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< 국문초록 >

플랫폼 기업의 알고리즘 경영이 강화되고, 법적으로 플랫폼 노동자의 ‘근로자성’이 인정받는 영역이 확대되고 있는 상

황은, 플랫폼 기업이 내부 인력 자원으로서의 플랫폼 노동자의 직무 태도에 대한 이해를 확대시켜야 할 시기라는 것을 

의미한다. 본 연구에서는 알고리즘 경영이 플랫폼 노동자의 직무 태도 전반에 대한 인식의 변화를 유도하고 있는 상황에

서, 플랫폼 노동자의 근로가치관에 따른 직무 태도의 차이를 밝혀보고자 한다. 본 연구는 플랫폼 노동자의 근로 가치관

에 따른 직무 태도 인식에 관한 차이를 알아보고자 하였다. 이를 위해 알고리즘 경영을 도입한 배달 플랫폼을 이용하는

라이더 177명에 대한 설문 조사 자료를 활용하여 다변량 분산분석을 실시하였다. 연구 결과, 근로가치관(직무 관심)을 중

시하는 플랫폼 노동자일수록 보상공정성과 자율성이 높은 것으로 나타났다. 또한, 근로가치관(경제적 보상 관심)을 중시

하는 플랫폼 노동자일수록 업무 과부하, 보상 공정성, 직무 소진, 이직 의도 등이 높은 것으로 나타났다.

주제어: 플랫폼 노동자, 근로가치관, 직무 태도, 알고리즘 통제, 이직 의도, 다변량 분산분석
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1. 서론

플랫폼 기업은 공급자와 수요자 사이의 거래와 상호작

용을 지원하고, 양 쪽이 새로운 가치를 획득할 수 있도록 

하여 수익을 창출한다(Bimpikis et al., 2024). 예컨대, 배

달 플랫폼 기업은 수익을 극대화하기 위해, 공급자 측면

에서 플랫폼 노동자의 일감 배정과 보상, 수요자 측면에

서 배달 지연에 민감한 고객 불만 간의 균형을 맞추는 

노력을 지속하고 있다(Zhou et al., 2024). 플랫폼 노동자

는 플랫폼 기업을 통해 문제 해결 또는 서비스를 제공하여 

수익을 얻는 자를 말한다(Eurofound, 2018). 배달 플랫폼 

노동자의 노동기회는 소비자 주문(on-demand)에 기반하

며 노동 특성 상 상품(서비스)의 제공 이후에 즉시 해고

의 상태가 되는 것이기 때문에 주문형 노동자(on-demand 

worker)로 분류되기도 한다(Todolí-Signes, 2017). 

플랫폼 기업이 새로운 가치를 창출하고 새로운 일자리를 

확대시키고 있는 긍정적인 측면에 반해, 플랫폼 노동자의 

직무 환경에 대한 부정적인 측면이 주목받기 시작한 것

은 플랫폼 기업이 알고리즘 경영(algorithmic management)

을 도입하기 시작한 시점과 거의 일치한다. 국내 플랫폼 

기업이 알고리즘 경영을 도입하기 시작한 것은 2020년부

터이며, 대표적인 플랫폼 기업인 ‘배달의 민족’, ‘쿠팡이

츠’, ‘카카오택시’ 등이 알고리즘에 의한 ‘AI 배차’ 시스

템을 도입하였다(장진희, 2023). 알고리즘 경영은 실시간

으로 서비스 공급 및 수요 데이터 분석을 통한 동적 가격 

결정(dynamic pricing)을 이용해 더 많은 플랫폼 노동자

를 유입하고 그들에게 더 많은 수입을 보장하는 순기능

을 제공할 수 있다(Chen, 2016). 그럼에도 불구하고, 플

랫폼 노동자의 행태에 관한 연구들이 주목하고 있는 것

은 알고리즘 경영을 통한 플랫폼 노동자의 통제와 감시

의 위험성을 강조하고 있기 때문이다. 최근 연구에서는 

플랫폼의 알고리즘이 플랫폼 노동자의 자율성 및 고용지

속성 등을 낮추는 영향을 미친다는 결과를 보여주고 있

다(Duggan et al., 2023; Veen et al., 2020).

플랫폼 노동자는 플랫폼 기업의 지속가능성을 유지하

는 데 있어 매우 중요한 자원이다. 대부분의 연구에서 플

랫폼 노동자는 기존의 전통적인 내부 자원이 아닌 기업

의 경계 외부에 존재하는 공급자로 인식하는 경향을 갖

고 있지만, 이러한 플랫폼의 알고리즘 경영의 확대로 플

랫폼 노동자는 플랫폼 기업의 조직 구조 내에서 내부 자

원과 외부 자원 간의 경계를 모호하게 만드는 독특한 특

성을 가지게 된다(McCartney & Alisa Lê, 2024). 예를 들

어, 플랫폼 기업은 플랫폼 노동자에 대한 고객 평가와 알

고리즘에 기반한 통제와 성과 평가를 기반으로 플랫폼 

노동자의 책임 시스템을 활용한다. 이러한 알고리즘 관

리는 전통적인 내부 인력이 경험하는 것과 비슷한 책임

감을 조성하여 내부 자원의 특성을 보이게 한다(장진희, 

2023). 최근 대법원(2024.7.25.)이 차량 호출 서비스 ‘타

다’ 운전기사가 근로기준법상 노동자라고 판단하는 판결

을 내리면서, 플랫폼 노동자가 “근로자성”을 인정받은 

첫 판결이 나왔다. 대법원은 플랫폼 노동자의 근로자성 

판단 기준으로 “온라인 플랫폼을 매개로 한 노무제공 관

계의 경우 직접적으로 개별적 근로계약을 맺을 필요성이 

적은 사업구조, 일의 배분과 수행 방식 결정에 온라인 플

랫폼의 알고리즘이나 복수의 사업참여자가 관여하는 노

무관리의 특성을 고려해야 한다.”고 판시했다(강석영, 

2024). 이처럼 플랫폼 노동자의 ‘근로자성’을 인정하는 

움직임은 이미 유럽의 주요 국가의 최고 법원에서 시작

한 세계적인 흐름이다(권오성, 2021). 그러나, 플랫폼 노

동자는 표면적으로 상사의 규제없이 업무 시간과 양을 

자유롭게 정할 수 있고, 그로 인한 재정적 부담과 심리적 

고통을 겪고 있다는 측면에서, 기업 외부 자원의 특징인 

업무의 위태로운 본질을 비교적 잘 보여준다(Immonen, 

2023). 플랫폼 노동자는 자신이 느끼는 책임감과 사회심

리적 참여를 통해 내부 자원의 특성을 나타내지만, 이들

이 탐색하는 불안정성, 자율성, 규제 및 거버넌스 구조는 
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외부 자원과 더욱 밀접하게 연계되어 플랫폼 기업의 조

직 경계를 공유하는 하이브리드 범주로 전환되고 있다.

이처럼 플랫폼 기업의 알고리즘 경영이 강화되고, 법

적으로 플랫폼 노동자의 ‘근로자성’이 인정받는 영역이 

확대되고 있는 상황은, 플랫폼 기업이 내부 인력 자원으

로서의 플랫폼 노동자의 직무 태도에 대한 이해를 넓혀

야 할 시기라는 것을 의미한다. 최근 플랫폼 노동자의 알

고리즘 경영에 대한 직무 태도 인식에 대한 이해가 증가

하고 있지만(Möhlmannn et al., 2021; 박상철, 2023), 플

랫폼 노동자들이 갖고 있는 근로가치관과 그 영향에 관

해 아직 알려지지 않고 있다. 근로가치관은 직무와 관련

하여 개인이 선호하는 어떠한 구체적인 행동방식이나 결

과적 상태에 대한 신념으로, 조직 내에서 조직 구성원의 

직무 태도, 직무 만족, 이직 의도 등에 차이를 만들어낸

다(이채은, 박재희, 2010). 따라서, 본 연구에서는 알고리

즘 경영이 플랫폼 노동자의 직무 태도 전반에 대한 인식

의 변화를 유도하고 있는 상황에서, 플랫폼 노동자의 근

로가치관에 따른 직무 태도의 차이를 밝혀보고자 한다. 

