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본 연구는 대표적 텍스트 마이닝 기법인 토픽 모델링(topic modeling) 방법을 적용하여, ICT 업

종 종사자들이 채용 플랫폼의 기업 리뷰에 회사의 단점(불만 요인)으로 기술한 텍스트를 분

석하고, 현직자와 전직자 간에 기술 내용에 의미 있는 차이가 있는지를 분석하였다. 구체적으

로 Schmidel 등(2019)이 제시한 조직 연구에서의 토픽 모델링 절차를 따라, ICT 업종에 근무하

는 전, 현직 종업원들이 국내 채용 관련 플랫폼인 잡플래닛에 회사의 단점으로 기술한 텍스

트 데이터(128,464개)를 분석하였으며, 도출된 토픽들을 직무태도 및 이직의 예측변인들에 대

한 국내외 연구결과들을 참조하여 해석하였다. 분석 결과, 가장 적절한 것으로 판단된 50개의 

토픽 중 44개가 명명되었고, 그중 가장 높은 비율로 나타난 토픽은 ‘낮은 연봉’이었다. 44개

의 토픽들 중 현직자와 이직자 간에 유의하게 차이가 나게 언급되는 토픽들이 확인되었고, 

추출된 토픽들은 기존의 직무만족 및 이직 연구들에서 중요하게 다루어진 변인들과 유사한 

것들도 있지만, 새롭게 도출된 것들도 있었다. 마지막으로, 새로운 접근법으로서의 조직심리 

분야의 텍스트 마이닝 방법의 가능성에 대해 논의하였다.
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  조직심리 및 조직행동 연구에서는 양적 및 

질적 연구법을 모두 사용하여 조직 현상을 연

구해왔다. 예를 들어, 관찰이나 면접과 같은 

질적 자료를 코딩으로 계량화하는 방법으로 

조직 내 행동들에서 일정한 패턴을 찾아내고 

그러한 패턴이 가능한 구조나 심리적 과정에 

대한 이론을 만들고자 하였다(Schmiedel, et al., 

2019). 질적 방법의 장점은 특정 조직에서 얻

은 통찰이 다른 조직들에서의 복잡한 역동을 

깊이 있게 설명해주는 기반이 될 수 있다는 

점이다. 다만, 시간, 비용, 노력 측면에서 소규

모 표본만을 대상으로 하기에 일반화 가능성

이 크지 않을 수 있으며, 자료수집 과정에서 

사회적 바람직성(social desirability)의 영향을 받

을 수 있는 단점이 있다. 양적 연구 방법은 

비교적 적은 비용과 시간으로 대규모 표본에 

대해 측정이 가능하고, 계량화된 자료를 기반

으로 이론으로부터 도출된 가설을 통계적으로 

검증하거나 여러 집단 간 객관적 비교가 가능

하고, 관찰된 구성개념(변인) 간의 인과관계에 

대해 추론도 가능하다. 다만, 양적 연구 방법

은 구성개념을 측정하기 위하여 기정의된 척

도를 사용하기에 예상하지 않은 새로운 발견

이나 통찰을 얻을 기회는 최소화된다. 특히 

깊은 수준의 조직 내 단면들을 조사 방법으로

는 탐색하기 어렵고, 이러한 연역적 방법으로

는 중요하나 아직 발견되지 않은 새로운 현상

들은 간과되기 쉽다. 양적 방법과 질적 방법 

모두 각기 장단점을 갖기에 두 방법을 결합한

다면 각자의 단점들을 극복하여 대규모의 자

료로부터 심층적인 질적 통찰을 얻을 수 있을 

것이다. 그러나 이 두 가지 방법을 결합한 연

구 또는 두 가지 방법을 상호 보완적으로 사

용한 연구는 드물다. 

  이런 상황에서 대안적인 조직 현상 연구의 

방법으로 주목을 받는 것이 빅데이터를 활용

한 텍스트 마이닝이다. 최근 인터넷 및 소셜 

미디어의 발달로 지속 증가하고 있는 방대한 

텍스트 자료에 기반하여 귀납적으로 조직을 

연구할 잠재력이 증대되고 있다. 가장 빠르게 

증가하고 있는 정보 원천으로서 사용자 생성 

콘텐츠(UGCs: User-Generated Contents) 중의 하

나인 온라인 리뷰(online reviews)를 활용하는 텍

스트 분석 방법은 이미 생물학, 의학, 경영학, 

신문방송학 분야에서 널리 적용이 되고 있다. 

본 연구에서는 조직심리 분야의 오랜 연구 주

제(직무만족 및 이직)에 대해 온라인 리뷰 텍

스트 데이터를 텍스트 마이닝의 대표적인 방

법인 토픽 모델링(topic modeling)을 적용하여 

전통적 연구 주제에 대해 새로운 방법론을 적

용함으로써 추가적인 시사점을 도출할 수 있

는지를 탐색적으로 고찰하고자 하였다.

문제 제기

  국내에서 90년대 이후 이직과 관련된 연구

가 활발히 진행되었다. 하지만 대부분의 연구

가 간호, 복지, 및 관광업 종사자 등 이직이 

많은 일부 업종에 집중되어 있을 뿐 아니라, 

실제 이직행동이 아닌 이직의도를 다룬 연구

(예, Lee & Kang, 2018; Lee & Choi, 2011)가 주

를 이룬 한계를 보인다. 더불어 외환위기 이

후 우리나라 노동시장은 직장 간 이동이 활발

해졌는데, 이러한 변화는 과거 충성심과 평생

직장이라는 관계적 계약이 흔들리게 되면서 

직장인들의 가치 또한 변화하였기 때문이다. 

요컨대 최근의 직장인들은 암묵적 종신 고용

의 가치보다는 경력 계발의 가능성과 더 좋은 

혜택, 급여 등을 찾아 직장을 옮길 수 있는 

고용 가능성(employability)을 높이기 위해 개인
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역량 강화 및 경력개발 가능성에 더 많은 가

치를 두게 되었다(Briscoe & Hall, 2006). 더불어 

기업의 경쟁력이 종업원들이 지닌 전문지식과 

숙련도에 기반하면서 우수한 인력을 확보하려

는 기업 간의 경쟁이 치열해지면서 외부 노동 

시장이 활성화되었다(Choi, 2013). 따라서 직무

나 조직에 대한 불만족, 부적응으로 이직을 

하던 것과 달리, 평생에 걸쳐 자신의 경력을 

설계하고 개발하려는 경향이 증가하고 자신의 

가치관에 부합하는 조건에 따라 자유롭게 이

동하는 현상이 늘어나는 트렌드를 고려하였을 

때, 기존 연구의 제한점은 더욱 부각된다(Choi, 

2013). 

  또한, 국내외 직무태도 및 이직에 관한 연

구들은 주로 자기 보고에 의한 설문조사에 기

반하고 있다. 자기 보고식 설문 조사가 갖는 

표집(sampling) 편향, 조사 과정에서 응답자들

이 솔직하게 자신의 태도나 감정을 드러내지 

않으려고 하는 사회적 바람직성 편향, 설문 

항목의 내용과 상관없이 일관적으로 대답하려

는 묵종 경향성(acquiescence) 등으로 연구의 내

적 타당도와 외적 타당도에 문제가 제기된다

(Schmitt, 1994). 또한, 국내의 수많은 조직심리

학적 연구들이 해외에서 개발된 척도들을 타

당화하여 사용하고 있다. 그러나 문화적 차이

를 고려할 때 해외에서 개발된 척도들에는 한

국 맥락의 고유한 특성들로 아직 밝혀지지 않

은 요인들은 포함되지 않을 수 있다. 이렇듯 

기업 환경과 개인 가치의 변화로 인해 이직은 

산업 전반에 걸쳐 증가하는 추세지만, 국내 

기업 종사자들의 직무(불)만족 및 이직에 관한 

연구는 연구 방법에 있어 방법론적 한계를 가

진다.

  따라서 본 연구에서는 이전 연구에서의 방

법론적 한계를 극복하는 방안으로 새로운 데

이터 원천으로서 전/현직 조직 구성원들이 다

니는(다니던) 직장에 대해 장단점을 포스팅할 

수 있는 국내 특정 플랫폼의 온라인 리뷰(텍

스트) 데이터를 활용하여 기존 연구 주제에 

대한 새로운 접근을 시도하였다. 구체적으

로 본 연구에서는 국내 채용 관련 플랫폼인 

‘잡플래닛’에서 ICT(Information Communication 

Technology) 업종의 전, 현직 종업원들이 직장

의 ‘단점’에 대해 작성한 텍스트 자료를 수집

하였고, 텍스트 마이닝 기법 중 토픽 모델링

(topic modeling)을 적용하였다. 이를 통해 창조

경제의 기반인 ICT 관련 기업 종사자들이 다

니는(다녔던) 회사의 단점(불만족요인)으로 언

급하는 변인(토픽)이 무엇인지, 재직 상태(재

직, 이직)에 따라 언급되는 토픽이 달라지는지, 

기존 직무태도 및 이직 관련 연구들에서 제시

하는 선행변인들과 얼마나 유사한지 확인하였

다. 

이직 및 직무(불)만족에 대한 연구 개관

  이직 연구는 다양한 선행변인들을 지속해서 

추가하면서 이론적 모형을 확장해왔다(Hom et 

al., 2017). 먼저 이직의 유발 요인으로 근로자

들의 직무에 대한 태도(특히, 직무만족)나 직

장의 조건들(workplace conditions)에 대한 지각

을 탐구하는 연구들은 오랜 역사를 가진다. 

호손공장 연구 이후의 초기 연구자들은 직무

(불)만족과 같은 직무 태도를 이직의 주요 원

인으로 보았다. 예를 들어, 1950년대 이후부터 

직무태도(직무만족)과 이직 간의 관계를 다룬 

연구들이 나타나기 시작하였고(예, Brayfield &  

Crockett, 1955), 이후 이직의 주요한 동인으로 

여러 근로 조건에 대한 지각 또는 반응을 탐

구하기 시작하였다. 즉 개인차 변인과 더불어 
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조직 및 직무환경 특성들을 직무 불만족과 

이직의 결정요인으로 보는 모형이 제안되었

다(Price, 1977). 당시 연구들은 March와 Simon 

(1958)의 영향으로 직무 대안(job alternatives)에 

대해서도 고려하기 시작하였지만, 오랜 기간 

임금이나 보상, 교대 근무, 리더(관리자) 특성, 

성과 평가, 역량과 재능의 발휘 기회 부족 등

의 근접 환경 조건들에 주목하였고. 점차 포

괄적인 환경적 범주들로 탐색이 확대되었다

(Mobley et al., 1979; Price & Mueller, 1981). 즉, 

불만족스러운 작업 특성들(work features, 예, 단

순반복의 단조로운 업무)이 이직을 유발한다는 

생각을 더욱 확장하여 작업동기(work motivation)

나 직무태도와 관련된 다양한 이론들을 개

발하였다. 예를 들어, Herzberg의 동기-위생

(motivation-hygiene)이론, Vroom의 기대-유인가

(expectancy-valence)이론, Maslow의 욕구위계

(hierarchy of needs)이론, 형평(equity)이론, 이성

적 행위(reasoned action) 등의 개념들이 등장하

였다(Hom et al., 2017).   

  이직의 대표적인 예측변인인 직무만족의 경

우, 구체적으로 어떤 요인들이 만족도를 결정

하는지를 파악하기 위해서는 측정 척도에 포

함된 요인들을 통해 파악할 수 있다. 직무만

족의 대표적인 척도인 직무기술지표(JDI: Job 

Descriptive Index, Smith et al., 1969)의 경우, 

일 자체(work itself), 관리자(상사, supervision), 

동료(co-worker), 임금(pay), 승진 기회(promotion 

opportunities)의 다섯 가지를 제시한다. 또 다

른 직무만족 측정치인 미네소타 만족 설문지

(MSQ: Minnesota Satisfaction Questionnaire, Weiss 

et al. 1967)에서는 20가지 요인을 제시하는데, 

능력 활용(ability utilization), 성취(achievement), 

활동(activity), 승진(advancement), 권한(authority), 

회사 정책(company policies), 보상(compensation), 

동료(co-workers), 창의성 (creativity), 독립성

(independence), 윤리적 가치(moral values), 인정

(recognition), 책임(responsibility), 안정성(security), 

사회적 지위(social status), 사회적 서비스(social 

service), 관리(상사)-인간관계(supervision-human 

relations), 관리 (상사 )-업무 (technical), 다양성

(variety), 작업 조건(working conditions)이다.

  또한, 이직 모형에 스트레스와 관련된 변인

이 고려되기 시작하였는데, 조직을 둘러싼 환

경이 역동적으로 변화하면서 조직 내 정치 행

동, 상황적 제약, 역할 갈등과 같은 방해적 스

트레스원(hindrance stressors) 및 적절한 시간 압

박과 같은 도전적 스트레스원(challenge stressors)

과 직무만족, 조직몰입, 이탈 행동 간 관계를 

연구하였다(Cavanaugh et al., 2000; Podsakoff et 

al., 2007). 또한, 집단과 팀 수준의 변인에 관

한 관심과 함께, 조직풍토, 집단 응집력, 관리 

제도와 같은 상위 수준의 변인들이 고려되었

다(O'Reilly et al., 1989). 거시적 수준에서 조직

문화, 보상 시스템, 사회적 응집력 등도 주목

을 받았다(Holtom et al., 2008). 

  이러한 전통적인 모형에 도전하는 전개 모

형(unfolding model)은 1990년대에 제시되었는

데, 이직에 있어 ‘shocks’의 개념이나 다중의 

이직 경로 개념이 질적 연구 방법론을 통해 

제안되었다(Lee & Mitchell, 1994). 21세기에 들

어와서는 직무 배태성(job embeddedness), 집단

적 이직(collective turnover)과 이직 전염(turnover 

contagion) 등의 개념들이 새롭게 제기되었다

(Hom et al., 2017; Lee et al., 2017).

