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텍스트 빅데이터 분석을 통한

조직 구성원의 조직 평가 토픽 추출:

이직과 연관성 탐색을 중심으로*

 원   호   은                 이   태   헌†

중앙대학교 심리학과

본 연구에서는 잡플래닛에서 익명으로 작성된 조직 평가 텍스트로부터 토픽모델링을 통해 주

요 토픽을 추출하고 이직과 연관성을 탐색하고자 하였다. 토픽 추출을 위해 시가총액 기

준 상위 50위 조직의 평가 텍스트 35,031개 문서를 대상으로 잠재의미분석(Latent Semantic 

Analysis; LSA)을 실시하였다. LSA 결과 추출된 차원은 Varimax 회전을 통해 해석을 시도하였

고, 최종적으로 62개의 해석 가능한 토픽을 도출하였다. 개별 토픽은 내용의 관련성을 연구자

가 판단하여 8가지 상위토픽군으로 묶어 ‘휴식시간 자율성’, ‘성장’, ‘조직분위기’, ‘비교’, ‘조

직체계’, ‘보수만족 및 업무강도’, ‘조직지원인식’, ‘직무특성’으로 명명하였다. LSA를 통해 추

출된 토픽과 이직의 연관성은 일반화가법모형(Generalized Additive Model; GAM)을 이용해 분석

하였다. 그 결과 이직과 연관된 토픽 중 선행문헌에서 연구된 개념들과 구별되는 ‘휴식시간 

자율성’이 추출되었으며, 이러한 결과를 바탕으로 본 연구의 의의 및 한계, 추후 연구 방향 

등을 논의하였다.
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  현대사회에서 조직 내 조직 구성원의 가치

관과 조직에 대한 신념, 인식은 빠르게 변화

하고 있다(Lee, 1995; Na & Cha, 2010). 대표적

으로 일-삶 균형, 일-가정 양립이 조직 구성원

의 삶에서 중요한 가치로 부상한 것을 꼽을 

수 있다(Guest, 2002; Lee & Kang, 2018; Min, 

2018). 또한 조직 구성원의 관계지향적 조직문

화에 대한 선호가 높아지며(Cameron & Quinn, 

2011; Han & Shin, 1999; Lee & Kim, 2007; 

Lund, 2003) 영어호칭, ‘님’ 존칭, 직급폐지

와 같은 문화가 새롭게 나타나고 있다(Baek, 

2020).

  조직 구성원의 가치관과 조직에 대한 인식, 

태도는 이직(Mobley, 1982; Stewart & Brown, 

2019)에 영향을 미칠 수 있으므로 이러한 변

화를 주목할 필요가 있다. 예컨대, 선술한 일-

삶 균형 또한 일-가정 갈등, 직무만족, 조직

몰입 등과 관련되어 이직을 야기할 수 있

다(Aryee et al., 2005; Batt & Valcour, 2003; 

Beauregard & Henry, 2009; Fayyazi & Aslani, 

2015). 관계지향적 조직문화 역시 직무만족, 

직무스트레스, 소진 등과 관련되며 이직(의도)

에 영향을 미칠 수 있다(Park, 2006; Lee & 

Kim, 2007; Schulz, 2013).

  본 연구에서는 텍스트 빅데이터 분석을 통

해 새롭게 등장하고 있는 조직 구성원의 가치

관이나 인식 따위를 발견하고자 하였다. 이를 

위해 잡플래닛에 게시된 조직 평가 텍스트를 

연구 자료로 사용하였다. 잡플래닛은 조직 구

성원을 위한 온라인 커뮤니티로, 많은 이들이 

조직을 평가하고 조직 정보와 이슈를 공유하

기 위해 잡플래닛을 이용하고 있다.

  잡플래닛의 조직 평가 문서는 온라인 텍스

트 자료로써 다음과 같은 장점이 있다. 첫째, 

자발적으로 게시된다(Lucini et al., 2020). 개인

은 익명성이 보장되는 온라인 커뮤니티에서 

자신의 솔직한 의견을(Lee, 2021) 자발적으로 

게시한다. 특히 설문․실험으로 수집한 자료

보다 사회적 바람직성 편향 문제가 적을 것으

로 기대된다(DeMaio, 1984; Ignatow & Mihalcea, 

2017). 둘째, 다양하고 방대한 양의 자료가 효

율적으로 수집될 수 있다(Guo et al., 2017; Luo 

et al., 2016). 특히 온라인 환경은 지리적, 물

리적 제약이 없어 다양한 지역, 직무, 특성의 

사람들에게서 다량의 의견을 얻을 수 있다. 

마지막으로 새로운 지식, 담론이 도출될 수 

있는 자료이다(Guo et al., 2017; Hearst, 1999; 

Teoh, 2018). 온라인 환경은 글의 제약이 적어 

다양한 주제로 글을 쓸 수 있다. 때문에 본 

자료로부터 새로운 지식이 도출될 것으로 기

대된다.

  기존에 온라인 텍스트를 활용한 이직 연구

사례는 다음과 같다. Stamolampros 등(2019)은 

미국 Glassdoor 사이트에서 관광 및 호스피탈

리티 산업 조직 평가 문서를 수집하여 이직 

결정요인과 이직 동기를 분석하였다. 그 결과 

‘경영과 리더십(managerial and leadership)’에 대

한 부정적 토픽이 이직 결정요인으로 추론되

었다. 한편 온라인 텍스트를 활용한 한국의 

이직 연구(Chang et al., 2020; Choi et al., 2021; 

Lee et al., 2017) 중 대표적으로 Chang 등(2020)

의 연구는 ICT 업종의 잡플래닛 평가 텍스

트를 분석하였다. 연구 결과 이직과 관련된 

경영진과의 관계, 워라밸(일-삶 균형), 부당

한 보상에 대한 불만족 토픽을 발견하였다. 

Stamolampros 등(2019)과 Chang 등(2020)은 토

픽과 이직(메타데이터) 간 관계를 가정하는 

구조적 토픽모델링(Structural Topic Modeling) 

(Roberts et al., 2014)을 활용하였다는 공통점을 

지닌다.
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  본 연구는 보다 탐색적(exploratory)인 절차를 

사용하여 온라인 텍스트로부터 이직과 연관된 

토픽을 살펴보고자 하였다. 구체적으로, 문서

의 주요 토픽을 먼저 추출한 후 이 중 이직과 

관련성을 지닌 토픽을 파악하는 절차를 사용

하였다.1)

  이러한 탐색적 절차를 통해 본 연구에서는 

두 가지 결과를 도출해보고자 하였다. 첫째, 

최근 등장하고 있는 새로운 개념을 텍스트 분

석을 통해 실증적으로 발견하고자 하였다. 아

직 Chang 등(2020)이 기존 직무만족 및 이직 

연구에서 다루어지지 않았던 변인2)을 발견한 

선례 외에 관련 논의는 흔치 않다. 본 연구 

또한 기존 문헌에서 구체적으로 다루어지지 

않았던 새로운 토픽을 발견하고, 추후 연구 

방향성을 논의하고자 하였다. 둘째, 텍스트에 

나타난 긍정적인 내용의 토픽과 이직 간 관계

성 역시 실증적으로 분석하고자 하였다. 이직 

요인에는 직무불만족 등 부정적 요인 뿐 아니

라 경력개발을 위한 조직이동, 대체일자리 획

득에 대한 높은 자기효능감 등 긍정적 이직 

요인 역시 존재한다(Maertz & Griffeth, 2004; 

Lee, K. & Lee, Y., 2015; Suh, 2016). 본 연구에

서 텍스트마이닝을 통해 긍정적인 내용의 조

직 평가 토픽과 이직과 연관성을  실증적으로 

분석해 보고자 하였다.

  정리하면, 본 연구는 텍스트 빅데이터 분석

을 통해 기존 이직 연구에서 구체적으로 다루

지 않았던 새로운 개념을 발견하고자 시도하

였다. 이를 위해 잡플래닛에서 텍스트 빅데이

터를 수집하여 토픽을 추출하고 토픽과 이직

1) 토픽을 먼저 추출하고 이직과 관계성을 탐색한 

연구는 Choi 등(2021)이 있다.

2) 출퇴근 및 통근 관련 토픽과 식당 불만족 토픽

을 발견하였다.

의 연관성을 실증적으로 분석하였다. 이 때 

부정적인 내용의 토픽뿐만 아니라 긍정적인 

내용의 토픽 역시 이직과의 관련성을 검토하

였다. 이러한 과정을 통해 이직과 관련된 현

상을 보다 폭넓게 이해하고자 하였다. 연구결

과를 바탕으로 추후 연구 방향과 함의 등을 

논의하였다.

방  법

연구 자료

  한국의 대표적인 온라인 조직커뮤니티인 잡

플래닛에서 조직 평가 문서를 수집하였다. 잡

플래닛의 조직 평가 문서는 조직별 링크를 통

해 열람될 수 있다. 대규모 조직의 문서에서 

새로운 토픽이 보다 용이하게 출현할 것으로 

사료되어3) 시가총액을 기준으로 상위 50위 

조직4)의 모든 평가 자료를 크롤링(crawling)하

였다5). 그림 1은 참고를 위해 구성된 가상의 

3) 이와 같이 판단한 사유는 다음과 같다. 첫째, 대

규모 조직은 보수, 복지 등 객관적인 근로조건

(Cotton & Tuttle, 1986; Moon & Hong, 2017; 

Zhang, 2016)이 우수하다. 새로운 토픽은 우수한 

근로조건에서도 이직한 집단의 문서에서 보다 

용이하게 출현할 것이라 사료되었다. 둘째, 중소

기업에서 이직이 더 활발하므로(Moon & Hong, 

2017) 이들의 평가 문서는 이직자 크게 편중되었

을 것으로 우려되었다. 셋째, 중소기업보다 대기

업의 구성원이 훨씬 많다(MSS, 2021). 따라서 잡

플래닛에 평가된 문서 또한 많을 것으로 기대되

어 빅데이터가 효율적으로 수집될 것으로 생각

되었다.

4) 1개의 우선주를 제외하여 사실상 49개이다.

5) 잡플래닛 개설일(14.04.17)부터 자료 수집일(20.10. 

15)까지 게시된 자료를 수집하였다.



한국심리학회지: 일반

- 166 -

예시 1: 재직자의 조직 평가 문서 예시 2: 이직자의 조직 평가 문서

그림 1. 잡플래닛 조직 평가 문서 예시6)

표 1. 형태소 분석 전후 자료 예시7)

분석 전 자료 분석 후 자료

연봉이 높고 다니기 좋은 회

사 다른 회사나 동종 업계와 

비교하였을 떄 월등히 높은 

연봉 업무가 많고 힘들다. 그

런데 그만큼 연봉이 높으니 

만족하면서 다니고 있다 직원

이 목소리를 낼수 있는 체계

가 있었으면 좋겠다

연봉 높 다니 좋 

회사 회사 동종 

업계 비교 높 연

봉 업무 많 힘들 

연봉 높 만족 다

니 직원 목소리 

낼 있 체계 있 

좋

조직 평가 자료로, 재직자(좌)와 이직자(우)의 

자료 예시가 제시되어 있다. 이 중 분석에 필

요한 비정형 텍스트(제목, 장점, 단점, 경영진

에 바라는 점)와 이직여부를 수집하였다. 수집

된 자료는 총 35,031개이고, 이직자와 재직자

의 자료 비율은 55:45로 비교적 균등하였다.

  전처리

  비정형(unstructured) 텍스트 자료는 분석을 

위해 적절한 전처리 과정이 필요하다. 본 연

구는 형태소를 정제한 뒤 문서-단어 행렬화로 

변환하는 과정을 거쳤다. 

  먼저, 텍스트를 실질적인 의미를 가진 체언

과 용언8) 형태소9)로만 정제하였다. 본 작업은 

6) 예시와 같이 실제 자료 역시 오탈자, 신조어 따

위가 포함되어 있다.

7) 그림 1의 예시 1 텍스트가 사용되었다.

8) 용언은 토픽 해석에 큰 기여점이 없으나 추후 

이직 회귀분석 시 모형성능을 크게 향상시켜 함

께 사용하였다.

9) 체언 중 일반명사(NNG), 고유명사(NNP)와, 용언 

중 동사(VV), 형용사(VA)이다. 괄호 안은 형태소 

품사 태그이다.

은전한닢 형태소 분석기(Mecab-ko)를 기반으로 

개발된 R소프트웨어의 RcppMecab패키지(Kim 

& Kudo, 2018)를 사용하였다. 은전한닢 형태

소 분석기는 정확도와 속도가 뛰어나(Kang & 

Yang, 2018; Woo & Jung, 2019) 한글 빅데이터

에 효율적인 분석기로 판단되었다. 표 1은 용

이한 이해를 위해 제시된 형태소 정제 전후 

예시이다. 

  형태소 정제 후, 자료는 문서-단어 행렬

(Document-Term Matrix; DTM)로 변환하였다. 

R소프트웨어의 tm패키지를 통해(Feinerer & 

Hornik, 2020), 35,031개 문서자료를 23,379개
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의 단어 빈도로 나타내는 DTM으로 행렬화

하였다.

잠재의미분석

  본 연구는 토픽을 추출하기 위해 토픽모델

링 중 잠재의미분석(Latent Semantic Analysis; 

LSA)을 실시하였다. LSA는 문서와 단어의 공

출현(co-occurrence) 자료로부터 텍스트 간 공통 

맥락(context)을 탐색하는 방법론이다(Landauer 

& Dumais, 1997; Landauer et al., 1998). 공통 맥

락은 문서와 단어의 공출현에 의한 일차적 상

관 뿐 아니라 고차적인 상관까지 고려해 파악

된다(Landauer, 2007).

