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연구논문

기업 구성원의 이직의도 변화 예측변인 탐색:
머신러닝과 패널회귀분석의 적용

1)2)

장은아* ‧ 정혜원**`

본 연구는 기업 구성원의 이직의도 변화를 예측하는 주요 변인을 도출하고, 주요 예측변인과 이

직의도 간 경향성과 더불어 주요 변인이 이직의도 변화에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보고자 하

였다. 이를 위해 한국직업능력연구원에서 조사한 인적자본기업패널Ⅱ(Human Capital Corporate 

Panel Ⅱ, HCCPⅡ) 3차 및 4차년도 자료에 종단자료의 구조를 고려할 수 있는 혼합효과 랜덤포

레스트를 적용하여 기업 구성원의 이직의도 변화와 관련한 핵심 변인을 도출하였고, SHAP 알고

리즘과 패널회귀분석을 활용하여 도출된 주요 변인과 이직의도 간 관계를 살펴보고, 그 영향력을 

검증하였다. 분석 결과, 인구통계학적 특성 변인 중 연령, 근속년수, 연간 총 근로소득은 이직의

도와 부적인 경향성을 보였고 주당 평균 초과 근로시간의 경우 특정 임계점 이후 이직의도가 급

격히 증가하는 양상을 보였다. 개인 특성 변인에서는 현재 하고 있는 일에 대한 만족도(전반적 만

족도, 임금, 일의 내용)와  조직몰입은 이직의도와 부적인 경향성을, 직무스트레스와는 정적인 경

향성을 보였으며, 집체교육훈련 참여 일수의 경우 특정 응답수준에 따른 개인차가 두드러졌다. 

기업 특성 변인에서는 인재우대, 커뮤니케이션과 신뢰관계, 혁신문화는 이직의도와 부적인 경향

성을, 위계문화는 정적인 경향성을 보이는 것으로 나타났다. 주요 연구결과를 토대로 기업 구성

원의 이직의도 완화를 위한 정책적 시사점을 논의하였다. 

주제어: 이직의도, 혼합효과 랜덤포레스트, SHAP, 패널회귀분석, 인적자본기업패널Ⅱ
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Ⅰ. 서론

현대의 급변하는 경영 환경에서 인적 자원은 기업의 핵심 경쟁력으로 자리잡고 

있다. 특히 기술 혁신과 지식기반 경제 전환에 따라 우수 인재 확보와 유지 전략이 

시장에서의 경쟁 우위를 좌우한다(배상준 외 2023). 그러나 평생직장, 장기고용 등 

한 조직에서 평생 일하는 것을 바람직하게 여기던 시절은 희미해지고, 더 좋은 조

건의 기업체를 찾아 이직하려는 경향이 강해짐에 따라, 오늘날 기업체 근로자의 이

직과 퇴사는 우리 사회의 중요한 사회적 이슈로 부상하고 있다. 실제로 통계청

(2024)에서 발표한 2022년 일자리이동통계 조사결과에 따르면, 2022년에 주된 일

자리에서 이동하였다고 응답한 근로자는 전체 인원의 16%(약 4백만 명)로, 2020년

의 14.8%, 2021년의 15.5%에서 일자리 이동자 비율이 지속적으로 증가하는 것으

로 나타났다. 연령대별로는 15~29세(22.1%), 30~39세(16.6%) 순으로 이동률이 높

은 것으로 나타났으며, 특히 1년 미만 근로자의 이동 비율이 41.4%로 근속기간이 

짧을수록 이직하는 근로자가 많아지는 것으로 보고되었다. 

 이직은 기업이 상당한 비용과 시간을 들여 채용한 인력을 제대로 활용하지 못하

고 타의적으로 인력이 유출된다는 점을 고려할 때, 기업의 입장에서는 조직의 안정

성과 성과에 심각한 영향을 미칠 수 있는 문제이다(한애리 2022). 그 외에도 이직은 

단순히 한 구성원의 손실을 넘어서 조직 내 축적된 경험과 지식이 유출되는 것을 

의미하며, 이는 곧 기업의 생산성과 경쟁력에 직접적인 영향을 미친다(배수현 외 

2021). 따라서 인재 이탈을 예방하고 이직률을 낮추는 것은 기업의 지속가능한 성

장과 발전을 위해 필수적이기에, 기업 구성원이 이직하고자 하는 의도를 이해하고 

이에 관한 영향변인을 살펴보는 연구는 매우 중요하다고 볼 수 있다.

이직 행위를 종속변인으로 연구하기 위해서는 이미 이탈한 구성원이 다른 일자

리로 이동하였는지 그 행방을 추적해야 하는 현실적인 어려움이 존재한다(문영주 

2011). 따라서 다수의 선행연구에서는 이직 행위를 예측하는 대표적인 변인으로 조

직을 떠나고자 하는 가능성에 대한 개인의 인식을 의미하는 이직의도(turnover in-

tention, Bigliardi et al. 2005)에 주목하여 기업 구성원의 이직을 대신하는 변인으로 

활용해오고 있다(배수현 외 2021; 한애리 2022). 이를 바탕으로 본 연구에서는 기

업 구성원의 이직의도에 영향을 미치는 변인을 다각적으로 탐색하여 이직의도 감소
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를 위한 정책적 시사점을 제시하고자 한다.

선행연구에서는 성별, 연령, 정규직 여부, 근속기간, 근로시간, 근로임금 등의 인

구통계학적 특성 요인(김정은 외 2017; 박광표 ‧ 김동철 2022; 박현신 2024; 성지미

‧ 안주엽, 2016; 조은정 ‧ 이혜경 2021)과 더불어, 직장 및 직무만족도, 조직몰입, 직

무스트레스 등의 개인 특성 요인(배수현 외 2021; 장진혁 ‧ 유태용 2013; 조은정·이

혜경 2021; 하재영 ‧ 양인준 2023; 한애리 2022), 그리고 기업 규모, 조직문화, 조직

신뢰 등 기업 특성 요인(김미희 ‧ 이영민 2020; 박현신 2024; 배상준 외 2023; 이만기 

2013)이 기업 구성원의 이직 의도에 어떠한 영향을 미치는지 검증해오고 있었다. 그

러나 이상의 선행연구들에서는 대부분이 이론적 근거를 바탕으로 연구자가 관심을 

갖는 특정한 변인이 기업 구성원의 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지 단편적으로 

검증해 왔으며, 투입할 수 있는 변인의 갯수가 제한적인 전통적인 분석 방법론을 활

용하였다는 한계가 있다. 머신러닝 기법을 활용하여 근로자의 이직의도에 관한 주요 

예측변인을 탐색하는 연구(최영준 외 2014)가 일부 시도되기도 하였으나, 횡단자료

를 활용하여 시간에 따른 개인 내 변화 과정이나 이직의도의 장기적 변화 양상을 충

분히 반영하지 못했다는 아쉬움이 있다. 따라서 동일한 개인을 반복적으로 측정하여 

개인 내 변화와 개인 간 차이를 동시에 반영할 수 있는 종단자료를 활용하고, 이와 

같은 종단자료의 구조적 특성을 고려한 분석 접근이 필요하다(신택수 2014).

따라서 본 연구에서는 기업 근로자의 인적자본 수준을 장기적으로 분석하고자 

수집된 패널데이터인 인적자본기업패널Ⅱ(Human Capital Corporate Panel, HCCP

Ⅱ) 3, 4차년도의 2회 반복 측정된 자료에 종단자료의 위계적 속성을 고려할 수 있

는 머신러닝 기법인 혼합효과 랜덤포레스트(mixed effects random forest, Hajjem et 

al. 2014)를 적용하여 기업 구성원의 이직의도의 변화에 관한 주요 예측변인을 광범

위하게 탐색하고자 하였다. 혼합효과 랜덤포레스트는 반복 측정된 관측치를 1수준, 

개인을 2수준으로 설정하여 종단자료의 위계적 구조를 반영할 수 있을 뿐만 아니

라, 종속변인과 예측변인 모두 시간에 따라 변화하는 반복측정자료를 활용하여 분

석할 수 있다는 점에서 시간의 경과에 따른 종속변인과 예측변인의 변화 관계를 모

형에 반영할 수 있다는 분석적 이점이 있다(백예은 ‧ 정혜원 2023). 한편, 혼합효과 

랜덤포레스트는 종속변인의 변화를 설명하는 상위 중요도 변인을 안정적으로 도출

해내지만 분석결과를 직관적으로 해석하기는 어렵다는 한계를 고려하여, 설명 가능

한 인공지능(eXplainable Artificial Intelligence, XAI) 분석 기법 중 하나인 SHAP 

(SHapley Additive exPlanations, Lundberg & Lee 2017)을 활용하고자 한다. 이를 
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통해 기업 구성원의 이직의도에 관한 예측변인의 중요도 지수를 확인하고 주요 변

인과 이직의도 간에 어떠한 경향성이 드러나는지 확인하고자 한다. 아울러 SHAP은 

주요 예측변인의 응답수준에 따른 이직의도의 증감 경향성을 시각적으로 확인함으

로써 결과에 대한 직관적인 이해가 가능하다는 이점이 있지만, 변수들 간의 관계를 

정량적으로 검증하여 통계적 유의성을 확인하기는 어렵다는 한계가 공존한다. 이를 

극복하기 위하여 본 연구는 패널회귀분석(panel regression analysis)을 활용하여 혼

합효과 랜덤포레스트에서 도출된 상위 중요도 변인이 이직의도 변화에 통계적으로 

유의한 영향을 미치는지 보다 면밀히 검증하고자 한다. 패널회귀분석은 시간의 경

과에 따라 수집된 종단자료를 활용하여 독립변인이 종속변인에 미치는 인과적 영향

을 통계적으로 검증할 뿐만 아니라, 시간에 따라 변하지 않는 개체별 이질적인 특

성을 모형에 반영할 수 있다는 점에서 그 영향력을 보다 정확하게 추정할 수 있다

는 장점이 있다(민인식 ‧ 최필선 2022). 

