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국 문 초 록

청년 근로자 이직 유형화와

관련 특성 차이 분석

교육학 석사학위논문

서울대학교 대학원, 2022년

변 주 영

   

이 연구의 목적은 청년 근로자 이직을 유형화하고, 청년 근로자 이직 유형별 

관련 특성 차이를 분석하는 데 있다. 이 연구의 목표 모집단은 2010년도 당시 

우리나라 청년 근로자로서, 만 19세에서 만 34세에 해당하면서 임금을 목적으

로 근로를 제공하는 자 중에서 이직을 1번 이상 경험한 자를 대상으로 설정하였

다. 이러한 목표 모집단의 조건에 부합하는 표본을 추출한 결과, 총 894명을 분

석 대상으로 확정하였다.

분석 자료로 한국고용정보원의 청년패널 2007 자료를 활용하였으며, 청년패

널 2007 4차년도(2010) 기준으로 10년간 자료를 활용하여 종사상 지위, 직장 

규모를 코딩하여 유형화하였다. 이 밖에도 분석에 필요한 이직 유형 관련 특성

(연령, 성별, 최종학력, 직종, 임금 수준) 변인을 연구 목적에 맞게 코딩하여 활

용하였다. 코딩을 완료한 자료는 각각 연구 목표 및 문제에 따라 기술통계, 다차

원 배열분석(multi-channel sequence analysis), Ward 군집 분석(Ward’s 

cluster analysis), 교차 분석(cross tab analysis), 일원분산분석(one-way 

ANOVA)을 활용하여 분석하였다.

이 연구의 주요 결과와 그에 따른 결론을 요약하면 다음과 같다. 첫째, 청년 

근로자 이직을 유형화한 결과, 이직 유형은 5가지로 다음과 같이 구분할 수 있

는 것으로 나타났다. 이 연구에서는 각 유형을 ① 유형 1: 소기업 간 초기 이직
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형, ② 유형 2: 노동시장 중기 이탈형, ③ 유형 3: 대기업 간 초기 이직형, ④ 

유형 4: 중·대기업 재직 후 비임금 근로 이동형, ⑤ 유형 5: 노동시장 초기 이

탈 후 임시직·소기업 재진입형으로 명명하였다. 각 유형의 특징은 다음과 같다. 

둘째, 청년 근로자 이직 유형별 관련 특성 차이를 분석한 결과에 따르면, 성별, 

직종, 임금 수준은 이직 유형별로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다. 유형 

2와 유형 5에는 여성이 높은 비율로 포함되어 있는 것을 확인하였다. 또한 직종

의 경우에는 첫 번째 분석 시점인 2010년 당시 직종 분포 차이가 이직 유형별

로 유의미한 것으로 나타났으며, 마지막 분석 시점인 2019년 당시의 직종 분포 

차이가 이직 유형별로 유의미한 것으로 나타났다. 특히 2010년에는 모든 유형

에서 경영·사무·금융·보험직의 비율이 가장 높은 것으로 나타났으나, 유형 1

에서는 영업·판매·운전·운송직, 유형 2와 유형 4, 유형 5에서는 교육·법

률·사회복지·경찰·소방직 및 군인, 유형 3에서는 연구직 및 공학 기술직의 비

율이 각각 높은 것으로 나타났다. 그러나 2019년에서는 유형 1과 유형 3의 경

우 경영·사무·금융·보험직 비율이 가장 높은 것으로 나타났으며, 다음으로 

미용·여행·숙박·음식·경비·청소직 사무직, 그리고 경영·사무·금융·보험

직, 연구·공학기술직이 각각 높은 비율을 차지한 것으로 나타났다. 그러나 나머

지 유형의 경우 2010년과 다르게 2019년에 비근로 상태와 경영·사무·금융·

보험직의 비율이 가장 높은 것으로 나타났다. 또한, 임금 수준의 경우 유형 3이 

가장 높은 것으로 나타난 반면, 유형 2와 유형 5가 가장 낮은 것으로 나타났다.

이와 같은 결과를 종합하여 도출한 결론은 다음과 같다. 첫째, 우리나라 청년 

근로자는 종사상 지위, 직장 규모를 준거로 한 이직 유형화를 통해 이질적인 하

위 집단으로 이루어져 있다는 점을 확인하였다. 특히 각 유형을 구분할 수 있는 

중요한 특징으로 전체 10년 중 기존 일자리 특성과 기존 일자리를 떠나는 시기, 

새로운 일자리의 특성, 새로운 일자리에서 머무르는 기간, 노동시장을 이탈하는

지 여부 등이 있었다. 둘째, 우리나라 청년 근로자 이직 유형별로 성별, 직종, 

임금 수준에 차이가 있다고 나타났다. 이는 성별 차이가 나타난 결과에 대하여, 

결혼과 출산으로 인해 여성의 경력경로는 남성의 경력경로와 다르다고 보고된 

선행 연구와 같은 맥락으로 해석될 수 있다. 또한 청년 근로자 이직 유형에 따
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라 직종 분포에 차이가 있다는 점을 확인하였다. 이를 통해 유형별 직종 분포에 

차이가 있으며 시간의 흐름에 따라 유형 내에서도 직종 분포가 달라질 수 있다

고 보았다. 마지막으로, 이직 유형별 임금 수준에 차이가 있는 것으로 나타난 결

과에 대해, 경제활동을 중단하여 노동시장에서 이탈하는 것 그리고 재진입하는 

것은 모두 장기적으로 개인의 임금 수준을 낮출 수 있다.

이상 도출된 연구 결과를 기초로 후속 연구에서는 비근로 상태를 세분화한 분

석, 기존 일자리를 떠난 이유를 포함한 분석, 개인의 노동시장 성과 지표로 쓰일 

수 있는 임금 수준 외에 근로자 개인의 현재 일자리 인식 및 만족도와 같은 변

인을 추가한 분석을 제언하였다. 연구 결과의 활용에서는 이직을 선택할 때 각 

집단에 따라 이질적인 특성을 가진 청년 근로자에게 차별적인 접근이 필요하며 

특히 노동시장 재진입하려고 하는 청년의 이전 경력이 퇴화하지 않을 수 있도록 

일자리 연계 및 지원을 제언하였다.

주요어 : 청년 근로자, 이직 유형

학  번 : 2019-29187
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I. 서 론

1. 연구의 필요성

우리나라 청년 근로자 2명 중 1명이 첫 일자리를 1년 안에 떠나고 있다(황광

훈, 2020). 같은 연구에서 1년 이상 2년 미만 다닌 비율은 18.9%, 2년 이상 4

년 미만 은 18.7%, 첫 직장에서 4년 이상의 경우 12.2%에 불과한 것으로 나타

났다. 이처럼 청년 근로자는 일자리를 짧은 기간 안에 떠나는 경향이 있으며, 청

년기 동안 잦은 이직을 경험한다는 연구 결과는 이를 뒷받침한다(변금선, 2018, 

최지원, 2015). 현재 일자리를 떠나 외부로 이동하는 현상을 의미하는 이직은 

자신에게 적합한 일자리를 탐색하고 정착하는 과정에서 일자리가 적합하지 않을 

때 경험하는 것으로 청년 근로자에게 관찰되는 특성이다(김병숙, 2011).

청년 근로자에게 이직은 자신에 적합한 일자리를 탐색하는 과정에서 관찰되는 

현상이지만, 이로 인한 양상과 결과는 다양한 것으로 알려져 있다. 기존 직업과 

유사하지 않은 직업으로의 이직보다는 유사한 직업으로의 이직이 임금 수준을 

더 높일 수 있으나(박상철, 김명소, 2008), 직업 자체를 빈번하게 변경하는 경

우 새로운 직장이나 직업에 잘 정착하지 못하여 장기적으로 임금 수준을 높이는 

것이 저해된다는 결과도 있다(정성지, 최수정, 2020). 또한, 이직은 대체로 기

존 직업과 유사한 직업으로의 이동으로 나타나지만, 직업에 따라서는 다른 직업

으로 이동하는 현상이 두드러지게 나타난다는 연구가 보고된 바 있다(임정연, 

이영민, 2016).

이를 통해, 동일한 생애주기의 청년 집단 내에서 이직 양상은 다양할 수 있다

는 점을 고려해 볼 수 있다. 즉, 이직으로 인해 근로자가 어떠한 결과를 얻게 될 

수 있는지 몇 개의 집단으로 분류될 수 있다고 예상되며, 시간의 흐름에 따라서

도 이직의 결과는 다르게 나타날 수 있으므로 이를 반영한 자료로써 이직을 다

룰 필요가 있다. 이직을 결과로 간주하여 일정 시점에서 하나의 사건으로 분석

하는 것은 장기적으로 면밀하게 바라볼 때 제한이 따를 수 있기 때문이다. 그러

므로 일정 기간에 걸쳐 청년 근로자가 어떤 일자리에 종사하는지, 어떠한 일자
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리로 이직하는지를 연속적으로 파악하는 방법이 필요할 것이다.

특히 청년기에는 학교를 떠나 일터로 이행하기 때문에 이 시기 동안 자신의 

직업에 적응하는 것은 안정적으로 중장년기로 이행하는 토대가 된다. 직업발달

은 전생애에 걸쳐 이루어지며, 청년기가 포함된 확립기(establishment stage) 

동안 자신의 진로가 적절한지 확인하고 정착을 위해 노력할 필요가 있기 때문이

다(Super, 1957). 안정적인 청년기 이행을 위한 정책을 수립하는 데 도움이 되

는 개별화된 자료를 제공하기 위한 목적으로 이 연구에서는 청년 근로자가 10

년 동안 이직하는 양상을 배열하여 이직을 유형화하고자 한다.

