
임금근로자의 성격에 따른 직무만족도와 이직의 관계
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직무만족과 종업원의 자발적 이직의 관계에 대한 연구가 수십년간 응축되어 왔음에도 불구하고,

선행연구는 첫째, 실제 이직이 아닌 이직 의도를 측정하는 한계를 가지고 있었고, 둘째, 주로 횡

단면적 조사를 바탕으로 연구가 진행되어 왔기 때문에 동일방법편의와 인과관계 추정의 한계라

는 이슈를 동시에 지니고 있다. 이에 본 연구에서는 한국노동연구원이 조사하고 배포하는 한국노

동패널조사를 활용하여, 임금근로자의 직무만족과 1년내 실제 이직 간의 관계를 시간 차이를 둔

종단 패널 연구로 실증하고자 한다. 또한 이 과정에서 임금근로자의 성격에 따라 두 변수의 관계

가 어떻게 달라지는지 역시 규명하였다. 12차 자료(2009년도)부터 21차 자료(2018년도)를 통합한

5,142명의 34,244건을 대상으로 통합된 불균형패널자료에 대해 로지스틱 패널회귀분석을 진행한

결과, 임금근로자의 직무만족도가 감소할수록 1년내 실제 이직할 확률이 증가하는 것으로 밝혀졌

다. 또한 이 관계는 임금근로자의 개방성, 성실성, 외향성, 친화성에 따라 달라지는 것으로 나타났

다. 이를 통해 본 연구는 직무만족과 이직에 관련된 선행연구에 기여하는 한편, 임금근로자의 이

직 관리에 대한 보다 실질적인 시사점을 제시하였다.
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1)

I. 서 론

조직구성원의 자발적인 이직은 지금까지 축적된 지식, 기술, 경험, 노하우 등의 인적자본의 회수

를 불가능하게 할 뿐 아니라, 타인과 형성한 신뢰, 협력 등의 사회적 자본에 부정적인 영향을 주어

남아있는 직원들의 업무부담을 초래하고 그들에게 부정적인 메시지를 주기 때문에 조직에 큰 피해

를 안겨줄 수 있다. 따라서 조직 입장에서는 구성원의 이직을 진단하고 예방하는 것이 필요한데,

이를 예측하는 주요한 원인 변수로 직무만족(job satisfaction)이 주목받아 왔다. 이에 수십 년간 진

행된 다수의 선행연구들은 직무만족을 비롯한 다양한 결정요인들이 조직구성원의 이직 의도

(intention to leave)를 줄이는데 어떠한 기여를 하는지를 다각도로 검증해 왔다(Mynatt,

Omundson, Schroeder, & Stevens, 1997; Tett & Meyer, 1993).

그러나, 종업원의 이직에 대한 선행연구는 다음과 같은 측면에서 추가 연구를 필요로 한다. 첫째,

이직의도(turnover intention)가 아닌 실제 이직(actual turnover)을 대상으로 한 연구가 진행되어야

한다. 이직의도와 실제 이직을 비교한 실증연구 결과에 의하면, 실제 이직의 대리변수(proxy
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variable)로 이직의도를 활용해 왔던 기존 연구들의 가정과 달리, 다른 심리변수들을 통제했을 때

이직의도는 실제 이직에 유의하지 않은 영향을 미치는 것으로 나타났다(Cohen, Blake, &

Goodman, 2016). 따라서 개인이 인식한 태도 변수인 이직의도가 아니라, 실제 이직을 진행했는지

여부를 바탕으로 이직의 결정요인을 규명하는 시도가 전개될 필요가 있다.

둘째, 횡단 연구의 한계를 넘어선 종단 연구가 진행될 필요가 있다. 횡단 연구는 원인 변수와 결

과 변수의 선후 관계를 명확히 밝히지 못한다는 한계를 가질 뿐 아니라, 원인과 결과 간에 시간

텀을 두지 않아 인과관계를 명확히 추정하지 못한다는 근본적인 한계를 갖는다. 특히, 개인의 이직

이라는 결정은 단기간에 이루어지기보다 며칠 또는 몇 달간의 시기를 두고 발생할 수 있기 때문에,

한 시점에 진행된 조사가 아니라 시간의 차이를 두고 반복 조사가 진행된 종단 연구를 수행하는

것이 요구된다.

셋째, 직무만족도와 실제 이직의 관계에 영향을 미치는 경계요인에 대한 연구를 필요로 한다. 직

무에 불만족한 종업원이 조직을 떠날 것이라는 예측은 많은 선행연구에서도 밝혀진 바이지만, 과

연 이러한 경향성이 누구에게나 동일하게 나타나는지에 대해서는 확실치 않다. 특히, 실제 이직이

라는 미래의 행동을 간주할 때, 현재 시점의 조직에 대한 태도나 인식이 행동으로 귀결되는 과정

에서는 성격이라는 해석의 틀을 거치기 때문에 직무만족-실제이직의 과정이 개인의 성격에 따라

어떻게 달라질 것인지를 예측하는 것은 매우 중요하다(Zimmerman, 2008).