즉, 본 연구는 최근 우리나라 기업 구성원의 이직률이 지속적으로 증가하는 것으로 

나타난 조사결과에서 나타난 문제의식을 시작으로, 기업 구성원의 이직의도 변화를 

예측하는 주요 변인을 탐색하고자 한다. 이를 위해 종단자료의 위계적 속성을 고려

할 수 있는 혼합효과 랜덤포레스트를 활용하여 이직의도의 변화를 설명하는 상위 중

요도 변인을 도출하고, SHAP 기법을 통해 핵심 변인이 이직의도와 어떠한 경향성을 

보이는지 살펴보며, 패널회귀분석을 바탕으로 주요 예측변인의 영향력이 통계적으

로 유의한지 면밀하게 검증하고자 한다. 이를 통해 본 연구는 빈번한 이직이 우리 사회

의 중요한 사회적 이슈로 강조되고 있는 만큼 이직률을 감소시킬 수 있는 다각적인 방

안을 고안하고자 한다. 이러한 연구목적 달성을 위하여 설정한 연구문제는 다음과 같다.

연구문제 1. 기업 구성원의 이직의도 변화와 관련된 주요 예측변인은 무엇인가?

연구문제 2. 기업 구성원의 이직의도 변화와 관련된 주요 예측변인의 응답수준에 

따른 이직의도의 경향성은 어떠한가?

연구문제 3. 기업 구성원의 이직의도 변화와 관련된 주요 예측변인이 이직의도에 

미치는 영향력은 어떠한가?

Ⅱ. 이론적 배경

1. 이직의도
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이직(turnover)은 자신이 소속한 회사와 수행하던 직무를 떠나는 행위(오인수 외 

2007), 또는 기업의 인력조정을 위하여 기업이 다소 강압적으로 근로자와의 관계를 

단절하거나 혹은 근로자 스스로 보다 나은 기회와 조건을 찾기 위해 조직과의 고용

계약을 종결하는 상태를 의미한다(이진규 2001). 이직 행위 그 자체에 대한 연구는 

이미 이탈한 구성원이 다른 일자리로 이동하였는지 그 행방을 추적해야 하는 현실

적인 어려움이 존재함에 따라, 이직 행위와 실질적으로 이어질 수 있는 확률이 매

우 높은 지표인 이직의도(turnover intention)를 활용하여 연구가 수행되고 있다(문

영주 2011). 이직 행위를 촉진시키는 이직의도에 관한 이론 모형을 살펴보면, 먼저 

Mobley(1977)는 직무만족과 이직 사이의 매개적인 연결을 모색하는 이직 의사결정 

모형(turnover decision process)을 제안한 바 있는데, 이 모형에서 이직의도는 이직 

결정을 내리는 과정의 최종적인 의사결정 단계임을 명시하고 있다. 이어서 Steers 

& Mowday(1981)의 다경로 모형(multi-route model)은 직무기대와 가치로부터 이

직 결정에 이르는 인지적 과정을 개념화하였으며, 잔류 또는 이직에 이르기 직전의 

단계를 이직의도로 정의하였다. 이를 통해 직무에 대한 기대와 가치관이 직무에 대

한 부정적인 정서 반응으로 나타나고, 이러한 정서 반응과 대체적 직무 기회의 여

부 간의 상호작용이 이직의도로 연결되어 이직 행위를 발생시킨다고 제시하였다.

상술한 바와 같이 이직의도는 직장 이탈 행동을 예측하는 가장 직접적이고 즉각

적인 인지적 선행 요인으로 일컬어지며, 이직을 행동으로 실천하기 전에 근로자의 

내면에 이직을 염두에 두고 있는 상태를 의미한다(Steel & Ovalle 1984). 그 외에도 

이직의도는 조직을 떠나고자 하는 가능성에 대한 개인의 인식(Bigliardi et al. 

2005), 가까운 미래에 현재의 조직을 떠나고자 하는 가능성에 대한 주관적 평가

(Mobley 1982), 근로자가 현재 직장에서 이동하고자 하는 신중하고 사려 깊은 생각

(Tett & Meyer 1993) 등으로 개념화되고 있다. 이를 바탕으로 본 연구에서는 

HCCPⅡ 자료에서 수집하고 있는 바를 토대로, 기업 구성원이 현재 직장보다 상대

적으로 더 나은 조건을 제시하는 직장으로 이직할 것을 고려하는 태도로 이직의도

를 정의하고자 한다.

2. 이직의도 영향변인

이직의도에 관한 영향변인을 분석하였던 선행연구의 결과는 크게 인구통계학적 

특성 변인과 개인 특성 변인, 그리고 기업 특성 변인으로 구분하여 살펴볼 수 있다. 
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먼저 기업 구성원의 인구통계학적 특성과 관련하여 성별, 정규직 여부, 근속기간, 

근로시간, 근로임금, 연령 등이 이직의도에 영향을 미치는 것으로 보고되었다. 구체

적으로, 성지미 ‧ 안주엽(2016)의 연구에서는 비정규직이고 근속기간과 초과 근로시

간이 길수록 이직의도가 높아진 반면, 정규 근로시간이 길수록 이직의도가 낮아지

는 것으로 나타나 근로자들이 상대적으로 시간제 근로와 초과근로에 대한 부정적인 

인식을 갖고 있는 것을 확인할 수 있었다. 다수의 연구에서 학력과 졸업한 대학 유

형이 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 보고되었다(박광표 ‧ 김동철 2022; 

박현신 2024; 조은정 ‧ 이혜경 2021). 그리고 김정은 외(2017)는 남성이고 비정규직

일수록 이직의도가 높아진 반면, 근속년수와 높은 임금은 이직의도를 감소시키는 

변인인 것으로 보고하였다. 김도희 ‧ 남정민(2019)의 연구에서는 연령이 많을수록 이

직의도가 낮아지는 것으로 나타났다.

다음으로 개인 특성 요인에서는 직장 및 직무만족도, 조직몰입, 직무스트레스 등 

자신의 일자리와 직무에 대한 인식에 관한 변인이 다수의 연구에서 다루어지고 있

었다. 예컨대 박광표 ‧ 김동철(2022)은 임금 또는 소득, 직무내용, 고용의 안정성 등

을 포함하는 자신의 일자리에 대한 만족도가 높을수록 이직의도가 낮아지는 것으로 

보고하였고, 조은정 ‧ 이혜경(2021) 역시 직장에 대한 전반적 만족도가 이직의도에 

유의한 영향을 미치는 것으로 보고한 바 있다. 그리고 직무요구-자원(Job Demand- 

Resources, JD-R) 모형을 이론적 토대로 채택하여, 조직몰입과 직무소진(직무스트레

스)가 이직의도에 미치는 영향관계를 분석하고자 하는 연구가 다수 수행되었다. 즉, 

조직에 대한 심리적인 애착을 바탕으로 조직에 헌신하고자 하는 심리적 상태인 조

직몰입 정도가 높을수록 이직의도에 부적인 영향을 미치는 것으로 나타난 반면(김

지하 ‧ 장지현 2009; 배수현 외 2021; 하재영 ‧ 양인준 2023; 한애리 2022), 직무소진 

및 직무스트레스와 같이 자신의 직무에 관한 부정적인 정서반응은 이직의도를 강화

하는 변인으로 밝혀졌다(장진혁 ‧ 유태용 2013; 하재영 ‧ 양인준 2023; 한애리 2022).

마지막으로 기업 특성 요인이 이직의도에 미치는 영향을 살펴보면, 이만기(2013)

의 연구에서는 대기업 대비 중소기업 근로자의 이직의도 평균이 통계적으로 유의한 

수준에서 더 높은 것으로 나타났다. 기업조직문화가 이직의도에 미치는 영향을 분

석한 박현신(2024)의 연구에서는 혁신문화와 관계문화는 이직의도에 부적인 영향을 

미치는 것으로 나타난 반면, 시장문화와 위계문화는 이직의도에 정적인 영향을 미

치는 것으로 보고하였다. 마찬가지로 배상준 외(2023)의 연구에서도 혁신문화와 관

계문화는 이직의도에 부적인 영향을, 위계문화는 정적인 영향을 미치는 것으로 나타



기업 구성원의 이직의도 변화 예측변인 탐색  103

난 반면, 시장문화의 경우 통계적으로 유의하지는 않았다. 한편 김미희·이영민(2020)

은 관계문화와 조직신뢰가 이직의도에 미치는 영향을 분석한 결과, 관계문화는 이직

의도에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타나 박현신(2024), 배상준 외(2023)의 연구

와 상이하였으나, 기업이 자신에게 이익을 가져다줄 것이라는 믿음과 경영진에 대한 

신념을 의미하는 조직신뢰가 높을수록 이직의도는 감소하는 것으로 나타났다.