구체적으로 이 연구에서는 오늘날 우리나라 노동시장 구조가 대기업, 정규직

과 같이 선호되는 일자리와 중소기업, 비정규직과 같이 보다 열악한 일자리

로 양분된다는 점을 고려하고자 한다(황광훈, 2019). 즉 청년 근로자 이직이 

시간의 흐름에 따라 종사상 지위와 직장 규모 측면에서 어떤 변화를 보이며, 

이 변화들이 몇 개의 하위 집단으로 묶일 수 있는지 살펴보고자 한다. 이처

럼 다양한 측면에서 이직을 살펴봄으로써 이직 유형에 따른 특성을 보다 구체적

으로 파악할 수 있을 것으로 보인다. 또한 중소기업이나 비정규직, 저임금 직종

으로 입직하는 청년 근로자의 경우 장기적으로 더 나은 고용조건의 일자리를 위

해 이직한다는 선행 연구가 있는데(문영만, 홍장표, 2017; 임찬영, 2017), 실제

로 이들의 고용조건이 개선되는지 종단적으로 살펴볼 수 있을 것이다.

한편 국내 청년 근로자 이직을 연속적인 흐름으로 배열하고 유목화하여 살펴

본 연구는 이루어지지 않았다. 그러나 이 연구에서 도출된 유형을 바탕으로 청

년 근로자 집단에 대한 개별적인 개입 방안을 집단별로 제시할 수 있을 것이다. 

이들의 특성을 고려하여 정책적 개입 방안을 마련한다면, 보다 효과적인 결과를 

얻을 것으로 기대된다. 개인의 고유한 특성이나 일자리와 관련한 특성이 이직 

유형과 어떠한 관계가 있는지 분석한다면 청년 근로자 대상의 특성을 고려하여 

유목화된 청년 근로자 이직에 대해 효과적으로 개입할 수 있으므로, 이직 유형

과 관련된 특성 간의 관계를 구명하는 것이 필요하다. 

그러나 이직을 유형화한 선행 연구는 보고된 바 없으므로 이직과 관련된 특성

을 다룬 이론적 고찰로써 이직 유형 관련 특성을 짐작할 수 있다. 선행 연구에 



- 3 -

따르면 이직과 관련된 특성으로는 주로 연령, 성별, 최종학력 등을 고려해 볼 수 

있다(김은석, 정철영, 2010; 원지영, 2015; 이종현, 이재은, 2020). 또한 이직

으로 근로자 개인이 얻는 노동시장 성과를 살펴보는 지표로써 임금 수준이 다루

어져 왔다(변금선, 2018; 정성지, 최수정, 2020). 청년 근로자 일자리가 포함된 

직종이 어떠한지 파악하는 것은 이직을 유형화할 때 중요한 정보가 될 수 있다

(방하남, 김기헌, 신인철, 2011; 엄미정, 박재민, 2007). 따라서 이 연구에서는 

청년 근로자의 연령, 성별, 최종학력, 직종, 임금 수준을 이직 유형과 관련된 특

성에 포함하여 이직 유형별 특성 차이를 살펴보고자 한다. 종합해 보면, 이 연구

에서는 첫째, 청년 근로자 이직을 유형화하고, 둘째, 청년 근로자 이직 유형별로 

관련 특성에 차이가 있는지 분석하고자 한다.

이 연구에서 청년 근로자 이직 유형화와 이직 유형별 관련 특성 차이를 구명

함으로써 가지는 의의는 다음과 같다. 최근 동향을 파악할 수 있는 자료를 활용

하여 청년 근로자 이직을 종단적으로 분석함으로써 최근의 청년 근로자들이 이

직으로 경력을 형성하는 방식을 파악할 수 있다. 또한 이 연구에서 도출된 결과

는 청년 대상 정책에 현업적 시사점과 개선점을 제안할 수 있다. 기존의 대부분 

정책에서는 청년 집단을 연령에 근거하여 학교에서 노동시장으로 이행하는 집단

이라고 포괄적으로 간주하여 하나의 정책 수혜 대상으로 설정하였다(변금선, 김

기헌, 2019). 그러나 이들의 연구에서는 동일한 연령 집단 내 존재하는 이질성

과 격차를 고려한 차별적인 접근이 필요함을 강조하였다. 각기 다른 집단에 적

합한 방안을 모색할 필요성이 있다는 점에서, 이 연구의 결과는 개별적인 정책

을 제안할 때 기초자료로 활용될 수 있다. 또한 이 연구에서 기존 연구 결과를 

보완하고 연장함으로써 또 하나의 연구 결과를 축적할 수 있으므로, 청년 근로

자 이직 연구에 대한 체계적인 시각을 확보하는 데 도움을 제공하는 자료가 될 

수 있다.
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2. 연구의 목적

이 연구의 목적은 청년 근로자의 이직을 유형화하고 이직 유형별 관련 특성 

차이를 분석하는 데 있다. 연구 목적을 달성하기 위하여 설정한 연구 목표는 다

음과 같다.

첫째, 청년 근로자 이직을 유형화한다.

둘째, 청년 근로자 이직 유형별 관련 특성 차이를 분석한다.

3. 연구 문제

이 연구의 목적을 달성하기 위한 연구 문제는 다음과 같다.

연구문제 1. 청년 근로자 이직은 어떻게 유형화될 수 있는가? 

연구문제 2. 청년 근로자 이직 유형별 관련 특성에 차이가 있는가?

4. 용어의 정의

가. 청년 근로자

청년은 관련 법에서 정의한 내용에 따라 만 19세 이상에서 34세 이하인 자를 

의미한다. 근로자는 근로기준법 제2조 제1항에 근거하여 임금을 목적으로 사업

이나 사업장에서 근로를 제공하는 사람을 의미한다. 따라서 이 연구에서 정의하

는 청년 근로자는 금전적 보상을 받고 근로를 제공하는 만 19세 이상에서 34세 

이하인 자로 한정한다.
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나. 이직 유형

이 연구에서는 이직을 어느 조직에 속하여 금전적 보상을 받는 구성원이 조직

을 떠나 외부로 이동하는 현상으로 정의하고자 한다. 또한 이직 유형을 청년 근

로자 개인이 종사상 지위, 직장 규모 변화에 따라 조직을 떠나거나 유지하는 양

상을 배열로 파악하여, 개인별로 발생한 이직 양상의 공통점을 토대로 군집화한 

것을 의미한다.

다. 종사상 지위

종사상 지위는 근로자가 해당 일자리에 고용된 형태를 의미하며 이 연구에서

는 현재 종사상 지위가 무엇이며 10년간 근로자가 경험한 일자리 중에서 몇 번

째 일자리인지를 의미한다. 상용직, 임시직, 비임금 근로 상태, 비근로 상태, 미

상으로 구분하고자 하며 여기에서 현재 일자리가 몇 번째 일자리인지에 대한 정

보를 결합하여 청년패널조사 4~13차년도 자료를 활용하여 분석한다.

라. 직장 규모

직장 규모는 해당 직장에 근무하는 종사자 수를 의미하며 이 연구에서는 현재 

근로자가 재직하는 직장에 근무하는 종사자 수가 어떠한지 그리고 10년간 근

로자가 경험한 일자리에서 몇 번째 일자리인지를 의미한다. 근로자 수 1~49명, 

50~299명, 300명 이상으로 구분하여 각각 소기업, 중기업, 대기업으로, 근로

하지 않은 상태이거나 정보를 파악할 수 없는 경우 각각 비근로 상태, 미상으

로 구분하며, 여기에서 현재 일자리가 몇 번째 일자리인지에 대한 정보를 결합

하여 청년패널조사 4~13차년도 자료를 활용하여 분석한다.

마. 이직 유형 관련 특성

이 연구에서 이직 유형 관련 특성은 근로자 개인의 연령, 성별, 최종학력, 직

종, 임금 수준을 의미한다. 연령은 청년패널조사 4차년도(2010)에서 출생년도
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를 뺀 값으로, 성별은 남성과 여성, 최종학력으로는 고졸 이하, 전문대 졸, 대졸 

이상으로 구분하고자 하며, 모두 청년패널조사 4차년도 자료를 활용하고자 한

다. 직종은 한국고용직업분류 대분류 수준에 근거하고자 하며, 응답자가 각 년도

에 응답한 현재의 직종이 무엇인지를 의미한다. 경영·사무·금융·보험직, 연구

직 및 공학 기술직, 교육·법률·사회복지·경찰·소방직 및 군인, 보건·의료

직, 예술·디자인·방송·스포츠직, 미용·여행·숙박·음식·경비·청소직, 영

업·판매·운전·운송직, 건설·채굴직, 설치·정비·생산직, 농림어업직, 비근

로, 정보 미상으로 구분하고자 한다. 청년패널조사 4차년도와 13차년도 자료를 

활용하여 분석한다. 또한 임금 수준은 청년패널조사 4~13차년도 자료를 활용하

고자 하는데, 우선 연구 목적에 따라 가장 최근 시점의 자료를 다루는 변수라는 

점에서 청년패널조사 13차년도 자료에서 응답자가 응답한 월 평균 임금 수준을 

활용하고자 한다. 그러나 13차년도 당시 근로하지 않은 응답자의 경우 이 시점

의 임금 수준 변수를 활용할 수 없다. 따라서 응답자가 가장 최근에 응답한 월 

평균 임금 수준을 활용하고자 하며 동일하지 않은 시점의 임금 수준이 가지는 

화폐 가치는 선행 연구에 근거하여(민태욱, 2007; 최지원, 2015) 화폐의 시간

가치를 고려하여 변수화하고자 한다.

