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요약

본 연구에서는 데이터 마이닝 기법을 활용하여 근로자의 이직준비 여부에 관한 예측모형을 구축하는 실

험을 진행하였다. 이를 위해, 한국고용정보원 주관으로 수집된 「2015년 대졸자 직업 이동경로조사」데이

터를 사용하였다. 이직준비 여부 예측모형에는 의사결정나무, 베이즈넷, 인공신경망 알고리즘이 사용되었

다. 전체 직종을 대상으로 한 분석에서는 의사결정나무 기반 예측모형에서 최고 예측률을 기록하였으며, 

이직준비 여부에 영향을 주는 요인은 ‘근로시간 형태’, ‘종사상 지위’, ‘정규직 여부’, ‘주당 정규 근로시간’, 

‘주당 정규 근로일’, ‘개인의 발전가능성’으로 나타났다. 의사결정나무 기반 예측모형의 결과를 활용하여 근

로자 전반에 관한 12개의 이직준비 여부 규칙을 최종 도출하였고, 도출된 규칙을 바탕으로 근로자의 고용

유지 강화에 도움을 주는 방안들을 제안하였다. 또한 직종별 영향 요인을 분석하기 위해 직종을 사무, 문화

예술, 건설, 정보기술 분야로 구분하여 실험을 진행하였다. 그 결과 사무 분야는 10개, 문화예술 분야는 9개, 

건설 분야는 4개, 그리고 정보기술 분야는 6개의 이직준비 규칙이 도출되었고 이를 토대로 직종별 맞춤화

된 고용유지 강화 방안을 제시하였다.  

■ 중심어 :∣고용유지∣이직∣데이터마이닝∣예측모형∣의사결정나무∣베이즈넷∣인공신경망∣
Abstract

This study conducted an experiment using data mining techniques to develop prediction models of 

worker job turnover. The experiment used data from the ‘2015 Graduate Occupational Mobility Survey’ 

by the Korea Employment Information Service. We developed the prediction models using a decision 

tree, Bayes net, and artificial neural network. We found that the decision tree-based prediction model 

reported the best accuracy. We also found that the six influential factors affecting employees’ turnover 

intention are type of working time, job status, full-time or not full-time, regular working hours per 

week, regular working days per week, and personal development opportunities. From the decision 

tree-based prediction model, we derived 12 rules of employee turnover for all job types. Using the 

derived rules, we proposed helpful directions for enhancing workers’ job tenure. In addition, we 

analyzed the influential factors affecting employees’ job turnover intention according to four job types 

and derived rules for each: office (ten rules), culture and art (nine rules), construction (four rules), and 

information technology (six rules). Using the derived rules, we proposed customized directions for 

improving the job tenure for each group.

■ keyword :∣Job Tenure∣Job Turnover∣Prediction Model∣Decision Tree∣Bayes Net∣Artificial Neural 
Network∣
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I. 서 론 

급변하는 환경과 치열한 경쟁 속에서 기업이 지속적

인 이윤을 창출하고 경쟁우위를 확보하여 생존하기 위

해서는 기업 가치 생산의 주체인 인력에 관한 체계적인 

유지관리가 필요하다. 2018년 1월 기준 국가통계포털의 

자료에 의하면 전체 근로자의 이직률은 전년 대비 

17.2% 증가하였으며, 그 중 자발적 이직률에 대한 비율

은 29.2% 증가한 것으로 분석되었다. 이는 전체 이직자

의 수가 144,413명 증가한 것이며, 자발적 이직자의 수

도 74,726명 증가한 수치이다[1]. 여기에서 이직이란 조

직의 구성원이 조직을 떠나는 것과 조직으로부터 노동

의 대가로 보상을 받는 자격이 종결되는 것을 의미한다

[2]. 이처럼 근로자의 이직이 발생할 경우 기업에서는 

추가로 우수 인력을 확보하는 노력이 필요하며, 동시에 

신규 인력을 선별하고 교육시키는 일에 막대한 비용이 

발생하게 된다. 여기에서 근로자의 이직 의도나 이직준

비 여부가 실제 이직으로 이어질 수 있는 가능성이 매

우 높으며[3], 기업의 이직률이 높아질 경우 이직한 인

력에 투자했던 비용을 회수하는 것이 어려워져 기업 경

영에 부정적인 영향을 미치게 된다[4]. 따라서 기업은 

이직 여부에 영향을 주는 요인들을 분석하여 근로자의 

고용을 지속적으로 유지할 수 있는 실용적인 방안들을 

마련해야 한다. 

이직 의도에 관한 연구는 여러 학문 분야에서 오랫동

안 연구되어온 주제이다. 사회심리학의 기대이론에서

는 조직 구성원들이 가지고 있는 조직에 대한 기대가 

충족되지 않을 경우 이직이 발생한다고 언급하였다[5]. 

경제학에서는 현 직장보다 이직할 직장에서 얻을 수 있

는 경제적 이익이 클 경우 이직이 발생한다고 설명하였

다[6]. 또한 직무특성이론에서는 조직원들은 직무정체

성, 기술다양성, 직무중요성을 통해 직무에 관한 의미를 

부여 받게 되고, 직무자율성과 피드백을 통해 책임감과 

업무를 지각하게 되는데 이러한 요인들이 이직 의도에 

영향을 준다고 하였다[7]. 

여기에서 이직에 영향을 주는 여러 요인들은 산업별 

특성이나 종사자들의 특징에 따라 달라질 수 있다. 예

를 들어, 금융기관 종사자[8], 외식업체 종사원[9], 간호

사[10], 정보기술 분야 종사자[11], 치과위생사[12] 등과 

같이 특정 직종에 속한 종사자들의 이직 요인들을 조사

한 연구들의 결과를 살펴보면 각 연구에서 언급된 영향 

요인들이 서로 상이한 것을 확인할 수 있다. 

따라서 근로자의 이직 의도에 영향을 주는 요인들을 

파악할 때 분석 대상을 전체 직종과 특정 직종으로 구

분하여 분석을 진행할 경우, 근로자의 조직이탈 방지와 

고용유지 강화에 도움을 주는 방안들이 좀 더 다양한 

관점에서 개발될 수 있다. 즉, 전체 직종에 대한 분석을 

통하여 노동시장의 전반적인 특성이 반영된 이직 요인

들과 산업 전반에 걸쳐 이직에 영향을 주는 요인들의 

우선순위를 파악할 수 있다. 또한 특정 직종에 대한 분

석을 통해서는 직종 별 근로자의 특성이 반영된 영향 

요인들을 알 수 있으며, 각 직종에 맞춤화된 고용유지 

강화 방안을 개발할 수 있다.

본 연구에서는 데이터 마이닝 기법을 활용하여 근로

자의 이직에 영향을 미치는 요인들을 분석하고 근로자

의 고용유지 강화에 도움을 주는 실용적인 방안들을 전

체 직종의 관점과 특정 직종의 관점으로 구분하여 제안

하고자 한다. 실험을 위해 한국고용정보원 주관으로 수

집된 「2015년 대졸자 직업 이동경로조사」데이터를 

사용하고자 한다. 전체 직종에 속한 근로자들의 이직준

비 여부를 예측하는 모형은 의사결정나무(decision 

tree: DT), 베이즈넷(Bayes net: BN), 인공신경망

(artificial neural network: ANN) 알고리즘을 활용하여 

구축하고자 한다. 여기에서 가장 좋은 성능을 보인 예

측모형을 통해 전체 직종에 관한 이직준비 여부 규칙을 

도출하고자 하며, 도출된 규칙을 활용하여 근로자의 고

용유지 강화에 도움을 주는 일반적인 방안들을 제안하

고자 한다. 또한 특정 직종에 속한 근로자들의 이직준

비에 영향을 주는 요인들을 분석하기 위해 직종을 사

무, 문화예술, 건설, 정보기술 분야로 구분하여 실험을 

진행하고자 하며, 각 분야에 맞춤화된 고용유지 강화 

방안을 제시하고자 한다. 