이처럼 기업구성원의 이직의도는 개인 및 기업 특성 등 다양한 요인으로부터 영

향을 받는 것으로 보고된 바 있다. 그러나 상술한 연구는 모두 구조방정식이나 다

층모형과 같이 다량의 예측변인을 투입하기 어려운 전통적 통계방법론을 활용하여 

연구자가 주목하는 일부 변인만을 분석에 투입함에 따라 이직의도 관련 요인을 광

범위하게 살펴보지는 못하였다는 한계가 있다. 이와 같은 문제의식을 바탕으로 최

영준 외(2014)는 HCCPⅠ 자료에 CART 알고리즘을 활용하여 이직의도와 관련된 

변인을 탐색한 바 있으나, 2005, 2007, 2009년의 데이터를 각각 독립적으로 분석하

여 최신 경향을 반영하지 못하였으며 횡단적 접근이라는 아쉬움이 있다. 이를 바탕

으로 본 연구에서는 반복측정된 관측치가 개인에 내재된 종단자료의 위계적 속성을 

고려할 수 있는 머신러닝 기법인 혼합효과 랜덤포레스트를 적용하여 기업 구성원의 

이직의도 변화를 예측하는 핵심 변인을 도출하고자 한다. 이를 통해 선행연구에서 

비교적 관심이 부족하였던 새로운 변인을 탐색하고, 이들 변인과 이직의도 간 경향

성 및 영향력을 실증적으로 검증하여 정책적 시사점을 제시하고자 한다.

Ⅲ. 연구방법

1. 분석대상

본 연구는 기업 구성원의 이직의도 변화와 관련된 예측변인 탐색을 위하여 HCCP

Ⅱ의 근로자 설문 자료를 활용하였다. HCCPⅡ는 기업의 인적자원 관리 및 개발 노

력이 근로자의 인적자본 축적에 미치는 영향을 검증하고 인적자원 수준의 질적인 변

화를 중장기적으로 파악할 수 있도록 한국직업능력연구원과 고용노동부가 협력하여 

실시하는 패널조사이다(한국직업능력연구원 2024). 본 연구에서는 HCCPⅡ의 근로

자 설문 자료 중 3차(2022) 및 4차년도(2023) 2개 시점에서 종속변인인 이직의도 측
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정 문항에 매년 응답한 기업 구성원을 연구대상으로 설정하였으며, 최종적으로 

2,025명을 분석에 활용하였다. 분석대상의 일반적 특성은 <표 1>과 같다. 

구분 3차(2022) 4차(2023)

성별
남자 1,390(68.6)

여자 635(31.4)

연령

20대 이하(19-29세, 20-29세) 221(10.9) 137(6.8)

30대(30-39세) 836(41.3) 842(41.6)

40대(40-49세) 649(32.0) 694(34.3)

50대(50-59세) 266(13.1) 293(14.5)

60대 이상(60-81세, 60-82세) 53(2.6) 59(2.9)

최종 
학력

고졸 이하(중졸 이하, 인문계고졸, 직업계고졸) 336(16.6) 321(15.9)

전문대(2·3년제 대학)졸 402(19.9) 392(19.4)

4년제 대졸 1,193(58.9) 1,221(60.3)

대학원졸(석사졸, 박사졸) 94(4.6) 91(4.5)

산업
분류

제조 1,624(80.2)

금융 59(2.9)

비금융서비스 342(16.9)

기업
규모

100-299인 1,364(67.4) 1,445(71.4)

300-999인 535(26.4) 453(22.4)

1,000인 이상 126(6.2) 127(6.3)

정규직 
여부

정규직 1,991(98.3) 1,994(98.5)

비정규직 34(1.7) 31(1.5)

현재 
직급

사원급 491(24.2) 397(19.6)

주임/계장/대리급 680(33.6) 672(33.2)

중간관리자급(과장, 차장, 부장, 생산직 반장) 829(40.9) 925(45.7)

임원급 25(1.2) 31(1.5)

총계 2,025(100.0)

<표 1> 응답자 특성(3, 4차)                                                  (단위: 명, %)
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3차 및 4차년도의 응답자 특성 경향이 유사함에 따라 4차년도를 기준으로 살펴

보면, 응답자는 남자가 1,390명(68.6%), 여자가 635명(31.4%)로 남성의 비율이 더 

높았으며, 연령의 경우 30대가 842명(41.6%)으로 가장 많았고 이어서 40대가 694

명(34.3%)으로 그 비율이 높게 나타났다. 최종학력에서는 4년제 대졸자가 1,221명

(60.3%)으로 가장 많았고, 전문대졸자가 392명(19.4%)으로 뒤를 이었다. 응답자들 

대부분이 제조업(1,624명, 80.2%)에 속해 있었고, 기업규모의 경우 100~299인으로 

구성된 기업에 속한 근로자가 1,445명(71.4%)으로 가장 많았다. 또한 대다수가 정

규직(1,994명, 98.5%)인 것으로 확인되었다. 더하여 응답자들의 현재 직급은 과장, 

차장, 부장, 생산직 반장을 포함하는 중간관리자급이 925명(45.7%)으로 가장 많았

으며, 다음으로는 주임, 계장, 대리급이 672명(33.2%)으로 뒤를 이었다.

2. 측정도구

1) 종속변인

본 연구의 종속변인은 3차 및 4차년도에 수집된 이직의도로, HCCP 데이터 활용 

논문 중 종속변인으로 이직의도를 사용한 선행연구(김미희·이영민 2020; 하재영·양

인준 2023)를 참조하여 ‘나는 조금이라도 좋은 조건을 제시하는 회사가 있으면 옮

길 것을 고려해 보고 있다.’ 문항을 활용하였다. 이직의도 문항은 5점 리커트 척도

(1: 전혀 그렇지 않음~5: 전적으로 그러함)로 측정되었으며, 점수가 높을수록 이직

의도가 높은 것으로 판단할 수 있다.

2) 예측변인

본 연구는 이직의도 변화의 예측변인 탐색을 위하여 HCCPⅡ에서 조사하는 경력

사항, HR부서평가, 기업 및 인력 경쟁력 평가, 교육훈련참여, 숙련수준, 직무성격과 

이해, 조직과 구성원에 대한 평가, 인구통계학적 특성 등(민주홍 외 2023) 최대한 

모든 문항을 활용하고자 HCCP 자료에 머신러닝 기법을 적용하였던 선행연구(박소

영·정혜원 2019; 전지연 외 2023; 최영준 외 2014)를 참조하여 개별 문항 단위의 

예측변인을 분석에 활용하였다. 또한, 3차년도와 4차년도에 공통적으로 수집된 문

항만을 선별하였으며, 시간 불변 변인(입사 당시 직급, 성별, 입사 당시 숙련수준)을 

제외한 나머지 모든 예측변인에 대해 3차년도와 4차년도 두 시점의 자료를 활용하
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였다. 이중, 본 연구에서 기업 특성과 관련된 문항(예: 조직특성, 인재우대 등)은 근

로자 개인을 대상으로 수집된 설문 결과로, 기업 차원의 객관적 지표가 아닌 근로

자의 주관적 인식을 반영한 자료이다. 따라서 인구통계학적 특성 및 개인 특성, 기

업 특성 변인을 모두 개별 근로자 수준(2수준)에서 분석에 포함하였다. 분석에 최종

적으로 활용한 변인의 목록은 <표 2>와 같다.

구분
(개수) 변인

문항 

수
척도

인구
통계
학적 
특성
(12)

근속년수 1 2022(2023)-입사년도

입사 당시 직급 1 1=사원급, 2=주임/계장/대리급, 
3=중간관리자급, 4=임원급현재 직급 1

정규직 여부 1
0=아니오, 1=예

노동조합 가입 여부 1

주당 정규 근로시간 1
시간(숫자)

주당 평균 초과 근로시간 1

연간 총 근로소득 1 만 원, 자연로그 변환

성별 1 0=여자, 1=남자

연령 1 2022(2023)-출생연도+1

혼인상태 1 0=미혼/이혼 또는 사별, 1=기혼

최종학력 1 1=고졸 이하, 2=전문대졸, 3=4년제 대졸, 
4=대학원졸

개인
(34)

교육훈련 참여 여부 9

0=참여 않음, 1=참여비공식적 학습 참여 여부 5

자기주도적 학습 지원제도 참여 여부 4

집체교육훈련 참여 일수 1 1=0일 ~  7=16~18일 ~ 13=61일 이상

교육훈련에 참여하는 주된 과정 3

0=본인이 자율적으로 선택하여 참여함,
1=회사 방침에 따라 참여함/
1=상급자 지시에 따라 참여함/
1=본인이 원하는 교육훈련에 지원을 한 

후 상급자와 협의하여 참여함

(계속)

<표 2> 예측변인 설명
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주. 시간 불변 변인은 이탤릭 처리하였음.

개인
(34)

입사 당시 숙련수준 1 1=단순노무직 ~ 4=단능숙련공 ~ 
7=기술적 다능공현재 숙련수준 1

직무 관련 자격증 보유 여부 1 0=아니오, 1=예

현재 하고 있는 일 4

1=전혀 그렇지 않음 ~ 5=전적으로 그러함조직몰입 2

스트레스 3

기업
(64)

산업분류 2 0=금융업,
1=제조업/ 1=비금융서비스업

기업규모 1 1=100~299인, 2=300~999인, 3=1000인 

이상

HR부서의 역할 4
1=전혀 그렇지 않음 ~ 5=전적으로 그러함

HR부서의 활동 4

HR업무 담당 인력의 전문성 1 1=일상 업무의 독자 수행 미흡 ~ 
6=외국 기업들도 벤치마킹하는 수준

인적자원 역량 5

1=동종업계 평균보다 많이 낮음 ~ 
5=동종업계 평균보다 많이 높음

내부 프로세스 역량 4

대고객 역량 5

분야별 기업 경쟁력 2

회사 차원의 공식훈련 인식 6

현직장에서 습득한 지식/ 기술 수준 1
1=현재 직장에서만 유용하며 다른 회사에서 

는 쓰이지 않음 ~ 5=현 직장에서 습득한 

특별한 지식이나 기술이 없음

일의 성격 1
1=일상적이고 반복적인 일임, 2=예외적인 

상황이 가끔 발생함, 3=예외적인 상황이 

자주 발생함, 4=하나하나가 새로움

조직 특성 6

1=전혀 그렇지 않음 ~ 5=전적으로 그러함
인재우대 4

커뮤니케이션과 신뢰관계 6

기업문화 12
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먼저 세 가지 산업 분야 근로자가 공통적으로 응답한 문항만을 선별하였다. 연도