5. 연구의 제한

이 연구는 우리나라 청년 근로자 이직을 유형화하기 위하여 만 19세 이상 34

세 이하의 근로자를 모집단으로 설정하였으며 연구 대상은 청년패널조사 2007 

4차년도(2010) 당시 만 19세 이상 34세 이하였던 자 중에서 13차년도(2019)

까지 총 10번의 설문에 모두 응답하였으며 2010년도 당시 임금을 목적으로 일

자리에 종사한 자 중에서 2010년에서 2019년 사이에 이직을 한 번이라도 경험

한 자를 대상으로 제한하였다. 따라서 이 연구에서 도출된 연구 결과를 우리나

라 청년 근로자 전체에 일반화하는데 제한이 따를 수 있다.
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II. 이론적 배경

1. 청년 근로자의 개념과 특성

가. 청년 근로자의 개념

청년이 아동기에서 성인기로 넘어가는 발달단계상 전환기에 있다고 인식되는 

것에 대해서는 이견이 없으나 청년기가 시작되고 종결되는 시점은 시대적 상황

에 따라 변화해왔다(심은정, 조인효, 2018). 특히 청년의 범위에 대해서는 사회

적, 법적 맥락에 근거하여 다양한 견해가 존재하는데, 우리나라의 경우 대학교육

의 보편화, 의무적인 군복무, 취업 준비로 인해 노동시장에 처음으로 진입하는 

시기가 늦어지면서 청년의 개념이 변화하고 있다(허혜경, 김혜수, 2017). 그러

나 청년을 규정하는 기준과 범위는 개인의 생물학적 연령에 근거하기 때문에 이 

연구에서는 청년의 개념을 연령 기준에 근거하여 살펴보고자 한다. 그중에서 청

년 근로자를 연구 대상으로 한정하였으므로 고용 및 일자리와 관련된 법적, 정

책적 기준을 중심으로 청년 근로자의 개념을 살펴보고자 한다.

먼저 법적 기준으로 지난 2020년 2월 제정되어 같은 해 8월부터 시행되고 

있는 「청년기본법」에 따르면, 청년을 만 19세 이상 34세 이하인 사람으로 정

하고 있으므로(청년기본법, 법률 제16956호), 청년은 위 범위를 따르고 있다는 

것을 알 수 있다. 이에 해당하는 인구수는 2020년 기준 1,089만 명이며 2011

년 이후 청년층 인구수는 지속적인 감소 추세에 있다(김형주, 연보라, 배정희, 

2020). 또한, 「청년고용촉진 특별법」제2조 제1항에서는 청년을 만 15세 이상 

29세 이하인 사람으로 정하고 있으나(청년고용촉진 특별법, 법률 제31854호), 

동법 제5조 제1항에 근거하여 「공공기관의 운영에 관한 법률」에 따른 공공기

관과 「지방공기업법」에 따른 지방공기업이 청년 미취업자를 고용하는 경우 만 

15세 이상 34세 이하인 사람으로 범위를 정하고 있다.



- 8 -

한편, 정책적 기준을 살펴보기 위하여 청년정책에 대한 정보를 제공하는 온라

인 청년센터(https://www.youthcenter.go.kr) 홈페이지를 참고하였으며, 내용

은 다음과 같다(온라인청년센터, 2021.2.16). 2021년 2월 기준 고용노동부 소

관 청년구직활동지원금과 청년취업성공패키지는 청년을 만 18세에서 34세 이하

인 자로 정하고 있다. 기획재정부 소관 일정 자격이 충족되며 청년을 고용하는 

기업에 세제 혜택을 제공하는 제도에서는 청년의 연령 범위를 만 15세에서 29

세까지, 중소 및 중견기업의 경우 만 15세에서 34세까지로 정하고 있다. 또한, 

중소벤처기업부 주관 청년재직자 내일채움공제의 경우 청년 근로자를 만 15세 

이상 34세 이하로 정하고 있으며 군복무를 마친 자에게는 최대 39세까지로 수

혜 범위를 넓히고 있다.

종합해 보면 법적, 정책적 기준에서는 청년 근로자를 연령 중심으로 구분하고 

있으며, 연령 범위는 하한 연령이 만 15세, 상한 연령이 만 39세까지인 것을 알 

수 있다. 그러나 만 15세부터 만 18세에 이르기까지 동안에는 정규 교육기관에 

소속되어 있는 자가 대부분이므로(김형주 외, 2020), 취업하지 않은 상태로 간

주하는 것이 더 적절하다고 판단할 수 있다. 또한 최대 만 39세까지 청년으로 

간주하여 수혜 범위를 적용하는 정책이 존재하나 이 경우는 극히 적다고 볼 수 

있으며, 2019년 청년 사회·경제 실태조사에 따르면(김형주, 연보라, 유설희, 

2019), 청년 연령 상한선을 몇 세 정도로 인식하는지에 관한 질문에 2016년 

같은 조사에서는 평균 29.5세로 나타났으나, 2019년 조사에서는 평균 32.3세로 

3살 가량 높아진 것을 알 수 있다. 이러한 결과는 우리나라 사람들이 인식하는 

청년 연령 범위가 연장되었다고 볼 수 있는 반면에 만 39세까지를 청년으로 규

정하는 기준은 현재로서 통용되지 않은 경향이 반영되었다고 볼 수 있다. 즉 만 

39세까지를 청년으로 보기에는 어려움이 따른다는 것을 알 수 있으므로, 이를 

반영하여 이 연구에서는 청년 연령 범위에서 만 35세에서 39세인 자를 제외하

였다. 따라서 이 연구에서는 최근 법적, 정책적으로 통용된 연령 규정 등을 고려

하여 만 19세에서 34세까지의 연령 집단을 청년으로 규정하고 있으므로 하나의 

집단으로 간주하여, 이들을 청년으로 정의하고자 한다.
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나. 청년 근로자의 특성

1) 직업발달 단계에서의 특성

청년은 어떤 직업을 가질 것인지에 대한 의사결정을 하는 결정적 시기이다(정

옥분, 2015). 생애과정 관점에서 아동에서 성인으로 이행을 경험하는 성인이행

기(adulthood)에 위치한다. 청년에 수행해야 하는 것으로 기대되는 생애과업으

로는 정규교육의 종료, 취업, 부모로부터의 주거 및 경제적 독립, 자녀의 출산, 

가족형성 등이 있다. 최근 초혼 연령이 늦어지고 교육수준 상향화로 인해 최종 

교육을 마치는 연령이 20대 중후반으로 연장된 현재, 청년은 30대 초반 혹은 

후반까지 연장되고 있는 경향을 보인다(김수정, 2010).

특히 교육받을 기회가 증대되어 직업 선택의 폭이 넓어진 오늘날에 이르러서

는 직업 선택이라는 문제는 청년에 중요한 발달과업으로 인식되고 있다(정옥분, 

2015). 직업 발달(career development)에 관한 1950년대 이전 이론에서는 직

업 선택이 발달과업은 아니라는 견해가 지배적이었다. 그러나 Ginzberg(1951)

에 따르면, 직업 선택은 욕구와 현실 사이의 절충을 거쳐 일어나는데, 이러한 절

충의 역할을 담당하는 것은 자아이며 자아의 기능에 따른 직업 발달 과정이 시

기에 따라 다르게 나타난다(정옥분, 2015, 재인용). 구체적으로, 청년 초기에 

직업 선택은 흥미, 능력, 가치와 같은 개인 내적 요인에 근거하며 청년 후기에 

이르러서는 현실에 근거를 둔다. 따라서 특정 직업에 필요한 훈련, 자신의 흥미

나 재능, 입직 기회를 현실적으로 고려하여 직업을 선택한다. 또한, 직업 선택에 

대한 의사결정 시기는 연장되어 직업 발달은 청년뿐만 아니라 일생을 통해 나타

난다(Ginzberg, 1990).

한편, Super(1957)에 따르면, 직업 선택은 연령에 따라 변화하는 자아개념의 

발달과 밀접하게 관련이 있다. 또한, 성격, 흥미와 적성과 같은 특성에서 개인차

가 존재하는데, 자신의 흥미와 욕구, 능력을 포함하는 자아상과 정체감에 일치하

는 직업을 선택하게 된다고 보았다. 또한 그 과정에서 자아개념이 발달한다고 

보았으며, 자아개념을 발달시키고 현실에 맞추어 가는 과정을 경력개발 과정으

로 보았다. 따라서 Super(1957)의 이론에서 직업 선택과 적응은 계속적 과정
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인데, 일련의 생애단계를 통해 관찰되며 성장기, 탐색기, 확립기, 유지기, 쇠퇴기

의 과정이 나타나며 이 중에서 하위단계로 구분되는 것이 있다. 

그중에서 청년과 관련된 단계는 탐색기(exploration stage) 중 전환 단계

(transition substage)부터 시작된다고 볼 수 있다(최지원, 2015). 탐색기에는 

학교생활, 여가활동, 시간제 일을 통해 자아검증, 역할시행, 직업적 탐색을 실시

하는데, 전환기에서는 노동시장에 진입하거나 이에 필요한 교육 및 훈련을 받으

며, 시행기(trial substage)에서는 자신에게 적합하다고 생각되는 직업을 선택하

게 된다(Super, 1957). 또한, 확립기(establishment stage)에서는 자신에게 적

합한 분야를 발견하고 정착하고자 노력을 시도하는 단계이며, 적합하지 않다고 

생각하는 경우 이를 위해 몇 번의 이동을 경험할 수 있다. 이에 따른 내용은 다

음 <표 Ⅱ-1>과 같다.

