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▣ 요약 ▣

본 연구의 목적은 조직 내 중요한 인적 자원인 여성 관리자의 경력 단절 완화와 

일·가정에서의 이중부담을 해소하기 위해 이들의 퇴사 결정에 대한 주요 예측 요인을 

규명하고, 조직 차원에서의 역할의 중요성을 강조하는 것이다. 조직 내 여성 관리자는 

지속적인 경력 개발에 있어서 다양한 어려움에 직면하게 된다. 특히, 이들은 직장뿐 아

니라 가정에서의 역할 갈등을 조율해야 하는 이중 부담의 기로에 놓여있다. 기업에서의 

여성 관리자의 중요성 인식과 이로 인한 여성 관리자의 비율은 지속적으로 증가하고 

있음에도 여전히 가정 내 역할의 동반 수행을 위한 제도적 지원은 미흡하며, 이로 인

해 여성 관리자는 경력 유지에 한계를 인식한다. 본 연구는 머신러닝 기법인 랜덤 포레

스트를 활용하여 여성 관리자의 퇴사에 영향을 미치는 주요 예측 변수를 분석하였다. 

분석 결과, 여성 관리자의 퇴사를 예측하는 중요도 상위 결정 요인은 탄력근무제, 연차 

휴가, 연수휴가 및 휴직, 재택 및 원격근무제, 직장보육시설 유무, 유연근무제 사용 용

이성, 집안일에 대한 부담, 가족 부양 책임감, 남성의 출산휴가 및 육아휴직 사용 용이

성 등이 도출되었다. 이상의 결과를 바탕으로 여성 관리자의 근속과 지속적 경력 개발

을 위해 조직은 선제적으로 퇴사 요인을 규명하고 지속적으로 관리할 필요가 있음을 

제언한다.

[주제어] 여성 관리자, 퇴사, 예측 모델링, 랜덤 포레스트
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Ⅰ. 서론

조직 내 여성 관리자는 지속적인 경력 개발에 있어서 다양한 어려움에 직면하게 되며, 직무 

및 직무환경으로 인한 스트레스는 이들의 이직에 영향을 준다(구유정 등, 2018; 김현진, 이승

주, 2019; 손주영, 2012). 성별을 불문하고 조직 내 관리자는 업무 프로세스의 효율화와 부하 

구성원들의 성장에 있어서 핵심적인 인적 자원으로 이들이 왜 조직을 이탈하는지에 대해 살펴

보고, 지속적으로 관리할 필요가 있다. 특히 여성 관리자를 포함한 여성 근로자는 조직 내 업

무 절차의 효율성 및 서비스 품질 등 조직내부의 성과를 개선하는데 기여한다(김수한, 2015). 

더 나아가, 조직 내 의사소통이 효과적으로 이루어질 때 여성 관리자의 비율이 증가할수록 조

직성과가 개선된다는 점에서 비추었을 때, 이들은 조직 내 중요한 역할을 한다(김수한, 2015).

구성원의 이직은 조직 관점에서 인적자본의 손실이며, 개인 관점에서 경제적 및 심리적 손

실을 초래한다(손주영, 2012). 특히 여성 관리자와 같은 조직 내 전문 인력의 이직은 새로운 채

용, 교육 등의 추가적인 비용이 수반되어 이들이 이직하지 않고 조직 내 지속으로도 근속하기 

시키기 위한 노력이 필요하다(Mitchell, 2019).

조직내 제도 및 시스템은 여성 관리자의 인식 및 태도의 변화를 가져온다(Rowley et al., 

2016). 기업에서의 여성 관리자의 중요성 인식과 이로 인한 여성 관리자의 비율은 지속적으로 

증가하고 있음에도 여전히 가정 내 역할의 동반 수행을 위한 제도적 지원은 미흡하다(강소라 

등, 2021; 김난주, 2017; 안세연, 김효선, 2009). 여성 관리자에게 직업 활동과 더불어 가정에서

의 부모의 역할을 병행하며 경력 개발을 이어나가는 것은 개인 차원의 노력만으로는 어려움을 

느낄 것이다(구유정 등, 2018). 이들은 자녀 돌봄에 대한 부담을 크게 인식하며 퇴사를 생각하

게 된 주요한 원인으로 작용한다(이승현, 박영일, 2017). 아울러 임신 및 출산 등의 육아 제도

의 사용은 이후 업무 조정 및 평가에 있어서 원치 않은 결과를 얻을 수 있음에 사용 자체에 

우려심이 드러난다(김난주, 2017). 여성 관리자의 이직을 낮추기 위해 일-가정 양립에 대한 제

도적 도입뿐 아니라 조직 문화와 리더십 등에 대한 개선이 수반되어야 한다는 의견들은 이전

부터 제기되었다(권혜원, 권순연, 2013). 그러나 여성 관리자를 포함한 일반 여성 근로자를 위

한 다양한 조직 제도를 수립하나 실제 조직 내 문화에 따라서 유명무실한 운영과 이에 대한 

조직에서의 민감치 않은 반응은 여성 관리자의 조직 내 관리자로서 입지를 안정화하기에 제한

적이며, 이들의 경력 유지 및 경력 단절을 결정하는 중요한 단초로서 작용할 것이다(김난주, 

2017)

여성 관리자는 개인적 및 조직에서 인식하는 직무, 제도, 가정 차원에서의 다양한 요인에 

의해 이직 및 조직 이탈을 결정한다(강혜련, 최서연, 2001; 박광옥 등, 2012; 안세연, 김효선, 
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2009). 그러나 이들이 조직을 떠나고자 하는 인식을 바탕으로 실제 조직을 떠나는데 영향을 주

는 요소에 대한 연구는 선별적으로 검증되거나 현상 기술에 그친 수준이다(손주영, 2012; 안세

연, 김효선, 2009; 이승현, 박영일, 2017). 이는 여성 관리자가 조직에서 퇴사하게 되는 요인에 

대한 검증은 가능하나, 조직에서 인식할 수 있는 인지적, 제도적, 정서적 요소들에 대한 종합

적인 분석이 제한적이다.

개인의 행동 변화는 복합적인 이유가 작용하며, 여성 관리자의 퇴사 결정에 따른 요인 또한 

다차원적일 것이다(안세연, 김효선, 2009). 여러 문헌에서 구성원들의 인식(perception)을 기반

으로 이직 의도와 같은 실제 행동까지 연결되지 않은 상태로 측정이 이뤄져 실제 행동까지 연

결되는 것에 대한 접근이 상대적으로 부족하다. 따라서 여성 관리자에 대한 관심이 지속적으

로 높아짐에 따라 여성 관리자의 경력 지속을 위한 왜 이들이 조직을 이탈하는지에 대한 포괄

적 연구가 필요하다(강소라 등, 2021).

인적자원관리 분야에서 머신 러닝 기법을 활용한 데이터 기반의 예측 모델링 접근을 통해 

데이터 자체에서 드러나는 패턴을 기반으로 의미를 도출하는 접근이 시도되고 있다(이중학 등, 

2020). 본 접근 방식은 현재 시점의 인식 및 태도 등을 기반으로 미래에 나타날 현상을 예측하

는 방법으로 인적자원개발 측면에서도 충분히 구성원의 인식 및 태도에 대한 예측이 적합한 

것으로 나타났다(박소영, 정혜원, 2019b; 이은정 등, 2020). 이직과 같이 현재가 아닌 미래에 나

타날 일에 대하여 살펴보기 위기해서는 기존의 설명 모델 접근을 넘어 예측 모델의 접근이 필

요하다(Shmueli, 2010). 또한 본 예측 모델링 접근은 잠재적인 새로운 인과성을 도출하는데 유

용하다. 따라서 본 연구의 목적은 조직 내 중요한 인적 자원인 여성 관리자의 경력 단절 완화

와 일·가정에서의 이중부담을 해소하기 위해 이들의 퇴사 결정에 대한 주요 예측 요인을 규

명하고, 조직 차원에서의 역할의 중요성을 강조하는 것이다. 본 목적을 달성하기 위해 설정한 

본 연구의 연구문제는 다음과 같다.

[연구 문제1] 여성 관리자의 퇴사를 결정하는 예측 요인은 무엇인가?

[연구 문제2] 예측 요인별 여성 관리자 퇴사 여부에 대한 개별 영향력은 어떠한가? 

본 연구 문제를 해결하기 위해, 첫째, 본 연구에서는 여성 관리자의 퇴사에 영향을 미치는 

주요한 변인을 관련 문헌을 고찰하여 탐색하고자 한다. 둘째, 머신 러닝 기법 중 분류 알고리

즘인 랜덤 포레스트 모형을 통해 여성 관리자의 근속 및 퇴사를 분류하는 주요한 예측 요인을 

검증하고자 한다. 마지막으로, 여성 관리자 퇴사의 주요 예측변수별 중요도 지수를 도출하고 

예측 요인별 여성 관리자 퇴사와의 관계를 검증하고자 한다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 조직 내 여성 관리자의 현황 및 입지

여성 관리자를 포함한 여성 근로자는 남성인 구성원과 다르게 성별로 인한 스트레스를 부가

적으로 경험한다(안세연, 김효선, 2009). 특히, 여성 관리자는 조직 내 소수자로 조직 내 불이

익을 감내하기를 요구받기도 한다. 한국여성정책연구원(2021) 조사에 따르면 여성 관리자 비율

은 2006년이래로 지속적으로 증가하고 있으나 2021년에도 21.3%로 여전히 부족한 실정이다. 