  이처럼, 100여 년의 세월을 거쳐 이직과 관

련된 수많은 이론적, 경험적 연구들이 진행되

었다(Rubenstein et al., 2018). 이에 따라 이직 

관련 변인의 수가 급격하게 증가하였고, 연구

를 통해 과학적 가치를 지닌 것으로 밝혀진 
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변인이 50개에 달하며, 하위 요소의 수를 합

친다면 그 수는 훨씬 많은 것으로 나타난다

(Holtom et al., 2008). 더불어 법칙적 관계망

(nomological network)을 적용하여 이직과 관련

하여 새로 제기된 변인과 기존 변인들에 대

한 이해를 확장 시킨 연구와 이직과 예측변

인들 간의 효과 크기에 대한 통합적인 분석

을 시도한 메타분석 연구가 활발히 진행되었

다(Griffeth et al., 2000; Holtom et al., 2008; 

Rubenstein, et al., 2018).

텍스트 마이닝의 잠재력

  텍스트 마이닝은 텍스트를 통해 인간의 생

각과 행동을 연구하고자 하는 심리학 연구에 

많은 이점을 줄 수 있다. 본 연구에서는 온라

인 리뷰 데이터를 활용하고자 하였는데, 인터

넷을 통해 축적되는 대부분 데이터는 비정형

이다. 정형화된 데이터가 주로 숫자 형태의 

일정한 구조를 지닌다면, 비정형 데이터는 텍

스트, 이미지, 동영상 등을 포함하며, 다듬어

지지 않아 일정한 구조를 갖지 않는다(Baek, 

2017). 정해진 형식과 조건을 만족하는 형태를 

가져 정보의 추출과 가공이 손쉬운 정형 데이

터와는 달리, 비정형 데이터는 가공과 분석 

기법이 난해하다는 단점이 있지만, 양(volume)

이 방대하며, 특히 텍스트는 문서자료, 인터넷 

페이지 등을 포함하는 인터넷 정보의 80% 가

량을 차지하고 있다(Jung, 2010). 비정형 데이

터 중 하나인 텍스트는 정보를 표현하고 획득

하는 가장 일반적인 형태인데, 이러한 텍스트

로부터 자연어 처리(NPL) 기술을 통해 유용

한 정보를 추출하고 가공하는 기술이 텍스

트 마이닝(text mining)이다(Kang, Kim & Park, 

2012).

  전통적으로 텍스트를 분석하는 방법은 두 

가지가 있다(Baek, 2017). 첫째는 정성적 연구 

방법으로, 주제 관련 전문가가 글을 읽고 이

해한 후 이론과 자신의 통찰(insight)에 기반하

여 중심적인 아이디어를 제시하는 방식으로, 

사용된 단어 특성과 문맥의 흐름을 고려하여 

행간의 의미를 파악하고 글의 뉘앙스 차이를 

파악하므로 텍스트의 의미를 파악하는 데 

있어서 가장 타당도가 높은 방법이다(Baek, 

2017). 다만, 이 방법은 연구자의 주관이 반영

되기에 특정 정보가 누락될 수 있고, 재현 가

능성이 낮으며, 대용량의 데이터를 처리하는 

데에는 한계가 있다(DiMaggio et al., 2013). 두 

번째는 텍스트에 대한 정량적인 분석법인 

내용분석(content analysis)을 들 수 있다(Kim, 

2005; Baek, 2017). 내용분석은 연구문제나 이

론적 배경 혹은 텍스트 자체에 대한 사전 연

구를 통해 몇 개의 주제 집합을 구성한 후, 

텍스트를 코드화하는 방식으로, 정성적 방법

에 비해 상대적으로 대용량의 데이터를 체계

적으로 처리할 수 있다. 하지만 빅데이터와 

같은 방대한 분량을 분석하기 위해 다수의 코

더를 고용, 교육하는 측면과 실제 텍스트 데

이터를 분석하는 과정에서 상당한 시간과 비

용이 요구된다. 또한, 코딩과 같은 반복 작업

으로 인한 코더들의 인지 부하가 텍스트 해석

의 일관성과 신뢰성을 떨어뜨릴 수 있다는 단

점도 있다(Baek, 2017).

  그러나 알고리즘을 활용한 텍스트 마이닝 

기법은 기하급수적으로 증가하는 텍스트 데이

터를 처리하는 데 있어서 전통적인 내용분석 

방식이 갖는 단점들을 보완할 수 있다(Park & 

Song, 2013). 방대한 양으로 인해 텍스트를 분

석하기 위한 코딩 시트를 구축하는데 발생하

는 어려움은 인간의 지능을 모방한 알고리즘
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을 통해 보완될 수 있고, 다수의 코더를 고용, 

교육하는 시간과 비용을 절약할 수 있으며, 

피로와 같은 생물학적 요인의 영향을 받지 않

아 텍스트 해석의 일관성과 신뢰성을 유지할 

수 있다(Baek, 2017; Jung, 2010).

직장인들의 온라인 리뷰의 특징

  온라인 리뷰를 활용한 빅데이터 분석 및 

텍스트 마이닝은 마케팅 분야에서 먼저 상

당한 발전을 이루었다(Amado et al., 2018; 

Reisenbichler & Reutterer, 2019). 조직심리 및 조

직행동 분야에 온라인 리뷰를 적용하기 시작

한 것은 비교적 최근이며, 외국에서는 기업 

평가 플랫폼인 ‘Glassdoor’(www.glassdoor.com)의 

텍스트 데이터를 활용한 연구들(Moro et al., 

2020; Stamolampros et al., 2019)이 발표되고 있

으며, 유사 플랫폼인 국내 채용정보 플랫폼 

잡플래닛의 텍스트 데이터를 활용한 연구들도 

있다(Kim et al., 2016; Lee et al., 2017; Jung & 

Suh, 2019). 

  주변 사람들을 통해 입에서 입으로 전해졌

던 방식과 달리, 근래에는 연봉, 문화, 제도 

등의 기업에 대한 정보를 인터넷을 통해 쉽게 

접할 수 있다. 스마트 모바일 기기나 PC를 통

해 정보에 접근하는 것이 보다 용이해짐에 따

라 취업 카페, 애플리케이션, 홈페이지 등을 

통해 전, 현직자 및 구직자들의 활발한 정보 

교류가 이루어지고 있다. 특히 국내 플랫폼인 

잡플래닛은 기업의 전, 현직 종사자들이 기업

에 대한 장점과 단점을 기술할 수 있는 기업 

리뷰 게시판을 운영하고 있다. 매일 2,000여 

건의 기업 리뷰가 새롭게 등록되고, 월 300만 

명이 이용하며, 현재 4만여 기업의 리뷰를 확

인할 수 있다. 이러한 인터넷에 축적된 기업 

관련 데이터를 활용한 분석은 다양하고 방대

한 양의 정보를 다룰 수 있기 때문에 현시점

의 트렌드를 파악하는데 유용한 수단이 될 수 

있다(Jung, 2010).

  또한, 기존의 직무태도나 이직에 관한 연구

들이 주로 자기 보고에 의한 설문 조사에 의

존함으로써 대규모 조사 비용에 의한 표집의 

한계, 응답의 왜곡(사회적으로 바람직하게 반

응하기 등), 설문지에 포함된 질문에만 제한되

어 심층적인 의견 측정의 어려움 등의 문제점

들이 노정되어 왔다. 무엇보다 직장 구성원들

을 대상으로 하는 조사에서는 익명성이 담보

되지 않기에 솔직한 반응을 얻기 어렵다는 근

본적인 한계가 있었다. 그러나 채용 관련 플

랫폼에서의 데이터는 익명성을 바탕으로 외부 

채널을 통해 이뤄지므로, 회사에서 겪은 자신

의 경험과 뒷이야기를 자유롭게 쏟아 내기에 

종업원들의 생각과 느낌을 있는 그대로 볼 수 

있다. 따라서 빅데이터의 5V 중의 하나인 진

실성(veracity)을 특히 잘 드러낸다고 볼 수 있

다. 직무만족과 같은 직장인 대상 태도 조사

들에서 익명성이 보장되지 않을 수 있다는 부

담(특히 소규모 조직)으로 솔직한 응답에 제약

이 있는 점을 고려할 때, 이는 매우 큰 장점

이 될 수 있다. 

온라인 리뷰에 대한 토픽 모델링 연구

  본 연구에서는 텍스트 마이닝의 대표적인 

도구 중의 하나인 토픽 모델링을 적용하였다. 

토픽 모델링은 비지도(unsupervised) 머신러닝 

기법으로, 숨겨진 의미 구조에 기반해 말뭉치

(corpus)를 함께 나타나는 단어들의 집합인 토

픽으로 구별(토픽에 따른 단어의 분포 추정)하

고, 문서를 특정한 토픽들로 조직화(문서에 따
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른 토픽의 분포 추정)한다(Stamolampros et al., 

2019). 단어들이 속한 군집을 고려하기 때문에 

워드 클라우드와 같은 키워드 위주의 분석보

다 해석 가능성이 높은 결과를 보여주며, 사

전에 정의된 코드나 의미의 범주를 정해줄 필

요가 없고 토픽의 숫자만 정해주면 토픽을 

추출해준다는 점에서 전통적 텍스트 분석 방

법들에 비해서 더 귀납적인 특징을 가진다

(Nahm, 2016). 이 방법은 대량의 자연어 자료

를 체계적으로 요약하고 통계적으로 분석하는 

데에 도움을 주기 때문에 최근 기업 리뷰를 

분석하는 연구들에서 활용되었다(Kim et al., 

2016; Lee et al., 2017; Jung & Suh, 2019; 

Stamolampros et al., 2019). Kim 등(2016)은 본 

연구와 동일하게 ‘잡플래닛’의 기업 리뷰 데이

터를 사용하여 LDA 토픽모델링과 동시 출현

(co-occurrence) 단어분석을 통해 산업별 직무만

족 요인별 비교 연구를 하였다. 그들의 연구

에 의하면 모든 산업에서 직무내용 요인이 가

장 중요한 것으로 나타났으며, 다른 직무만족 

요인들에 있어서도 산업 간 큰 차이가 없는 

것으로 나타났다. 다만, ‘단점’ 텍스트를 사용

한 본 연구와 달리 ‘기업 한 줄 평’ 자료를 분

석한 점에서 차이가 있다. Lee 등(2017)은 Kim 

등(2016)의 후속 연구로, 잡플래닛 기업 리뷰 

중 IT, 화학/제조, 서비스 산업의 데이터를 활

용하여, 직무에 만족하면서 재직 중인 현직자

들과 직무에 불만족하면서 이직한 전직자들을 

우세분석(dominance analysis)과 LDA 토픽 모델

링을 통해 비교하여 세 산업 간에 유의한 차

이가 있음을 밝혔다. 다만, 이들의 연구에서는 

토픽 모델링에서 토픽 추출의 구체적인 절차

(전처리 등)나 토픽 명명(labeling)의 방식이 명

세화되지 않았다. Jung과 Suh(2019)도 잡플래닛

의 온라인 리뷰 데이터를 활용하여 LDA 방법

으로 직무만족 요인들을 추출하고, 각 요인의 

감성(sentiment)과 중요성(importance)을 산업별, 

기업별, 전/현직자별, 시기별로 측정하였다. 또

한, 전반적인 직무만족에 각 요인의 중요성을 

지배성 분석(dominance analysis)을 통해 조사하

였다. 다만, 이들의 연구도 ‘한 줄 평’ 자료를 

텍스트 분석하였고, ‘명사’만을 사용하였다는 

제한점이 있다. 국내의 잡플래닛과 유사한 목

적의 플랫폼인 미국의 Glassdoor에서 호텔관광 

기업들에 대한 온라인 리뷰 데이터를 분석한 

Stamolampros 등(2019)은 리뷰 텍스트와 평점

(score)으로서 직무만족 및 이직에 영향을 주는 

주요한 요인들을 추출하였다. 더 나아가 직무

만족이 기업의 수익성에 유의하게 영향을 미

치는 관계를 보여주었다. 본 연구에서는 ICT 

업종의 종사자들이 잡플래닛에 남긴 온라인 

리뷰 중에 ‘단점’ 텍스트에 대해 상관 토픽 모

델링(CTM; Correlated Topic Modeling)을 적용하

였다. 

연구문제

  한 조직에서 근속하고 내부에서 승진을 추

구하던 가치에서 개인의 심리적 성공을 위한 

다양한 가치를 추구하는 형태로 경력에 대한 

개념이 변화하고 있다(Hall, 2002). 자신의 이

익, 편의, 가치관에 부합하는 곳으로 자유롭게 

이직하는 현상이 증가하며(Abbasi & Hollman, 

2000), 근래에는 2~3년, 짧게는 6개월 단위로 

직장을 옮기는 잡호퍼(job hopper)도 늘어나고 

있다. 또한, 이직에 대한 부정적인 인식이 완

화되고, 업종과 직무를 초월한 인재영입 경쟁

이 치열해지면서 이직에 대한 트렌드는 변화

하고 있다(Choi, 2013). 

  이러한 변화에 따라 이직은 산업의 전반에 
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걸쳐 증가하고 있는 추세이지만, 메타분석 연

구를 제외한 대부분의 국내 연구들이 이직에 

관한 소수의 변인들만을 다루며, 실제 이직이 

아닌 이직의도의 선행변인들을 주로 연구하였

으며, 기존의 설문지를 통한 리커트식 자기 

보고 방식의 일률적인 자료수집 방법에 대한 

보완이 필요하다는 점에 착안하여 채용 플랫

폼의 텍스트 자료를 사용하여 직무만족 및 이

직 관련 연구에 새로운 가능성과 시사점을 제

공하고자 본 연구를 수행하였다.