이에 본 연구에서는 한국노동연구원이 조사하여 배포하는 한국노동패널조사(Korea Labor and

Income Panel Study)를 활용하여 임금근로자의 직무만족도가 실제 이직에 미치는 영향과, 이 과정

에서 임금근로자 성격의 조절효과를 종단분석으로 규명하는 것을 연구 목적으로 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

1. 자발적 이직

조직으로부터 개인의 이직(turnover)은 이직에 대한 의사결정이 누구로부터 비롯되었는지에 따라

크게 자발적 이직(voluntary turnover)과 비자발적 이직(involuntary turnover)의 두 종류로 구분될

수 있다. 자발적 이직이란, 조직의 의사와 관계없이 개인의 주도적인 판단 하에 조직으로부터 떠나

는 것을 의미한다(Bluedorn, 1978). 자발적 이직의 종류에는 사직 또는 이직, 자발적 은퇴, 자살 등

이 포함될 수 있지만, 일반적인 논의에서는 주로 경력의 단절을 의미하는 은퇴나 자살을 제외하고

창업 또는 타 기업으로의 이직을 목적으로 조직을 떠나는 상황을 지칭한다.

개인의 자발적 의사에 따른 자발적 이직은, 조직의 의사에 따라 고용관계를 끝맺는 비자발적 이

직(예를 들면, 해고, 고용조정 등)보다 조직에게 더욱 심대한 타격을 가져다 줄 수 있다. 개인이 자

발적으로 조직을 이탈하게 되면, 이직자에 대한 기업의 투자(채용비용, 교육훈련 등)가 회수되지

못하고, 이직에 따른 업무의 공백을 메우기까지 잔존 인력들의 업무 불균형을 초래하며, 자발적 이



직이 동료 직원들에게 미치는 부정적인 메시지 등으로 인해 추가적인 피해를 끼칠 수 있기 때문이

다(Krausz, Yaakobovitz, Bizman, & Caspi, 1999; Kwon, Chung, Roh, Chadwick, & Lawler, 2012;

Shaw, Park, & Kim, 2013; 권기욱, 옥지호, 김광현, 2019). 뿐만 아니라 지금까지 조직 내에서 경험

하면서 축적해 온 지식, 경험, 스킬 등의 인적자본이 회수되지 못하고, 이직 시점까지 축적되어 온

타 직원과의 신뢰, 협동 등의 사회적 자본까지 손실을 입기 때문이다(Shaw et al., 2013).

한편, 이직에 대한 연구는 당사자의 실제 이직 여부를 바탕으로 조사가 진행되어 연구가 수행되

어야 함에도 불구하고, 개인 수준에서 실제 이직을 다룬 연구는 그다지 많지 않다. 그 이유는 첫째,

설문의 개인 응답자로서는 자신의 이직의사를 이직 전에 노출하는 것이 부담스러울 수 있으므로

조사의 신뢰성이 현저히 낮다는 점과, 둘째, 이직 이후 떠난 응답자를 추적하여 조사한다는 것은

현실적으로 매우 어렵기 때문이다. 그래서 실제 이직에 관련된 선행연구들은 개인 수준에서 진행

되지 못하고 주로 조직 수준에서 보고되는 이직률(turnover rate) 자료를 토대로 연구가 진행되어

오고 있다(권기욱 외, 2019; 옥지호, 2014; 옥지호․박오원, 2018). 개인 수준에서는 앞선 이유들 때

문에 실제 이직 자체를 측정하기보다는 개인이 보고하는 이직의도(intention to leave)를 실제 이직

의 대리변수(proxy variable)로 가정하여 연구를 진행해 오고 있다.

그러나 Cohen et al.(2016)의 연구에 의하면, 이직의도는 실제 이직과 상관관계가 매우 낮을 뿐

아니라, 다른 심리 변수들을 통제했을 때 오히려 이직의도와 실제 이직 간에는 유의한 영향이 없

다고 볼 수 있을 정도로 두 변수 간의 실제 관계는 매우 약한 것으로 보고되고 있다. 이러한 결과

는 이직의도를 결과변수로 진행되어 온 선행연구들의 결과에 의구심을 자아내기에 충분하므로, 추

후 연구에서는 근로자의 이직의도가 아닌 실제 이직 변수를 활용하여, 기존 연구들의 발견을 재확

인하는 것이 요구되고 있다.

2. 직무만족도

직무만족이란, “조직에 속한 종업원이 자신의 일(직무)이나 직무 환경에 대해 긍정적 또는 부정

적으로 평가하는 판단”을 의미한다(Weiss, 2002; 175). 직무만족이 중요한 이유는 자신이 하는 일에

대해 만족하는 종업원일수록 객관적인 성과가 좋아질 뿐 아니라 타 기업으로 이직하려는 경향이

줄어들 수 있기 때문이다(Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001; Mobley, 1977). 따라서 기업을

운영하는 입장에서는 종업원의 직무만족이 향상될 수 있도록 체계적으로 관리함으로써 조직의 목

표를 달성하도록 유도하는 것이 필요하다. 이에 선행연구들은 기업의 종업원 뿐 아니라 다양한 산

업에 종사하는 다양한 직종의 구성원을 대상으로 직무만족도를 향상시킬 방안에 대한 연구를 진행

해 오고 있다(권정아·노재훈·장세진·원종욱·심상효, 2007; 김인재·조성진, 2012; 신성원, 2010; 이병

규·윤이중, 2009; 이영희, 2007).

특히, 종업원에 대한 직무만족이 중요한 이유는, 직무만족 수준이 낮은 종업원은 자발적 이직으

로 귀결될 가능성이 매우 높기 때문이다. 기업에서 이직을 발생시키는 원인은 다양하게 존재하지

만, 그 중에서도 종업원의 만족도는 이직의도에 큰 영향을 미치는 주요 요인 중에 하나이다



(Mobley, 1977). 조직에 대한 여러 가지 불만 사항들이 누적되어 자신의 직장에 대한 종합적인 판

단인 직무만족으로 귀결하게 되는데, 직무만족이 낮으면 자연히 당사자는 조직을 떠나는 결과로

귀결되기 때문이다.