요약하면, 본 연구의 목적은 플랫폼 노동자의 근로가

치관을 통해 알고리즘 경영으로의 변환 과정에서 그들이 

인식하는 직무 태도의 차이를 탐구하는데 있다. 이를 위

해 본 연구는 구체적으로 다음과 같은 과정을 통해서 수

행한다. 첫째, 플랫폼 노동자의 근로가치관에 대한 이해

를 높인다. 둘째, 플랫폼 노동자의 근로가치관과 그들의 

직무 태도의 차이에 대한 관련성을 실증적으로 검증한

다. 셋째, 플랫폼 노동자의 직무 태도에 대해 서로 다른 

근로가치관간에 미치는 상호작용 효과를 검증한다.

2. 기존 문헌 연구

2.1. 플랫폼 노동자의 직무 태도

플랫폼 노동자는 긱 이코노미(Gig economy) 직업에 

종사하는 개인을 의미하며, 음식 배달 종사자(또는 배달 

라이더)가 대표적인 사례로 언급된다. 플랫폼 노동자는 

모호한 고용 상태, 플랫폼 알고리즘 경영으로 인한 직업

적 위험, 개인 연금과 같은 전통적인 고용 혜택에 대한 

접근 부족과 관련된 문제에 직면하고 있다(Au-Yeung et 

al., 2024). 제7차 한국표준직업분류에 의하면, 국내에서 

배달노동자는 “사업체, 가구 또는 기타 장소에 문서, 소 

포, 물품 등을 배달하는 업무를 수행하는 자”로 정의된다

(통계청, 2017). 이들 배달 플랫폼 노동자의 직무 특성은 

다음과 같다(박효인 등, 2022). 첫째, 플랫폼 노동자는 알

고리즘 경영에 의한 직무의 통제를 받는다. 둘째, 플랫폼 

노동자는 휴게권이 존재하지 않아, 일과 삶의 균형에 위

협을 받고 있다. 셋째, 플랫폼 노동자는 감정노동을 수행

하고 있다. 본 연구는 플랫폼 노동자 중 배달 플랫폼 노

동자를 대상으로 하고 있다.

기존의 플랫폼 노동자에 관한 연구는 플랫폼 노동자의 

현황 분석, 플랫폼 노동자의 근로자성 보호 방안 등에 관

한 연구들이 이루어져 왔으며(민순홍, 2023), 경영학적 관

점에서 배달 플랫폼 노동자의 직무 태도를 분석한 연구는 

여전히 부족한 실정이다. 직무 태도(job attitude)는 일과 

조직에 대해 갖게 되는 감정, 신념, 애착 등과 같이 긍정적

인 정서적 평가를 의미한다(Judge & Kammeyer-Mueller, 

2012). 개인 차원의 직무 태도가 조직 성과에 미치는 영

향의 중요성을 고려할 때 플랫폼 노동자의 직무 태도 효

과 검증에 대한 연구는 현 시점에서 시의적절하다고 판

단된다.

이와 관련하여, Ropponen et al.(2019)은 플랫폼 노동자

의 직무 몰입이 낮을수록, 육체적 건강이나 웰빙에 부정적

인 영향을 미친다는 것을 실증하였으며, 플랫폼 노동자가 

지각하는 직무 태도 중 직무 만족과 조직 몰입은 행복에 

긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 밝힌 바 있다. Cram 

et al.(2022)은 알고리즘 통제의 두 가지 방식(gatekeeping, 

guiding)이 긍정적 테크노스트레스(technostress)와 부정적 테



류성열, 박상철, 김경규

26 지식경영연구 제25권 제3호

크노스트레스를 유발하는 것을 실증하였다. Wiener et 

al.(2023)은 알고리즘 통제의 두 가지 방식(gatekeeping, 

guiding)에 대한 플랫폼 노동자의 인식과 직무 환경의 세 

가지 요소인 자율성(autonomy), 공정성(fairness), 보안성

(privacy)에 대한 행동 반응 간의 관계를 분석하였다. 

한편, 배달 플랫폼 노동자의 직무 태도를 다루고 있는 

국내 주요 연구들은 <표 1>과 같다. 박수민(2021)은 배달 

플랫폼 노동자의 그림자 노동, 자율성 제약, 시간 압박 

등과 같은 직무 태도 요소를 제시하고 있다. 김영국 등

(2022)은 배달 플랫폼 노동자가 직무에서 인식하는 일의 

하위 범주로서 안전 사고 위험성, 플랫폼과 플랫폼 노동

자의 갈등, 업무 만족도, 스트레스 요인, 업무에 대한 사

회적 인식 등을 도출하였다. 김은지, 김용덕(2022)은 배

달 플랫폼 노동자가 직무 만족에 영향을 미치는 요인으

로 근무시간, 소득(월평균, 시간당 월평균), 휴게시설 유

무 등이 유의한 영향을 미치는 것으로 조사하였다. 성은

혜, 배소영(2022)은 직무 요구-자원 모델을 활용하여, 배

달 플랫폼 노동자가 느끼는 시간 압박과 직업적 고립이

<표 1> 플랫폼 노동자의 직무 태도 관련 연구

연구자 연구 유형 샘플 연구 발견점

박수민 (2021) 사례연구
플랫폼 노동 단체

구성원
∙플랫폼 기업들은 노동 시간을 압축적으로 사용하면서 노동자들의 자

율성을 제약하고, 플랫폼 노동자의 그림자 노동 증가를 시킴

김영국 등 (2022) 질적 연구
전업 배달 종사자

10명

∙휴식보다 근무 환경에 집중하는 편
∙대부분 소득을 위해 일하고, 현재 일에 만족하는 편
∙일의 지속성에 대해서는 부정적인 편 

김은지, 김용덕(2022) 양적 연구
전업 배달 종사자

100명

∙배달종사자의 만족도에 영향을 미치는 주요 요인으로, 근무시간, 월
평균 소득, 시간당 월평균 소득, 노동조합 가입 선호도, 휴게시설 유
무, 안전모 착용 선호도를 제시

성은혜, 배소영(2022) 양적 연구
전업 배달 종사자

220명

∙직무 요구-자원모델을 활용하여 플랫폼 노동자의 직무 태도 분석
∙직무요구(시간 압박)이 일-여가 갈등을 높이고, 심리적 웰빙을 낮추

며, 직무요구(직업적 고립)이 심리적 웰빙을 높임
∙직무자원으로서 ‘온라인을 통한 감정적지지’와 ‘고객의 가치공동창출

행동’이 직무요구의 부정적 영향을 완화

박상철 등 (2023) 질적 연구
전업 배달 종사자

16명

∙플랫폼노동이 조직화되는 프로세스 모델을 제시
∙플랫폼 알고리즘 관리(매칭목적의 알고리즘과 관리목적의 알고리즘)

가 플랫폼노동 특유성(일감수행, 일감에 대한 보상, 소속감)을 결정
∙플랫폼 알고리즘과 플랫폼노동 특유성이 플랫폼노동 수행(임금노동

의 최대화, 그림자노동의 최소화)에 영향

장진희 (2023) 양적 연구
배달, 운송직군 종사자

600명
∙알고리즘이 노동자의 가격 분포나 기회 분포를 결정하면 수입이 감

소하며, 과업 배분 과정이 투명한 경우 수입 증가

박수경 등 (2023) 양적 연구
배달, 운송직군 종사자

587명
∙직무 압박이 우울에 직접적인 영향
∙일과 삶의 균형이 이들 관계에 대한 부분 매개 효과

Park and Ryoo (2023) 양적 연구
전업 배달 종사자

216명
∙알고리즘 통제가 업무 불확실성과 반복성을 매개로 하여 직업 배태 

및 이직 의도에 영향을 미침

박상철 (2023) 양적 연구
전업 배달 종사자

169명

∙플랫폼 노동 수행 강도가 직무 소진에 영향
∙그림자 노동 수행 강도가 직무 소진 및 이직 의도에 영향
∙직무 소진이 이직 의도에 영향

Ryoo and Park (2024) 양적 연구
전업 배달 종사자

182명

∙직무 요구-자원모델을 활용하여 플랫폼 노동자의 직무 태도 분석
∙직무 요구(업무 과부하, 신체적 노동)이 직무 소진에 영향
∙직무 자원(서비스 기술 지원, 훈련)이 직무 배태에 영향
∙직업 배태에 직무 소진은 부정적, 직무 배태는 긍정적 영향
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라는 직무 요구가 일-여가 갈등과 심리적 웰빙에 영향을 

