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초 록

본 연구는 일자리 이동 유형에 미치는 요인과 일자리 이동이 개인의 임금과 

직장만족도에 미치는 영향을 분석하였다. 일자리 이동에 따라 동일 업무를 유지

하는 경우에는, 이전 직장에서 형성된 직장 경험이 현재 직장에서 유효하지만, 

업무의 내용이 일치하지 않을 경우에는 인적자본의 연속성이 사라진다고 가정

하였다. 분석을 위해서 여성관리자패널 1차년도 자료가 사용되었다. 동일 업무 

이동에 대한 프로빗 분석 결과에 따르면, 여성 관리자의 경우에는 이전 직장에

서의 근속년수가 통계적으로 유의하지 않았다. 이는 여성 관리자의 경우에는 이

전 직장에서의 근무경험이 현 직장에서의 업무에 별다른 역할을 하지 못한다는 

의미로 해석된다. 반면 결혼 및 자녀유무는 동일업무로의 이직확률을 낮추는 것

으로 분석되었다. 다음으로 동일 업무 유지 여부에 따른 임금변화 분석결과에 

따르면, 여성 관리자의 경우 동일 업무를 유지할 경우 그렇지 않은 여성보다 

약 12% 임금수준이 높았다. 반면, 직장만족도에는 0.3점 정도 낮았다. 본 연구는 

여성관리자의 경우에는 직장생활을 통한 인적자본 형성이 제한적으로 이루어지고 

있으며, 같은 업무가 유지되더라도 직장환경이 여성에 우호적이지 않을 수 있음

을 보였다. 따라서 여성고용정책은 직장유지를 통한 전문성 확보와 더불어 여성 

친화적 직장문화 조성도 고려해야 할 것이다. 1)
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Ⅰ. 문제제기

최근 우리나라 노동시장의 변화 중의 하나는 경력직 일자리 이동이 두드

러지게 나타난다는 점이다. 특히 1997년 외환위기 이후에는 평생직장 개념

이 크게 약화되면서 근로자가 특정 직장에서 장기간 근무하기 보다는 생애 

주기를 고려하여 자신의 경력을 관리하는 경향이 나타나고 있다. 한국고용

정보원의 ‘대졸자 직업이동 경로조사’를 분석한 김두순 외(2007)에 따르면 

대졸 취업자의 취업 후 4년간 첫 직장 유지 비율이 40%에 불과하여, 청년층

의 직장이동의 빈도수 역시 증가함을 보이고 있다. 이와 같이 일자리 이동

은 더 이상 특정 연령대나 특정 집단에서만 주로 관찰되는 현상이 아니며, 

노동시장에서 흔히 볼 수 있는 현상이다. 한편으로는 경력자를 선호하는 최

근 기업의 채용환경의 변화 또한 근로자의 일자리 이동을 증가시키고 있다. 

2008년 금융위기 이후 이런 경향은 더욱 가속화되고 있다(박상철 외, 2009).

일자리 이동(job  tu rnover)은 기업을 중심으로 근로자가 기업에 들어오거

나 기업에서 나가는 행위를 가리키며, 일자리 이동은 직장의 이동과 더불어 

직업의 이동(occupationa l m ob ility )을 초래할 수 있다. 즉 근로자가 소속되

어 있는 직장은 변경되더라도 이전 직장에서와 동일한 업무를 수행할 수 있

으며, 또는 전혀 다른 종류의 일을 수행할 수도 있을 것이다. 2007년 한국고

용정보원의 워크넷 구직자 D B를 분석한 결과 구직자의 54 .2% 가 이전 직업

과는 다른 직업을 원하는 것으로 조사된 점은, 실제로 일자리 이동이 직업 

이동을 수반하는 경우가 빈번할 수 있음을 나타낸다(박상철 외, 2009). 직업

의 이동은 근로자가 그동안 수행한 직무 및 업무 등이 변경됨을 의미한다. 

따라서 직업이동은 근로자의 축적된 인적자본인 직업능력을 활용할 수 있

는 직업으로 이동할 수도 있지만, 기존의 직업능력을 활용할 수 없는 새로

운 직업에 종사할 수 있다. 이런 의미에서 직업 이동은 기업의 내부노동시

장에서 발생하는 직무순환 및 재배치 과정에서도 발생할 수 있지만, 일반적

으로 직업 이동은 일자리 이동과 함께 발생하며, 직업의 이동은 업무의 변

화를 야기한다고 할 수 있다. 이 연구에서는 내부노동시장에서 발생하는 직

업이동을 제외하고, 일자리 이동에 따른 직업 및 업무이동을 다룬다.
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한국노동패널조사(K L IPS)를 사용하여 베이비붐 세대의 생애직업이력을 

분석한 황수경(2012)에 따르면, 근로자는 노동시장에 최초 참여한 이후에 

생애 ‘커리어직장’1 )을 경험한다. 이후 퇴직 및 은퇴의 생애주기를 보이며, 

이 과정에서 여러 차례의 일자리 이동을 경험한다. 인적자본이론에 따르면 

합리적인 근로자는 자신의 생애소득을 극대화하기 위해 현재 직장에서의 

경력이 자신에게 적합한지 고민한 후에 보다 적합한 경력을 찾아 일자리를 

이동하며, 적절한 경력을 쌓게 되면 보다 나은 근로조건을 찾아 일자리를 

이동한다. 따라서 일자리 이동이 근로자 자신에게 보다 적합한 일자리이거

나 보다 나은 근로조건을 제공하는 일자리를 찾는 과정이라면, 빈번한 일자

리 이동은 경쟁적 노동시장 내에서 개인의 효용을 극대화해주고 국민경제 

내에서 인적자원의 경제적 효율성을 증대시킨다고 볼 수 있다. 그렇지만 현

실적으로 일자리 이동이 반드시 이전 직장보다 나은 노동시장의 성과를 의

미하지는 않을 것이다. 특히 여성의 경우에는 결혼과 출산으로 인해 인적자

본의 축적이 중단될 위험성을 가지고 있다. 실제로 출산 후 노동시장으로부

터 이탈한 이후에 예전보다 못한 일자리로 재취업하는 경우가 빈번히 목격

된다. 따라서 취업을 지속하고 있는 여성의 일자리 이동이 보다 나은 일자

리를 찾는 과정인지 또는 보다 열악한 일자리로의 이동인지에 대한 분석은 

여성고용정책에 있어서 매우 중요하다. 

이에 본 연구는 취업상태에 있으며 일자리 이동을 경험한 여성을 대상으

로 이전 직장에서 현재 직장으로의 이동이 이전 직장에서 형성된 자신의 인

적자본을 활용하는 일자리를 찾는 과정이었는지를 분석한다. 이를 위해 이

전 직장에서의 업무가 현재 직장에서의 업무와 같다면, 이전 직장의 경력이 

현재 직장에서도 활용된다고 가정하였다. 따라서 본 논문에서는 이직 시에 

동일 업무 유지 여부를 인적자본의 연속성으로 간주하였다. 이러한 분석을 

통해서 여성의 노동시장참여와 노동시장에서의 성과에 대한 보다 명확한 

이해를 제공할 것으로 기대한다. 특히 여성관리자패널(K orean  W om en  

M anager Panel, K W M P)조사에서 활용 가능한 22개의 업무분야를 통해 일

자리 이동에 따른 이직성과에 대해 설명하고자 한다. 이직의 성과는 임금수

1 ) ‘커리어 직장’이란 근로자가 한 직장에서 10년 이상 안정적으로 근무할 수 있을 때의 일자리

를 의미한다.
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준과 더불어 직장생활의 만족도를 고려하였는데, 이는 이직의 유인이 단순

히 임금상승에만 있는 것이 아니라 근로환경 같은 임금 이외에 다른 요인이 

작용할 수 있기 때문이다.

우리나라 여성의 대학진학률은 2009년을 기점으로 남성을 추월하여, 

2013년에 74 .5% 로 남성의 67 .4% 보다 7 .1% p가 높을 정도로 고학력 여성의 

수는 지속으로 증가하고 있다(교육부, 2014). 그렇지만 대졸 이상의 고학력 

여성의 경제활동참가율은 2013년에 64.6% 로 남성의 89 .4% 에 비해 낮은 편

이며, 특히 임신 및 출산에 의한 경력단절 여성으로 추정되는 1 ,977천 명 

중에서 58 .6% 가 고학력 여성으로 파악되고 있다(통계청, 2014). 이런 고학

력 여성의 낮은 경제활동참가는 인적자원의 효율적 배분측면에서 우리나라 

경제의 큰 손실이라고 할 수 있다. 고학력 여성의 낮은 노동공급은 다양한 

사회경제적 측면에서 설명이 가능할 것이다. 이런 맥락에서 여성관리자패

널은, 비록 일반 여성근로자에 비해 대상의 범위가 좁아지지만, 고학력 여

성의 노동이동과 성과를 분석할 수 있다는 장점이 있다.