  따라서 본 연구의 목적은 첫째, 채용정보 

플랫폼 잡플래닛에 남겨진 ICT 업종1)의 전, 

현직 종업원들의 ‘기업의 단점’ 리뷰에 텍스트 

마이닝 기법을 적용하여 국내 기업 종업원들

이 가장 관심 있게 언급하는 이직 관련 변인

(토픽)이 무엇인지 탐색하였다. 둘째, 이직자와 

재직자 간 ‘기업의 단점’에 대한 인식의 차이

를 알아보기 위해서, 회귀분석을 통해 각 토

픽이 언급된 비율에서 두 집단 간의 유의한 

차이를 살펴보았다. 이를 통해 이직자가 재직

자보다 유의하게 더 많이 언급하는 토픽은 실

제 이직과 더욱 밀접한 관련이 있는 것으로 

보았다. 마지막으로, 기존의 직무태도 및 이직

연구들에서 제시한 선행변인들이 동일하게 나

타나는지, 그리고 기존 연구에서 고려되지 않

은 새로운 변인들이 나타나는지도 탐색하고자 

하였다. 부가적으로 빅데이터의 일종인 텍스

트 데이터를 활용하여 기존 전통적인 조직심

리학적 주제를 다루어 봄으로써 조직심리학의 

새로운 방법론으로서의 가능성을 탐구하였다. 

1) 결과 해석의 명료성을 높이기 위하여 단일 업종

의 텍스트 데이터만을 분석하였고, 분석 대상인 

ICT 업종은 한국의 현재 및 미래 산업을 대표하

며, 잡플래닛의 업종 구분에서 제조/화학에 이어 

두 번째로 리뷰가 많았다.

본 연구의 연구문제는 다음 세 가지로 요약된

다. 

  연구문제 1. ‘기업의 단점’ 리뷰를 텍스트 

마이닝(토픽 모델링)하였을 때, 직무태도 및 

이직 관련 변인 중 국내 ICT 기업 종업원들이 

가장 자주 언급하는 변인(토픽)들은 무엇인가?

  연구문제 2. 전직자와 현직자를 유의하게 

구분해주는 변인(토픽)들은 무엇인가?

  연구문제 3. 텍스트 분석(토픽 모델링)을 통

해 이전 연구들에서 고려되지 않은 새로운 변

인들이 나타나는가?

방  법

  본 연구에서는 ICT 업종 전/현직자들이 회

사에 대한 리뷰 정보를 남겨 공유하는 웹사이

트인 미국의 Glassdoor와 유사한 국내 잡플래

닛(https://www.jobplanet.co.kr/)의 기업 리뷰 데이

터를 R의 stm 패키지를 이용해 토픽 모델링하

고, 재직 여부에 따른 토픽별 비율 차이를 분

석했다. 전체적인 분석 과정은 Schmiedel 등

(2019)이 제안한 1) 데이터 수집, 2) 데이터 전

처리, 3) 토픽 도출, 4) 토픽과 다른 변수 간 

관계 확인, 5) 결과 해석의 5단계(그림 1)를 따

르고, 세부적인 부분에서 영어와 한국어 차이 

및 연구 주제 차이에 따른 조정이 이루어졌다.

데이터 수집

  본 논문의 연구 대상은 국내에서 가장 큰 

규모의 기업 리뷰 자료를 제공하는 채용 플랫

폼 잡플래닛에 등록된 전, 현직 종업원들의 

기업 리뷰를 파이썬으로 크롤링한 자료이다. 
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2019년 최초 회원가입 시 수집된 통계 자료에 

의하면, 잡플래닛의 전체 가입자 중 90%가량

이 20~30대였다. 수집된 데이터는 잡플래닛 

서비스가 시작된 2014년 4월부터 2020년 3월 

초까지의 IT/웹/통신 산업군에 속하는 기업 리

뷰 128,495건이다. 리뷰 작성자는 현직원이 

33%(41,786명), 전직원이 67%(86,709명)이었다. 

아래 그림 2에서 볼 수 있듯이, 기업 리뷰에

서 텍스트 데이터는 ‘기업 한 줄 평’, ‘기업의 

장점’, ‘기업의 단점’, ‘경영진에게 바라는 점’

으로 구성되어 있다. 이 중 분석에 활용된 데

이터는 ‘단점’과 ‘현직원 여부’이다. 수집된 리

뷰 별 단어의 평균 개수는 21개였다.

데이터 전처리

  먼저 크롤링 과정에서 발생한 중복된 데이

터는 토픽 모델링 결과를 왜곡할 수 있기에 

제거했고, ‘단점’으로 쓰인 한국어에서 띄어쓰

기를 모두 제거했다. 띄어쓰기를 제거하는 것

은 사람마다 띄어쓰기를 다르게 할 수 있는 

부분을 동일하게 맞춰 동일한 의미의 단어가 

여러 개로 나뉘지 않도록 하기 위함이다.

  그리고 토큰화(tokenization) 및 원형 복원

그림 2. 기업리뷰 중 크롤링 된 부분(캡처).

출처: www.jobplanet.co.kr

그림 1. 토픽 모델링 분석 과정

http://www.jobplanet.co.kr
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(lemmatization)을 하였다. 토큰화는 주어진 말

뭉치에서 토큰이라 불리는 단위(단어, 단어구 

등)로 분리하는 과정을 말하며, 원형 복원은 

다양한 형태의 단어들을 그 뿌리 단어로 변환

하여 처리하는 단어 개수를 줄이는 과정이다

(Park et al., 2019). 이 과정을 위해 NLP4kec 패

키지(https://github.com/NamyounKim/NLP4kec)를 

사용했다. 이 패키지는 한글 형태소 분석기인 

은전한닢(http://eunjeon.blogspot.com/)을 R에서 사

용할 수 있도록 해준다. 은전한닢은 본래 일

본어 형태소 분석기인 Mecab을 한국어 형태소 

분석에 사용하는데, 다른 한국어 형태소 분석

기와 비교해 형태소 분석 성능이 준수하고 속

도 면에서는 현저히 우수하다(Woo & Jung, 

2019). 또한, NLP4kec는 용언에 대한 원형 복

원을 해주고, 의미에 기여하지 않는 조사나 

감탄사 등을 추출하지 않기 때문에 효율적이

다.

  형태소 분석기로 추출되지 않는 신조어나 

합성어 중 분석에 필요할 것으로 예상되는 단

어는 사용자 사전으로 추가했는데, ‘워라밸, 

칼퇴, 엘리베이터’가 포함되었다. 또한, 동의어

로 인식되지 않던 ‘워라밸, 워라벨’, ‘칼퇴, 칼

퇴근’, ‘벨류, 밸류’, ‘힘듬, 힘듦, 힘들다’, ‘엘

레베이터, 엘리베이터’를 동의어 사전에 추가

했다.

  다음으로 처리하는 단어 개수를 줄이면서 

의미 있는 토픽을 추출하기 위해 숫자와 영어, 

이모티콘을 포함한 특수문자는 분석에서 제외

하고, 불용어(stopword)를 제거했다. 불용어는 

Kil(2018)의 불용어 목록을 활용했고, 여기 포

함되지는 않았지만 문서에서 자주 등장하는 

‘하다’, ‘있다’, ‘되다’, ‘회사’, ‘단점’, ‘장점’을 

추가했다. 또 15개 이하의 문서에서 등장하는 

단어는 오탈자로 인한 의미 없는 단어일 확률

이 높으므로 제외했다. 전처리 결과, 기업 리

뷰는 전처리 전보다 31건 줄어든 128,464건이

었고, 수집된 리뷰 별 평균 단어 수는 5개 줄

어든 16개였으며, 중복되지 않게 사용된 단어

는 약 76% 줄어든 5,784개였다.

토픽 추출

  본 연구에서는 구조적 토픽 모델링(STM)을 

위해 R에서 실행할 수 있는 stm 패키지를 

이용하였다. STM은 잠재디리클레할당(LDA; 

Latent Dirichlet Allocation) 방법과 상관 토픽 모

델링(CTM; Correlational Topic Modeling)과 같은 

확률적 토픽 모델링 방법을 기반으로 개발되

었는데, STM의 가장 혁신적인 점은 문서의 텍

스트뿐만 아니라 작성 날짜, 작성자 정보 등

과 같은 메타데이터를 포함해 토픽 모델링을 

할 수 있다는 점이다(Roberts et al., 2014). 그러

나 토픽 모델링을 할 때 메타데이터를 포함하

는 것은 토픽과 메타데이터의 관계를 가정하

는 것이기 때문에 탐색적(exploratory)이기보다 

확증적인(confirmatory) 방법이라고 할 수 있다. 

본 연구에서는 기업 리뷰 텍스트 데이터만으

로 토픽을 추출하고, 이렇게 추출된 데이터가 

작성자의 전, 현직원 여부와 선형적 관련성이 

있는지를 추론하는 탐색적인 분석을 하였다. 

이렇게 메타데이터를 포함하지 않고 수행한 

STM은 CTM으로 축소된다(Roberts et al., 2014). 

CTM은 LDA와 달리 잠재 토픽 간의 상관을 

인정하기 때문에 더 현실적인 토픽모델을 제

공한다는 장점이 있다(Blei & Lafferty, 2007). 더

욱이 stm 패키지로 수행된 CTM은 기존에 Blei

와 Lafferty(2007)가 제시한 CTM의 방법보다 속

도 및 지속성(held-out log likelihood)으로 나타난 

솔루션의 질 측면에서 우수하며(Roberts et al., 
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2014), 토픽과 메타데이터의 관계를 사후적으

로 확인하는데 용이하다. 따라서 stm 패키지는 

메타데이터를 포함하지 않은 토픽 모델링에서

도 여전히 이점을 가진다.

  토픽 모델링은 사용자가 직접 토픽의 개

수를 결정해야 한다. 이것을 위해서 여러 통

계 지표가 활용될 수 있는데, stm 패키지의 

searchK 함수는 토픽 수에 따른 의미적 일관성

(semantic coherence), 배타성(exclusivity), 지속성

(heldout likelihood), 잔차(residual)를 제공한다. 의

미적 일관성 지표는 주어진 토픽에서 높은 확

률로 나타나는 단어들이 얼마나 자주 동시에 

등장하는지에 대한 지표이다. 이는 수렴 타당

도와 관련된다. 배타성 지표는 서로 다른 토

픽 간 단어 분포가 유사한지 비교하여 토픽들

의 특수성을 나타내는 지표로서, 특정 토픽에

서 많이 나오는 단어들이 다른 토픽에서는 나

오질 않을 정도를 나타내기에 이는 확산 타당

도와 관련된다(Schmiedel et al., 2019). 의미적 

일관성은 특정 토픽의 내적 속성에 대한 것이

지만, 배타성은 토픽 간의 유사성에 초점을 

둔다. 지속성은 데이터 일부가 존재하지 않을 

때도 모형의 예측력이 여전히 지속되는지를 

테스트한 지표이다(Lee & Chae, 2019). 잔차는 

실제 데이터에서 통계 모형이 설명하지 못하

는 부분이다. 의미적 일관성, 배타성, 지속성

은 클수록, 잔차는 작을수록 모형이 적절하다

고 판단한다.

  또한, Schmiedel 등(2019)은 사전 연구들의 문

서 양과 토픽 수를 참고해 10개부터 100개까

지 10개 단위로 토픽 수별 의미적 일관성 및 

배타성 지표를 확인한 후에 연구자의 정성적 

분석을 통해 최종 토픽 수를 결정했다. 이에 

따라 본 연구에서도 10개부터 100개까지의 토

픽 수별 의미적 일관성, 배타성, 지속성 및 잔

차를 표 1과 같이 확인했다. 표 1에 의하면, 

의미적 일관성은 점차 감소하는 양상을 보이

다가 90개에서 100개 사이에서 다시 증가하였

다. 또한, 배타성은 50개까지 증가하다가 이후

부터는 증가율이 미미하다. 지속성은 90개에

서 가장 크고, 잔차는 50개에서 가장 작다. 이 

네 가지 기준을 모두 참고해 토픽 수 후보를 

토픽 수 의미적 일관성 배타성 지속성 잔차

10 -117.99 9.559 -6.54747 14.67684

20 -133.57 9.801 -6.52373 12.79125

30 -151.10 9.900 -6.50915 12.06672

40 -164.23 9.933 -6.49906 11.6843

50 -173.53 9.947 -6.49547 11.62239

60 -183.07 9.959 -6.49137 11.91995

70 -188.41 9.967 -6.47094 11.90455

80 -197.96 9.970 -6.4746 11.85684

90 -205.30 9.973 -6.46867 12.06642

100 -165.10 9.730 -6.6423 13.97165

표 1. 토픽 수별 통계 지표
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40개와 50개로 추렸고, 연구자의 정성적 분석

을 통해 비교적 토픽의 내용이 겹치지 않으면

서도 많은 토픽이 나타난다고 보이는 50개를 

최종 토픽 수로 결정하였다.

  정해진 토픽 수로 토픽 모델링을 한 후에 

토픽의 명명(labeling)을 위해 토픽을 구성하는 

주요 단어를 확인했다. 토픽을 해석하고 명명

하기 위하여, stm 패키지의 labelTopics 함수를 

사용하였다. 이것은 토픽당 가장 중요한 단

어들의 highest probability, FREX, lift, score라

는 4가지 가중치를 제공한다. 첫째, highest 

probability 가중치는 간단히 토픽당 특정 단어

의 확률을 사용한다. 즉, 이것은 특정 토픽에

서 나타날 확률이 가장 높은 용어들이다. 둘

째, FREX는 전반적인 단어 빈도와 한 토픽에 

대한 단어들의 배타성의 가중 평균을 사용한

다. 빈도가 높으면서도 배타적인(exclusive) 용어

들로서, 토픽들 간을 잘 구분하는 용어들이다. 