미친다는 것을 밝혀내었다. 이들은 이외에도 직무자원으

로서 ‘온라인을 통한 감정적 지지’와 ‘고객의 가치공동창

출행동’이 직무 요구의 부정적 영향을 완화한다고 실증

하였다. 박상철 등(2023)은 플랫폼 알고리즘 관리(매칭 

목적의 알고리즘과 관리 목적의 알고리즘)가 배달 플랫

폼 노동자의 업무 수행, 업무에 대한 보상, 소속감 등을 

결정한다는 연구 결과를 제안하고 있다. 장진희(2023)는 

배달 플랫폼 노동자의 배달 가격 결정권, 배달 수락율, 

알고리즘 투명성, 노동자 통제성 등이 그들의 수입에 미

치는 영향을 분석하였는데, 알고리즘 투명성이 배달 플

랫폼 노동자의 수입을 증가시킴을 밝혀내었다. 박수경 

등(2023)은 업무 과부하와 유사한 개념으로 배달 플랫폼 

노동자의 직무 압박(job pressure)을 제시하고, 이것이 일

과 삶의 균형 및 우울에 미치는 영향에 관한 실증을 하였

다. Park and Ryoo(2023)은 배달 플랫폼 노동자에 대한 

알고리즘 통제가 업무 불확실성과 반복성을 매개로 하여 

직업 배태 및 이직 의도에 영향을 미친다는 것을 실증하

였다. 박상철(2023)은 배달 플랫폼 노동자의 플랫폼 노동 

수행 강도가 직무 소진에 영향을 미치며, 그림자 노동 수

행 강도가 직무 소진 및 이직 의도에 영향을 미친다는 

것을 실증하였다. Ryoo and Park(2024)은 배달 플랫폼 

노동자의 직무 요구로서 업무 과부하와 신체적 노동을 

제시하고, 직무 소진에 미치는 영향을 실증하였다. 또한, 

직무 자원으로서 서비스 기술 지원과 훈련을 제시하고, 

직무 배태에 미치는 영향을 검증하였다. 

현재까지 배달 플랫폼 노동자의 연구에서 직무 태도와 

관련된 내용을 살펴본 이유는, 플랫폼 기업이 고객을 위

한 서비스 품질 향상과 고객 만족도를 높이기 위해서는 

플랫폼 노동자들의 직무 태도에 대한 적극적인 관리가 

요구되기 때문이다(차재빈 등, 2022). 이러한 노력은 플

랫폼 기업의 이미지 개선에도 도움을 주어, 향후 플랫폼 

노동자의 지속적인 유입과 고객 확보에도 큰 도움이 될 

것이다(김영국 등, 2022). 또한, 플랫폼 노동자의 지속성 

유지를 위해서는 플랫폼 노동자의 직무 태도에 대한 이

해를 바탕으로 그들의 이직 의도를 경감시키는 것이 장

기적으로 플랫폼 기업의 경쟁우위 확보에 중요한 역할을 

수행할 수 있다(권오성, 2021).

2.2. 근로가치관

근로가치관은 개인이 일과 직업에 대해 가지는 신념과 

태도로, 직무에 대한 가치 체계를 의미한다(Wollack et 

al., 1971). 근로가치관은 개인의 행위에 있어 근원적인 

기준을 제공하기 때문에 개인의 직무 태도에 영향을 미

치는 주요 요인이다(최학수, 2006). 박영배(1996)는 근로

가치관을 내재적 가치, 향상 노력 가치, 사회적 지위 가

치, 보수 가치 등의 4개의 차원으로 구분하였으며, 근로

가치관이 직무 만족에 직접적인 영향을 미친다는 것을 

실증하였다. 박영배(1997)는 전자산업 종사자를 대상으

로 한 연구에서 내재적 가치, 향상 노력 가치, 사회적 지

위를 중시하고, 보수 가치를 덜 중시하는 근로자의 직무 

만족도가 높다는 연구 결과를 제시하고 있다. 이용규, 정

석환(2005)은 공무원의 근로가치관을 내적근로가치관과 

외적근로가치관이 직무 만족과 조직 몰입에 미치는 영향

을 검증하였다. 최학수(2006)는 카지노 종사자의 근로가

치관을 내적 근로가치관과 외적 근로가치관으로 구분하

고 이들이 직무 만족 및 조직 몰입에 미치는 영향에 대한 

실증 연구를 수행한 바 있다.

선행연구의 검토를 통해 플랫폼 노동자의 근로가치관

이 이들의 직무 태도, 직무 행동 그리고 업무 성과 간의 

유의한 관계가 존재할 것을 예상할 수 있다(박영배, 

1997). 예를 들어, 근로가치관과 직무의 적합성이 높으면, 

직무 몰입이 증가하고 직무 만족도가 높아질 수 있다. 또

한, 긍정적인 직무 가치관을 보유한 사람일수록 그렇지 

않는 사람에 비해 상대적으로 높은 성과를 보일 가능성이 
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크다. 반면에, 근로가치관과 직무 환경이 불일치할 경우, 

직무 스트레스가 증가하고 이직 의도가 높아질 수 있다. 

따라서, 플랫폼 노동자의 근로가치관에 대한 이해는 플랫

폼 노동자의 직무 태도에 대한 이해를 더욱 확장하는 데 

의미 있는 변수가 될 수 있다. 하지만 플랫폼 노동자의 

근로가치관의 중요성에도 불구하고, 국내에서는 이에 대

한 집중적인 연구가 이루어지지 않고 있는 실정이다. 

3. 연구가설 

근로가치관은 업무 환경의 운영 측면에 있어 근로자 

개인이 부여하는 중요성의 관점을 의미한다. 이는 직업 

특성, 업무 결과, 직업적 요구, 일의 목적, 직업 선택 의사

결정 등과 관련이 있기 때문에 일과 관련한 보상, 자율성, 

발전 기회, 직무 환경 등과 같은 다양한 특성의 차이를 

유발할 수 있다고 한다(Pryce, 2014). 근로가치관은 다양

한 직무 특성에 대한 태도에 있어 개인의 선호도를 평가

할 수 있는 다층적 개념으로 고려된다(Lyons et al., 

2010). 근로가치관을 다루고 있는 국내 연구들은 근로가

치관을 내재적 가치, 향상 노력 가치, 사회적 지위 가치, 

보수 가치 등의 4개의 차원으로 구분하고 있다(박영배, 

1996, 1997; 최학수, 2006). 이외에도 근로가치관은 특정

한 집단에 따라 서로 다르게 구성될 수 있는 특징을 가지

고 있으며, 개인이 속한 국가, 조직, 직업에 따라 그 근로

가치관은 변하거나 그 하위 구성 요소가 달라질 수 있다

(Roe & Ester, 1999). 

본 연구는 플랫폼 노동자의 특성을 고려하여, 플랫폼 

노동자의 근로가치관을 근로가치관(직무 관심)과 근로가

치관(경제적 보상 관심)의 2개 차원으로 구성하였다. 우

선 본 연구는 플랫폼 노동자가 경제적으로 종속된 전통

적인 노동자와 자영업(self-employment)의 융합적 근로 

형태를 갖고 있기 때문에(문예진, 오성은, 2020), 직위 또

는 승진에 대한 관심에 해당하는 근로가치관(향상 노력 

가치)을 형성하지 않은 것으로 판단하여 배제하였다. 또

한, 배달 플랫폼 노동자의 노동 계기에 관한 선행연구의 

결과(민순홍, 2023)를 기반으로, 본 연구는 배달 플랫폼 

노동자들이 가장 높게 고려한 사항이 높은 기대 소득과 

유연한 근로 시간임을 확인하였다. 반면에, 미래 직업 계

획 측면에서 사회적 인정이나 비전 있는 일자리로의 이

동을 원하는 비율이 거의 존재하지 않은 점을 파악하였

다. 이에 따라 본 연구는 배달 플랫폼 노동자가 해당 일

자리가 갖는 사회적 의의에 대한 근로가치관(사회적 지

위 가치)을 형성하지 않은 것으로 판단하여 본 연구의 범

위에서 배제하였다. 종합하여, 본 연구는 박영배(1996)가 

Wollack et al.(1971)의 근로가치척도(Survey of Work 

Values, SWV)를 기반으로 도출한 근로가치관의 4개 차

원(내재적 가치, 향상 노력 가치, 사회적 지위 가치, 보수 

가치) 중 2개 차원(내재적 가치, 보수 가치)을 플랫폼 노

동자의 근로가치관으로 선택하였다.