본 연구의 전반적인 구성은 다음과 같다 먼저 일자리 이동 유형에 미치는 

요인을 분석한 후, 개인의 임금과 직장생활 만족도가 일자리 이동에 영향을 

미치는가에 대해 분석한다. 이를 위해 2장에서는 일자리 이동과 관련한 선

행 연구에 대해 살펴본다. 3장에서는 연구주제와 대상을 구체화시킨 후, 분

석자료와 분석방법에 대해 설명한다. 또한 일자리 이동의 결정요인과 일

자리 이동의 성과와 관련된 분석모형을 설정한다. 4장에서는 실증분석결

과를 제시하고, 마지막 장에서는 연구결과를 요약하고 정책적 시사점을 

제시한다.

Ⅱ. 일자리 이동에 대한 선행 연구

경력직 일자리 이동을 대상으로 한 이직성과에 대한 연구는 다양하게 진

행된 반면, 직업 간 유사성을 고려한 연구는 제한된 범위에서 수행되었다. 

기존의 연구에서 직업 간 유사성은 주로 산업과 직종을 바탕으로 산업간 

그리고 직종 간 이동을 구분하여 측정되고 있다. 예를 들면 일자리 이동이 
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“동일 산업-동일 직종”으로 이동한 경우에는 직업 간 유사성이 상당히 큰 

반면 “다른 산업-다른 직종”으로의 이동은 직업 간 유사성이 낮다고 볼 수 

있다. 이병희 외(2005)에 따르면, 산업별 직업 간 이동을 동반하는 일자리 

이동은 경력을 통해 형성된 인적자본이 크게 상실될 수 있으며, 이 경우에

는 “동일 산업-동일 직종” 이동에 비해 임금 수준이 낮을 것으로 추론하였

다. 박진희(2007)는 1차- 8차 년도의 한국노동패널자료를 사용하여, 직장경

력이 많을 것으로 예상되는 40대 중년층, 3년 이상 근속년수를 가진 여성 

임금근로자는 동일 산업-동일직종으로 이동할 가능성이 높음을 보였다.

위에서 언급한 연구들은 산업과 직종을 사용하여 일자리 이동과 인적자

본 축적과정을 통한 이직의 성과를 분석했다는 점에서 긍정적으로 평가될 

수 있지만 산업과 직종 분류에 관한 근본적인 한계점을 가지고 있다. 이병

희 외(2005)의 연구에서는 표준산업분류 상에서 10개의 대분류와 표준직업

분류 상에서 20개의 대분류를 사용하고 있으며, 박진희(2007)의 경우에는 

7개의 산업분류와 동일 직종여부만을 고려하고 있다. 대분류 상에서의 산업

과 직종의 분류는 개인이 형성하고 있는 인적자본의 내용을 파악하기에는 

적절하다고 보기 어렵다. 박상철 외(2009)가 설명하였듯이 전문경비업체 소

속의 경비원은 산업대분류상 “사업서비스업”으로 분류되지만, 아파트 경비

원은 “부동산 관련 서비스업”으로 분류된다. 또한 직장에서 마케팅 사무원

은 “사무종사자”로 분류되지만 마케팅 전문가는 “전문가 및 관련 종사자”로 

분류된다. 이와 같이 경력이동을 대분류 상의 산업 및 직업을 바탕으로 설

명할 경우에는 이전 직장과 현재 직장에서 동일한 업무를 수행함에도 기존 

경력이 단절되었다고 판단할 수 있으며, 또한 이와 반대의 경우도 발생할 

수 있다.

산업분류는 일반으로 사업체에서 수행하는 산업 활동, 즉 사업체의 생산

물 등으로 분류하기 때문에 개인의 축적된 인적자본 수준을 평가할 때에는 

산업분류보다는 직업분류가 더 적합할 수 있다. 최근의 연구 역시 산업 간의 

노동이동 보다는 직업 간의 이동에 집중하는 경향이 있으며, 직업 간 노동

이동의 성격과 직업 간 유사성 측정에 관한 연구가 진행되고 있다(방하남 

외, 2011). 전통적인 인적자본이론에서는 동일 기업에서 근속년수가 증가함에 
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따라 기업에 특화된 인적자본(firm  specific hum an cap ita l)이 형성되고 이에 

따라 근속년수가 늘어날수록 이직 및 해고의 가능성이 줄어든다고 보았다

(N eal, 1995). 이후에는 산업에 특화된 인적자본(industry  spec ific  hum an  

cap ita l)이 강조되었지만 산업간 노동이동에 따른 인적자본의 손실은 크지 

않은 것으로 평가되고 있다(K am bourouv &  M anovsk ii, 2008). 특히 직업 이

동에 따라 요구되는 숙련도와 직무내용이 크게 다를 경우 인적자본의 손실

이 가장 크다고 할 수 있다. 따라서 최근의 직업이동에 관한 연구는 직업에 

특화된 인적자본(occupational specific  hum an cap ita l)을 중심으로 진행되고 

있다. 대표적으로 M oscarin i &  Thom sson(2008)은 미국의 C PS자료를 사용

하여 직업 소분류 상에서 동일 일자리 이동을 분석하여 인적자본의 효과를 

분석하였다. K am bourouv &  M anovsk ii(2009)는 미국의 PSID  (Panel S tudy  

o f Incom e D ynam ics) 자료를 이용하여 직업근속년수가 임금결정에 큰 영향

을 준다는 것을 보였다. 특히 이들의 연구에서는 소분류 상에서 직업근속년

수에 대한 수익률이 대분류나 중분류에서보다 크게 나타났기 때문에 특정 

직업에 특화된 인적자본이 존재함을 암시한다고 할 수 있다. 

이와 같이 인적자본 또는 경력이동 측면에서 일자리 이동에 따른 이직성

과는 기업 또는 산업간 이동보다는 직업이동을 고려하여 평가하는 것이 적

절할 것이다. 그렇지만 기업 내에서 수행되는 다양한 직무들의 차이를 동일 

직업으로 설명하기 어려우며, 비록 세부적인 직업분류 수준을 사용하여도 

직무의 차이를 온전히 파악하기는 어렵다. 표준직업분류에서 대분류 상의 

“전문가 및 관련 종사자” 내에서 “금융 자산 운용가”나 “마케팅 전문가” 등

은 세세분류로 구분되어 직업 간 유사성은 크다고 추론할 수 있지만, 개인

의 실제 업무내용이 반드시 유사성을 가진다고 볼 수는 없다. 또한 현실적

으로 실증연구에서 자주 사용되는 통계자료의 직업분류는 통상 중분류 또

는 소분류를 따른다는 점을 고려하면 직업 간 이동 역시 인적자본의 축적을 

정확히 설명하기는 어렵다. 본 연구의 분석대상인 여성관리자패널조사에서 

응답자의 직업은 주로 “일반 사무관련 종사자”이기 때문에 직업이동이 거

의 발생하지 않지만 직업별 숙련요인과 관련하여 응답자의 이전 직장과 

현 직장에 대해 22개 분야로 분류된 업무분야를 파악할 수 있다. 따라서 
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특정 업무에 특화된 인적자본을 파악할 수 있으며, 일자리 이동의 성과에 

어떤 영향을 미치는지 설명할 수 있다.