조혜원과 함인희(2016)에 따르면 여성 관리자는 하위관리직급에 편중되어 있으며 상위관리직급

에는 좁은 입지를 가지고 있다. 구체적으로, 송민수(2018)에 따르면 관리자 역할을 수행하는 대

리급 이상의 여성 관리자 비율은 증가하였으나, 차장, 부장, 그리고 임원급의 비율은 10% 미만

으로 고위 직급의 경우 상대적으로 부족하다.

조직 내 여성 인력의 비율이 지속적으로 증가하여 조직 내 성 역할에 대한 인식을 개선하고

자 하는 노력들이 있음에도 여전히 한계점이 존재한다(안세연, 김효선, 2009). 이들의 경우 조

직 내 평가, 보상, 그리고 승진 등은 인사제도에서 불평등을 겪으며 이와 더불어 양육 및 출산 

등으로 인해 지속적인 경력개발에 어려움을 겪는다(강영애, 김남희, 2022; 엄승미, 김영미, 

2022). 또한 초기 경력단계부터 유리천장(glass ceiling)과 같은 차별을 경험하고 있으며(조혜원, 

함인희, 2016), 차별인식은 결과적으로 여성 관리자의 자존감과 같은 개인적 특성과 이직 등의 

조직에 대한 태도에 영향을 준다는 점을 고려하여 구조적인 한계점과 더불어 주관적인 측면도 

함께 살펴보아야 한다(Naff, 1994).

아울러 여성 관리자는 직장뿐 아니라 가정에서의 역할 갈등을 조율해야 하는 이중 부담의 

기로에 놓여있다(문세연, 2021; 안세연, 김효선, 2009). 기혼 여성 관리자의 경우 자녀 돌봄에 

대한 부담을 크게 느끼며(이승현, 박영일, 2017), 경력개발 과정에서 지속적으로 선택의 순간을 

맞닥뜨리게 된다. 이와 같은 일가정에서 발생하는 갈등을 해소하기 위한 조직에서의 노력들이 

있음에도 여전히 해소하기 어려운 과제로 남아있다(안은정, 신은종, 2010; 이승현, 박영일, 

2017). 본 난제는 이중부담이 심각해지는 30대를 중심으로 여성의 심각한 경력단절현상으로 직

결된다(김종희, 주용국, 2014; 김지영, 구유정, 2018). 이로 인해 여성 관리자는 이들이 직면하

는 유리천장이나 어머니 장벽(maternity wall)을 극복했다는 점에서 여성 근로자들의 경력개발

에 중요하게 작용한다(조혜원, 함인희, 2016). 더 나아가 여성 관리자를 포함하여 여성 근로자 

수가 증가할수록 여성 근로자의 이직률이 낮아진다는 결과에 대한 해석을 조직 차원의 여성 

근로자에 대한 처우 개선으로 접근도 대두됨에 따라 여성 근로자의 이직 및 조직 이탈에 대한 

요인을 검증하는 과정은 중요하다(조혜원, 함인희, 2016; Elvira & Cohen, 2001).
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2. 여성 관리자의 퇴사

인간의 행동에 대한 결정은 단일한 요인에 의한 것으로 귀결되지 않으며, 여성 관리자의 퇴

사 또한 단일한 요소가 아닌 개인적 측면과 조직에서 직면하는 다양한 요인에 의해 발현된다

(안세연, 김효선, 2009; Yan et al., 2021). 자원보존이론(Hobfoll, 1989)에 따르면, 개인에게 자원 

자체는 가치로운 것이며, 이를 통해 개인 구성원은 가지고 있는 자원을 외부에서 인식하는 요

구(demands)적 사항에 대해 대응한다. 또한 자신이 추구하는 목표를 달성하기 위해 자원을 활

용하며, 미래에 소진될 수 있는 잠재적 원인으로부터 자원을 보호한다. Hobfoll(2011)은 기존 

자원보존이론을 확장하여 개인의 자원과 조직의 자원 등은 모두 영향 관계를 가지고 있으며, 

조직에서의 제도적 자원이 잘 구축되는 것이 개인 자원의 보존 및 확장에 중요하다고 논의하

였다. 본 연구에 비추어 여성 관리자는 직무, 관계, 제도적 특성에 의해 스트레스를 받을 수 

있으며, 이로 인하여 자신의 자원을 보호하거나 대응적인 자원 활용이 나타날 수 있다. 앞서 

논의한 바와 같이 조직뿐 아니라 가정에서의 역할 부담이 있는 여성 관리자에게 자원 소진은 

더욱 심각할 수 있으며, 이를 해소시키기 위한 요소들이 뒷받침될 필요가 있다.

여성 관리자가 조직에서 퇴사하는 것과 경력 개발을 위한 이직을 구분한 접근은 미흡하며, 

대부분의 연구에서 이를 구분하여 활용하고 있지 않다. 또한 대부분의 선행 연구에서의 이직 

의도에 대한 측정은 부정적 요소에 의한 이직 의도의 증가와 긍정적 요소에 의한 이직 의도의 

감소를 초점을 둔다(김난주, 2016; 손주영, 2012; 안세연, 김효선, 2009). 따라서, 본 연구에서는 

경력 단절과 관련성이 강한 퇴사를 맥락으로 접근하였으나 여성 관리자가 퇴사하는 문헌에 대

한 근거는 여성 관리자의 이직 및 이직의도에 다룬 국내 문헌을 고찰하였으며 다음 <표 1>과 

같이 정리하였다.

근로자의 이직에 관한 연구는 실제 이직을 했는지에 대한 여부보다 이직 의도를 통해 검증

되어 왔다(Cohen et al. 2016). 이직이란 개인이 구성원으로서의 자격을 내려두고 조직을 떠나

는 것을 의미한다(Mobley, 1982). 근로자의 이직은 경쟁우위인 인적자본의 유출로 막대한 손실

을 야기한다(손주영, 2012). 대다수의 연구는 구성원의 실제 이직을 예측하기 위해 가장 근접한 

개인의 인식(perception)인 이직 의도를 측정한다(권혜원, 권순원, 2013; 박광옥 등, 2012; 손주

영, 2012). 그러나, 이직 의도는 현재의 직장으로부터 벗어나고자 하는 욕구로 해석될 수 있기

에, 이직과는 별개의 개념으로 접근되어야 한다(Cohen et al., 2016). 이는 이직 의도는 조직에 

대한 개인의 태도가 반영되어 모호성을 가지기 때문이다(Ngo-Henha, 2018). 두 개념간 상관은 

존재함에도, Cho와 Lewis(2012) 연구 결과와 같이 인구통계학적 특성별 상이한 결과가 나타남

에 따라 조직 내 인적자원 관리에 대한 영향을 고려할 시 주의가 필요하다. 또한 이직의 경우 

부정적인 특성만 내포하는 것이 아닌 개인의 가치 기반 및 지속적인 경력 개발의 관점에서 자
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발적인 특성을 지닌다(Wiernik & Kostal, 2019). 

본 연구는 여성 관리자의 퇴사를 포함한 이직의 선행 요소를 크게 다섯 가지 영역으로 구분

하였다. 첫째, 개인 차원에서는 강소라 등(2021) 연구에 따라 여성 관리자의 지각된 과잉자격이 

이직과 정적 관계를 갖는 것으로 나타났다. 그리고 직무 만족의 경우 이직과 부적인 관계를 

갖는 것으로 확인되었다(박광옥 등, 2012; 안세연, 김효선, 2009). 둘째, 직무 차원에서는 세 가

지 요인이 고려되었으며, 직무 만족이 높을수록 여성 관리자의 이직의도가 낮은 것으로 나타

났다(박광옥 등, 2012; 안세연, 김효선, 2009). 또한, 여성 관리자는 업무 관련 과부하를 인식할

수록 이직을 고려하였으며(김난주, 2016), 자신의 직무를 수행하는 과정에서 발생한 스트레스가 

여성 관리자의 이직에 영향을 미침을 여러 연구를 통해 검증되었다(박광옥 등, 2012; 손주영, 

2012; 안세연, 김효선, 2009). 특히 손주영(2012) 연구에 따르면 낮은 복리후생수준, 열악한 근

무환경 등의 직무환경에서 파생된 스트레스가 이직의도와 유의한 영향 관계를 가지는 것으로 

나타났다. 직무 스트레스는 업무 상황에서 인식하는 불안, 긴장, 그리고 압박감 등으로 인해 

인식하는 상태로서, 직무로부터 비롯된 스트레스는 성별에 관계없이 이직의도를 높일 수 있다

는 점에서 유의하여야 한다(안세연, 김효선, 2009).