셋째, lift는 특정 토픽에 고유한 단어들을 강

조하기 위하여 한 용어의 다른 토픽들에서의 

빈도를 사용한다. 마지막으로 score는 특정 토

픽에 고유한 단어들을 확인하기 위하여 용어

들의 다른 토픽들에서의 로그 빈도를 사용한

다. 본 연구에서는 Schmiedel 등(2019)과 같이 4

가지 가중치 중에 highest probability와 score에 

특히 더 주목하였는데(부록 참조), 다른 가중

치들은 매우 희귀한 용어들(예, 잘못 쓴 글자)

을 높게 랭크하기 때문이다. 

  명명 과정은 신뢰도를 확보하기 위해 조직

심리학 전공 교수 및 대학원생인 두 저자에 

의해 독립적으로 진행되었다. 그 결과 전체 50

개 토픽 중 네 개는 명명이 어려운 것으로 판

정되었다. 즉, 네 개 중 두 토픽은 두 저자가 

모두 명명이 어렵다고 판정했고, 둘 중 한 명

이 어렵다고 판정한 두 토픽은 두 저자가 함

께 추가 논의하였으나 최종적으로 명명이 불

가한 것으로 결정했다. 명명이 이루어진 46개 

중 3개를 제외하고는 두 저자의 명명이 거의 

일치하였다(일치율=93%). 또한, 46개 중 두 개

는 두 저자 간 일치는 이루었지만, 의미가 불

분명하다고 판단해 명명을 포기하였고, 두 저

자 간 명명이 불일치했던 2개는 저자 간 협의

를 통해 최종 명명을 하였다. 따라서 최종적

으로 명명된 토픽은 44개였다.

결  과

  토픽별 명명(labeling) 결과와 각 토픽을 대표

하는 문서는 표 2와 부록을 통해 확인할 수 

있다. 표 2에 전체 문서에서 각 토픽이 평균

적으로 나타나는 비율에 제시되어 있으며, 그

림 3에서도 확인할 수 있다. 표 2에서 평균 

비율이 .03 이상인 토픽들을 큰 값부터 살펴

보면, 동종업계 대비 낮은 연봉(.0511), 고인 

물로 인한 인재 유출(.0401), 경영진의 인간 중

심 마인드 부족(.0386), 비효율적 단순반복성 

업무 과중(.0386), 미래 사업 비전/전략 불확실

(.0366), 업무의 단순성/무의미성(.0326), 기업특

성: 외국계, 소규모, 스타트업(.0326)이었다.

  표 2에는 현직자와 전직자 간에 차이가 나

는 토픽들에 대해 좀 더 해석을 용이하게 하

기 위해 두 연구자가 44개의 토픽을 11개의 

상위 범주로 분류한 결과도 제시되어 있다. 

상위 범주 분류는 동일 범주로 분류된 토픽 

간 의미적 공통점을 최대로 하는 방식으로 두 

저자의 토론과 합의를 통해 이루어졌다. 다만, 

어떤 토픽은 두 가지 이상의 상위 범주로 분

류될 가능성도 있었는데, 이런 경우에는 의미

적으로 가까우면서 회귀계수의 방향이 상위 
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ID 토픽 이름 평균비율 회귀계수 표준오차 t

경영자/상사의 리더십 관련

1 경영진의 인간 중심 마인드 부족 .0386 -.0037*** .0003 -12.39

10 경영자/상사에 대한 불만: 책임 전가, 인격 모독 .0087 -.0014*** .0003  -5.45

28 업무 목표/ 의미 부재 및 불명확한 업무 지시 .0209 -.0029*** .0002 -12.03

29 경영자/상사의 리더십 이슈: 소통 부재 등 .0087 .0005** .0002 2.927

38 프로젝트 관련 부적절한 의사결정 .0182 .0008** .0003 2.782

48 중간 관리자/팀장의 역량 또는 소통 문제 .0130 .0001 .0002 .42

워라벨(일과 삶의 균형) 관련

2 엄격한 출근/늦은 퇴근 .0174 -.0045*** .0003 -15.74

15 강제적이거나 잦은 야근, 특근 (주말), 회식 .0284 -.0045*** .0004 -10.26

41 휴가 사용 불만 .0166 -.0024*** .0002  -9.751

조직문화 및 분위기 관련

3 정체된 조직 분위기 .0189 .0004 .0002 1.592

14 부서 간 협업 부재: 사내 정치, 이기주의, 차별 .0206 .0009** .0003 3.031

16 자유롭지 않고 경직된 조직 분위기 .0146 .000003 .0002 .012

45 수직적/군대식 문화: 꼰대 문화 .0248 .0032*** .0004 8.35

인력 구조 관련

4 고인 물로 인한 인재 유출 .0401 -.0031*** .0003 -9.152

21 역삼각형 인력 구조 .0199 -.0007** .0003 -2.692

업무특성 및 업무부하 관련

5 업무의 단순성/무의미성 .0326 -.0001 .0003 -.366

8 특정 시기 업무 부담 과중 .0121 -.0011*** .0002 -5.223

20 업무의 육체적, 정신적 힘듦 및 적응 어려움 .0191 -.0007** .0002 -3.047

24 비효율적 반복성 업무 과중 .0386 .0011** .0003  3.204

42 무의미한 회의 .0135 -.0008*** .0002 -3.797

표 2. 토픽 분류 및 전/현직에 대한 회귀분석 결과
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ID 토픽 이름 평균비율 회귀계수 표준오차 t

직장 및 근로 환경/조건 관련

6 직장 위치(통근, 주변 편의시설) 불편 .0097 .0013*** .0002 5.309

12
사무실 환경: 시설 노후화, 온도, 공간 노후, 

화장실 등
.0105 -.0003 .0003 -1.017

13 답답한 기분: 사무실 환경, 일하는 방식, 감시 .0072 -.0015*** .0002 -7.115

25 (사내 혹은 근처) 식당 불만족 .0135 -.0022*** .0003 -6.965

31 지방 근무/출장/파견 근무 .0160 -.0005 .0003 -1.943

43 출퇴근 불편: 지리적 위치, 유연 근무 불가 .0120 .00008 .0002 .32

회사 정책/제도/시스템 관련

11 비합리적이고 불공정한 인사제도 .0117 .0023*** .0003 7.94

18 비효율적 인적 자원 관리 .0163 .0016*** .0003 6.371

22 과하거나 미흡한 성과주의 체계 .0169 .0014*** .0002 6.336

34 조직 내 운영 프로세스/시스템 미비 .0281 .0030*** .0003 10.86

46 불합리한 역량 평가: 빈도, 기준 .0110 .0014*** .0002 7.709

회사 특성/지위 관련

19 기업 간 관계에서 위치: 을, 자회사 .0156 .0034*** .0003 12.72

39 기업특성: 외국계, 소규모, 스타트업 등 .0326 .0040*** .0003 13.73

보상 관련

23 열정 페이 .0077 -.0009*** .0002 -4.425

27 동종업계 대비 낮은 연봉 .0511 .0089*** .0005 17.83

30 짠돌이 경영(적기에 정당한 보상/혜택 미지급) .0180 -.0026*** .0002 -11.54

36 임금 불안정: 임금 체불, 계약직 .0182 -.0031*** .0003 -10.26

47 복리후생 부족 .0163 .0016*** .0003  6.118

성장 가능성 관련

26 역량과 경력 개발의 어려움 .0289 .0024*** .0003 8.063

35 미래 사업 전략/비전 불확실 .0366 .0046*** .0004 10.79

44 승진 기회 부족 .0158 .0010*** .0002 4.999

업무/실적 스트레스 관련

33 콜센터 업무 스트레스 .0123 -.0013*** .0002 -5.787

49 영업 또는 실적 스트레스 .0152 -.0012*** .0003 -4.627

미분류

17 고질적 문제의 미해결 .0108 -.0002 .0002 -1.087
* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

표 2. 토픽 분류 및 전/현직에 대한 회귀분석 결과 (계속)
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범주 내 다른 토픽과 일치되는 쪽으로 분류

하였다. 상위 범주들은 1) 경영자/상사의 리더

십 관련, 2) 워라벨(일과 삶이 균형) 관련, 3) 

조직문화 및 분위기 관련, 4) 인력 구조 관련, 

5) 업무특성 및 업무부하 관련, 6) 직장 및 근

로 환경/조건 관련, 7) 회사 정책/제도/시스템 

관련, 8) 회사 특성/지위 관련, 9) 보상 관련, 

10) 성장 가능성 관련, 11) 업무/실적 스트레

스 관련이다. 나머지 한 토픽은 미분류 처리

하였다.

토픽별 전/현직자 간의 차이

  본 연구에서는 문서들에서 나타나는 각 토

픽의 비율이 현직원 여부에 따라 선형적으로 

달라지는지 확인하는 회귀분석을 실시하였다. 

stm 패키지의 estimateEffect 함수를 이용해 분

석했으며, 그 결과는 표 2의 회귀계수, 표준오

차, t 값으로 확인할 수 있다. 여기서 회귀계

수는 현직원이 전직원에 비해 단점에 해당 토

픽을 평균적으로 얼마나 더 많이 포함해서 서

술하는지를 의미한다. 또한, 그 효과가 0과 유

그림 3. 평균 토픽 비율
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의하게 다른지 t 값을 통해 알 수 있다. 그림 

4는 회귀계수를 도식화한 것이다. 

  표 2와 그림 4에 의하면, 전/현직자들을 잘 

구분해주는 토픽으로, 동종업계 대비 낮은 연

봉, 미래 사업 비전 또는 전략 방향 불확실, 

외국계/소규모/스타트업 기업의 특성 등은 현

직자들이 유의하게 더 자주 단점으로 언급하

는 것으로 나타났다. 반면, 엄격한 출근/늦은 

퇴근, 수당 등의 지원 없는 잦은 야/특근(주

말)/회식 강요(자율 없는 강제성), 경영진(CEO)

의 독단(직원 중심 마인드 부족) 등은 전직자

들이 유의하게 더 자주 단점으로 언급하는 것

으로 나타났다. 

  더 나아가, 상위 범주별로 회귀계수를 살펴

보면, 현직자와 전직자 간에 좀 더 뚜렷하게 

차이가 나는 부분이 있음을 알 수 있다. 먼저, 

경영자/상사의 리더십 관련에 포함된 토픽들

을 보면 회귀계수가 유의하게 음수인 토픽과 

양수인 토픽으로 구분된다. 음수인 토픽은 대

체로 경영자/상사의 관계적 측면이 부각되지

만, 양수인 토픽은 경영자/상사의 업무 측면을 

나타내는 것으로 보인다(MSQ 척도에서는 상

사에 대한 만족을 이 두 가지 측면으로 구분

함). 둘째, 워라벨(일과 삶이 균형) 관련은 모

그림 4. 토픽별 회귀계수
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두 유의하게 음수를 보이므로, 전직자들이 주

로 언급한 내용임을 알 수 있다. 셋째, 조직문

화 및 분위기 관련 토픽들은 주로 현직자들이 

유의하게 더 많이 언급하는 것으로 나타났고, 

인력 구조 관련은 전직자들이 유의하게 더 많

이 언급하는 것으로 나타났다. 넷째, 업무특성 

및 업무부하 관련 토픽들의 경우, 대체로 전

직자들이 좀 더 많이 언급하는 것으로 보이나, 

비효율적인 반복성 업무에 대해서는 현직자들

이 더 많이 언급하였다. 다섯째, 직장 및 근로

환경/조건 관련 토픽에서 사무실 환경에 대해

선 전직자들이 더 많이 언급하는 것으로 보인

다. 여섯째, 회사 정책/제도/시스템 관련 토픽

들과 회사 특성 및 지위 관련 토픽들은 모두 

현직자들이 유의하게 더 많이 단점으로 언급

하는 것으로 나타났다. 일곱째, 보상 관련 토

픽은 두 가지로 구분되는데, 현직자들이 많이 

언급하는 토픽들(계수=양수)은 단순히 임금이

나 복리후생에서의 불만족을 드러낸 것이나, 

전직자들이 많이 언급한 토픽들(계수=음수)은 

자신의 능력이나 노력 대비 매우 열악한 처우

를 받는 경우는 나타낸다고 볼 수 있다. 마지

막으로 성장 가능성 관련 토픽들은 모두 현직

자들에게서 유의하게 더 많이 단점으로 제기

되었지만, 업무 관련 압박이나 스트레스는 전

직자들에게서 더 많이 언급되는 것으로 나타

났다.

직무만족 및 이직 연구와의 비교

  이상의 토픽 및 상위토픽을 기존의 직무만

족 및 이직 연구에서 제시한 선행 연구들과 

비교하면 다음과 같다. 먼저, 직무만족지표

(JDI)의 일 자체 만족 측면에서 보면, 단순 반

복하거나 의미감을 느낄 수 없는 업무 특성이 

언급된 점과 특정 시기의 업무 과중과 같은 

측면이 나타났다. 관리자(상사, supervision) 만

족 측면에서도 경영진(또는 관리자)의 업무적, 

관계적 측면에서의 불만족이 나타났다. 더불

어 임금과 승진 기회에 대한 토픽도 나타났다. 

반면 동료 만족에 대한 내용은 독립적인 토픽

으로 나타나지 않았다. 

  JDI보다 더 다양한 직무만족 요인들을 제시

하는 미네소타 직무만족 설문지(MSQ)의 20가

지 측면에서 볼 때, 승진, 회사 정책, 보상, 안

정성, 관리(상사)-인간관계, 관리(상사)-업무, 다

양성, 작업 조건에 대한 토픽들은 나타났으나, 

능력 활용(자신의 능력을 활용할 업무를 할 

기회), 성취(업무에서 느끼는 성취감), 활동(항

상 적극적으로 뭔가를 할 수 있는 것), 권한

(타인들에게 지시할 기회), 동료(같이 일하는 

동료에 대한 만족), 창의성(업무에서 나만의 

고유한 방식으로 일할 기회), 독립성(업무에서 

독립적으로 일할 기회), 윤리적 가치(내 양심

에 반하지 않게 일할 수 있는 것), 인정(성과

에 대한 칭찬), 책임(나 스스로 판단할 수 있

는 자유), 사회적 지위(지역사회에서 인정받는 

사람이 될 기회), 사회적 서비스(타인을 위한 

일을 할 기회)의 요인들과 연관된 토픽들은 

나타나지 않았다. MSQ의 20가지 직무만족 

단면들은 크게 외적(extrinsic) 만족과 내적

(intrinsic) 만족의 두 차원으로 분류되는데, 외

적 만족 요인들은 모두 나타났으나, 내적 만

족 요인으로는 다양성을 제외하고는 하나도 

나타나지 않았다. 다만 내적 동기 요인으로 

‘역량과 경력 개발의 어려움’ 토픽이 ‘능력 활

용’과 어느 정도 연관성이 있는 것으로 보인

다.