그러나 전술했듯이 기존의 직무만족-이직의 관계는 재검증을 필요로 하는데, 응답자의 낮은 직

무만족도가 단순히 이직의도라는 심리적 상태를 변화시키는 것을 넘어서 실제 이직이라는 행동으

로까지 이어지는지에 대해서는 밝혀진 바가 많지 않기 때문이다. 이에 본 연구에서는 직무만족도

의 감소가 실제 이직으로 이어질 것이라 예측하고 이를 다음과 같이 가설화 하였다.

가설 1. 직무만족도가 감소할수록 임금근로자의 실제 이직할 확률은 증가할 것이다.

3. 성격

한편, 직무만족과 실제 이직의 관계는 다양한 상황요인에 따라 그 관계가 달라질 것으로 예상된

다. 본 연구에서는 여러 상황요인 중 개인의 성격(personality)을 조절변수로 간주하였다. 그 이유는

개인의 성격에 따라 조직에 대해 현재 시점에 가지고 있는 부정적인 태도와 인식이 미래 시점에

실제 행동으로 이어지는지는 개인의 성격에 따라 다를 것으로 예측되기 때문이다. 개인의 성격, 그

중에서도 기질적으로 타고나는 특질(dispositional trait)에 관련된 대표적인 이론은 인간의 성격을

다섯 가지 차원으로 나누어 설명한 빅파이브 성격이론(Big-Five Personality Theory)이다(McCrae

& Costa, 1997). 다섯 가지 차원의 성격 요인은 각각 개방성(openness to experience), 성실성

(conscientiousness), 외향성(extraversion), 친화성(agreeableness), 신경질성(neuroticism)이다. 이들

다섯 개 차원은 선천적인 개인의 기질에 근거하기 때문에 개인의 차이를 설명해 줄 뿐 아니라 개

인이 보여주는 행동의 차이를 포괄적으로 설명해준다. 각각의 특성을 정리하면 다음과 같다.

개방성은 호기심과 관심 범위를 의미하는 것으로, 개방성이 높은 성격일수록 새로운 것에 관심

을 많이 보이며, 상상력과 호기심이 많고, 변화를 두려워하지 않으며, 새로운 것을 추구하는 것을

선호하는 혁신적 성향을 보인다. 이러한 성향은 특히 변화가 빠른 시대에 적합한데, 개방성 높은

사람들은 자신들의 창조성과 혁신성으로 변화하는 시대에 빠르게 적응하는 경향을 보인다. 반면,

개방성 높은 사람들은 자신들의 업무에 불만족할 때 그들의 불만족을 해소시켜줄 새로운 대상을

찾으려는 욕구가 강하다. 따라서 개방성이 강한 직원의 경우, 직무만족도가 낮을수록 실제 이직으

로 이어지는 경향은 더욱 강해질 것으로 예상된다.

성실성은 주어진 과업을 계획적이고 반복적으로 수행하는 성향을 의미하는 것으로, 한정된 목표

에 초점과 관심을 집중하는 한편, 체계적이고 책임감 있게 일을 수행하며, 인내심이 많은 특징을

보인다. 성실성은 국가와 문화, 직무와 업종을 막론하고 개인의 성과에 유의미한 연관성을 보여주

는 성격 요인이다(Tett et al., 1991). 성실성이 높은 사람들은 주어진 역할을 책임있게 수행하는 것

을 선호하기 때문에, 직무에 대한 만족도가 줄어든다고 해서 이들의 불만족이 곧 이직으로 귀결되

지는 않을 것으로 예상된다. 따라서 성실성이 높으면 직무만족과 실제 이직의 부정적인 관계가 어



느 정도 완화될 수 있을 것으로 예상된다.

외향성은 개인이 추구하는 인간관계의 범위를 나타내는 것으로, 외향적인 성격일수록 자신감이

넘치며, 말이 많고, 사교적이고, 명랑하며, 적극적으로 참여하고, 자기주장이 강한 경향이 있다. 활

동적이며 적극적인 경향으로 인해 외향적인 사람들은 자신에게 주어진 일을 수행하는 것 뿐 아니

라, 역할 이외의 추가적인 역할(extra-role behavior)을 수행하는 것도 마다하지 않는 것으로 보고

되고 있다. McCrae와 Costa(1991)는 외향성이 대면상태에서 타인을 지원하는 이타주의, 다른 사람

들에게 문제가 될 것 같은 행동을 스스로 자제하는 예의바른 행동 등을 증가하게 만들었다고 하였

다(한광현, 2005). 그러나 외향적인 성격은 타인으로부터의 인정을 강하게 요구하기 때문에, 경쟁을

즐기고, 타인에게 더 많이 노출되는 가시성(visibility)을 추구하며, 타인보다 더 많은 성취를 원하는

성향도 가지고 있다. 따라서 외향성이 높은 경우, 불만족이 곧바로 이직이라는 행동으로 옮겨질 가

능성이 크므로, 직무만족과 실제 이직의 부정적인 관계는 더욱 강화될 것으로 예상된다.