<표 1> 국내 여성 관리자의 이직에 대한 선행 요인

구분 요인 관련 연구

개인
지각된 과잉자격(+) 강소라 등(2021)

직무 만족(-) 박광옥 등(2012); 안세연, 김효선(2009)

직무
업무 과부하(+) 김난주(2016)

직무 수행 스트레스(+)
박광옥 등(2012); 손주영(2012); 

안세연, 김효선 (2009)

관계
동료 지원(-) 박광옥 등(2012)

대인 관계 스트레스(+) 김난주(2016); 손주영(2012)

조직

조직 몰입(-) 박광옥 등(2012)

합리적 조직 분위기(-) 안세연, 김효선(2009)

경력유연성 제도의 이용용이성(-) 안세연, 김효선(2009)

일가정 양립제도(-) 안은정, 신은종(2010)

가정

가족 지원(-) 박광옥 등(2012)

자녀 돌봄에 대한 부담(+) 이승현, 박영일(2017)

직장-가정간 갈등(+) 강혜련, 최서연(2001); 안세연, 김효선(2009)
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셋째, 관계 차원에서는 동료의 지원을 인식한 여성 관리자의 경우 이직 의도를 낮추는데 작

용하는 것으로 나타났으며(박광옥 등, 2012), 직무 뿐만 아니라 대인 관계에서 발생하는 스트레

스 또한 이들의 이직 및 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다(김난주, 2016). 넷째, 조직 

차원의 요소는 크게 네 가지로 조직 몰입(박광옥 등, 2012), 합리적 조직 분위기(안세연, 김효

선, 2009), 경력유연성 제도의 이용용이성(안세연, 김효선, 2009), 그리고 일가정 양립제도(안은

정, 신은종, 2010)가 여성 관리자의 이직과 관련이 있음을 확인하였다. 구체적으로 일가정 양립

제도에 대한 연구 결과를 도출한 안은정과 신은종(2010)의 연구에서는 생리휴가제도와 보육비

지원제도가 여성 관리자의 이직의도를 낮춤을 검증하였다. 살펴보았을 때, 조직 차원에 대한 

변인에서는 조직에서 공식적으로 제공하는 복지 제도에 대한 요소와 비가시적인 특성을 지닌 

조직 분위기가 관련성이 있는 것으로 나타났다. 

마지막으로, 가정 차원에서는 동료 지원과 유사하게 가족 지원이 있을 경우에 이직 의도가 

낮아졌다(박광옥 등, 2012). 구유정 등(2018) 연구에서도 이와 유사하게 일과 가정생활을 병행

하는 여성 근로자에게는 가족, 친구 그리고 직장 내 동료의 지원이 중요하다고 보았다. 또한, 

이들이 자녀 돌봄에 대한 부담(이승현, 박영일, 2017)과 그리고 직장-가정간 갈등을 겪는 경우 

이직 및 이직의도가 높아지는 것으로 검증되었다(강혜련, 최서연, 2001; 안세연, 김효선, 2009).

이상과 같이 여성 관리자의 퇴사를 포함한 이직에 영향을 주는 요소는 다양하며 복합적으로 

작용한다. 또한 안세연과 김효선(2009)이 논의한 바와 같이 직장-가정간 부정적 전이에 대한 

결과는 있으나 긍정적 전이에 대한 결과 축적은 미흡하다는 점을 고려하였을 때, 여성 관리자

의 이직 및 이직의도에 관한 선행 연구에서 논의되지 않았던 요소 또한 존재할 것이다. 또한, 

선행연구에서 고려된 변인들의 경우에도 한 연구에서 다뤄진 것이 아닌 여러 연구에서 독립적

으로 도출된 결과이며, 유관 요소들을 종합적으로 고려할 시 여성 관리자의 퇴사에 가장 영향

을 미치는 요소에 대한 검증이 필요하다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구대상 및 데이터 수집

본 연구는 한국여성정책연구원(Korean Women’s Development Institute)에서 실시하는 여성

관리자패널조사 데이터를 활용하였다. 본 조사는 기업 내 여성 관리자의 입직과 성장과정을 

관찰하며, 조직문화, 근무조건, 경력개발, 리더십, 그리고 일과 삶의 균형 등에 대한 실태를 검

증하는데 적합한 국내외 유일한 조사이다. 본 연구는 여성 관리자의 퇴사를 예측하기 위한 종

단 연구 설계를 하였으며, 이를 위해 2020년부터 실시한 2기 1차 데이터와 2021년도 2차 데이
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터를 모두 활용하였다. 현직에서 관리자로서 역할을 수행하는 여성 관리자를 대상으로 분석을 

실시하기 위해 본 연구에서는 성별 구분에서 남성을 제외한 여성 관리자의 응답으로 제한하였

다. 또한 2021년 기준으로 근속 및 퇴사한 여성 관리자를 구분하기 위해 2021년도 기준 근속

한 여성 관리자와 퇴사한 여성 관리자 개인코드를 활용하였으며, 이전년도인 2020년 2기 1차

의 응답 데이터를 통합하였다. 표본 추출 결과, 근속한 여성 관리자는 2,841명으로 추출되었으

며, 퇴사한 여성 관리자는 46명으로 추출되었다. 예측 모델링 설계에 있어 근속자와 퇴사자 수

를 동일하게 구성하기 위해 SPSS 26.0 통계프로그램을 활용하여 임의 추출을 실시하였다. 최종

적으로, 본 연구에서는 92명의 여성 관리자를 대상으로 분석을 실시하였다. 대상자의 연령의 

경우 40대(38명, 41.3.%), 30대(28명, 30.4%), 50대 이상(24명, 26.1%) 순으로 많았다. 직급의 경

우 과장급(54명, 58.7%), 차장급(33명, 35.9%), 부장급(3명, 3.3%) 순으로 많은 것으로 나타났다. 

기업 규모의 경우 300인 미만의 기업에 종사하는 관리자는 58명(63.0%)이었으며, 300인 이상의 

기업에 종사하는 관리자는 34명(37.0%)로 나타났다.

2. 측정도구

가. 결과변수 

본 연구의 목적은 여성 관리자의 근속 혹은 퇴사를 예측하는 모델링을 개발하는 것으로, 본 

연구에서는 결과변수로 2021년도 2기 2차 데이터에서 근속자와 퇴사자로 구분된 자료를 통해 

결과변수를 설정하였다. 이를 위해 2021년도 2기 2차 데이터 기준 근속자로 구분된 여성 관리

자를 0으로, 퇴사자로 구분된 여성 관리자를 1로 코딩하여 이분형 변수를 활용하였다.

나. 예측변수

본 연구는 여성 관리자의 근속 및 퇴사를 예측하는 변인으로 문항 정보를 최대한 활용하였

다. 각 문항이 동일한 개념을 설명하는 경우 잠재변인으로 구성하여 신뢰도와 타당도를 판단

하는 설명 모델의 접근과 다르게, 예측 모델에서는 잠재변인으로 구성하기보다 덜 정제된 상

태의 문항을 활용하는 것이 예측에 있어서 보다 유의미한 결과 도출이 가능하다(Shmueli, 

2010). 또한, 예측 모델링에 있어서 결측값(missing value)은 예측하고자 하는 대상이나 현상에 

의미있는 정보를 주는 경우, 보다 실제적인 결과를 도출하는데 유용하나 본 연구의 경우 결측

값이 없는 것으로 확인되었다(Shumeli, 2010). 예측 변수의 선정에 있어서 여성 관리자의 이직

의도 및 퇴사 등에 대하여 논의한 손주영(2012), 안세연과 김효선(2009), 그리고 이승현과 박영

일(2017) 등의 연구를 참조하여 문항을 선정하였다. 여성 관리자의 근속 및 퇴사를 결정하는 

예측 요인으로 2020년 직장에 대한 만족도, 인사관리의 규정과 원칙, 현재 직장 출근 소요시



랜덤 포레스트를 활용한 여성 관리자의 퇴사 예측 모델 개발   69   

간, 연차 휴가, 직장 내 일생활 균형 제도, 최고경영진에 대한 평가, 조직 운영 방침과 조직 분

위기 및 문화, 일하는 방식, 그리고 직장 상사의 리더십 등의 88개의 문항을 포함하였다. 문항 

중 직장 내 일생활 균형 관련 제도의 경우‘있음’을 1로,‘없음’을 2로 코딩하였으며, 사용

가능한 연차 휴가와 실제 사용한 연차 휴가는 코딩된 값을 활용하였다. 그 외 문항은 서열 척

도로 측정하였다. 예측 변수로 활용한 문항 및 척도의 경우 다음 <표 2>와 같이 정리하였다.