본 연구의 구성은 다음과 같다. 2장에서는 근로자의 

이직준비에 영향을 주는 요인들을 분석한 기존 문헌들

에 대해 살펴본다. 3장에서는 본 연구에서 제안한 연구 

방법과 데이터 마이닝 기법을 활용하여 이직준비 여부
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를 판단하는 예측모형이 구축되는 실험 과정에 대해 설

명한다. 4장에서는 연구 결과에 대해 설명하고, 5장에서

는 근로자의 고용유지에 도움을 주는 방안들을 제시하

고자 한다. 마지막으로 6장에서는 본 연구의 요약과 함

께 시사점과 한계점에 대해 다룬다.

II. 문헌 연구

먼저 근로자들을 직종별로 구분하지 않고 이직에 영

향을 주는 요인을 분석한 기존 연구들을 요약하면 다음

과 같다. 김보인(2017)은 근로자들의 이직 의도에 조직

분배공정성, 직무모호성, 상사의 배려행동, 직무갈등 순

으로 영향을 준다고 하였으며, 조직공식성과 상사의 구

조주도행동은 크게 영향을 주지 않는다고 언급하였다

[13]. 이진복과 곽원준(2017)은 상사의 이직 의도가 같

은 조직의 직원 이직에 어떠한 영향을 주는가를 분석하

였는데, 그 결과 상사의 이직 의도가 직원의 이직 의도

에 영향을 미친다는 사실을 발견하였다[14]. 성지미와 

안주엽(2016)은 청년층을 대상으로 일자리 만족도와 이

직 의사의 관계를 조사하였는데, 일자리나 일의 만족도

가 높을수록 이직 의사나 실제 이직 비중이 현저하게 

낮아지는 것을 확인하였다[15]. 여기에서 일자리 만족

도는 모든 수준에서 이직 의사에 통계적으로 유의미한 

효과를 미치지만, 일의 수준이나 요구하는 기술의 수준, 

전공과의 일치도는 부정적이라고 응답한 경우에만 이

직 의도에 통계적으로 유의미한 효과를 미친다고 하였

다. 김경범 등(2016)의 연구에서도 패널 자료를 활용하

여 청년층의 이직준비와 관련된 요인들을 인구사회적 

변수와 직무관련 변수로 나누어 실증 분석을 실시하였

다[16]. 그 결과 연령, 성별, 최종학력, 월소득, 고용형태

와 같은 인구사회적 변수와 자신의 교육수준 대비 업무

의 난이도, 업무와 전공의 일치도, 자기발전 추구, 고용 

안정성, 일의 자율성과 권한, 직장 내 인간관계와 같은 

직무관련 변수가 이직준비에 영향을 미치는 변수로 조

사되었다. 김진희(2012)는 인사제도 내재화와 직무몰입

은 이직 의도를 낮추고, 역할피로는 이직 의도를 높인

다고 언급하였다[17]. 

다음으로 특정 직종에 한정하여 이직에 영향을 주는 

요인을 분석한 연구는 다음과 같다. 이재명과 강신기

(2015)는 금융기관 종사자들을 대상으로 이직 및 창업 

의도에 영향을 미치는 요인을 연구하였는데, 승진만족, 

업무만족, 보상만족, 대인관계만족 요인이 높을수록 이

직 의도가 낮아지는 것이 조사되었고, 그 중 승진만족 

요인이 가장 큰 영향력을 발휘하였다[8]. 이상희와 김혁

수(2014)는 외식업체 종사자들의 직무만족과 이직 의도

와의 관계를 회귀분석을 통해 조사하였다[9]. 그 결과 

업무만족과 보수만족이 높을수록 이직 의도가 낮아지

는 것을 확인하였고, 보수만족 요인이 이직 의도와의 

관계에서 조절 효과를 주는 것을 발견하였다. 그리고 

윤은자 등(2016)은 간호사들의 이직 의도에 영향을 주

는 요인들을 분석하였는데, 인구사회학적 관점에서 일

반 간호사가 미혼이고 3교대 근무자이며 경력이 낮을

수록 이직 의도가 높다는 것을 확인하였고, 이직 의도

에 간호사의 나이는 크게 중요하지 않다는 것을 알 수 

있었다[10]. 김민주(2005)는 여행업 종사자들을 대상으

로 이직 의도에 영향을 주는 요인이 집단간 차이가 보

이는지를 분석하고자 하였다[18]. 그 결과, 여성보다는 

남성이 그리고 관광통역안내를 하는 집단보다는 관리

직 집단이 이직 의도가 높다는 것이 조사되었다. 이선

로와 김기영(2006)은 정보기술직 종사자들을 대상으로 

이직 의도의 결정요인을 분석하였다[19]. 그 결과 직무

만족, 조직몰입, 추가노력은 이직 의도에 직접적으로 영

향을 주며, 종사자의 권한부여 수준은 이직 의도에는 

직접 영향을 주지는 않지만 매개변수 역할을 하는 직무

만족과 조직몰입에 영향을 주는 것으로 조사되었다. 이

행렬과 신용석(2012)은 사회복지전담 공무원을 대상으

로 연구를 진행하였는데 담당 클라이언트의 수가 적절

하지 않을수록 이직 의도가 높아졌고 전문적인 직무 수

행으로 발생되는 스트레스가 심할수록 이직 의도가 낮

아지는 것을 알 수 있었다[20].

기존 연구와 본 연구의 차이점을 비교해 보면 다음과 

같다. 첫째, 분석 대상 관점에서 살펴보면, 기존 연구에

서는 전체 직종을 대상으로 하거나 한 직종에 대한 영

향 요인을 분석한 연구가 진행되었다면, 본 연구에서는 

수집된 데이터를 활용하여 전체 직종에 대한 분석과 특
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그림 1. 연구 진행 과정

정 직종에 관한 분석을 유사한 실험 환경에서 함께 실

시함으로써 산업 전반에 대한 요인을 분석함과 동시에 

특정 직종에 차별화된 요인 분석을 진행하였다는 점에

서 차이가 있다. 둘째, 기존 연구에서 사용된 변수들을 

실험에서 활용한 부분은 비슷하지만, 기존 연구들에 비

해 다양한 변수(사용변수 39개)들을 사용하여 이직 의

도에 영향을 주는 요인들을 파악하였다. 셋째, 분석 방

법 관점에서 살펴보면, 기존 연구에서는 주로 다중회귀 

분석이나 구조 방정식과 같은 통계적 분석 기법을 활용

하여 이직준비 여부에 영향을 주는 요인들의 영향력을 

분석하였다면, 본 연구에서는 데이터 마이닝 기법을 활

용하여 이직준비 여부에 영향을 주는 요인들의 영향력

을 분석하고 동시에 이직 여부에 관한 규칙을 통하여 

근로자의 고용유지를 강화할 수 있는 실용적인 방안들

을 제안한 점에서 차별성을 가진다. 