이상에서와 같이 산업-직업별 일자리 이동에 대한 연구는 지속적으로 진

행되고 있다. 앞에서 언급한 선행연구에서 일자리 이동의 유형에 영향을 주

는 요인을 특성별로 분류하면, 나이, 학력, 혼인여부, 자녀유무 및 자녀나이 

등과 같은 개인특성변수와 고용형태, 기업규모, 산업, 위치 등의 기업특성변

수로 분류할 수 있다. 또한 일자리 이동은 임금 및 직장만족도와 같은 성과

변수에 의해서도 영향을 받는다. 기혼여성의 경우 자녀의 유무와 자녀의 나

이에 의해 일자리 이동이 영향을 받기도 하며, 이는 경력단절로 이어지기도 

한다. F e lfe(2012)는 독일의 사회-경제패널 자료와 자격 및 경력 조사 자료

를 이용하여 육아휴직기간 결정에 미치는 요인과 육아휴직으로부터 돌아올 

때 받게 되는 한계지불용의금액에 대해 분석하였다. 흥미로운 점은 일자리 

이동의 성과로서 자주 사용되는 임금수준이 일자리 이동의 주된 목적이 아

닐 수 있다는 점이다. 실증분석결과에 따르면, 유자녀 기혼여성의 경우 모

성 페널티(m o ther p ena lty)로 인해 임금이 낮아지는 것을 받아 들였으며 탄

력적인 근무를 선호하였다. 즉, 일자리 이동을 통해 유연한 근무시간 확보

가 임금 상승보다 더 중요하게 고려되었으며, 이는 이직행위를 이해하기 위

해서는 임금 이외의 것들도 고려해야 함을 암시한다. A rekar et a l.(2016)은 

인도에 진출한 D ell, H P  그리고 Lenovo의 근로자 386명을 대상으로 직장만

족도에 영향을 주는 요인과 일자리 이동에 대해 분석하였다. 이들은 직장만

족도가 낮은 경우, 직장을 떠날 가능성이 높다는 것을 보였다. 또한 한우리

․조영일(2014)은 한국노동패널(K L IPS) 13차 자료를 사용하여 의사소통 및 

인간관계가 직무만족에 영향을 미치며, 직무만족과 함께 임금 및 보수, 취

업의 안정성, 개인의 발전가능성, 복지후생제도 등이 이직의도에 미치는 효과

를 분석하였다.
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Ⅲ. 분석자료 및 분석모형

1. 분석자료

일자리 이동의 유형과 노동시장의 성과는 경력축적에 직접적으로 영향을 

미치는 요인, 개인의 인적자본, 인구학적 특성 등과 같은 다양한 차원에서 

고려되어야 한다. 따라서 분석에 사용될 자료는 일면적인 정보보다는 관측 

대상이 가지고 있는 다양한 측면을 반영해야 한다. 또한 일자리 이동의 분

석은 최소 2개 시점에서의 경제활동에 관한 정보가 제공되어야 가능하기 

때문에 횡단면 자료로는 풍부한 분석을 수행하기에 한계가 있다. 분석에 사

용되는 여성관리자패널조사는 한국노동패널조사 등과 같은 패널자료와는 

다르게 대리급 이상의 여성을 주 대상으로 하면서 개인, 가정, 및 직장에 관

한 다양한 정보를 제공하고 있다. 여성관리자패널조사는 2007년부터 격년

으로 2014년까지 5차례에 걸쳐 100인 이상 사업체의 대리급 이상 여성 관

리자를 대상으로 조사가 이루어졌다. 또한 2008년도와 2010년도에는 남성 

관리자에 대한 조사를 진행하였고, 2012년도 4차 조사에서는 여성관리자의 

새로운 표본이 추가되었다. 

실증분석에 사용된 자료는 취업 중인 여성 중에서 과거 직장경험이 있던 

근로자를 대상으로 하였다. 즉, 조사시점에서 현 직장이 첫 직장인 응답자

는 제외하였다. 1차 조사에서는 여성 관리자 2 ,413명 중에서 1 ,397명이 현

재 직장이 첫 직장이 아니라고 대답했으며 4차 조사의 신규 패널 918명 중

에서 364명이 이에 해당한다. 따라서 이들 여성 관리자 1,761명이 분석대상

이다. 그렇지만 두 시점에서 조사한 자료를 동시에 사용할 경우에 분석시점

에 따른 편의가 발생할 수 있기 때문에 2007년도 1차 조사 자료만 사용하였

다. 또한 주요 변수에서 다수의 결측치가 발생하였기 때문에 182명을 제외

한 1 ,215명의 여성 관리자가 분석에 사용되었다. 

여성관리자패널조사는 이전 직장 경험이 있는 근로자에 대해서 현재 직

장과 더불어 이전 직장의 분야(산업) 및 일(직업), 규모, 종사상의 지위, 업

무 및 직급, 근속년수, 연소득 등에 대한 정보를 제공하고 있으며, 또한 이전 

직장을 그만 둔 이유와 함께 현 직장 입사 전에 휴식기간이 있었는지 여부
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이전 업무 현재 업무

업 무 빈도 비율(%) 빈도 비율(%)

연 구 개 발 122 10.0 136 11.2

경 영 기 획 162 13.3 191 15.7

경 영 정 보 53 4.4 55 4.5

구 매 자 재 관 리 37 3.0 27 2.2

자 산 관 리 116 9.5 108 8.9

법 무 ․ 총 무 35 2.9 31 2.6

인 사 노 무 관 리 106 8.7 99 8.1

회 계 ․ 재 무 36 3.0 48 4.0

마 케 팅 26 2.1 11 0.9

국 내 영 업 52 4.3 65 5.3

해 외 영 업 106 8.7 82 6.7

홍 보 ( P R / I R ) 53 4.4 50 4.1

고 객 지 원 165 13.6 168 13.8

생 산 관 리 86 7.1 62 5.1

그  외 60 4.9 82 6.7

총 계  ( 명 ) 1,215 1,215

<표 1> 주요 업무분야별 분포(여성) 

와 그 기간을 조사하고 있기 때문에 일자리 이동에 관한 다양한 정보를 얻

을 수 있다. 본 연구에서 우선적으로 고려될 주제는 일자리 이동에 따라 직

장 내에서 개인의 수행하는 업무의 내용이 변하는 경우에 어떤 요인에 의해 

담당업무가 변하는지 살펴보는 것이다. 일자리 이동에 관한 이병희 외

(2005)와 박진희(2007)의 연구는 주로 산업 내 또는 산업간 이동이나, 직업 

내 또는 직업 간 이동을 결정하는 요인을 규명하는 것이었다. 앞에서 언급

한 바와 같이 동일 직업내의 이동이어도 업무내용이 다를 수 있기 때문에 

분석에 한계를 지닌다. 즉 동일 산업 내 또는 동일 직업 내에서 일자리가 

이동하여도 이전 직장에서 형성하였던 인적자본이 계속적으로 활용된다고 

볼 수만은 없다. 이런 한계점을 고려하여, 본 연구는 산업분류나 직업분류 

대신에 직장에서 수행하는 업무의 내용을 통해 이직의 효과를 분석하고자 

한다.



136  여성연구

여성관리자패널조사는 개인이 직장에서 수행하는 업무에 대해 비교적 자

세한 조사를 진행하고 있다. 현재 직장과 더불어 이전 직장에서 담당했던 

업무의 내용을 조사하고 있으며, 업무의 분야를 22개로 구분하였다. <표 1>

에는 2007년 신규로 추가된 여성 관리자 자료를 사용하여 주요 업무에 대해 

이전 직장에서 담당하였던 업무와 현재 직장에서 담당하는 업무의 분포를 

보여주고 있다.

여성관리자패널조사에서 응답자는 주로 사무직 근로자를 대상으로 구성

되어 있기 때문에 응답자의 직업은 대부분 사무종사자로 분류되고 있다. 표

준직업분류표 상에서 경영관련 사무원(312코드)의 5자리 세세분류로 경영

기획사무원(31211), 영업관리사무원(31212), 광고 및 홍보사무원(31213) 등

이 포함된다는 점을 고려하면, 여성관리자패널조사는 업무분야를 세세분류

상의 직업분류보다 더 세분화하여 조사한다고 볼 수 있다. <표 1>에 따르면 

여성의 경우에는 이전 직장과 현재 직장에서의 업무의 분포가 상당히 유사

함을 알 수 있다. 위의 분포에서 어떤 개인이 이전 직장에서 가졌던 업무의 

내용이 일자리 이동 후에 현재 업무분야와 같은 경우에 기존의 경력이 연속

적으로 이어진다고 볼 수 있을 것이다. <표 2>의 기술통계에 따르면 일자리 

이동 후에 55% 의 여성 관리자는 이전과 동일한 업무를 맡았다. 즉, 이직자

의 절반 정도는 일자리가 바뀌더라도 동일한 업무를 맡았다고 볼 수 있다. 

또한 부록에 <부표 1>은 22개 전체 업무내용에 따른 이동경로를 보여주고 

있다.