<표 2> 예측변수 문항 및 척도

구분 코드명 문항명 척도

직장 
만족도

B2_1 임금
5점 척도
(1=“매우 

불만족한다”, 
5=“매우 

만족한다”)

B2_2 근로시간

B2_3 일·생활 균형

B2_4 승진

B2_5 직속상사

B2_6 직무

규정과 
원칙에 
따른 

인사관리

B4_1 채용
5점 척도

(1=“전혀 그렇지 
않다”, 

5=“매우 그렇다”)

B4_2 배치

B4_3 평가

B4_4 승진

B4_5 임금

출근 
소요시간

B5 현재 직장 출근 소요시간
5점 척도

(1=“30분 이내”, 
5=“2시간 이상”)

연차 
휴가

B8 사용가능한 연차 휴가 휴가 일수

B8_n2 실제 사용한 연차 휴가 휴가 일수

직장 내 
일생활 
균형 
관련 
제도

B9_1_1 시차출퇴근제

범주형
(1=“있음”, 
2=“없음”)

B9_2_1 탄력근무제
B9_3_1 재택 및 원격근무제 

B9_4_1 출산전후휴가(배우자출산휴가)
B9_5_1 육아휴직

B9_6_1 유·사산휴가
B9_7_1 임신기 근로시간 단축제

B9_8_1 직장보육시설 
B9_9_1 육아기근로시간단축제

B9_10_1 보육·육아비 지원
B9_11_1 연수휴가 및 휴직

B9_12_1 병가휴직
B9_13_1 가족 돌봄 휴직

B9_14_1 가족 돌봄 휴가

최고경영 C1_1 여성인력의 중요성을 강조하는 편이다 5점 척도
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자

C1_2 남녀 구성원 모두 동등하게 대우한다

(1=“전혀 그렇지 
않다”, 

5=“매우 그렇다”)

C1_3 근로자를 인적자원으로 인식하며 신뢰하고 존중한다
C1_4 직원들의 일·생활균형을 중요하게 생각한다

조직 
운영 
방침

C2_1 위계질서를 강조한다

C2_2
엄격한 결재과정을 통해서 조직 전체의 통제를 

중시한다
C2_3 업무 수행 시 공식적인 절차, 규칙, 방침을 준수한다

C2_4 신속한 업무처리를 위해서 융통성을 강조한다
C2_5 모든 관리 및 행동은 목표 달성 위주로 이루어진다

C2_6 실적 위주로 평가가 이루어진다

조직 
분위기 
및 문화

C3_1 야근(장시간근로)을 하면 평가를 잘 받는다

C3_2 회식이나 각종 모임에 빠지면 눈치가 보인다
C3_3 경쟁적 분위기와 성과달성을 강조 한다

C3_4 의사전달이나 정보흐름이 하향식이다
C3_5 직무수행능력과 실적을 중심으로 평가가 이루어진다

업무 
방식

C4_1 형식적이고 불필요한 보고가 많다
C4_2 비효율적이고 불필요한 회의가 많다

C4_3 퇴근 이후 회식이 많은 편이다
C4_4 업무시간 외 메일이나 SNS를 통한 업무지시가 많다

일생활 
균형

C5_1
전반적으로 일·생활균형 제도를 쉽게 사용할 수 있는 

분위기다

C5_2 눈치 보지 않고 정시퇴근이 가능하다
C5_3 유연근무제도 사용이 자유로운 편이다

C5_4 연차 사용이 자유로운 편이다
C5_5 남성도 출산휴가 및 육아휴직을 쉽게 사용할 수 있다

직속 
상사에 
대한 
인식

D4_1  나의 상사는 남녀 직원을 공평하게 대우한다

D4_2
나의 상사는 근로시간, 휴가계획 등을 개인사정에 따라 

유연하게 바꿀 수 있게 해준다

D4_3  나의 상사는 내 문제에 대해 귀를 기울여 준다
D4_4  나의 상사는 회식 참석을 강요하지 않는다

D4_5
나의 상사는 내가 자신보다 일찍 퇴근하는 것에 대해 

눈치를 주지 않는다

조직내 
차별

E5_1_1_1 채용

범주형
(1=“차별 있음”, 
2=“차별 없음”)

E5_1_2_1 부서 및 업무 배치

E5_1_3_1 급여 혹은 임금
E5_1_4_1 교육훈련 기회 및 내용

E5_1_5_1 승진 및 승급
E5_1_6_1 인사고과(근무성적평가)

E5_1_7_1 의사결정과정
E5_1_8_1 주요 네트워크 활동 참여

리더십
E6 본인의 직속직원 관리 및 통솔이 능숙한 정도

5점 척도
(1=“전혀 아니다”, 
5=“매우 그렇다”)

E7_1 나는 업무를 할당하고 구체적인 지침과 행동양식을 5점 척도
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3. 분석 방법 및 절차

본 연구는 여성 관리자의 근속 및 퇴사를 예측하는데 중요한 요인을 탐색하기 위해 R 4.2.1

과 R studio 프로그램을 활용하고 randomForest 패키지를 활용하였다. 첫째, 정제한 데이터를 

기반으로 랜덤포레스트를 실시하였다. 랜덤포레스트 기법은 Breiman(2001)이 제시한 분류 기법

으로 예측 안정성이 낮은 의사결정나무의 한계점을 개선한 알고리즘으로, 수백 개의 의사결정 

나무를 결합하여 이를 평균화한 모형을 생성하는 앙상블 학습 방법(ensemble methods)이다. 랜

부하에게 알려주고 있다

(1=“전혀 그렇지 
않다”, 

5=“매우 그렇다”)

E7_2
나는 업무의 세부추진 일정과 달성하고자 하는 목표를 

명확히 제시해 주고 있다

E7_3
나는 현 상황 업무의 진행과정과 진행정도에 대해 

정확히 파악하고 있다

E7_4
나는 모든 업무의 주도권을 가지고 있고, 각 업무에 

필요한 기술적인 능력을 갖추고 있다

E7_5
내가 다른 부분에 비해 더 노력해야 하는 부분은 

업무에 대한 전문성이라고 생각한다
E7_6 나는 업무목표 달성도를 직접 점검한다

E7_7
나는 부하들의 복지에 깊은 관심을 갖고 지금보다 더 
나은 방법과 개선안을 모색하는데 노력하는 중이다

E7_8
나는 영향을 미치는 결정을 하기 전에 부하에게 의견을 

물어본다
E7_9 나는 부하에게 도와줄 것은 없는지를 자주 묻곤한다

E7_10 나는 부하가 어려움에 처하지 않도록 돌보아 준다
E7_11 나는 부하를 상담을 하면서 많은 고충을 들어준다

E7_12
나는 부하의 개인적인 문제에 대해서도 관심을 

가져준다

일→가정 
영향

G13_1 일을 하는 것은 내게 삶의 보람과 활력을 준다

G13_2
일을 함으로써 가족들에게 더 인정받을 수 있다고 

생각한다
G13_3 일을 함으로써 가정생활도 더욱 만족스러워진다

G13_4 일하는 시간이 너무 길어서 가정생활에 지장을 준다

G13_5
일하는 시간이 불규칙해서 가정생활을 제대로 하기 

어렵다

가정→일 
영향

G14_1
가족부양에 대한 책임감 때문에 더 열심히 일을 하게 

된다

G14_2
가족들이 내가 하는 일을 인정해주어 일을 더 열심히 

하게 된다

G14_3
자녀양육 혹은 가족 돌봄 부담으로 인해 일을 병행하는 

것이 힘들 때가 많다
G14_4 집안일이 많아서 직장에서 일을 할 때 힘들 때가 많다

G14_5 가정생활 때문에 일을 그만둘까 생각해본 적이 있다
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덤 포레스트는 이론적 설명이나 최종 결과에 대한 해석은 어려운 한계가 있으나 예측력은 매

우 높은 방법이다(박창이 등, 2018). 본 방식은 부트스트래핑(bootstrapping)을 통해 독립적인 

의사결정 나무를 반복적으로 만들기에 더 나은 예측 결과를 얻기에 효과적이다(유진은, 2015). 

예측 모델링의 경우 모델에 대한 타당화를 확보하기 위해 연구자가 가진 샘플을 설정한 비

율에 맞춰 훈련 데이터(training data)와 검증 데이터(testing data)로 분류하여 모델의 예측력을 

검증하는 교차 검증(cross validation)을 실시한다(이중학 등, 2020; Shmueli, 2010). 교차 검증은 

적은 샘플로도 모형의 타당성을 확보하는데 유용하며, 본 연구는 샘플의 66%를 훈련 데이터로 

활용하여 예측 모델을 구축하고, 남은 34%의 데이터를 검증 데이터로 활용하여 모델을 평가하

였다. 그리고, 연구자가 설정한 예측변수와 결과변수의 특성을 고려한 최적의 랜덤포레스트 모

형을 구축하기 위한 나무의 수(ntree)와 나무의 마디 분할에 있어서 랜덤으로 선택되는 최적의 

변수 수(mtry)를 확인하였으며, 분석 결과에 따라 나무의 수는 500개로, 랜덤으로 선택되는 변

수 수는 29개로 설정하였다. 둘째, 구축한 예측 모델에 대한 평가를 위해 다음 [그림 1]과 같

은 오차 행렬(confusion matrix)를 도출하였으며, 다음 <표 3>과 같은 공식을 통해 정확도

(Accuracy), 정밀도(Precision), 민감도(Sensitivity), 특이도(Specificity), 그리고 F1 Score를 계산하

여 예측 모델을 평가하였다(홍기혜, 2020; Rustam et al., 2019; Shah et al., 2020).

