모델과 포화모델(독립변수의 주 효과(main effect)와 독립변수가 만들 수 

있는 상호작용 효과를 포함한 모델) 사이에 차이가 없어야하기 때문이다. 이 연구에서 활용되는 

분석모델은 Deviance Chi-square 값이 835.712로 나타나 통계적으로 유의미하지 않게 나타났다

(p=.994). 이는 분석모델과 포화모델이 같다는 영가설을 기각할 수 없으므로 분석모델의 적합도가 

좋다는 것을 의미한다.

<표 7> 분석모델의 적합도 검증

구분 카이 제곱 자유도 유의확률

Pearson 919.396 940 .678

편차 835.712 940 .994

11) 한편, 분석모델의 적합도를 검증하는 또 다른 방법으로 유사(Pseudo) R² 값을 활용하기도 한다. 유사 R² 

값은 회귀분석의 R² 값과 유사하게 분석모델의 종속변수에 대한 설명력을 나타내는 값이기 때문이다. 

분석결과 유사 R² 값을 나타내는 Cox 및 Snell 값이 0172, McFadden 값이 .099으로 나타나 통계적으로 

유의미하지는 않았다. 그러나 회귀분석과 달리 엄밀하게 분석모델의 설명력을 나타낸다고 할 수 없기 

때문에 분석모델을 평가할 때 지나치게 R² 값에 의존할 필요는 없다(성태제, 2007; 채구묵, 2013). 



358  ｢지방정부연구｣ 제21권 제4호

2) 직업정체성별 독립변수의 영향력 검증

국공립연구기관 연구직 종사자들의 정체성 인식이 어떻게 형성되었는지를 분석하기 위해 독립

변수로 개인요인, 조직요인, 직무요인을 설정하고, 세 집단(공무원, 공무원+연구원, 연구원) 간 통

계적 차이를 검증하였다. 다항명목 로지스틱 회귀분석의 경우, 3개의 집단 간의 차이를 분석하기 

위해 준거집단(reference group)과 나머지 2개 집단을 비교한다. 이 연구에서는 직업정체성 중 연

구원을 준거로 하여 [공무원 정체성 - 연구원 정체성], 그리고 [(공무원+연구원 정체성) - 연구원 

정체성]을 각각 비교하였다. 

(1) [공무원 정체성 - 연구원 정체성] 비교 분석

국공립연구기관 연구자들의 연구원 정체성 집단을 준거로 하여 공무원 정체성을 갖는 집단과 

비교를 살펴보면 다음과 같다. 분석 결과, 연구자 개인 관련 변수 중 학위, 연령, 추가 학위 취득여

부가 유의미한 것으로 나타났다. 그리고 조직 관련 변수 중 상급기관 행･재정 지원, 급여 수준 인

식, 상관에 대한 신뢰, 인센티브 필요성, 조직-개인 가치 일치가 유의미한 것으로 나타났다. 한편, 

직무 관련 변수는 통계적으로 의미가 없는 것으로 나타났다. 

<표 8> [공무원 인식 - 연구원 인식] 비교분석 결과

[공무원 – 연구원] B
표준
오차

Wald df
유의
확률

Exp(B)

Exp(B)에 대한
 95% 신뢰구간

하한 값 상한 값

절 편 3.114 1.518 4.209 1 .040

성별
남 -.134 .328 .166 1 .684 .875 .460 1.665

여 0b . . 0 . . . .

재직 기간 -.003 .002 1.557 1 .212 .997 .993 1.002

학 위 -.750** .317 5.598 1 .018 .472 .254 .879

연 령 .580** .296 3.846 1 .050 1.786 1.000 3.187

추가 학위 
취득 여부

아니오 -.855** .373 5.253 1 .022 .425 .205 .884

예 0b . . 0 . . . .

상급기관 행･재정 지원 -.478*** .176 7.368 1 .007 .620 .439 .875

급여 수준 인식 1.002*** .169 35.215 1 .000 2.725 1.957 3.795

상관에 대한 신뢰 .530** .218 5.913 1 .015 1.700 1.108 2.606

인센티브 필요성 -.443** .207 4.596 1 .032 .642 .428 .963

조직-개인 가치 일치 -.713*** .225 10.082 1 .001 .490 .316 .761

연구 활동 자율성 -.102 .192 .280 1 .597 .903 .619 1.317

지적 욕구 -.056 .247 .051 1 .822 .946 .583 1.536

주) *** p<0.01, **p<0.05

① 개인 관련 변수

첫째, 학력의 경우, 베타(B) 값이 -.750, 유의수준이 .018로 나타나 학력이 낮을수록 공무원 정체
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성을 더 강하게 인식하는 것으로 나타났다. 이는 석․박사 학위과정을 거치면서 학문공동체의 연구 

활동에 익숙한 고학력자들일수록 자신을 연구자로 인식할 가능성이 높다는 의미와도 같다. 즉, 연

구공동체의 생활과 연구자로서의 사회적 권위와 배타성에 익숙하지 못한 사람들일수록 자신이 공

무원이라고 인식하는 것과 마찬가지이다. 