실증분석에서는 일자리 이동이 동일 업무로의 이동이었는지 여부에 따라 

더미변수화한 후, 프로빗 모형을 사용하여 같은 업무 또는 다른 업무로의 

이직을 결정하는 요인을 분석한다. 또한 일자리 이동에 따른 성과는 임금수

준과 직장만족도를 통해 분석하며, 이전 직장에서와 동일한 업무를 맡았을 

때 성과에 미치는 효과를 분석한다. 공통적으로 사용되는 설명변수로 이전

직장의 특성, 개인의 속성, 현 직장의 특성 등이 사용된다. 이하에서는 분석

에 사용되는 주요 변수에 대한 기술통계를 소개한다.
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여성(관측치=1,215)

변수 평균 표준편차 최소값 최대값

동일업무(동일=1) 0.55 0.50 0 1

로그 월평균임금 5.61 0.36 4.61 7.82

직장만족도(5점척도) 2.60 0.75 1 5

나이 32.74 4.37 22 53

잠재근속년수 11.23 4.54 0 31

현직장 근속년수 4.68 3.72 0.08 21.83

현직장 이직시 나이 28.30 4.46 14 48

이전직장 근속년수 3.19 3.03 0 25

로그 이전직장소득 8.00 0.42 5.01 9.52

직장 총수(개) 2.81 1.00 1 10

규모(300인 이상=1) 1.91 0.29 1 2

이직시 결혼(기혼=1) 0.25 0.44 0 1

이직시 자녀(유=1) 0.79 0.41 0 1

이직자발성(자발=1) 0.86 0.35 0 1

휴식기간(개월) 4.66 11.54 0 120

멘토 0.45 0.49 0 1

팀내 여성비율 0.49 0.26 0.02 1

<표 2> 통계 요약

실증분석에 사용되는 자료는 연속적 속성을 가지는 변수와 더불어 다수

의 범주형 변수를 포함하고 있다. 분석에 사용된 변수에 대한 요약 통계는 

<표 2>와 <표 3>에 제시하였다. 실증분석의 주 관심 변수는 이직시에 이전 

직장에서 수행하던 업무와 동일한 업무를 수행하는 여부이다. 업무일치 여

부는 이전 직장에서 마지막으로 담당했던 업무와 이직 후에 첫 번째로 맡았

던 업무를 비교하여 결정하였다. 조사항목 중에서 “현재 직장에 입사해서 

거쳐 온 업무”항목에서 첫 번째 업무분야가 조사되지 않았을 경우에는 현재 

업무분야를 대체해서 사용하였다. 여성관리자패널조사는 전 연도의 월평균 

임금 수준과 더불어 월급여 이외에 받은 성과급을 조사하고 있다. 실증분석

에서는 월평균 임금을 로그 변환하여 사용하였다.2 ) 여성관리자패널조사는 

2 ) 4장에서 임금함수를 추정할 때, 인센티브 금액을 12로 나눈 후에 월평균 임금과 합한 값을 

사용할 경우에도 결과에 큰 차이가 없었다. 
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조사항목 중에서 “현재직장에 대한 만족도”항목을 포함하고 있으며, 이 항

목에서는 직장 생활과 관련된 7가지의 세부 내용에 대한 만족도를 조사하

고 있다. 그러나 1차 년도 자료에서는 이 세부항목을 조사하지 않았기 때문

에 부득이하게 “현재 삶에 대한 만족도” 문항에 포함되어 있는 “직업생활”

에 대한 만족도를 직장만족도로 고려하였다. 5점척도를 사용한 직장만족도

는 여성의 경우 2 .60점이다.3 ) 

잠재근속년수는 취업기간에 상관없이 최종학력 졸업년도와 조사년도와

의 차이를 의미하며, 이는 근로자가 최종학교 졸업과 동시에 노동시장에 참

여했을 경우 가질 수 있는 최대 근속년수이다. 잠재근속년수는 현재 나이에

서 최종학력에 소요되는 교육년수에 6을 더한 값을 차감하여 계산하였다. 

고졸의 경우에는 12년, 전문대는 14년 대졸은 16년 그리고 대학원 졸업은 

18년의 교육년수를 적용하였다.

현 직장 근속년수는 입사년월을 사용하여 계산하였는데, 조사 월과 일을 

알 수 없는 관계로 조사가 7월에 진행되었다고 가정하여 계산하였다. 이직 

시 나이는 현재 나이에서 근속년수를 차감하여 계산하였고, 이전 직장의 소

득은 이전 직장 퇴직 년도에 고려하여 2010년 기준 소비자물가지수를 사용

하여 실질가치로 변환하였다. 현 직장을 포함하여 지금까지 다녔던 직장의 

수는 2 .81군데이다. 

분석에 사용된 자료는 응답자의 90%  이상이 고용규모가 300인 이상의 

기업에 종사하고 있음을 알 수 있다.4 ) 이직 시 결혼여부는 현 직장 근속년

수와 결혼연령을 통해 계산할 수 있지만, 2007년도 1차 자료에서는 최초결

혼 연령을 5세 구간으로 구분된 5개 연령대로 조사하였고 2010년 이후에는 

3 ) 본 연구의 주제는 아니기 때문에 포함하지 않았지만, 남성 관리자의 만족도 점수는 3.50점으

로 여성관리자의 점수와 그 격차가 큼을 알 수 있다. 흥미로운 점은 다른 변수와 다르게 성별 

직장만족도에는 응답분포 상에 큰 차이가 발견된다. 남성의 경우, 직장생활에 대체로 만족 

또는 매우 만족하다고 응답한 사람의 비율이 54.5%인 반면, <표 3>에 따르면, 여성의 경우에

는 18%에 불과하다. 또한 매우 불만족 또는 대체로 불만족이라고 답한 비율은 여성이 39.9%
이고 남성은 7.1%에 불과하다. 이는 직장 생활에 대한 만족도가 단순히 이직 등과 같은 단편

적인 요인보다는 기업내부의 체계적인 요인에 원인이 있음을 암시하며, 추후 성별 직장만족

도에 대한 연구가 필요할 것이다. 
4 ) 제공받은 자료에 “소속기업 규모” 조사항목에 포함된 결측치는 같이 제공된 기업인사 자료

에서 남녀 피고용인의 수를 합하여 고용규모를 계산한 후에, 기업규모를 분류하였다.



여성 관리자의 일자리 이동이 임금 및 직장만족도에 미치는 영향  139

만 나이로 조사하였다. 따라서 1차 조사 이후 응답자가 조사에서 이탈하였

을 경우에는 이들에 정확한 결혼연령을 계산할 수 없었다. 따라서 측정오차

가 발생할 위험성이 있지만 2010년 이후에 조사된 결혼연령의 분포를 고려

하여 25세 이전에 결혼한 경우에는 24세, 26-30세인 경우에는 27세, 31-35세

는 32 , 36-40세는 37세, 그리고 40세 이상인 경우에는 43세를 할당하였다. 

이직 당시, 즉 현 직장에 입사하는 시점에서 자녀유무는 첫째 자녀의 나이

와 근속기간을 비교하여 결정하였다. 24% 의 여성이 이직 시 결혼 상태에 

있었으며, 기혼 여성의 경우 입사 시에 아이가 있는 비율은 79% 이다. 

변수 범주
여성 (관측치=1,215)

빈도수 비율(%)

직장만족도

매우불만족 (1점) 45 3.7

대체로 불만족 (2점) 530 43.6

보통 (3점) 515 42.4

대체로 만족 (4점) 111 9.1

매우 만족 (5점) 14 1.2

교 육 수 준

고졸 이하 120 9.9

초대졸 230 18.9

대졸 698 57.4

대학원 167 13.7

기업소재지

서울 1,044 85.9

광역시 34 2.8

경기도 101 8.3

기타 도지역 36 3.0

직 장 지 위

대리 757 62.3

과장 293 24.1

차장 115 9.5

부장 45 3.7

임원 5 0.4

업 종

제조업 244 20.1

숙박, 금융, 부동산 260 21.4

사업, 문화서비스 510 42.0

기타산업 201 16.5

<표 3> 범주형 변수에 대한 기술통계 
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이직의 자발성은 조사항목 중에서 “이전 직장을 그만 둔 이유” 항목에서 

회사사정, 해고, 회사 내의 인간관계문제, 계약만료와 정년퇴직의 경우를 비

자발적 이직으로 구분하였고 다른 경우에는 자발적 이직으로 나누었다. 자

발적 요인에 인한 이직으로 분류된 비율은 86% 이며, 더 많은 영향을 받음

을 알 수 있다. 이직이 자발성 여부에 상관없이 이전 직장에서 나온 이후 

평균적으로 4 .7개월의 휴식기간을 가지고 있다.5 ) 

직장만족도의 경우 불만족으로 답한 비율이 47.3% 인 반면 만족한 사람은 

10.3% 에 불과하다. 관리자패널조사의 조사 대상이 대리급 이상이라는 특성

상 교육수준은 대졸이상이 71 .1% 를 차지하지만, 직장에서의 지위는 62 .3%

가 대리급이다. 여성관리자패널조사는 산업부문을 2007년도 조사와 2010

년도 조사에서는 5개 범주로 분류하였고, 2012년 이후에는 13개 부문으로 

분류하였다. 실증분석에서는 2007년도 조사를 바탕으로 업종의 성격과 관

측치 수를 고려하여 제조업, 숙박·금융·부동산업, 사업·문화서비스업, 그리

고 농림어업·광업과 그 외의 다른 산업을 기타산업6 )으로 분류한 4개의 산

업분야를 사용하였다.