또한, 본 연구는 플랫폼 노동자의 전통적인 노동자의 

직무 특성에 초점을 맞추어, 배달 플랫폼 노동자의 직무 

태도를 선정하였다. 이를 위해, 본 연구는 이직 의도에 관

한 체계적인 이론적 모형을 제시한 Joseph et al., (2007)

의 연구를 이론적 바탕으로, 배달 플랫폼 노동자에 관한 

연구에서 활용된 업무 과부하(Ryoo & Park, 2024), 보상 

공정성(Quy Nguyen-Phuoc et al., 2023), 알고리즘 통제

(Park & Ryoo, 2023; 박상철, 2023), 자율성(Woon et al., 

2022), 직무 소진(박상철, 2023; Ryoo & Park, 2024), 이

직 의도(Park & Ryoo, 2023; 박상철, 2023)를 배달 플랫

폼 노동자의 직무 태도로 채택하였다. 

한편, 기존의 근로가치관 관련 연구의 주요 연구 흐름 

중 하나는 근로가치관에 따른 근로자의 직무 태도의 차

이를 분석하는 것이다(Sagie et al., 1996; 최학수, 장병수, 

2002). 이러한 연구 흐름 속에서 근로가치관에 따른 직무 

태도, 직무 만족, 이직 의도 등의 차이를 확인하는 연구
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들이 수행되어 왔다. 이는 근로가치관이 개인의 업무 특

성에 대한 선호도를 결정하는 기본적인 요구 기준이 되

기 때문에, 근로자의 근로가치관에 따라 직무 태도가 영

향을 받을 것이라는 이론적 토대에 근거한다(Lyons et 

al., 2010). 따라서, 근로가치관에 따라 근로자의 직무 태

도에 차이가 있을 것이라는 기존 선행 연구를 바탕으로

(이규만, 박경규, 2006), 본 연구에서 설정한 배달 플랫폼 

노동자의 근로가치관(직무 관심)과 근로가치관(경제적 

보상 관심)에 따라 그들의 직무 태도(업무 과부하, 보상 

공정성, 알고리즘 통제, 자율성, 직무 소진, 이직 의도)에 

차이가 있을 것이라는 관련 가설들을 설정하였다. 

또한, 근로가치관은 다면적 속성을 가지고 있는 개인

의 심리적 특성이며(Sagie et al., 1996), 개인이 갖고있는 

서로 다른 유형의 근로가치관에 따라 역동적인 호환성과 

대립성의 관계를 갖는 구조를 형성한다(Ros et al., 1999). 

즉, 근로자는 다양한 세부 근로가치관을 가지고 있으며, 

각 개인이 형성하고 있는 근로가치관들의 역동적 상호작

용에 따라 그들의 근로가치관이 직무 태도에 미치는 영

향은 달라질 수 있다는 것을 의미한다. 선행연구의 주장

을 바탕으로, 본 연구는 배달 플랫폼 노동자의 직무 태도

(업무 과부하, 보상 공정성, 알고리즘 통제, 자율성, 직무 

소진, 이직 의도)는 근로가치관(직무 관심)과 근로가치관

(경제적 보상 관심)의 상호작용에 의해 영향을 받을 것이

라는 가설들을 설정하였다.

상기내용을 토대로, 본 연구는 플랫폼 노동자와 근로

가치관에 관한 선행연구의 검토를 바탕으로 플랫폼 노동

자의 근로가치관과 알고리즘 경영의 영향을 받는 플랫폼 

노동자의 직무 태도에 대한 일련의 가설들을 다음과 같

이 설정하였다.

H1-1: 근로가치관(직무 관심)에 따라 플랫폼 노동자의 업무 
과부하는 유의한 차이가 있다. 

H1-2: 근로가치관(경제적 보상 관심)에 따라 플랫폼 노동자
의 업무 과부하는 유의한 차이가 있다.

H1-3: 플랫폼 노동자의 업무 과부하에 대해 근로가치관(직
무 관심)과 근로가치관(경제적 보상 관심)간에는 유
의한 상호작용 효과를 보일 것이다.

H2-1: 근로가치관(직무 관심)에 따라 플랫폼 노동자의 보상 
공정성은 유의한 차이가 있다. 

H2-2: 근로가치관(경제적 보상 관심)에 따라 플랫폼 노동자
의 보상 공정성은 유의한 차이가 있다.

H2-3: 플랫폼 노동자의 보상 공정성에 대해 근로가치관(직
무 관심)과 근로가치관(경제적 보상 관심)간에는 유
의한 상호작용 효과를 보일 것이다.

H3-1: 근로가치관(직무 관심)에 따라 플랫폼 노동자의 알고
리즘 통제에 대한 인식은 유의한 차이가 있다. 

H3-2: 근로가치관(경제적 보상 관심)에 따라 플랫폼 노동자
의 알고리즘 통제에 대한 인식은 유의한 차이가 있다.

H3-3: 플랫폼 노동자의 알고리즘 통제에 대한 인식에 대해 
근로가치관(직무 관심)과 근로가치관(경제적 보상 관
심)간에는 유의한 상호작용 효과를 보일 것이다.

H4-1: 근로가치관(직무 관심)에 따라 플랫폼 노동자의 자율
성은 유의한 차이가 있다. 

H4-2: 근로가치관(경제적 보상 관심)에 따라 플랫폼 노동자
의 자율성은 유의한 차이가 있다.

H4-3: 플랫폼 노동자의 자율성에 대해 근로가치관(직무 관
심)과 근로가치관(경제적 보상 관심)간에는 유의한 
상호작용 효과를 보일 것이다.

H5-1: 근로가치관(직무 관심)에 따라 플랫폼 노동자의 직무 
소진은 유의한 차이가 있다. 

H5-2: 근로가치관(경제적 보상 관심)에 따라 플랫폼 노동자
의 직무 소진은 유의한 차이가 있다.

H5-3: 플랫폼 노동자의 직무 소진에 대해 근로가치관(직무 
관심)과 근로가치관(경제적 보상 관심)간에는 유의한 
상호작용 효과를 보일 것이다.

H6-1: 근로가치관(직무 관심)에 따라 플랫폼 노동자의 이직 
의도는 유의한 차이가 있다. 

H6-2: 근로가치관(경제적 보상 관심)에 따라 플랫폼 노동자
의 이직 의도는 유의한 차이가 있다.

H6-3: 플랫폼 노동자의 이직 의도에 대해 근로가치관(직무 
관심)과 근로가치관(경제적 보상 관심)간에는 유의한 
상호작용 효과를 보일 것이다.
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4. 연구방법

4.1. 측정도구의 개발

본 연구에 사용된 주요 연구변수는 선행 연구에서 사

용된 측정 문항들을 수정하여 사용하였으며, 모든 문항

은 리커트 7점 척도로 측정하였다. 우선, 근로가치관 중 

직무 관심과 경제적 보상 관심에 대한 측정도구는 최학

수(2006)의 연구에서 사용된 문항을 사용하였다. 그리고 

직무 태도에 관한 측정도구는 플랫폼 노동자라는 맥락에 

맞게 수정하여 활용하였으며, 세부적으로 업무 과부하와 

보상 공정성은 Ahuja et al. (2007)의 연구에서 사용된 문

항을 사용하였다. 알고리즘 통제와 자율성은 Möhlmann 

et al. (2021)의 연구에서 사용된 문항을 사용하였다. 직

무 소진은 최홍열 등(2018)의 연구에서 사용된 문항을. 

이직 의도는 Armstrong et al. (2015)의 연구에서 사용된 

문항을 수정하여 사용하였다. 각 연구변수에 대한 조작

적 정의와 관련 문헌은 <표 2>와 같으며, 세부 설문 문항

은 <부록>에 수록하였다.