  예를 들어, 조직 평가 문서에서 ‘금요일 연

차도 가능하다(문서1)’와 ‘자유롭게 휴가 일정

을 짠다(문서2)’가 있다고 하자. 두 문서는 휴

가, 연차를 자유롭게 사용할 수 있다는 공통

적 맥락이 있다. 그러나 중첩되는 단어가 없

으므로 단어의 공출현 빈도 정보로 두 문서의 

공통의미를 파악하기 어렵다. 이 때 ‘연차 소

진이 자유롭다(문서3)’가 있다면 모든 문서와 

단어가 연결될 수 있다. 즉, 문서3(연차-자유)

이 문서1(금요일-연차)과 문서2(자유-휴가) 사

이에서 가교역할을 하여 공출현 기저에 잠재

된 관련성이 드러난다. LSA는 예시와 같이 문

서와 단어의 고차원적 연결을 통해 공통적인 

문맥(자유로운 휴가사용)을 탐색하는 것이다.

  LSA의 관점에서 의미는 가시화된 각 문서

나 단어가 아니라 텍스트 기저에 존재하는 것

이다(Landauer, 2007). 예컨대, 예시 문서1, 2와 

같이 중첩되는 단어가 없더라도 의미는 유사

할 수 있다. LSA는 이러한 텍스트 기저에 서

로 연결된 관계성을 탐색함으로써 의미를 도

출한다.

  LSA는 분석방법으로 특이값 분해(Singular 

Value Decomposition; SVD)를 사용한다(Berry, 

1992; Berry et al., 1995). SVD는 행렬 

(× 행렬)를 식 (1)과 같이  ,  ,   세 

행렬로 분해하는 수학적 계산법이다. 본 연구

에서 는 전처리 결과 구성된 문서-단어 행

렬(DTM)에 해당한다10). 은 의 계수()만

큼 특이값이 내림차순으로 정렬된 × 대각

행렬이며,  (× 행렬)와  (× 행렬)는 

개 차원에 상응하는 문서와 단어의 특이벡

터로 구성된 행렬이다. SVD를 통해 문서(행)

와 단어(열)는 개 차원으로 설명되는 형태로 

분해된다.

                  (1)

  
             (2)

  LSA는 텍스트 기저에 존재하는 의미에 접

근하기 위해서 불필요한 차원을 제거한다. 분

산이 큰 (≤ )개 차원으로 행렬을 축소함으

로써 SVD는 텍스트에서 중요한 의미공간을 

구성한다. 구체적으로, 행렬 의 상위 개 

특이값과 이에 상응하는  ,   행렬의 개의 

열벡터 차원으로 축소된다. 식 (2)는 차원축소

를 표현하기 위해 (1)을 수정한 것이다. 

()은 ×(×)로 축소된 문서(단어) 특

이벡터 행렬이며 는 × 대각행렬이다. 

이 중 문서 특이벡터 행렬과 가중치 행렬의 

곱, (× 행렬)이 추후 이직 회귀모형

에 활용될 것이다. 

10) 일반적으로 LSA에서 단어-문서 행렬이 사용

되나 형태차이일 뿐 자료의 성질은 동일하다

(Kwartler, 2017). 이후 회귀분석에서 용이하게 사

용하기 위해 문서-단어 행렬로 구성하였다.



한국심리학회지: 일반

- 168 -

  LSA에서 차원 수()는 새로운 토픽 발견이 

기대되는 충분히 큰 수로 결정하였다. 차원 

수 결정에는 특이값 스크리(scree) 도표에서 큰 

폭으로 감소하는 지점을 참고할 수 있다(Zhu 

& Ghodsi, 2006). 본 자료의 스크리 도표에

서 특이값은 대략 100개 내에서 큰 폭으로 

감소하였다. SVD 특성상 보다 낮은 차원으

로 축소된 결과를 적절히 내포하기 때문에

(Evangelopoulos et al., 2012; Sidorova et al., 

2008) 본 연구 자료는 충분히 큰 수인 100개 

차원으로 행렬을 축소되었다.

  본 연구에서 사용한 LSA 외에도 다양한 

토픽모델링이 있다. 확률적 잠재의미분석

(Probabilistic LSA)(Hofmann, 1999), 잠재디리클레

할당(Latent Dirichlet Allocation)(Blei et al., 

2003)이 대표적이다. 이들은 확률적 토픽모델

링으로, 각 모형에 적합한 파라미터를 찾아 

토픽과 단어의 확률을 추정한다. 이에 반해 

LSA는 토픽에 대한 확률모형이나 확률분포를 

가정하지 않지만 인간의 언어습득과 유의어, 

다의어 등 의미표상을 부분적으로 모방할 수 

있다(Landauer & Dumais, 1997; Landauer et al., 

1997; Landauer, 2007; Lee & Kim, 2004; Sagi et 

al., 2011). 다시 말해, LSA는 인지모형으로써 

이론적 강점을 지닌다.

  이에 따라 LSA를 활용한 본 연구절차는 다

음의 장점을 수반하였다. 첫째, LSA는 텍스트

로부터 인간의 의미표상과 유사하고 심리학적

으로 의미 있는 정보를 추출할 것으로 기대되

었다. 둘째, LSA는 회귀분석에 용이하였다(Bair 

et al., 2006; Filieri et al., 2021; Kosinski et al., 

2016; Yang et al., 2018). 행렬에서 각 열

은 스코어 벡터로 간주될 수 있어 모형에 쉽

게 투입될 수 있기 때문이다. 마지막으로 LSA

로 효율적인 빅데이터 분석이 가능하다. SVD 

알고리즘의 발전으로 신속한 계산이 가능해졌

기 때문이다. 본 연구의 텍스트 빅데이터 역

시 R소프트웨어의 Rspectra패키지를 통해(Qiu 

& Mei, 2016) 수 초 안에 분석되었다.

토픽 회전 및 해석

  LSA의 차원축은 본질적으로 해석의 대상이 

아니었다(Landauer et al., 2004). 차원축은 임의

적인 차원공간이며, 의 차원 값은 차원

공간에서 기하학적 위치정보이기 때문이다

(Dumais, 2004). 앞서 가시적 관련이 없었던 문

서1과 문서2가 문서3으로 연결되었다. 두 문

서의 관련성(의미유사성)은 LSA 고차원에서 

근접하게 투영되는 것으로 표현된다. 초기 

LSA 연구는 예시와 같이 고차원 공간에서 자

료 간 근접성을 통한 의미유사성 추정이 인간

의 판단을 흡사하게 모방할 수 있다는 점에 

주목하였다(Dumais, 2004; Landauer & Dumais, 

1997; Wolfe & Goldman, 2003). 즉 초기문헌에

서 LSA는 자동적인(automatic) 인간의 의미표상 

모형으로 간주되었고 차원축의 해석은 관심사

가 되지 못했다(Landauer, 2007; Landauer et al., 

1998).

  이후 차원축을 회전함으로써 축을 해석하는 

기법이 연구되었다(Kim & Lee, 2002; Sidorova 

et al., 2008). 본 분석은 회전법 중 Varimax을 

사용하여 LSA 차원행렬 해를 단순구조(simple 

structure)(Thurstone, 1947)로 변환시켰다(Kim & 

Lee, 2002; Visinescu & Evangelopoulos, 2014)11). 

Varimax 회전된 12)의 차원의 값은 매

11) 
 을 만족하는 을 이용하여 

을 로 회전된다. 각 스코어는 차원벡터

와 문서 간 관계성을 나타낸다.
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우 높은 값 혹은 0에 가까운 작은 값으로 재

구성되어 각 차원의 주요문서13)가 드러날 

수 있다. 결과적으로 각 차원과 텍스트 간 관

계가 명확해짐으로써 차원축이 해석되는 것

이다.

  회전된 차원축은 연구자가 주요문서의 의미

상 공통성을 판단하여 해석하였다(Evangelopoulos 

et al., 2012; Kulkarni et al., 2014)14). 구체적으

로 각 차원에서 높은 스코어를 가진 문서를 

읽고 20개 이상 문서에서 나타난 공통맥락

을 찾아 해석하였다15). 해석된 토픽은 공통

맥락을 아우르는 학술적 개념을 우선적으로 

차용하여 명명되었다. 학술용어가 토픽 맥락

을 지칭하기에 부적합하거나 무의미한 경우 

토픽의 주요단어를 참고하였다. 또한 토픽들

의 의미적 유사성과 명명된 학술적 개념을 

고려하여 토픽을 상․하위토픽군으로 구성하

였다.

일반화가법모형

  본 연구는 마지막으로 일반화가법모형

(Generalized Additive Model; GAM)(Hastie & 

Tibshirani, 1990)을 실시하여 토픽과 이직 간 

연관성을 탐색하였다. GAM은 독립변수와 종

속변수의 비선형관계까지 탐색할 수 있는 회

12) Varimax는 직교회전법으로, 차원이 서로 직교하

는 성질을 유지시킨다(Visinescu & Evangelopoulos, 

2014). 이는 추후 회귀분석에서 변수의 다중공선

성 문제를 일부 해결할 것으로 보인다(Farrar & 

Glauber, 1967; Graham, 2003).

13) 차원에서 높은 값을 가진 문서를 뜻한다.

14) 본 과정을 교수 1명, 석사급 연구원 1명, 석사

과정 2명이 개별 검토 후 합의하였다.

15) 공통맥락을 파악할 수 없어 해석 불가능하였던 

차원은 추후 회귀분석에서 제하였다.

귀모형이다. 독립변수의 선형결합으로 종속변

수를 설명한다는 점은 일반화선형모형과 같다

(식 (3) 참고). 단, GAM은 독립변수가 함수형

태로 결합함으로써 종속변수와의 비선형 관계

를 탐지할 수 있다(식 (4) 참고). 토픽변수와 

이직변수 간 선형관계를 가정할 근거가 없으

므로, GAM을 실행하고자 한다. GAM 분석은 

R소프트웨어의 mgcv패키지(Wood, 2020)로 수

행하였다.

log


           (3)

log


           (4)

  토픽변수(의 열벡터)와 이직여부 

간 (비)선형관계의 구체적인 탐색절차는 이와 

같다. 먼저, 모든 토픽과 이직의 비선형관계를 

탐색하였다. 토픽 변수와 이직 간 선형관계 

여부는 평활항(smooth term) 유의성 검정16)과 

평활함수(smoothing function) 곡선17)으로 판단

하였다. 선형관계로 보이는 토픽은 선형으로 

가정하여 GAM에 재투입하였고, 이 때 회귀계

수가 유의하지 않으면 모형에서 제거하였다. 

최종 GAM모형은 본 절차를 반복하여 결정되

었다.

16) 비선형으로 추정된 독립변수 항의 비선형 효과

가 0인가에 대한 가설 검정이다.

17) 모형에 적합된 독립변수와 종속변수의 관계를 

나타내는 곡선이다. 곡선의 95% 신뢰구간 사이

에 직선이 그려질 수 있는 경우 선형관계로 간

주하였다.
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결  과

토픽 및 토픽군 해석

  본 연구는 LSA를 활용하여 35,031개 조직 

평가 문서로부터 100개 차원을 추출하였고, 

Varimax 회전을 통해 62개 토픽으로 해석하였

다. 또한 연구자가 의미상의 유사성을 판단하

여 개별 토픽을 8가지 상위토픽군과 16개 하

위토픽군으로 구성하였다. 다음은 각 상․하

위토픽군에 대한 설명이다.

  휴식시간 자율성

  ‘휴식시간 자율성’은 출퇴근시간을 조직 구

성원이 자율적으로 조정할 수 있는지, 휴게나 

휴가 등 휴식시간을 편히 사용할 수 있는지에 

대한 내용이었다. 먼저 ‘자율적 휴식시간’은 

출퇴근 시간, 연차 따위를 개인이 스스로 결

정할 수 있다는 내용의 하위토픽군이었다. 

‘자유로운 스케줄’, ‘자율출퇴근제를 활용’, 

‘연차를 금요일에 쓸 수 있으며 눈치를 보지 

않는다’, ‘9시 출근 6시 땡 칼퇴 가능한 회사

라 워라밸 추구 확실함’을 예로 들 수 있다.

  반면, ‘비자율적 휴식시간’ 하위토픽군은 퇴

근시간, 휴게시간 등을 통제하기 어렵다고 호

소하는 내용이었다. 예컨대 토픽 20(근로시간)

은 근로시간에 대한 내용으로, 휴게시간 사용

이 어렵고 휴식 시에도 눈치가 보인다고 기술

되어 있다. 또한 토픽 33(추가근무)은 야근, 특

근, 주말출근 등 추가근무와 추가근로수당에 

대한 불만으로 해석되었다.

  성장

  ‘성장’ 토픽군은 조직에서 인식하는 성장(발

전)가능성에 대한 평가로 해석되며 ‘성장기회’

와 ‘조직성장성’ 하위토픽군으로 구성되었다. 

하위토픽군 중 ‘성장기회’18)는 조직에서 다양

한 업무경험과 배움, 유능한 동료를 통해 조

직 구성원 개인이 성장할 수 있다는 내용이었

다. 업무 지식, 능력, 기술 측면에서의 성장기

회가 주로 기술되었으며, 본인 삶 전반에 대

한 성장이 언급되기도 하였다. 예를 들어, ‘다

양한 직무 경험이 가능하며 내 미래의 비전과 

목표를 선명하게 만들어준 곳’, ‘규모 있는 일

을 총책임지고 이끌어 갈 수 있는 기회가 많

아서 …(중략)… 의미있는 경험을 많이 할 수 

있음’에서 해당 인식이 엿보였다.

  다음으로 ‘조직성장성’은 조직의 성장(발전)

가능성에 대한 하위토픽군이었다. ‘(조직이) 

성장중이기 때문에’, ‘(조직과 조직 구성원이) 

동반 성장 가능한 구조’를 예로 들 수 있다. 

조직성장성에서도 개인의 성장기회에 대한 내

용이 일부 존재하여, 성장기회 토픽군과 부분

적으로 유사하다. 다만, 조직성장성은 조직의 

성장성에서 기인한 개인의 성장기회를 지각한

다는 점에서 성장기회와 구별되었다.