[그림 1] 오차 행렬(Confusion Matrix)

정확도는 실제 여성 관리자가 근속한 경우와 퇴사한 경우를 각각 정확하게 일치하는 확률

로, 오차 행렬에서 근속을 근속으로 예측하고, 퇴사를 퇴사로 예측한 확률을 의미한다. 둘째, 

정밀도의 경우 실제값과 예측값이 모두 긍정일 확률로 본 연구의 모델에 적용하였을 때, 실제 

근속하는 여성 관리자를 대상으로 예측 모델이 근속하는 여성 관리자로 도출할 확률을 의미한

다. 셋째, 민감도는 재현율과 동일한 의미를 가지며, 실제값이 긍정일 때 예측값 또한 긍정일 

확률로, 본 연구 모델에서는 예측 모델이 근속이라고 예측하였을 때, 실제 여성 관리자가 근속

할 확률을 의미한다. 넷째, 특이도는 실제값이 부정일 때 예측값 또한 부정일 학률을 의미하

며, 본 연구 모델에서는 예측 모델에서 퇴사자로 예측하였을 때, 실제로 퇴사한 여성 관리자를 
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도출할 확률을 의미한다. 마지막으로, F1 score는 조화평균을 입각하여 정밀도와 민감도를 활

용한 지수로 정밀도와 재현율 중 하나의 지수라도 높아지면 다른 지수가 낮아지는 경우를 보

정하기 위해 개발한 지수를 의미한다. F1 score의 경우 민감도와 정밀도가 비슷한 경우 높게 

나오며 완벽한 민감도와 정밀도를 가질 경우 1로 산출된다.

<표 3> 예측 모델 지표 공식

지표 공식

정확도(Accuracy) TP+TN / TP+TN+FP+FN

정밀도(Precision) TP / TP+FP 

민감도(Sensitivity) 
= 재현율(Recall)

TP / TP+FN

특이도(Specificity) TN / TN+FP

F1 Score 2*정밀도*민감도(재현율) / 정밀도+민감도(재현율)

마지막으로, 랜덤 예측 분석 결과에 따른 예측변수별 중요도 지수를 확인하였다. 랜덤 포레

스트는 의사결정나무 기법과 같이 직관적으로 과정을 확인할 수 없어 결과 해석에 있어서 제

한적일 수 있다(유진은, 2015). 그러나 이를 해소하기 위한 방안으로 각 예측 변수에 대한 중요

도지수(variable of importance index)를 통해 여성 관리자의 퇴사를 예측하는데 중요한 예측 

변수를 확인하였으며, 예측 변수별 여성 관리자의 응답에 따른 근속 및 퇴사에 대한 응답 패

턴을 부분의존성도표(partial dependence plot)를 통해 확인하였다. 부분의존성도표는 학습시킨 

예측 모형에 사용된 예측 변수에서 선정한 예측 변수를 제외한 나머지 변수는 고정시키고 선

정한 예측 변수가 결과 변수에 부분적으로 갖는 관계를 시각화한 것이다(Cutler et al., 2007; 

Greenwell, 2017). 즉, 해당 변수를 제외한 다른 모든 예측 변수의 효과를 평균적으로 뺀 후 예

측된 반응변수 확률을 활용한다(유진은, 2015). 이에 부분 의존성 도표는 결과 변수와 예측 변

수 간의 관계를 해석하는데 유용하다. 특히, 중요도 지수가 높은 변수를 선택하여 부분의존성

도표를 산출하여 해석하는 것이 일반적이다(유진은, 2015).
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Ⅳ. 연구 결과

1. 예측 모델 성과 평가

머신러닝을 통해 개발한 예측 모델의 경우 모델을 구성할 때 활용되지 않았던 검증 데이터

로 분류를 실시하는 교차 검증이 이뤄지며 이를 통해 도출된 성과 지표를 통해 모델의 예측력

을 평가한다(이중학 등, 2020; 홍기혜, 2020; Shmueli, 2010). 본 연구에서 예측하고자 하였던 여

성 관리자의 근속 및 퇴사에 대한 모델의 정확도는 오차행렬을 통해 도출한 실제 값과 예측 

값 사이의 일치 및 불일치 정도를 도출하여 계산하였으며(홍기혜, 2020), 다음 <표 4>와 같다. 

<표 4> 예측 모델 지표 공식

지표 수치 (단위 : %)

정확도(Accuracy) 76.19

정밀도(Precision) 68.96

민감도(Sensitivity) 
= 재현율(Recall)

76.92

특이도(Specificity) 75.67

F1 Score 72.72

각 지표별 살펴보았을 때, 정확도는 랜덤포레스트 모형을 통해 여성 관리자의 근속 및 퇴사

에 대한 예측력이 76.19%라는 것을 의미한다. 해당 수치는 랜덤포레스트 모형을 활용한 이전 

선행연구들과 비교하였을 때 적정 수준의 정확도 지수임을 확인하였다(박소영, 정혜원, 2020; 

유진은, 2015; 홍기혜, 2020). 그 외에 정밀도의 경우 68.96%, 민감도는 76.92%, 특이도는 

75.67%, F1 score는 72.72%로 전반적으로 적정 수준임을 확인하였다. 이 중 정밀도의 경우 실

제 근속하는 여성 관리자에 대해 예측 모델로 근속하는 여성 관리자로 예측할 확률로 68.96%

로 다른 지표들에 비해 낮은 것으로 나타났다. 그러나 실제로도 퇴사한 여성 관리자에 대하여 

예측 모델 또한 퇴사자로 예측한 지수를 나타내는 특이도의 경우 특이도는 75.67%로 상대적으

로 높은 수준임을 확인하였다. 
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2. 예측변수의 중요도 지수

 

머신러닝과 같은 예측 모델링의 경우 통계적 유의성 진단을 수행하지는 않으나 예측 변수별 

종속 변수에 대한 상대적 중요도를 분석할 수 있다(홍기혜, 2020). 랜덤 포레스트에서 제시하는 

변수에 대한 중요도 지수는 해당 변수를 포함하지 않는 경우에 대해 그 변수를 포함할 때 보

다 어느 정도 예측 오차가 줄어드는지를 의미한다(박창이 등, 2018). 본 연구는 랜덤포레스트 

분석시 도출되는 예측변수에 대한 중요도 지수인 Mean Decrease Accuracy (MDA)와 Mean 

Decrease Gini (MDG) 중에서 MDG 값을 활용하였다. Calle와 Urrea(2010)의 연구에 따르면 

MDA와 MDG 지수별 실제 값과 예측된 값 사이의 중요도 순위에 대하여 살펴보았을 때, MDA 

값이 상대적으로 불안정하였으며, MDG 값은 상대적으로 더욱 안정적인 결과가 도출되는 것으

로 나타났다. 여성 관리자 퇴사에 영향을 미치는 예측 변수별 상대적 중요도 지수에 대한 

MDG 지표는 다음 [그림 2]와 같으며, 중요도 지수의 경우 22번째부터 88번째의 예측변수의 중

요도는 0.4 미만으로 상위 20개에 대한 중요도 지수를 다음 <표 5>와 같이 정리하였다.

[그림 2] 여성 관리자 퇴사에 대한 예측변수별 중요도 지수

<표 5> 예측변수의 중요도 지수 상위 20개

순위 범주 예측변수 중요도 지수

1
직장 내 일생활 균형 

관련 제도
탄력근무제 3.712

2 연차 휴가 사용가능한 연차 휴가 2.262

3
직장 내 일생활 균형 

관련 제도
연수휴가 및 휴직 2.206

4
직장 내 일생활 균형 

관련 제도
재택 및 원격근무제 1.832

5
직장 내 일생활 균형 

관련 제도
직장보육시설 1.366
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예측변수의 중요도의 상위 순위를 살펴보았을 때, 특징은 다음과 같이 나타났다. 첫째, 여성 

관리자의 퇴사에 영향을 미치는 요소 중 직장 내 일생활 균형 관련 제도 유무가 중요한 예측

변수로 두드러졌다. 특히, 탄력근무제 유무, 연수휴가 및 휴직, 재택 및 원격근무제, 직장보육

시설, 그리고 육아기근로시간단축제 여부가 중요한 예측변수로 고려되었다. 