4.2. 자료수집 및 표본의 특성

본 연구는 연구자료 수집을 위해 국내 주요 배달 주문중개

업체(배달의 민족, 쿠팡이츠 등)와 지역형 배달대행업체(부

릉 등)에서 플랫폼노동을 수행하는 배달 플랫폼 노동자들을 

대상으로 설문조사를 수행하였다. 설문조사는 2022년 1월

과 2월의 약 두 달 동안 플랫폼 라이더 협회를 통해 서면 

조사 방식으로 수행되었다. 연구맥락에 부합하지 못하거나 

불성실한 응답이 반영된 설문자료를 제외하고, 최종적으로 

실증분석에 활용된 유효데이터 수는 177개이다. 

유효 표본의 인구통계학적 특성은 <표 3>과 같다. 응답

자의 성별은 남성이 156명(88.1%), 여성이 21명(11.9%)로 

조사되었으며, 응답자의 52.0%인 92명이 기혼 상태인 것

으로 조사되었다. 연령대는 30대가 75명(42.4%), 40대가 

60명(33.9%)로 조사되어 다수를 차지하고 있으며, 이는 

전체 표본의 76.3%에 해당하는 것으로 나타났다. 또한, 

전체 응답자 중 대학 졸업이 116명(65.5%)으로 조사되었

다. 한편, 현재 배달 플랫폼 노동을 포함하여 소득이 발

생하는 직업의 개수는 1개인 경우가 132명(74.6%)로 다

<표 2> 변수의 조작적 정의 및 관련문헌

연구변수 조작적 정의 관련 문헌

근로가치관
(직무 관심)

플랫폼 노동자가 어떤 일 또는 직무의 표준에 도달하려고 하거나 그 목표를 달
성하려고 하는 노력 또는 의도

Wollack et al. (1971)
최학수 (2006)

근로가치관
(경제적 보상 관심)

플랫폼 노동자가 자신의 일 또는 직무의 금전적 보상에 대한 태도
Wollack et al. (1971)

최학수 (2006)

업무 과부하
플랫폼 노동자가 주어진 시간 동안 직무를 수행할 때 요구되는 일이 과다하다
고 인지하는 수준

Ahuja et al. (2007)

보상 공정성
플랫폼 노동자가 그들의 직무 수행의 결과로서 공정하고 상호호혜적으로 가치 
있는 혜택을 받고 있다고 느끼는 정도

Ahuja et al. (2007)

알고리즘 통제
알고리즘을 사용하여 플랫폼 노동자의 행동을 모니터링하고 플랫폼 조직의 목
표와 일치하는지 확인하는 정도

Möhlmannn et al. (2021)

자율성
플랫폼 노동자가 자신의 업무를 수행하는데 있어서 업무절차, 목표설정 그리고 
업무의 우선순위를 스스로 결정하는 정도

Möhlmannn et al. (2021)

직무 소진
플랫폼 노동자가 조직의 직무 요구로 인해 개인의 한도 이상의 업무를 했을 때 
느끼는 에너지의 고갈 정도

최홍열 등 (2018)

이직 의도
플랫폼 노동자가 직무불만족으로 인해 자신이 수용 가능한 대안으로 직장을 
그만 두려는 정도

Armstrong et al. (2015)
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수가 전업 배달 플랫폼 노동자인 것으로 파악되었으며, 

2개인 경우는 32명(18.1%)이며, 3개 이상인 경우는 13명

(7.3%)로 조사되었다.

5. 분석 및 결과

5.1. 측정도구의 신뢰성 및 타당성 분석

본 연구에 사용된 측정도구의 구성 타당도와 신뢰도 검

증을 위해 확인적 요인분석(Confirmatory Factor Analysis, 

CFA)을 실시하였다. 집중타당성과 판별 타당성 검증을 

위해 복합신뢰도와 평균분산추출지수를 산출하였으며, 

<표 4>에 제시한 바와 같다. 모든 잠재 변수의 복합신뢰

도는 권고 수준 0.7을 초과하고, 평균분산추출지수는 권

고 수준 0.5를 초과하고 있어 집중 타당성이 확보되었다

(Hair et al., 2017). 

다음으로, <표 5>에서 보는 바와 같이, 각 변수에 대한 

평균분산추출지수의 제곱근 값이 그 변수와 다른 변수간

의 상관계수 값을 모두 상회함을 확인하여(Fornell & 

Larcker, 1981), 본 연구에서 사용된 측정도구는 판별타

당성을 확보하고 있음이 확인되었다. 또한, <표 6>의 

HTMT 분석 결과, 모든 상관관계 값이 권고 수준인 0.85 

미만으로 나타났다(Hair et al., 2017). 이를 통해 측정도

구의 판별 타당성이 확보되었고, 모든 잠재 변수들간의 

다중공선성의 문제가 없음을 확인하였다.

<표 3> 표본의 인구통계학적 특성

구분 빈도 비율(%)

성별

남자 156 88.1

여자 21 11.9

합계 177 100

혼인 상태

미혼 81 45.8

기혼 92 52.0

독신 4 2.2

합계 177 100

응답자의 연령 분포

20~29세 30 16.9

30~39세 75 42.4

40~49세 60 33.9

50세 이상 12 6.8

합계 177 100

학력

대학원 재학 이상 6 3.4

대학 졸업 116 65.5

대학 재학 이상 6 3.4

고교 졸업 46 26.0

중학교 졸업 3 1.7

합계 177 100

현재 배달 플랫폼 노동을
포함하여 소득이 발생하는

직업의 개수

1개 132 74.6

2개 32 18.1

3개 10 5.6

4개 3 1.7

합계 177 100
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<표 4> 집중 타당성 분석 결과

변수 항목 요인적재량
Cronbach’s 

alpha
복합신뢰도

(CR)
평균분산추출

(AVE)

근로가치관
(직무 관심)

F1_2 0.745
0.708 0.851 0.744

F1_3 0.966

근로가치관
(경제적 보상 관심)

F3_1 0.862

0.738 0.850 0.654F3_2 0.783

F3_3 0.780

업무 과부하

A2_1 0.774

0.704 0.835 0.629A2_2 0.837

A2_3 0.766

보상 공정성

B1_1 0.841

0.839 0.891 0.672
B1_2 0.822

B1_3 0.874

B1_4 0.735

알고리즘 통제

C1_1 0.849

0.765 0.865 0.681C1_2 0.854

C1_3 0.770

자율성

D1_1 0.754

0.720 0.841 0.638D1_2 0.831

D1_3 0.809

직무 소진

A4_1 0.786

0.771 0.852 0.591
A4_2 0.790

A4_3 0.774

A4_4 0.723

이직 의도
C3_5 0.895

0.702 0.870 0.770
C3_6 0.860

<표 5> 판별타당성 분석 결과

변수 Mean(SD) 1 2 3 4 5 6 7 8

1
근로가치관
(직무 관심)

4.189(1.208) 0.863

2
근로가치관

(경제적 보상 관심)
4.847(0.976) 0.153 0.809

3 업무 과부하 5.053(0.945) 0.306 0.294 0.793

4 보상 공정성 4.357(1.116) 0.313 0.363 0.144 0.82

5 알고리즘 통제 4.945(1.021) 0.066 0.265 0.361 0.015 0.825

6 자율성 4.411(1.031) 0.386 0.179 -0.072 0.392 -0.021 0.799

7 직무 소진 5.042(0.974) 0.161 0.24 0.588 -0.074 0.479 -0.089 0.768

8 이직 의도 4.958(1.111) 0.028 0.211 0.304 -0.016 0.557 -0.161 0.381 0.877

주: 대각선 값은 평균분산추출의 제곱근 값을 나타내며, 비 대각선의 값들은 변수들 간의 상관계수를 나타냄
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5.2. 근로가치관 별 집단 구분

우선, 본 연구에서는 근로가치관의 두 차원 별 설문 항

목에 대한 응답 점수의 평균값을 기준으로, 평균값 이상인 

집단을 각 차원 별 근로 가치를 중시하는 집단(High)과 

평균값 미만인 집단을 각 차원 별 근로 가치를 경시하는 

집단(Low)으로 구분하였다. 또한, <표 7>과 같이 독립 표

본 t-검정을 실시하여, 근로가치관(직무 관심) 중시 집단

(M=5.174, SD=0.797)과 경시 집단(M=3.258, SD=0.663)

간 차이가 통계적으로 유의한 것을 확인하였다(t=-17.333, 

p<0.001). 또한, 근로가치관(경제적 보상 관심) 중시 집단

(M=5.533, SD=0.617)과 경시 집단(M=4.017, SD=0.618)

간 차이가 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(t=-16.248, 

p<0.001).