<표 Ⅱ-1> Super의 경력발달 단계와 과업

자료: 김봉환, 정철영, 김병석. (2006). 학교진로상담. pp. 86-87.

구분 내용

성장기

(growth stage:

출생~14세)

가정과 학교에서

의 주요 인물과 

동일시를 통해 자

아개념 발달

환상기

(fantasy substage: 4~10세)

욕구가 지배적이며 환상적인 

역할 수행이 중요시

흥미기

(interest substage: 11~12세)

취향에 따라 활동 목표 및 

내용이 결정됨

능력기

(capacity substage: 13~14세)

능력을 중요시하면서 직업의 

요구조건 고려

탐색기

(exploration

stage: 15~24세)

학교생활, 여가활

동, 시간제 일을 

통해 자아검증,

역할시행, 직업적 

탐색을 실시

잠정기

(tentative substage: 15~17세)
잠정적 진로 선택

전환기

(transition substage: 18~21세)

노동시장 진입 또는 이를 위한 

교육 및 훈련 수행, 현실적 

요인 중요시

시행기

(trial substage: 22~24세)
자신에게 적합한 직업 선택

확립기

(establishment

stage: 25~44세)

적합한 직업 분야를 

발견하면서 정착하

려는 노력 실시

시행기

(trail substage: 25세~30세)

분야가 적합하지 않을 경우 

몇 번의 이동 경험

안정기

(stabilization substage; 31세~44세)

직업세계에서 안정된 위치를 

굳히기 위해 노력

유지기

(maintenance

stage: 45~64세)

직업에 정착하여 유지되며, 직장을 옮기는 등의 새로운 것을 시도하거나 추구하

는 것이 거의 없는 시기

쇠퇴기

(decline stage:

65세 이상)

신체적, 정신적으로 쇠약해져 은퇴하여 다른 활동을 탐색하는 시기
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2) 일자리 인식에 대한 특성

경력 초기에 있는 청년은 학교에서 노동시장으로 이행하는 시기로, 우리나라 

청년 근로자의 특성은 15세 이상 전체 연령에 비하여 경제활동 참여율, 고용률 

그리고 실업률이 모두 높은 것을 알 수 있다. 구체적으로 살펴보면, 2020년 한

국청소년정책연구원에서 실시한 청년 사회·경제실태조사에 따르면, 2019년 기

준 만 19세에서 34세 사이의 청년 경제활동 참여율은 69.1%로, 15세 이상 전

체 연령의 경제활동 참여율 63.3%보다 높은 것으로 나타났다(김형주 외, 

2020). 또한, 고용률의 경우 64.2%로, 이러한 수치는 15세 이상 전체 연령의 

고용률 60.9%에 비하여 높은 수치임을 알 수 있다. 반면 실업률의 경우 7.1%

로 15세 이상 전체 연령의 실업률 3.8%에 비하여 높은 것으로 나타났다.

한편, 청년들이 선호하는 일자리 유형으로 ‘안정적인 회사’라는 응답이 

26.5%로 가장 높은 비율을 차지한 것으로 나타났다(김형주 외, 2020). 이에 

이어 ‘직무가 적성에 맞는 회사’, ‘복지 수준이 좋은 회사’라는 응답이 각

각 18.9%, 18.1%로 높은 것으로 나타났다. 같은 맥락으로 동일한 조사 자료에 

따르면, 대졸 신입사원 취업 경쟁률은 2017년 기준 35.7대 1로 2008년 26.3

대 1 이후로 증가하는 것을 알 수 있다. 그러나 기업 규모에 따라 취업 경쟁률

차이를 관찰할 수 있는데, 대기업은 38.5대 1인 반면, 중소기업은 5.8대 1로 편

차가 있다. 그러나, 김형주 외(2020)의 연구에서 18세에서 34세 청년 대상으로 

중소기업에 취업할 의향이 있는지에 대한 질문에 63.9%가 그렇다고 응답하였으

며, 중소기업에 취업할 의향이 없다고 응답한 경우 그 이유로 ‘고용 불안정’

으로 인해 원하지 않는다는 응답이 22.0%로 가장 높았으며, ‘낮은 급여 수준

(19.4%)’, ‘대기업보다 낮은 복지 수준(19.0%)’이 언급되었다. 이러한 결

과로 볼 때 현재 우리나라 청년은 고용 안정과 더 나은 임금 및 복지 수준을 위

해 대기업을 중소기업보다 선호하는 것, 그리고 직무가 자신에게 잘 부합하는지

에 대한 여부도 중요시한다는 것을 알 수 있다. 실제로 청년 근로자가 오래 머

무는 직업 및 직종은 임금 수준이 높거나, 복지 수준이 양호하다는 특성을 가지

는 것으로 보고된 선행 연구가 이를 지지한다(윤윤규, 최형재, 2020).
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3) 청년 근로자의 이직 관련 특성

청년기에는 직장 및 직업을 자주 바꾸는 특성이 나타나므로 짧은 기간의 실업

이 관찰될 수 있으나 일반적인 것으로 간주되어 왔다(정옥분, 2015). 특히 전 

생애 동안 대부분의 이직이 이 시기에 이루어지며 많은 일자리 이동과 높은 임

금 인상을 경험하며(Johnson, 1978; Topel & Ward, 1992), 이들의 이동도 

다양한 것으로 알려져 있다(Light & McGarry, 1998). 우리나라의 경우 외환

위기 이전까지 짧은 기간의 실업을 사회적인 문제로 다루지 않았으며, 청년이 

경험하는 실업과 잦은 이직을 자신에게 알맞은 일자리를 찾아가는 과정으로 인

식되었다.

그 이유에 대하여, 청년기에는 불완전한 정보, 직무나 기술의 숙련, 유보임금

이 제공되는 일자리와 불일치하여 직업탐색 기간이 길어지거나 취업과 실업을 

반복할 수 있다고 설명한다(김진하, 황민영, 2018). 직업 탐색 이론

(job-searching theory)에 따르면, 직업 탐색기간과 탐색횟수가 증가할수록 구

직자가 더 좋은 직장을 얻게 될 확률이 높아진다(강순희, 2018). 개인은 최적의 

직업 탐색기간 및 탐색횟수를 설정하는데, 탐색과정에서 획득한 다른 직장의 임

금수준과 현 직장의 임금수준 간의 차이가 직업 탐색비용과 이직으로 인해 발생

하는 비용의 합보다 크면 개인은 이직을 선택하게 된다고 보았다. 이러한 점에

서 본다면 청년들의 이직은 다른 연령대 근로자의 이직과 특성을 달리한다고 볼 

수 있다(김진하, 황민영, 2018). 청년기에는 생애 처음으로 노동시장에 진입한 

후에도 활발하게 탐색적 구직활동을 이어나가기 때문이다. 따라서 다른 세대에 

비해 이직이 발생하기 쉬우며, 이로 인해 실업 및 미취업 상태에 놓이거나 재취

업 후 이전 직장과 비교했을 때 경제적, 사회적으로 하향 이동할 위험에 처할 

수 있다. 최근 선행 연구에 따르면, 청년 취업 경험자 중 절반 이상이 이직을 경

험하였다고 보고된 바 있다(김진하, 황민영, 2018).

한편, 청년 근로자의 경력에서 관찰되는 빈번한 이직이 생산적인지 또는 소모

적인지에 대한 논의가 이루어져 왔다(이병희, 2002). 이를 긍정적으로 보는 관

점은 이직을 경력개발의 일환으로 보는 것. 즉 빈번한 이동은 적합한 일자리를 
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찾아가기 위한 직장모색(job shopping) 과정이므로 생산적인 투자활동으로 바

라보았다. 경력 초기의 불안정한 취업경험이 평생에 걸친 취업경력에 미치는 영

향은 미약하거나 이직을 통해 장기적으로 수익률을 증대할 수 있다는 것이다

(Neal, 1999; Topel & Ward, 1992). 그러나 우리나라 청년 근로자의 이직 횟

수는 외환위기 당시 및 이후 경력 유형별 차이가 없는 것으로 나타나(최지원, 

2015), 이들의 이직은 경제위기와 무관한 청년층의 고유한 경력 탐색 과정이라

고 볼 수 있다. 미국의 경우 생애 총 직장이동의 3분의 2가 청년에 일어나며, 

이러한 경력 초기의 이동을 통해 상당한 임금 수준의 증가를 이루는 것으로 알

려져 있다(Topel & Ward, 1992). 이처럼, 경력 초기에는 산업 또는 직업을 모

두 바꿔가면서 직장을 이동하지만 경력이 늘어남에 따라 경력변동보다는 경력을 

유지 또는 변화시키지 않고 직장만 바꾸어 이동하는 경우가 관찰된다(Neal, 

1999). 그러나 이직이 소모적이라는 관점에서 보았을 때 청년기는 생애 직업력 

중 초기 단계에 있으므로 중장년 근로자보다 숙련기술이 부족하거나 경력축적이 

이루어지지 않았을 가능성이 크다는 점에서 잦은 이직은 자칫 노동생산성을 저

하시킬 뿐만 아니라 개인의 역량 소실로 귀결될 수 있다(김진하, 황민영, 

2018).