2. 분석모형

1) 일자리 이동의 결정요인

일자리 이동의 결정 요인과 관련하여 본 연구의 주된 관심은 일자리 이동

시에 업무 내용에 영향을 주는 요인을 파악하는 것이며, 이를 토대로 일자

리 이동이 임금 및 직장만족에 미치는 영향을 설명하는 것이다. 일자리 이

동이 업무변화 여부에 영향을 주는 요인을 분석하기 위해 프로빗(prob it) 모

형을 사용하였다. 즉 이직 후에 업무내용은 전 직장에서의 업무내용과 같으

면 종속변수는 1의 값을 가지며, 그렇지 않으면 0의 값을 가지는 전형적인 

5 ) 응답자 중에서 여성의 55.4%와 일자리 이동시에 휴식기간이 없었다고 응답했다. 이와 같이 

휴식기간이 없는 경우에는 휴식기간 개월 수를 0으로 처리하였다. 
6 ) 기타 산업은 여성관리자패널의 산업분류에서 농림어업, 광업, 전기/폐기물, 건설업, 도소매

업, 운수업, 공공행정, 교육서비스업, 보건복지, 예술/협회이며, 이중 농림어업과 광업에 속하

는 한 개의 관측치를 포함하고 있다. 통상 농림어업 및 광업은 산업의 특상 상 제외하는 경우

가 많지만 분석대상이 사무직이기 때문에 제외하지는 않았다.     
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이분적 특성을 가지고 있다. Pr  은 동일 업무로 이직할 확률일 때, 

주어진 설명변수, ,에 대해 동일업무를 담당할 확률과 그렇지 않을 확률은 

다음과 같이 표현된다.

    Pr     Pr′ ≥  Pr ≥′
Pr


≥′


 Pr ≥′ ′

Pr     ′

          (1)

여기서  ∼ ,  은 표준정규분포의 누적확률밀도이다. 추정에

사용되는 프로빗의 최우도함수는  




′ ′이다. 설

명변수로는 인적변수와 일자리변수를 포함한다. 인적변수로는 이직시의 나

이, 학력, 이직시의 결혼여부, 부양가족 유무가 영향을 미칠 수 있으며, 일자

리변수로는 이전 직장에서의 근속년수, 이전 직장에서의 직위가 고려되었

다. 또한 이전 직장의 규모, 자발적 이직 여부, 이전 직장의 소득수준 등이 

포함된다.

2) 일자리 이동의 성과

일자리 이동은 인적자본의 연속적인 축적을 동반할 수 있으며, 오히려 기

존의 형성된 인적자본을 소멸시킬 수도 있다. 이전 직장에서 수행하던 업무

를 계속해서 수행할 경우에는 기존에 형성된 인적자본이 현 직장에서 생산

성과 임금 수준에 긍정적인 영향을 줄 것으로 예상할 수 있다. 또한 기존에 

업무와 동떨어진 업무를 맡게 될 경우에는 업무에 대한 부담으로 인해 직장

생활에 대한 만족감이 떨어질 것으로 예상할 수 있다. 그렇지만 한편으로는 

임금수준과 일자리 만족도는 상충관계에 있을 수도 있다. 작업환경은 열악

하지만 임금수준이 높은 직장을 선택할 수도 있으며, 그 반대의 경우도 가

능하기 때문이다. 따라서 동일 업무유지와 직장만족도와의 관계는 명확하

지 않을 수도 있다.

일자리 이동과 임금과의 관계를 분석하기 위해 M incer(1974)의 임금함수

를 추정하였다. 추정 모형은 다음과 같다.
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     ln               (2)

여기서 O M 은 일자리 이동의 유형으로서 동일 업무로의 이동 여부를 의

미한다. A ge는 잠재근속년수이며, T enure는 현 직장에서의 근속년수를 의

미하는데, 일자리 유형 더미와 교차항을 추가함으로써 이직 이후에 현 직장

에서의 근속년수에 따른 이직수익률 변화를 추정한다. 설명변수로는 잠재

근속년수를 비롯하여 동일 업무 여부, 근속년수, 학력, 지역, 업종, 기업규모 

등이 포함된다.

다음으로 일자리 이동에 따른 만족도 변화에 대해 살펴볼 필요가 있다. 

여성관리자패널조사는 “현재 삶에 대한 만족도”항목에서 4가지 분야에 대

한 만족도 정도를 5점척도로 조사하고 있다. 4가지 분야는 개인생활, 가족

생활, 직장생활, 그리고 전반적인 만족도로서 매우 불만족인 경우에는 1점, 

대체로 불만족은 2점, 보통은 3점, 대체로 만족은 4점, 그리고 매우 만족인 

경우에는 5점을 부여하고 있다. 그 중에서 직장생활의 만족도에 대해 다음 

모형을 추정하였다. 

        
        (3)

추정에 사용된 설명변수는 임금함수 추정에서 사용된 것과 동일하다. 위

의 두 모형을 추정할 때에는 두 모형간의 관계, 즉 오차항의 관계를 고려해

야 한다. 어떤 개인이 이직 후에 직장을 선택할 때 고려할 수 있는 직장의 

성과는 임금수준과 임금 이외의 직장생활에서의 만족감일 수 있다. 그렇지

만 임금과 만족감은 서로 독립적이기 보다는 서로 밀접한 관계를 지닐 수 

있다. 어떤 사람이 만족스러운 직장을 얻기 위해 낮은 임금수준을 감수한다

면 위의 두 모형에서 각각의 오차항은 음(- )의 상관관계를 갖게 될 것이다. 

그렇지만 두 가지 성과를 동시에 추구할 경우에는 오차항이 양(+ )의 상관

관계를 갖게 된다. 이와 같이 두 모형이 서로 간에 독립적이지 않고 상관관

계를 가진다면, 모형을 개별적으로 추정하는 것보다는 방정식 체계를 추정

함으로서 보다 효율적인 추정량을 얻을 수 있다. 따라서 분석에서는 아래 



여성 관리자의 일자리 이동이 임금 및 직장만족도에 미치는 영향  143

두 개의 모형을 “무관해 보이는 회귀모형(Seem ingly  U nrela ted  R egression , 

SU R )”을 사용하여 추정하였다. 

      ln     
  

         (4)

    
  

  

         (5)

식(4 )와 식(5 )의 오차항에 대해    이기 때문에 SU R이 회

귀모형보다 더 효율적이다. SU R은 두 오차항을 통해 얻은 공분산 행렬을 

사용하여 일반화 최소자승법(G LS)을 사용하여 추정한다. 위의 모형에서 두 

모형의 식별을 위해 임금모형에서는 교육수준(Education)을 추가하였으며 

만족도모형에서는 결혼여부(M arriage)를 추가하였다. 또한 모형식별을 위

하여 결혼여부 이외에 자녀유무, 직장 내 멘토의 존재여부, 그리고 팀내 여

성의 비율을 추가하였다. 각 추정모형의 잔차 간의 상관계수에 대한 귀무가설 

    은 B reu sch- Pagan (B- P)검정을 통해 평가할 수 있다. 

만약 귀무가설을 기각할 수 없을 경우에는 개별적인 회귀모형으로 충분하

며, 굳이 SU R을 사용할 필요가 없게 된다. 공통적으로 사용되는 설명변수는 

기업규모, 업종, 직장지역이다.