  마지막으로, Rubenstein 등(2018)은 자발적 이

직의 선행변인들에 대한 포괄적인 메타분석을 
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수행하였는데, 그들은 선행변인들을 9가지 범

주로 분류하였다. 9가지 선행변인 범주 중 본 

연구와 연관이 있는 범주는 1) 직무의 제 측

면 범주(조직의 도구적 소통=구성원과의 정보 

공유, 직무특성모델에서의 핵심직무특성, 직무 

안정성, 참여, 임금, 역할 모호성, 역할 갈등, 

과업 복잡성, 규칙/규정에 의한 반복 업무, 업

무부하), 2) 조직 맥락(집권화, 분위기, 조직의 

명성, 조직 규모, 조직의 지지, 보상, 보상 연

계성), 3) 개인-맥락 적합(적합, 영향력, 직무 

배태성, 공정성, 리더십, 기대 일치, 동료/집단 

관계, 심리적 계약 위반, 직장-삶 갈등)의 세 

범주이다2). 따라서 이 세 범주의 변인들을 중

심으로 살펴보면, 직무의 제 측면 범주에서는 

직무 안정성, 임금, 반복 업무, 업무부하 등이 

토픽이 나타났으며, 조직 맥락 범주에서는 분

위기, 조직의 명성, 조직의 규모, 보상, 보상 

연계성에 대한 토픽이 나타났으며, 마지막으

로 개인-맥락 적합 범주에서는 리더십, 직장-

삶 갈등 관련 토픽이 단점으로 나타났다.

논  의

  본 연구는 첫째, 국내 채용 플랫폼에 ICT 

업종의 전, 현직 종업원들이 남긴 ‘기업의 단

2) 예측변인의 나머지 범주는 1) 개인 속성(능력/기

술, 성별, 연령, 자녀, 교육, 인종/민족, 혼인 여

부, 원만성, 성실성, 정서적 안정성, 외향성, 내

적 동기, 통제 소재), 2) 전통적 직무태도(직무

관여, 직무만족, 조직몰입, 경력/직업몰입, 경력/

삶의 만족), 3) 보다 최근의 개인적 조건(대처, 

engagement, 스트레스, 고갈), 4) 외부 노동시장에

서의 대안 여부(alternative), 5) 철회 인지와 같은 

태도적 철회, 6) 종업원 행동(선발과정의 수행, 

직무탐색, 결근, 지각, 수행, 조직시민행동)이다. 

점’ 온라인 리뷰에 텍스트 마이닝(토픽 모델

링)을 적용하여 가장 빈번하게 언급하는 토픽

들이 무엇인지 밝히고, 둘째, 이직자와 현직자 

간 기업의 단점에 대한 인식 차이를 토픽 중

심으로 탐색하였으며, 셋째, 추출된 토픽들을 

기존의 직무만족 및 이직 연구들에서 언급하

는 선행변인들과 비교하였다. 

  먼저, 온라인 리뷰에 기술된 단점에 대한 

토픽 모델링 결과, 명명이 가능한 44개의 토

픽이 도출되었다. 가장 높은 비율로 나타난 

임금/연봉(또는 보상) 토픽은 전통적인 직무만

족 요인(JDI나 MSQ에 포함)이며, 주요 이직 

예측변인이기도 하다. 또한, Kwon과 Park(2010)

의 국내 소프트웨어 인력들의 이직의도 관련 

연구에서 직무적합성, 교육 만족, 보상 공정성, 

조직 분위기(내부 의사소통, 근무환경 쾌적성

과 편리성) 중에서 보상 공정성이 직무만족 

및 이직의도와 가장 높은 관련성을 보였다는 

점에서 유사한 결과이다. Herzberg 등(1957)의 

동기요인과 위생요인의 구분에서 임금이 동기

요인이 아닌 위생요인(불만족요인)으로 분류한 

것에 대해서는 논쟁이 되어왔다(Pinder, 2008). 

또한, 현직자와 이직자의 구분에 있어 임금/보

상이 관련이 있었는데, 현직자들에게서는 주

로 공정한 보상, 즉 외부노동시장에서의 임금 

수준 대비 자신의 처우 관련 토픽이 더 많았

다. 이는 단순히 임금 수준에 대한 불만을 의

미하기보다는, 자신의 역량이나 기여에 대한 

인정이라는 심리적 내적 보상의 의미가 강한 

것으로 보인다. 반면, 이직자들의 경우에는 단

순히 공정성 수준을 넘어서 부당한 보상(열정 

페이, 임금 체불 등)과 관련이 있으며 이는 위

생요인에 가깝다.

  둘째, 현직자와 이직자 간에 차이가 나는 

토픽들로서, 현직자들이 더 자주 언급하는 ‘업
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계 대비 낮은 연봉’, ‘미래 사업 비전 또는 전

략 방향 불확실’, ‘외국계/소규모/스타트업 기

업의 특성 등’은 재직하고는 있지만 미래에 

대해 우려를 표하는 것으로 보이는 반면, 이

직자들이 더 자주 언급한 ‘엄격한 출근/늦은 

퇴근’, ‘수당 등의 지원 없는 잦은 야/특근(주

말)/회식 강요(자율 없는 강제성)’, ‘경영진

(CEO)의 직원 중심 마인드 부족’ 등은 일상적

인 업무 상황에서의 불만족을 드러내는 것들

이라고 볼 수 있다. 11개로 분류된 상위토픽

에서는 전/현직자 간에 좀 더 뚜렷한 차이를 

드러내는데, 먼저, 경영자/상사의 리더십 관련

에서 업무적 측면과 관계적 측면의 구분이 명

확하게 나타난다. 즉, 이직자들의 경우에는 경

영자나 상사의 ‘관계적’ 측면의 불만이 더 부

각되는 반면, 현직자들의 경우에는 ‘업무적’ 

측면에서의 불만족이 더 두드러지는 경향이 

있다. 이는 결국 ‘사람(주로 상사)이 싫어서 

떠난다’는 일반 직장인들의 인식과 일치한다. 

또한, 잡코리아와 알바몬이 2020년에 직장인

들을 대상으로 조사한 결과에 의하면(Lee, 

2020), 밀레니얼 세대 직장인이 꼽은 이상적인 

상사 유형 1위는 ‘사람이 좋은 상사(19.7%)’였

지만, X세대 직장인은 ‘실무에 능한(21.2%)’ 상

사를 가장 이상적인 상사로 꼽아 차이를 보였

다. 따라서 이러한 결과는 잡플래닛에 리뷰를 

가장 많이 남기는 밀레니얼 세대를 반영한 것

일 수도 있다. 둘째, 워라벨 관련 상위토픽은 

이직자들에게서 더 많이 언급된바, 잡플래닛 

가입자의 90% 이상이 2~30대라는 점을 고려

할 때, 이 또한, 개인주의적 성향이 강하고 워

라벨에 높은 가치를 두는 밀레니얼 세대의 특

성을 반영한 것이라고 볼 수 있다(Joshi et al., 

2010). 셋째, 조직문화 및 분위기 관련 토픽들

은 현직자들이 좀 더 자주 언급하며, 업무특

성 및 업무부하3) 관련 토픽들은 전직자들이 

좀 더 많이 언급하는 것으로 나타나므로, 후

자는 직장인 당사자 입장에서 직무만족에서의 

근접(proximal) 요인이지만, 전자는 원격(distal) 

요인으로 볼 수 있다는 점으로 해석해볼 수 

있다. 또한, 업무부하는 최근 젊은 세대 사이

에서 더욱 높은 가치를 갖는 워라밸(일-삶의 

통합, Ilies et al., 2009)과도 밀접하게 관련될 

수 있기에 향후 연구에서 주목할 만하다. 넷

째, 현직자들에게서 더 자주 나타난 회사 정

책/제도/시스템 관련 토픽들은 재직 중 변화에

의 요구가 반영된 것으로 보인다. 또한, 회사 

특성 및 지위 관련 토픽도 ‘갑-을’ 관계를 가

지는 IT 서비스 업계와 소규모 기업들이 많은 

특성이 반영된 것으로 볼 수 있다. 다섯째, 앞

서 언급했듯이, 보상 관련 토픽은 두 가지로 

구분되었는데, 현직자들과 달리 전직자들이 

많이 언급한 토픽들은 자신의 능력이나 노력 

대비 부당하거나 열악한 처우를 받는 경우는 

나타낸다. 일반적으로 노력-보상 불균형 모델

(ERI: effort-reward imbalance model, Siegrist, 

2012)에 의하면, 이러한 상태의 지속은 심한 

스트레스와 이직을 유발한다고 알려져 있다. 

마지막으로, 현직자들에게서 더 자주 나타난 

‘성장 가능성’ 관련 토픽들은 현직자들의 미래 

지향성을 나타내는 것으로 볼 수 있다. 직장

인들(특히 ICT 업종)의 역량 계발을 통해 자신

의 분야에서 가치를 높임으로써 고용 가능성 

자체를 높이고자 하는 최근의 현상(Choi, 2013)

3) 업무 부하(workload)는 Rubenstein 등(2018)의 메타

분석 연구에서는 업무 부하의 ̂ = -.10으로 제

시되어 상대적으로 효과 크기가 크진 않았다. 업

무부하는 긍정적 및 부정적 의미를 모두 가지는

데, 긍정적 측면에서 도전적 스트레스 요인으로 

작용할 수도 있기 때문이다.
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과 관련이 깊다.

  셋째, 기존의 직무만족(JDI, MSQ)이나 이직 

연구들에서 중점적으로 고려되는 변인들이 토

픽으로 도출되는지, 그리고 텍스트 빅데이터

를 분석함으로써 기존 연구들에서 드러나지 

않는 변인들이 나타나는지를 조사하였다. 그 

결과, JDI의 5가지 직무만족 단면 중에 4가지

는 토픽으로 나타났으나, 동료 만족에 관한 

내용은 독립적인 토픽으로 드러나지 않았다. 

자신이 다니고 있거나 다닌 직장에 대한 단점

(또는 불만족) 요인으로 동료 만족 요인이 뚜

렷하게 나타나지 않는 점은 이 요인의 중요성

이 상대적으로 약화된 것일 수 있음을 시사한

다.4) 특히 온라인 리뷰의 작성자들이 20~30대

의 밀레니얼 세대라는 점을 고려할 때, 이들

에게는 직장 내 동료 관계가 자신의 직장생활

에서 중요한 고려 요소로 작용하지 않음을 의

미한다고도 볼 수 있다. 이에 관해서는 후속 

연구가 요망된다. 그리고 MSQ의 20가지 단면

들에서 외적 만족 요인들은 대부분 토픽으로 

도출되었으나, 내적 만족 요인들은 별로 도출

되지 않았다. 본 연구에서는 ‘단점’ 리뷰만을 

분석하였기 때문에 이러한 결과가 나왔을 수

도 있으므로, 추후 연구에서 ‘장점’ 리뷰에 대

한 분석을 통해 내적 만족 요인들도 도출되는

지를 후속 연구에서 확인할 필요가 있다. 

  또한, 기존 연구에서 나타나지 않은 변인(토

픽)들도 있는데, 앞서 언급된 워라벨 관련 토

픽들과 더불어, 소규모 스타트업으로서의 기

4) 한편 조직문화 및 분위기, 인력 구조에 대한 토

픽들을 고려한다면, 동료와의 경험은 그러한 토

픽들에 포함되어 있을 수 있다. 동료에 대한 만

족 여부가 개인적인 인간관계의 경험이 아닌 조

직문화나 구조로부터 비롯된 것이어서 독립적인 

토픽으로 추출되지 않았을 수 있다.

업특성이나 ‘을’의 위치에 있는 특성 등은 ICT 

업종에 특유한 토픽들로 보인다. 향후 다른 

업종들에 대해서도 추가 분석해볼 필요가 있

다. 그리고 출퇴근이나 통근 관련 토픽들도 

기존 직무만족이나 이직 연구들에서 주목되지 

않은 변인들이다. 최근 매일의 통근이 일상적 

업무 루틴에 있어 필수적 요소이며, 직장인들

에게는 스트레스 요인일 수 있을 뿐만 아니라 

업무에서 인지적, 정서적, 행동적 상태에 파급

(spillover)될 수 있는바(예, Ilies et al., 2009), 특

히 통근 시간의 길이가 피로도나 자기 조절 

행동에 영향을 미친다는 일기 연구 및 경험 

표집법에 의한 연구들이 있다(예, Zhou et al., 

2017). 마지막으로 ‘(사내 혹은 근처) 식당 불

만족’과 같은 토픽들도 새롭게 나타난 것으로 

밀레니얼 세대들의 ‘소확행’ 추구 행동을 반영

한 것으로 보인다.