III. 연구 방법

1. 연구 진행 과정

데이터 마이닝 기법을 활용하여 이직준비 여부에 관한 

규칙을 도출하는 전반적인 과정을 요약하면 [그림 1]과 

같다. 먼저 「2015년 대졸자 직업 이동경로조사」데이

터를 수집하였다. 이후 데이터 전처리(preprocessing) 

과정을 통해 수집된 데이터를 데이터 마이닝에서 분석 

가능한 형태로 변환한 뒤 분석에 이용될 초기 독립변수

들을 선별하였다. [그림 1]의 ‘실험 1’에서 보는 바와 같

이, 전 직종 근로자를 대상으로 하는 통합 데이터로부

터 목표변수의 데이터 균형화(data balancing)를 위해 

10개의 표본을 추출하였다. 이때, 통합 데이터에는 총 

24개 직종에 관한 정보가 포함되어 있다. 변수 선택

(feature selection) 과정을 통해서 목표변수에 영향을 

주는 독립변수들을 최종 선택하였고, 의사결정나무, 베

이즈넷, 인공신경망 알고리즘을 활용하여 표본별로 예

측모형을 구축하였다. 그 후, 구축된 예측모형들 중에서 

가장 높은 예측률을 보인 예측모형을 선택하고 해당 예

측모형을 통해 근로자 전반에 관한 이직준비 여부 규칙

을 도출하였다. 다음으로, [그림 1]의 ‘실험 2’와 같이 직

종별 특성을 파악하기 위해 대표 직종으로 사무, 문화

예술, 건설, 정보기술 분야를 선별하였고, 각 직종별 근

로자의 데이터를 추출한 뒤, ‘실험 1’과 유사한 방법으

로 직종별 근로자의 이직준비 여부 규칙을 도출하였다. 

이때 ‘실험 2’의 예측모형 구축에서는 ‘실험 1’에서 가장 

좋은 성능을 보인 알고리즘을 활용하였다. 
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2. 분석 데이터

본 연구에서는 한국고용정보원 주관으로 조사된 

「2015년 대졸자 직업 이동경로조사」데이터 18,056건

을 분석 데이터로 수집하였다. 수집된 통합 데이터는 

2015년 9월 1일을 기준으로 설문 대상자의 현재 경제활

동 상황, 현재 일자리, 이직준비 여부 등에 관한 정보를 

포함하고 있다. 그 후, 전처리 과정을 통해 10,883건의 

데이터를 선별하였다. 선별된 데이터에서 1,835명이 이

직을 준비하였고 나머지 9,048명은 이직을 준비하지 않

았다. 전체 직종에서의 이직준비 비율은 16.86%임을 알 

수 있었다. 또한 직종별 데이터의 경우, 사무(2800건), 

문화예술(752건), 건설(323건), 정보기술(576건) 중 이

직을 준비하는 사람은 사무(556명), 문화예술(129명), 

건설(58명), 정보기술(72명)이며, 이직을 준비하지 않는 

사람은 사무(2244명), 문화예술(623명), 건설(265명), 정

보기술(504명)이다. 여기에서 각 직종별 이직준비 비율

은 사무는 19.86%, 문화예술은 17.15%, 건설은 17.96%, 

그리고 정보기술은 12.50%로 분석되었다.

3. 목표변수 및 독립변수

설문조사 대상자의 이직준비 여부에 대한 예측모형

을 구축하기 위해 이직준비 여부를 나타내는 ‘Target’ 

변수를 목표변수로 선택하였다. 목표변수의 값은 이직

을 준비하고 있음을 의미하는 ‘준비함’과 이직을 준비하

지 않고 있음을 의미하는 ‘준비안함’으로 구분된다. 

독립변수 선정을 위해 앞서 문헌연구에서 조사된 인

구통계학적 변수, 직무관련 변수, 경제관련 변수, 고용

유지관련 변수 등이 고려되었고, 그 중 이직준비 여부

에 영향을 줄 것으로 판단된 39개의 독립변수들을 선정

하였다. 그리고 이들 변수가 지닌 데이터 값들 중에서 

의미가 없거나 널 값이 존재해 사용하기에 부적절한 

7,173개의 데이터는 삭제 처리하였다. [표 1]은 전처리 

과정을 통해 선택된 독립변수 39개와 목표변수 1개에 

관한 정보를 나타내고 있다.

변수 설명 변수값

F1 성별 남, 여

F2 연령 숫자값

F3 혼인 상태 미혼, 기혼, 이혼, 사별

F4 부양 자녀 유무 예, 아니오

F5 가족의 경제적 지원 여부 예, 아니오

F6 가족에게 경제적 지원 제공 여부 예, 아니오

F7 이용 교통수단
걸어서, 자가용, 대중교통, 
통근버스, 고속시외버스, 

기차, 자전거, 기타

F8 통근 시간(분) 숫자값

F9 종사상 지위
상용근로자, 임시근로자, 

일용근로자

F10 계약기간 지정 여부 정함, 정하지 않음

F11 근로시간 형태 전일제, 시간제

F12 정규직 여부 예, 아니오

F13 주당 정규 근로일 숫자값

F14 주당 정규 근로시간 숫자값

F15 월 평균 휴일 근로 숫자값

F16 월 평균 근로소득 숫자값

F17 임금 및 소득 불만족, 보통, 만족

F18 고용 안정성 불만족, 보통, 만족

F19 근무환경 불만족, 보통, 만족

F20 근로시간 및 근무일수 불만족, 보통, 만족

F21 개인의 발전가능성 불만족, 보통, 만족

F22 인간관계 불만족, 보통, 만족

F23 복리후생제도 불만족, 보통, 만족

F24 인사체계 및 승진제도 불만족, 보통, 만족

F25 일에 대한 사회적 평판 불만족, 보통, 만족

F26 일의 자율성과 권한 불만족, 보통, 만족

F27 일자리에 대한 사회적 평판 불만족, 보통, 만족

F28 일과 자신의 적성 일치도 불만족, 보통, 만족

F29 직무관련 교육 또는 훈련 불만족, 보통, 만족

F30 자신의 교육수준 대비 일의 수준 낮음, 알맞음, 높음

F31 자신의 수준 대비 일의 기술수준 낮음, 알맞음, 높음

F32 일과 전공 일치도 맞지 않음, 보통, 맞음

F33 전공지식 도움정도 도움안됨, 보통, 도움됨

F34 외국어 능력 요구정도
요구되지 않음, 보통, 

요구됨

F35 국민연금 가입여부 가입됨, 가입안됨

F36 건강보험 가입여부 가입됨, 가입안됨

F37 고용보험 가입여부 가입됨, 가입안됨

F38 산재보험 가입여부 가입됨, 가입안됨

F39 취직 위해 구직활동 경험유무 예, 아니오

Target 현재 이직준비 여부 준비함, 준비안함

표 1. 실험에서 사용한 변수 정보
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4. 데이터 균형화

데이터 마이닝 기법을 이용하여 예측모형을 구축할 

때, 목표변수의 클래스 분포를 파악해야 한다. 목표변수

의 관측 값이 특정 클래스에 많이 속하게 된다면 관측 

대상이 많은 클래스를 중심으로 학습이 많이 이루어지

게 되며, 이 경우 특정 클래스만을 잘 분류하게 되는 편

향된 예측모형이 구축된다[21]. 따라서 예측모형을 구

축하기 전에 목표변수 내에 존재하는 클래스들의 비율

을 동등하게 맞추어 주는 데이터 균형화 작업이 필요하

다. 본 연구의 목표변수인 ‘Target’의 값은 2개 클래스

인 ‘준비함’과 ‘준비안함’으로 구성되어 있다. 전체 직종

에 대한 통합 데이터의 경우 목표변수의 각 클래스별 

관측 대상의 수는 ‘준비함’이 1,835명이고 ‘준비안함’이 

9,048명이기 때문에 목표변수의 클래스 분포가 ‘준비안

함’ 방향으로 많이 편향되어 있는 것을 알 수 있다. 본 

연구에서는 이를 해결하기 위해 10개의 표본을 추출할 

때 언더샘플링(under-sampling)을 실시하여 클래스의 

비율을 맞추는 작업을 진행하였다. 그 결과 표본별 

3,670명(준비함: 1,835명, 준비안함: 1,835명)으로 이루

어진 데이터 셋을 최종 분석 데이터 셋으로 결정하였다. 