  조직분위기

  ‘조직분위기’는19) 내용의 어조에 따라 ‘긍정

적 조직분위기’, ‘부정적 조직분위기’로 나뉘

었다. ‘긍정적 조직분위기’는 자유롭고, 화기

애애하고 좋은 분위기, 수평적 문화 등으로 

언급하며 긍정적으로 평가한 문서가 주를 이

18) 전문적인 지식이나 기술을 개발할 수 있는 기

회의 정도를 뜻하는 성장기회(Lee & Koo, 2002)

를 차용하여 명명되었다.

19) 다수의 문서에서 ‘조직분위기’와 ‘조직문화’가 

혼용되어 사용되었으나 학술적으로 두 용어는 

구별된다(Denison, 1996). 토픽내용은 조직 구성원 

개인이 지각하는 조직의 심리적인 환경을 뜻하

는 조직분위기(Kim, 2004)로 판단되었다.
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루었다. 이에 반해 ‘부정적 조직분위기’의 평

가자들은 조직분위기를 군대 같고 수직적인 

문화, 보수적인 문화로 기술하며 부정적으로 

평가하였다.

  조직분위기 토픽 중 토픽 19(조직분위기)는 

조직분위기에 대한 평가가 혼재하였다. 토픽

의 주요문서에서 긍정적인 평가문서와 부정적

인 평가 문서 모두 다수 존재하였다. 혹은 한 

문서 내에서 ‘직원들끼리 가족적인 분위기 …

(중략)… 군대식인거 같고 분위기가 강압적’과 

같이 기술하며, 평가가 양립하는 경우도 있었

다. 다만 긍정적 서술이 더 많다고 판단하여, 

긍정적 조직분위기로 분류하였다.

  비교

  ‘비교’ 토픽군은 조직 구성원이 자신의 근로 

환경이나 조직 특성을 조직 안팎으로 비교한 

토픽군이다. ‘조직 외 비교’는 조직 외부 주체

와 직․간접적으로 비교한 토픽들로 구성되었

다. 이들의 주요문서는 공통적으로 자신의 조

직이 다른 조직에 비해 높은 규모수준(위상)과 

우위성을 지닌다고 기술하였다. 조직 구성원으

로써 느끼는 자부심이나 조직의 높은 복지수준

이나 연봉수준 따위가 함께 언급되기도 하였

다. 동시에 조직의 높은 위상에도 불구하고 그

에 준하지 않는 단점(예: 조직분위기, 업무방식, 

경쟁력)에 대한 불만 또한 빈번히 나타났다.

  ‘조직 내 비교’는 조직 내에서 본인과 다른 

주체를 비교한 내용이었다. 구체적으로 본인

과 다른 직원, 본인이 속한 부서(혹은 팀, 사

업)와 다른 부서를 비교한 토픽이 이에 해당

된다. 각 토픽은 비교 대상에서 차이가 있으

나 보편적으로 업무량․업무강도의 불균형에 

대한 불만을 호소하였다. 주요문서를 살펴보

면 같은 사원임에도 일을 떠넘긴다, 부서(사

업, 팀) 바이 부서20), 특정 부서는 바쁘지만 

다른 부서는 한가하다, 등이 확인되었다. 또한 

비인기 사업부가 느끼는 상대적 박탈감에 대

한 내용도 존재하였다.

  조직체계

  ‘조직체계’는 조직의 체계, 시스템, 구조에 

대한 기술이었다. 조직체계는 ‘구체적 체계’와 

‘일반적 체계’로 구분되며, 구체적 체계는 업

무체계, 구조개편, 성과체계 등 특정 체계에 

대한 평가였다. 반면 일반적 체계의 주요문서

는 체계적이다, 시스템이 잘 되어있다, 와 같

이 조직의 체계성이 전반적인 수준에서 기술

되었다.

  보수만족 및 업무강도

  직무만족의 한 요인인 보수만족 여부와 업

무강도의 적절성에 대한 지각이 드러난 토픽

은 ‘보수만족 및 업무강도’ 토픽군에 속한다. 

하위토픽군 중 ‘보수불만족’은 공통적으로 적

은 보수(급여, 월급, 성과급, 연봉상승률 등)로 

인한 불만족이 주요하게 나타났다.

  한편 ‘업무강도’ 하위토픽군은 공통적으로 

업무강도의 적절성에 대하여 평가한 토픽으로 

구성되었다. 예를 들어, ‘업무강도는 낮지만 연

봉도 상대적으로 낮다’, ‘장점은 돈이 된다고 

단점은 돈이니까 기계가 되어야 함’과 같은 

기술을 찾아볼 수 있다. 또한 예문과 같이 보

수만족 여부가 함께 드러난 문서도 다수 있었

다. 다만 업무강도 토픽군은 보수만족을 기술

한 문서 역시 다수 존재하였고, 보수 수준과 

업무강도의 적절성이 함께 평가되었다는 점에

서 보수불만족 하위토픽군과 차이가 있었다.

20) case by case를 활용한 말로, 부서마다 특성이나 

근무상황 따위가 다름을 뜻한다.
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  조직지원인식

  ‘조직지원인식’21)은 텍스트의 어조에 따라 

‘긍정적 조직지원인식’과 ‘부정적 조직지원인

식’으로 나뉘었다. 우선 ‘긍정적 조직지원인

식’은 복지와 근무환경에 대한 긍정적인 평가

로 해석된다. 예컨대 토픽 15(복지)의 다수의 

주요문서에서 조직으로부터 제공되는 복지가 

나열되었다. 또한 토픽 56(근무환경)은 업무환

경, 동료, 주변 인프라 등 근무환경에 대한 긍

정적인 기술로 해석된다.

  반면 ‘부정적 조직지원인식’에서 토픽 17(대

우)은 일반적으로 조직의 부정적인 대우를 기

술하며 조직 구성원의 처우개선과 불만해소를 

요구하였다. 또한 토픽 30(평가)과 86(실적압

박)은 조직 구성원이 업무역량이나 실적에 따

라 평가된다는 내용이었다. 두 토픽의 작성자

들은 평가결과에 따라 보수나 조직의 대우가 

달라진다고 기술하며, 실적압박과 스트레스를 

호소하였다.

  직무특성

  ‘직무특성’은 평가자 직무특성에 대한 내용

으로, ‘근무계약특성’과 ‘직종/조직특성’으로 

분류되었다. 먼저 근무형태(지방근무, 순환근

무, 본사근무 등)에 대한 토픽과 고용방식(계

약직, 인턴)에 대한 토픽은 ‘근무계약특성’에 

속한다.

  한편 ‘직종/조직특성’은 영업직, 연구․개발

직 등 평가자의 직종 혹은 조직특성에 대한 

토픽으로 구성되었다. 본 토픽군은 주요문서

의 공통맥락 뿐 아니라 작성자의 직종, 조직 

정보 등을 검토하여 해석되었다. 예컨대 토픽 

21) 조직이 조직 구성원의 공헌을 가치 있게 여기

고 복지를 염려하는가에 대한 조직 구성원의 믿

음이다(Eisenberger et al., 1986). 

26(영업직)은 ‘영업을 경험해보고 싶거나 영업

이 재미있다거나 관심이 있다면 괜찮을 수 있

음’과 같이 영업직에 대한 내용이 기술되었다. 

또한 주요문서 작성자 20명의 직종은 영업제

휴(19명), 서비스고객지원(1명)으로 모두 영업

직으로 판단되었다.

토픽 변수 GAM 회귀 결과

  GAM을 통해 62개의 토픽 중 이직변수와 선

형관계로 추정되는 31개 토픽과, 비선형관계

로 판단된 14개 토픽이 파악되었다. 모형성능

은 AUC(Area Under the Curve) = 0.718로 수용 

가능한 수준으로 판단되었다(Swets, 1988)22).

  표 2는 이직에 연관된 토픽들을 토픽군을 

바탕으로 정리한 것이다. 구체적으로, ‘휴식시

간 자율성’에서 자율적 휴식시간은 비교적 재

직자로부터 기술되었으나 비자율적 휴식시간

은 상대적으로 이직자로부터 언급되었다. 두 

번째, ‘성장’ 토픽군에서 조직성장성은 재직자

가 관련된 반면 성장기회는 이직자와 연관되

었다. 세 번째 ‘조직분위기’ 중 긍정적인 토픽

은 이직자가 작성하였을 가능성이 높았으며, 

부정적 토픽은 재직자가 기술하였을 경향성이 

높았다. 네 번째 ‘비교’는 하위토픽군별 일관

적인 경향성이 발견되지 않았다. 다섯 번째 

‘체계’ 토픽군에서 재직자는 구체적인 체계를 

평가하는 경향성이 높았으나 일반적인 체계를 

기술할 경향성은 낮았다. ‘보수만족 및 업무

22) AUC란 모형성능 지표인 특이도(specificity)와 

민감도(sensitivity)를 모두 고려하는 ROC(Receiver 

Operating Characteristic) 곡선 밑 영역의 너비를 

뜻한다. 모형성능이 우수할수록 AUC 값은 1에 

가까워지며 일반적으로 AUC ≥ 0.7 인 모형은 

수용 가능한 성능을 지녔다고 본다(Swet, 1988).
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표 2. 이직과 관련된 토픽 및 토픽군

상위토픽군 하위토픽군
이직과 관련된 토픽번호(토픽명)

선형관계로 판단된 토픽 비선형관계로 판단되는 토픽

휴식시간 

자율성

자율적 휴식시간
24(자율출퇴근 및 연차사용),

71(일-삶 균형)
53(자율출퇴근제)

비자율적 휴식시간 20(근로시간), 33(추가근무)

성장
성장기회 1(성장기회)

조직성장성 51(성장기회 및 조직성장성)

조직

분위기

긍정적 조직분위기
12(자유로운 조직분위기),

19(조직분위기)
2(좋은 조직분위기)

부정적 조직분위기
9(수직적 조직분위기),

70(보수적 조직분위기)

비교

조직 외 비교
3(대기업), 80(자부심),

91(국내조직 간 비교) 

29(최고), 

44(동종 업계 내 비교),

54(글로벌)

조직 내 비교
4(업무불균형), 

28(팀 간 차이)

16(부서 간 차이),

18(사업 간 차이)

조직체계
구체적 체계

6(업무 체계), 23(구조 개편),

46(성과 체계), 68(인사평가 체계)

55(의사결정 체계),

60(보고위주 업무 체계)

일반적 체계 42(체계)

보수만족 및

업무강도

보수불만족
11(보수불만족), 39(보수불만족),

62(보수불만족)

업무강도 64(보수 및 업무강도)
40(보수 및 업무강도),

48(업무강도)

조직

지원인식

긍정적 조직지원인식 15(복지), 56(근무환경)

부정적 조직지원인식 17(대우), 30(평가), 86(실적압박)

직무특성
근무계약특성 14(근무형태) 38(계약직), 52(인턴)

직종/조직특성 26(영업직) 32(연구․개발직)

강도’ 중 보수불만족 토픽군은 모두 재직자와 

연관되었다. 반면 업무강도 하위토픽군은 또

다시 업무강도 적절성 여부에 따라 이직과의 

관련성이 나뉘었다. 업무강도 토픽군 중 업무

강도가 적절하다고 표현된 토픽은 재직자와, 

높은 업무강도를 호소한 토픽은 이직자와 관

련되었다. ‘조직지원인식’은 복지(토픽 15)를 

제외하고 모두 비교적 이직자가 기술하였다. 

마지막으로 ‘직무특성’ 토픽군은 모두 이직자

와 연관되었다.
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조
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사
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케
줄
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활
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사
용

, 
연
차

, 
비

교
, 
휴
가

, 
복
장

, 
출
퇴

근
, 
분
위
기

, 
눈
치

, 
의

견
, 

팀
, 

가
족

, 
수
평

, 

젊
, 
느
낌

, 
군
대

, 
조
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주
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부
정
적
인
 
요
소

가
 존

재

사
람
들
도
 다

들
 착

하
셨
고
 거

의
 수

평
적
인
 구

조
였
던
것
같
다
 …
(중

략
)…
 그

리
고
 너

무
 알

아
서

 
잘
하
겠
지
라
는
 마

인
드
가
 있

어
서
 일

을
 잘

못
해
서
 실

망
감
을
 주

면
 안

될
것
같
은
 분

위
기
이
다

같
, 
가
족

, 
느
낌

, 
좋

, 
될

, 

일
, 
인
턴

, 
은
행

, 
분
위
기

, 

군
대

, 
돈

, 
들

, 
아
르
바
이

트
, 

보
, 

정
규
직

, 
모
르

, 

때
, 
됨

, 
따
라

, 
회
사

대
체
로
 
직
원
들
끼
리
 
가
족
적
인
 
분
위
기
인
거
 
같
다
 
…
(중

략
)…
 
군
대
식
인
거
 
같
고
 
분
위
기
가
 

강
압
적
인
거
 같

습
니
다

 

요
즘
 같

은
 시

대
에
 대

기
업
 중

 그
러
려
만
은
 심

한
 군

대
식
 문

화
 같

은
건
 없

다
 회

식
 깔

끔
하
다

부 정 적 조 직 분 위 기

 9
수
직
적

조
직
분
위
기

재
직
자

 -
0.

07
8**

*

(0
.9

25
)

군
대
식
․
수
직
적
 
분

위
기
를
 

기
술
하
며

 
분
위
기
 
개
선
을
 
요

구

돈
 말

고
는
 장

점
이
 없

으
며
 쓰

레
기
 같

은
 일

본
 잔

재
식
 문

화
가
 있

는
 회

사
문
화

, 
군
대

, 
보
수

, 
수
평

, 

개
선

, 
사
내

, 
조
직

, 
수
직

, 

남
, 

회
식

, 
꼰
대

, 
군
대
식

, 

조
직

, 
공
조
직

, 
존
재

, 
노
력

, 

필
요

, 
퇴
근

, 
연
봉

, 
경
직

과
거
 수

직
직
이
고
 관

료
적
인
 조

직
 문

화
 지

속
 개

선
 시

도
중

전
형
적
인
 군

대
문
화
 좀

 탈
피
했
으
면
 좋

겠
다
 말

로
만
 문

화
 개

선
하
지
말
고
 경

영
층
 본

인
들
부

터
 자

신
을
 돌

아
봤
으
면

70
보
수
적

조
직
분
위
기

재
직
자

 -
0.