(year)와 월(month)을 함께 묻는 문항(예, 입사년도, 출생년월 등)에서는 분석의 용

이성을 위하여 연도 응답만을 분석에 활용하였고, 현재 회사에서 맡고 있는 주 업

무 문항(WQ04)의 경우 산업 분류에 따라 그 범주가 매우 다양하여 해당 문항은 배

제하였다. 각종 교육훈련과 비공식적 학습 방법, 자기주도적 학습 지원제도 참여 및 

자격증 보유 여부에 ‘참여 않음’ 또는 ‘아니오’로 응답하여 연계 문항인 직무능력에 

미친 효과에 결측이 발생함에 따라 Breiman(2003)의 기준을 바탕으로 결측률이 

20% 이상이 된 문항은 삭제하였으며, 최종학력에 고졸 이하(중졸 이하, 인문계고

졸, 직업계고졸)로 응답한 응답자들의 경우 연계문항인 전공계열에 결측이 발생함

에 따라 전공계열을 묻는 문항 역시 분석에서 배제하였다. 다음으로 3개 이상의 항

목으로 구분되는 범주형 변인은 더미변인으로 변환하였다. 입사년도와 출생연월의 

경우 2022년(3차년도) 및 2023년(4차년도)을 기준으로 환산하여 각각 근속년수 및 

연령으로 변환하였고, 연간 총 근로소득은 자연로그 처리하여 분석에 활용하였다. 

마지막으로 ‘해당 인력 없음’으로 응답한 경우 결측으로 재코딩하였으며, 그 외 결

측이 발생한 변인은 중앙값으로 대체하여 분석에 활용하였다. 이에 최종적으로 110

개의 문항이 분석에 포함되었다. 

3. 분석방법

본 연구에서는 기업 구성원의 이직의도 변화를 예측하는 주요 변인을 탐색하고, 

예측변인과 이직의도 간의 경향성을 분석함과 더불어, 예측변인이 이직의도에 미치

는 영향력을 면밀히 검증하고자 혼합효과 랜덤포레스트와 SHAP, 패널회귀분석을 

순차적으로 수행하였다. 분석절차는 다음과 같다.

첫째, 기업 구성원의 이직의도 변화를 설명하는 핵심 변인을 도출하고자 혼합효

과 랜덤포레스트(Hajjem et al. 2014)를 수행하였다. 일반적인 랜덤포레스트 기법의 

경우 예측변인이 많거나 예측변인 간 상호작용이 복잡하더라도 우수한 예측성능을 

보여 사회과학 분야에서 활용도가 높지만, 개인을 반복 측정하는 종단자료의 속성

을 반영하지는 못한다는 한계점이 있다. 이와 같은 문제의식을 바탕으로 자료의 위계

적 속성을 반영하고자 고안된 혼합효과 랜덤포레스트는 선형혼합모형(linear mixed 

model)과 랜덤포레스트를 결합한 기법으로, 위계적 자료에서 일반적인 랜덤포레스

트보다 상대적으로 우수한 예측력을 보이는 것으로 보고된 바 있다(Hajjem et al. 
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2014). 즉, 혼합효과 랜덤포레스트는 여러 시점에 반복 측정된 자료가 근로자 개인

에게 내재된 종단자료의 위계적 속성 역시 고려할 수 있어(Hajjem et al. 2014), 본 

연구의 관심변인인 이직의도의 변화를 설명하는 주요 변인을 도출하고자 하는 연구

목적에 적합한 것으로 사료된다. 종단자료를 기반으로 하는 혼합효과 랜덤포레스트

를 수식으로 나타내면 식(1)과 같이 표현 가능하다.

  X  Z b     (1)

b  ∼    ∼

식(1)에서   
는 개인 에 번 반복 측정된 종속변인 벡터를, X  


는 개의 공변인에 대한 고정효과 공변인 행렬( ×)을, X 는 랜덤

포레스트를 통하여 추정된 고정효과를 나타낸다. 이어서 개인 에 대하여 개의 무

선효과를 모델링하였다면 Z   
는 개인 의 무선효과 공변인 행렬

( ×)을, b    
는 개인 에 설정한 무선효과(×)를 뜻한다. 는 b 의 

공분산 행렬을,    
는 오차 벡터를, 는  의 공분산 행렬을 뜻한다.

본 연구에서는 동일 근로자를 2년간 반복 측정한 자료(3, 4차)를 활용하여 개인 

내 변화와 개인 간 차이를 함께 고려할 수 있도록 반복 측정된 각 시점 근로자 개

인별 측정치를 1수준으로, 근로자 ID를 2수준으로 설정하여 종단자료의 위계적 속

성을 반영하였다. 아울러, 각 근로자의 이직의도의 절편에 대해서만 무선효과를 가

정하는 무선절편모형(random-intercept model)을 설정하였으며, 즉, 식(1)에서의 Z 

를 로 고정하여 분석을 수행하였다. 이를 통해 동일한 개인에 대한 반복 측정을 

통해 시간에 따른 개인 내 변화를 반영함과 동시에 측정되지 않은 개인의 고유한 

이질성을 고려하여 개인 간 차이를 모형에 포함하고자 하였다. 혼합효과 랜덤포레

스트 분석을 위하여 전체 자료를 훈련용 자료(70%)와 검증용 자료(30%)로 구분하

여 훈련용 자료로 모형을 적합시킨 후, 검증용 자료로 평균제곱근오차(root mean 

square error, RMSE)를 산출하여 예측성과를 확인하였다. 트리 기반 모형 구축 시 필

요한 모수 중 하나인 각 노드에서 선택하는 예측변인의 개수(max_features)는 Breiman 

(2001)이 제안한 방법(종속변인이 연속형인 경우, 예측변인 수/3)을 적용하여 36 

(110/3)으로 지정하였으며, 결정나무의 개수(n_estimators)는 {100, 300, 500, 1,000, 

1,500} 중 RMSE가 가장 낮은 조건으로 선택하고자 하였다. 검증용 자료로 예측성



110  조사연구 26권 1호(2025년)

과를 확인한 결과, 결정나무의 수가 500인 조건의 RMSE가 가장 낮은 것으로 나타나, 

이를 최종 모형으로 채택하였다. 혼합효과 랜덤포레스트 분석에는 Python(Ver, 3.12.5)

의 MERF 라이브러리(Ver, 1.0)(Hajjem et al. 2014)를 활용하였다.

둘째, 이직의도에 대한 주요 예측변인의 중요도 지수를 산출하고, 분석결과를 해

석함에 있어 SHAP(Lundberg & Lee 2017) 알고리즘을 적용하였다. SHAP은 복잡

한 머신러닝 모델의 결과를 해석할 수 있도록 설명 가능한 인공지능 알고리즘 중 

하나로, Shapley value에 기반하여 모델의 예측 결과를 설명하는 기법 중 하나이다

(Lundberg et al. 2020). 이때 Shapley value란 예측변인의 조합 가능한 모든 조건 

순열에서 특정한 변인이 기여하는 정도의 평균이며, 개 변인 중 특정한 변인 의 

Shapley value 는 다음 식(2)와 같이 계산할 수 있다.

   
 ⊆  ╲ 


     
∪   (2)

식(2)에서  ⊆ ╲은 전체 변인 집합에서 변인 를 제외한 부분집

합이 임을 의미하며, ∪는 부분집합 에 를 포함했을 때의 예

측값과 부분집합 의 예측값 차이를 계산한 변인 의 한계 기여도(marginal con-

tributions)를 뜻한다. 따라서 변인 의 Shapley value가 양수로 산출된다면 해당 변

인은 예측값을 증가시키는, 즉 정적으로 기여하는 변인으로 해석 가능하다(Molnar 

2020).

본 연구에서는 혼합효과 랜덤포레스트를 바탕으로 도출된 개별 Shapbely value

를 활용하여 해당 변인이 전체 예측값에 미친 기여도인 Shapley value의 절댓값을 

구한 후 이를 모든 근로자에 대하여 평균낸 값인 SHAP 지수를 각 변인의 중요도 

지수로 활용하였다(Lundberg n.d.). 이는 Shapley value가 양수와 음수 모두의 값을 

가질 수 있기 때문에, 예측변인이 이직의도 변화에 미친 영향력의 방향성과 무관하

게 전체적인 기여 정도의 크기를 파악하려는 목적에서 사회과학 분야 연구에서 자

주 활용되는 접근법이다(변상민 2023; 윤연아 외 2021; 최봉진 외 2024). 특정 변인 

의 SHAP 지수는 식(3)과 같이 산출하였다. 

 지수  


  



  (3)
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본 연구는 대규모 패널자료에 머신러닝 모델을 활용하여 예측변인 탐색 시 상위 

중요도 20위 변인을 핵심 변인으로 제시하였던 선행연구(백예은·정혜원 2023; 주재

홍·송지훈 2023)를 참조하여 SHAP 지수 기준 상위 20개 변인을 주요 변인으로 산

출하였다. 더불어 SHAP 의존성 도표(SHAP dependence plot)를 제시하여 이직의도

의 변화를 예측하는 주요 변인과 이직의도 간 관계성에 대한 정보를 시각화하여 제

공하고자 하였다. SHAP 의존성 도표는 개별 Shapley value의 분포를 산점도의 형

태로 제공하여, 예측변인의 응답수준에 대응하는 종속변인의 예측값에 대한 증감의 

경향성을 파악할 수 있다는 이점이 있다(Molnar 2020). 또한 SHAP 의존성 도표를 

통해 확인된 Shapley value의 분포 변화를 정량적으로 확인하기 위하여 Shapley 

value의 표준편차와 더불어 평균 대비 표준편차 비율을을 의미하는 변동계수

(coefficient of variation)를 산출하고, 분산 차이에 대한 Levene 검정을 수행하였다. 