직종별 데이터의 경우에도 앞서 언급한 방법에 따라 

직종별로 5개의 표본을 추출할 때 언더샘플링을 실시

하였다. 그 결과, 표본별 사무는 1112명(준비함: 556명, 

준비안함: 556명), 문화예술은 258명(준비함: 129명, 준

비안함: 129명), 건설은 116명(준비함: 58명, 준비안함: 

58명) 그리고 정보기술은 144명(준비함: 72명, 준비안

함: 72명)으로 데이터를 균형화하여 최종 분석 데이터 

셋을 구성하였다. 

5. 변수 선택

앞서 언급한 39개의 독립변수들 중에서 예측모형을 

구축하는데 아무런 도움을 주지 못하는 변수들이 존재

할 수 있다. 목표변수의 예측에 큰 도움이 되지 않음에

도 불구하고 예측모형이 구축될 때 이용되는 변수들이 

있다면 예측모형의 정확성을 저하시킬 수 있다. 따라서 

예측모형을 구축할 때 불필요한 변수들을 제거하는 작

업이 필요하다[22]. 이와 같이, 여러 독립변수들 중 목

표변수를 분류할 때 중요한 역할을 하는 변수들을 선택

하는 과정을 변수 선택이라고 한다. 본 연구에서는 변

수를 선정하기 위한 알고리즘으로 이득비(gain ratio)를 

사용하여 독립변수들의 중요도를 평가하였고, 예측모

형을 구축하는데 이용될 독립변수들을 래퍼(wrapper) 

방법 중 하나인 역방향 제거를 통해 선택하였다. 역방

향 제거란 예측모형을 구축하는 매 회마다 가장 중요성

이 떨어지는 변수를 하나씩 제거해 나가면서 예측모형

을 구축하는 방식으로 중요도가 가장 높은 변수가 한 

개 남을 때까지 예측모형을 반복해서 구축한다[23]. 이 

과정을 통해서 변수의 개수만큼 예측모형이 구축되며, 

구축된 예측모형들 중에서 정확도가 가장 높은 예측모

형의 변수들을 최종 변수로 선택하게 된다.

IV. 연구 결과

1. 통합 데이터의 예측모형 구축 결과

본 연구에서는 통합 데이터로부터 이직준비 여부에 

관한 예측모형을 구축하기 위해 오픈소스 데이터 마이

닝 툴인 웨카(Weka) 버전 3.8을 이용하였으며, 의사결

정나무, 베이즈넷, 인공신경망 알고리즘을 사용하여 예

측모형을 구축하였다. [그림 1]의 ‘실험 1’과 같이, 통합 

데이터로부터 언더샘플링 방식으로 10개의 표본들을 

추출하였고, 추출된 표본들을 각각 66%의 학습데이터

와 34%의 검증데이터 비율로 분할하여 실험을 진행하

였다. 여기에서 학습데이터는 예측모형의 학습에 사용

되며, 검증데이터는 학습데이터를 통해 구축된 예측모

형의 성능을 평가할 때 사용된다. 선정된 39개의 독립

변수들 중 중요도가 낮은 변수를 하나씩 제거하면서 예

측모형의 예측률을 계산하였다. 그 결과 하나의 표본마

다 서로 다른 3개의 알고리즘을 적용하고, 각 알고리즘

마다 역방향 제거를 통한 39개의 예측모형을 구축하여 

표본 10개에 대해 최종적으로 1,170개의 예측모형이 구

축되었다. [표 2]는 10개의 표본에 대한 알고리즘 별 예

측모형의 평균 예측률과 3개의 알고리즘이 각 표본에

서 가장 높은 예측률을 기록한 횟수를 보여주고 있다. 

그 결과 의사결정나무 기반 예측모형의 평균 예측률

(65.737%)이 다른 예측모형들의 평균 예측률 보다 근소
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순서
표본 1 표본 7 표본 9

변수 DT BN ANN 변수 DT BN ANN 변수 DT BN ANN
1 F15 61.85 66.67 57.37 F8 64.10 66.42 58.49 F2 62.74 64.98 61.05

2 F1 61.85 66.67 57.37 F15 64.10 66.42 58.49 F8 62.74 64.98 61.05

3 F7 61.85 66.58 59.29 F1 64.10 66.42 58.49 F15 62.74 64.98 61.05

4 F35 61.85 66.42 58.89 F7 64.10 66.50 59.93 F1 62.74 64.98 61.05

5 F34 61.85 66.34 59.21 F35 63.62 66.42 58.89 F7 61.85 64.82 55.92

6 F39 61.93 66.26 59.45 F34 63.70 66.10 60.41 F35 62.82 65.14 56.25

7 F6 62.09 66.18 59.05 F39 63.22 65.94 62.41 F34 62.82 64.98 57.61

8 F20 63.30 66.18 58.81 F6 63.06 66.10 60.65 F6 62.90 64.98 57.77

9 F8 63.30 66.50 60.97 F3 63.70 66.18 58.49 F39 62.98 65.22 57.13

10 F3 63.38 66.50 59.21 F4 63.94 65.86 60.57 F4 64.58 65.06 58.09

11 F19 63.14 66.10 60.57 F5 63.70 65.94 60.49 F19 64.58 64.82 58.25

12 F26 64.26 66.42 59.13 F20 63.46 65.94 60.49 F3 65.14 64.74 55.20

13 F4 64.26 65.86 61.13 F19 63.06 65.86 61.77 F22 64.50 64.58 56.16

14 F32 64.34 65.54 60.25 F27 63.06 65.78 59.69 F5 62.74 64.74 55.28

15 F22 64.66 66.10 60.09 F32 64.10 65.70 58.89 F26 61.53 64.50 57.05

16 F33 64.18 66.18 59.93 F25 64.18 65.46 59.85 F20 60.97 64.58 59.21

17 F27 64.26 65.38 60.73 F22 64.90 66.02 62.09 F37 61.45 64.50 59.69

18 F25 64.18 65.62 61.93 F33 65.70 66.50 60.33 F27 62.33 64.50 58.33

19 F5 64.42 65.54 61.93 F37 66.50 66.10 59.37 F32 62.66 65.30 58.49

20 F14 64.42 65.46 61.29 F26 65.54 66.58 58.65 F25 62.74 65.30 59.37

21 F37 65.14 65.46 61.37 F10 66.66 66.82 61.53 F29 62.90 65.54 58.81

22 F2 65.14 65.22 60.17 F29 64.90 66.34 58.73 F33 63.70 65.54 61.45

23 F13 61.45 65.22 60.01 F2 65.14 66.18 61.05 F28 63.54 65.54 61.29

24 F38 61.21 65.22 59.21 F28 65.14 66.18 61.61 F38 63.78 65.70 65.70

25 F28 61.93 66.10 59.85 F17 64.90 66.18 61.77 F23 63.86 65.78 61.37

26 F10 64.50 66.26 62.25 F38 66.80 66.02 64.50 F10 64.02 65.22 58.01

27 F29 62.82 65.54 63.22 F23 66.98 66.34 61.85 F18 63.54 64.82 62.09

28 F23 63.38 66.42 62.41 F18 66.10 66.42 63.86 F36 63.86 65.70 62.17

29 F17 63.46 66.18 63.30 F30 65.86 66.50 65.22 F17 64.34 64.82 62.58

30 F36 63.62 65.94 62.25 F36 66.26 67.30 64.90 F24 65.38 65.06 63.86

31 F16 63.62 66.10 62.82 F24 66.02 67.46 66.10 F13 65.06 65.62 64.50

32 F31 65.46 65.46 63.86 F31 66.98 67.38 67.14 F30 65.14 65.62 65.54

33 F18 66.26 65.94 63.14 F16 65.14 65.78 66.98 F31 65.62 66.90 66.10

34 F30 66.18 64.98 62.98 F21 67.86 67.30 67.62 F21 63.70 64.90 65.62

35 F21 66.82 65.06 67.06 F13 63.54 63.30 63.54 F14 62.58 63.78 62.41

36 F24 64.82 63.70 64.58 F14 63.54 63.30 63.62 F16 62.58 63.78 63.30

37 F11 63.22 62.82 62.58 F12 63.54 63.38 63.30 F11 62.41 62.98 62.41

38 F12 63.22 63.22 63.22 F9 61.37 61.45 61.45 F12 62.41 62.41 62.41

39 F9 60.89 60.89 60.89 F11 56.16 56.16 56.16 F9 61.61 61.61 61.61

표 3. 통합 데이터의 표본별 예측모형 예측률 비교

한 차이로 높게 나타났고, 10개의 표본들 중에서 4개의 

표본에서 최고 예측률을 보여주었다.