친화성은 타인을 양보하고 배려하는 성향을 의미한다. 친화성이 높은 사람은 타인에게 양보를

잘하고, 타인을 공감하며, 타인의 의견에 동조하는 한편, 갈등을 피하고 포용과 화평을 추구하는 경

향이 있다. 친화성이 높은 사람들은 문제에 직면한 타인을 자발적으로 도와주는 이타적인 행동을

자주 보이는 경향이 있다(이규용․송정수, 2011). 좀처럼 화평을 추구하고 불만족을 드러내지 않는

성향이지만, 친화성이 높은 경우에 직무만족이 낮아지면 이는 근본적이고 실질적인 불만족으로부

터 기인한 것일 수 있다. 따라서 이들의 불만족은 이직으로 이어질 가능성이 크므로, 친화성이 높

을수록 이러한 관계는 더욱 강화될 것으로 예측된다.

마지막으로, 신경질성은 자신의 감정적 스트레스나 신경질의 제어능력과 관련되는 능력으로, 신

경질성이 높은 사람은 기쁨이나 슬픔, 화, 침울 및 불안한 감정 등 감정적 표현을 더 자주 드러내

는 경향이 있다. 즉, 자신의 감정적 변화를 통제하고 제어하는 능력이 떨어진다. 반면, 신경질성이

낮은 사람은 침착하고 차분하며, 정서적으로 안정적인 특징이 있다. Krebs(1970)는 이타주의

(Altruism)에 대한 탐색적 고찰을 통해 신경질성이 타인을 돕는 행위에 부정적으로 연관됨을 예측

하였는데, 신경질성이 높을수록 외부의 자격에 언제나 민감하게 반응하기 때문에 근본적인 문제

해결을 고민하기보다는 감정적으로 대응할 것이기 때문이다. 따라서 신경질성이 높은 상황에서 발

현된 불만족은 실제 행동으로 이어질 가능성은 대단히 낮으며, 단지 일시적인 불만으로 해소될 가

능성이 크다. 따라서 신경질성이 높을수록 직무만족과 실제 이직의 부정적인 관계는 약화될 가능

성이 있다. 전술된 논의를 가설로 정립하면 다음과 같다.

가설 2. 임금근로자의 성격에 따라 직무만족도가 실제 이직에 미치는 영향은 달라질 것이다.

가설 2-1. 개방성이 높을수록 직무만족도가 실제 이직에 미치는 부(-)의 영향은 커질 것이다.

가설 2-2. 성실성이 높을수록 직무만족도가 실제 이직에 미치는 부(-)의 영향은 작아질 것이다.

가설 2-3. 외향성이 높을수록 직무만족도가 실제 이직에 미치는 부(-)의 영향은 커질 것이다.

가설 2-4. 친화성이 높을수록 직무만족도가 실제 이직에 미치는 부(-)의 영향은 커질 것이다.

가설 2-5. 신경질성이 높을수록 직무만족도가 실제 이직에 미치는 부(-)의 영향은 작아질 것이다.



Ⅲ. 연구방법론

1. 자료 및 표본

본 연구에서 분석을 위해 한국노동패널조사(Korean Labor & Income Panel Study)를 활용하였

다. 한국노동패널조사는 한국의 도시지역에서 거주하는 7,000여 가구(가구수준)와 각 가구에 속한

만 15세 이상의 14,000여명의 가구원(개인수준)을 패널표본으로 연 1회씩 반복 조사하는 자료이다.

1998년 1차 조사를 시작으로 2018년 21차 조사까지 진행되었다. 1차 조사 표본에서는 제주도를 제

외한 도시가구가 모집단이었기 때문에, 전국대표성을 확보하기 위해 12차 조사(2009년)에는 1,415가

구 표본이 추가되었다. 1차 조사(1998년)를 기준으로 21차 조사(2018년)의 표본 유지율은 66.2%으

로, 반복조사가 비교적 안정적인 것으로 보고되고 있다.

본 연구에서는 21차년도 자료에 제공된 직업력 자료를 기준으로, 다음과 같은 기준으로 최종표

본을 선정하였다. 첫째, 임금근로자로 재직한 개인을 대상으로 하였다. 본 연구의 주요 변수인 직

무만족도는 특정 조직에 재직하는 경우만 측정이 가능하므로, 임금근로자로 재직하고 있는 경우만

을 대상으로 하였다. 주된 일자리에 해당되지 않는 일용직이나 아르바이트, 그리고 임금근로자와

성격을 달리하는 자영업 등은 본 연구에 포함되지 않았다.

둘째, 12차 조사(2009년도)부터 21차 자료(2018년도)를 통합하여 표본을 구축하였다. 앞서 설명되

었듯이 12차 조사부터 표본이 확장되었기 때문에, 12차 조사(2009년) 이후의 자료를 기준으로 하였

다. 단, 가장 최근 자료인 21차 자료(2018년도)는 직전년도 자료인 20차 자료(2017년)의 종속변수(1

년 내 이직률)를 산출하는 데만 활용되었다.

마지막으로, 연구의 주요 변수인 직무만족, 삶의 만족 중 하나라도 변수가 결측된 관측치는 분석

에서 제외(listwise deletion)하였다. 종단자료의 결측치를 처리하는 방법은 본 연구에서 사용한 완

전제거법(listwise deletion) 외에도 평균대체법, 최대우도법, 다중대체법 등의 방법이 존재한다(우해

봉·윤인진, 2008). 그러나 본 연구에서는 완전제거법을 사용하였는데, 그 이유는 추정치로 본 연구

의 독립변수인 직무만족도를 대체할 경우, 퇴사 등의 사유로 실제 조직에서 일하지 않거나 기타

직무만족을 밝히기 어려운 상황에 응답자가 처해 있는 상황의 표본이 있을 수 있는데도 불구하고

이들의 직무만족 값이 분석에 반영되는 오류가 발생할 수 있기 때문이다.