이때 Shapley value는 상술한 바와 같이 양수와 음수로 나타나 평균이 0에 근접할 

수 있으므로, 변동계수 산출 시 절댓값 평균을 활용하였다. 본 연구에서 SHAP 분석

에는 Python(Ver, 3.12.5)의 SHAP 라이브러리(Ver, 0.46.0)(Lundberg et al. 2020) 

TreeExplainer 모듈을 사용하였으며, Levene 검정에는 SciPy 라이브러리(Ver, 1.9.1) 

stats 모듈을 활용하였다. 

셋째, 본 연구에서는 혼합효과 랜덤포레스트를 통하여 도출한 상위 중요도 예측

변인이 실제 이직의도에 통계적으로도 유의한 영향을 미치는지 검증하고자 패널회

귀분석을 수행하였다. 패널회귀분석은 종속변인인 이직의도의 변화를 설명하는 다

양한 변인을 투입함으로써 종단적인 관점에서 독립변인들의 영향력을 실증적으로 

분석할 수 있기 때문에 예측변인 검증에 적합한 방법론인 것으로 판단된다(민인식

‧ 최필선 2022). 상위 중요도 예측변인 20개를 투입한 패널회귀분석 모형은 다음 식 

(4)와 같다. 

    
  



   (4)

식(4)에서 는 각 근로자의 이직의도를, 는 전체 근로자의 이직의도 평균을, 

는 시간에 따라 변하지 않는 개인의 특성에 대한 오차항을 나타낸다. 는 도출

된 상위 중요도 20위 내 예측변인 의 회귀계수이며, 는 패널 개체와 시간에 

따라 변하는 오차항을 의미한다. 분석을 위해 3차년도와 4차년도의 각 횡단면 자료
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를 기업_근로자ID를 기준으로 시간적으로 연결하여 균형 패널 자료를 구성하였다. 

또한 고정효과모형과 확률효과모형 중 자료에 적합한 모형을 선택하고자 하우스만 

검정(Hausman test)을 수행하였다. 하우스만 검정은 시간에 따라 변하지 않으면서 

이질적인 패널 개체에 따른 특성을 추정해야 할 모수(parameter)로 가정하는 고정

효과모형과, 확률변수(random variable)로 가정하는 확률효과모형 중 자료에 적합한 

모형을 찾기 위하여 수행하는 가설 검정을 의미한다(민인식 ‧ 최필선 2022). 본 연구

에서는 패널회귀분석을 위하여 STATA 18.0(StataCorp 2023)을 활용하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 이직의도 변화 예측변인 탐색

혼합효과 랜덤포레스트를 통해 이직의도 변화를 예측하는 주요 변인을 탐색하여 

SHAP 지수를 바탕으로 중요도 지수 상위 20개 변인을 도출하였다. <표 3>에서 상

위 중요도 변인으로 나타난 예측변인을 영역별로 살펴보면, 먼저 인구통계학적 특

성에서 ‘연령’(7위)과 ‘근속년수’(10위), ‘주당 평균 초과 근로시간’(17위) 및 ‘연간 

총 근로소득’(14위)이 상위 중요도 변인으로 도출되었다.

다음으로 개인 특성 영역에서 도출된 변인을 살펴보면, 교육훈련 관련 변인에서 

‘집체교육훈련 참여 일수’(19위)와 더불어 현재 하고 있는 일자리에 대한 만족도 관

련 변인에서 ‘하고 있는 일에 대한 전반적 만족도’(4위), ‘(1) 현재 하고 있는 일의 

내용에 만족한다’(11위), ‘(2) 현재 받고 있는 임금에 만족한다’(5위)의 중요도 지수

가 높은 것으로 나타났다. 그리고 조직에 대한 인식 변인 중 조직몰입 관련 문항에

서 ‘(4) 이 회사는 내가 충성할 만한 가치가 있다’(1위) 및 ‘(5) 나는 현재 발전 및 

승진의 기회가 불공평하다고 생각한다’(2위)가 기업 구성원의 이직의도 변화에 가

장 중요한 영향을 미치는 변인인 것으로 나타났다. 이어서 직무스트레스와 관련된 

문항에서 ‘(6) 나는 현재 업무로 인해 무력감이나 피곤함을 느낄 때가 많아졌다’(3

위)와 더불어 ‘(7) 나는 현재 직무에 대한 긴장감이 많아졌다’(20위)가 상위 중요도 

변인이었다. 
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구
분

순
위

문항
번호

문항내용 SHAP

인
구
통
계
학
(4)

7 WDQ02A 연령 0.021

10 WQ01A 근속년수 0.015

17 WQ302 주당 평균 초과 근로시간 0.006

14 WQ31A 연간 총 근로소득 0.010

개
인
(8)

19 WQ13 [교육훈련] 집체교육훈련 참여 일수 0.005

4 WQ261 [현재 하고 있는 일] 하고 있는 일에 대한 전반적 만족도 0.070

11 WQ26A [현재 하고 있는 일] (1) 현재 하고 있는 일의 내용에 만족한다 0.014

5 WQ26B [현재 하고 있는 일] (2) 현재 받고 있는 임금에 만족한다 0.054

1 WQ27D [조직몰입] (4) 이 회사는 내가 충성할 만한 가치가 있다 0.094

2 WQ27E [조직몰입] (5) 나는 현재 발전 및 승진의 기회가 불공평하다고 생각한다 0.083

3 WQ27F [직무스트레스] (6) 나는 현재 업무로 인해 무력감이나 피곤함을 느낄 때가 
많아졌다

0.080

20 WQ27G [직무스트레스] (7) 나는 현재 직무에 대한 긴장감이 많아졌다 0.005

기
업
(8)

13 WQ23B [인재우대] (2) 경영진은 인적자원개발에 대한 명확한 비전을 가지고 있다 0.012

15 WQ23C [인재우대] (3) 경영진은 시간이 있을 때마다 인재의 중요성을 강조한다 0.008

16 WQ23D [인재우대] (4) 경영진은 인적자원개발을 위하여 다양한 교육훈련 방법을 
모색하고 제공한다

0.006

8 WQ24E [커뮤니케이션과 신뢰관계] (5) 평가 및 보상이 공정하게 이루어진다 0.018

6 WQ24F [커뮤니케이션과 신뢰관계] (6) 경영진은 모든 면에서 믿고 따라갈 만하다 0.023

18 WQ25B [기업문화] (2) 혁신에 대한 적절한 보상이 이루어진다 0.006

12 WQ25H [기업문화] (8) 의사전달이나 정보 흐름은 하향식이다 0.014

9 WQ25I [기업문화] (9) 서열의식을 강조하는 조직 분위기가 형성되어 있다 0.016

<표 3> 이직의도 변화 주요 예측변인

기업 특성 변인에서는 인재우대에 대한 설명 및 커뮤니케이션과 신뢰관계, 기업

문화와 관련된 문항이 이직의도를 예측하는 상위 중요도 변인으로 도출되었다. 구
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체적으로, 기업 경영진의 인재우대 가치관과 관련한 변인으로는 ‘(2) 경영진은 인적

자원개발에 대한 명확한 비전을 가지고 있다’(13위), ‘(3) 경영진은 시간이 있을 때

마다 인재의 중요성을 강조한다(15위)’, ‘(4) 경영진은 인적자원개발을 위하여 다양

한 교육훈련 방법을 모색하고 제공한다(16위)’가 유사한 중요도를 갖는 것으로 나

타났다. 이어서 커뮤니케이션과 신뢰관계 영역에서는 ‘(5) 평가 및 보상이 공정하게 

이루어진다’(8위)와 더불어 ‘(6) 경영진은 모든 면에서 믿고 따라갈 만하다’(6위)가 

높은 중요도를 보였다. 마지막으로 기업문화 관련 영역에서는 ‘(2) 혁신에 대한 적

절한 보상이 이루어진다’(18위)와 같은 기업의 혁신문화와 더불어 ‘(8) 의사전달이

나 정보 흐름은 하향식이다’(12위) 및 ‘(9) 서열의식을 강조하는 조직 분위기가 형

성되어 있다’(9위)와 같은 위계문화 역시 이직의도 변화를 예측하는 핵심 변인인 것

으로 확인되었다.

2. 주요 예측변인의 응답수준에 따른 이직의도 변화의 경향성

다음으로 앞서 이직의도의 변화를 예측하는 핵심 변인과 이직의도 간 관계를 살

펴보기 위하여 주요 예측변인의 응답수준에 따른 이직의도의 변화를 SHAP 의존성 

도표를 통하여 시각화하였으며, 상위 중요도 20개 변인별로 도출한 도표는 <그림 

1>에 제시하였다. SHAP 의존성 도표에서 X축은 예측변인의 응답수준을, Y축은 

Shapley value를 나타내며, 각 점은 응답자들의 관측치를 나타낸다.

이를 고려하여 SHAP 의존성 도표를 살펴보면, 먼저 인구통계학 특성 영역에서

는 연령, 근속년수, 연간 총 근로소득 변인의 경우 응답수준이 높아질수록 Shapley 

value가 음수로 낮아지는 것으로 나타났으며, 이는 해당 변인들과 이직의도 간의 부

적인 경향성이 있는 것으로 해석할 수 있다. 한편 주당 평균 초과 근로시간 변인의 

경우, 응답수준이 12시간에 이르렀을 때 Shapley value가 급격하게 증가하는 구간

을 확인할 수 있으며, 이는 일정 수준의 근로시간을 초과할 경우 이직의도 증가에 

큰 영향을 미칠 수 있는 것으로 볼 수 있다.