5.3. 다변량 분산분석(MANOVA) 결과

본 연구의 가설검증을 위해 플랫폼 노동자의 직무 태

도(업무 과부하, 보상 공정성, 알고리즘 통제, 자율성, 직

무 소진, 이직 의도)에 대한 근로가치관(직무 관심)과 근

로가치관(경제적 보상 관심) 각각의 주효과(Main effect)

와 두 근로가치관 간 상호작용 효과(Interaction effect)를 

검증하기 위해 다변량 분산분석(Multivariate Analysis of 

Variance, MANOVA)을 실시하였다. 

<표 8>은 다변량 분산분석 결과 보여주며, 근로가치관

(직무 관심)에 따라 보상 공정성과 자율성이 유의한 차이

를 보이고(p<.05), 근로가치관(경제적 보상 관심)에 따라 

업무 과부하, 보상 공정성, 직무 소진, 이직 의도가 유의

한 차이를 보였다(p<.05). 그리고 자율성에 대해서는 근

로가치관(직무 관심)과 근로가치관(경제적 보상 관심) 간

에 유의한 상호작용 효과를 보였다(p<.05).

5.3.1. 근로가치관(직무 관심)의 주효과

근로가치관(직무 관심)이 직무 태도에 미치는 영향에 

대한 분석결과, 주효과는 보상 공정성과 자율성에 대해 

<표 6> Heterotrait–Monotrait Ratio (HTMT) 분석 결과

변수 1 2 3 4 5 6 7 8

1
근로가치관
(직무 관심)

2
근로가치관

(경제적 보상 관심)
0.214

3 업무 과부하 0.374 0.396

4 보상 공정성 0.418 0.441 0.202

5 알고리즘 통제 0.134 0.349 0.488 0.087

6 자율성 0.638 0.233 0.172 0.511 0.117

7 직무 소진 0.155 0.299 0.78 0.115 0.608 0.125

8 이직 의도 0.138 0.292 0.419 0.115 0.757 0.24 0.519

<표 7> 독립 표본 t-검정 분석 결과

변수 집단 N 평균(표준편차) t-값 유의 확률

근로가치관
(직무 관심)

1 (경시 집단, Low) 91 3.258(0.797)
-17.333 0.000

2 (중시 집단, High) 86 5.174(0.663)

근로가치관
(경제적 보상 관심)

1 (경시 집단, Low) 80 4.017(0.618)
-16.248 0.000

2 (중시 집단, High) 97 5.533(0.617)
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유의한 것으로 나타났다. <표 9>와 같이, 보상 공정성의 

경우 근로가치관(직무 관심) 중시 집단의 평균(m=4.597)

이 경시 집단의 평균(m=4.076)보다 유의한 수준에서 더 

높은 것으로 나타났다. 또한, 자율성도 근로가치관(직무 

관심) 중시 집단의 평균(m=4.707)이 경시 집단의 평균

(m=4.116)보다 유의한 수준에서 더 높은 것으로 나타났

다. 따라서, 연구가설 H2-1과 H4-1은 채택되었다. 

그러나, 업무 과부하, 알고리즘 통제, 직무 소진, 이직 

<표 8> 근로가치관(직무 관심)과 근로가치관(경제적 보상 관심)에 따른 플랫폼노동자 인식 요인(다변량 분산분석)

요인 종속변수 제곱합 자유도 평균 제곱 F P

근로가치관
(직무 관심)

업무 과부하 2.531 1 2.531 3.143 0.078

보상 공정성 11.893 1 11.893 10.776* 0.001

알고리즘 통제 0.014 1 0.014 0.014 0.907

자율성 15.333 1 15.333 16.314* 0.000

직무 소진 0.121 1 0.121 0.131 0.718

이직 의도 0.002 1 0.002 0.001 0.971

근로가치관
(경제적 보상 관심)

업무 과부하 14.340 1 14.340 17.812* 0.000

보상 공정성 15.190 1 15.190 13.764* 0.000

알고리즘 통제 6.789 1 6.789 6.647 0.011

자율성 1.353 1 1.353 1.439 0.232

직무 소진 5.520 1 5.520 5.948* 0.016

이직 의도 5.899 1 5.899 4.825* 0.029

근로가치관
(직무 관심) 

X 
근로가치관 

(경제적 보상 관심)

업무 과부하 0.817 1 0.817 1.014 0.315

보상 공정성 0.757 1 0.757 0.686 0.409

알고리즘 통제 0.038 1 0.038 0.037 0.847

자율성 5.904 1 5.904 6.281* 0.013

직무 소진 0.801 1 0.801 0.863 0.354

이직 의도 0.016 1 0.016 0.013 0.909

오차

업무 과부하 139.282 173 0.805

보상 공정성 190.929 173 1.104

알고리즘 통제 176.702 173 1.021

자율성 162.605 173 0.940

직무 소진 160.539 173 0.928

이직 의도 211.495 173 1.223

*p< .05

<표 9> 근로가치관(직무 관심)에 따른 보상 공정성, 자율성의 추정 평균 비교

종속변수
근로가치관
(직무 관심)

표본 수 평균 표준편차

보상 공정성
1 (경시 집단, Low) 91 4.076 0.111

2 (중시 집단, High) 86 4.597 0.114

자율성
1 (경시 집단, Low) 91 4.116 0.102

2 (중시 집단, High) 86 4.707 0.105
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의도의 경우 근로가치관(직무 관심) 중시 집단과 경시 집

단 간의 평균 차이가 유의하지 않은 것으로 나타나, 연구

가설 H1-1, H3-1, H5-1, H6-1은 기각되었다. 한편, 통계

적으로 유의하지 않지만, 근로가치관(직무 관심) 중시 집

단에서 업무 과부하, 직무 소진, 이직 의도의 평균이 높

게 나타났으며, 근로가치관(직무 관심) 경시 집단에서 알

고리즘 통제의 평균이 높게 나타났다.

5.3.2. 근로가치관(경제적 보상 관심)의 주효과

근로가치관(경제적 보상 관심)이 직무 태도에 미치는 

영향에 대한 분석결과, 주효과는 업무 과부하, 보상 공정

성, 직무 소진, 이직 의도에 대해 유의한 것으로 나타났

다. <표 10>과 같이, 업무 과부하의 경우 근로가치관(경

제적 보상 관심) 중시 집단의 평균(m=5.315)이 경시 집

단의 평균(m=4.743)보다 유의한 수준에서 더 높은 것으

로 나타났다. 보상 공정성의 경우 근로가치관(경제적 보

상 관심) 중시 집단의 평균(m=4.631)이 경시 집단의 평

균(m=4.042)보다 유의한 수준에서 더 높은 것으로 나타

났다. 직무 소진의 경우 근로가치관(경제적 보상 관심) 중

시 집단의 평균(m=5.204)이 경시 집단의 평균(m=4.849)

보다 유의한 수준에서 더 높은 것으로 나타났다. 또한, 

이직 의도의 경우도 근로가치관(경제적 보상 관심) 중시 

집단의 평균(m=5.124)이 경시 집단의 평균(m=4.757)보

다 유의한 수준에서 더 높은 것으로 나타났다. 따라서, 

연구가설 H1-2, H2-2, H5-2, H6-2는 채택되었다. 

그러나, 알고리즘 통제와 자율성의 경우 근로가치관

(경제적 보상 관심) 중시 집단과 경시 집단 간의 평균 차

이가 유의하지 않은 것으로 나타나, 연구가설 H3-2와 

H4-2는 기각되었다. 한편, 통계적으로 유의하지 않지만, 

근로가치관(경제적 보상 관심) 중시 집단에서 알고리즘 

통제와 자율성의 평균이 높게 나타났다. 

5.3.3. 근로가치관(직무 관심)과 근로가치관(경제적 

보상 관심)의 상호작용 효과

근로가치관(직무 관심)과 근로가치관(경제적 보상 관

심)의 상호작용 효과에 대한 분석 결과, 자율성의 경우 

상호작용 효과가 유의한 것으로 나타났다. <표 11>과 

<그림 1>과 같이, 자율성의 경우 근로가치관(직무 관심) 

중시 집단의 경우 근로가치관(경제적 보상 관심) 중시 집

단의 평균(m=4.979)이 경시 집단의 평균(m=4.436)보다 

더 높은 것으로 나타났다. 반면. 근로가치관(직무 관심) 

경시 집단의 경우에는 근로가치관(경제적 보상 관심) 중

시 집단의 평균(m=4.020)이 경시 집단의 평균(m=4.211)

보다 더 낮은 것으로 나타났다. 따라서, 상호작용에 관한 

연구가설 중 H4-3만 채택되었다.