청년기의 이직이 궁극적으로 어떠한 결과로 나타날지는 상반된 연구 결과가 

존재하나, 다른 연령대보다 이직이 빈번히 발생하는 것은 직업 발달적 관점 외

에 경제학적 관점에서도 설명될 수 있다. 청년기에는 근로시간이 증가하기 시작

하며 교육 및 훈련에 대한 투자 비용을 오랫동안 상환할 수 있으므로 자신의 기

술이 가진 가치를 높이기 위해 훈련에 투자하는 것이 이득이 될 수 있다

(Hyclak, Johnes, & Thornton, 2007). 이러한 점은 점점 근로시간을 줄여나

가거나 노동시장에서 퇴장하는 중노년층 근로자와는 대비되는 점이라고 볼 수 

있으며, 실제로 2020년 청년 사회·경제실태조사에서 현재 일자리가 있는 청년 

대상으로 현재 일자리를 그만두고 이직할 의향을 물어본 결과, ‘그렇다’고 응

답한 비율은 23.2%로 나타났으며, 이에 대한 이유로는 ‘더 나은 보수와 복지

를 위해’라는 응답이 42.9%로 가장 높은 것으로 나타났다(김형주 외, 2020). 

이에 이어서 ‘더 나은 근무환경을 위해’ 혹은 ‘더 나은 안정성을 위해’라는 
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응답이 각각 16.2%, 14.3%인 것으로 나타났다. 즉, 4명 중 1명에게서 이직 의

향이 있다고 응답했다고 볼 수 있으나, 이직 자체가 기저율(base rate)이 낮은 

사건이라는 점을 고려해 보아도(Jex & Britt, 2012), 이직 연구가 여전히 활발

히 일어나는 현상은 수용할 만하다고 볼 수 있다.

2. 이직 유형

가. 이직

1) 이직의 개념

이직은 오랜 시간 경제학, 심리학 그리고 사회학에서 연구되어 연구의 폭이 

확장되어 왔으며(Miller, 1996), 수많은 연구자와 조직 관리자의 관심 대상으로 

다루어져 왔다(Mobley, 1982). 이직은 근로자가 현재 조직에 소속된 상태를 

종결하는 것을 의미하거나(Tett & Meyer, 1993) 조직에서 물리적으로 이탈하

는 특정한 사건으로 정의되어(Mobley, 1982), 위의 두 가지 개념으로 구분된

다. 먼저 광의의 관점에서의 이직은 근로자가 회사에 들어오고 나가는 것을 모

두 포함한다(임창희, 2020). 이러한 점에서 이직은 입직, 승진, 배치전환, 철회

까지 포괄하는 개인의 이동 경로라고 볼 수 있다(Price, 1977). 협의의 관점에

서 근로자가 구성원의 자격을 종결하고 조직을 떠나는 것을 의미하며, 따라서 

이직을 선택한 주체가 누구인지에 따라 이직의 유형을 구분하고 있다(임창희, 

2020).

먼저 이직을 선택한 주체가 누구인지에 따른 구분에 대해 살펴보면, 사직의 

경우 근로자가 자신의 형편에 의해 선택하는 것을 의미한다. 근로자가 조직에 

불만이 있거나 보다 나은 조건에서 고용되기 위해 사직하는 전직, 결혼 및 출산, 

질병, 이사, 이민 등이 여기에 해당한다. 반면 해고나 퇴직의 경우는 조직에 의

해 결정되어 고용관계가 단절되는 것을 의미한다. 구체적으로, 해고에는 근로자

의 무능, 규칙 위반, 정직, 결근 등에 따라 조직 외부로 방출되는 징계해고 그리

고 근로자의 잘못 없이 조직의 형편에 의해 근로자를 감원할 필요로 이루어지
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는 정리해고가 포함되며, 퇴직에는 정년에 달한 시기에 고용계약이 종료되는 

정년퇴직 및 근로계약의 종료로 인한 조기퇴직이 포함되며 이 내용은 <표 Ⅱ

-2>와 같다.

<표 Ⅱ-2> 이직의 주체에 따른 이직의 구분

자료: 임창희. (2020). 인적자원관리. pp. 211-212.

또한 이직과 유사한 개념으로 사용되는 일자리 이동은 김영선(2015)에 따르

면 직장이동과 직업이동을 포함하는 개념으로 보았다. 그러나 이직은 기존 일자

리를 떠나는 것을 의미하기 때문에 이직 자체에 일자리 이동이라는 개념이 포함

되어 있다는 것을 알 수 있다. 따라서 이 연구에서는 이직이라는 개념을 선택하

고자 한다.

2) 이직의 결과

이 연구에서는 이직의 결과를 청년 근로자가 장기적으로 얻게 되는 노동시장 

성과 중심으로 탐색하고자 한다. 이는 이직 유형에 따라 마지막 임금 수준에 차

이가 있는지 살펴보고자 하는 것과 관련이 있는데, 노동시장 성과 중 한 지표로 

볼 수 있는 임금 수준 차이 분석을 통해 이직이 결과적으로 근로자에게 긍정적 

혹은 부정적 영향을 미치는지 관해서도 알아보고자 하기 때문이다.

구체적으로 살펴보면, Mobley(1982)의 연구에서는 근로자의 이직으로 인해 

이직자에게 어떠한 영향이 있는가에 대하여 순기능과 역기능으로 구분하여 설명

하였다. 먼저 근로자 개인이 얻는 순기능으로는 이전보다 나은 고용조건의 일자

리로 이직하기 때문에 소득이 증가한다는 점과 경력을 개발할 수 있다는 점이 

구분 내용

사직 · 근로자 개인의 형편(전직, 이사, 질병 등)에 의해 자발적으로 조직을 떠나는 것

해고

· 조직이 주도하며, 징계해고와 정리해고로 구분

· 징계해고: 무능, 부정적, 사고, 범죄 등으로 강제로 쫓겨나는 것

· 정리해고: 근로자 개인의 잘못 없이 경영난에 처한 조직이 형편상 다수의 인원을 

감원할 필요로 행해지는 것

퇴직

· 정년퇴직: 법규에 의한 것

· 조기퇴직: 외형상 자발적이며, 퇴직금과 특별 위로금을 고려하여 근로자 자의로 

결정한다고 볼 수 있음
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있다. 또한, 새로운 환경에 적응하게 되면서 개인에게 자극이 될 수 있으며 새로

운 일자리로 이동한 것에 성공하였기 때문에 자기효능감이 증가할 수 있다. 이

에 비해 이직으로 인한 스트레스나 경력단절이 발생할 가능성이 있으며, 새로운 

일자리로 이동하여 삶의 터전을 떠나는 경우 가족이나 사회적 관계에 손실이 생

길 수 있다는 점은 역기능으로 지적된다(Mobley, 1982).

또한 Topel과 Ward(1992)에 따르면 청년 근로자는 노동시장에 대한 정보가 

제한적이며 정보에 대한 비대칭성을 경험할 수 있는데, 이직은 이를 완화해가는 

직업탐색 과정이 될 수 있다고 보았다. 또한 김연정(2012)에 따르면 새로운 조

직과 업무에 적응하기 위한 변화를 시도하도록 도움을 준다는 장점이 있다. 반

면 근로자 이직 횟수가 지나치게 증가하면 오히려 임금 수준이 낮아진다는 연구 

결과도 존재한다(김진하, 황민영, 2018). 이직 횟수가 3회 이상이 되면 첫 직장

에서 받은 임금 수준보다 대체로 임금 수준이 낮아질 수 있다는 것이다. 이와 

관련하여, 이직으로 새로운 직장 혹은 직무에 대한 만족은 이직 직후에는 증가

하는 것으로 알려져 있는데(김진하, 정재윤, 박경원, 2017), 이후에는 만족이 

점차 감소하는 것으로 보고되었다. 즉 임금 수준과 만족 모두 이직을 선택한 직

후에는 높아지게 되어 이직이 근로자에게 순기능으로 작용할 수 있다. 그러나 

이직 직후와 시간이 흐른 후에 이직의 효과가 순기능으로 작용하지 않을 가능성

이 있다는 점을 고려한다면, 이직이 근로자에게 미치는 영향을 장기적으로 살펴

보아야 하는 필요성도 제기될 수 있다.

종합해 보면 이직자 측면에서 현재 조직에서 만족하지 못하는 점을 이직으로 

개선할 수 있다는 점에서 장점이 있다고 볼 수 있다. 이러한 특성은 청년 근로

자가 경력 초기에 있으며 자신에게 적합한 직장을 탐색하는 과정에 있다는 점과 

부합한다고 볼 수 있으나, 잦은 이직이 오히려 부작용을 낳을 수 있다는 점을 

통해 근로자의 이직이 긍정적 영향과 동시에 부정적 영향이 따를 수 있다고 볼 

수 있다. 그러나 이직으로 인한 영향이 개인의 전체 경력에 미칠 수 있다는 점

을 고려한다면, 단기적으로 이직이 근로자 개인에게 이로운지 그렇지 않은지를 

살펴보는 것은 한계가 따를 수 있다.
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3) 이직 관련 이론

이직은 경제학, 심리학, 사회학과 같은 다양한 분야에서 연구자들의 관심 대상

이 되어왔으며 각 관점에서 설명되었다(Miller, 1996). 이 연구에서는 이직이 

발생하는 현상과 이직과 관련된 특성을 다양한 관점에서 살펴보고자 한다. 이 

연구에서 궁극적으로 구명하고자 하는 청년 근로자의 이직을 유형화하여 각 유

형별 특성을 분석하고 추후에 결과를 논의할 때, 이직 관련 이론은 바탕이 될 

수 있을 것이다. 