둘째, 선행연구에서 논의되지 않았으나 이들이 사용가능한 연차 휴가와 실제 사용한 연차 

휴가일 수가 다음으로 중요한 예측변수로 고려되었다. 셋째, 일생활 균형 관련 제도의 유무에 

대한 객관적인 지표 외에 유연근무제 사용 자체가 자유로운지 그리고 남성 근로자 또한 출산

휴가 및 육아휴직 사용에 대한 용이성 인식이 다음으로 중요한 예측변수로 고려되었다. 넷째, 

조직 및 가정의 동반 역할 수행에 어려움을 겪는 여성 관리자에게 집안일과 가족부양에 대한 

책임감 관련한 예측변수가 다음으로 중요한 지표로 고려되었다. 그 외에도 조직 운영에 대한 

방침, 인사관리, 직장 관련 만족도 등이 상위 예측변수로 나타났다.

6 연차 휴가 실제 사용한 연차 휴가 0.991
7 일생활 균형 유연근무제도 사용이 자유로운 편이다 0.789

8 가정→일 영향
집안일이 많아서 직장에서 일을 할 때 

힘들 때가 많다
0.788

9 가정→일 영향
가족부양에 대한 책임감 때문에 더 

열심히 일을 하게 된다
0.745

10 일생활 균형
남성도 출산휴가 및 육아휴직을 쉽게 

사용할 수 있다
0.679

11 직장 만족도 직속상사 0.580

12
직장 내 일생활 균형 

관련 제도
육아기근로시간단축제 0.534

13 조직 운영 방침
업무 수행 시 공식적인 절차, 규칙, 

방침을 준수한다
0.499

14 조직 운영 방침
모든 관리 및 행동은 목표 달성 위주로 

이루어진다
0.497

15 직장 만족도 직무 0.450

16
규정과 원칙에 따른 

인사관리
승진 0.445

17
규정과 원칙에 따른 

인사관리
배치 0.430

18
규정과 원칙에 따른 

인사관리
채용 0.426

19 리더십
나는 부하의 개인적인 문제에 대해서도 

관심을 가져준다
0.425

20 직장 만족도 일·생활 균형 0.414



랜덤 포레스트를 활용한 여성 관리자의 퇴사 예측 모델 개발   77   

3. 상위 예측변수별 부분 의존성 도표

앞서 살펴본 중요도 지수의 경우 여성 관리자의 퇴사를 예측하는데 중요한 변인이 무엇인지 

중요성 자체만 논의할 수 있으며, 예측변수별 영향에 대한 관계는 설명할 수 없다. 다만 랜덤

포레스트는 예측변수별 부분 의존성 도표(PDP; Partial Dependence Plot)를 제공하여, 연구자가 

도출한 예측변수가 결과변수와 어떠한 관계를 갖는지 시각적으로 제시한다(유진은, 2015; 

Greenwell, 2017). 각 예측변수별 부분 의존성 도표에서 X축은 예측변수의 범위를 나타내며, Y

축은 예측변수가 결과변수에 미치는 한계효과(marginal effect)의 범위를 의미한다. 이는 연구

자가 선정한 예측 변수를 제외하고 다른 모든 예측 변수의 효과를 평균적으로 감한 후에 예측

된 반응변수 확률을 보는 것으로서(유진은, 2015), 연구자가 선정한 예측 변수와 여성 관리자의 

퇴사와의 관계를 다른 효과를 고정한 후 독립적으로 해석할 수 있다. 본 연구는 앞서 확인한 

예측변수별 중요도 순위 중 상위 10개에 대한 부분 의존성 도표를 확인하였으며, 본 연구는 

직장 내 일생활 균형 관련 제도, 연차 휴가, 일생활 균형에 대한 주관적 인식 그리고 가정에서 

일에 미치는 영향으로 네 가지 범주로 분류하였다.

가. 일생활 균형 관련 제도

먼저 일생활 균형 관련 제도에 대한 부분 의존성 도표는 다음 [그림 3]과 같다. 중요도 상위

에 위치한 관련 제도는 탄력근무제, 연수휴가 및 휴직, 재택 및 원격근무제, 그리고 직장보육

시설 유무에 대한 요인이다. x축의 경우 선정한 예측 변수의 응답 범주인데, 본 연구에서는 제

도가 갖춰지지 않았을 경우를 2로 코딩하였으며, 제시된 바와 같이 모든 제도의 경우 갖춰진 

경우에는 퇴사할 확률이 낮았으나, 제도가 갖춰지지 않았을 경우 퇴사할 확률이 높아지는 것

으로 나타났다. 이는 모든 근로자들 또한 공통적으로 인식할 수 있는 부분이나 특히 가정에서

의 역할도 함께 가중되는 여성 관리자에게 가정과 일 모두 유연하게 대처할 수 있는 제도가 

갖춰지는 것은 이들의 퇴사 결정에 중요한 요소로 작용함을 의미한다고 볼 수 있다. 안은정과 

신은정(2010)의 연구에서는 생리휴가제도와 더불어 보육비지원제도가 이들의 이직 의도를 낮추

는 것으로 드러났다. 이승현과 박영일(2017)의 연구에서 자녀 돌봄에 대한 부담이 이들의 퇴사

에 영향을 미칠 수 있음을 고려하였을 때, 직장보육시설을 갖춤으로써 이들의 양육에 대한 심

리적 및 경제적 부담을 줄여주는 것이 중요하다고 판단된다.
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[그림 3] 일생활 균형 관련 제도 – 예측변수별 부분 의존성 도표

나. 연차 휴가

다음으로 살펴본 연차 휴가에 대한 부분 의존성 도표는 다음 [그림 4]와 같다. 여성 관리자

에게 사용가능한 연차 휴가의 경우 적을 경우 이들의 퇴사 확률은 높았으며, 15일을 기점으로 

급격하게 퇴사 확률이 낮아지는 것으로 나타났다. 
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[그림 4] 연차 휴가 - 예측변수별 부분 의존성 도표

그러나 실제 사용한 연차 휴가를 살펴보았을 때, 사용가능한 연차 휴가와 다르게 일수가 적

더라도 이들의 퇴사 확률 자체는 상대적으로 낮은 지점에서 시작되었으며, 특히 10일 미만으

로 연차 휴가를 사용하였을 때 이들의 퇴사 확률이 가장 낮은 것으로 나타났다. 더 나아가, 이

들의 실제 사용한 연차 휴가가 20일이 넘어가는 시점 이후로는 급격하게 퇴사 확률이 높아지

는 것으로 나타났다. 이는 이미 여성 관리자가 퇴사를 결정하고 자신이 가진 연차 휴가를 모

두 소진한 것으로 예측해볼 수 있다. 랜덤 포레스트와 같은 머신 러닝 기법은 구체적인 해석

에는 어려움이 있기에(박창이 등, 2018), 연차 휴가 일수에 따른 퇴사 확률에 대한 관계에 선험

적이며 주관적인 해석은 지양한다.

다. 일생활 균형

세 번째로 살펴본 일생활 균형에 대한 예측변수에 대한 부분 의존성 도표는 다음 [그림 5]

와 같다. 먼저 여성 관리자가 인식하는 유연근무제 사용이 자유로운지에 대한 인식에 있어서 

1점이 아닌 2점에 해당하는 경우에 가장 퇴사 확률이 높았으며, 점차적으로 자유롭다고 인식

할 경우에 퇴사 확률이 낮아지는 것으로 나타났다. 한편으로는 매우 그렇지 않다고 인식하는 

경우에 가장 퇴사 확률이 낮은 것으로 나타났다. 앞서 살펴본 안세연과 김효선(2009)를 통해 

살펴본 바와 같이 여성 관리자는 경력유연성 제도에 대한 이용용이성이 높을 경우 이직이 낮

아진다는 점을 고려하였을 때, 유연근무제 제도가 구축되어 있는지를 떠나 본제도 사용이 자

유롭다고 인식하는지 또한 이들의 퇴사에 중요하게 적용된다. 
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[그림 5] 일생활 균형 - 예측변수별 부분 의존성 도표

남성 또한 출산휴가 및 육아휴직을 쉽게 사용할 수 있는지 또한 이들의 퇴사에 중요하게 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 남성의 육아휴직의 경우 점차적으로 조직에서 도입하고 있으나 

여전히 사용 자체는 제한적일 수 있다. 그러나 남성의 육아휴직의 경우 배우자의 교육개발 및 

사회적 네트워킹에 긍정적으로 영향을 미치며, 더 나아가 배우자의 경력 만족도를 높인다는 

점에서 중요하다(곽원준, 2021). 이를 여성 관리자의 관점에서 비춰보았을 때, 남성의 출산휴가 

및 육아휴직 사용이 용이할 경우, 기혼 여성 관리자는 자신의 경력 개발을 지속하는데 자신감

을 가질 것이며, 자신이 속한 조직에 더욱 몰입할 것으로 판단된다. 이는 안세연과 김효선

(2009)의 연구에서 규명한 바와 같이 조직이 구성원들을 대상으로 가족 친화적 복리후생제도를 

도입하는 것이 여성 관리자의 이직 의도를 낮추는 것과 동일한 맥락으로 볼 수 있다. 여성 관

리자를 포함한 여성 근로자에게 제공되는 복리후생 제도의 경우 이들에게 강요되는 직장 및 

가정에서의 역할에서 양자택일적 상황을 완화시키거나 이로부터 벗어날 수 있도록 돕기 때문

이다.