종합하면, 노동자의 직무 태도에 대한 근로가치관(직

<표 10> 근로가치관(경제적 보상 관심)에 따른 업무 과부하, 보상 공정성, 직무 소진, 이직 의도의 추정 평균 비교

종속변수
근로가치관

(경제적 보상 관심)
표본 수 평균 표준편차

업무 과부하
1 (경시 집단, Low) 80 4.743 0.100

2 (중시 집단, High) 97 5.315 0.091

보상 공정성
1 (경시 집단, Low) 80 4.042 0.117

2 (중시 집단, High) 97 4.631 0.107

직무 소진
1 (경시 집단, Low) 80 4.849 0.108

2 (중시 집단, High) 97 5.204 0.098

이직 의도
1 (경시 집단, Low) 80 4.757 0.124

2 (중시 집단, High) 97 5.124 0.112
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무 관심)과 근로가치관(경제적 보상 관심) 각각의 주효과

와 두 근로가치관 간 상호작용 효과에 관한 연구가설 검

증 결과는 <표 12>와 같다. 

<표 11> 근로가치관(직무 관심)과 근로가치관(경제적 보상 관심)에 따른 자율성의 추정 평균 비교

종속변수
근로가치관
(직무 관심)

근로가치관
(경제적 보상 관심)

표본 수 평균 표준편차

자율성

1 (경시 집단, Low)
1 (경시 집단, Low) 41 4.211 0.872

2 (중시 집단, High) 50 4.020 1.138

2 (중시 집단, High)
1 (경시 집단, Low) 39 4.436 0.937

2 (중시 집단, High) 47 4.979 0.878

<그림 1> 자율성에 대한 근로가치관(직무 관심)과 근로가치관(경제적 보상 관심)의 상호작용 효과

<표 12> 연구가설 검증 결과 

연구가설 종속 변수

요인

근로가치관
(직무 관심)

근로가치관
(경제적 보상 관심)

근로가치관(직무 관심) 
X 근로가치관(경제적 보상 관심)

H1 업무 과부하 X ⊙ (H1-2) X

H2 보상 공정성 ⊙ (H2-1) ⊙ (H2-2) X

H3 알고리즘 통제 X X X

H4 자율성 ⊙ (H4-1) X ⊙ (H4-3)

H5 직무 소진 X ⊙ (H5-2) X

H6 이직 의도 X ⊙ (H6-2) X

⊙: 채택, X: 기각



근로가치관이 플랫폼 노동자의 직무 태도에 미치는 영향에 관한 연구

Knowledge Management Research. Sep. 2024 37

6. 결론

6.1. 연구 결과 토의

본 연구는 플랫폼 노동자의 근로 가치관에 따른 직무 

태도 인식에 관한 차이를 알아보고자 하였다. 이를 위해 

알고리즘을 도입한 배달 플랫폼을 이용하고 있는 라이더 

177명에 대한 설문 조사 자료를 활용하여 다변량 분산분

석을 실시하였다. 본 연구에서 나타난 플랫폼 노동자의 

근로 가치관에 따른 직무 태도 인식 차이에 관한 연구 

결과는 다음과 같다.

첫째, 근로가치관(직무 관심)을 중시하는 플랫폼 노동

자일수록 보상공정성과 자율성이 높은 것으로 나타났다. 

즉, 본인에게 주어진 직무의 표준에 도달하거나 그 목표

를 달성하고자 하는 플랫폼 노동자의 경우, 플랫폼 노동 

과정에서 더 높은 자율성을 느끼고, 그에 따른 보상이 공

정하다고 느끼는 정도가 높은 것으로 해석할 수 있다. 

둘째, 근로가치관(경제적 보상 관심)을 중시하는 플랫

폼 노동자일수록 업무 과부하, 보상 공정성, 직무 소진, 

이직 의도 등이 높은 것으로 나타났다. 즉, 본인의 직무

에 대한 경제적 보상의 욕구가 높은 플랫폼 노동자의 경

우, 과도한 업무량을 감당하고 있는 것으로 해석할 수 있

다. 또한, 이러한 업무 과부하 이외에, 직무 소진 및 이직 

의도 역시 높은 것으로 나타났다. 플랫폼 기업의 보상 공

정성에 대한 긍정적 인식 하에, 본인의 경제적 보상을 극

대화하기 위한 과정에서 업무 과부하를 감당하면서 직무 

소진을 경험하고 있는 것으로 해석된다. 뿐만 아니라, 근

로가치관(경제적 보상 관심)을 중시하는 플랫폼 노동자

는 결국 높은 이직 의도를 가지고 있는 것으로 해석된다. 

마지막으로, 근로가치관(직무 관심)은 낮으면서 근로

가치관(경제적 보상 관심)은 높은 플랫폼 노동자는 기계

적으로 돈을 목적으로 하는 플랫폼 노동자에 해당하는 

것으로 보이며, 이러한 플랫폼 노동자는 자율성에 대한 

인식이 상대적으로 낮은 것(m=4.020)으로 나타났다. 반

면에, 근로가치관(직무 관심)이 높으면서 근로가치관(경

제적 보상 관심)도 높은 플랫폼 노동자는 본인의 방식으

로 업무를 수행하는 플랫폼 노동자에 해당하는 것으로 

보이며, 이러한 플랫폼 노동자는 자율성에 대한 인식이 

매우 높은 것(m=4.979)으로 나타났다. 

6.2. 연구 시사점

본 연구는 플랫폼 노동자의 근로가치관에 대한 연구로

서 다음과 같은 학문적 시사점을 제공한다. 첫째, 플랫폼 

노동자에 관한 기업 관점의 연구는 아직 부족한 상황에

서, 본 연구는 플랫폼 노동자의 근로가치관과 직무 태도

에 관한 실증 분석을 시도하였다. 이는 플랫폼 노동의 확

산과 플랫폼 노동자의 높은 ‘근로자성’으로 인해 근로자

로서의 플랫폼 노동자에 대한 직무 관리가 필요한 시점

에서(문예진, 오성은, 2020), 향후 플랫폼 노동자의 직무 

태도를 이해하는 데 기여할 것이다.

둘째, 본 연구는 플랫폼 노동자의 근로가치관에 따라 

직무 태도가 영향을 받을 것이라는 것을 실증하였다. 플

랫폼 노동자가 중시하는 근로가치관에 따라 알고리즘 경

영이 강화되고 있는 플랫폼 노동자의 직무 태도가 다르

다는 점을 발견하였다. 이러한 연구 결과는 향후 알고리

즘 경영이 확산되고 있는 기존 산업의 변화 과정에서도 

적용 가능한 이론적 배경을 제공할 것으로 기대된다. 특

히, 전통적인 산업 노동관계 영역에서 강조되어 왔던 근

로가치관이 플랫폼 노동의 고용관계에서도 유의미한 현

상을 보이고 있다는 점은 기업의 조직관리 측면에 의미 

있는 이론적 토대를 제공할 것으로 기대된다.

마지막으로, 플랫폼 노동자를 기업이 관리해야 하는 

내부의 인적자원으로 전환해야 하는 시점이 도래할 때, 

플랫폼 노동자의 이직을 관리하는 것은 플랫폼 기업의 

입장에서 매우 중요한 전략이 될 것이다(Joseph et al., 
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2007). 본 연구는 근로가치관(경제적 보상 관심)이 높은 

플랫폼 노동자는 전통적인 이직 경로에서 인과관계를 보

이는 업무 과부하, 직무 소진, 이직 의도가 매우 높게 나

타난다는 것을 보여주고 있다. 따라서, 본 연구 결과는 

플랫폼 노동자의 이직 경로에 대한 연구 분야에 기여할 

것으로 기대된다. 