14
5**

*

(0
.8

65
)

보
수
적
인
 분

위
기

보
수
적
임
 사

업
부
나
 팀

에
따
라
 다

르
겠
지
만
 대

부
분
의
 팀

이
 보

수
적
이
고
 비

용
 사

용
에
 대

해
서
도
 눈

치
를
 많

이
 보

는
 편

 꼰
대
문
화
도
 종

종
 발

견
됨

보
수

, 
수
평

, 
이
미
지

, 
변

화
, 
남

, 
젊

, 
화
학

, 
고
객

, 

공
기
업

, 
혁
신

, 
경
쟁

, 
문

화
, 

은
행

, 
칼

, 
마
인
드

, 

안
정

, 
태
도

, 
다
르

, 
퇴

, 

월
급

보
수
적
 
보
수
적
 
그
저
 
보
수
적
이
다
 
융
통
성
 
없
는
 
업
무
량
과
 
길
고
 
긴
 
결
재
 
라
인
 
무
너
지
지

 
않
는
 수

직
체
계

보
수
적
이
나
 활

발
한
 분

위
기
 할

일
을
 알

아
서
 찾

기
를
 원

하
는
 분

위
기
이
나
 시

키
는
 일

만
 잘

 
하
면
 문

제
가
 되

지
 않

음
*  p

 <
 0

.0
5,

 **
p 

<
 0

.0
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* p

 <
 0

.0
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상
위

토
픽
군

하
위

토
픽
군

토
픽

번
호

토
픽
 명

명
관
련
성

회
귀
계
수
 

(승
산
비

)
토
픽
내
용

주
요
 문

서
 내

 일
부
 발

췌
주
요
 단

어

비 교

조 직 외 비 교

 3
대
기
업

이
직
자

 0
.0

39
**

(1
.0

40
)

대
기
업
으
로
의
 
지
각
 

및
 
대
기
업
으
로
서
의
 

장
점

대
한
민
국
을
 
대
표
하
는
 
기
업
이
자
 
○
○
그
룹
을
 
대
표
하
는
 
기
업
으
로
서
 
○
○
그
룹
 

안
에
서
도
 가

장
 규

모
가
 크

고
 실

적
이
 좋

은
 글

로
벌
 기

업
이
다

기
업

, 
문
화

, 
글
로
벌

, 
국

내
, 
비
해

, 
되

, 
복
지

, 
연

봉
, 
자
부
심

, 
수
준

, 
이
미

지
, 
장
점

, 
한
국

, 
낮

, 
큰

, 

경
영

, 
단
점

, 
필
요

, 
세
계

, 

시
스
템

글
로
벌
기
업
 시

장
점
유
율
 2
위
 그

룹
내
 입

지
 등

을
 고

려
해
 볼

때
 나

쁘
지
 않

은
 기

업
임
은
 분

명
하
다
 단

 2
등
 기

업
의
 한

계
는
 있

다
 

1등
기
업
이
되
도
록
 해

주
시
고

2등
기
업
이
 되

더
라
도
 1
등
기
업
처
럼
 생

각
하
시
고
현
재

3

등
기
업
이
지
만
 2
등
기
업
 이

상
의
 비

전
을
 가

져
주
시
길

80
자
부
심

재
직
자

 -
0.

11
4**

*

(0
.8

92
)

조
직
의
 

위
상
으
로
 

느
끼
는
 자

부
심

한
국
 1
위
 기

업
의
 자

부
심
을
 느

낄
수
 있

다
 명

실
상
부
 한

국
 1
위
기
업
의
 자

부
심
을
 

느
낄
수
있
다

자
부
심

, 
느
낄

, 
가
지

, 
공

기
업

, 
만
족

, 
해
외

, 
효
율

, 

배
울

, 
대
우

, 
가
질

, 
다
닐

, 

세
계

, 
갖

, 
수
평

, 
대
비

, 
장

점
, 
동
종

, 
휴
가

, 
다
닌
다

는
, 
느
끼

사
람
들
이
 잘

 알
지
 못

하
는
 회

사
이
니
만
큼
 자

부
심
을
 갖

고
 일

하
는
 사

람
이
 많

음
 

세
계
 
최
고
 
기
업
에
서
 
일
하
는
 
자
부
심
 
자
부
심
을
 
뛰
어
넘
는
 
업
무
 
강
도
 
…
(중

략
)…
 
세
계
 최

고
라
는
 자

부
심
만
으
로
 모

든
 업

무
를
 행

복
하
게
 처

리
할
 수

 는
 없

습
니
다

91
국
내
조
직
 간

 

비
교

재
직
자

 -
0.

15
4**

*

(0
.8

58
)

국
내
 
다
른
 
조
직
과

 

견
주
었
을
 
때
 
우
수

한
 조

직
문
화

, 
규
모

, 

임
금
 등

국
내
 1
위
 I

T
회
사
임
 다

른
 여

타
 기

업
보
다
 괜

찮
은
 문

화
가
 많

으
나
 이

정
도
가
 국

내
 1
위
구
나
라
는
 생

각
이
 들

면
서
 자

괴
감
에
 빠

질
수
도
 있

음
 

국
내

, 
해
외

, 
효
율

, 
부

, 

밥
, 
시
장

, 
자
동
차

, 
수
평

, 

투
자

, 
최
대

, 
맛
있

, 
단
점

, 

화
학

, 
대
비

, 
크

, 
배
울

, 

힘
, 
장
점

, 
서
비
스

, 
제
도

국
내
 철

강
업
계
 최

고
의
 기

업
이
며
 국

내
 1

0위
이
내
의
 글

로
벌
 기

업
 복

지
 및

 임
금

이
 국

내
 최

고
수
준

자
타
공
인
 대

한
민
국
 최

대
의
 유

무
선
 통

신
사
 대

한
민
국
 통

신
인
프
라
의
 중

심

조 직 내 비 교

 4
업
무
불
균
형

이
직
자

 0
.0

52
**

*

(1
.0

53
)

특
정
 사

람
(직

원
, 
부

서
)에

만
 
일
이
 
몰
리

는
 업

무
 불

균
형
 현

상

바
쁜
 
부
서
는
 3

일
정
도
 일

하
면
 주

 5
2시

간
 채

울
수
 
있
다
 …
(중

략
)…
 
같
은
 ○
○

사
원
들
끼
리
 일

을
 넘

기
기
 바

쁘
고
 서

로
 힘

든
척
하
기
 바

쁘
다

일
, 
하

, 
사
람

, 
할

, 
힘
들

, 

삶
, 
때

, 
없

, 
아
르
바
이
트

, 

같
, 
균
형

, 
시
간

, 
받

, 
강

도
, 
해
야

, 
시
키

, 
편
하

, 
처

리
, 
돈

, 
매
니
저

특
정
부
서
에
만
 
일
이
 
급
격
히
 
몰
린
 
구
조
를
 
가
짐
 
…
(중

략
)…
 
본
부
기
준
부
서
마
다
 

일
의
 편

차
가
 너

무
 큼

일
이
 많

지
도
 사

람
을
 자

르
지
도
 않

는
데
그
러
다
 보

니
 일

을
 안

하
는
 사

람
이
 많

아

일
하
는
 사

람
에
게
 몰

리
다
 보

니
 사

람
이
 갈

려
나
감

 2
8

팀
 간

 차
이

재
직
자

-0
.0

69
**

(0
.9

33
)

팀
 

간
 

업
무
강
도

, 

근
무
시
간

, 
분
위
기

, 

처
우

, 
보
수
 
등
에
서
 

차
이
가
 있

음

팀
바
팀
 개

발
팀
의
 경

우
 판

교
 R

D
 사

옥
만
의
 고

오
급
 특

혜
를
 누

릴
 수

 있
음
 

팀
, 
바
이

, 
바

, 
다
르

, 
인

사
, 
워
라
밸

, 
팀
장

, 
차
이

, 

따
라

, 
퇴
근

, 
알

, 
적

, 
휴

가
, 
보
수

, 
발
전

, 
개
인

, 
능

력
, 
다
름

, 
은
행

, 
보

팀
 내

 분
위
기
가
 다

 다
르
지
만
 어

느
 팀

에
 들

어
가
느
냐
에
 따

라
 천

차
만
별
 …
(중

략
)…
 옆

팀
하
도
고
 확

연
한
 분

위
기
 차

이

팀
바
팀
이
 
매
우
 
강
함
 
현
 
나
의
 
팀
에
서
는
 
꽤
 
괜
찮
은
 
개
발
을
 
하
고
 
있
음
 
…
(중

략
)…
 팀

만
 잘

 들
어
가
면
 나

쁘
지
 않

는
 개

발
환
경

*  p
 <

 0
.0

5,
 **
p 

<
 0

.0
1,

 **
* p

 <
 0

.0
01
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상
위

토
픽
군

하
위

토
픽
군

토
픽

번
호

토
픽
 명

명
관
련
성

회
귀
계
수
 

(승
산
비

)
토
픽
내
용

주
요
 문

서
 내

 일
부
 발

췌
주
요
 단

어

조 직 체 계

구 체 적 체 계

 6
업
무
 체

계
재
직
자

 -
0.

10
5**

*

(0
.9

00
)

업
무
체
계
에
 따

른

업
무
효
율
성
 지

각

업
무
 
프
로
세
스
가
 
제
대
로
 
정
립
되
어
 
있
지
 
않
아
 
중
구
난
방
으
로
 
업
무
에
 
부
딪
히
며
 

눈
앞
에
 닥

친
 업

무
를
 쳐

내
기
 바

쁨

업
무

, 
강
도

, 
량

, 
효
율

, 

체
계

, 
필
요

, 
프
로
세
스

, 

환
경

, 
복
지

, 
개
인

, 
연

봉
, 
높

, 
글
로
벌

, 
시
스
템
 

경
험

, 
스
트
레
스

, 
처
리

, 

진
행

, 
대
한

, 
다
양

타
 
은
행
에
 
비
해
 
잘
 
구
축
되
어
있
는
 

IT
시
스
템
으
로
 
업
무
에
러
가
 
적
어
 
타
행
대
비
 
생

산
성
 높

아
 크

게
 기

여
하
는
 편

개
인
 업

무
만
 집

중
할
 수

 있
도
록
 지

원
부
서
의
 협

조
와
 시

스
템
이
 잘

 갖
추
어
져
 있

음

23
구
조
 개

편
재
직
자

 -
0.

10
8**

*

(0
.8

97
)

잦
은
 조

직
의

구
조
개
편
 및

 변
화

조
직
의
 변

화
가
 매

년
 이

루
어
진
다
 …
(중

략
)…
 
 
조
직
개
편
 등

 잦
은
 조

직
 변

경
으
로
 

자
부
심
 또

는
 로

열
티
가
 현

저
히
 떨

어
지
는
 분

위
기

조
직

, 
개
편

, 
잦

, 
구
조

, 

사
내

, 
군
대

, 
큰

, 
수
평

, 

인
사

, 
변
화

, 
경
직

, 
개

선
, 
관
리

, 
회
식

, 
수
직

, 

임
원

, 
남

, 
역
량

, 
운
영

, 

급

잦
은
 조

직
개
편
 …
(중

략
)…
 스

탭
부
서
의
 경

우
 경

력
개
발
이
 다

소
 어

려
울
수
 있

음
 채

널
에
 따

라
 조

직
문
화
 편

차
가
 큼

조
직
변
화
를
 위

한
 노

력
은
 많

이
 하

나
 조

직
 전

체
로
 확

산
되
지
 못

하
므
로
 현

장
과
 효

율
적
으
로
 소

통
할
 수

 있
는
 방

안
이
 필

요

46
성
과
 체

계
재
직
자

 -
0.

14
4**

*

(0
.8

66
)

성
과
평
가
와
 

관
련

한
 인

사
체
계

인
사
가
 최

악
임
 성

과
평
가
 기

준
이
 모

호
하
고
 그

저
 직

속
임
원
에
 잘

보
이
면
 평

가
좋
음
 

묵
묵
히
 일

하
면
 나

중
에
 성

과
 개

판
나
옴

성
과

, 
보
상

, 
금

, 
평
가

, 

개
인

, 
따
른

, 
능
력

, 
단

기
, 
위
주

, 
내

, 
교
육

, 
장

기
, 
적

, 
낮

, 
괜
찮

, 
주
의

, 

임
원

, 
보
수

, 
은
행

, 
사
내

사
업
성
과
보
다
 개

인
 성

과
로
 인

한
 성

과
금
이
 많

음

성
과
에
 걸

맞
는
 
보
상
이
 뒤

따
를
 
수
 있

도
록
 
인
사
제
도
를
 끊

임
없
이
 
발
전
시
켜
 
나
가

주
시
길
 부

탁
드
립
니
다

68
인
사
평
가

체
계

재
직
자

 -
0.