최종적인 표본 수는 5,142명(개인)에 대해 8년간 반복 조사된 34,244건이다. 각 개인마다 조사된

수가 상이하기 때문에 불균형패널(unbalanced panel)을 구축하여 분석을 진행하였다. 인구통계학적

분석결과, 조사 대상의 61.9%는 남성이었고, 38.1%는 여성이었다. 연령을 기준으로 9.3%가 20대 미

만, 30.0%가 30대, 30.1%가 40대, 20.8%가 50대, 9.8%가 60대 이상이었다. 전체 응답 케이스 중 실

제 이직을 경험한 경우는 13.3%였다(총 34,244건 중 4560건). 가장 이직을 많이 한 경우는 7회

(0.13%)였고, 0회가 가장 비율이 많았다(49.52%). 보다 구체적인 케이스별 이직 수는 다음의 [표 1]

과 같다.



<표 1> 최종 표본의 이직 빈도에 따른 관측수와 비율

이직 빈도 관측수 비율(%) 이직 빈도 관측수 비율(%)

0 16,956 49.52 4 794 2.32

1 9,339 27.27 5 269 0.79

2 4,673 13.65 6 61 0.18

3 2,108 6.16 7 44 0.13

2. 변수의 측정

가. 실제 이직

실제 이직은 직업력 자료를 바탕으로, 조사시점을 기준으로 1년 이후 실행된 반복 조사에서 동

일 직장에 계속 근무하는지 여부를 바탕으로 측정하였다. 구체적으로, 조사시점으로부터 1년 이후

에 다른 직장에 속해 있거나 직장을 그만둔 경우에는 실제 이직에 포함되므로 1로 코딩하고, 현

직장에 계속 남아 있는 경우를 0으로 코딩하여 더미 코딩 처리하였다.

나. 직무만족도

직무만족도는 직무기술지표(job descriptive index: JDI)로 측정된 일곱 가지 항목(임금 또는 소

득, 취업의 안정성, 하고 있는 일의 내용, 근로환경, 근로시간, 개인의 발전가능성, 의사소통 및 인

간관계)에 대한 문항(문항번호 p**4311 ~ p**4317)을 활용하였다. 구체적인 문항은 “다음의 내용에

대해 얼마나 만족하십니까?”이며, 이에 대해 응답자는 리커트 5점 척도(1=매우 만족스럽다, 2=만족

스럽다, 3=보통이다, 4=불만족스럽다, 5=매우 불만족스럽다)로 측정되었는데, 해석의 용이함을 위해

역코딩하여 숫자가 커질수록 만족도가 증가하도록 변환하여 활용하였다. 신뢰도 분석결과, .908로

비교적 높은 것으로 나타났다.

다. 성격

성격은 한국노동패널조사 18차 자료에 조사된 문항을 활용하였다. 개인의 성격은 선천적으로 타

고나는 기질적인 특성(dispositional trait)에 가깝기 때문에, 쉽게 변하지 않는 개인의 특징이므로

한 차례 조사된 값을 모든 시점의 개인에게 동일하게 적용하였다. 다섯 가지 성격 요인은 모두 각

각 세 문항으로 측정되었으며, 주어진 서술에 대해 리커트 7점 척도(1=나와는 전혀 다르다, 7=나와

완벽히 일치한다)로 응답한 값을 평균하여 활용하였다.

개방성은 “나는 새롭고 창의적인 아이디어가 많다”, “예술적 체험은 나에게 매우 중요하다”, “나

는 상상력이 아주 많다” 이상의 세 문항으로 측정되었으며, 신뢰도 분석결과는 .762로 나타났다. 성

실성은 “일을 할 때는 아주 꼼꼼하게 한다”, “게으를 정도로 느긋한 편이다(역문항)”, “일처리는 효



과적이고 효율적으로 한다” 이상의 세 문항으로 측정되었으며, 신뢰도 분석결과는 .460으로 나타났

다. 외향성은 “사람들과 대화를 즐기는 편이다”, “다른 사람과 잘 어울리는 편이다”, “나는 내성적

인 편이다(역문항)” 이상의 세 문항으로 측정되었으며, 신뢰도 분석결과는 .676으로 나타났다. 친화

성은 “다른 사람들에게 무뚝뚝한 편이다”, “남과 싸워도 금방 화해하는 편이다”, “남의 입장을 배려

하고 친절한 편이다” 이상의 세 문항으로 측정되었으며, 신뢰도 분석결과는 .500으로 나타났다. 신

경질성은 “평소에 걱정을 많이 하는 편이다”, “매사에 긴장을 많이 하는 편이다”, “스트레스를 잘

견디고 느긋한 편이다” 이상의 세 문항으로 측정되었으며, 신뢰도 분석결과는 .372로 비교적 낮게

나타났다.

라. 통제변수

개인의 실제 이직에 영향을 미치는 다양한 외생요인을 통제하기 위해 본 연구에서는 연령, 성별,

교육수준, 연도더미, 직업더미 등을 통제하였다. 연령은 각 개인의 출생연도로부터 조사시점까지의

소요년수를 계산하여 통제하였다. 성별은 남성은 1, 여성은 2로 코딩하여 통제하였다. 교육수준은

최종학력을 기준으로 (1) 미취학, (2) 무학, (3) 초등학교, (4) 중학교, (5) 고등학교, (6) 전문대학,

(7) 4년제 대학, (8) 대학원 석사, (8) 대학원 박사로 코딩된 것을 활용하였다. 연도더미는 각 조사

시점에 발생했던 환경적 요인을 통제하기 위해 추가된 것으로, 분석자료의 1차 시점인 2009년을 기

준으로 2010년부터 2017년까지 각 연도의 더미변수를 삽입하여 통제하였다.