둘째, 상대적으로 나이가 많은 사람들일수록 자신을 연구원이 아닌 공무원으로 인식하는 것으

로 나타났다(베타 값 .580, 유의확률 .050). 이는 일반적으로 연령이 많을수록 전문가로서의 권위

와 활발한 연구 활동보다는 직업안정성을 선호하는 경향이 반영된 것이라고 할 수 있다. 중앙정부 

부처나 지방자치단체 등 상급기관의 행･재정적 지원이 부족한 조건 하에서 고연령 연구원들은 연

구 활동에 대한 적극성이 낮아지고, 최신 정보에도 둔감할 가능성이 높다. 그리고 이것은 연구의

욕을 하락시켜 자신을 공무원이라고 인식하도록 유도할 수 있다는 추론이 가능하다. 

셋째, 국공립연구기관 입직 후, 추가적으로 학위를 취득한 사람들과 그렇지 않은 사람들의 정체

성 인식 사이에 차이가 있는 것으로 나타났다. 분석 결과, 베타 값 -.885, 유의확률 .022로 추가적

으로 학위를 취득하지 않은 연구원들이 추가적으로 학위를 취득한 연구원들보다 공무원 정체성이 

강한 것으로 나타났다. 이는 국공립연구기관에 입직하여 연구 활동을 수행하면서 연구에 대한 관

심이 높아지고, 이를 바탕으로 추가적인 학위를 취득할 경우 연구원 정체성을 더 강하게 인식한다

는 의미이다. 다른 한편으로는 연구 활동에 대한 열의가 없거나 부족한 사람들일수록 자신을 공무

원으로 인식한다는 의미로 해석해볼 수 있다. 

② 조직 관련 변수

첫째, 중앙정부 부처나 지방자치단체의 행･재정 지원에 대한 인식 차이도 직업정체성을 형성하

는데 유의미한 요인으로 나타났다. 상급기관의 행･재정 지원의 충분성 항목의 분석 결과, 베타 값 

-.478, 유의확률 .007로 자신을 연구원이라고 인식하는 사람들보다 공무원이라고 인식하는 사람

들이 상급기관의 지원에 대한 불만이 강한 것으로 나타났다. 이러한 결과는 이미 공무원 정체성을 

가진 연구직 종사자들이 행재정 지원에 대한 불만이 누적되어 자신을 연구원이 아니라 공무원이

라고 인식하게 만들었다는 추론이 가능하다. 적극적인 행･재정 지원을 통해 연구 활동을 독려하

였다면 연구원이라는 정체성을 가지고 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있지만 그렇지 않을 

경우 연구원이라는 정체성을 가진 사람들도 공무원이라는 인식을 갖게 될 가능성을 높일 수 있다

는 것으로 해석해볼 수 있다. 또한 상급기관의 행․재정적 지원이 부족하여 연구 활동을 제대로 수

행할 수 없다는 자기방어를 위한 합리화 논리를 만들 수 있다는 점에서 주의 깊은 개선이 필요할 

것으로 보인다. 

둘째, 급여 수준에 대한 인식도 정체성을 형성하는 유의미한 변수로 확인되었는데, 베타 값 

1.002, 유의확률 .000으로 연구원 정체성을 갖는 사람들보다 공무원 정체성을 갖는 사람들이 자신

이 받는 낮은 급여수준 때문에 자신을 공무원이라고 인식하는 것으로 나타났다. 실제로 국공립연

구기관에 종사하는 연구원들은 연구직 공무원 보수규정에 의해 보수를 받는데, 이는 대학, 민간기

업 연구소, 정부출연연구기관 등의 연구자들과 비교해 상당히 낮은 수준이다. 문제는 급여를 적게 
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받기 때문에 자신을 공무원이라고 인식하고, 이러한 인식이 조직의 낮은 연구 성과로 연결될 가능

성이 높다는데 있다. 특히, 국공립연구기관의 직급체계는 6-7급의 연구사와 5급 이상의 연구관 두 

직급밖에 존재하지 않아 승진 적체가 심각하고, 이것은 연금을 포함한 보수 차이로 연계됨에 따라 

불만이 누적된 상태이다. 따라서 국공립연구기관 연구자들에 대한 직급체계를 좀 더 세분화하여 

승진 적체 문제를 해소하고, 낮은 급여 수준 문제 해결하는 또한 필요하다. 