먼저 경제학에서의 효용 극대화 모형(utility maximization model)에서는 근

로자를 노동시장에서 이익을 추구하는 합리적 행위자로 간주하였다. 근로자들은 

고용에서 경제적 조건에 더 많이 반응하는 경향으로 인해 소득과 편익을 극대화

하고자 하며, 이러한 경향이 이직을 설명할 수 있다고 보았다. 또한, 이 모형에

서는 근로자는 더 많은 소득을 얻을 기회가 왔을 때 소득이 적은 직업을 떠나고

자 하는 데 반해, 현재 조직에 잔류하는 것이 더 많은 편익을 추구한다고 보았

을 때는 이직을 고려할 가능성이 줄어든다고 보았다. 이러한 내용을 고려하였을 

때 근로자들은 자신의 임금 수준과 같은 고용조건을 개선하기 위해서 이직을 택

하게 된다고 볼 수 있으며, 이 연구에 적용해 본다면 청년 근로자들은 이직을 

통해서 점차 임금 수준이 개선된다고 볼 수 있다.

한편, 심리학의 관점에서는 학습 이론(learning theory)에서 설명하는 강화의 

원리에 따라 근로자 개인이 행동과 태도를 학습한다고 보았다. 이러한 관점에서 

수행되었던 이직 관련 연구에서는 개인의 강화 요인은 현재 직업에 남아있을지

에 대한 가능성을 키우거나 줄이게 만드는 요인이다. 구체적으로, 물질적 및 비

물질적 요인에 의해 강화될 수도 있으며 경제적이거나 사회적인 요인에 의해서

도 변화될 수 있다는 것이다. 예를 들어, 임금 수준을 수입으로 생각할 뿐만 아

니라 자신의 성과에 대한 우호적 판단이라고 인식하기 때문에 개인이 조직에 남

고자 하는 의지를 높이게 만드는 요인이 될 수 있다. 또한 자신의 성과를 인정

하는 관리자, 동료 혹은 고객으로부터의 표현 역시 같은 맥락이라고 볼 수 있다. 

이처럼, 자신의 직업에서 부정적인 강화 요인보다 긍정적인 강화 요인을 더 많
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이 인식하는 근로자의 경우 현재 조직을 떠나고자 하는 행동이 감소할 것이다.

마지막으로, 사회학 관점에서는 근로자의 이직과 관련된 사회적 상황에 주목

하였다. 근로자들이 형성하는 사회적 구조가 어떠한지, 사회적 구조가 어떻게 개

인 발달에 영향을 미치는지에 관한 연구가 이 관점에서의 관심 대상이라고 볼 

수 있다(Kohn, 1989). 또한, Moo(1986)의 사회적 생태학적 이론(social 

ecological theory)에 따르면, 직업적 영역과 개인 특성의 상호작용에 주목하여 

그의 이론에서는 조직과 직무 요인, 가족과 이웃의 스트레스와 같은 비(非)직무 

요인, 인구통계학적 특성, 개인의 지위 같은 개인적 요인 간의 연결을 설명하였

다. 이와 같은 내용을 토대로 보았을 때 근로자 개인적 특성은 이직과 관련될 

수 있으며, 이 연구에서 청년 근로자 이직을 유형화했을 때 이 유형에 따라 근

로자 개인 특성에서 차이가 있을 수 있다는 점을 짐작할 수 있다.

가) 인적자본이론

인적자본이론을 주장한 Becker(1975)에 따르면, 근로자 개인적 특성이 직장

에서의 초기 배치와 향후 이직을 결정한다. 사람을 대상으로 하는 투자로 형성

되는 인적 자본(human capital)은 특정한 사람에게 축적될 수 있으며 현재 지

출을 통해 미래의 개인에 대한 생산성을 높이며 근로소득 능력을 증대시킨다(김

유배, 2006). 인적 자본에 대한 투자는 정규교육 또는 기타 학교교육, 근로자가 

취업 후 현장에서의 훈련을 통해 획득하는 훈련, 노동시장 관련 정보의 획득에 

지출된 투자비용으로 구분될 수 있으며, 이러한 방법을 통해 인적 자본이 축적

되면 개인이 가지고 있는 가치는 그만큼 증가하며 이에 대한 소득이 발생하여 

더 높은 소득을 얻게 된다는 것이다. 근로자들은 임금 및 편익과 같은 근로조건

을 형성하기 위해 고용주와 인적 자본을 교환하며 근로자의 인적 자본에 대한 

개인차가 시장에서 그들의 기회를 결정한다(Becker, 1975). 따라서 인적 자본

을 더 많이 가진 구성원은 인적 자본을 덜 가진 사람들보다 더 나은 고용관계로 

옮겨갈 가능성, 즉 이직할 가능성이 크다고 볼 수 있다. 또한 이직의 결과로 장래

에 이익을 거두어들일 수 있다고 기대할 때 이직을 결정할 것이기 때문에(Hyclak 

et al., 2007), 나이가 더 많은 중장년보다 청년에게 근로생애가 더 길게 남았
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기 때문에 이직 결정을 쉽게 내릴 수 있다.

그중에서 청년 근로자의 최종학력과 이직할 의향이 관련 있다는 것을 국내 선행 

연구를 통해 살펴볼 수 있다(김기헌, 신동훈, 변금선, 고혜진, 신인철, 2020). 이들

의 연구에 따르면, 최종학력이 고졸인 청년 근로자보다 2년제 대졸, 4년제 대졸 

청년 근로자에게서 이직할 의향이 더 높은 것으로 나타났다. 또한 이직할 의향뿐만 

아니라 실제 이직 발생에도 청년 근로자의 최종학력은 영향을 미치는 것을 살펴볼 

수 있었다(김은석, 정철영, 2010).

따라서 청년 근로자는 자신의 최종학력이 이직하는 데 영향을 미치는 요인이 될 

수 있으며, 이러한 관련성은 종단적으로 관찰되는 이직 유형에도 해당할 수 있다. 

이에 이 연구에서는 청년 근로자 개인의 최종학력이 이직 유형과 관련 있으며, 유

사성을 기반으로 분류된 이직 유형 간 구별되는 특징이라고 가정하고자 한다.

나) 직업적응이론

Dawis와 Lofquist(1984)의 직업적응이론은 기존의 특성-요인 이론에서 발

전된 이론으로, 개인 특성에 해당하는 개인의 욕구와 능력을 직업 환경에서 요

구하는 사항과 연관시킴으로써 직장에 대해 만족하거나 직장을 유지하는 행동을 

설명하는 이론이다. 특히 이 이론에서는 개인은 자신을 만족시키고자 하는 욕구

가 있으며 직업 환경도 요구조건이 있으므로, 개인과 직업 환경은 서로 요구를 

지속적으로 충족하고자 하며 상호작용을 통한 조화(correspondence) 및 조화

된 상태를 유지하고 하는 동기가 있다고 보았다. 여기에서 직업적응이론에서 중

요시하는 만족과 충족의 개념이 있는데(Dawis & Lofquist, 1984), 만족은 조

화의 내적 지표이며 충족은 조화의 외적 지표를 의미하며 [그림 Ⅱ-2]와 같다. 
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[그림 Ⅱ-2] 개인, 직업 환경에서의 조화와 만족, 이직과의 관계

자료: 임소현. (2016). 특급 호텔 고객접점 종사자의 이직의도와 내부 마케팅, 경력동기 및 
직장만족의 관계. p. 24

구체적으로 이에 대해 살펴보면 만족은 직업 환경이 개인 욕구를 얼마나 채우

고 있는지에 대한 개인의 평가이기 때문에, 개인의 욕구에 대한 직업 환경의 강

화가 이루어질 때 만족이 높아진다. 또한, 충족은 직업 환경에서 요구하는 조건

을 개인이 자신의 기술 또는 능력을 통해 채우는 것을 의미하므로, 이 요구조건

에 대한 개인 기술 또는 능력의 강화가 이루어질 때 충족이 높아진다. 특히 김

봉환, 정철영, 김병석(2006)에 따르면, 생리적 욕구 또는 사회적 인정과 같은 

개인의 욕구는 직업 환경에서 제공하는 보수나 승진, 고용조건과 같은 강화요인

에 의해 만족된다. 또한, 직업 환경에서 요구하는 개인의 직무나 과업, 구성원으

로의 역할과 같은 요구조건은 개인의 과업에 대한 능력 발휘와 같은 강화요인에 

의해 충족된다.

그러나 개인의 욕구와 직업 환경의 요구조건은 변할 수 있기 때문에, 이들 간

의 조화롭지 않은(discorrespondence) 상태가 발생할 수 있다(김봉환 외, 

2006). 이때 개인과 직업 환경은 적응 상태에 이르기 위해 요구를 변화시키고

자 하는데, 직업적응은 이러한 과정에서 나타나는 개인과 직업 환경의 조화 및 

유지 과정인 것이다. 따라서 직업적응은 일반적으로 근로자가 현재 조직에 머무

르는 상태인 고용을 유지하는 것으로 나타나며, 이러한 관점에서 본다면 현재 
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조직에 대한 잔류 혹은 유지는 만족과 충족에 의해 결정된다고 볼 수 있다. 이

에 대한 과정은 [그림 Ⅱ-3]과 같다. 

[그림 Ⅱ-3] 직업적응이론에서의 유지 및 적응 과정

자료: 김봉환, 정철영, 김병석. (2006). 학교진로상담. p. 72

즉 직업적응이론은 개인이 자신의 직업 환경에 대한 만족과 이직 결정에 대한 

일련의 과정을 설명한다고 볼 수 있다. 또한 현재 일자리가 가지고 있는 조건이 

근로자 개인을 만족시키지 못하면 이직을 결정하게 될 수 있다는 점에서, 이직

을 유발한 일자리의 특성과 개인의 특성을 연관 지어 고려해 볼 수 있다.