3. 분석방법

본 연구의 종속변수인 실제 이직이 더미변수임을 감안하여, 로지스틱 패널회귀분석 모형

(logistics panel regression modeling)을 활용하여 가설을 검정하였다. 분석결과 도출된 오즈비를

토대로, 종속변수인 이직 확률에 미치는 효과를 산출하였다.

Ⅳ. 분석결과

1. 기초통계분석 및 상관관계분석

본 연구에 활용된 주요 변수들의 평균, 표준편차, 변수간 상관관계 분석 결과를 정리한 결과는

[표 2]와 같다. 실제 이직의 경우 직무만족도(r=-.086), 개방성(r=-.012), 연령(r=-.072), 교육수준

(r=-.019)과 부(-)의 상관관계를, 친화성(r=+.012), 성별(r=+.047)과 정(+)의 상관관계를 갖는 것으로

나타났다.



<표 2> 기초통계분석 및 상관관계분석 결과

변수명 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. 실제 이직 1.000

2. 직무만족도 -.086*** (.908)

3. 개방성 -.012* .188*** (.762)

4. 성실성 -.007 .146*** .217*** (.460)

5. 외향성 .005 .126*** .342*** .310*** (.676)

6. 친화성 .012* .146*** .359*** .305*** .616*** (.500)

7. 신경질성 .010 -.037*** .049*** .039*** -.160*** -.135*** (.372)

8. 연령 -.072*** -.150*** -.222*** -.026*** -.066*** -.069*** -.003 1.000

9. 성별 .047*** .038*** -.028*** .008 .053*** .087*** .070*** .008 1.000

10. 교육수준 -.019*** .315*** .301*** .143*** .119*** .110*** -.029*** -.491*** -.151*** 1.000

평균 .133 3.295 4.026 4.966 4.684 4.671 3.799 43.815 1.380 5.688

표준편차 .339 .522 1.114 .929 1.038 .929 .884 11.252 .485 1.317

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

N=5,142 (개인), N=34,244(관측)



2. 패널 로지스틱

주어진 가설을 검증하기 위해 임금근로자의 실제 이직(1년 내)를 종속변수로, 로지스틱 패널 회

귀분석을 진행한 결과는 [표 3]과 같다.

<표 3> 패널 로지스틱 모형을 활용한 단계적 회귀분석 결과

종속변수: 임금근로자의 실제 이직

모형 1 모형 2 모형 3 모형 4 모형 5 모형 6

상수 .775*

(.306)
.809**

(.307)
.828**

(.307)
.827**

(.307)
.837**

(.307)
.775*

(.306)

연도더미 생략됨 생략됨 생략됨 생략됨 생략됨 생략됨

연령 -.027***

(.002)
-.027***

(.002)
-.027***

(.002)
-.027***

(.002)
-.027***

(.002)
-.027***

(.002)

성별
.347***

(.052)
.347***

(.052)
.346***

(.052)
.347***

(.052)
.346***

(.052)
.347***

(.052)

교육수준 -.065**

(.023)
-.064**

(.023)
-.065**

(.023)
-.066**

(.023)
-.066**

(.023)
-.064**

(.023)

개방성
-.055*

(.025)
-.062*

(.025)
-.055*

(.025)
-.056*

(.025)
-.057*

(.025)
-.055*

(.025)

성실성 -.004
(.029)

-.004
(.029)

-.013
(.029)

-.005
(.029)

-.006
(.029)

-.004
(.029)

외향성
.020
(.031)

.019
(.031)

.019
(.031)

.011
(.032)

.017
(.031)

.020
(.031)

친화성 .070*

(.035)
.067
(.035)

.068
(.035)

.069
(.035)

.061
(.035)

.070*

(.035)

신경질성
.036
(.029)

.037
(.029)

.035
(.029)

.035
(.029)

.035
(.029)

.036
(.029)

직무만족도 -.504***

(.040)
-.503***

(.040)
-.502***

(.040)
-.501***

(.040)
-.497***

(.040)
-.503***

(.040)

직무만족도x개방성 -.094**

(.034)

직무만족도x성실성
-.099*

(.042)

직무만족도x외향성 -.088*

(.038)

직무만족도x친화성 -.126**

(.042)

직무만족도x신경질성
-.002
(.043)

Wald chi-square 901.91*** 907.51*** 906.41*** 906.30*** 909.49*** 901.93***

표기된 숫자는 비표준화 회귀계수, 괄호 안 숫자는 표준오차를 각각 의미함.
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

N=5,142 (개인), N=34,244(관측)



먼저 모형 1에서는 통제변수들과 독립변수인 직무만족도 변수가 추가되었다. 분석결과, 직무만족

도는 임금근로자의 실제 이직에 대해 부(-)의 방향으로 통계적으로 유의한 것으로 나타났다

(b=-.504, p<.001). 따라서 직무만족도가 감소할수록 임금근로자의 실제 이직할 확률은 증가할 것이

라는 가설 1은 지지되는 것으로 나타났다. 구체적으로, 오즈비를 산출하여 분석한 결과, 직무만족도

가 1단위 감소할수록, 실제 이직할 확률은 4.78% 증가하는 것으로 나타났다.

다음으로, 모형 2부터 모형 6까지는 다섯 가지 성격 변수의 조절효과를 단계적으로 검증하였다.