셋째, 조직상관에 대한 신뢰 수준이 정체성에 미치는 영향을 분석한 결과, 베타 값 .530, 유의확

률 .015로 나타나 자신이 속한 기관의 상급자들을 신뢰하는 사람들일수록 공무원이라는 정체성을 

강하게 인식하는 것으로 나타났다. 이는 연령대가 높은 연구원들일수록 공무원 정체성을 강하게 

갖는 것으로 판단된다. 이런 상황이 지속된다면 국공립연구기관의 연구 성과 향상은 더욱 어려워

지고, 사회적으로도 국공립연구기관의 연구생산성 약화에 대한 비판에 직면할 수 있다. 

넷째, 인센티브의 필요성에 대한 연구원들의 판단도 자신의 정체성에 영향을 미치는 것으로 나

타났는데, 베타 값 -.443, 유의확률 .032로 자신을 공무원이라고 인식하는 사람들일수록 인센티브

의 필요성에 대해 부정적인 것으로 나타났다. 일반적으로 연구자들은 자신의 연구 성과에 대해 추

가적인 보상을 받기를 원하는 것으로 알려져 있지만, 공무원 정체성을 갖는 사람들은 이러한 보상

을 원하지 않는다는 것이다. 이것은 공무원 정체성을 가진 연구원들은 자신들에게 인센티브를 부

여할 경우, 조직에게 요구되는 연구 성과 수준이 높아질 수 있고, 개인들에게도 요구되는 실적이 

높아질 수 있다는 우려를 하고 있다는 의미로도 해석이 가능하다. 이는 낮은 급여 수준에 대해 불

만이 많은 사람들일수록 공무원 정체성을 강하게 가지고 있지만, 추가적인 인센티브 제공이 오히

려 업무 부담을 가중시킬 수 있다는 우려가 작동하는 것으로 이해할 수 있다. 

다섯째, 자신을 공무원이라고 인식하는 사람들은 자신의 가치와 기관의 가치가 일치하느냐는 

질문, 즉 가치일치성에 대해 연구원이라고 인식하는 사람들보다 부정적인 것으로 나타났다(베타 

값 -.713, 유의확률 .001). 연구원 정체성을 가진 사람들이 공무원 정체성을 가진 사람들보다 가치 

일치성을 상대적으로 강하게 인식한다는 것은 흥미롭다. 즉 동시에 연구원과 공무원이라는 두 가

지 역할 요구를 할 때, 연구원 정체성을 가진 연구자들은 공무원 정체성을 가진 연구자들보다 그

것을 상대적으로 높게 수용한다는 것으로 해석할 수 있다. 이것은 또한 국공립연구기관의 다수의 

연구자들이 공무원 정체성을 가지고 있다는 점을 고려할 때, 정체성 변화를 위한 노력이 필요하다

는 것을 알 수 있다.

(2) [(공무원+연구원 정체성) - 연구원 정체성] 비교 분석

연구원 정체성 집단을 준거로 하여 공무원+연구원 정체성을 갖는 집단과 비교를 살펴보면, 연

구자 개인 관련 변수 중 추가 학위 취득여부만 유의미한 것으로 나타났고, 조직 관련 변수 역시 급

여 수준 인식과 인센티브 필요성만이 유의미한 것으로 나타났다. 한편, 직무 관련 변수는 역시 통

계적 의미가 없는 것으로 나타났다. 
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<표 9> [공무원+연구원 인식 - 연구원 인식] 비교분석 결과

[(공무원+연구원)–연구원] B
표준
오차

Wald df
유의
확률

Exp
(B)

Exp(B)에 대한
 95% 신뢰구간

하한값 상한값

절 편 2.371 1.606 2.179 1 .140

성별
남 .080 .355 .051 1 .822 1.083 .540 2.172

여 0b . . 0 . . . .

재직기간 -.003 .002 1.137 1 .286 .997 .993 1.002

학 위 -.551 .336 2.687 1 .101 .577 .298 1.114

연 령 .252 .319 .621 1 .431 1.286 .688 2.404

추가 학위 취득
아니오 -.808** .400 4.081 1 .043 .446 .203 .976

예 0b . . 0 . . . .