예측모형 평균 예측률 상위 예측률 보유 횟수

DT 65.737 4

BN 65.719 4

ANN 65.367 2

표 2. 통합 데이터의 예측모형 결과 비교

[표 3]은 10개의 표본 중에서 예측률이 가장 높은 예

측모형을 지닌 표본 3개에 관한 정보를 보여주고 있다. 

여기에서 변수 순서가 낮을수록 중요도가 낮은 변수이

며, 1번 변수부터 마지막 변수 순으로 변수가 제거되면

서 기록된 예측모형의 예측률을 보여주고 있다. 예를 

들어, 표본 1과 표본 7의 경우 의사결정나무 기반의 예

측모형에서 최고 예측률을 보여주었는데, 표본 1에서는 

5개의 변수를 사용했을 때 66.82%, 표본 7에서는 6개의 

변수를 사용했을 때 67.86%의 예측률을 기록하였다. 표
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본 9에서는 베이즈넷 기반 예측모형이 7개의 변수를 사

용했을 때 가장 높은 예측률인 66.90%를 기록하였다.

앞서 분석된 결과를 바탕으로, 통합 데이터에서 전체 

근로자의 이직준비 여부를 가장 잘 예측하는 모형은 의

사결정나무 기반 예측모형임을 알 수 있다. 

2. 직종별 데이터의 예측모형 구축 결과

직종별 데이터로부터 직종별 이직준비 여부에 관한 

예측모형이 구축되는 과정을 요약하면 [그림 1]의 ‘실험 

2’와 같다. 먼저 사무, 문화예술, 건설, 정보기술 분야로 

직종별 데이터를 추출한 뒤, 직종별로 5개의 표본을 언

더샘플링으로 생성하였다. ‘실험 2’에서는 ‘실험 1’에서 

가장 좋은 성능을 보여준 알고리즘인 의사결정나무를 

활용하여 예측모형을 구축하였다. 역방향 제거를 이용

하여 표본 당 39개의 예측모형을 구축하였고, 직종마다 

195개의 예측모형을 만들어 최종 780개의 예측모형을 

구축하였다. [표 4]는 예측모형이 직종별 표본에서 가장 

높은 예측률을 기록하였을 때의 결과를 보여준다.

직종 표본 최고 예측률

사무

표본 1 65.60

표본 2 67.46

표본 3 64.02

표본 4 65.60

표본 5 65.87

문화예술

표본 1 60.22

표본 2 67.04

표본 3 67.04

표본 4 63.63

표본 5 68.18

건설

표본 1 79.48

표본 2 66.66

표본 3 76.92

표본 4 74.35

표본 5 76.92

정보기술

표본 1 73.46

표본 2 77.55

표본 3 67.34

표본 4 65.30

표본 5 67.34

표 4. 직종별 표본에서의 최고 예측률

[표 5]는 직종별 최고 예측률을 기록한 표본의 결과

를 나타내고 있다. 사무 분야는 표본 2에서 20개의 변수

순
서

사무 문화예술 건설 정보기술

표본 2 표본 5 표본 1 표본 2

변수 DT 변수 DT 변수 DT 변수 DT

1 F2 57.14 F2 52.27 F2 61.53 F2 51.02

2 F8 57.14 F8 52.27 F8 61.53 F8 51.02

3 F13 57.14 F13 52.27 F13 61.53 F11 51.02

4 F14 57.14 F14 52.27 F15 61.53 F13 51.02

5 F15 57.14 F15 52.27 F16 61.53 F14 51.02

6 F6 57.14 F16 52.27 F39 61.53 F15 51.02

7 F34 57.14 F33 52.27 F27 61.53 F16 51.02

8 F7 57.14 F27 52.27 F10 66.66 F6 51.02

9 F1 58.73 F34 52.27 F1 66.66 F1 51.02

10 F27 58.73 F39 52.27 F31 61.53 F34 51.02

11 F32 58.73 F1 52.27 F34 53.84 F25 51.02

12 F25 58.73 F38 52.27 F21 53.84 F23 51.02

13 F39 57.67 F19 51.13 F26 53.84 F24 51.02

14 F35 60.58 F11 50.00 F6 53.84 F19 51.02

15 F37 61.64 F29 51.13 F25 53.84 F32 51.02

16 F19 61.37 F5 48.86 F19 53.84 F27 48.97

17 F22 61.90 F26 54.54 F33 71.79 F28 71.42

18 F20 61.90 F6 54.54 F35 71.79 F20 71.42

19 F26 65.87 F25 52.27 F18 61.53 F10 71.42

20 F33 67.46 F20 57.95 F32 61.53 F21 77.55

21 F4 67.19 F32 57.95 F4 48.71 F39 77.55

22 F29 67.19 F10 59.09 F3 48.71 F26 77.55

23 F38 66.93 F23 60.22 F30 43.58 F36 69.38

24 F23 66.93 F35 60.22 F24 43.58 F31 69.38

25 F3 66.66 F28 61.36 F28 41.02 F22 69.38

26 F5 66.66 F22 61.36 F23 41.02 F17 69.38

27 F28 67.19 F24 65.90 F17 38.46 F33 69.38

28 F18 64.55 F36 65.90 F29 38.46 F18 69.38

29 F31 65.60 F37 65.90 F37 41.02 F12 69.38

30 F36 66.40 F12 65.90 F7 41.02 F7 69.38

31 F30 66.40 F4 65.90 F5 41.02 F3 69.38

32 F24 65.34 F3 65.90 F38 79.48 F4 69.38

33 F21 65.60 F21 68.18 F36 79.48 F29 69.38

34 F10 64.02 F17 67.04 F12 79.48 F37 65.30

35 F17 64.02 F9 64.77 F20 79.48 F35 65.30

36 F16 62.16 F31 63.63 F22 41.02 F38 65.30

37 F11 62.16 F7 63.63 F11 41.02 F30 65.30

38 F12 62.16 F18 59.09 F9 41.02 F9 57.14

39 F9 59.25 F30 50.00 F14 41.02 F5 42.85

표 5. 직종별 최고 예측률을 기록한 표본 결과
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그림 2. 의사결정나무로 도출된 이직준비 여부에 관한 규칙

를 사용하였을 때 67.46%의 예측률을 보여주었다. 문화

예술 분야는 표본 5에서 7개의 변수를 사용하였을 때 

68.18% 그리고 건설 분야는 표본 1에서 5개의 변수를 

사용하였을 때 79.48%의 예측률을 기록하였다. 또한 정

보기술 분야는 표본 2에서 18개의 변수를 사용하였을 

때 77.55%의 예측률을 얻을 수 있었다. 