20
0**

*

(0
.8

18
)

인
사
평
가
․
인
사
팀

에
 

대
한
 

부
정
적

 

지
각

사
내
공
모
라
는
 부

서
간
 이

동
 제

도
가
 있

긴
 하

나
 형

식
적
이
고
 옮

기
더
라
도
 업

무
성
과
 

평
가
에
 큰

 불
이
익
을
 받

을
 수

 있
음

제
도

, 
인
사

, 
평
가

, 
합

리
, 
다
양

, 
승
진

, 
공
정

, 

고
과

, 
복
리

, 
후
생

, 
팀

장
, 
비
교

, 
투
명

, 
조
직

, 

기
준

, 
직
무

, 
압
박

, 
배

울
, 
여
성

, 
경
험

알
고
보
니
 인

사
팀
장
과
 몇

몇
 인

사
팀
원
과
 절

친
한
 관

계
이
며
 인

사
팀
은
 이

러
한
 사

실

(상
사
의
 인

격
모
독

, 
부
당
업
무
지
시
 등

)을
 알

면
서
도
 모

르
는
 척

진
급
이
 시

험
과
 인

사
평
가
 위

주
가
아
니
라
 본

인
역
량
을
 전

혀
모
르
는
사
람
이
 평

가
한
점

수
로
 줬

으
면
좋
겠
다

일 반 적 체 계

42
체
계

이
직
자

  
0.

15
3**

*

(1
.1

65
)

일
반
적
인
 체

계
성

대
기
업
의
 체

계
적
임
은
 느

낄
수
 있

었
지
만
 신

부
서
인
지
라
 체

계
가
 전

혀
 안

잡
혀
있
었
음

체
계

, 
사
내

, 
교
육

, 
보

상
, 

괜
찮

, 
수
준

, 
시
스

템
, 
합
리

, 
장
점

, 
신
입

, 

사
원

, 
큰

, 
강
도

, 
보
수

, 

개
인

, 
단
점

, 
잡
혀

, 
힘

들
, 
할

, 
점

지
원
서
비
스
에
 대

한
 체

계
 구

축
이
 잘

돼
어
있
어
 자

기
계
발
 등

에
 힘

쓸
수
잇
음
 상

사
에
 

대
한
 체

계
가
 확

실
하
여
 절

차
가
 까

다
로
운
편

체
계
없
는
 대

학
 동

아
리
 느

낌
도
 있

음

*  p
 <

 0
.0

5,
 **
p 

<
 0

.0
1,

 **
* p

 <
 0

.0
01
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상
위

토
픽
군

하
위

토
픽
군

토
픽

번
호

토
픽
 명

명
관
련
성

회
귀
계
수
 

(승
산
비

)
토
픽
내
용

주
요
 문

서
 내

 일
부
 발

췌
주
요
 단

어

보 수 만 족 및 업 무 강 도

보 수 불 만 족

11
보
수
불
만
족

재
직
자

 -
0.

23
2**

*

(0
.7

93
)

적
은
 연

봉
,

낮
은
 연

봉
인
상
률

워
라
벨
 누

리
면
서
 맘

편
안
하
게
 다

닐
수
 있

는
 회

사
 대

기
업
에
 비

해
 낮

은
 연

봉
이
 

함
정
 …
(중

략
)…
  
낮
은
 연

봉
도
 단

점
임
 연

봉
 연

봉
 연

봉
 연

봉
 연

봉
 연

봉
 연

봉
 

연
봉
 연

봉
 연

봉
 연

봉

연
봉

, 
낮

, 
적

, 
수
준

, 
상
승

, 

워
라
밸

, 
비
해

, 
대
비

, 
인
상

, 

괜
찮

, 
성
과
급

, 
조
직

, 
높

, 

나
쁘

, 
다
니

, 
동
종

, 
경
쟁
사

, 

만
족

, 
올
려

, 
신
입

다
 알

고
있
는
 연

봉
 너

무
짜
서
 물

을
 마

시
고
 싶

다
 다

들
알
지
ㅋ
ㅋ
ㅋ

기
본
 연

봉
 오

르
는
 폭

이
 무

척
 적

기
에
 낮

은
 연

차
 낮

은
 연

봉
으
로
 입

사
할
 경

우
 

거
의
 연

봉
 올

리
기
가
 힘

들
다
고
 생

각
해
아
 한

다

39
보
수
불
만
족

재
직
자

 -
0.

17
6**

*

(0
.8

39
)

적
은
 급

여

과
차
장
급
 
급
여
나
 
신
입
사
원
 
급
여
나
 
사
람
은
 
많
은
데
 
일
할
사
람
이
 
없
네
 
 
…
(중

략
)…
 과

차
장
급
에
게
는
 급

여
 업

무
강
도
 모

든
면
에
서
 최

악
급
여

, 
수
준

, 
낮

, 
만
족

, 
적

, 

연
봉

, 
워
라
밸

, 
비
해

, 
괜
찮

, 

대
비

, 
개
선

, 
강
도

, 
성
과
급

, 

보
수

, 
정
도

, 
사
내

, 
자
부
심

, 

인
사

, 
단
점

, 
상
승

기
본
급
여
만
 바

라
보
고
 입

사
를
 한

다
면
 최

저
임
금
보
다
 못

한
 급

여

급
여
 박

봉
 수

당
붙
어
도
 1

70
넘
기
힘
듬
  
…
(중

략
)…
 급

여
 박

봉
너
무
 심

해
요
 연

봉
 

요
즘
 그

나
마
 높

게
 올

려
서
 공

고
뜨
던
데
 실

질
적
으
로
 그

 급
여
 받

기
란
 너

무
 힘

들

듯
 급

여
개
선
이
꼭
 필

요
해
요

62
보
수
불
만
족

재
직
자

 -
0.

20
6**

*

(0
.8

14
)

적
은
 임

금
(월

급
,

연
봉

, 
성
과
급
 등

)

실
적
압
박
이
 적

은
 장

점
이
 있

지
만
 수

당
 지

급
 횟

수
의
 차

이
로
 페

이
는
 당

연
히
 다

른
 은

행
들
에
 비

해
 적

습
니
다

적
, 
대
비

, 
월
급

, 
보
상

, 
성

과
급

, 
비
교

, 
경
쟁
사

, 
낮

, 

부
족

, 
임
금

, 
상
대

, 
남

, 
만

족
, 
연
봉

, 
가

, 
발
전

, 
수
평

, 

은
행

, 
인
원

, 
휴
가

연
봉
이
 적

다
 연

봉
이
 적

다
 연

봉
이
 적

다
 연

봉
이
 적

다
 연

봉
이
 적

다
 연

봉
이
적
다
 

연
봉
은
 △
△
사
대
비
 많

이
 적

겠
으
나
△
△
사
보
다
 떨

꼰
대
에
 야

근
도
 적

으
니
 그

정

도
 차

이
는
 감

수

업 무 강 도

64
보
수
 및

업
무
강
도

재
직
자

 -
0.

19
8**

*

(0
.8

21
)

낮
은
 연

봉
,

낮
은
 업

무
강
도

대
기
업
평
균
에
 비

하
여
 낮

은
 근

무
강
도
와
 낮

은
 연

봉
 근

무
강
도
가
 낮

다
 

낮
, 

대
비

, 
연
봉

, 
성
과
급

, 

상
승

, 
상
대

, 
인
상

, 
비
교

, 

보
상

, 
경
쟁
사

, 
적

, 
임
금

, 

차
이

, 
만
족

, 
강
도

, 
초
봉

, 

제
도

, 
월
급

, 
평
가

, 
서
울

보
수
가
 상

대
적
으
로
 낮

음
 일

부
 부

서
 제

외
하
고
 업

무
 강

도
 고

려
하
면
 만

족
할
 수

 

있
음

업
무
강
도
는
 낮

지
만
 연

봉
도
 상

대
적
으
로
 낮

다

*  p
 <

 0
.0

5,
 **
p 

<
 0

.0
1,

 **
* p

 <
 0

.0
01
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상
위

토
픽
군

하
위

토
픽
군

토
픽

번
호

토
픽
 명

명
관
련
성

회
귀
계
수
 

(승
산
비

)
토
픽
내
용

주
요
 문

서
 내

 일
부
 발

췌
주
요
 단

어

조 직 지 원 인 식

긍 정 적 조 직 지 원 인 식

15
복
지

재
직
자

 -
0.

09
7**

*

(0
.9

08
)

조
직
에
서
 
제
공
되
는
 

복
지

입
사
와
 
함
께
 
보
장
된
 
다
양
한
 
복
지
와
 
안
정
적
인
 
급
여
 
…
(중

략
)…
 
여
성
에
 
대
한
 

복
지
가
 잘

되
어
있
어
 일

하
기
 좋

음
복
지

, 
좋

, 
혜
택

, 
제
도

, 
다

양
, 
괜
찮

, 
사
내

, 
높

, 
복
리

, 

후
생

, 
최
고

, 
계
약
직

, 
지
원

, 

포
인
트

, 
낮

, 
시
설

, 
워
라
밸

, 

조
직

, 
제
공

, 
업
무

복
지
가
 줄

어
들
고
 있

지
만
 줄

어
드
는
 만

큼
 복

지
를
 챙

겨
주
려
고
 하

는
 회

사

복
지
가
 중

요
하
고
 다

른
 대

기
업
보
다
 여

성
에
게
 기

회
가
 있

는
 회

사
 여

성
에
게
 추

천
 복

지
가
 실

 생
활
과
 연

결
된
 복

지
가
 많

아
 좋

음

56
근
무
환
경

이
직
자

0.
06

9*

(1
.0

72
)

근
무
환
경

, 
사
람
들

,

회
사
 주

변
 환

경
 등

에
 대

한
 긍

정
적
 평

가

개
발
 환

경
 좋

고
 업

무
 환

경
도
 좋

고
 주

위
 사

람
들
도
 좋

다
고
 생

각
함
 환

경
 좋

음
환
경

, 
근
무

, 
만
들

, 
제
공

, 

해
외

, 
다
양

, 
지
방

, 
효
율

, 

수
평

, 
주
말

, 
변
화

, 
만
족

, 

서
울

, 
조
성

, 
나
쁘

, 
개
선

, 

휴
가

, 
교
대

, 
개
발
자

, 
좋

회
사
 
직
원
들
을
 
위
한
 
복
지
 
맘
편
히
 
다
닐
수
 
있
는
 
환
경
 
오
피
스
 
환
경
 
주
변
환
경
 

등
 최

고
로
 말

할
수
있
다

일
하
기
 좋

은
 기

업
이
고
 안

정
적
인
 업

무
 환

경
이
 장

점
임
 안

정
적
인
 업

무
 환

경

부 정 적 조 직 지 원 인 식

17
대
우

이
직
자

  
0.

12
7**

*

(1
.1

35
)

조
직
 
구
성
원
에
 
대

한
 

조
직
․
상
사
의

 

부
정
적
 대

우
 및

 처

우
개
선

, 
불
만
 
해
소

 

요
구

직
원
들
을
 챙

기
고
 직

원
들
을
 높

게
 대

우
해
주
는
것
이
 ○
○
가
 더

욱
 성

장
하
는
 가

장

빠
른
 지

름
길
이
라
는
 것

을
 아

시
길
 바

랍
니
다

직
원

, 
신
경

, 
불
만

, 
회
사

, 

고
객

, 
좋

, 
젊

, 
대
우

, 
임
원

, 

써
, 
위
해

, 
아
르
바
이
트

, 
듣

, 

사
기

, 
소
통

, 
쓰

, 
이
상

, 
들

, 

경
영
진

, 
위
한

중
요
한
 인

적
자
원
인
 직

원
들
 불

만
의
 목

소
리
에
 귀

를
 기

울
이
고
 개

선
하
려
는
 의

지

와
 결

과
물
을
 보

여
주
면
 좋

겠
음

정
규
직
과
 
파
견
직
의
 
대
우
는
 
극
과
 
극
인
 
곳
 
…
(중

략
)…
 
파
견
직
도
 
어
쨌
든
 
계
약

기
간
동
안
 함

께
 일

할
 직

원
들
인
데
 좀

더
 신

경
썼
으
면
 함

30
평
가

이
직
자

0.
06

3*

(1
.0

65
)

업
무
 
역
량
평
가

, 
실

적
평
가
 
등
에
 
따
라
 

대
우

, 
보
수
 등

이

달
라
짐

개
인
의
 
업
무
 
역
량
에
 
따
라
서
 
보
상
을
 
받
을
 
수
 
있
는
 
곳
이
며
 
역
량
평
가
에
 
따
른
 

급
여
 및

 대
우
가
 달

라
집
니
다

받
, 
대
우

, 
스
트
레
스

, 
개
발

자
, 
느
낌

, 
평
가

, 
주

, 
능
력

, 

교
육

, 
낮

, 
워
라
밸

, 
배
울

, 

수
준

, 
혜
택

, 
아
르
바
이
트

, 

월
급

, 
수
당

, 
사
내

, 
퇴
근

, 

급
여

매
년
 개

인
고
과
를
 메

긴
다
팀
장
 혹

은
 파

트
장
과
 친

하
면
 좋

게
받
음
 라

인
을
탄
다
 스

트
레
스
를
 매

우
 심

하
게
 받

음
 …
(중

략
)…
 고

과
평
가
가
 공

정
하
지
 못

함

능
력
대
로
 평

가
받
기
 때

문
에
 치

열
한
 경

쟁
을
 해

야
하
며
 끊

임
없
이
 개

발
이
 필

요
하

여
 힘

든
 경

우
도
 있

습
니
다

86
실
적
압
박

이
직
자

  
0.