라. 가정에서 일에 미치는 영향

마지막으로, 가정에서 일에 미치는 영향 관련 예측변수별 부분 의존성 도표는 다음 [그림 6]

과 같다. 먼저 여성 관리자의 경우 집안일로 인하여 직장에서 일하는 것이 힘들다고 인식하는 

경우가 높을수록 퇴사할 가능성이 높았다. 또한 가족부양에 대한 책임감으로 자신의 업무에 

더욱 열중하는 것에 대한 인식은 5점으로 응답한 여성 관리자를 제외하고는 모두 퇴사 확률이 

높은 것으로 나타났다. 
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[그림 6] 가정에서 일에 미치는 영향 - 예측변수별 부분 의존성 도표

앞서 논의한 바와 같이, 여성 관리자의 경우 직장 및 가정에서의 역할 스트레스를 인식한다. 

이들의 경우 가족이나 친구뿐 아니라 상사와 동료 등이 자신의 삶을 얼마나 지지해주는지가 

중요하다(구유정 등, 2018). 조직의 관점에서 여성 관리자의 가정에서의 일을 완화시켜줄 수는 

없으나 간접적으로 이들의 역할 스트레스를 해소시키기 위한 제도적 접근이 필요하다고 볼 수 

있다. 이와 관련하여 권혜원과 권순원(2013)의 연구에서 육아기 근로시간을 단축해주는 제도는 

이들의 조직몰입을 높이며 이직의도를 억제한다는 점에서, 이들이 직장 및 가정에서의 일을 

유연하게 해결할 수 있도록 방법을 마련해주는 것이 필요하다고 볼 수 있다.
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Ⅴ. 결론 및 논의

1. 연구결과 및 시사점

본 연구는 조직 내 중요 인력으로 여성 관리자의 퇴사에 가장 영향을 미치는 예측변수를 검

증하고 개별 예측변수별 퇴사 결정과의 관계를 살펴보고 이들의 경력 단절을 해소함과 퇴사를 

낮추는 방안을 마련하고자 하였다. 머신 러닝 기법인 랜덤 포레스트 방법을 통해 각 예측변수

별 중요도 지수를 분석하여 상위 20개에 대하여 살펴보았을 때, 직장 내 일생활 균형 관련 제

도와 관련해서는 탄력 근무제, 연수휴가 및 휴직, 재택 및 원격근무제, 직장보육시설 유무, 육

아기근로시간단축제 등이 높은 중요도 지수를 갖는 것으로 나타났다. 그리고 연차 휴가와 관

련해서는 사용가능한 연차 휴가와 실제 사용한 연차 휴가에 대한 중요도 지수가 높았으며, 상

이한 부분 의존성 도표로 나타나는 것을 확인하였다. 일생활 균형 관련 인식에는 유연근무제 

사용이 자유로운지에 대한 인식이 중요하였으며, 가정에서 일에 미치는 영향으로 집안일이 많

거나 가족 부양에 대한 책임감 또한 중요한 예측변수로 나타났다. 또한 조직 운영 방침이나 

규정과 원칙에 따른 인사관리 측면에서도 여성 관리자의 퇴사 예측에 중요한 변수로 고려되었

으며, 마지막으로, 리더십의 경우에도 리더가 얼마나 부하의 개인적 문제에도 관심을 갖는지 

등이 주요한 예측 변수로 도출되었다. 이상의 분석 결과를 바탕으로 학문적 및 실제적 시사점

을 다음과 같이 제시하고자 한다.

첫째, 본 연구에서는 여성 관리자의 퇴사를 예측하는 요인을 도출하였다. 이전까지의 연구는 

이론적 근거를 설정하고 연구자가 세운 가설을 검증하는 설명 모델의 접근이 지배적이었으나 

본 연구와 같이 데이터를 기반으로 미래에 있을 일에 대하여 예측하는 모델을 접근하는 방법

이 활용되고 있다(Shmueli, 2010). 본 연구는 설명 모델 접근으로서 여성 관리자에 대한 이직 

및 퇴사에 대한 예측 요인을 검증하고 이에 대한 이론적 근거를 제시하였을 뿐 아니라 예측 

모델 접근을 통해 개별 예측 요인에 대한 중요도를 도출하였다. 또한 기존 설명 모델의 경우 

관측 변수를 기반으로 타당도 및 신뢰도를 검정하여 잠재 변수를 활용한 검증이 실시되나 본 

연구에서는 개별 관측 변수가 가지는 고유한 의미를 유지하기 위해 관측 변수를 온전히 활용

하여 분석했다는 점에서 기존 설명 모델 접근과 차별점이 있다. 방법론적인 측면에서도 잠재

변인을 구성하여 예측 변수로 활용할 경우 각각의 관측 변인이 가진 정보를 온전히 해석하는

데 어려움이 있기에 문항을 합산하지 않았다. 분석 결과에 있어서도 안세연과 김효선(2009), 안

은정과 신은종(2010), 그리고 이승현과 박영일(2017) 등의 선행 연구에서 논의된 사항과 유사한 

결과를 도출하는 것을 확인하였으며, Griffeth 등(2000)에서 수행한 이직의 선행 요인에 대한 

메타분석 결과와 비교하였을 시에도 역할로 빚어진 과부하와 갈등, 전반적인 스트레스, 그리고 
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승진 기회 등의 업무적 및 제도적 요소들이 이직과 유의한 관계를 가짐에 따라 본 연구 결과

와 유사성을 지님에 따라 예측 모델 접근이 유의미함을 시사한다.

둘째, 여성 관리자의 이직 및 퇴사를 결정짓는 예측변수를 통합적으로 분석하고 검증하였다. 

이전의 연구까지의 경우 연구자별 선별적으로 고려하였던 변수를 중심으로 검증을 실시하였으

나 이들이 결정을 내리기까지 다양한 요인들이 복합적으로 고려된다. 특히나 조직내 관리자와 

같은 중요 인력의 이탈은 새로운 인력을 통해 보완되기까지 경제적 손실을 야기하게 된다(손

주영, 2012). 따라서, 조직내 HR 담당자는 이들이 퇴사를 결정하는 결정적인 요소를 고려하고, 

이를 해결해주기 위한 방안을 마련하는 과정이 필수적으로 요구된다. 본 연구에서는 인사관리

제도, 최고경영자 리더십, 조직 운영 방침, 조직 분위기 및 문화, 그리고 업무 방식 등 포괄적

으로 고려하였으나 조직 맥락에 따라 예측변수로 고려될 수 있는 요인이 다를 수 있다. 또한 

예측 모델에서는 예측하고자 하는 요소가 무엇인지에 따라 예측 변수를 선정하는 과정이 매우 

중요하다(Shmueli, 2010). 따라서 조직 내 저장되어 관리되고 있는 인사 정보 중 예측 변인으로 

고려될 수 있는 사항을 추가적으로 선정할 필요가 있으며, 더 나아가 조직 내 여성 관리자를 

포함한 근로자의 퇴사 관리를 위해 예측 변수로 고려될만한 인사 데이터를 관리하는 것이 필

요하다. 

셋째, 퇴사 예측 변인에 대한 결과를 기반으로 여성 관리자와의 대화가 필요하다. 본 연구 

결과에서 도출한 예측 변인의 경우 이들의 퇴사 행동을 간접적으로 예측하는 접근이기에 실제 

이들이 이러한 인식을 갖게 된 사유에 대해 살펴볼 필요가 있다. 연구 결과에 따라 일생활 균

형 관련 제도와 관련하여 탄력근무제, 연수휴가 및 휴직, 원격근무제, 직장보육시설 등의 유무

가 이들의 퇴사 결정에 중요한 예측 변인으로 도출되었으나 조직에서도 이와 같은 제도적 기

반을 모두 갖춘다는 것은 실제적으로 불가능하다. 또한 조직에서는 복수의 일생활 균형 관련 

제도를 운영될 여지가 있다. 따라서 예측변수별 중요도 지수와 개별 조직별 여성 관리자를 중

심으로 일생활 균형에서 이들에게 가장 시급하게 요구되는 사항을 살펴볼 필요가 있다.