상급기관 행･재정 지원 -.316 .188 2.825 1 .093 .729 .504 1.054

급여 수준 인식 .535*** .173 9.610 1 .002 1.708 1.218 2.396

상관에 대한 신뢰 .292 .233 1.571 1 .210 1.338 .849 2.111

인센티브 필요성 -.542** .218 6.145 1 .013 .582 .379 .893

조직-개인 가치 일치 -.319 .241 1.756 1 .185 .727 .454 1.165

연구 활동 자율성 .051 .208 .059 1 .807 1.052 .699 1.583

지적 욕구 .181 .265 .469 1 .493 1.199 .713 2.015

주) *** p<0.01, **p<0.05

① 개인 관련 변수

국공립연구기관에 입직한 이후 추가학위를 취득하지 않은 사람들은 자신을 연구원이라기보다

는 (연구원+공무원)으로 인식하는 경향이 강한 것으로 나타났다. 즉, 추가적으로 학위를 취득한 사

람들일수록 자신을 연구원으로 인식하는 경향이 강한 것으로 나타났다. 베타 값을 비교하면 자신

을 공무원이라고 인식하는 집단은 -.855, 자신을 (공무원+연구원)으로 인식하는 집단은 -.808로 추

가적인 학위를 취득하지 않은 사람들일수록 공무원 정체성을 강하게 인식하고 있음을 알 수 있다. 

② 조직 관련 변수

첫째, 급여 수준에 대한 판단을 독립변수로 할 때, 베타 값 .535, 유의확률 .002로 나타나 자신을 

공무원+연구원으로 인식하는 사람들이 연구원으로 인식하는 사람들보다 급여 수준에 대한 불만

이 높은 것으로 나타났다. 또한, 자신을 공무원이라고 인식하는 경우의 베타 값 1.002가 자신을 

(공무원+연구원)이라고 인식하는 경우의 베타 값 .535보다 크므로 급여수준에 대한 불만은 공무원 

> 공무원+연구원 > 연구원 순이라고 할 수 있다. 이러한 결과는 보수의 적정성 문제가 정체성 문

제, 그리고 저조한 R&D 성과로 이어질 개연성이 있음을 추론해볼 수 있다. 

둘째, 자신을 (공무원+연구원)으로 인식하는 사람들은 연구원으로 인식하는 사람들보다 인센티

브의 필요성에 대해 부정적으로 판단하는 것으로 나타났다. 또한, 베타 값으로 볼 때 공무원 정체

성의 경우 -.443, (공무원+연구원) 정체성의 경우 -.542로 나타나 연구원 정체성을 갖는 사람들과 
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비교해 인센티브에 부정적인 것으로 나타났다. 이는 대부분의 국공립연구기관은 중앙정부부처나 

지방자치단체의 정책현안에 대해 대응해야 하는 구조적 문제로 연구에만 전념할 수 없고, 이러한 

이유로 인센티브 제도를 도입할 경우 연구업무를 담당하는 연구원들에 비해 정책현안에 대응해야 

하는 연구원들이 상대적으로 인센티브를 적게 받을 수밖에 없음을 인식한 결과라고 추론해볼 수 

있다. 

Ⅴ. 결론

이 연구는 주요 27개 국공립연구기관에 종사하는 연구자들을 대상으로 그들의 정체성을 확인

하고, 정체성 인식에 영향을 미치는 요인들을 확인하는 것을 목적으로 하였다. 연구결과를 요약하

면 다음과 같다. 

첫째, 국공립연구기관 연구자들은 설문조사 응답자(N=505명) 중 자신의 정체성을 공무원으로 

인식하는 사람들이 290명(57.4%), 공무원+연구원으로 인식하는 사람들이 135명(26.6%), 그리고 연

구원으로 인식하는 사람들이 80명(15.7%)으로 나타났다. 조사대상 27개 국공립연구기관에 한정한

다면, 국공립연구기관의 연구자들은 과반 이상이 자신의 정체성을 연구자라기보다는 공무원으로 

인식하고 있다는 것을 확인하였다. 중요한 것은 공무원으로 자신의 정체성을 인식한다는 것은 그

만큼 국공립연구기관의 연구 성과 향상에 부정적으로 작동한다는 점에서 개선이 필요하다. 