Ⅳ. 실증분석결과

1. 일자리 이동의 결정요인

이전 직장과 현재 직장에서의 업무 내용이 같으면 개인의 경력이 지속적

으로 유지되는 반면, 이전 직장과 다른 업무를 맡은 경우에는 경력이 단절

되는 것으로 가정하였다. 따라서 동일 업무로 이직한 경우가 그렇지 않은 

경우보다 임금수준 및 직장만족도가 높을 것으로 예상할 수 있다. 
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종속변수 여성

(동일업무=1, 그외=0) (1) (2)

이직시 나이 0.0122 -0.0110

 (.027) (.14)

이직시 나이자승 -0.00001

(.0023)

이전직장 근속년수 0.0381 0.0459

 (.032) (.067)

이전직장 근속년수자승 -0.00325

(.0048)

이직시 결혼여부(기혼=1) -0.820* -0.967*

(.47) (.51)

이직시 결혼*자녀 -0.537* -0.537*

(.3) (.28)

자발적 이직여부(자발적=1) -0.0376 -0.0637

(.19) (.2)

휴식기간(개월) -0.0170** -0.0323**

(.008) (.014)

휴식기간 자승 0.0003**

(.00017)

이전 직장 수(개) 0.0281 -0.0298

(.073) (.07)

이전 직장 소득수준(로그) 0.419* 0.209

(.22) (.25)

이전직장규모(300인 이상=1) 0.0754

(.17)

상수 -3.507** -0.913

(1.6) (2.8)

학력 더미 - O

이전직장 직위더미 - O

업종더미 - O

이직년도더미 O O

LR Chi2 27.69 58.54

Prob > Chi2 0.00 0.00

Log Likelihood -303035 -283689

Pseudo R2 .065 .12

Obs. 1,215 1,215

주) 횡단면 가중치가 사용되었으며, 괄호 안은 로버스트 표준오차임. 
    * * * , * * , *는 각각 1% , 5% , 10%  수준에서 유의함을 나타냄.

<표 4> 동일업무로의 일자리 이동 결정요인 분석결과(프로빗 모형)
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동일업무 또는 다른 업무로 이동하는 요인을 추정하기 위해 프로빗 모형

을 이용하였고, 분석결과는 <표 4>에 제시하였다. 이직을 통해 이전 직장에

서와 동일한 업무수행 여부에 영향을 미치는 요인은 현재 직장에 입사하기 

이전에 가졌던 휴식기간과 이전 직장에서의 소득수준, 그리고 결혼 및 육아

가 주요인이다. 

<표 4>의 추정결과는 프로빗 모형의 추정계수만을 보여주기 때문에 계수

값이 한계확률을 의미하지 않으며, 단지 종속변수와 설명변수와의 관계만

을 나타낸다. 먼저 이전 직장에서의 근속년수의 추정계수는 통계적으로 유

의하지 않다. 즉 이전 직장에서의 근무경험이 현 직장에서 별다른 역할을 

하지 못함을 암시한다. 또한 여성의 경우 노동시장에서 경험했던 이전 직장

의 수 역시 동일 업무 수행 확률에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 못한

다. 기술통계에서 55%의 여성이 동일한 업무를 유지한다는 점을 고려할 때, 

여성의 경우 기술의 숙련수준이 낮은 업무에 주로 종사함으로서 이전 직장

에서의 업무경험이 업무유지나 변경에 별다른 영향을 미치지 못한다고 가

정할 수 있다. 그렇지만 이런 가정은 여성의 직업력과 더불어 업무에 관한 

과거 자료가 있어야 정확한 판단이 가능할 것이다. 추정모형(1 )과 (2 )에서 

휴식기간이 길수록 동일 업무를 가질 확률이 낮아진다는 것은 일자리 탐색

과정이 길어질수록 이전과 동일한 업무를 수행할 가능성이 낮아짐을 알 수 

있다. 전통적인 인적자본 관점에서 이전 직장에서 형성된 직무에 대한 기술

은 직장에서 퇴직한 직후에 가장 높으며, 시간이 지남에 따라 그 기술수준

은 점진적으로 사라질 것이다. 즉, 퇴직 직후 동일한 업무로 이직했을 경우

에 생산성이 가장 높아짐을 알 수 있다. 이는 휴식기간이 짧을수록 동일 업

무로 이직할 확률이 커짐을 암시한다.

위의 분석에서 흥미로운 점은 여성의 경제활동과 밀접한 관련이 있는 결

혼과 육아가 업무선택에도 영향을 미칠 수 있다는 점이다. 이직시에 결혼을 

했거나 자녀가 있는 경우에는 동일 업무로 이직할 가능성이 적어지는데, 이

것은 결혼과 육아가 경력단절과 관련이 있음을 암시한다. 기존의 경력단절

과 관련된 연구는 주로 경력단절의 발생 원인과 재취업 등을 중심으로 진행

되고 이들 선행연구는 재취업 여성의 업무내용을 고려하지 않는다(김난주, 

2016; 민현주, 2011). <표 3>에 따르면 분석에 사용된 자료에서 여성관리자
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의 62 .3% 는 20-30대의 대리급 지위를 가지고 있으며 이들 집단에서 경력

단절이 발생할 가능성이 크다고 할 수 있다. 따라서 결혼 및 육아로 인해 

일자리를 포기한 이후에는 이전 직장에서 형성된 기술이 사라지고 이로 인

해 기존의 직장생활을 통해 형성된 인적자본이 노동 수요자 입장에서 별다

른 장점으로 작용하지 못할 가능성이 있다. 따라서 여성의 경우, 일자리 이

동에 따른 업무변화에 미치는 요인은 경력단절에 영향을 미칠 것으로 예상

되는 출산 및 육아가 다른 업무를 선택하게 되는 주된 요인이며, 이전 직장

에서 근속년수, 즉 이전 직장에서의 경력이 이직 시 업무 선택에 영향을 미

치지 못한다.7 ) 

2. 일자리 이동의 성과

일자리 이동의 성과를 평가하기 위해 임금수준과 직장만족도 수준을 분

석하였다. 이직 경험이 있는 사람을 대상으로 임금함수와 만족도함수를 추

정하였으며, “동일 업무” 여부 더미를 추가하여 동일 업무 유지 여부가 임금

수준과 만족도에 미치는 영향을 <표 5>에 제시하였다.

<표 5>에서는 일반적인 임금함수에 현재 직장으로 이동한 후에 이전 직

장에서와 동일한 업무를 맡았는지 여부와 현재 직장에서의 근속년수를 추

가하였다. 그 외 추가적으로 기업규모, 지역, 업종더미를 사용하여 임금수준

을 통제하였다. 주된 관심 변수는 동일 업무 여부와 이것의 근속년수와의 

교차항이다. 교차항이 없는 경우는 모형(1), 그리고 교차항과 다른 더미변수

를 포함한 경우에는 모형(2 )로 지정하였다. 추정방법은 앞에서 설명한 SU R

이며, 각 모형에서 잔차항 간의 상관계수가 –0 .166과 –0 .124로서 두 모형은 

음의 관계에 있음을 알 수 있다. 또한 B-P  검정 역시 상관계수가 0이라는 

귀무가설을 기각하기 때문에 개별 식의 회귀모형보다는 SU R이 적합한 추

정방법임을 알 수 있다.8 ) 잔차항의 상관계수가 음(- )값을 갖기 때문에 여성 

관리자가 이직할 때, 임금수준과 직장만족도는 상충관계에 있을 수 있다. 

7 ) 경력단절이 상대적으로 적은 남성의 경우에는 다른 결과가 나올 것으로 예상되지만, 남성

관리자 자료의 한계로 인해 본 연구에서는 제외하였다.  
8 ) 회귀모형(OLS)을 사용하여 개별 식을 추정한 결과는 부록의 <부표 2>에 제시하였다.  
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(1)　 (2)

종속변수 임금 만족도 임금 만족도

잠재근속년수 0.0310*** -0.0457*** 0.0233*** -0.0335

 (.0023) (.0061) (.0078) (.021)

잠재근속년수자승 0.000319 -0.000576

(.0003) (.00078)

동일업무(동일=1) 0.135*** -0.212*** 0.118*** -0.310***

(.017) (.046) (.029) (.075)

근속년수 0.0225*** -0.00264 0.0212*** -0.00979

 (.0026) (.0067) (.0034) (.0089)

근속년수*동일업무 0.00279 0.0191*

 (.004) (.011)

직장내 멘토(유=1) 0.282***

(.045)

팀에서 여성의 비율 -0.134

(.093)

학력(전문대졸) 0.0538 0.0616*

 (.034) (.035)

학력(대졸) 0.425*** 0.435***

 (.032) (.033)

학력(대학원졸) 0.613*** 0.616***

(.036) (.037)

현재 결혼여부(기혼=1) -0.0741 -0.0687

(.047) (.047)

기업규모(=300인 이상) 0.0821*** 0.0314 0.0856*** 0.0255

(.02) (.053) (.02) (.053)

상수 4.627*** 3.244*** 4.672*** 3.196***

　 (.049) (.077) (.061) (.15)

업종더미 - - O O

지역더미 - - O O

R
2 .47 .099 .47 .14

Corr -0.166 -0.124

B-P test(chi2) 33.292 18.812

Prob > chi2 0.000 0.000

Obs. 1,215 1,215

주) 횡단면 가중치가 사용되었으며, B-P test는 잔차항 간의 상관관계에 대한  
Breusch-Pagan 검정임.  ***, **, *는 각각 1%, 5%, 10% 수준에서 유의함을 나타냄.