27
4**

*

(1
.3

15
)

실
적
압
박
에
 

대
한
 

스
트
레
스
 
및
 
실
적

에
 
따
라
 
대
우

, 
보

수
 등

이
 달

라
짐

실
적
압
박
은
 존

재
하
다
 카

드
 같

은
 거

 잘
 팔

면
 좋

아
한
다
 은

행
들
은
 실

적
압
박
이
 

많
기
 때

문
에
 지

인
영
업
 각

오
해
야
 한

다
실
적

, 
압
박

, 
스
트
레
스

, 
은

행
, 
대
우

, 
판
매

, 
지
점

, 
고

객
, 
크

, 
심
하

, 
영
업

, 
복
리

, 

후
생

, 
심
함

, 
경
쟁

, 
개
발
자

, 

부
족

, 
평
가

, 
영
업
직

, 
성
과

급

어
떤
 점

장
을
 만

나
냐
에
 따

라
 업

무
강
도
 및

 스
트
레
스
가
 크

게
 차

이
납
니
다
 판

매

실
적
에
 따

른
 수

익
이
 크

게
 차

이
납
니
다

고
객
응
대
 실

적
압
박
 스

트
레
스
 그

러
나
 그

만
큼
의
 급

여
 상

여
금
은
 받

을
 수

 있
다
 

말
빨
이
 좋

아
 실

적
에
 자

신
 있

다
면
 창

구
 은

행
원
 추

천

*  p
 <

 0
.0

5,
 **
p 

<
 0

.0
1,

 **
* p

 <
 0

.0
01
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상
위

토
픽
군

하
위

토
픽
군

토
픽

번
호

토
픽
 명

명
관
련
성

회
귀
계
수

 

(승
산
비

)
토
픽
내
용

주
요
 문

서
 내

 일
부
 발

췌
주
요
 단

어

직 무 특 성

근 무 계 약 특 성

14
근
무
형
태

이
직
자

 0
.0

53
**

(1
.0

54
)

평
가
자
의
 

근
무
형

태
: 

교
대
근
무

(순
환

근
무

), 
지
방
근
무

, 

본
사
근
무
 등

Sh
ift

 근
무
이
기
 때

문
에
 3
교
대
 4
교
대
 근

무
에
 익

숙
해
져
야
한
다

근
무

, 
환
경

, 
강
도

, 
지
방

, 

서
울

, 
주
말

, 
교
대

, 
힘
들

, 

퇴
근

, 
순
환

, 
현
장

, 
은
행

, 

본
사

, 
적

, 
해
외

, 
매
장

, 

지
역

, 
업
무

, 
수
당

, 
여
건

부
서
 간

 근
무
 환

경
의
 차

이
가
 크

다
 고

객
사
에
서
 파

견
 근

무
를
 수

행
하
는
 사

람

들
은
 본

사
와
의
 복

지
 차

이
가
 커

 상
대
적
 박

탈
감
을
 느

끼
게
 된

다

본
사
가
 
나
주
에
 
있
어
 
본
사
근
무
희
망
시
 
나
주
근
무
가
 
불
가
피
 
사
업
소
가
 
전
국
에

 

산
재
해
 있

어
 순

환
보
직
 등

으
로
 연

고
가
 없

는
 지

방
근
무
 가

능
성
도
 있

음

직 종 / 조 직 특 성

26
영
업
직

이
직
자

  
0.

11
7**

*

(1
.1

24
)

영
업
직
이
 

작
성
한

 

토
픽
으
로
 추

정
됨

영
업
을
 경

험
해
보
고
 싶

거
나
 영

업
이
 재

미
있
다
거
나
 관

심
이
 있

다
면
 괜

찮
을
 수

 

있
음

영
업

, 
압
박

, 
실
적

, 
은
행

, 

지
점

, 
고
객

, 
금
융

, 
지
원

, 

보
험

, 
관
리

, 
스
트
레
스

, 

점
, 

시
중

, 
퇴
근

, 
비
해

, 

판
매

, 
교
육

, 
인
턴

, 
적

, 

현
장

회
사
 자

체
는
 평

이
하
나
 영

업
 직

무
는
 정

말
 하

대
받
는
 곳

 

영
업
의
 집

합
체
라
 보

는
 것

이
 좋

을
 것

 같
다
 고

객
을
 발

굴
기
획
관
리
등
 영

업
으
로

 

할
 수

 있
는
 모

든
것
을
 해

 볼
 수

 있
고
 스

킬
향
상
에
 많

은
 도

움
이
 될

 것
이
다

*  p
 <

 0
.0

5,
 **
p 

<
 0

.0
1,

 **
* p

 <
 0

.0
01
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2)
 잡

플
래
닛
에
 게

시
된
 실

제
 조

직
 평

가
 문

서
로
 오

탈
자
나
 신

조
어
가
 포

함
될
 수

 있
다

. 
단
 구

두
점
은
 삭

제
하
였
고

, 
특
정
 조

직
에
 대

한
 정

보
(예

: 
조
직
명

)는
 수

정
하
였
다

.

표
 4

. 
이

직
과

 관
련

된
 비

선
형

 토
픽

상
위

토
픽
군

하
위

토
픽
군

토
픽
 

번
호

토
픽
 명

명
평
활
 함

수
 그

림
토
픽
내
용

주
요
 문

서
 내

 일
부
 발

췌
2)

주
요
 단

어

휴 식 시 간 자 율 성

자 율 적 휴 식 시 간

53
자
율

출
퇴
근
제

자
율
출
퇴
근
 
제
도

에
 
대
한
 
긍
정
적

 

평
가

자
율
출
퇴
근
제
를
 활

용
해
서
 개

인
 발

전
 가

능
한
 회

사
로
 밥

이
 정

말
 맛

남
 자

율
 

출
퇴
근
제
가
 잘

 실
행
되
어
 자

신
의
 스

케
쥴
에
 맞

게
 출

 퇴
근
 가

능
출
퇴
근

, 
자
율

, 
출
근

, 
버

스
, 
제
도

, 
밥

, 
부

, 
아
르
바

이
트

, 
제
공

, 
개
발
자

, 
수

당
, 
비
교

, 
맛
있

, 
사
용

, 
현

장
, 
투
자

, 
서
울

, 
복
장

, 
눈

치
, 
관
리

업
무
 강

도
는
 높

지
만
 자

율
출
퇴
근
제
가
 잘

 시
행
되
기
 때

문
에
 근

무
시
간
에
 집

중

하
면
 시

간
을
 효

율
적
으
로
 사

용
할
 수

 있
음

출
퇴
근
이
 
자
유
로
우
며
 
자
율
출
퇴
근
제
를
 
활
용
하
여
 
금
요
일
에
는
 

4시
간
만
 
근
무

 

가
능
 출

퇴
근
시
 인

사
도
 안

함

조 직 분 위 기

긍 정 적 조 직 분 위 기

 2
좋
은

조
직
분
위
기

조
직
분
위
기
 
전
반

에
 
대
한
 
긍
정
적

 

평
가

좋
은
회
사
 정

말
 좋

은
 회

사
이
다
 사

람
들
도
 좋

고
 복

지
가
 잘

되
어
있
다
 문

화
쪽
관

심
있
음
 도

전
바
람
 배

우
고
익
히
기
 좋

은
회
사

좋
, 
복
지

, 
다
니

, 
같

, 
워
라

밸
, 
환
경

, 
직
원

, 
분
위
기

, 

사
람

, 
없

, 
직
장

, 
힘
들

, 
해

, 

연
봉

, 
대
우

, 
이
미
지

, 
단

점
, 
필
요

, 
밥

, 
사
내

"

보
람
차
게
 
일
할
 
수
 
있
는
 
곳
 
분
위
기
도
 
좋
음
 
복
지
가
 
좋
다
 
팀
마
다
 
다
르
지
만

 

분
위
기
가
 좋

다
 자

유
롭
게
 피

드
백
이
 가

능
한
 분

위
기
로
 다

니
기
 괜

찮
다

너
무
좋
습
니
다
회
사
자
체
가
 분

위
기
가
 너

무
좋
고
 가

깝
고
 사

람
들
도
 너

무
 좋

습
니

다
 분

위
기
 최

고
 좋

으
신
분
들
입
니
다

비 교

조 직 외 비 교

29
최
고

최
고
의
 회

사

최
고
의
 은

행
 최

고
의
 국

책
은
행
 대

만
민
국
을
 최

고
로
 이

끌
어
나
갈
 최

고
의
 회

사
최
고

, 
국
내

, 
세
계

, 
대
한

민
국

, 
대
우

, 
만
족

, 
복
지

, 

대
비

, 
자
부
심

, 
직
장

, 
비

교
, 
자
동
차

, 
생
산
직

, 
크

, 

비
해

, 
수
준

, 
다
닐

, 
나
라

, 

밥
, 
회
사

내
 1
위
답
계
 복

지
 연

봉
면
에
서
 최

고
임
 국

내
 최

고
의
 시

스
템
을
 자

랑

정
말
 대

한
민
국
 최

고
의
 공

기
업
인
 이

유
가
 있

는
곳
입
니
다
 모

든
것
이
 완

벽
합
니
다

44
동
종
 업

계

내
 비

교

동
종
 
업
계
 
대
비

 

조
직
의
 위

상

석
유
화
학
 업

계
 1
위
의
 회

사
인
 만

큼
 정

말
 많

은
 것

을
 할

 수
 있

고
 또

한
 배

울
 

수
 있

습
니
다
 …
(중

략
)…
 석

유
화
학
 업

계
 1
위
인
 기

업
인
 만

큼
 배

울
점
이
 많

은
 

회
사

업
계

, 
동
종

, 
대
비

, 
자
부

심
, 
수
준

, 
보
수

, 
상
위

, 
화

학
, 
낮

, 
식
품

, 
게
임

, 
그
룹

, 

대
우

, 
비
해

, 
투
자

, 
사
내

, 

인
력

, 
특
성

, 
할

, 
장
점

석
유
화
학
 업

계
 1
위
 기

업
이
라
는
 자

부
심
 …
(중

략
)…
 업

계
 위

상
과
 업

무
에
 비

해
 짠

 연
봉
 여

기
 업

계
 1
등
 대

기
업
 맞

아

동
종
업
계
 연

봉
 대

우
 준

수
 및

 엔
지
니
어
 경

력
에
 좋

은
 발

판
을
 만

들
 수

 있
음
 

메
모
리
업
계
에
서
 큰

 점
유
율
을
 가

지
고
 있

음

54
글
로
벌

글
로
벌
 
회
사
로
서

의
 
자
부
심

, 
업
무

 

차
이
 등

글
로
벌
 기

업
으
로
써
 해

외
 인

력
들
과
 협

업
할
 수

 있
는
 기

회
가
 많

은
 것

도
 장

점
 

…
(중

략
)…
 
글
로
벌
 경

쟁
자
 
대
비
 
한
참
 
부
족
한
 급

여
 및

 
복
지
 
수
준
 
특
히
 
중

노
동
에
 가

까
운
 업

무
 강

도

글
로
벌

, 
자
부
심

, 
보
수

, 

사
내

, 
국
내

, 
경
험

, 
퇴
근

, 

해
외

, 
개
인

, 
개
선

, 
수
평

, 

느
낄

, 
낮

, 
자
율

, 
지
원

, 
자

동
차

, 
은
행

, 
출
퇴
근

, 
기

업
, 
출
근

정
말
 글

로
벌
한
 업

무
 글

로
벌
하
지
 못

한
 기

업
문
화

글
로
벌
 
위
상
에
 
비
해
 
조
직
 
내
부
 
임
직
원
들
의
 
업
무
 
능
력
 
매
우
 
뒤
떨
어
짐
 
…

(중
략
)…
 국

내
 2
위
 글

로
벌
 기

업
의
 구

성
원
이
라
는
 자

부
심
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상
위

토
픽
군

하
위

토
픽
군

토
픽

 

번
호

토
픽
 명

명
평
활
 함

수
 그

림
토
픽
내
용

주
요
 문

서
 내

 일
부
 발

췌
주
요
 단

어

비 교

조 직 내 비 교

16
부
서
 간

차
이

부
서
 
간
 
업
무
강

도
, 
근
로
시
간

, 
분

위
기

, 
처
우

, 
보
수

 

등
에
서
 

차
이
가

 

있
음

부
서
따
라
 
업
무
강
도
가
 
달
라
서
 
본
인
 
속
한
 
부
서
만
 
미
칠
듯
한
 
야
근
주

말
출
근
연
차
반
납
을
 하

면
 상

대
적
 박

탈
감
에
 더

욱
 서

글
퍼
짐

부
서

, 
차
이

, 
다
르

, 
따
라

, 

강
도

, 
바
이

, 
편
차

, 
출
퇴

근
, 

심
함

, 
이
동

, 
자
율

, 

가
, 

바
케

, 
워
라
밸

, 
크

, 

개
인

, 
업
무

, 
교
육

, 
배
치

, 

큼

부
서
마
다
 
케
바
케
이
지
만
 
상
사
보
다
 
일
찍
 
퇴
근
하
는
 
분
위
기
 
회
식
 
문

화
도
 강

요
하
는
 문

화
가
 아

니
며
 편

한
 부

서
는
 더

할
 나

위
 없

이
 편

함

제
대
로
된
 처

우
를
 해

주
지
않
아
서
 돈

을
 못

버
는
 부

서
도
 잘

버
는
부
서
도

 

차
이
없
이
 성

과
급
 지

급
본
부
기
준
부
서
마
다
 일

의
 편

차
가
 너

무
 큼

18
사
업
 간

차
이

사
업
 
간
 
업
무
강

도
, 
근
로
시
간

,

분
위
기

, 
처
우

, 
보

수
 
등
에
서
 
차
이

가
 있

음

같
은
 
계
열
사
 
안
에
서
도
 
사
업
부
 
간
 
기
업
문
화
와
 
근
무
강
도
가
 
차
이
가

 

크
기
에
 지

원
 시

 사
업
부
에
 대

한
 이

해
가
 필

요
 

사
업

, 
부

, 
신
규

, 
투
자

, 

전
지

, 
성
과
급

, 
차
이

, 
추

진
, 

미
래

, 
전
자

, 
적
극

, 

화
학

, 
분
야

, 
해
외

, 
개
인

, 

새
로
운

, 
○
○
사

, 
기
반

, 

안
정

, 
경
우

비
인
기
 
사
업
부
의
 
경
우
 
심
한
 
박
탈
감
을
 
느
낄
 
수
 
있
으
니
 
이
에
 
대
한

 