둘째, 자신의 정체성을 연구원으로 인식하는 사람들을 준거로 하여 [공무원 정체성 - 연구원 정

체성], 그리고 [(공무원+연구원 정체성) - 연구원 정체성]을 각각 비교한 결과, 정체성 인식에 영향

을 미치는 개인, 직무, 조직의 세 가지 변수군 중에서 개인 변수 중 일부 변수와 조직 변수 중 일부 

변수들이 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 한편, 직무 변수는 통계적으로 의미가 없는 

것으로 나타났다. 

셋째, 국공립연구기관 연구자들은 자신이 처한 조직 환경에 의해 정체성을 판단하고 있다는 결

론에 도달할 수 있다. 또한, 통계적으로 유의한 개인 관련 요인의 일부 변수들도 조직 관련 요인에 

영향을 받을 수 있다는 추론도 가능하다. 중앙정부 부처나 지방자치단체의 행･재정 지원이 부족

하고, 급여 수준이 다른 연구기관에 비해 낮은 상황은 공무원 정체성을 강하게 인식하도록 만들

고, 이러한 상황이 지속되면서 자신이 연구원인지, 공무원인지에 대한 고민보다는 공무원으로 정

체성을 형성하도록 유도하였을 것이기 때문이다. 

연구의 결과를 바탕으로 정책적 함의를 도출한다면, 국공립연구기관 연구자들의 연구원 정체성

을 강화하기 위해서는 R&D 성과에 대한 인센티브를 강화하고, 급여 수준을 높이는 것이 필요한 

것으로 확인하였다. 먼저 국공립연구기관 연구자들의 연구성과에 대한 인센티브를 강화하는 것이 

필요하다. 현재 이들에게 주어지는 인센티브는 매우 미미한 수준이어서 실제 인센티브로 작동하

지 못하고 있다. 질적 수준이 높은 논문, 특허, 기술이전, 사업화 등의 연구 성과에 대해 유의미한 

인센티브를 제공하는 것이 필요하다. 한편, 국공립연구기관 연구자들의 직급체계는 연구사(6-7급)
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와 연구관(5급 이상)의 2단계로 매우 단순한 구조로 되어 있어 승진에 대한 욕구는 강하지만 현실

적으로 달성하기 어려운 구조로 인해 기대치가 높지 않은 상황이다. 욕구는 강하지만 실현이 어려

울 때, 사람은 좌절하게 된다. 현재 2단계의 직급구조를 세분화하고, 급여수준을 상향조정함으로

써 연구자들의 연구 의욕을 자극하고 연구 성과의 제고를 도모하는 것이 필요하다. 

본 연구의 결과가 비록 27개 국공립연구기관에 한정한 연구결과이지만, 이 기관들이 우리나라 

전체 국공립연구기관 중 대표적인 기관들임을 고려할 때, 그 함의는 상당하며, 다른 국공립연구기

관들 역시 큰 차이는 없을 것으로 판단된다. 다만 국공립연구기관들도 국민 건강, 환경안전 등 기

초기술에 초점을 맞추는 기관과 실용기술 개발에 초점을 맞추는 기관 사이에 차이가 존재할 수 있

다는 점에서 좀 더 심화된 연구가 필요한 것으로 판단된다.
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등이다. 주요 논문으로는 “정부의 연구개발 지원이 중견기업의 투자에 미치는 효과”(2017), “연구개발협력 

수행체계가 성과에 미치는 영향 실증분석”(2016) 등이 있다(ask@kistep.re.kr).
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Abstract

Am I a Researcher? Public Officials?: Recognition of the Identity of 
Researchers in National and Public Research Institutes

Jung, Juyong 

Ha, Mincheol

Ahn, Seungku

What organizational members perceive themselves is crucial to organizational performance. 

Perceptions like ‘who I am’, ‘what I should do’ are identity recognitions. Such recognitions of 

identity by members of an organization affect their behavior, and ultimately organizational overall 

performance. Researchers in national and public research institutes are required to have two roles, 

that is, researcher role and public official role. As researchers, they are required to turn in R&D 

performance such as SCI papers, patents, technology transfer, and commercialization etc. And as 

public officials, they should do support policy development and policy response of central and local 

governments. The two roles are expected to influence the formation of researchers’ job identity. We 

tested personal factors, job-related factors, and organization-related factors, which are supposed to 

affect perception of job identity. According to the research results, personal factors and 

organization-related factors had a significant impact, but job-related factors had no significant 

impact. We can arrive at the conclusion that researchers in national and public research institutes 

are formulating their identity by their own personal condition and their organizational environment 

rather than their job autonomy, job conductance, and intellectual desire.

Key Words: identity, researcher, public officials, national and public research institutes, R&D 

performance