<표 5> 일자리 이동 유형에 대한 성과분석(여성, SUR 모형)
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직장의 만족도는 임금 이외에 복지혜택, 근무시간의 유연성, 작업강도 등 

다양한 요인에 의해 결정된다. 새로운 직장을 선택할 때, 높은 임금수준과 

직장만족도를 동시에 선택한다면 오차항의 상관관계는 양(+ )의 값을 가지

게 될 것이다. 따라서 여성관리자의 경우에는 높은 임금수준을 포기하고 다

른 혜택을 추구하거나 그 반대의 경우일 수도 있지만, 자료의 한계로 인해 

명확하게 판단하기에는 무리가 있다.

여성 관리자를 대상으로 한 <표 5>에서 모형(2 )를 살펴보면, 일자리 이동 

이후에 이전 직장에서와 동일한 업무를 수행할 경우에는 입사초기, 즉 근속

년수가 0에 가까운 경우에는 임금수준이 다른 업무를 맡은 경우보다 11 .8%  

높으며 직장만족도는 0 .31점 낮다. 직장만족도가 낮은 이유는 높은 임금 수

준을 위해 업무강도가 강한 직장을 선택했을 가능성이 있을 것으로 판단된

다. 앞에서 논의한 바와 같이 동일 업무를 유지할 경우에 임금수준이 더 높

은 이유는 이전 직장의 직무경험, 즉 인적자본의 영향이라고 생각된다. 또

한 다른 업무를 선택하는 경우에는 임금수준은 낮지만, 만족도는 상대적으

로 높은 수준임을 알 수 있다. 동일 업무 여부와 근속년수와의 교차항을 살

펴보면, 임금수준은 근속에 따라 변하지 않지만, 직장만족도는 근속년수가 

증가함에 다른 업무를 선택한 사람과의 격차가 감소한다. 그렇지만 근속년

수의 계수값이 통계적으로 유의하지 않고 계수값의 크기가 0.019로 작기 때

문에 현 직장에서 근속에 따른 효과는 미미할 것으로 판단된다.

직장내 근무환경이 직장만족도에 미치는 영향을 고려하기 위해 직장내 

멘토의 존재여부와 소속팀 내에서 여성의 비율을 사용하였다. 멘토가 존재

하는 경우에는 만족도가 0 .282점 높게 나타난다. 그렇지만 자료의 한계로 

인해 멘토가 직장생활에 큰 도움을 주는지, 아니면 근로환경에 좋은 직장이

어서 멘토가 존재하는지는 명확하지는 않다. 일반적으로 팀원 중에 여성의 

비중이 높으면 직장생활의 만족도가 높을 것으로 예상되지만 추정결과에 

따르면 여성비중은 만족도에 영향을 주지 못한다.

본 장에서는 업무를 중심으로 이직유형, 즉 동일 업무와 다른 업무로의 

이직을 결정하는 요인, 그리고 이런 이직 유형이 임금수준과 직장만족도에 

미치는 영향을 살펴보았다. 이직유형을 결정하는 요인으로는 결혼과 육아, 

그리고 현직장에 입사하기 전에 가졌던 휴식기간 등이다. 반면 인적자본형
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성과 관련이 있는 이전 직장에서의 근속년수는 영향을 미치지 못한다. 일자

리 유형에 대한 본 연구의 가정, 즉 동일업무로의 이동은 인적자본의 연속

성을 가진다는 의미에서 여성 관리자는 직장생활을 통해 직무에 특화된 기

술을 제한된 범위에서 습득할 가능성이 있다. 또한 이직유형에 따른 임금과 

직장만족도를 살펴보면, 동일업무를 유지할 경우 임금수준이 높은 반면 만

족도는 낮다. 따라서 여성 관리자는 임금과 직장만족도간에 상충관계가 있

을 가능성이 있다. 아쉬운 점은 여성관리자패널자료가 가지는 한계점으로 

인해 남성 관리자와의 비교가 제한된다는 점이다.9 )   

Ⅴ. 맺음말

최근 저출산 ․고령화로 인한 노동인구 감소에 대응하기 위해 여성인력을 

적극 활용해야 한다는 주장이 힘을 얻고 있으며, 이에 따라 여성인력을 노

동시장으로 불러들이기 위한 다양한 정책이 시행되고 있다. 그렇지만 여성

인력 활용의 중요성에도 불구하고 아직까지 여성고용과 관련해서 눈에 띄

는 변화는 나타나지 않고 있다. 특히 우리나라의 20대〜40대 여성의 고등교

육 이수율이 O EC D  국가의 평균 이수율을 상회할 정도로 높은 점을 고려할 

때, 낮은 여성 고용율은 사회경제적으로 큰 손실을 의미한다. 최근 

O EC D (2016)는 한국이 지속가능한 성장을 위해 해결해야 할 과제로 여성

의 경제활동참가율 제고를 지적했다. 그동안 여성의 경제활동과 관련하여 

노동의 수요, 공급 및 제도적 변화 측면에서 다양한 연구가 진행되었다. 본 

논문은 공급측면에서 여성관리자의 일자리 이동이 임금 및 직장만족도에 

미치는 영향을 분석하였다.

9 ) 남성 관리자에 대한 조사는 2008년 1차 웨이브에서 이루어졌으며, 여성 관리자와 같은 기준

을 적용하였을 때, 해당되는 관측치는 488명이다. 일자리이동 유형에 따른 임금과 만족도에 

대한 결과는 부록 <부표 3>에 제시하였다. <부표 3>에 따르면 여성 관리자와 다르게 잔차항

의 상관계수는 양(+)의 값을 가진다. 남성의 경우 이직을 할 때, 임금수준과 직장만족도 향상

을 동시에 추구함을 암시한다. 또한 동일업무 유지 여부는 임금수준에만 영향을 미치며, 만
족도에는 영향을 미치지 못한다. 또한 직장내에서 멘토가 있는 경우, 여성과 다르게 만족도

가 낮아진다. 여성 관리자조사와 남성 관리자조사는 표본의 수와 관측년도, 직위의 분포가 

다르기 때문에 서로 직접적인 비교는 어렵지만, <부표 3>은 여성과 남성이 이직에 대한 태도

가 다를 수 있음을 암시한다.
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동일 업무로의 이동에 대한 프로빗 분석 결과에 따르면, 여성의 경우에는 

근속년수에 해당하는 추정계수가 통계적으로 유의하지 않았다. 이는 이전 

직장에서의 근무경험이 현 직장에서 별다른 역할을 하지 못한다는 의미로 

해석된다. 다음으로 이전 직장의 수 역시 동일 업무 수행 확률에 통계적으

로 유의미한 영향을 미치지 못했다. 동일 업무 유지 여부에 따른 성과 관련 

분석결과에 따르면, 여성관리자의 경우 동일 업무를 유지할 경우 그렇지 않

은 여성보다 입사 초기에 약 12%  정도 임금수준이 높게 나타났다. 동일 업

무를 유지할 경우 임금수준이 더 높다는 것은 이전 직장의 직무경험, 즉 인

적자본의 영향이라고 설명할 수 있다. 또한 동일 업무 유지가 직장만족도에 

미치는 분석결과에서 직장만족도는 0.31점 낮게 나타났다. 직장만족도가 낮

은 이유는 높은 임금 수준을 위해 업무강도가 강한 직장을 선택했을 가능성

이 있을 것으로 판단되지만 업무수행 강도에 관한 조사항목이 없기 때문에 

분석결과에 한계가 있다. 따라서 여성의 경우에는 이직시에 직장만족도 감

소를 감수하고 높은 임금수준을 위해 동일한 업무를 선택할 가능성이 있다

고 해석할 수 있다.