연구의 시사점

  본 연구는 심리학 연구, 특히 조직심리 연

구에서 빅데이터의 활용 가능성을 모색하였다

는데 의의가 있다. 구체적으로, 대부분 자기보

고의 설문을 통해 수집한 자료를 사용한 기존 

조직심리 연구들과 달리 본 연구는 온라인 리

뷰라는 텍스트 데이터를 활용하고 텍스트 마

이닝 기법을 적용함으로써 기존 방법론에 대

한 보완을 시도하였다. 텍스트 분석을 위한 

기존의 대표적인 방법은 내용분석이다. 내용

분석은 데이터양이 증가할수록 다수의 코더를 

고용하고 교육해야 하기에 시간과 비용 측면

에서 한계가 있으며, 인지적 과부하로 인해 

분석의 신뢰성이 떨어질 수 있고, 데이터양이 

방대한 경우 분석의 기준이 되는 코드북이 텍

스트를 타당하게 반영하도록 제작되기 힘들다
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는 단점이 있다(Kim, 2005; Baek, 2017). 본 연

구는 텍스트 마이닝 기법을 활용함으로써 기

존 연구에서 주로 활용된 내용분석 방법이 지

닌 시간, 비용, 인지적 과부하 문제를 극복했

다는 장점을 지닌다. 또한, 토픽 모델링 기법

을 활용하여 직무만족 및 이직과 관련된 기존 

연구들의 이론적 배경을 바탕으로 추가적인 

선행변인들을 탐색하고 추후 연구에서의 활용 

가능성을 제시했다는 점에서도 의의가 있다.

  본 연구의 방법론이 갖는 장점들을 보다 구

체적으로 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 잡플래

닛의 기업 리뷰는 개방형 질문을 통해 수집되

었으며 외부 채널을 통해 익명으로 제보되므

로 작성자의 가치와 생각이 자유롭고 솔직하

게 반영되었다는 장점이 있다. 본 연구는 이

러한 특징을 갖는 기업 리뷰를 활용하여 직무

만족 및 이직 관련 변인 중 종업원들이 중점

적으로 언급하는 변인이 무엇인지 밝히고 있

다. 따라서 개인의 가치관과 기업환경의 변화

에 따라 달라진 종업원들의 관심사를 현실적

으로 파악함으로써, 실무자들이 현재의 트렌

드를 파악하는 데 도움을 줄 수 있다. 둘째, 

본 연구는 ‘기업의 단점’에 대하여 기업에 남

아 있는 사람과 기업을 떠난 사람 간 인식 차

이를 알아보기 위해 상대적으로 중요성이 높

은 변인을 확인하였다. 변인의 상대적인 중요

성을 판단했다는 점은 이직 관리에서 우선적

인 개입 지점을 결정하는 데 어느 정도 도움

을 줄 수 있을 것이다. 셋째, 전통적인 직무만

족 관련 설문지나 이직의 선행변인들에 대한 

조사 연구가 갖는 단점으로, 이들 설문 조사

에 포함된 차원 이외의 요소는 직무만족이나 

이직을 설명하는 추가적인 요인들은 포착하지 

못하는 제약이 있다. 본 연구와 같은 온라인 

리뷰의 토픽 모델링 방법은 그러한 단점을 극

복하도록 하는데, 기존 조사 도구에 포함되어 

있지 않지만, 만족이나 그것의 결과인 이직을 

설명하는 추가적인 잠재요인들을 확인할 수 

있다는 장점이 있다. 본 연구에서 추출된 토

픽들에서도 기존의 직무만족과 이직 관련 연

구들에서 강조된 변인들이 아닌 토픽들이 다

수 추출된 점에서 이러한 주장을 뒷받침한다. 

넷째, 기존 조사 도구들은 특정 산업이나 업

종 특유의 요인들을 포착해내지 못하지만, 온

라인 리뷰는 방대한 자료를 사용함으로써 특

정 산업이나 업종을 대표하는 표본을 얻을 수 

있을 뿐만 아니라, 해당 산업이나 업종 특유

의 변인들을 추출할 수 있었다. 다섯째, 이직 

연구의 경우, 아직 다양한 선행변인들의 설

명 변량이 여전히 낮은 수준을 보이는바, 이

것은 조사에서 측정한 변인들의 제약 때문일 

수 있다. 즉 예측 모형에서의 문제점으로 중

요한 변인들이 포함되지 않는 명세화 오류

(specification error)가 있다. 이직의 다양한 원인

을 찾기 위해 일반적으로 조직에서는 퇴직 면

담(exit interview)를 통해 이직의 원인을 파악할 

수도 있지만, 이직자가 솔직하게 답변하지 않

는 경우도 많다. 또한, 기존의 연구들은 이직

한 사람들을 추적하여 조사하기 어렵기에 통

상 이직의도를 측정하는 경우가 많다. 이직의

도와 실제 이직 간의 상관은 ̂ = .45(Griffeth 

et al., 2000), ̂ = .56(Rubenstein et al., 2018)로 

높지 않다. 이런 한계를 드러내는 상황에서 

이직자의 온라인 리뷰를 사용하면 보다 솔직

한 정보를 얻을 수 있는 강점을 가진다. 또한, 

기업 리뷰 데이터는 다양한 기업에 대한 정보

를 수집할 수 있기에 표본에 대한 대표성을 

향상할 수 있고, 앞서 언급했듯이, 근로자의 

솔직한 생각을 알 수 있다는 점에서도 장점이 

있다.
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연구의 제한점 및 향후 연구 과제

  본 논문에서는 다음과 같은 몇 가지 한계들

이 존재한다. 첫째, 본 연구는 이직과 관련된 

변인이 무엇인지에 대해서 연구를 진행하였지

만 이러한 변인들이 어떻게 그리고 왜 이직과 

관련되어 있는지 검증하지 못했다. 이직은 본

질적으로 맥락과 관련되어 발생하여 다양한 

변인들에 의해 조절 혹은 매개될 수 있다. 예

컨대 메타분석 연구(Rubenstein et al., 2018)를 

살펴보면 ̂ 값과 별도로  가 큰 변인

들이 상당수 있는 것을 알 수 있는데, 이는 

경험적인 연구들에서 이직을 예측하는 변인들

의 효과 크기가 상이하다는 것을 의미한다. 

즉 단순히 어떤 변인이 이직과 관련이 있는지 

탐색하는 것에 더하여 그 변인이 어떤 경로를 

통해 혹은 어떤 변인에 의해 조절되어 이직과 

연관되는지를 파악하는 것이 필요하다. 전직

자와 현직자를 구분해주는 토픽들을 통해 상

대적 중요성을 시사하였지만, 인과관계를 반

영하는 구체적인 연구 모형의 설정 없이는 명

확하게 파악하기 힘들다. 향후 연구에서는 종

업원들이 관심을 갖고 중점적으로 언급한 변

인을 활용하여 기존의 경험 연구들을 바탕으

로 구체적인 인과모형을 구축한다면, 국내 종

업원들이 이직하는 이유에 대해서 더 의미 있

고 정교한 연구를 수행할 수 있을 것이다.

  둘째, 앞서 언급했듯이, 본 연구는 '기업의 

단점'에 대해 언급한 기업 리뷰만을 활용하였

기 때문에 앞으로 ‘장점’ 리뷰에 대한 추가적

인 분석이 필요하다. 특히 이직 연구에서 기

존의 직무불만족 요소들과 같은 전통적 이직 

예측변인뿐만 아니라, 직무배태성과 같은 개

념이 등장하면서 ‘구성원들이 왜 남아 있는가’

에 대한 관심이 높다는 것을 감안하면, 단점

과 함께 장점을 고려하는 것이 필요할 것이다.

  셋째, 이직의 경우, 자발적 이직과 비자발적 

이직으로 구분되는데(Price, 1977), 본 연구에서

의 이를 구분하지는 못하였다. 통상 이직 연

구들은 자발적 이직을 주로 다루므로, 본 연

구에서의 이직자가 모두 자발적 이직자들임을 

담보하지는 못한다. 다만, 국내에서는 노동법

에 따라 근로자들의 비자발적 이직이 발생하

지 않도록 상당 부분 보호되고 있으므로 비자

발적 이직의 경우는 매우 제한적일 것으로 판

단된다.

  넷째, 향후 연구 제안으로, 일반적인 직무만

족이나 기타 직장 내 태도 조사들은 대개 1년

에 한 번 정도밖에 실시되지 않는다. 그래서 

계절적 변화나 중간에 발생하는 여러 사건(일

종의 체계에의 ‘shock’, Lee & Mitchell, 1994)의 

효과를 세밀하게 포착하기 어렵다. 예를 들어, 

회사에서의 구조조정이나 조직 구조 변화와 

같은 구성원들의 직장생활에 상당한 영향을 

미칠 수 있는 사건들이 구성원들의 태도와 정

서에 어떤 영향을 미치는지를 알 수 없다. 그

러나 온라인 리뷰 데이터는 오랜 기간 동안 

축적되어 시간 변수를 고려할 수 있으므로, 

그러한 사건의 영향이나 효과를 포착할 수 있

는 잠재력이 있다. IMF 사태나 금융위기와 같

은 산업 전반의 사건(shock)뿐만 아니라 특정 

산업이나 기업에서 일어나는 사건의 효과를 

시간과 비용 부담 없이 거의 실시간으로 또는 

적기에 포착할 수 있다.

  마지막으로, 일반적으로 빅데이터 마이닝은 

상당히 자극적으로 소개되는 측면이 있는데, 

특히 대량의 데이터를 동시에 다룸으로써 우

리가 그동안 몰랐던 획기적인 인과관계를 밝

혀낼 수 있다는 뉘앙스를 풍긴다. 물론 데이

터에서 드러나는 트렌드를 파악하는 데 있어
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서 객관성과 효율성은 상당한 위력을 보이지

만, 결과 도출 및 해석에 있어 연구자의 주관

성이 개입해야 하는 부분도 많다. 본 연구에

서도 토픽 명명과 상위 범주로의 분류에서 연

구자들의 주관적 판단이 들어가는 과정이 있

었다. 주관적 판단을 줄이기 위해서 상위 범

주로의 분류에 군집분석이나 차원축소 방법을 

활용할 수도 있지만, 연구자가 토픽별 단어의 

분포와 문서별 토픽의 분포 데이터 각각을 이

용해 토픽 44개에 대해 k-means 군집분석을 한 

결과는 주관적 판단을 이용해 분류한 결과와 

상이하였다. 이는 토픽을 구성하는 단어 분포

의 유사성이나 토픽 간 상관만으로 사람의 통

찰에 기반한 분류를 재현하기 어려움을 보여

준다. 연구자의 주관적인 판단은 이런 분석 

알고리즘의 한계를 극복하기 위한 대안이 된

다. 따라서 데이터 마이닝을 통한 탐색적인 

연구에 경험적인 연구들을 바탕으로 누적된 

영역 관련 지식, 이론적인 배경을 더하여 철

저한 검증이 이루어져야 보다 정교하게 조직 

내 현상을 이해하고 그에 대한 대안을 마련할 

수 있을 것이다.
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An Exploratory Analysis of Domestic ICT Workers’ Dissatisfaction

with their Jobs and Differences between Former and

Incumbent Employees: Application of Topical Modeling

Jae Yoon Chang          Yeon Jae Choi          Ji-Yeon Kang

  Sogang University

This study applied the Topic Modeling method, one of the text mining techniques, to analyze the text 

describing the shortcomings(unsatisfactory factors) of the company in the corporate review of the 

recruitment platform and to analyze whether there are meaningful differences in text contents bettween 

the stayers and the leavers. Specifically, following the procedures proposed by Schmidel et al.(2019), we 

analyzed the texts describing the company's shortcomings by former and incumbent employees in the ICT 

sector in South Korea and derived 50 topics through Topic Modeling. 44 of the 50 topics judged to be 

most appropriate were labeded by referring to domestic and international research results on job attitude 

and predictors of turnover, and the highest percentage of topic among them was 'low salary'. Among the 

44 topics, significant differences were identified between stayers and leavers. In addition, the extracted 

topics were similar to the variables that were important in the existing job satisfaction and turnover 

studies, but there were also new ones. Finally, the potential of text mining methods in the field of 

organizational psychology as a new approach was discussed.

Key words : job satisfaction, turnover, text-mining, topic modeling, employer review website, big data



장재윤․최연재․강지연 / 국내 ICT 업종 종사자들의 직장에 대한 불만 요인 분석 및 전/현직자 간 차이 분석: 토픽 모델링 적용

- 473 -

토픽 

ID
토픽 이름 주요 단어 대표 문서

1

경영진의 

인간 중심 

마인드

부족

Highest Prob: 직원, 생각, 대표, 

경영진, 바뀌다, 임원, 마인드, 

사장, 의견, 이사

Score: 직원, 대표, 경영진, 사장, 

생각, 임원, 마인드, 의견, 소모

품, 바뀌다

“대표가 왕. 대표의 말에 무조건 예스인 임원들. 직

원은 소모품. 자기 주장을 말해도 무시당함”

“사장님 의견이 우선인 곳, 직원들끼리 친한 거 안좋

아하심”

“직원 물건은 자기 소유라 생각하는 경영진의 마인

드. 그럼 직원은? 당연히 회사소유라 생각함”

2

엄격한

출근/늦은

퇴근

Highest Prob: 퇴근, 출근, 후, 늦

다, 날, 칼퇴근, 하루, 이후, 지

키다, 기본

Score: 퇴근, 출근, 늦다, 날, 정

시, 칼퇴근, 후, 새벽, 아침, 반

“가장 빨리 퇴근한 게 21시 가장 늦게 한 건 새벽 3

시 30분, 몇 시에 퇴근하든 정시 출근 원함”

“출근시간 엄격 퇴근시간 루프 퇴근 기본 7시 넘어

서 8시 넘어서가는 때도 있음”

“너무나 빠른 출근시간, 늦은 퇴근시간, 칼퇴하라고 

만든 수요일인데 아무도 칼퇴를 안함”

3

정체된

조직

분위기

Highest Prob: 같다, 느낌, 강하

다, 들다, 정체, 성향, 현실, 빠

지다, 힘, 개인주의

Score: 같다, 느낌, 강하다, 정체, 

들다, 성향, 주입, 개인주의, 힘, 

현실

“자유로운 성향이 강해 단합되는 느낌보다는 개별적

이고 독립적인 성향들이 강하여 똘똘 뭉치기보다는 

개인주의적 성향이 강함”

“매너리즘에 빠져있는 듯.”