모형 2는 개방성의 조절효과를 검증하였다. 분석결과, 직무만족도와 개방성의 교차항은 부(-)의 방

향으로 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(b=-.094, p<.01). 분석 결과를 보다 면밀히 살펴보기 위

하여, 도출된 값을 그림으로 도식한 결과는 [그림 1]과 같다. [그림 1]에서 볼 수 있듯이, 직무만족

도와 실제 이직할 확률 간에는 부(-)의 관계가 존재하나, 개방성이 높은 경우 그 경향성이 더욱 강

해지는 것을 확인할 수 있다. 즉, 개방성이 높아질수록 직무만족의 감소가 실제 이직에 미치는 한

계 효과는 더욱 강화되는 것으로 나타났다. 따라서 개방성이 높을수록 직무만족도가 실제 이직에

미치는 부(-)의 영향은 커질 것이라는 가설 2-1은 지지되는 것으로 나타났다.

[그림 1] 직무만족과 실제 이직의 관계에서 개방성의 조절효과

다음으로, 모형 3은 성실성의 조절효과를 검증하였다. 분석결과, 직무만족도와 성실성의 교차항

은 부(-)의 방향으로 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(b=-.099, p<.05). 분석 결과를 보다 면밀

히 살펴보기 위하여, 도출된 값을 그림으로 도식한 결과는 [그림 2]와 같다. [그림 2]에서 볼 수 있

듯이, 직무만족도와 실제 이직할 확률 간에는 부(-)의 관계가 존재하나, 성실성이 높은 경우 그 경

향성이 더욱 강해지는 것으로 나타났다. 즉, 성실성이 높아질수록 직무만족의 감소가 실제 이직에

미치는 한계 효과는 더욱 강화되는 것으로 나타났다. 따라서 성실성이 높을수록 직무만족도가 실

제 이직에 미치는 부(-)의 영향은 작아질 것이라는 가설 2-2는 지지되지 않는 것으로 나타났다.



[그림 2] 직무만족과 실제 이직의 관계에서 성실성의 조절효과

다음으로, 모형 4는 외향성의 조절효과를 검증하였다. 분석결과, 직무만족도와 외향성의 교차항

은 부(-)의 방향으로 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(b=-.088, p<.05). 분석 결과를 보다 면밀

히 살펴보기 위하여, 도출된 값을 그림으로 도식한 결과는 [그림 3]과 같다. [그림 3]에서 볼 수 있

듯이, 직무만족도와 실제 이직할 확률 간에는 부(-)의 관계가 존재하나, 외향성이 높은 경우 그 경

향성이 더욱 강해지는 것을 확인할 수 있다. 즉, 외향성이 높아질수록 직무만족의 감소가 실제 이

직에 미치는 한계 효과는 더욱 강화되는 것으로 나타났다. 따라서 외향성이 높을수록 직무만족도

가 실제 이직에 미치는 부(-)의 영향은 커질 것이라는 가설 2-3은 지지되는 것으로 나타났다.

[그림 3] 직무만족과 실제 이직의 관계에서 외향성의 조절효과



다음으로, 모형 5는 친화성의 조절효과를 검증하였다. 분석결과, 직무만족도와 친화성의 교차항

은 부(-)의 방향으로 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(b=-.126, p<.01). 분석 결과를 보다 면밀

히 살펴보기 위하여, 도출된 값을 그림으로 도식한 결과는 [그림 4]와 같다. [그림 4]에서 볼 수 있

듯이, 직무만족도와 실제 이직할 확률 간에는 부(-)의 관계가 존재하나, 친화성이 높은 경우 그 경

향성이 더욱 강해지는 것을 확인할 수 있다. 즉, 친화성이 높아질수록 직무만족의 감소가 실제 이

직에 미치는 한계 효과는 더욱 강화되는 것으로 나타났다. 따라서 친화성이 높을수록 직무만족도

가 실제 이직에 미치는 부(-)의 영향은 커질 것이라는 가설 2-4는 지지되는 것으로 나타났다.

[그림 4] 직무만족과 실제 이직의 관계에서 친화성의 조절효과

마지막으로, 모형 6은 신경질성의 조절효과를 검증하였다. 분석결과, 직무만족도와 신경질성의

교차항은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다. 따라서 신경질성이 높을수록 직무만족도가

실제 이직에 미치는 부(-)의 영향은 작아질 것이라는 가설 2-5는 지지되지 않는 것으로 나타났다.

V. 토론 및 결론

1. 연구의 요약

본 연구는 최근 들어 그 중요성이 점차 더해지고 있는 임금근로자의 자발적 이직 현상에 대한

기존의 이해를 확장하기 위해, 한국노동연구원의 한국노동패널조사를 활용하여 임금근로자의 직무

만족도와 실제 이직의 관계를 규명하는 한편, 이 관계에서 성격의 조절효과를 규명하였다. 분석결

과를 정리하면 다음과 같다. 첫째, 임금근로자의 직무만족도가 감소할수록 실제 이직으로 이어질



확률이 증가하였다. 구체적으로, 임금근로자의 직무만족도가 1단위 감소할 때마다 실제 이직할 확

률은 4.78% 증가하는 것으로 나타났다. 둘째, 임금근로자의 성격은 직무만족도와 실제 이직의 관계

를 조절하는 것으로 나타났다. 구체적으로, 개방성이 높을수록, 외향성이 높을수록, 친화성이 높을

수록 직무만족도가 실제 이직에 미치는 부정적인 영향은 더욱 강화되는 것으로 나타났다.