지금까지의 결과를 통해 사무 분야를 제외한 나머지 

분야들의 예측모형에서 전체 직종의 예측모형 보다 높

은 예측률을 기록한 것을 알 수 있다. 이를 통해 예측모

형은 전체 직종의 데이터를 사용하는 것 보다는 데이터

들 간의 유사도가 높은 직군별 데이터를 사용하였을 때 

성능이 향상되는 것을 확인할 수 있다. 

V. 고용유지 강화 방안

1. 근로자 전반에 관한 고용유지 방안

본 절에서는 ‘실험 1’에서 가장 좋은 성능을 보여준 

의사결정나무 기반 예측모형의 결과를 활용하여 전체 

직종에 관한 이직준비 여부 규칙을 도출하고, 근로자 

전반에 관한 고용유지 강화 방안을 제시하고자 한다. 

일반적으로 의사결정나무로 구축된 예측모형의 경우, 

의사결정나무를 구성하는 분류규칙들이 이해하기 쉬운 

형태로 만들어지기 때문에 규칙을 통한 결과 해석이 용

이한 장점이 있다[23]. 

[표 3]의 표본 7에 제시된 의사결정나무 기반 예측모

형들 중, 예측률이 가장 높은 예측모형의 분류규칙을 

활용하여 근로자 전반에 관한 이직준비 여부 규칙을 도

출하고자 한다. 그 결과 6가지 변수인 F11(근로시간 형

태), F9(종사상 지위), F12(정규직 여부), F14(주당 정규 

근로시간), F13(주당 정규 근로일), F21(개인의 발전가

능성)을 사용하여 의사결정나무를 구축하였을 때 가장 

높은 예측률인 67.86%를 얻을 수 있었다. [그림 2]는 의

사결정나무 기반 예측모형에서 도출된 12개의 전체 규

칙을 보여준다. 이직준비 여부에 관한 규칙은 7개의 ‘준

비함’ 규칙과 5개의 ‘준비안함’ 규칙으로 구성된다.

[표 6]은 [그림 2]에서 보여준 12개의 규칙에 관한 세

부 내용들을 설명하고 있다. 본 연구에서는 각 규칙들

의 주요 특성들을 분석하고 이를 토대로 근로자 전반에 

관한 고용유지 강화 방안을 제안하고자 한다. 

첫 번째, 규칙 1, 2, 3을 비교하여 살펴보면, 근로자의 

종사상 지위가 임시근로자(고용계약기간이 1개월 이상 

1년 미만인 경우 또는 고용계약이 정해지지 않은 경우 

일정한 사업의 필요에 의해 고용된 사람)이거나 일용근

로자(고용계약기간이 1개월 미만이거나 매일매일 고용

되어 근로의 대가로 일급 또는 일당제 급여를 받고 일
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규칙 내용 예측 결과 예측률 예측수

1 종사상 지위=임시근로자 준비함 68.88% 813

2 종사상 지위=일용근로자 준비함 82.50% 80

3 종사상 지위=상용근로자 & 개인의 발전가능성=불만족 준비함 64.20% 500

4 종사상 지위=상용근로자 & 개인의 발전가능성=만족 & 정규직 여부=예 준비안함 67.96% 1233

5
종사상 지위=상용근로자 & 개인의 발전가능성=만족 & 정규직 여부=아니오 & 
주당 정규 근로시간<=49

준비안함 51.83% 137

6
종사상 지위=상용근로자 & 개인의 발전가능성=만족 & 정규직 여부=아니오 & 
주당 정규 근로시간>49

준비함 80.00% 10

7 종사상 지위=상용근로자 & 개인의 발전가능성=보통 & 정규직 여부=아니오 준비함 65.66% 99

8
종사상 지위=상용근로자 & 개인의 발전가능성=보통 & 정규직 여부=예 & 
근로시간 형태=시간제

준비안함 70.00% 10

9
종사상 지위=상용근로자 & 개인의 발전가능성=보통 & 정규직 여부=예 & 
근로시간 형태=전일제 & 주당 정규 근로일<=5 & 주당 정규 근로시간<=44

준비안함 56.60% 553

10
종사상 지위=상용근로자 & 개인의 발전가능성=보통 & 정규직 여부=예 & 
근로시간 형태=전일제 & 주당 정규 근로일<=5 & 주당 정규 근로시간>44

준비함 54.78% 115

11
종사상 지위=상용근로자 & 개인의 발전가능성=보통 & 정규직 여부=예 & 
근로시간 형태=전일제 & 주당 정규 근로일>5 & 주당 정규 근로시간<=52

준비안함 67.86% 84

12
종사상 지위=상용근로자 & 개인의 발전가능성=보통 & 정규직 여부=예 & 
근로시간 형태=전일제 & 주당 정규 근로일>5 & 주당 정규 근로시간>52

준비함 58.33% 36

표 6. 근로자 전반에 관한 이직준비 여부 규칙 

하는 사람)일 경우 이직을 준비하는 것으로 분석되었

다. 그리고 종사상 지위가 상용근로자(고용계약기간이 

1년 이상인 정규직원 또는 특별한 고용계약이 없이 기

간이 정해져 있지 않아도 소정의 채용절차에 의해 입사

하여 인사관리 규정을 적용받는 사람)일 경우 개인의 

발전가능성에 대해 만족하지 못할 경우 이직을 준비하

는 것으로 나타났다. 이를 통해, 무엇보다 현재 근로자

의 종사상 지위가 이직준비 여부에 가장 큰 영향을 주

는 것을 알 수 있다. 따라서, 기업에서는 근로자의 고용

유지를 위해서 근로자에게 고용계약을 통한 직업의 안

정성을 우선적으로 보장해 주어야 한다. 또한 직업의 

안정성이 보장된 상용근로자의 경우에는 고용유지를 

위해 개인의 발전가능성을 높일 수 있는 다양한 기회를 

마련해 주어야 한다. 

두 번째, 규칙 5, 6을 살펴보면, 상용근로자 중 현재 

일자리에서 개인의 발전가능성에 대해 만족하는 비정

규직의 경우, 주당 정규 근로시간을 고려하여 이직준비

를 결정하는 것을 알 수 있다. 즉, 비정규직이더라도 개

인의 발전가능성에 대해 만족하고 주 5일 근무제 기준

으로 하루 근로시간이 9.8시간을 넘지 않을 경우 이직

을 준비하지 않는 경향이 나타났다. 하지만, 동일한 조

건에서 하루 근로시간이 9.8시간을 넘을 경우 이직을 

준비하는 것을 알 수 있다. 따라서, 기업에서는 상용근

로자 중 비정규직 근로자의 이직을 방지하기 위해서 개

인의 발전가능성에 만족할 수 있는 프로그램의 개발과 

적정 근로시간을 보장해 주는 방안이 마련되어야 한다.

세 번째, 규칙 9, 10, 11, 12에 의하면, 기업의 전일제 

정규직의 경우 주당 정규 근로일과 주당 정규 근로시간

을 고려하여 이직준비를 생각하는 것을 알 수 있다. 즉, 

주당 정규 근로일이 5일 이하일 경우 일주일에 44시간, 

하루에 8.8시간을 기준으로 이직준비를 결정하였으며, 

주당 정규 근로일이 5일을 초과할 경우 일주일에 52시

간(근무일 7일 기준 약 7.43시간 또는 6일 기준 약 8.67

시간)을 넘으면 이직을 준비하는 것으로 분석되었다. 

따라서 기업에서는 정규직 직원의 이직을 방지하기 위

해서 적정 근로일과 근로시간을 보장해 주어야 하며, 

초과 업무가 발생될 경우 이에 상응하는 적절한 보상체

계가 제공되어야 한다. 