“창의적인 느낌보다는 유지한다는 느낌이 강하게 들

었다. 회사내 차별이 존재한다.”

4

고인 물로

인한

인재의

이직

Highest Prob: 사람, 다니다, 나

가다, 능력, 싶다, 들어오다, 뽑

다, 윗사람, 퇴사, 남다

Score: 사람, 나가다, 다니다, 능

력, 뽑다, 들어오다, 싶다, 놀다, 

윗사람, 만일

“놀고 있는 사람, 정말 일 열심히 하는데 대우 못 받

은 사람, 능력 있는 사람은 퇴사하고 능력 없는 사람

만 남는 회사”

“실력있는 사람보다는 충성을 하는 사람을 좋아함”

“하는 사람만 일하는데 안하는 사람은 진짜 안하고 

그걸 또 관리자가 가려내지 못함. 관리자들도 노는 

사람은 다 놀고 일하는 사람만 일함”

5

업무의

단순성/

무의미성

Highest Prob: 많다, 위하다, 작

업, 보고, 단순, 문서, 작성, 쓸

데없다, 행사, 보고서

Score: 많다, 보고, 작업, 위하다, 

문서, 단순, 찌다, 쓸데없다, 작

성, 보고서

“단순 보고를 위한 문서 작업 많음. 작성할 문서가 

너무 많고 정리도 잘 안됨. 작성한 걸 또 작성하고 

양식 바꿔서 또 작성함”

“보고를 위한 단순 문서작업에 많은 시간을 할애해

야함”

“단순 작업 많고 비효율적임”

부록: 토픽별 대표 문서 (오타와 띄어쓰기 편집함)
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6

직장 위치

(통근,

주변 

편의시설)

불편

Highest Prob: 구조, 위치, 걸리

다, 역, 멀다, 형태, 애매하다, 

주변, 피라미드, 가깝다

Score: 구조, 위치, 역, 피라미드, 

멀다, 걸리다, 애매하다, 도보, 

주변, 판교

“판교에 위치해 있지만 역에서 10~20분 정도 걸어야

함. 주변 밥값이 비쌈”

“지리적 위치 단점 인천청라 인천공항 근처 공항철

도 타면 서울역에서 40분 정도 걸림”

“사업장 위치가 가산디지털역 근처로 친구들과의 약

속은 강남역이 많은데 거리가 먼 담점이 있었습니

다.”

8

특정 시기

업무 부담

과중

Highest Prob: 때, 바쁘다, 쉬다, 

남, 몰리다, 보다, 손, 시기, 스

케줄, 면접

Score: 때, 바쁘다, 쉬다, 몰리다, 

한가, 남, 시기, 스케줄, 여유, 

면접

“업계 특성상 남들 쉴 때 바쁘고, 남들 바쁠 때 쉬어

야 한다는 것”

“일이 몰릴 때가 있음. 바쁠 땐 바쁘고 일이 없을 땐 

한가하게됨”

“바쁠 땐 바쁘고 한가할 땐 한가해서 리듬이 깨져버

리는 현상이 있습니다.”

10

경영자/

상사에

대한 불만:

책임 전가

인격 모독

Highest Prob: 책임, 자신, 윗선, 

권한, 지시, 떠넘기다, 실수, 책

임지다, 급급하다, 작음

Score: 책임, 비하, 자신, 권한, 

전가, 떠넘기다, 작음, 회피, 실

수, 짓다

“그에 따른 압도적인 욕설과 비하, 그리고 책임전가

는 일상이다.”

“사생활 침해, 성희롱 발언, 꼰대 마인드, 영업진의 

양아치성까지 두루두루 갖춘 회사.”

“마일스톤 수립 불가 각종 꼰대문화의 총집합 부조

리한 업무지시욕설 난무 방관하는 경영진”

11

비합리적이고

불공정한

인사제도

Highest Prob: 평가, 인사, 기준, 

제도, 비합리, 최악, 이루어지다, 

반영, 매니저, 고과

Score: 평가, 인사, 비합리, 기준, 

제도, 마주치다, 최악, 고과, 매

니저, 반영

“비합리적인 인사제도. 인사평가. 권위적인 인사제

도”

“비합리적인 인사평가제도가 이루어집니다.”

“비합리적 인사평가로 인사평가자의 주관적 평가로 

인해 선의의 피해자가 발생가능”

12

사무실 환경:

시설 노후화,

온도,

공간노후,

화장실 등

Highest Prob: 환경, 자리, 사무

실, 건물, 화장실, 제공, 청소, 

공간, 층, 담배

Score: 환경, 사무실, 건물, 자리, 

화장실, 공간, 입주, 청소, 담배, 

층

“시설과 장비가 많이 노후화되어있고 사무환경이 쾌

적하지 않다. 자리가 너무 좁고 건물자체가 퀴퀴하

다. 파티션이 없어서 몹시 산만하다.”

“입주해있는 건물은 정말 최악이다. 엘리베이터, 화

장실(남자화장실 기준 한 층에 소변기 두 개 칸막이 

두 개. 실화냐)”

“남녀공용 화장실을 쓰는 것과 겨울에 사무실이 춥

다는 것”

13

답답한 기분:

사무실 환경,

일하는 방식,

감시

Highest Prob: 소리, 답답하다, 

기분, 듣다, 앉다, 윗분, 확인, 

막히다, 감시, 컴퓨터

Score: 답답하다, 소리, 청정기, 

막히다, 감시, 컴퓨터, 앉다, 메

신저, 윗분, 확인

“사무실의 적막은 마우스 소리와 키보드 소리도 민

망할 지경.”

“공기청정기가 두 대 있지만 약간 환기가 잘 안되어 

답답하였습니다(개인차가 있을 수 있습니다.)”

“그냥 실시간으로 주고 받아도 될 업무 관련 파일들

을 굳이굳이 메일로 형식 다짜서 보냄 답답함”
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14

부서 간

협업 부재:

사내 정치,

이기주의,

차별

Highest Prob: 부서, 심하다, 정

치, 크다, 차이, 일부, 특정, 차

별, 이동, 협업

Score: 부서, 심하다, 정치, 차이, 

이동, 특정, 차별, 이기주, 크다, 

협업

“사내 정치가 너무 심함. 개인주의적이고 자기 밥그

릇 싸움이 심함.”

“정치의 고질적인 문제와 파벌이 나뉘고, 관리자의 

부서간 편애 차이가 크다.”

“부서마다 편차가 심합니다. 야근이 많은 부서도 있

고 너무 편한부서도 있고 케바케가 심합니다.”

15

강제적이거나

잦은 야근,

특근(주말),

회식

Highest Prob: 야근, 잦다, 수당, 

주말, 강요, 회식, 당연하다, 필

수, 추가, 포함

Score: 야근, 수당, 주말, 잦다, 

강요, 꺼지다, 필수, 당연하다, 

철야, 회식

“야근 야근 야근 야근 야근 주말출근 주말출근 야근

야근야근 야근 야근 무한 야근 주말출근”

“야근수당 없음 주말수당 없음 야근시 택시비 지원

없음 회식비 없음 잦은 야근 철야도하고 주말출근도 

종종함”

“야근이 너무 당연한 회사 잦은 회식도 너무 당연함 

당일에 회식하자고도 자주함”

16

자유롭지

않고

경직된

조직 분위기

Highest Prob: 분위기, 자유, 가

족, 전체, 원하다, 전반, 속, 딱

딱하다, 조용하다, 형성

Score: 분위기, 자유, 플레이어, 

가족, 전체, 딱딱하다, 전반, 조

용하다, 원하다, 속

“음.. 자유로운 분위기가 되길 원하는데 한명 한명 

조심조심하다보니까 분위기가 조금 조심스러운 분위

기..?”

“조금 조용한 분위기라 밝은 분위기 조성이 필요해 

보여요.”

“딱딱한 회사 분위기 및 어수선한 회사 분위기”

17

고질적

문제의

미해결

Highest Prob: 문제, 상황, 발생, 

생기다, 해결, 담당자, 파악, 현

상, 크다, 일어나다

Score: 문제, 발생, 생기다, 해결, 

상황, 국회, 문제점, 터지다, 서

다, 파악

“한 줄평에도 말했듯이 투자를 꺼려하며 문제에 대

한 원인을 파악하고 해결하려고 하기 보단 땜빵하듯 

사고가 터지면 보수하기 급급함”

“문제 자체는 모두 인식하고 있는데 고치고자하는 

노력1도 안하기 때문에 결국 똑같은 이유로 사람이 

터져나간다.”

“경영진이 문제 투자자들도 문제 여기저기 문제가 

곪아 터지기 전이네요”

18

비효율적

인적 자원

관리

Highest Prob: 인력, 관리, 인하

다, 퇴사, 기존, 채용, 최근, 인

재, 심각하다, 돌리다

Score: 인력, 관리, 인하다, 기존, 

채용, 인력난, 최근, 인재, 퇴사, 

충원

“최근 퇴사인력이 급증한다 채용만 많이 하고 기존 

인력들은 관리 안하는듯”

“최고의사결정권자들의불통,인재의적재적소배치실패

로인한인재유출심각.”

“가장중요한건인재유출임작년말을기점으로다수인재

가퇴사하고있음”
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19

기업 간

관계에서

위치:

을, 자회사

Highest Prob: 경영, 지원, 고객, 

그룹, 갑, 사, 계열사, 입장, 자

회사, 객사

Score: 경영, 그룹, 고객, 사, 갑, 

계열사, 지원, 자회사, 새끼, 객

사

“급여 및 복지가 적다. 00그룹으로 종속되어 그룹내 

00정보통신회사의 자회사로 인식되어있음”

“00그룹 내에서 입지가 약함. 을의 입장에서 일해야

함.”

“그룹내 사업만을 수행하여 고객사(그룹내 타계열사)

에 의존적임. 이에 따른 갑질을 당하는 경우가 종종 

있음.”

20

업무의

육체적,

정신적

힘듦 및

적응 어려움

Highest Prob: 힘들다, 적응, 생

활, 들어가다, 버티다, 편하다, 

괜찮다, 혼자, 처음, 직장

Score: 힘들다, 적응, 생활, 육체, 

버티다, 편하다, 들어가다, 혼자, 

처음, 정신

“힘듦힘듦힘듦힘듦힘듦힘듦힘듦힘듦힘들어요. 알아서 

판단하시길 바랍니다.”

“힘들다 힘들다 몸이 고되다 나할 때 330개씩 배송

하다 다쳐도배송”

“교대근무로 몸이 피곤하고 밤낮이 없음 그러므로 

몸이 힘듬”

21
역삼각형

인력 구조

Highest Prob: 사원, 이상, 급, 팀

장, 상사, 대리, 과장, 부장, 나

이, 만나다

Score: 급, 사원, 팀장, 대리, 이

상, 상사, 과장, 부장, 차장, 만

나다

“윗 분들이 다 임원급 이사 상무.. 부장급 사원 주임 

대리 과장 차장 따위 없음”

“기업의 단점은 사원대리급보다 과장부장급이 확연

히 많아 사원대리급의 수혈이 필요한 상태”

“그냥을 사원급이 씨가 마름 임원부장차장과장 90대 

사원대리10”

22

과하거나

미흡한

성과주의

체계

Highest Prob: 대하다, 성과, 나

다, 중요, 보상, 노력, 목표, 결

과, 지나치다, 판단

Score: 대하다, 성과, 보상, 중요, 

나다, 노력, 목표, 핏, 결과, 부

여

“단기 성과에 집착하지만 단기 성과도 못내는 게 현

실입니다.”

“노력한 성과에 대한 보상이 적다. 업무에 대한 동기

부여가 잘 안됨”

“성과에 대한 민감도가 높은 편. 때로는 결과에 대한 

스트레스가과도하게 있음.”

23 열정 페이

Highest Prob: 짜다, 보이다, 눈, 

치다, 열정, 엄청나다, 페이, 옛

날, 짬, 몰다

Score: 짜다, 치다, 눈, 열정, 냉

난방, 엄청나다, 페이, 림, 짬, 

에이전시

“짜요, 너무 짜. 에이전시가 짜다지만 너무 짜요. 짠

돌이 사장님 ㅜ”

“급여가 무척이나 짜다 정말정말정말 짜다짜다짜다

짜다”

“복지가 없음. 야근비 청구하는 데 눈치 보임. 사장

님의 검소함으로 냉난방에 눈치 보임.”

24

비효율적

단순반복성

업무 과중

Highest Prob: 업무, 효율, 강도, 

처리, 량, 떨어지다, 특성, 반복, 

방식, 집중

Score: 업무, 량, 강도, 효율, 처

리, 모호, 반복, 특성, 떨어지다, 

분담

“업무강도 높음. 다른 업무도 많은데 업무보고를 매

일매일 시간, 분 단위로 해야해서 비효율적임.”

“업무가 비효율적인 편이라 갑자기 야근하는 경우가 

많음”

“비효율 야근이 많음 비효율적인 일처리가 있음”
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25

(사내 혹은

근처) 식당

불만족

Highest Prob: 곳, 먹다, 점심, 가

다, 라인, 타다, 살다, 밥, 술, 식

대

Score: 곳, 먹다, 점심, 밥, 타다, 

라인, 살다, 식당, 술, 판교역

“노예로 알고 부려먹는 곳. 점심시간 지나도 밥을 못

먹음. 거기다 점심도 사비로 사먹어야한다”

“본사에서 점심을 때울만한 곳이 별로 없다. 괜히 비

싸고 맛도 별로이면서 멀기까지 하다.”