한편, 본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 

플랫폼 노동자의 근로가치관은 직무 태도와 그로 인한 

직무 소진 및 이직 의도에 상당한 영향을 미치는 것으로 

확인되었다. 따라서 플랫폼 기업은 플랫폼 노동자의 근

로가치관을 함양할 수 있는 교육 프로그램을 개발하여 

직무 관리에 활용하는 방안을 모색해야 한다. 이에 앞서, 

플랫폼 노동자의 선발 과정에서 사전적으로 지원자의 근

로가치관을 평가할 수 있는 기업 내부용 평가 척도를 도

입하는 것이 도움이 될 것으로 판단된다.

둘째, 플랫폼 노동자의 주된 직업 선택 동기가 높은 소

득이라는 점을 고려할 때(김영아, 이승호, 2019), 근로가

치관(경제적 보상 관심)이 높은 플랫폼 노동자는 경제적 

보상을 극대화하기 위해 업무 과부하에서 직무 소진과 

이직 의도로 이어지는 이직 경로를 따르고 있는 것으로 

보인다. 이러한 현상은 플랫폼 노동자의 건강과 행복을 

훼손할 뿐만 아니라, 플랫폼 기업에서도 장기적 측면에

서 생산성 손실을 유발하게 될 것으로 보인다. 따라서, 

플랫폼 기업은 플랫폼 노동자의 일과 삶의 균형에 관한 

전사적인 교육 프로그램과 관리 프로그램을 마련하기 위

한 거시적 노력을 마련해야 할 것이다.

셋째, 근로가치관(직무 관심, 경제적 보상 관심)이 높

은 플랫폼 노동자는 자율성이 매우 높게 나타났다. 이는 

알고리즘 경영으로 인한 통제 속에서도 그들의 직무 수

행 과정에서 일정 수준의 자율성을 확보하고 있다는 것

으로 해석된다. 자율성이 직무 만족의 선행 요인이라는 

기존 연구 결과를 감안할 때, 알고리즘을 통한 플랫폼 노

동자에 대한 통제는 업무수행에 대한 일정 권한이나 재

량권이 함께 제공되어야 할 것이다.

마지막으로, 본 연구의 결과는 AI의 윤리적 이슈 연구

분야에도 일정부분 기여할 수 있다. AI 알고리즘 관리는 

구성원에게 업무지시, 업무평가, 사후통제 등의 역할을 

수행하고 있다. AI 시스템을 포함한 알고리즘 경영 관련 

연구에서는 알고리즘의 윤리적 측면을 크게 인식론적

(epistemic) 특성과 규범적(normative) 특성으로 구분하여 

설명하고 있다(Eurofound, 2022). 전자는 알고리즘에 의

해 생성된 결과를 정당화하는 데 사용된 데이터의 품질

과 정확성에 관한 것이고, 후자는 알고리즘에 의한 의사

결정의 윤리적 영향에 관한 것이다. 본 연구의 시도와 결

과는 알고리즘의 윤리적 측면에서 규범적 특성을 기반으

로 설명 가능하다. 알고리즘의 규범적 윤리 이슈는 근로

자들이 원치 않는 편견과 차별을 방지하고, 감시하고, 완

화할 수 있는 공정성 프레임워크 안에서 해결할 수 있다 

(Jobin et al, 2019). 예컨대, 본 연구에서 살펴본 배달 플

랫폼 노동자의 근로가치관과 직무 태도에 대한 분석은 

불공정한 결과를 유발하거나 기존의 자율성과 프라이버

시의 개념에 대한 변형을 유발하는 알고리즘의 규범적 

윤리 이슈와 연관되어 있다고 볼 수 있다. 따라서, 본 연

구 결과는 알고리즘 경영의 규범적 윤리 이슈를 해결하

기 위한 공정성 프레임워크를 설계함에 있어, 플랫폼 노

동자가 인식하는 알고리즘 통제의 조직 내 영향에 관한 

기본적인 이해를 제공하는 데 가치가 있을 것으로 기대

된다. 

6.3. 연구 한계점 및 향후 연구

본 연구는 앞서 언급한 시사점을 제공하지만, 몇 가지 

측면에서 한계점을 갖고 있어, 이를 제시하고 향후 연구 방향을 

제시하고자 한다. 첫째, 본 연구는 플랫폼 노동의 대표적인 

유형인 웹 기반형(web-based)과 지역 기반형(location-based) 

플랫폼 노동 중 지역 기반형 배달(location-based deliveries) 
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플랫폼 노동자 만을 연구 대상으로 하고 있다. 이는 웹 

기반형(web-based) 플랫폼노동자의 직무 태도를 이해하는 

데 있어 한계를 가지고 있다. 따라서 다양한 유형의 플랫폼 

노동자를 대상으로 하는 근로가치관 연구를 통해 플랫폼 

노동자 전반에 관한 폭넓은 연구를 진행해야 할 것이다. 

이러한 과정을 통해, 플랫폼 노동자 전반에 관한 이론의 

일반화를 모색할 수 있을 것으로 생각된다.

둘째, 본 연구는 근로가치관에 따른 플랫폼 노동자의 

직무 태도 차이에 관한 분석 과정에서 기존의 플랫폼 노

동자 관련 연구에서 주로 다루어져 왔던 요인을 중심으

로 분석을 수행하였다. 하지만, 플랫폼 노동자의 근로가

치관에 따라 플랫폼 노동의 고유한 직무 특성과 이들이 

영향을 미치는 메커니즘(박상철 등, 2023)이 어떠한 차이

를 유발하는 지에 관한 더욱 정교한 분석이 필요할 것으

로 생각된다. 

셋째, 본 연구에 사용된 데이터를 젊은 층(35세 미만)

과 중장년층(35세 이상)으로 구분하여 직무 태도에 차이

가 있는지에 대한 t-검정을 추가로 시행해 보았다. 분석 

결과, 본 연구에서 분석한 직무 태도에 있어 통계적으로 

유의한 차이를 보이지 않았다. 그러나, 연령대에 따라 배

달 플랫폼 노동자의 근로 목적이 다를 수 있다는 점을 

고려하여, 근로 목적에 따른 보다 세부적인 연구가 필요

할 것으로 생각된다.

마지막으로, 플랫폼 노동자는 알고리즘 경영의 통제 

하에서 여러 차원에 있어서 가치 판단을 경험하게 된다. 

이 과정에서 플랫폼 노동자가 갖고 있는 근로가치관은 

다양한 개인과 조직 차원의 변인들에 영향을 미칠 수 있

을 것이다. 더 나아가 이러한 근로가치관은 조직이 추구

하는 가치와 부합 여부가 중요한 요인이 될 수 있을 것이

다. 개인-환경 부합도(person-environment fit, PEF)는 조

직 구성원과 조직의 다양한 차원의 환경적인 요소들과의 

일치도로 정의되며, 이 수준이 높을수록 조직에 대해 보

다 긍정적인 태도를 취하게 된다(Verquer et al., 2003). 

따라서, 향후 연구에서는 플랫폼 노동자의 근로가치관과 

플랫폼 기업간의 개인-환경 부합도에 대한 실증시도를 

통해 알고리즘 경영의 효과를 검증하는 것도 의미가 있

을 것으로 판단된다.
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<부록> 설문 문항
측정 개념 변수 측정 문항 참고문헌
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< Abstract >

The Effects of Work Values on Job Attitude of 

Platform Workers

1)

Sung Yul Ryoo*, Sang Cheol Park**, Kyung Kyu Kim***

The enhancement of algorithmic management within platform companies and the expanding recognition of the ‘employee 
status’ of platform workers in various areas indicate a need for platform companies to broaden their comprehension of 
platform workers‘ job attitudes as an internal human resource. This study aims to explore variations in platform workers’ job 
attitudes based on their work values in light of the evolving landscape of algorithmic management. Specifically, the research 
delves into discerning differences in platform workers’ perceptions of job attitudes in relation to their work values. A 
multivariate analysis of variance(MANOVA) was employed in examining survey data from 177 riders affiliated with a 
delivery platform that implemented algorithmic management. The findings revealed that platform workers who prioritize work 
value (job interest), exhibited higher levels of perceived fairness in compensation and autonomy. Moreover, those who placed 
greater importance on work value (economic compensation), demonstrated elevated levels of work overload, perceived 
fairness in compensation, job burnout, and intentions to seek alternative employment opportunities.

Key words: Platform workers, Work values, Job attitude, Algorithmic control, Turnover intention, MANOVA
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