네 번째, 규칙 8과 같이 개인의 발전가능성이 보통이

어도 정규직이고 시간제 근로가 가능할 경우에는 이직

준비를 하지 않는다. 특정 시간에 일을 하지만 근로조

건이 정규직과 동일한 대우를 받는 근로자들이 여기에 
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규칙 내용 예측결과 예측률 예측수

1 종사상 지위=임시근로자 준비함 71.90% 242

2
종사상 지위=상용근로자 & 임금 및 소득=불만족 & 혼인상태=미혼 & 
인사체계 및 승진제도=보통

준비함 70.45% 44

3
종사상 지위=상용근로자 & 임금 및 소득=불만족 & 혼인상태=미혼 & 
인사체계 및 승진제도=불만족 & 개인의 발전가능성=불만족

준비함 68.29% 41

4
종사상 지위=상용근로자 & 임금 및 소득=불만족 & 혼인상태=미혼 & 
인사체계 및 승진제도=만족

준비함 84.38% 32

5
종사상 지위=상용근로자 & 임금 및 소득=불만족 & 혼인상태=미혼 & 
인사체계 및 승진제도=불만족 & 개인의 발전가능성=보통

준비함 58.62% 29

6
종사상 지위=상용근로자 & 임금 및 소득=보통 & 인사체계 및 승진제도=불만족 & 전공지식 
도움정도=도움안됨

준비함 75.00% 28

7
종사상 지위=상용근로자 & 임금 및 소득=보통 & 인사체계 및 승진제도=불만족 & 전공지식 
도움정도=도움됨

준비함 75.00% 20

8
종사상 지위=상용근로자 & 임금 및 소득=보통 & 인사체계 및 승진제도=보통 & 월 평균 근로
소득<=283 & 자신의 교육수준 대비 일의 수준=낮음 & 전공지식 도움정도=도움안됨

준비함 56.25% 16

9
종사상 지위=상용근로자 & 임금 및 소득=불만족 & 혼인상태=미혼 & 
인사체계 및 승진제도=보통 & 계약기간 지정여부=예

준비함 86.67% 15

10
종사상 지위=상용근로자 & 임금 및 소득=불만족 & 혼인상태=미혼 & 인사체계 만족도=보통 
& 계약기간 지정여부=아니오 & 자신의 교육수준 대비 일의 수준=낮음 & 직무관련 교육 또는 
훈련 만족도=불만족

준비함 84.62% 13

표 7. 사무직 근로자들의 이직준비 규칙 

속하는데, 이들 대부분은 학업이나 출산과 같은 개인적

인 상황에 의해 시간제 근로를 실시하고 있다. 따라서 

기업에서는 특정 상황에 놓이게 된 정규직의 이직을 방

지하기 위해서 단시간 근로제, 탄력적 근로시간제, 재택 

근무제 등과 같은 다양한 유연근무제도를 도입하는 방

안이 고려되어야 한다. 

2. 직종별 근로자의 고용유지 방안

본 절에서는 직종별 데이터 분석을 통해 특정 직종에 

차별화된 이직준비 요인들을 발견하고, 각 직종별 특성

을 고려한 고용유지 방안을 제안하고자 한다. 이를 위

해, [표 5]에서 제시된 의사결정나무 기반 예측모형의 

직종별 최고 예측률에 관한 결과를 활용하고자 하며, 

직종별 근로자의 고용유지 방안은 ‘준비함’ 규칙을 중심

으로 설명하고자 한다. 

먼저 [표 5]의 사무 분야 결과를 통해 사무직 근로자

의 이직준비 여부에 영향을 주는 20개의 요인과 10개의 

이직준비 규칙을 파악하였다. 사무직에서는 F9(종사상 

지위)가 가장 영향력이 큰 요인으로 나타났다. 근로자 

전반에 영향을 주는 요인들 중에서는 F9(종사상 지위), 

F12(정규직 여부), F11(근로시간 형태), F21(개인의 발

전가능성)이 사무직 근로자의 이직준비 여부에 영향을 

미치는 것으로 나타났다.  

[표 7]에 제시된 사무직 근로자들의 이직준비 규칙을 

정리하면 다음과 같다. 첫째, 규칙 1과 같이 사무직에서

도 종사상 지위가 임시근로자이면 가장 많이 이직을 준

비하는 것을 확인할 수 있다. 둘째, 규칙 2, 3, 4, 5, 9, 

10을 살펴보면 상용근로자 중 임금 및 소득에 대한 만

족도가 낮고 미혼이면 이직을 준비하는 것을 알 수 있

다. 셋째, 규칙 6, 7, 8을 통해 임금 및 소득에 대한 만족

도가 보통이더라도 인사체계 및 승진제도에 만족하지 

못한다면 이직을 준비하는 것으로 나타났다. 따라서 사

무직 근로자들의 고용유지를 강화하기 위해서는 임시

근로자의 비율을 점진적으로 줄이면서, 상용근로자를 

위한 합리적인 임금체계와 공정한 인사체계를 마련하

는 노력이 필요하다.  

다음으로 [표 5]의 문화예술 분야 결과를 통해 문화

예술직 근로자의 이직준비 여부에 영향을 주는 7개의 

요인과 9개의 이직준비 규칙을 발견하였다. 문화예술직

에서는 F30(자신의 교육수준 대비 일의 수준)이 가장 
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규칙 내용 예측결과 예측률 예측수

1 자신의 교육수준 대비 일의 수준=낮음 준비함 78.18% 55

2 자신의 교육수준 대비 일의 수준=보통 & 고용 안정성=불만족 준비함 80.95% 21

3 자신의 교육수준 대비 일의 수준=높음 & 종사상 지위=임시근로자 준비함 80.00% 5

4 자신의 교육수준 대비 일의 수준=보통 & 고용 안정성=만족 & 이용 교통수단=도보 준비함 100% 4

5
자신의 교육수준 대비 일의 수준=보통 & 고용 안정성=보통 & 자신의 수준 대비 일의 기술
수준=낮음 & 임금 및 소득=불만족

준비함 100% 3

6
자신의 교육수준 대비 일의 수준=보통 & 고용 안정성=보통 & 자신의 수준 대비 일의 기술
수준=낮음 & 임금 및 소득=만족

준비함 100% 2

7
자신의 교육수준 대비 일의 수준=보통 & 고용 안정성=보통 & 자신의 수준 대비 일의 기술
수준=보통 & 임금 및 소득=보통 & 종사상 지위=임시근로자

준비함 62.50% 8

8
자신의 교육수준 대비 일의 수준=보통 & 고용 안정성=보통 & 자신의 수준 대비 일의 기술
수준=보통 & 임금 및 소득=불만족 & 종사상 지위=상용근로자

준비함 75.00% 12

9
자신의 교육수준 대비 일의 수준=보통 & 고용 안정성=보통 & 자신의 수준 대비 일의 기술
수준=보통 & 임금 및 소득=불만족 & 종사상 지위=일용근로자

준비함 50.00% 2

표 8. 문화예술직 근로자들의 이직준비 규칙 

규칙 내용 예측결과 예측률 예측수

1 종사상 지위=임시근로자 준비함 64.29% 14

2 종사상 지위=일용근로자 준비함 100% 4

3 종사상 지위=상용근로자 & 근무시간 및 근무일수=보통 준비함 58.33% 24

4 종사상 지위=상용근로자 & 근무시간 및 근무일수=불만족 준비함 65.52% 29

표 9. 건설직 근로자들의 이직준비 규칙 

영향력이 큰 요인으로 분석되었다. 근로자 전반에 영향

을 주는 요인들 중 F9(종사상 지위)와 F21(개인의 발전

가능성)가 문화예술직 근로자의 이직준비 여부에 영향

을 주는 것으로 확인되었다.  