2. 연구의 시사점

본 연구가 갖는 이론적 시사점을 제시하면 다음과 같다. 첫째, 직무만족과 이직의 관계를 시차를

두고 반복조사된 패널데이터를 토대로 다시금 확증하였다. 선행연구는 주로 횡단면적 조사를 바탕

으로 진행되었고, 실제 이직이 아닌 이직의도를 측정함으로써, 직무만족과 이직의 관계에 대한 재

확증이 요구된다는 비판에서 자유롭지 못한 한계가 있었다. 본 연구는 보다 엄밀히 조사된 다수의

데이터를 바탕으로 직무만족과 이직의 관계를 다시금 확증하였다는 점에서 선행연구에 기여하는

바가 있다.

둘째, 실제 이직을 예측하는데 있어서 성격의 역할을 조망하였다. 가설에서 다루어지지는 않았지

만, 다섯 가지 성격 중 실제 이직을 직접적으로 예측하는 효과는 개방성이 유일한 것으로 나타났

다. 즉, 만족도가 통제된 상황에서 개방성이 높을수록 이직할 확률은 감소하는 것으로 나타났다.

개방성이 높은 사람들은 자신의 평범한 일상 속에서도 지속적으로 새로운 것을 발견하려는 성향이

강하기 때문에 이러한 성향이 높은 사람일수록 자신의 현 직업에 지속적으로 흥미를 가지고 머무

르려는 경향이 있기 때문인 것으로 풀이될 수 있다. 한편, 성실성의 직접효과가 유의하지 않은 것

도 꽤나 흥미롭다. 통상 성실성이 높은 경우 책임감이 높기 때문에 일부 불만족이 있더라도 자신

의 주어진 조직에 지속적으로 머무르는 성향이 있을 것으로 예상되었지만, 본 연구의 분석결과 직

접효과는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 즉, 특정 성격이 이직의도에 대한 부정적인 태도를 향상

시키는 등 심리의 변화에는 이어질 수는 있으나, 이것이 곧 실제 이직으로 이어지는 것은 아닐 수

있다. 그러나 본 연구에서는 이직의도를 직접 측정하여 비교한 것이 아니므로, 추후 연구에 이러한

현상이 보다 면밀히 분석될 필요가 있다. 즉, 성격에 의해 이직의도가 실제 이직에 미치는 메커니

즘이 어떻게 다른지, 다시 말해 심리변화의 메커니즘이 상이한 것인지 아니면 심리가 태도로 전환

되는 메커니즘에서 차이가 존재하는지 등 이에 대한 추가연구를 필요로 한다.

셋째, 실제 이직에 영향을 미치는 기초통계 변수로는 연령과 성별, 교육수준이 강하게 나타났다.

구체적으로, 연령은 적을수록 실제 이직으로 이어지는 경향이 강하게 나타났고, 성별은 여성의 경

우 실제 이직으로 이어지는 경향이 강하게 나타났다. 성별과 연령에 따라 직업으로부터 얻고자 하

는 가치가 다를 수 있고, 이직 이후 직장을 포기하는 것인지 아니면 더 나은 직장으로 옮기려는

것인지는 상황마다 다를 수 있기 때문에, 연령 및 성별에 따른 경로에 대한 추가연구가 진행될 필

요가 있다. 한편, 교육수준의 경우, 부(-)의 관계로 유의미한 결과를 보이는 것으로 나타났다. 이는

교육수준이 낮을수록 상대적으로 처우가 불리하거나, 고용이 안정적인 일자리를 찾기 어려운 것에

서 기인한 것으로 풀이된다.



다음으로, 본 연구가 갖는 정책적 시사점을 제시하면, 관리자는 종업원의 성격에 따른 이직 패턴

을 파악하여 이에 따른 구체적인 조치를 하는 것이 요구된다. 즉, 개방성․성실성․외향성․친화성

등이 높은 직원들은 그들의 불만족이 실제 이직으로 이어질 가능성이 높기 때문에, 특정 성격의

성향이 강하게 드러나는 직원의 경우 보다 면밀한 관찰과 케어가 요구된다.

3. 연구의 한계 및 추후연구방안

본 연구가 갖는 한계를 정리하면 다음과 같다. 첫째, 일부 변수의 경우 신뢰도가 낮다. 특히 성

실성의 신뢰도가 .460, 신경질성의 신뢰도가 .372로 가설이 예측되지 않은 변수들의 신뢰도가 대체

적으로 낮은 것으로 나타났다. 즉, 문항의 신뢰도가 낮기 때문에 예측한 바와 실증분석 결과가 다

르게 나온 것은 아닌지 추후 연구에서 재확인이 요구된다. 둘째, 2차 자료를 활용하는 과정에서 연

구자의 의도와 일치하지 않는 방향으로 측정된 문항이 있을 수 있다. 그럼에도 불구하고 다수의

표본을 대상으로 반복조사되는 패널조사의 장점이 있을 수 있기 때문에, 연구자는 주어진 2차 자

료의 조사목적과 배경을 면밀히 관찰하여 연구에 활용하는 것이 요구된다. 셋째, 이직 이후 더 나

은 직장으로 가는지 아니면 직장을 포기하는지 등 직장경로에 따라 상당히 상이한 시사점을 줄 수

있음에도 불구하고, 본 연구에서는 직장을 1년 이내 떠났는지만을 주목함으로써 상당히 제한된 시

사점을 제공하고 있다. 추후 연구에서는 연령, 성별이나 교육수준, 업무성과 등에 따라 이직의 경로

가 어떻게 다르게 나타나는지를 보다 면밀하게 추적하여 분석하는 시도가 요구된다.
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