넷째, 연차휴가 일수를 통해서도 여성 관리자의 퇴사를 예측하는데 중요한 변수로 고려될 

수 있음을 검증하였다. 본 연구에서는 여성 관리자의 연차 휴가 관련하여 사용가능한 연차 휴

가가 많을 경우 퇴사 확률이 점진적으로 감소하는 것으로 나타났으며, 실제 사용한 연차 휴가

가 일정 수준을 넘어설 경우 퇴사 확률이 다시 증가하는 것으로 나타났다. 박소영과 정혜원

(2019a)의 연구 결과에 따라서도 이직을 경험한 근로자들의 직무 만족도를 예측하는데 연차휴

가 일수가 예측변수로 고려되듯이 조직내 구성원들의 태도 및 행동을 예측하는데도 중요한 변

수로 고려될 수 있다. 정리하면, 연차휴가의 경우 조직 내 일생활 균형 제도가 잘 구축되어있

는지를 살펴볼 수 있는 객관적 지표로서도 활용이 가능함을 시사한다. 물론 결과 부분에서 논

의한 바와 같이 선험적이며 주관적인 해석은 지양할 필요가 있으며, 조직 내부로부터도 질적

인 검증이 수반되어야 한다. 연차 휴가의 경우 중소기업이나 대기업 등의 기업 유형을 막론하
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고 조직 내 팀 기반의 과업적 특성과 조직 문화로 인해 실제 필요한 경우에도 휴가를 사용하

지 못하는 경우가 발생한다. 특히나 여성 관리자의 경우 상대적으로 남성 근로자보다 직장 및 

가정으로부터의 역할 갈등 및 스트레스를 많이 겪는다는 점에서 유연하게 두 역할을 수행하기 

위한 가장 기본적인 복리후생부터 제공되고 있는지 조직 차원에서의 재고가 필요하다.

다섯째, 일생활 균형 요인 중 남성의 출산휴가 및 육아휴직에 대한 사용 인식이 높을수록 

여성 관리자의 퇴사할 확률이 낮아지는 것으로 나타났다. 이는 특히 기혼 여성 관리자가 직면

할 수 있는 부분으로 판단할 수 있는데 김난주(2017)의 연구에서 논의된 바와 같이 출산전후휴

가자 및 육아휴직자들의 경우 휴가 후에 자신의 업무가 변경되거나 평가보상에 있어서 불리한 

상황에 직면한다. 또한 출산전후 휴가와 육아휴직 기간을 근속기간으로 산정해주지 않아 경력 

개발에 관심이 높은 여성 관리자에게는 치명적으로 작용할 것이다. 남성의 육아휴직의 경우 

배우자가 조직 내 교육개발 및 네트워킹에 정적으로 영향을 미친다는 점을 고려하였을 때(곽

원준, 2021), 이들이 양육으로 인한 반자발적 및 비자발적 퇴직을 해소하기 위한 방안으로 남

성의 육아휴직 비율을 높이는 방안과 더불어 자유롭게 사용할 수 있도록 제도적 개선과 경직

된 조직 문화의 개선이 필요하다(이승현, 박영일, 2017).

마지막으로, 본 연구에서는 여성 관리자의 퇴사를 예측하기 위해 88개의 예측 변수를 활용

하였으며, 이 중 상위 중요도를 가진 10개의 예측 변수를 중심으로 논의하였다. 그러나 연구 

결과에서 제시한 바와 같이 중요도 지수 상위 20개를 기준으로 살펴보면 상사나 직무에 대한 

만족도, 조직 운영 방침에 있어서 공식적인 절차와 규칙, 목표 달성 유무에 따른 관리 방식 등

이 도출되었다. 이는 여성 관리자의 입장에서 성 차별적 대우로부터 벗어나기 위한 성과 중심

의 HR제도를 추구하는 것으로도 해석이 가능하다. 관련 메타분석 연구에 따르면 직무 성과가 

여성이 더 좋았으나, 승진 비율의 경우 남성이 더 높은 것으로 나타났다(Roth et al., 2012). 또

한 김수한과 신동은(2014)의 논의에 따르면 능률성과 공정성을 중시하는 인사제도가 여성의 성

차별을 억제시킨다고 보며, 장미경과 조민호(2019)의 경우에도 조직 내 인사평가 공정성은 여

성 관리자가 존중받는다는 인식을 갖게 하며, 차별에 대한 인식을 완화시킴으로써 결과적으로 

이들이 조직에 몰입하는 것으로 검증되었다. 이상에 따라 성과기반 HR제도는 인센티브, 성과

평가, 선발, 그리고 교육 등에 있어서 공정성이 기반이 되기에 여성 관리자의 조직 유지, 경력 

단절 해소 및 지속적 경력 개발에 중요한 요인으로 작용할 수 있다(Korff et al., 2017). 따라서, 

일생활 균형, 역할 갈등 해소를 넘어 성과 관리 차원에서도 이들이 겪고 있는 장벽을 해소하

기 위한 노력이 요구된다.



랜덤 포레스트를 활용한 여성 관리자의 퇴사 예측 모델 개발   85   

2. 연구의 한계점 및 후속 연구에 대한 제언

이상과 같이 국내 기업에 종사하는 여성 관리자의 퇴사를 예측하는 모델링을 개발하였음에

도 불구하고 연구의 한계점과 후속 연구에 대해 제언하고자 한다. 첫째, 본 연구는 국내 기업

에 종사하고 있는 여성 관리자를 대상으로 예측 모델링을 실시하였으나 여성 관리자의 인구통

계학 특성 중 혼인 여부와 자녀 여부에 대한 구분을 고려하지 않았다. 기혼 여성 관리자일 경

우 가정에서의 역할 부담 및 책임감이 미혼 여성 관리자의 경우보다 상대적으로 강하게 느낄 

것이며, 미혼 관리자의 경우 자신의 직무나 상사 등의 조직 관련 요인이 이들의 퇴사를 예측

하는데 더욱 중요하게 작용할 수 있다. 따라서 후속 연구에서는 혼인 여부에 따른 여성 관리

자의 퇴사에 대한 예측력이 높은 변수가 무엇인지 비교하는 연구가 필요하다.

둘째, 본 연구에서는 실제 퇴사한 여성 관리자를 대상으로 분석을 실시하여 제한된 샘플로 

분석을 실시하였다. 샘플 수가 제한적일 수 있으나 훈련 데이터와 검증 데이터를 분류하여 예

측 모델링을 실시함에 모델의 타당성을 확보하였다(이중학 등, 2020; Shmueli, 2010). 후속 연구

에서는 실제 퇴사한 근로자의 데이터가 축적됨에 따라 재검증의 과정이 필요하다. 그리고, 기

업에서도 실제 이직 및 퇴사자의 데이터를 지속적으로 축적하여 잠재적 조직 이탈자를 검증하

기 위한 인사 데이터 축적이 요구된다.

셋째, 본 연구에서 활용한 샘플의 경우 더 나은 경력 개발을 위한 이직 목적을 고려하여 상

대적으로 경력 단절에 가까운 퇴사자를 대상으로만 분석을 실시하였다. 그러나 실제 조직에서

의 이직과 퇴사의 본질적인 목적에 대해서는 주체가 내면적으로 인식하고 의도한 행동의 목적

에 대한 이해가 수반되지 않으면 잘못된 예측으로 연결될 수 있다. 따라서 후속 연구에서는 

실제 퇴사한 경험이 있는 근로자를 대상으로 퇴사 요인에 대하여 일차적으로 규명하고, 이를 

기반으로 예측 모델링을 구성하는 혼합 연구를 실시할 필요가 있다.

마지막으로, 본 연구에서는 이직 의도와 실제 이직간 차이가 있음을 밝혔으나 문헌 고찰에

서는 이직 의도의 영향 요인 또한 문헌 고찰에 포함하였다. 기존 선행 연구에서는 이직의도와 

이직 자체가 구분하여 바라보고 있음에도 영향 요인에는 구분하여 논의하지 않아 영향 요인이 

혼재되어 있다. 후속 연구에서는 이직 의도와 이직에 대한 연구를 구분하고 공통적으로 고려

될 수 있는 요소와 구분하여 고려하여야 하는 요소를 구분한 후 예측 변수로 설정할 필요가 

있다.
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Abstract

Development of Predictive Model for the Resignation 

of Women Managers Using Random Forests*

Joo, Jaehong (Hanyang University)

Song, Ji-Hoon (Hanyang University)

We aim to emphasize the importance of organizational roles for alleviating women 

managers' both career breaks and the double burden from work and home by identifying the 

key predictors of their resignation decisions. Women managers within organizations face 

various problems in continuous career development. In particular, they face the double 

burden of reconciling role conflicts at the workplace and at home. Even though the 

recognition of the importance of women managers and their portion within the organization is 

increasing, organizational support for their simultaneous role performance is still insufficient 

and leads to them perceived the limitation of career retention. This study analyzed the 

primary variables predicting their resignation application to the random forest. The results 

demonstrated a flexible working system, annual leave, training leave, remote working, 

workplace childcare facilities, the burden of household chores, responsibility for supporting 

the family, and ease of use of maternity and parental leave for men. For women 

managers’retention and sustainable career development, we suggest that organizations should 

preferentially shed out the resignation antecedents and continuously manage their Human 

Resource data.

[Keywords] Women managers, Resignation, Predictive modeling, Random Forests
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