마
음
의
 준

비
가
 필

요
하
다

○
○
로
 묶

여
있
지
만
 사

업
부
별
로
 각

각
 다

른
회
사
라
고
 생

각
하
면
 된

다
 

사
업
부
 성

과
급
에
 따

라
 실

제
 연

봉
 차

이
가
 상

당
하
다

체 계

구 체 적 체 계

55
의
사
결
정

체
계

비
효
율
적
인

의
사
결
정
체
계
 
및

 

체
계
개
선
요
구

아
무
래
도
 
의
사
결
정
이
 
팀
장
 
상
무
 
전
무
까
지
 
컨
펌
을
 
받
아
야
하
는
 
구

조
라
 의

사
결
정
이
 느

리
고
 보

수
적
인
 의

사
결
정
인
 성

향
이
 있

음
결
정

, 
의
사

, 
괜
찮

, 
사
내

, 

워
라
밸

, 
시
스
템

, 
보
수

, 

수
준

, 
체
계

, 
경
영
진

, 
사

원
, 
구
조

, 
보
고

, 
큰

, 
합

리
, 
임
원

, 
때

, 
장
점

, 
단

점
, 
낮

합
의
에
 
의
한
 
의
사
결
정
 
스
타
일
로
 
의
사
결
정
이
 
느
리
고
 
리
스
크
 
회
피

의
 의

사
결
정
 스

타
일

조
직
이
 
의
사
결
정
하
려
면
 
너
무
나
 
많
은
 
단
계
를
 
거
처
야
하
고
 
그
 
의
사

결
정
도
 시

간
이
 가

면
 갈

수
록
 느

려
지
는
 것

같
음

60
보
고
위
주

업
무
 체

계

보
고
업
무
 

위
주

 

업
무
체
계
 및

체
계
개
선
요
구

사
라
지
지
 않

는
 쌍

팔
년
도
 문

화
 보

고
 중

심
의
 업

무
로
 쓸

데
없
는
 일

이
 

너
무
 많

다
 …

(중
략

)…
 보

고
를
 위

한
 보

고
를
 위

한
 보

고
를
 위

한
 보

고

를
 위

한
 보

고
보
고

, 
위
한

, 
큰

, 
사
내

, 

힘
들

, 
장
점

, 
개
선

, 
노
력

, 

효
율

, 
괜
찮

, 
단
점

, 
단
순

, 

점
 
수
준

, 
작
업

, 
개
인

, 

시
스
템

, 
연
차

, 
문
서

, 
회

의

보
고
를
 위

한
 보

고
가
 아

닌
 핵

심
사
항
 만

 보
고
할
 수

 있
는
 환

경
이
 조

성
되
기
를
 빕

니
다

단
순
 
보
고
를
 
위
한
 
문
서
작
업
이
 
많
고
 
최
고
책
임
자
까
지
 
보
고
가
 
가
기

 

위
한
 
보
고
를
 
위
한
 
보
고
가
 
많
다
 
…

(중
략

)…
 
불
필
요
한
 
보
고
나
 
인
사

를
 생

략
했
으
면
 좋

겠
다
 회

의
는
 짧

게
 하

면
 좋

겠
다
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상
위

토
픽
군

하
위

토
픽
군

토
픽

 

번
호

토
픽
 명

명
평
활
 함

수
 그

림
토
픽
내
용

주
요
 문

서
 내

 일
부
 발

췌
주
요
 단

어

보 수 만 족 및 업 무 강 도

업 무 강 도

40
보
수
 및

업
무
강
도

높
은
 보

수
 및

높
은
 업

무
강
도

첫
번
째
도
 
돈
 
두
번
째
도
 
돈
 
돈
이
 
최
고
였
음
 
장
점
은
 
돈
이
 
된
다
고
 
단
점

은
 돈

이
니
까
 기

계
가
 되

어
야
함

돈
, 

주
, 

벌
, 

힘
들

, 
줌

, 

밥
, 
적

, 
교
대

, 
준
다

, 
먹

, 

노
조

, 
힘

, 
성
과
급

, 
할

, 

생
산
직

, 
기
숙
사

, 
월
급

, 

버
, 
나
오

, 
추
천

생
산
직
만
이
 큰

 돈
을
 받

을
 수

 있
고
 사

무
직
은
 죽

어
나
가
는
 회

사

대
우
보
다
는
 돈

이
 우

선
이
라
서
 돈

많
이
벌
려
면
 가

면
됨
 돈

 주
는
 많

큼
 열

심
히
 부

려
먹
음
 돈

은
 어

느
기
업
못
지
않
게
 받

을
수
 있

다

48
업
무
강
도

높
은
 업

무
강
도

미
친
 
근
무
강
도
미
친
 
근
무
강
도
미
친
 
근
무
강
도
미
친
 
근
무
강
도

_근
무
강
도

 

좀
 줄

여
주
세
요
 제

발
요
 절

대
 줄

여
지
지
 않

겠
지

강
도

, 
량

, 
차
이

, 
업
무

, 

효
율

, 
높

, 
강
한

, 
근
무

, 

프
로
세
스

, 
보
상

, 
세

, 
부

서
, 
낮

, 
해
외

, 
현
장

, 
비

교
, 

만
족

, 
평
가

, 
제
도

, 

처
리

생
각
보
다
 
업
무
강
도
가
 
엄
청
나
게
 
많
지
는
 
않
음
 
폭
발
적
인
 
강
도
보
다
 
기

본
적
으
로
 회

사
에
 상

주
하
는
 시

간
이
 많

다
고
 보

면
됨

경
력
쌓
기
에
 
좋
지
만
 
업
무
강
도
가
 
너
무
 
쎔
 
…

(중
략

)…
 
매
뉴
얼
에
 
따
른

 

일
이
 아

니
었
고
 업

무
강
도
가
 쎔

직 무 특 성

근 무 계 약 특 징

38
계
약
직

계
약
직
이
 
작
성
한

 

토
픽
으
로
 추

정
됨

회
사
는
 
좋
으
나
급
여
 
너
무
 
짜
고
 
계
약
직
으
로
 
들
어
온
상
 
계
속
 
계
약
직
정

규
직
 전

환
은
 절

대
 없

다

계
약
직

, 
정
규
직

, 
전
환

, 

채
용

, 
계
약

, 
뽑

, 
차
별

, 

대
우

, 
밥

, 
연
차

, 
차
이

, 

기
회

, 
견
직

, 
기
간

, 
급
여

, 

해
, 
입
사

, 
교
육

, 
생
산
직

, 

맛
있

계
약
직
이
어
도
 
페
이
나
 
복
지
는
 
괜
찮
은
 
편
이
지
만
 
계
약
기
간
이

10
개
월
로

 

제
한
되
어
있
고
 정

규
직
전
환
기
회
가
 없

음
 

회
사
가
 대

우
해
주
는
데
 정

규
직
이
 계

약
직
을
 차

별
하
는
 회

사
입
니
다

52
인
턴

인
턴
직
이
 
작
성
한

 

토
픽
으
로
 추

정
됨

인
턴
직
 몸

과
 마

음
이
 모

두
 고

생
하
지
만
 입

행
을
 꿈

꾼
다
면
 꼭

 지
원
해
볼

만
 합

니
다

인
턴

, 
은
행

, 
경
험

, 
퇴
근

, 

지
점

, 
강
도

, 
영
업

, 
해

, 

공
조
직

, 
글
로
벌

, 
배
울

, 

채
용

, 
워
라
밸

, 
적

, 
주

, 

보
수

, 
비
해

, 
뽑

, 
점

, 
기

간

인
턴
으
로
 
일
하
기
에
 
좋
은
 
회
사
입
니
다
 
복
지
도
 
똑
같
이
 
누
릴
수
있
고
 
특

히
 퇴

근
시
간
을
 확

실
히
 보

장
해
 주

어
 좋

습
니
다

○
○
은
행
 
청
년
인
턴
 
현
직
자
입
니
다
 
…

(중
략

)…
 
시
중
의
 
△
△
은
행
 
☆
☆

은
행
인
턴
과
 비

교
해
본
다
면
 …

(중
략

)…
 
그
나
마
 은

행
인
턴
들
중
에
 실

무
를

 

조
금
이
나
마
 다

룰
수
 있

고
 은

행
의
 현

업
을
 가

장
 잘

 느
껴
볼
 수

 있
는
 인

턴
이
라
 생

각
됩
니
다

 

직 종
32

연
구
․

개
발
직

연
구
․
개
발
직
이

작
성
한
 
토
픽
으
로

 

추
정
됨

개
발
자
의
 근

무
환
경
과
 대

우
가
 열

악
하
다
 …

(중
략

)…
 
개
발
팀
에
게
 업

무
가
 

과
중
하
게
 쏠

려
있
는
 구

조
이
다
다
른
 부

서
들
 칼

퇴
할
대
 개

발
팀
은
 밤

샘
개
발

, 
연
구

, 
개
발
자

, 
제

품
, 

기
술

, 
투
자

, 
일
정

, 

퇴
근

, 
지
원

, 
프
로
세
스

, 

역
량

, 
직

, 
게
임

, 
능
력

, 

연
구
소

, 
대
우

, 
직
군

, 
수

준
, 
집
중

, 
인
력

개
발
팀
에
 사

람
좀
 붙

이
고
 나

머
지
 부

서
는
 줄

였
으
면
 함

 무
슨
놈
의
 심

사
팀

이
 개

발
팀
보
다
 2
배
는
 많

음
 그

렇
게
 자

신
있
으
면
 자

신
들
이
 개

발
하
던
가

개
발
자
로
서
 
성
장
하
기
에
는
 
다
양
한
 
기
회
가
 
존
재
하
는
 
회
사
 
개
발
에
 
있

어
서
 
이
렇
게
 
다
양
한
 
경
험
을
 
할
 
수
 
있
는
 
회
사
는
 
국
내
에
 
많
지
 
않
을

 

것
 같

습
니
다
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  각 토픽의 구체적인 내용과 GAM 결과는 

표 3과 표 4에 정리되어 있다. 표 3은 이직과 

선형관계인 토픽에 대한 설명이며 표 4는 비

선형관계인 토픽에 대한 표이다. 두 표에 공

통적으로 상․하위토픽군 정보, 토픽명, 토픽

내용을 기술하였다. 이에 각 토픽내용의 이해

를 돕기 위해 주요문서에서 일부 발췌된 텍스

트와 주요단어 20개를 함께 제시하였다. 발췌

된 텍스트는 주요문서의 공통 맥락을 대표하

는 문서가 인용된 것이다.

  더하여 표 3에 이직과 관계성을 나타내는 

로지스틱 회귀계수와 승산비(odds ratio)를 함

께 표기하였다. 승산비는 재직자가 토픽을 언

급할 확률 대비 이직자가 언급할 확률, 즉 승

산23) 간 비율을 의미한다. 예를 들어 토픽 24

(자율출퇴근 및 연차사용)의 계수는 -0.075로 

음수이므로 비교적 재직자가 언급한 토픽이

다. 승산비는 0.928로, 토픽 값이 1단위 커질

수록 토픽 24의 승산이 7.2%씩(1.000-0.928) 떨

어짐을 나타낸다. 반면 토픽 20(근로시간)의 

회귀계수는 0.196으로 양수이기 때문에 이직

자와 관련한 토픽으로 생각할 수 있다. 승산

비 1.216은 토픽 값이 1단위 커질 때 재직자 

대비 이직자의 언급 경향성(승산)이 21.6% 커

짐을 의미한다.

  한편 표 4에는 14개 토픽의 평활함수 곡선

그림을 제시하였다. 그림의 가로축은 토픽 값

이며 세로축은 이직에 대한 로짓 추정치다. 

세로축 0을 기준으로 양수는 이직자와, 음수

는 재직자와 연관된다고 해석한다. 예를 들어 

토픽 53(자율출퇴근제)은 약 3 이상의 토픽 값

에서 평활함수곡선이 음의 방향을 띤다. 이는 

토픽 53값이 약 3점 이상인 문서는 재직자와 

23) 본 연구에서, 승산은 재직자가기술
이직자가기술

이다.

연관된다고 해석될 수 있다.

논  의

  본 연구는 조직 평가 문서로부터 토픽을 추

출하고 이직과 관계성을 실증적으로 분석하였

다. 이를 위해 LSA를 통해 조직 평가 문서를 

100개 차원으로 축소하고, Varimax로 축을 회

전하여 해석을 시도하였다. 결과적으로 62개 

토픽이 해석되었으며 개별 토픽은 의미상 유

사성을 바탕으로 8가지 상위토픽군과 16개 하

위토픽군으로 분류하였다. 마지막으로 GAM을 

통해 이직과 관련된 45개 토픽을 발견할 수 

있었다.

  8개 상위토픽군을 약술하면 첫째, ‘휴식시

간 자율성’은 출퇴근시간을 조직 구성원이 자

율적으로 조정할 수 있는지, 휴게나 휴가 등 

휴식시간을 편히 사용할 수 있는지에 대한 지

각이다. 두 번째 ‘성장’은 조직 구성원 본인 

및 조직의 성장(발전)가능성에 대한 평가였다. 

세 번째 ‘조직분위기’는 조직 구성원이 인식

하는 조직의 심리적인 환경이 기술되었다. 네 

번째 ‘비교’군은 직무환경 및 특성을 조직 

내․외로 타인, 다른 집단․조직과 비교한 것

이다. 다섯 번째 ‘체계’ 토픽군은 조직의 체

계, 시스템, 구조에 대한 의견으로 해석되었

다. 여섯 번째 ‘보수만족 및 업무강도’는 조직 

구성원의 보수만족 여부와 업무강도의 적절성

에 대한 지각이 드러났다. 일곱 번째 ‘조직지

원인식’에서 조직이 조직 구성원의 공헌을 가

치 있게 여기고 복지를 염려하는 정도에 대한 

조직 구성원의 생각이 엿보였다. 마지막으로 

‘직무특성’은 조직 구성원의 직종/조직특성 혹

은 근무계약특성이 드러난 토픽으로 구성되었
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다. 이러한 결과를 종합하여 본 연구는 다음

과 같은 의의와 제한점을 가진다.