다) 사회적 지위획득이론

개인의 최종학력에 의해 사회적 지위 또는 직업적 지위가 영향을 받는다는 것

은 Blau와 Duncan(1967)에 의해 주장되었다. 개인이 받은 교육은 직업적 성공

에 크게 영향을 미친다는 것으로, 개인의 최종학력이 첫 번째 직업지위에 미치

는 영향은 아버지의 최종학력이나 직업과 같은 요인보다 큰 것으로 나타났다. 

사회적 지위획득이론은 국내 선행 연구에서도 경험적으로 증명되었으며(오유

진, 김교성, 2019), 최종학력은 첫 일자리의 임금뿐만 아니라 임금의 지속성에

도 영향을 미치는 것으로 나타났다(황광훈, 2021). 구체적으로, 최종학력이 낮

을수록 지속적으로 저임금 근로자 집단에 포함될 가능성이 더 크다고 나타났으
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며 이러한 영향은 청년기 이후에도 일부 영향을 미치는 것을 알 수 있다(방하

남, 김기헌, 2001). 청년 근로자가 자신의 고용조건 개선을 위해 이직을 시도할 

수 있으나, 경력축적이 이루어지지 않은 상태에서 일자리를 떠나는 것은 비누적

적인 경력을 형성할 수 있다는 점에서 결과적으로 긍정적이지 않은 방향으로 작

용할 수 있다(최지원, 2015).

이러한 내용으로 본다면 개인의 최종학력에 따라 첫 번째 직업의 지위나 소득

이 결정된다는 것을 의미할 수 있으며, 괜찮은 일자리에 입직하게 되면 그 후로

는 다른 일자리로의 이직을 모색하지 않을 가능성이 커진다는 점에서(김유빈, 

강신혁, 김영아, 2020), 최종학력이 높은 근로자들이 이직을 덜 선택하게 될 수 

있으므로 이직 유형별로 근로자의 최종학력 분포에는 차이가 있을 수 있다. 즉 

최종학력이 높은 근로자는 그렇지 않은 근로자보다 상대적으로 이른 시기에 괜

찮은 일자리에 진입할 가능성이 크며, 그 일자리에 정착하여 이직하지 않을 수 

있음을 의미한다.

따라서 청년 집단 내부에도 이질성이 있다고 볼 수 있는데, 학교에서 노동시

장으로 이행한 후 첫 일자리에서 노동시장 이탈한 여성을 대상으로 현재 직업상

태 및 지위를 파악한 연구에 따르면(오은진, 민현주, 김지현, 2009), 여성들은 

노동시장 이탈 후 재진입 시에도 최종학력이 높을수록 더 나은 직업지위를 유지

하는 것으로 나타나 이와 같은 결과는 일정 시간 이상 경력단절을 경험한 이후

에도 여성이 노동시장을 재진입하고자 할 때 개인의 최종학력에 따른 프리미엄

이 유효하다는 것을 알 수 있게 한다.

나. 이직 유형 측정 방법론

앞서 살펴본 바와 같이 청년기에는 첫 일자리를 가지는 것만으로 노동시장에 

안정적으로 진입하였다고 보기 어려울 수 있다. 청년기가 처한 발달단계의 특성

상 학교에서 노동시장으로 막 진입한 상태이기 때문에 정보와 경험이 부족하며 

자신에게 적합한 일자리를 탐색하고자 하여, 다른 연령대보다 이직을 빈번하게 

경험할 가능성이 있기 때문이다. 또한 노동시장 진입 후 이직을 통해 형성되는 
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개인의 경력경로는 개인이 일생에 걸쳐 얻는 총체적인 경험이라는 점에서(최지

원, 2015), 이직 역시 일정 기간 나타나는 과정으로 바라보아야 할 것이다. 그

러나 선행 연구에서는 이직을 결과 변수로 간주하거나 한 번의 이직만을 변수로 

다루었으며, 이직을 과정으로 간주하지 않았기 때문에 이직 유형을 측정하기 위

한 방법론은 다루어지지 않았다. 대신에 이 연구에서는 이직이 개인의 경력경로

에서 나타나는 하나의 경험이 될 수 있다는 점을 근거로, 경력경로 유형화 연구

에서 어떠한 방식으로 측정이 이루어졌는지 탐색하여 청년 근로자 이직을 유형

화에 참고할 수 있을 것으로 보았으며 다음에서는 이를 살펴보고자 한다.

구체적으로 살펴보면, 문혜진(2012)의 연구에서는 외환위기 전후 청년 코호

트의 노동경력을 비교하였는데, 일자리 배열을 직종, 사업장 규모, 고용 형태로 

구분하였다. 마찬가지로 박지애와 남춘호(2015)의 연구에서는 우리나라 청년들

이 학교에서 직장으로 이행하는 과정에서의 직업경력을 배열분석으로 구명하기 

위해 직종, 사업장 규모, 고용 형태로 구분하였다. 그 밖에 청년층 경력경로 유

형화 연구에 따르면 직업경력과 고용경력의 배열로 유형화한 최지원(2015)의 

연구에서는 직업경력은 직종의 변화를, 고용경력은 직장 규모와 고용 형태와 같

은 고용상태, 학업, 실업 및 구직, 기타를 포함하는 미고용상태, 자영업과 같은 

특수고용상태로 구분하였다. 또한 청년 노동시장 이행 궤적에 대한 유형화를 위

해 종사상 지위와 직장 규모를 활용한 선행 연구도 찾아볼 수 있다(김유빈 외, 

2020). 선행 연구를 바탕으로 이 연구에서는 청년 근로자들이 이직하는 양상을 

파악하기 위해 직장 규모, 종사상 지위와 같은 정보를 활용하고자 한다. 

요약하면, 이 연구에서는 선행 연구를 근거로 하여 청년 근로자의 이직을 종

사상 지위, 직장 규모 측면에서 유형화하고자 하며 위 측정 변인의 개념 및 특

성이 어떠하며 이직 유형과 어떠한 관계가 있는지 이하에서 살펴보고자 한다.
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1) 종사상 지위

청년 근로자 대상으로 이직 관련하여 개인의 종사상 지위 변화를 종단적으로 

유형화하여 살펴본 연구는 아직 이루어지지 않았다. 그러나 남재량(2009)의 연

구에 따르면, 근로자가 동일한 종사상 지위에 계속 머무를 가능성이 다른 종사

상 지위로 이동할 가능성보다 큰 것으로 나타났다. 위 선행 연구에서는 상용직

과 임시직 간 이동이 활발하게 이루어질 것으로 예상하였으나, 정원오와 김연아

(2015)의 연구에 따르면 임시직 근로자는 상용직으로 이동하기 어려우며 동일

한 종사상 지위를 유지하며 이직을 하게 될 가능성이 크다.

이와 비슷한 맥락으로 국내 선행 연구에 따르면 청년 근로자 이직의 경우 일

관적으로 상용직 근로자보다 임시직 근로자에게서 이직이 더 빈번하게 관찰된다

고 보고된 바 있다(안준기, 2015; 원지영, 2015). 이러한 현상에 대하여 원지

영(2015)의 연구에서는 임시직 근로자의 경우 고용 불안정을 경험하는 등 열악

한 근로 여건에 놓여 있기 때문이라고 보았다. 또한 대졸 근로자 대상으로 고용 

형태와 이직 간 관련성을 살펴본 연구에서도 동일한 연구 결과가 보고되었다(윤

윤규, 최형재, 2020, 조장식, 강창완, 최승배, 2020).

2) 직장 규모

선행 연구에서 이직의 측면에서 청년 근로자가 속한 직장 규모의 변화를 시간

의 흐름에 따라 살펴본 연구는 아직 발견되지 않았다. 그러나 직장 규모와 근로

자 이직 발생 간의 관계는 오래전부터 근로자가 소속된 직장의 규모 역시 근로

자 이직과 관련된 변인으로 다루어져 왔다. 전반적으로 규모가 커질수록 직장에 

오래 머무를 가능성이 큰 것으로 나타나는데(윤윤규, 최형재, 2020), 대졸 청년 

근로자 대상으로 고용보험 자료를 토대로 분석한 김안국(2005)의 연구에 따르

면, 1~9인 근로자가 속한 영세기업이 그 이상의 직장 규모보다 근로자 이직이 

더 많이 일어나는 것으로 나타났다.

또한, 직장 규모를 근로자 300인 미만을 중소기업, 근로자 300인 이상을 대

기업으로 보고 직장 규모와 이직을 살펴본 선행 연구에서도 대기업이 중소기업
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에서보다 이직이 발생할 가능성이 더 낮은 것으로 나타났다(안준기, 2015). 소

기업(50인 미만), 중기업(50인에서 299인 미만), 대기업(300인 이상)으로 구

분하여 직장 규모와 이직 간 관계를 분석한 문영만과 홍장표(2017)의 연구에서

도 직장 규모가 클수록 이직이 덜 일어난다고 나타났다. 이러한 연구 결과에 대

하여, 청년들이 직장 규모가 큰 대기업을 중소기업보다 선호하기 때문이라고 볼 

수 있으며(김형주 외, 2020), 직장 규모가 큰 경우 근로자의 고용조건이 양호하

기 때문일 수 있다(문영만, 홍장표, 2017).