다음으로 개인 특성 영역 중 집체교육훈련 참여 일수의 경우, 응답수준이 6 

(13~15일)에 이르기까지는 Shapley value가 일정하게 감소하여 부적인 경향성을 확

인할 수 있었다. 그러나 응답수준이 11(28~30일)에 이르러서는 Shapley value의 분

산이 다소 커지는 경향성을 보인다. 이와 같은 분산 증가를 정량적으로 확인하기 

위하여 집체교육훈련 참여 일수 변인을 참여 기간과 Shapley value의 분포 패턴을 
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연령 근속년수 주당 평균 초과 근로시간 연간 총 근로소득

[교육훈련]
집체교육훈련 참여 일수

[현재 하고 있는 일]
하고 있는 일에 대한

전반적 만족도

[현재 하고 있는 일] 
(1) 현재 하고 있는

일의 내용에 만족한다

[현재 하고 있는 일]
(2) 현재 받고 있는
임금에 만족한다

[조직몰입] 
(4) 이 회사는 내가 

충성할 만한 가치가 있다

[조직몰입] 
(5) 나는 현재 발전 및

승진의 기회가
불공평하다고 생각한다

[직무스트레스]
(6) 나는 현재 업무로 인해 

무력감이나 피곤함을
느낄 때가 많아졌다

[직무스트레스] 
(7) 나는 현재 직무에 대한

긴장감이 많아졌다

[인재우대]
(2) 경영진은 인적자원개발에

대한 명확한 비전을 가지고 있다

[인재우대]
(3) 경영진은 시간이 있을 때마다 

인재의 중요성을 강조한다

[인재우대] 
(4) 경영진은 인적자원개발을 

위하여 다양한 교육훈련
방법을 모색하고 제공한다

[커뮤니케이션과 신뢰관계] 
(5) 평가 및 보상이 공정하게 

이루어진다

[커뮤니케이션과 신뢰관계]
(6) 경영진은 모든 면에서

믿고 따라갈 만하다

[기업문화]
(2) 혁신에 대한

적절한 보상이 이루어진다

[기업문화]
(8) 의사전달이나

정보 흐름은 하향식이다

[기업문화] 
(9) 서열의식을 강조하는

조직 분위기가 형성되어 있다

<그림 1> 주요 예측변인별 SHAP 의존성 도표(변인 제시 순서는 <표 3> 참조)
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고려하여 1~6(0~15일), 7~10(16~27일), 11~13(28일 이상)의 세 구간으로 재구성하

였다. 각 구간에 대한 Shapley value의 표준편차는 각각 0.007, 0.003, 0.009로 나타

났고, Levene 등분산 검정 결과, 세 구간 간 Shapley value의 분산 차이가 통계적으

로 유의한 것으로 확인되었다(=11.213,   ). 또한 평균 대비 표준편차의 

비율을 나타내는 변동계수의 경우 1.226, 0.342, 0.824로 확인되었다. 즉, 다른 구간

에 비해 11~13 구간에서 Shapley value의 분산이 가장 크게 나타났을 뿐만 아니라 

7~10 구간에 비해 11~13 구간에서의 변동계수가 크게 증가하는 것을 통계적으로도 

확인할 수 있었다. 그 외에 현재 하고 있는 일의 만족도(전반적 만족도, 임금, 내용) 

문항과 더불어 조직몰입 변인 중 ‘(4) 이 회사는 내가 충성할 만한 가치가 있다’ 의 

경우 이직의도와 부적인 경향성을 보인 반면, 조직몰입 변인 중 ‘(5) 나는 현재 발

전 및 승진의 기회가 불공평하다고 생각한다’와 더불어 직무스트레스 관련 문항의 

경우 이직의도와 정적인 관계성을 나타냈다. 

기업 특성 영역을 살펴보면, 인재우대 관련 변인과 더불어 커뮤니케이션과 신뢰

관계 변인, 그리고 기업문화 중 혁신문화와 관련한 문항의 경우 응답수준이 높아질

수록 Shapley value가 감소하는 부적인 관계가 있는 것으로 나타났다. 반면, 기업문

화 중 위계문화 관련 문항들은 응답수준이 높을수록 Shapley value가 증가하는 정

적인 경향성을 보이는 것으로 나타났다.

3. 이직의도 변화 예측변인 영향력 검증

이직의도에 대한 주요 예측변인의 영향력을 구체적으로 검토하기에 앞서 패널회

귀분석을 실시 전 다중공선성 여부를 진단하기 위해 VIF(Variance Inflation Factor)

를 확인한 결과, VIF 값이 최소 1.030에서 최대 3.212로 나타나 모든 변수가 기준

치인 10을 넘지 않았다. 이에 본 연구에서 활용하는 변수들은 다중공선성의 문제가 

발생하지 않는 것으로 판단하였다. 이어서 하우스만 검정을 실시한 결과, 확률효과

모형이 적합한 것으로 나타남에 따라(=31.370,   ), 확률효과모형을 적용한 

패널회귀분석을 수행하였다. 분석 결과는 <표 4>와 같다. 혼합효과 랜덤포레스트를 

통하여 도출된 20개의 주요 변인 중 10개가 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 

우선 인구통계학적 특성 변인에서 연령(  -0.011,   )과 근속년수( 

-0.009,   )가 이직의도에 부적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 

이는 연령이 많고 회사에 오래 다닐수록 이직의도가 낮아지는 것을 의미한다.



변인
고정효과 확률효과

VIF
Coef. SE Coef. SE

인구통계학

연령 -0.008 .072 -0.011*** .002 1.902
근속년수 0.018 .068 -0.009** .003 1.981
주당 평균 초과 근로시간 -0.008 .006 -0.007 .004 1.360
연간 총 근로소득 0.037 .104 0.008 .059 2.780

개인

[교육훈련] 집체교육훈련 참여 일수 -0.010 .007 -0.005 .006 2.255
[현재 하고 있는 일] 하고 있는 일에 대한 전반적 만족도 -0.126** .039 -0.090** .030 1.861
[현재 하고 있는 일] (1) 현재 하고 있는 일의 내용에 만족한다 0.045 .033 0.022 .025 1.710
[현재 하고 있는 일] (2) 현재 받고 있는 임금에 만족한다 -0.118*** .027 -0.110*** .019 1.321
[조직몰입] (4) 이 회사는 내가 충성할 만한 가치가 있다 -0.235*** .028 -0.234*** .020 1.523
[조직몰입] (5) 나는 현재 발전 및 승진의 기회가 불공평하다고 생각한다 0.171*** .022 0.177*** .016 1.257
[직무스트레스] (6) 나는 현재 업무로 인해 무력감이나 피곤함을 느낄 때가 많아졌다 0.155*** .025 0.153*** .018 1.030
[직무스트레스] (7) 나는 현재 직무에 대한 긴장감이 많아졌다 -0.004 .023 -0.006 .017 1.040

기업

[인재우대] (2) 경영진은 인적자원개발에 대한 명확한 비전을 가지고 있다 -0.061 .034 0.001 .025 3.212
[인재우대] (3) 경영진은 시간이 있을 때마다 인재의 중요성을 강조한다 0.009 .030 0.005 .022 2.778
[인재우대] (4) 경영진은 인적자원개발을 위하여 다양한 교육훈련 방법을 모색하고 제공한다 0.032 .032 0.042 .023 2.872
[커뮤니케이션과 신뢰관계] (5) 평가 및 보상이 공정하게 이루어진다 -0.053 .030 -0.024 .022 2.662
[커뮤니케이션과 신뢰관계] (6) 경영진은 모든 면에서 믿고 따라갈 만하다 0.019 .032 -0.064** .023 2.555
[기업문화] (2) 혁신에 대한 적절한 보상이 이루어진다 -0.004 .029 -0.001 .021 2.389
[기업문화] (8) 의사전달이나 정보 흐름은 하향식이다 0.025 .025 0.043* .018 1.419
[기업문화] (9) 서열의식을 강조하는 조직 분위기가 형성되어 있다 0.092*** .024 0.071*** .017 1.431

절편 3.302 2.408 3.779*** .487

  within 0.228

  between 0.280

  overall 0.265

Hausman test 31.370

<표 4> 이직의도 변화 예측변인 영향력 검증
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다음 개인 특성 변인을 살펴보면, 현재 하고 있는 일 영역에서 ‘하고 있는 일에 

대한 전반적 만족도’(  -0.090,   )와 ‘(2) 현재 받고 있는 임금에 만족한다’

(  -0.110,   )가 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 

현재 하고 있는 일자리의 전반적인 만족도뿐만 아니라 특히 임금에 대한 만족도가 

높을수록 이직의도가 감소하는 데 영향을 미친다고 볼 수 있다. 조직몰입 영역에서

는 ‘(4) 이 회사는 내가 충성할 만한 가치가 있다’(  -0.234,   )는 부적인 

영향을, ‘(5) 나는 현재 발전 및 승진의 기회가 불공평하다고 생각한다’( 0.177, 

  )는 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 이어서 직무스트레스 영역

에서 ‘(6) 나는 현재 업무로 인해 무력감이나 피곤함을 느낄 때가 많아졌다’( 

0.153,   ) 문항 역시 이직의도 변화에 정적인 영향을 미치는 것으로 확인되

었다. 즉, 회사에 충성할 만한 긍정적인 가치가 있다고 인식할수록 이직의도가 낮아

지는 반면, 회사의 발전과 승진 문화, 그리고 자신의 업무에 대한 부정적인 인식은 

이직의도를 높이는 것으로 해석할 수 있다. 