본 연구의 실증분석결과에 비추어 볼 때, 여성의 고용정책은 직장경력의 

연속성 유지를 통해 업무의 전문성 확보와 여성친화적 직장환경을 조성하

는 방향으로 추진되어야 할 것이다. 동일 업무를 유지하는 경우에 임금상승

이라는 긍정적인 경제적 효과를 기대할 수 있는 반면 이를 위해 직장생활에

서 오는 만족감을 포기할 가능성이 있기 때문이다. 그렇지만 직장생활을 통

해 형성된 업무 경험이 동일 업무 유지를 보장하지 못하는 것은 여성관리자

의 업무가 전문성보다는 일상적 범주의 업무로 제한되었을 가능성이 있기 

때문이다. 본 연구는 여성의 노동시장참여와 노동시장에서의 성과에 대한 

이해를 한 차원 높였지만, 자료의 제약으로 인해 이직의 장기성과를 분석하

지 못했다는 한계를 갖는다. 일자리 이동과 그에 따른 성과는 동태적인 과

정이며, 정확한 성과 또한 일정 시점 후에 나타날 수 있기 때문에 후속 연구

에서는 장기의 패널자료를 이용하여 이직의 동태적 효과를 분석할 필요가 

있다. 
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현재 직장에서의 업무

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 1415 16 17 18 19 20 21 계 비율

이
전

직
장
에
서
의

업
무

1 93 13 0 0 2 2 3 0 0 1 2 1 1 0 2 0 0 0 0 0 2 122 10.0

2 13 109 6 2 9 2 2 5 2 2 2 2 1 3 0 0 0 0 0 0 2 162 13.3

3 1 8 21 3 3 0 4 1 1 2 2 1 4 2 0 0 0 0 0 0 0 53 4.4

4 4 4 1 14 0 0 3 0 0 0 4 2 3 2 0 0 0 0 0 0 0 37 3.0

5 3 18 3 0 68 3 3 4 0 3 1 3 0 2 1 0 1 0 0 0 3 116 9.5

6 0 4 1 0 1 10 4 4 0 3 1 2 2 2 0 0 0 0 0 0 1 35 2.9

7 4 5 4 0 6 3 45 3 0 3 7 1 15 5 1 0 0 0 0 1 3 106 8.7

8 0 4 2 0 1 1 4 21 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 36 3.0

9 0 2 0 1 1 1 1 0 5 2 1 1 8 0 0 0 0 0 0 1 2 26 2.1

10 1 2 2 1 2 1 4 3 1 25 0 2 3 2 0 0 0 0 0 1 2 52 4.3

11 2 4 4 3 4 4 6 1 0 12 50 1 5 5 0 1 0 0 0 4 0 106 8.7

12 1 2 3 2 5 0 1 1 1 0 1 32 3 0 0 0 0 0 0 0 1 53 4.4

13 4 4 5 0 0 2 10 1 0 8 8 1 115 4 0 0 0 0 0 0 3 165 13.6

14 4 5 2 1 6 1 6 4 0 2 3 1 6 33 0 0 0 1 1 4 6 86 7.1

15 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 7 0 0 0 1 1 0 13 1.1

16 3 2 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 1 17 1.4

17 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 3 0.2

18 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 1 0 3 0.2

19 2 3 0 0 0 0 2 0 1 0 0 0 1 0 1 2 0 0 4 0 1 17 1.4

20 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 2 0.2

21 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 4 0.3

22 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0.1

계 136 191 55 27 108 31 99 48 11 65 82 50 168 62 12 12 2 3 6 16 31
1,215

비율 11.2 15.7 4.5 2.2 8.9 2.6 8.1 4.0 0.9 5.3 6.7 4.1 13.8 5.1 1.0 1.0 0.2 0.2 0.5 1.3 2.6

  업무코드는 다음과 같다. 1 )연구개발, 2 )경영기획, 3 )경영정보, 4 )구매.자재관리, 5 )자산관리, 6 )법무.총무, 7 )인사노무

관리, 8 )회계.재무, 9 )마케팅, 10 )국내영업, 11 )해외영업, 12)홍보(PR /IR ), 13 )고객지원(ca ll cen ter), 14)생산관리, 15 )생산

기술, 1 6 )생산(제조), 1 7 )환경안전, 1 8 )품질관리, 1 9 )서비스, 20 )교육, 2 1 )비서, 22 )의료

<부표 1>  
【부록】
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(1)　 (2) (3) (4)

종속변수 임금 만족도 임금 만족도

잠재근속년수 0.0319*** -0.0438*** 0.0237* -0.0333

 (.0049) (.013) (.014) (.044)

잠재근속년수자승 0.000305 -0.000557

(.00051) (.0015)

동일업무(동일=1) 0.121*** -0.218* 0.116** -0.315*

(.042) (.12) (.053) (.18)

근속년수 0.0274*** -0.000434 0.0209** -0.00926

 (.0066) (.013) (.0093) (.016)

근속년수*동일업무 0.00308 0.0198

 (.01) (.024)

직장내 멘토(유=1) 0.323***

(.11)

팀에서 여성의 비율 -0.145

(.2)

학력(전문대졸) 0.0334 0.0505

 (.11) (.11)

학력(대졸) 0.386*** 0.436***

 (.098) (.1)

학력(대학원졸) 0.608*** 0.610***

(.1) (.11)

현재 결혼여부(기혼=1) -0.130 -0.103

(.12) (.13)

기업규모(=300인 이상) 0.0298 0.0195 0.0861 0.0277

(.055) (.14) (.059) (.15)

상수 4.774*** 3.294*** 4.673*** 3.196***

　 (.13) (.2) (.14) (.33)

업종더미 - - O O

지역더미 - - O O

R
2 .38 .098 .47 .14

Obs. 1,215 1,215 1,215 1,215

주) 횡단면 가중치가 사용되었으며, B-P test는 잔차항 간의 상관관계에 대한

    B reusch-Pagan 검정임.  *** , ** , *는 각각 1% , 5% , 10%  수준에서 유의함을 나타냄.

<부표 2> 일자리 이동 유형에 대한 성과분석(여성, OLS 모형)
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(1) (2)

종속변수 임금 만족도 임금 만족도

잠재근속년수 0.0504*** 0.0198** 0.0625*** -0.0473

 (.0027) (.0085) (.011) (.035)

잠재근속년수자승 -0.000369 0.00202**

(.00031) (.001)

동일업무(동일=1) 0.0167 -0.00282 0.0796** -0.115

(.021) (.067) (.034) (.11)

근속년수 -0.0156*** 0.0184* -0.00623 0.00432

 (.003) (.0098) (.0041) (.013)

근속년수 *동일업무 -0.0141*** 0.0252

(.0052) (.017)

직장내 멘토(유=1) -0.148**

(.065)

팀에서 여성의 비율 -0.110

(.17)

학력(전문대졸) 0.160*** 0.159***

 (.048) (.047)

학력(대졸) 0.304*** 0.284***

 (.044) (.044)

학력(대학원졸) 0.519*** 0.508***

(.054) (.052)

현재 결혼여부(기혼=1) 0.0931 0.125

(.088) (.088)

기업규모(=300인 이상) -0.0740 -0.289* -0.0898* -0.243

(.047) (.15) (.046) (.15)

상수 4.863*** 3.264*** 4.807*** 3.812***

　 (.08) (.19) (.1) (.31)

업종더미 - - O O

지역더미 - - O O

R2 .53 .07 .56 .11

Corr 0.088 0.126

B-P test(chi2) 3.812 7.721

Prob > chi2 0.051 0.006

Obs. 488　 488　

주) 횡단면 가중치가 사용되었으며, B-P test는 잔차항 간의 상관관계에 대한

   Breusch-Pagan 검정임.  *** , **, *는 각각 1% , 5% , 10%  수준에서 유의함을 나타냄.

<부표 3> 일자리 이동 유형에 대한 성과분석(남성, SUR 모형)
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Abstract

The Effects of Job Turnover of Women Managers
on Wage and Job Satisfaction in K orea

Hyo-Yong Sung* ‧ Kyung-Gon Lee**

The purpose of this study is to examine the determinants of job turn-

over type and the effects of job turnover of women managers on wage 

and job satisfaction using the first wave of Korean Women Manager 

Panel data in Korea. According to the empirical results of probit analy-

sis, the coefficients of female managers are not statistically significant of 

the continued working hours in the previous job. It means that job expe-

rience of previous employments is not working for female managers at 

their current job. On the other hand, the possibility of job turnover with 

the similar job continuity depends on marital status and with or without 

children. This possibility is lower when they are married and with 

children. Next, the estimations of earnings depending on the similar job 

continuity show that female managers who keep the similar job con-

tinuity have about 12 percent higher earnings than female managers who 

don’t keep it. However, the job satisfaction of female managers who 

keep the similar job continuity is 0.3 point lower than female managers 

who don’t keep it. This study shows that the composition of human cap-

ital in terms of job experience for the female managers is restricted. 

Their workplace environment may not be friendly to the female manag-

ers although the job continuity keeps. Therefore, the female employment 

policy needs to be considered that it should be creating a family friendly 

workplace with the job continuity.

Keywords : Women managers, Job turnover, Job satisfaction10)11)
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