[표 8]에 나타난 문화예술직 근로자들의 이직준비 규

칙을 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 규칙 1을 살펴보면 

문화예술직에서는 학력과 같이 자신의 교육수준보다 

하고 있는 일의 수준이 낮을 경우 가장 많이 이직을 준

비하는 것을 알 수 있다. 둘째, 규칙 2를 통해 자신의 교

육수준 대비 일의 수준이 보통이더라도 고용 상태가 불

안정하다면 이직을 준비하는 것으로 나타났다. 셋째, 규

칙 8과 같이, 임금에 대해 불만족할 경우 상용근로자라

도 이직준비를 하는 것을 알 수 있다. 즉, 문화예술직 

근로자들의 고용유지를 위해서 업무의 수준에 맞는 교

육수준을 지닌 근로자를 고용하는 것이 중요하며, 추가

로 근로자의 고용 안정을 보장하고 임금에 대한 만족도

를 높일 수 있는 방안이 필요하다.  

건설직 근로자의 이직준비에 영향을 주는 요인은 [표 

5]의 건설 분야 결과를 통해 파악하였으며, 그 결과 5개

의 영향 요인과 4개의 이직준비 규칙을 발견하였다. 건

설직에서 가장 영향력이 큰 요인은 F14(주당 정규 근로

시간)이며, F9(종사상 지위), F11(근로시간 형태), F22

(인간관계), F20(근로시간 및 근로일수)의 순으로 영향

을 준다. 근로자 전반에 영향을 주는 요인들 중 F14(주

당 정규 근로시간), F9(종사상 지위), F11(근로시간 형

태)이 건설직 근로자의 이직준비 여부에 영향을 주는 

것을 알 수 있었다.  

[표 9]에서 제시된 건설직 근로자들의 이직준비 규칙

을 요약하면 다음과 같다. 첫째, 규칙 1, 2를 통해 건설

직 근로자가 임시근로자이거나 일용근로자일 경우 이

직을 준비하고 있음을 알 수 있다. 둘째, 규칙 3, 4를 살

펴보면 직업 안정성이 보장된 상용근로자라도 근무시
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규칙 내용 예측결과 예측률 예측수

1 종사상 지위=임시근로자 준비함 90.90% 11

2 종사상 지위=상용근로자 & 직무관련 교육 또는 훈련=불만족 준비함 76.23% 26

3 종사상 지위=상용근로자 & 직무관련 교육 또는 훈련=보통 & 혼인 상태=미혼 준비함 100% 2

4
종사상 지위=상용근로자 & 직무관련 교육 또는 훈련=만족 & 
일의 자율성과 권한=불만족

준비함 66.67% 3

5
종사상 지위=상용근로자 & 직무관련 교육 또는 훈련=만족 & 
일의 자율성과 권한=보통

준비함 81.82% 11

6
종사상 지위=상용근로자 & 직무관련 교육 또는 훈련=만족 & 
일의 자율성과 권한=만족 & 혼인상태=미혼 & 임금 및 소득=만족

준비함 80.00% 5

표 10. 정보기술직 근로자들의 이직준비 규칙 

간이나 근무일수에 만족하지 못한다면 이직을 준비하

는 것으로 밝혀졌다. 따라서 건설직 근로자들의 고용유

지를 위해서는 고용 안정과 적정 근무시간을 보장하는 

제도가 마련되어야 한다.

마지막으로, [표 5]의 정보기술 분야 결과를 통해 정

보기술직 근로자의 이직준비 여부에 영향을 주는 18개

의 요인과 6개의 이직준비 규칙을 파악하였다. 정보기

술직에서는 F5(가족의 경제적 지원 여부)가 가장 영향

력이 큰 요인으로 나타났으며, 근로자 전반에 영향을 

주는 요인들 중에서는 F9(종사상 지위)와 F12(정규직 

유무)가 정보기술직 근로자의 이직준비 여부에 영향을 

주는 것으로 밝혀졌다. 

[표 10]에 나타난 정보기술직 근로자들의 이직준비 

규칙을 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 규칙 1을 보면 정

보기술직에서도 임시근로자일 경우 이직을 준비하고 

있음을 알 수 있다. 둘째, 규칙 2, 3을 살펴보면 상용근

로자이더라도 회사에서 제공하는 직무관련 교육에 대

해 만족하지 못할 경우 이직을 준비하는 것으로 나타났

다. 셋째, 규칙 4, 5를 통해 상용근로자이면서 회사의 교

육 프로그램에 만족을 하더라도 일의 자율성과 권한 부

분에서 만족하지 못하면 이직을 준비하는 것을 알 수 

있다. 넷째, 규칙 6에서는 앞서 언급한 여러 요인들에 

대해 전반적으로 만족하고 있더라도 근로자가 미혼이

라면 이직을 준비하는 경향이 있음을 알 수 있다. 따라

서 정보기술직 근로자들의 고용유지를 위해서 다양한 

직무관련 교육을 실시하고 업무 진행에 있어서 자율성

과 권한을 부여하는 방안이 마련되어야 한다. 

VI. 결론

본 연구에서는 기업의 지속적인 인력 유지를 위해,  

전체 직종과 특정 직종으로 구분된 근로자를 대상으로 

이직준비 여부에 영향을 미치는 요인들을 각각 분석하

고, 근로자들의 조직이탈 방지와 고용유지에 도움을 주

는 실용적인 방안들을 제안하고자 하였다. 이를 위해 

데이터 마이닝 기법을 활용하여 전체 직종과 특정 직종

에 속한 근로자의 이직준비 여부를 예측하는 모형을 구

축하였고, 그 결과를 활용하여 이직준비 여부에 관한 

규칙과 고용유지 강화 방안을 제안하였다.

주요 내용을 요약하면 다음과 같다. 전체 직종에 속

한 근로자들의 경우 ‘근로시간 형태’, ‘종사상 지위’, ‘정

규직 여부’, ‘주당 정규 근로시간’, ‘주당 정규 근로일’, 

‘개인의 발전가능성’ 요인이 이직준비 여부에 영향을 주

는 것으로 분석되었다. 주요 요인을 통해 도출된 12가

지의 이직준비 여부 규칙을 활용하여 직업의 안정성 보

장, 개인의 발전가능성 증진, 적정 근로일과 근로시간의 

보장, 그리고 다양한 근무제도 도입의 관점에서 근로자

의 고용유지 방안을 제시하였다. 

직종별 근로자의 경우에서도 전체 직종에서의 분석 

결과와 비슷하게 종사상의 지위가 이직준비에 많은 영

향을 주는 것으로 확인되었다. 그러나 일부 요인에 있

어서는 직종별 차이를 보여주었다. 사무 분야의 경우 

‘인사체계 및 승진제도’와 ‘임금 및 소득’, 문화예술 분야

의 경우 ‘자신의 교육수준 대비 일의 수준’과 ‘자신의 수

준 대비 일의 기술수준’, 건설 분야는 ‘근무시간 및 근무
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일수’와 ‘인간관계’, 그리고 정보기술 분야의 경우 ‘직무

관련 교육 또는 훈련’과 ‘일의 자율성과 권한’이 직종별

로 구분되는 영향 요인으로 분석되었다. 

따라서 향후 본 연구에서 제안한 분석 방법과 고용유

지 강화 방안들을 기업들이 활용할 경우 기업 근로자들

의 이직률을 낮추는데 도움을 줄 수 있을 것으로 판단

된다.

데이터 마이닝 분석의 특성상 분석 결과는 수집된 데

이터에 영향을 받게 된다. 본 연구에서는 사전에 설문 

조사된 데이터를 바탕으로 분석을 진행하였기 때문에 

실시간 변동하는 노동시장의 환경 요인과 그로 인해 파

생되는 다양한 외적 요소들을 분석에 반영하지 못한 점

과 특정 직종의 표본 수가 상대적으로 적은 점이 연구

의 한계점으로 인식된다.
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