기업 특성 변인에서는 커뮤니케이션과 신뢰관계 영역에서 ‘(6) 경영진은 모든 면

에서 믿고 따라갈 만하다’(  -0.064,   )는 부적인 영향을 미치는 것으로 나

타났으며, 이는 경영진과의 두터운 신뢰관계가 이직의도를 낮추는 데 긍정적인 영

향을 미치는 것으로 이해할 수 있다. 한편 기업문화 영역에서는 ‘(8) 의사전달이나 

정보 흐름은 하향식이다’( 0.043,   )와 ‘(9) 서열의식을 강조하는 조직 분

위기가 형성되어 있다’( 0.071,   )의 경우 이직의도에 정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 근로자가 자신의 기업문화가 위계적이라고 인

지할수록 이직의도 수준이 높아지는 것으로 해석할 수 있다. 

Ⅴ. 결론

본 연구는 최근 우리나라 근로자의 이직률이 높아지는 현상으로부터 문제의식을 

착안하여, 근로자들이 이직하고자 하는 의도에 영향을 미치는 요인을 다각적으로 

탐색하여 이직으로 인한 부정적인 영향을 감소하기 위한 해결방안을 모색하고자 수

행되었다. 이를 위해 HCCPⅡ 자료에 종단자료의 구조를 고려할 수 있는 혼합효과 
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랜덤포레스트를 적용하여 기업 구성원의 이직의도 변화를 예측하는 주요 변인을 도

출하였고, 다음으로 SHAP과 패널회귀분석을 활용하여 도출된 주요 변인과 이직의

도 간 관계를 살펴보고, 그 영향력을 검증하고자 하였다. 주요 연구결과를 제시하면 

다음과 같다.

첫째, 이직의도 변화를 예측하는 인구통계학적 특성 변인으로는 연령, 근속년수, 

주당 평균 초과 근로시간, 연간 총 근로소득이 상위 중요도 변인으로 도출되었다. 

이들 변인 중 연령, 근속년수, 연간 총 근로소득은 응답수준이 높아질수록 이직의도

가 감소하는 부적인 경향성을 보이는 것으로 나타났으며, 이러한 결과는 연령이 많

고 근속기간과 근로임금이 많을수록 이직의도가 감소하는 것으로 보고된 선행연구

(김도희 ‧ 남정민 2019; 김정은 외 2017)와 맥락을 함께한다.

한편 주당 평균 초과 근로시간의 경우 초과 근로시간이 길수록 이직의도가 높아

지는 것으로 나타난 선행연구(성미미·안주엽 2016)와는 달리, 이직의도와의 일관적

인 경향성이 두드러지지는 않았다. 그러나 SHAP 의존성 도표를 면밀히 살펴보았을 

때, 주당 평균 초과 근로시간이 약 12시간에 이르러서는 Shapley value가 급격히 

증가하는 양상을 보인다. 즉, 초과 근로시간과 이직의도가 단순히 비례 관계가 아니

라, 초과 근로시간이 특정한 임계점을 넘어서면 이직의도에 강한 영향을 미칠 수 

있음을 시사한다. 특히 주당 12시간의 초과 근로시간은 「근로기준법」 제50조 및 

제53조에 따른 주 52시간 근무제의 연장근로 한도인 12시간과 일치하는 점에서, 본 

연구결과가 현행 근로 기준을 반영하는 것으로 해석된다. 따라서 기업 차원에서는 

근로자의 빈번한 초과 근로로 인하여 이직의도가 높아지지 않도록 기준점 이상의 

초과근로가 발생하지 않게 하는 제도적 장치를 마련할 필요가 있다. 한편 우리나라

와 주요 선진국 간 노동 시간 규제 현황을 비교하였던 조민주 외(2022)에 따르면, 

타 국가 대비 우리나라의 근무시간 규제는 노사 간 합의보다는 법적 규제 성격이 

강하여 제도에 대한 수용성이 낮고, 이에 따라 정책적인 체감도가 낮다고 지적하였

다. 이를 고려할 때, 근로자의 이직의도를 낮출 수 있는 실질적인 지원 방안으로 초

과 근로시간에 대한 적절한 보상과 인센티브를 제공하는 것과 더불어, 근로자들의 

의견을 적극적으로 반영하여 근로시간의 기준을 설정하고 노사 간 협의를 통하여 

이를 조정함으로써 근로자로 하여금 근로시간 규제에 대한 내용을 명확하게 인지시

킬 필요가 있다. 이와 더불어 근로자가 근로시간 및 근무일을 선택하여 일과 생활

을 조화롭게 영위할 수 있는 제도인 유연근무제(고용노동부 2017)를 바탕으로 근로

시간과 근무량을 유연하게 조정하는 것이 필요하다. 특히 유연근무제 유형 중 주당 
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52시간 근무를 준수하면서 출퇴근 시간 조정이 가능한 시차출퇴근제, 근로시간 규

제 내에서 1일 근무시간을 자율적으로 선택할 수 있는 선택적 근로시간제(「근로기

준법」 제 52조) 등 근로시간의 자율성을 보장하는 제도에 대한 사회적 관심이 증

가함에 따라 이를 적극 활용하는 것 역시 중요하다고 볼 수 있다(고용노동부 

2024c; 김나경·이선희 2020)

둘째, 기업 구성원의 이직의도와 관련된 개인 특성 변인으로는 집체교육훈련 참

여 일수, 현재 하고 있는 일자리에 대한 만족도(전반적 만족도, 일의 내용, 임금)와 

조직몰입, 직무스트레스가 도출되었으며, 일자리 만족도와 조직몰입은 이직의도에 

부적인 영향을, 직무스트레스는 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이와 같은 

결과는 직장 및 직무만족도와 더불어 조직몰입 수준이 높을수록 이직의도가 감소하

고, 직무스트레스가 높을수록 이직의도 역시 높아지는 것으로 보고된 다수의 선행

연구(박광표 ‧ 김동철 2022; 배수현 외 2021; 하재영 ‧ 양인준 2023; 한애리 2022) 결

과를 지지한다. 따라서 기업 구성원이 일자리 만족도를 유지할 수 있도록 직무스트

레스 완화를 위한 복지 및 상담 프로그램을 제공할 필요가 있으며, 조직 내에서의 

심리적 측면의 지원을 위하여 직장생활 중 애로사항을 논의할 수 있는 소통 창구를 

마련하는 것 역시 중요하다. 실제로 우리나라에서는 ｢근로복지기준법｣ 제83조에 의

거하여 근로자의 업무수행과 일상생활에서 발생하는 고충 및 스트레스 요인의 해결

을 지원하고 전문가 상담 등 일련의 서비스를 제공하는 복지제도인 근로자지원프로

그램(Employee Assistance Program, EAP)을 모든 기업에 도입하도록 권장하고 있

다. 더불어 근로복지공단에서는 300인 미만 중소기업의 근로자를 대상으로 EAP 서

비스를 무상으로 제공하고 있다(고용노동부 2024b; 근로복지넷 n.d.). 본 연구대상 

중 100~299인으로 구성된 기업의 근로자들이 대다수임을 고려할 때, 기업에서 

EAP 서비스를 적극 활용 및 홍보한다면 근로자들의 업무역량을 강화하고 직무스트

레스는 완화하는 데 효과적으로 기여할 수 있으리라 사료된다.

또 눈여겨볼 점은 근로자들의 집체교육훈련 참여 일수가 상위 중요도 변인으로 

도출되었다는 것인데, 교육훈련 관련 성과의 양적 지표인 교육훈련 참여 일수는 선

행연구자들로부터 비교적 관심이 부족했던 변인이라는 점에서 인상적인 결과이다. 

특히 SHAP 의존성 도표를 보면, 집체교육훈련 참여 일수의 응답수준이 6(13~15일)

에 이르기까지는 이직의도가 감소하는 경향을 보였으나, 11(28~30일), 12(31~60일)

에 넘어서는 Shapley value의 분산이 커지는 양상을 확인할 수 있었다. 다시 말해, 

근로자의 이직의도 감소에 집체교육훈련 참여가 일정 수준까지는 긍정적으로 작용
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하나, 참여 일수가 약 1달에 이르러서부터는 교육훈련 참여의 효과에 개인차가 있

는 것으로 해석할 수 있다. 이에 관하여 응답수준 11(28~30일), 12(31~60일), 13(61

일 이상) 이상인 근로자를 대상으로 교육훈련에 참여하는 주된 동기를 묻는 문항

(WQ17)의 빈도분석을 실시한 결과, 회사 방침에 따라 참여한다는 응답이 과반수인 

것으로 나타났다. 즉, 기업 차원에서는 적정한 정도의 교육훈련을 받을 수 있도록 

독려할 필요가 있지만, 의무적으로 교육훈련에 과도하게 참여하도록 하는 것은 오

히려 역효과가 발생할 수 있음을 시사한다. 따라서 교육훈련 일수가 많아질 때 

Shapley value에 변동성이 발생함을 숙고하여 정부 차원에서는 「국민 평생 직업능

력 개발법」 제20조를 통하여 직업능력개발사업(1. 근로자 직업능력개발훈련)을 하

는 사업주단체에 필요한 비용을 지원할 수 있다고 명시한 만큼, 기업과 근로자의 

요구를 명확하게 반영한 맞춤형 교육훈련 프로그램을 운영할 수 있도록 지원하는 

것이 중요하다(임정연·이영민 2015). 이와 관련하여 현행 제도 중 ‘기업직업훈련카

드’ 및 ‘자체훈련 탄력운영제’ (고용노동부 2022) 등과 같이 산업과 기업 특성, 직

무에 직접적으로 관련 있는 교육훈련을 개별 기업 측면에서 개발하고 함께 운영할 

수 있도록 기업의 자율적 훈련에 대한 지원을 활성화하는 방안 역시 고려해볼 수 

있다(손규태 외 2023). 기업이 구성원들의 일자리와 직무에 적합한 양질의 교육훈

련을 고안하여 적절한 수준으로 참여할 수 있도록 독려한다면 기업 구성원의 이직

의도 감소에 긍정적인 영향을 미칠 수 있을 것으로 기대한다.