“밥 먹는 식당이 너무 맛없음. 그리고 주변에 음식점

들이 없어서 있는 곳까지 가려면 차 타고 가야됨”

26

역량과

경력 개발의

어려움

Highest Prob: 어렵다, 성장, 개

인, 발전, 경력, 기술, 어려움, 

경험, 전문, 기대

Score: 어렵다, 성장, 발전, 기술, 

경력, 어려움, 쌓다, 전문, 개인, 

분야

“너무 다양한 구축의 경험은 추후 이직 시 전문 분

야를 선택하기 어려움”

“개발자로서 커리어 쌓기 어렵고 도서관이라는 한정

된 분야의 솔루션이라서 차후에 이직이 어려움.”

“업무를 통해 내가 성장하기를 기대한다면 다른 기

업을 추천한다.”

27

(동종 업계

대비)

낮은 연봉

Highest Prob: 연봉, 낮다, 적다, 

높다, 비하다, 인상, 업계, 이직, 

협상, 대비

Score: 연봉, 낮다, 적다, 인상, 

비하다, 높다, 업계, 상승, 협상, 

동종

“연봉이 적다 연봉이 적다 연봉이 적다 연봉이 적다 

연봉이 적다 연봉이 적다”

“첫째도 연봉. 둘째도 연봉. 셋째도 연봉. 연봉 상승

폭이 엄청 적고 초봉 또한 적다”

“동종업계 중에서 연봉이 조금 낮은 편에 속하고 연

봉협상이 아니라 연봉통보”

28

불명확한

업무 지시

및

일의 목표나

의미 부재

Highest Prob: 모르다, 알다, 본

인, 시키다, 놓다, 그러다, 인턴, 

이야기, 뒤, 알리다

Score: 모르다, 알다, 시키다, 본

인, 인턴, 놓다, 그러다, 알리다, 

그때, 어떻다

“사람 알기를 개똥으로 알고 윗대가리들 자체가 아

무 것도 모르면서 일만시킴”

“스스로 어느 정도 해야한다. 물어보는 것도 어느 정

도 알아야 물어볼 수 있지 아무 것도 모르면 물어볼 

수 조차 없다.”

“여기 파. 저기 파. 다시 묻어. 하고 있음. 그냥 이것

저것 시키고 아니면 말고, 그거 안하면 그냥 노는 줄 

암. 제대로 된 일을 해야지”

29

경영자/

상사의

리더십 문제:

소통 부재

등

Highest Prob: 소통, 부재, 리더, 

오너, 능력, 인, 의식, 박봉, 대

화, 이끌다

Score: 소통, 부재, 리더, 오너, 

저질, 교류, 박봉, 의식, 시니어, 

이끌다

“정치 및 라인이 노골적으로 존재. 리더들의 리더십 

및 윤리의식 부재”

“카리스마 리더가 없어 모래알들의 집합소…”

“팀을 제대로 이끌수 있는 리더가 필요함”

30

짠돌이 경영:

적기에

정당한

보상/혜택

미지급

Highest Prob: 주다, 돈, 월급, 줏

다, 챙기다, 올리다, 벌다, 비용, 

채우다, 망하다

Score: 주다, 돈, 월급, 줏다, 벌

다, 올리다, 챙기다, 돈돈, 비용, 

아끼다

“돈을 안줘, 돈을 안줘, 돈을 안줘, 돈을 안줘, 돈을 

안줘, 돈을 안줘,.”

“돈을 안준다. 돈을 안준다. 3개월 이내로 3분의 1을 

주고.. 또 나머지를 쪼개서 주고..”

“직원들이 보는 손해는 나몰라라, 회사는 하나도 손

해 안보려는 태도.”
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31

지방 근무/

출장/

파견 근무

Highest Prob: 갈다, 파견, 본사, 

업체, 대부분, 출장, 외부, 직, 

가다, 사이트

Score: 파견, 갈다, 본사, 출장, 

업체, 제주도, 지방, 직, 사이트, 

외부

“제주도로 본사가 이전해 가면서 모두 다 거주지를 

그쪽으로 옮겨야한 점”

“정부기관의 지방 이전으로 정부기관 프로젝트가 많

아 외근 및 지방출장이 많습니다.”

“파견근무가 많이 있어서 본사 갈 일이 없다. 그래서 

본사 가면 어색하다.”

33
콜센터

스트레스

Highest Prob: 받다, 스트레스, 

대우, 전화, 고객, 오다, 인정, 

영향, 콜, 센터

Score: 받다, 스트레스, 대우, 전

화, 콜, 고객, 영향, 센터, 인정, 

주목

“너무 바쁘고 너무 힘들고 너무 스트레스 받음. 콜센

터라는게 원래 스트레스 받는데 관리자가 매일 쪼아

댐”

“클레임성 고객의 전화를 받을 경우 많은 스트레스

를 받게 된다.”

“매번 유선상으로 사람을 상대해야 하기 때문에 감

정 소모가 상당하다.”

34

조직 내

운영

프로세스/

시스템

미흡

Highest Prob: 체계, 부족, 필요, 

시스템, 운영, 교육, 프로세스, 

내부, 개선, 주먹구구식

Score: 체계, 부족, 시스템, 필요, 

프로세스, 교육, 운영, 노후화, 

내부, 개선

“급성장 회사로 내부 프로세스 체계 부족”

“체계가 부족하다. 그때그때가 아닌 조금 더 프로세

스를 정립하여 체계적인 업무환경 구축이 필요하다."

“체계적인 시스템으로 운영하지만 다소 과함(불필요

한 프로세스)”

35

미래 사업

전략/

비전 불확실

Highest Prob: 못하다, 사업, 새

롭다, 미래, 안정, 비전, 방향, 

보이다, 투자, 서비스

Score: 사업, 못하다, 미래, 새롭

다, 안정, 비전, 방향, 투자, 서

비스, 수익

“메시징사업 외의 타 신규사업의 부진, 안될 사업은 

정리해야 하는데 과감성이 없음”

“계속된 적자에 허덕이기 때문에 앞으로의 미래가 

불투명하다고 보임”

“신규사업 쪽에서 확실하게 성공을 하지 못하다 보

니 새로운 원동력을 찾아야 한다는 점”

36

임금 불안정:

임금 체불,

계약직

Highest Prob: 급여, 수준, 계약

직, 정규직, 밀리다, 임금, 월급, 

계약, 지급, 최저

Score: 급여, 수준, 밀리다, 계약

직, 정규직, 임금, 최저, 지급, 

전환, 월급

“2년 계약직 후 정규직이라는데 정규직전환 계약서 

자체가 없음”

“10일이 월급날인데 퇴사 후, 10일치 월급은 노동부

에 신고해서 받아야 한다.”

“입사 후 1년 동안 계약직이다.(4대보험 적용 안되므

로, 고용보험이나 의료보험 가입해야 하는 사람은 낭

패)”

38

프로젝트

관련

부적절한

의사결정

Highest Prob: 프로젝트, 진행, 

결정, 일정, 의사, 빠르다, 맞추

다, 느리다, 의하다, 공유

Score: 프로젝트, 진행, 결정, 의

사, 일정, 늘어지다, 느리다, 무

리, 수행, 빠르다

“프로젝트가 진행되었을 경우 자문을 받고 진행하는 

것도 좋으나 일의 진행속도가 더딤.”

“프로젝트 뼈대를 뒤흔드는 결정도 매우 쉽게 나기 

때문에 프로젝트 진행이 안된다.”

“한 명에 의해 모든 사항이 결정되며, 갑작스럽게 업

무가 진행되기도 중지되기도 한다.”
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39

기업 특성:

외국계,

소규모,

스타트업 등

Highest Prob: 기업, 부분, 사내, 

가지다, 작다, 규모, 변화, 스타

트업, 중소기업, 아쉽다

Score: 기업, 부분, 사내, 규모, 

변화, 작다, 스타트업, 중소기업, 

아쉽다, 가지다

“사무실 문화를 한국화하여 일반적인 외국계 기업에 

갖는 기대를 하면 안됨.”

“회사가 변화를 가지려는 과도기에 있다. 대기업 흉

내 내려고 하지만 변화가 잘 안됨”

“아직은 그냥 중소기업과 대기업 그 어디쯤”

41
휴가 사용

불만

Highest Prob: 눈치, 가능, 쓸다, 

쓰다, 연차, 사용, 휴가, 보이다, 

신경, 눈치보다

Score: 연차, 쓰다, 눈치, 쓸다, 

가능, 휴가, 사용, 신경, 눈치보

다, 줌

“월차가 있지만 쓰기에 눈치가 조금 보임. 금요일 월

차가 안된다는 단점.”

“연속적으로 휴가를 쓸 수 없어서 불편함. 공휴일 다

음날 휴가 쓰기 어렵다”

“연차 쓰려면 한 달은 눈치 보면서 써야 함.”

42
무의미한

회의

Highest Prob: 지다, 회의, 정하

다, 끝, 시작, 날다, 내용, 나누

다, 답, 한마디

Score: 지다, 회의, 정하다, 끝, 

시작, 날다, 답, 내용, 굿, 나누

다

“주간회의가 매주 거의 유사한 내용인데 왜 주간회

의를 매주 하는지 모르겠음. 자료 만들다 지침”

“회의를 자주 열어 직원들의 얘기를 들어주는 듯하

지만 결국엔 결말이 정해진 회의 결국 회의는 항상 

시간낭비”

“주간회의 회의 엄청 많이 함 사장이 회의중독자 핀

잔 많이 줌. 있는 척하는 회사!!”

43

출퇴근 불편:

지리적 위치,

유연 근무

불가

Highest Prob: 근무, 불편, 출퇴

근, 길다, 자율, 제한, 이용, 서

울, 보안, 지역

Score: 근무, 출퇴근, 불편, 외곽, 

길다, 자율, 서울, 지역, 이용, 

야간

“대중교통 이용이 불편하여 자기 차량을 이용한 출

퇴근이 불편”

“경기도 용인 죽전에 위치하고 있어 서울에 거주하

고 있을 경우 출퇴근이 불편합니다.”

“회사의 위치가 조금 외곽에 있어, 출퇴근이 용이하

지 않지만, 셔틀버스가 운행되어 불편이 해소됨”

44
승진 기회

부족

Highest Prob: 신입, 개발자, 승

진, 직급, 인원, 기회, 경력직, 

올라가다, 경력자, 대부분

Score: 개발자, 승진, 신입, 기회, 

인원, 직급, 경력직, 비율, 올라

가다, 경력자

“승진 기회는 있어도 승진까지 시간이 오래 걸림. 그

래도 기회가 오는게 어디임.”

“신입기회 적음 적다기보단 할 수 있는 이게 적음 

그래서 경력을 많이 뽑음”

“신입고학력자가 많아 신입퇴사율 높음”

45

수직적/

군대식 문화:

꼰대 문화

Highest Prob: 문화, 조직, 보수, 

존재, 수직, 꼰대, 수평, 젊다, 

관계, 군대

Score: 문화, 조직, 수직, 보수, 

수평, 꼰대, 존재, 군대, 개편, 

군대식

“겉으로는 수평적인 문화이나 굉장히 수직적인 문화

이고 꼰대들이 꽤 존재”

“수평적인 조직문화를 많이 추진하고 있지만 아직까

지 고지식한 상사들이 많이 남아있어서 수직적인 조

직문화도 여전히 존재”

“조직문화가 단조로우며 온갖 꼰대들이 득실거리며 

수직적인 문화만 남아있다”



한국심리학회지: 일반

- 480 -

46

불합리한

역량 평가:

빈도,기준

Highest Prob: 역량, 관련, 상대, 

진급, 출신, 공부, 불가, 활동, 

삼성, 시험

Score: 역량, 상대, 진급, 공부, 

관련, 출신, 검정, 삼성, 시험, 

박탈감

“업무도 바쁜데 주말에 시간 내서 시험을 봐야 하는 

단점이 있음.”

“일주일에 한번 꼴로 시험이 있다. sw검정 디비 자격

증 등”

“회사는 직원들의 역량강화를 어떻게 시켜야 하는지 

모르니 납득하기 힘든 시험결과로 직원들의 레벨을 

판단함.”

47
복리후생

부족

Highest Prob: 복지, 제도, 혜택, 

약하다, 사라지다, 정책, 다양, 

전무, 줄어들다, 실질

Score: 복지, 제도, 혜택, 다양, 

사라지다, 줄어들다, 설계자, 약

하다, 전무, 아쉬움

“복지혜택이 적었던 걸로 기억된다. 내가 누린 복지

혜택은 헬스비 지원뿐이었던 걸로 기억.”

“해외여행을 제외하고 내세울 만한 복지제도가 없

음.”

“회사의 복지가 점점 줄어들고 있음. 복지혜택을 늘

려 사람들에게 더 많은 복지혜택이 갔으면 좋겠음”

48

중간 관리자/

팀장의

역량 또는

소통 문제

Highest Prob: 팀, 관리자, 중간, 

커뮤니케이션, 팀원, 실무, 사이, 

실무자, 의사소통, 역할

Score: 팀, 관리자, 중간, 팀원, 

커뮤니케이션, 실무, 바이, 독보, 

역할, 실무자

“중간관리자 및 관리자들이 능력 차가 너무 심합니

다.”

“마이크로 매니징이 심함”

“팀바이팀으로 윗사람을 조심해야 함. 정말 팀바이팀

임”

49

영업 및

실적

스트레스

Highest Prob: 영업, 매출, 기획, 

압박, 실적, 위주, 디자인, 돌아

가다, 디자이너, 마케팅

Score: 영업, 매출, 실적, 압박, 

기획, 위주, 디자인, 마케팅, 디

자이너, 엔지니어

“영업의 압박 매월 단위로 진행되는 뷰티박스 채울

려면 하루 왠종일 전화기 붙들고 있어야 한다는”

“기본급이 있긴 하지만 실적 인센티브제기 때문에 

실적 압박”

“내부서비스(상품)을 판매(영업)하는데 급급한 시스템

으로 매출에 대한 압박 받을 수 있음”