휴식시간 자율성 개념 제안

  본 연구는 탐색적 절차를 사용하여 새로운 

토픽(군)을 발견하고자 시도하였다. 추출한 토

픽(군)과 기존 개념을 비교․대조한 결과, ‘휴

식시간 자율성’이 새로운 토픽으로 보인다.

  휴식시간 자율성 토픽군에서 이직과 연관된 

토픽은 5개였다. 각 토픽은 근로시간(토픽 20), 

자율출퇴근 및 연차사용(토픽 24), 추가근무

(토픽 33), 자율출퇴근제(토픽 53), 일-삶 균형

(토픽 71)에 대한 내용이었다. 다섯 토픽은 다

음 세 가지 공통점을 지닌다. 첫째, 조직 구성

원 개인의 휴게시간, 퇴근, 휴가 등 휴식시간

을 다루었다. 둘째, 지각된 휴식시간은 법적권

리나 조직의 근로시간 제도와 관련되었다. 예

를 들어 토픽 20과 53은 법적으로 정해진 근

로시간과 연차가 언급되었고, 토픽 53에서 조

직 내 자율출퇴근 제도가 평가되었다. 셋째, 

재직자는 휴식시간 자율성을 긍정적으로, 이

직자는 부정적으로 평가하는 경향이 있었다.

  이를 종합하여, 휴식시간 자율성이란 조직 

구성원이 근로시간 외 휴식시간과 관련하여 

법적권리나 조직의 근로시간 제도 따위를 자

유롭게 사용할 수 있다는 개인의 인식이라 말

할 수 있다.

  휴식시간 자율성은 연구된 개념 중 ‘시간

통제감(Perceived Control of Time)’, ‘자율성

(Autonomy)’, ‘일-삶 균형(Work-Life Balance)’과 

유사한 부분이 있다. 휴식시간 자율성과 세 

개념을 비교․대조한 내용은 표 5에 제시되어 

있다.

  구체적으로, 시간통제감은 일의 처리에 있

어 시간을 체계적으로 조직화하여 관리할 

수 있다는 개인의 신념을 뜻한다(Kim & Tak, 

2010; Macan et al., 1990). 시간에 대한 조직 

구성원의 통제력 지각이라는 점에서 본 연구

에서 제안하는 휴식시간 자율성과 유사하다. 

그러나 시간통제감은 개인의 시간관리 능력

(Macan, 1996)과 관련되며, 본인의 유능성에 대

한 신념이다. 한편 휴식시간 자율성은 근로시

간 외 출퇴근시간, 휴게시간, 휴가 따위를 자

유롭게 사용하고자 하는 욕구나 동기와 관련

되어 시간통제감과 차이가 있다.

  자율성은 개인이 자신의 의지(volition)로 행

동하거나 선택하는 것을 일컫는다(Gagné & 

Deci, 2005). 외부의 통제에 반한다는 점에서 

휴식시간 자율성과 유사하며, 자율성으로 휴

식시간 자율성을 상당부분 설명할 수 있어 보

인다. 단, 본 연구에서 추출한 100개의 토픽에

서 휴식시간 자율성 외 다른 조직요소(예: 업

무, 조직분위기, 체계)에 대한 자율성은 나타

나지 않았다. 휴식시간 자율성은 여러 토픽

에서 독립적으로 출현하였다는 점에서 조직 

구성원에게 중요하고 독립적인 지각으로 보

인다. 또한 자율성은 자기결정(Deci & Ryan, 

2008; Ryan & Deci, 2000)에 기반하여 적극적

으로 행동하고자 하는 동기이다. 이에 반해 

휴식시간 자율성은 조직으로부터 휴식시간을 

통제받지 않고자 하는 수동적인 동기로 해석

된다. 종합하여, 휴식시간 자율성은 휴게․휴

가 등 휴식시간에 한정되며, 소극적인 형태의 

자율성으로 해석될 수 있다.

  일-삶 균형은 일과 삶의 영역에서 시간 및 

신체적․심리적 에너지를 적절히 분배함으로

써 삶에 대한 통제감과 만족감을 느끼는 상태

이다(Guest, 2002; Kim et al., 2005). 일-삶 균형

은 일 이외의 영역(Guest, 2002)을 다룬다는 점
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표 5. 휴식시간 자율성 개념과 선행개념 비교

휴식시간 자율성

○토픽 간 공통성으로 구체화한 정의: 조직 구성원이 근로시간 외 휴식시간과 관련하여 법적권리나 조직 

근로시간제도 따위를 자유롭게 사용할 수 있다는 개인의 지각

시간통제감 자율성 일-삶 균형

선행연구에서의 시간통제감

○정의:

일의 처리에 있어, 목표 설정, 

일정, 및 시간을 체계적으로 조

직화하여 관리할 수 있다는 개

인의 신념

○관련 개념:

시간관리행동(Macan, 1996), 수

행 능력(Macan, 1996)

○관련 조직연구:

Kim & Tak (2010),

Claessens et al. (2004)

선행연구에서의 자율성

○정의:

개인이 자신의 의지로 행동하

거나 선택하는 것

○관련 개념: 

자기결정(Gagné & Deci, 2005),

조직몰입(Aube et al., 2007)

○관련 이직연구

Liu et al. (2011),

Galletta et al. (2011)

선행연구에서의 일-삶 균형

○정의:

일과 삶의 영역에서 시간, 신체

적․심리적 에너지를 적절히 분

배해 삶에 대한 통제감을 가지

면서 중요한 영역에서 만족감과 

긍정적 정서를 느끼는 상태

○관련 개념: 

직장유연성(Yang et al., 2013)

○관련 이직연구

Yang et al. (2013),

Fisher-McAuley et al. (2011)

휴식시간 자율성과의 비교

○유사성:

개인이 조직에서 시간 대해 가

지는 통제력에 대한 지각

○차별성:

휴식시간 자율성은 개인의 유

능성 대한 신념이 아닌, 근무시

간 외 휴게․휴가 시간을 조직

이나 상사의 통제에 벗어나 자

유롭게 사용하고자 하는 욕구/

동기와 관련됨

휴식시간 자율성과의 비교

○유사성: 

외부의 통제에 반하고자 하는 

동기

○차별성: 

휴식시간 자율성은 휴게․휴가 

등 휴식시간에 한정되며, 자발

적으로 행동하고자 하는 적극

적인 동기라기보다 외부의 통

제에 반하고자 하는 소극적인 

동기와 관련됨

휴식시간 자율성과의 비교

○유사성: 

근로 외 시간과 관련됨

○차별성: 

휴식시간 자율성은 삶에 대한 

통제감이 아닌, 근로 외 휴식시

간을 상사나 조직에게 통제받

지 않고자 하는 욕구이며, 일-

삶 균형과 달리 삶의 다양한 

측면을 반영하지 못함

에서 휴식시간 자율성과 유사하다. 단, 휴식시

간 자율성은 삶에 대한 통제감 지각이라기보

다 휴식시간에 상사나 조직으로부터 통제되지 

않고자 하는 욕구로 해석된다. 구체적으로, 휴

식시간 자율성의 주요문서에서 조직으로부터

의 제약(눈치, 횟수 제한 등)에 대한 인식이 

주요하게 나타났으나 이는 일-삶 균형으로 설

명되기 어려운 특징으로 보인다. 더하여 휴식

시간 자율성은 여가, 가정, 성장 등 삶의 다양

한 측면(Kim & Heo, 2020; Kim & Park, 2008)

을 반영하지 않아 일-삶 균형과 차이가 있다. 

따라서 휴식시간 자율성은 일-삶 균형과 구별

될 수 있는 개념으로 사료된다.

  휴식시간 자율성이라는 새로운 토픽에 대해 
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다음의 논의확장이 필요하다. 먼저 휴식시간 

자율성의 개념화와 척도개발이 요구된다. 상

술한 개념들을 포함하여 유사개념과의 차별화

와 이직과의 관계성, 인과성 검정 역시 필요

하다. 실무현장에서는 휴식시간 자율성을 통

한 조직 구성원의 이직예방을 계획할 수 있을 

것이다. 이외에도 조직․이직 연구에서 휴식

시간 자율성의 다양한 활용점이 기대된다.

선행 토픽모델링 이직연구와의 차별점

  본 연구는 이직과 관련된 긍정적 토픽을 

발견하였다는 점에서 선행연구와 차별된다. 

텍스트를 활용한 선행 이직문헌은 이직에 

관한 부정적 토픽에 한정하여 연구하는 경

향이 있다(Choi et al., 2021; Lee et al., 2017; 

Stamolampros et al., 2019). 그러나 조직 구성원

의 긍정적인 이직동기 또한 존재하므로(Maertz 

& Griffeth, 2004; Lee, K. & Lee, Y., 2015; Suh, 

2016; Sullivan & Baruch, 2009) 텍스트마이닝 

연구에서도 긍정적인 토픽과 이직 간 관련성

이 나타날 것이라 기대하였다.

  연구 결과, 이직자와 관련된 긍정적인 토픽

이 존재하였다. 예를 들어 ‘성장기회(토픽 1)’

는 조직 구성원이 조직에서 경험하는 성장 기

회, 가능성에 대한 긍정적 평가였다. 그럼에도 

성장기회 토픽은 이직자와 연관되었는데, 이

는 긍정적인 성장기회 인식이 이직예방에 결

정적인 요인이 아닐 수 있음을 시사한다.

  더하여 재직자와 연관된 부정적인 토픽인 

‘보수불만족’ 또한 도출되었다. 본 결과는 보

수 수준(pay level)과 보수에 대한 불만족이 결

정적 이직요인이 아닐 수 있다는 기존 연구와 

부분적으로 상응한다(Dockery & Barns, 2005; 

Singh & Loncar, 2010).

연구 제한점

  본 연구는 첫째, 평가자 정보를 알 수 없는 

자료를 사용하였다. 잡플래닛의 경우 평가자

의 익명성 보장을 위해 개인정보를 제한적으

로 수집한다. 따라서 평가자의 유능성, 이직의 

자발성 여부 뿐 아니라 성별, 나이 등 인구통

계학적 정보 역시 확인할 수 없다. 그러므로 

본 연구는 비자발적 이직(Stewart & Brown, 

2019)24)을 통제하지 못하였고, 연구 결과에서 

인구통계학적․성격적 편향(Ignatow & Mihalcea, 

2017; Stewart & Brown, 2019)이 우려될 수 있

다.

  둘째, 이직자의 조직 평가 문서는 이직 이

후 작성된 후향적(retrospective) 자료이다. 때문

에 본 연구 결과가 다양하게 해석될 수 있을 

것이다. 예컨대 ‘체계’ 토픽군에서 재직자는 

특정체계(예: 업무체계, 인사평가 체계)를 기

술한 반면 이직자는 조직전반의 체계성을 평

가하였다. 이러한 서술 차이는 이직자의 기억 

정확도가 떨어지는 기억편향(recall bais)으로 

해석할 수 있다(Sedgwick, 2014). 또는 이직 후 

경험이나 망각으로 인한 조직 구성원의 태도

변화로도 간주될 수 있다(Bell, 1958). 즉, 본 

연구만으로 이직여부와 관련된 토픽을 이직

의 결정요인으로 직해할 수 없다. 추후연구

에서 토픽과 이직의 관계성이 검정되어야 할 

것이다.

  그럼에도 본 연구결과가 다양한 직무에 종

사하는 다수의 의견임은 자명하다. 또한 다량

의 텍스트로부터 새로운 토픽을 추출하였다는 

24) 단 Moon & Hong (2017)에서 대기업의 이직 중 

비자발적 이직은 8.4%로 조사되었다. 이를 고려

하면 본 연구 자료 또한 대부분 자발적 이직자

의 문서로 추정된다.
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점은 본 연구의 주요한 시사점일 것이다.

  상기한 논의를 종합하면, 본 연구는 온라인

에서 수집한 텍스트 빅데이터를 분석하여 ‘휴

식시간 자율성’이라는 새로운 개념을 도출하

였다는 주요한 의의를 가진다. 또한 긍정적 

토픽과 이직의 관계를 실증적으로 탐색하였다

는 선행연구와의 차별점이 있다. 본 연구 결

과를 통해 추후 이직 연구에서 휴식시간 자율

성의 개념화와 척도개발 등 논의확장을 제언

하고자 한다. 나아가 조직 실무차원에서도 본 

연구 절차와 연구 결과가 HRM 전략(Ordenes 

et al., 2014; Sobkowicz et al., 2012)에 적용될 

수 있을 것으로 기대된다.
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Text Big Data Study on Extracting Topics from the Employee 

Reviews: Focusing on Exploring the Association with Job Turnover

Ho-eun Won                      Taehun Lee

Department of Psychology, Chung-Ang University

This study aimed to extract topics from text big data on the site Jobplanet, and explore the associations 

between the topics and Job Turnover. Using Latent Semantic Analysis (LSA), 35,031 employee reviews 

from the top 50 market capitalization organizations were analyzed. After applying a Varimax rotation, 62 

topics were finally interpreted and individual topics were grouped into 8 topic groups based on the 

similarity of their meanings: ‘Autonomy for Hours of Rest’, ‘Growth’, ‘Comparison’, ‘Organizational 

System’, ‘Organizational Climate’, ‘Pay Satisfaction and Work Intensity’, ‘Perceived Organizational 

Support’, and ‘Job Characteristics’. As a result of exploring the relationship between each topic and job 

turnover through Generalized Additive Model (GAM), there were 31 topics showing a linear relationship 

with turnover, and with 14 topics showing a nonlinear relationship. This study discovered ‘Autonomy for 

Hours of Rest’ as a concept distinct from other constructs studied in the prior job turnover research. In 

conclusion, we discussed these findings, limitations, and implications for future research.

Key words : Text Big Data, Text Mining, Topic Modeling, Latent Semantic Analysis, Turnover, Employee Review, 

Autonomy for Hours of Rest
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