셋째, 기업 특성 요인에서는 인재우대 관련 문항과 더불어 커뮤니케이션과 신뢰

관계, 기업문화 관련 문항이 상위 중요도 변인으로 도출되었다. 이들 중 기업의 인

재우대 정책을 조직몰입과 직무만족의 선행요인으로 분석한 연구는 다수 수행되었

으나(이국형 ‧ 박재춘 2023; 주영주 ‧ 김동심 2013) 인재우대와 이직의도 간의 영향 

관계에 있어서는 상대적으로 주목받지 못하였다는 주제였다는 점에서 흥미로운 결

과이다. 즉, 경영진이 인재우대에 대한 긍정적인 비전과 가치관을 갖고 있다고 인식

할수록 이직의도 감소에 긍정적인 영향을 미치는 것을 알 수 있으며, 성과가 인정

받고 보상받는 환경에서는 근로자들이 더 큰 성취감을 느끼며, 이로 인해 다른 직

장으로 이직하려는 의도가 줄어드는 것으로 해석 가능하다. 하여 기업에서는 전략

적 인적자원 관리 측면에서 직원 성장과 기여에 대한 아낌없는 투자를 중시하는 인

재우대 정책을 강조함으로써 직원들에게 인적자원의 본질적인 역할과 가치를 존중

하고 있음을 전달하는 것이 필요하다(박지성 ‧ 옥지호 2020)

한편 커뮤니케이션과 신뢰관계 관련 문항의 경우 이직의도와 부적인 관계를 보
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이는 것으로 나타났으며, 이는 높은 조직신뢰가 이직의도 완화에 영향을 미치는 것

으로 보고된 김미희 ‧ 이영민(2020)의 연구 결과와 맥을 같이한다. 특히 ‘경영진은 

모든 면에서 믿고 따라갈 만하다’ 문항의 경우 이직의도에 부적으로 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 최근 기업 구성원 간의 관계 형성과 신뢰의 중요성이 강

조된다는 점을 고려할 때(한나영 ‧ 권혁기 2016; Ploeger-Lyons & Kelley 2017), 이

직의도 감소를 위한 물질적 ‧ 환경적 지원뿐만 아니라 관계적 차원의 사회적 지지, 

사회자본 형성 등을 통하여 직장생활의 전반적인 방면의 지원을 제공할 필요가 있

다. 우리나라에서는 ｢노사관계 발전 지원에 관한 법률｣제2조를 바탕으로 노사관계 

발전을 위한 연구와 교육, 일터혁신 컨설팅 사업(고용노동부 2024a)을 운영하여 기

업의 인적자원 관리체계를 개선하는 데 지원하고 있다. 기업 차원에서도 이를 근거

로 조직 내 신뢰를 강화하고 관계 형성을 촉진할 수 있는 정책적 노력을 강화한다

면, 기업 구성원 역시 경영진에 대한 신뢰를 바탕으로 이직의도를 완화할 수 있을 

것으로 사료된다.

또한 커뮤니케이션과 신뢰관계 문항 중 ‘평가와 보상이 공정하게 이루어진다’ 및 

기업문화 문항 중 ‘혁신에 대한 적절한 보상이 이루어진다’와 같이 성과에 대한 보

상의 투명성과 적절성이 이직의도 변화에 주요한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이와 관련하여 전략적 인적자원관리 요소 중 하나로 평가시스템과 공정성이 주요하

게 다루어짐을 숙고할 때(김재성 외 2020), 평가점수에 대한 구체적인 피드백을 제

공하고, 평가 과정에서의 불만 사항을 제기할 수 있는 절차를 마련함으로써 조직과 

근로자 간 신뢰관계를 두텁게 형성하는 것이 매우 중요하다. 그러나 최근 ‘한국인의 

직업의식 및 직업윤리 조사’ 결과에 따르면, ‘업무성과에 대한 공정한 평가가 이루

어진다’ 및 ‘업무성과나 능력에 따른 승진과 보수가 이루어진다’ 문항에 대한 응답

이 5점 척도를 기준으로 각각 2.91, 3.00점에 그쳐 업무성과의 평가에 대한 공정성

을 다소 부정적으로 인식하는 것으로 밝혀진 바 있다(이지연 외 2022). 따라서 경영

진은 성과 평가 기준을 명확하게 설정하고, 평가 과정에서 모든 절차를 투명하게 

공개함으로써 직원들이 평가 결과에 대하여 신뢰할 수 있도록 해야 한다. 

마지막으로 기업문화 변인 중 위계문화에 해당하는 문항의 중요도 순위가 높게 

나타났으며, 정적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 서

열과 위계가 강조되는 기업문화를 높이 인지할수록 근로자의 이직의도가 강화되는 

것으로 보고된 선행연구(박현신 2024; 배상준 외 2023) 결과와 맥락을 함께한다. 

특히 혁신문화 문항의 경우 부적인 경향성을 보일 뿐 그 영향력이 통계적으로 유의



기업 구성원의 이직의도 변화 예측변인 탐색  123

하지는 않았으나 위계문화의 경우 통계적으로 유의한 수준에서 정적인 영향을 미치

는 것으로 나타난 연구결과를 고려할 때, 기업 내에서의 혁신과 신뢰도 무척 중요

하지만, 이직에 대한 의사결정에는 근로자가 인식하는 부정적인 서열지향문화가 상

대적으로 더 직접적인 영향을 미칠 수 있음을 시사한다고 볼 수 있다. 이와 관련하

여 반가운 외(2020)는 진정한 일터혁신이 근로자를 위계적으로 통제하고 관리하는 

방식이 아니라, 보다 많은 권한을 제공하는 재량과 자율을 지향하는 방식으로 이루

어져야 한다고 역설하였다. 이를 바탕으로 기업에서는 조직 내에서의 엄격한 위계

적 요소를 완화하고 수평적 의사소통을 장려하여 근로자들이 자유롭게 의견을 표현

할 수 있는 문화를 조성한다면 자신의 업무를 보다 주도적으로 수행하고 조직에 대

한 몰입도를 높이는 데 기여할 수 있으리라 기대한다. 

본 연구는 기업 구성원의 이직의도 변화를 예측하는 핵심 변인을 탐색하기 위하

여 종단자료의 구조를 반영할 수 있는 머신러닝 기법을 사용하였다는 점에서 횡단

자료만을 활용하여 이직의도 관련 영향변인 분석 연구를 수행하였던 선행문헌 대비 

차별성이 있다. 또한 집체교육훈련 참여 일수 및 인재우대 등과 같이 기존 연구자

들에게서 상대적으로 주목이 부족하였던 예측변인을 도출하고, 예측변인과 이직의

도 간 경향성 및 영향관계를 머신러닝 기법과 패널회귀분석을 함께 적용하여 검증

함으로써 연구결과를 보다 풍부하게 작성하였다는 데 의의가 있다. 본 연구의 제한

점과 후속연구를 위한 제언은 다음과 같다. 본 연구는 SHAP 의존성 도표를 활용하

여 예측변인의 응답 수준에 따른 이직의도 변화 경향성을 살펴보았으나, Shapley 

value가 개별 관측치의 예측값에 대한 국소적 설명(local explanation)에 해당한다는 

점에서(Molnar 2020), 연구결과를 변인 간 영향관계로 단정하여 해석하는 데에는 

주의가 요구된다. 또한 본 연구에서는 HCCP 근로자 설문 자료의 특성상, 조사년도 

증가에 따라 기존 설문 응답자의 탈락이 다수 발생하여 최근 2개년도의 자료만을 

활용했다는 한계가 있다. 따라서 후속연구에서는 보다 장기적인 관점에서 이직의도 

변화를 예측하는 변인을 살펴볼 필요가 있다. 더불어 본 연구대상으로 활용된 근로

자들이 속한 기업의 산업분야 및 기업규모가 불균형적인 특징이 있어 본 연구결과

를 모든 산업분야로 일반화하기에는 다소 어려움이 있다. 이에 추후 보다 다양한 

산업분야 및 기업규모를 포괄하여 연구를 수행한다면 보다 정밀한 시사점을 제시할 

수 있으리라 기대한다.
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Exploring Factors Affecting Turnover Intention of Employees: 
Applying Machine Learning and Panel Regression

Eunah Jang
(Chungnam National University)

Hyewon Chung
(Chungnam National University)

This study aims to explore factors that predict changes in employee turnover intention 
and to identify the trends and impacts of these factors on turnover intention. To do this, 
mixed-effects random forest, SHAP, and panel regression were apllied to HCCPⅡ (Human 
Capital Corporate Panel Ⅱ) data from 3rd to 4th wave. The main results are as follows. 
Among demographic variables, age, tenure, and total annual income had a negative 
relationship with turnover intention, while the average weekly overtime hours showed a 
sharp increase in turnover intention beyond a certain threshold. Regarding individual 
characteristics, satisfaction with the current job (overall satisfaction, wages, and job content) 
and organizational commitment exhibited a negative relationship with turnover intention, 
whereas job stress showed a positive relationship. The number of days participating in 
formal corporate education and training varied depending on individual responses. In terms 
of organizational characteristics, human resources preference, communication and trust, and 
an innovation-oriented culture were negatively associated with turnover intention, while a 
hierarchy-oriented culture was positively associated. Based on these findings, implications 
for mitigating employee turnover intention and suggestions for future research are 
discussed.

Key words: turnover intention, mixed-effects random forest, SHAP, panel regression, 
Human Capital Corporate Panel Ⅱ