다. 이직 유형 관련 선행 연구

청년 근로자 대상 이직 관련 선행 연구에서는 대부분 횡단 자료를 통해 결과

로서의 이직을 다루어왔다. 즉 개인 및 조직의 어떠한 변인이 근로자 이직 혹은 

이직하고자 하는 의도를 유발하는지에 대한 분석이 주를 이루었으며, 종단적으

로 개인의 경력에서 이직이 어떻게 발생하는지 개인의 특성을 집단별로 군집화

하여 유형화한 연구는 이루어지지 않았다. 그러나 이 연구에서는 종단 자료를 

통해 청년 근로자의 이직이 몇 개의 집단으로 유형화될 것으로 가정하였으며, 

몇 개의 이직 유형에 따라 청년 근로자 개인 특성과 청년 근로자가 경험한 일자

리 특성에 차이가 있을 것으로 보았다. 이러한 가정에 대한 근거는 이직을 유발

하는 성별, 최종학력과 같은 개인 특성은 불변할 가능성이 크며, 이러한 개인 특

성과 일자리 특성은 이직할 가능성과 관련이 있다고 보고되었기 때문이다. 이에 

따라 이 연구에서는 청년 근로자 개인 특성 및 일자리 특성과 이직 유형이 관련 

있을 것으로 가정하였다. 또한 이 연구의 대상인 청년은 특정한 연령대 및 생애

발달 단계에 있으므로, 대상의 발달적 특성이 반영된 이직 유형화 결과 역시 다

른 연령대의 이직 유형과도 다를 것으로 짐작할 수 있다. 발달단계마다 고유한 

특성이 있으며 그 중 청년기는 학교를 떠나 노동시장에 진입하기 시작한 시기

(school to work transition)이기 때문이다(김동배, 권중돈, 2010).

15~50세, 51~68세 동안의 근로궤적을 분석 후 근로생애 및 은퇴과정을 유

형화한 선행 연구에 따르면(이승호, 변금선, 고혜진, 2019), 20대부터 노동시장
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에 진입하여 계속 일을 하는 유형이 가장 높은 비율을 차지하는 것으로 나타났

다. 다음으로 10대부터 취업하여 계속 일을 하는 유형, 취업 후 미취업자로 이

탈하는 유형 순으로 나타났다. 또한, 불안정 근로형 혹은 이탈 후 재진입하는 유

형은 적은 비율을 차지하는 것으로 나타났다. 그러나 51세 이후로는 근로시간이 

감소하며 노동시장으로부터의 퇴장이 관측되는 시기라는 점이기 때문에(황수경, 

2012), 15~50세의 근로궤적과는 다른 유형을 관찰할 수 있었다. 구체적으로 

살펴보면, 51~60세 이후 은퇴과정은 은퇴하는 시기에 따라 유형이 구분되거나 

계속 근로하는 유형, 근로하지 않는 유형으로 구분되는 것으로 나타났다. 이러한 

결과로 미루어 볼 때, 다른 연령대와 비교했을 때 청년기에 나타나는 고유한 진

로 및 직업발달단계에서의 특성이 있다고 볼 수 있으며 이직 양상 역시 다를 것

으로 예상된다. 청년기에는 직업선택과 탐색을 하며 이에 따른 준비를 하게 되

지만, 그 이후 중장년기에는 직업에서의 몰두 및 유지가 이루어지며 은퇴 시기

를 인식하여 은퇴를 준비하는 행동이 나타나기 때문이다(김동배, 권중돈, 

2010). Super(1990)에 따르면, 전 생애 동안 직업 관련 행동은 연령 혹은 일

정 시기에 따라 다르게 나타난다고 보았는데(김동배, 권중돈, 2010, 재인용), 

실제로 20~29세, 30~49세, 50~59세의 이직하고자 하는 의도를 측정한 결과

(김정은, 강경주, 이영면, 2017), 20~29세 집단에서 가장 높은 것으로 나타나 

다른 연령대에 비해 청년기에는 다양한 직업을 탐색하고자 하는 의사가 두드러

진다는 것을 알 수 있다. 다만 이직은 실제로 발생할 확률이 낮은 사건이기 때

문에, 빈번한 이직을 경험하는 양상이 뚜렷하게 관찰되지 않을 가능성이 있다. 

그러나 여러 선행 연구를 통해 다른 연령대와 다르게 청년 이직은 비교적 활발

하게 일어날 수 있다는 점에서, 청년 이직 유형은 다른 연령대와는 다른 양상을 

보이게 될 것을 예상할 수 있다.

또한 이승호 외(2019)의 연구를 통해 알 수 있는 것은 만 19세~34세 사이 

청년 근로자의 이직 유형을 예상해 볼 수 있다는 것이다. 이 연구에서는 청년패

널조사 4차년도(2010) 기준으로 청년 근로자에 해당하는 응답자의 응답을 분석

하고자 하므로 노동시장 진입 시기를 분석에 포함하기에 제한적일 수 있다. 그

러나 같은 연구에서 도출된 노동궤적 유형으로 보고된 결과를 살펴보면, 취업하
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여 계속 일을 하는 유형, 취업 후 미취업자로 이탈하는 유형, 불안정 근로형, 이

탈 후 재진입하는 유형과 같은 이질적인 집단으로 구분되었다. 박미희와 홍백의

(2014)에 따르면, 청년기에는 노동시장에 대한 경험 없이 학교에서 일터로 이

행하거나 미숙련 상태로 노동시장에 진입하기 때문에 비정규직, 안정된 고용을 

위한 노동시장 진입 유예, 실업과 같은 다양한 이행 형태가 나타날 수 있음을 

설명하였다. 최근 우리나라 여성 고용률이 20대에 높아졌다가 30대에 다시 낮

아진다는 점을 고려하였을 때(고용노동부 보도자료, 2021.10.14), 노동시장에 

진입했다고 하더라도 이탈하거나 이탈 후에 재진입하는 유형이 도출될 수 있으

며 이는 여성 근로자 사이에서 두드러지게 나타날 가능성을 예상할 수 있다.

또한 직종과 종사상 지위 변화를 통해 베이비붐 세대의 첫 일자리와 일자리 

이동을 분석한 선행 연구에 따르면(방하남, 이성균, 우석진, 김기헌, 김지경, 

2011), 최종학력이 높을수록 노동시장에 진입한 당시의 직업 지위가 높을수록 

낮은 직업 지위로의 이동 가능성이 작은 것으로 나타나, 최종학력과 이직 유형

이 관련 있다고 짐작해 볼 수 있다. 같은 맥락으로 만 19~34세 청년 대상으로 

노동시장 이행을 유형화한 오유진과 김교성(2019)의 연구에서는 성별과 최종학

력을 교차하여 남성과 여성, 고졸자와 대졸자를 구분하여 분석하였다. 분석 결과

에 따르면 성별과 최종학력에 따라 청년이 괜찮은 일자리(decent job) 이행 비

율 격차가 크다고 나타났다. 그러나 기존에는 학교 교육 이후 취업, 결혼, 출산 

그리고 양육으로 이어지는 비교적 단선적이었던 이행이 최근 비선형적이며 다양

하게 변화하였다는 점에서(안선영, 김희진, 박현준, 2011), 청년 근로자 이직 

양상 역시 다양하게 나타날 가능성을 고려해 볼 수 있다.

3. 이직 유형 관련 특성 변인

조직의 관점에서는 근로자가 이직하는 경우 새로운 근로자를 채용하여 이들을 

훈련해야 하며 이 과정에서 시간과 비용이 발생한다는 점에서(Mobley, 1982), 

조직심리학자들은 이직자 발생을 막기 위하여 이들의 이직을 유발하는 원인이 

무엇인지 탐색하는 데 주목해왔다. 따라서 이직 관련 연구에서는 이직 발생에 
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대한 요인이나 이직의 단기적 영향에 대한 탐색이 주로 다루어져 왔다(강윤경, 

배상영, 홍세희, 2020; 박진아, 2016). 이에 종단적 관점에서 이직 양상을 관찰

하여 유형화하고, 이 유형과 개인 혹은 일자리의 어떠한 특성이 각각 관련 있다

고 설명한 연구는 이루어진 바 없다. 따라서 현재로서는 이직 유형 대신 이직과 

관련된 근로자 특성 간 관계를 구명한 많은 연구가 축적되어 있으므로, 이러한 

선행 연구 고찰을 통해 이직 유형과 관련된 청년 근로자 특성이 어떠한 경향으

로 나타날지에 대하여 살펴보고자 한다. 이에 따른 내용은 다음과 같다.

가. 연령

먼저 이직 관련 연구에서 근로자의 연령은 이직의도나 실제 이직과 부적인 관

계가 있는 것으로 알려져 있다. 국외 선행 연구를 메타분석한 결과(Rubenstein, 

Eberly, Lee, Mitchell, 2017), 근로자의 연령이 많을수록 이직을 선택하지 않

을 가능성이 큰 것으로 나타났다. 우리나라 선행 연구에서도 이러한 경향을 관

찰할 수 있는데, 청년 근로자 대상으로 이직 발생까지 걸리는 기간을 탐색한 이

종현과 이재은(2020)의 연구에 따르면 근로자의 연령이 적을수록 이직까지 걸

리는 시간이 더 짧은 것으로 나타났다. 또한 대졸 근로자 대상의 선행 연구에서

도 같은 결과가 나타난 것으로 보고되었다(조장식 외, 2020).

위 선행 연구 결과에 대해서 윤윤규와 최형재(2020)의 연구에 따르면, 연령

이 낮을수록 이직에 대한 기회비용이 적기 때문이라는 견해가 있다. 즉, 연령이 

낮을수록 이직을 더 많이 선택한다는 것은 연령이 낮은 근로자가 상대적으로 자

신의 직장에 잔류해 있는 기간이 짧다는 것으로 볼 수 있다. 실제로 근속연수 1

년 미만의 신규 입직자 대상으로 분석이 이루어진 연구에서는 만 19세에서 20

대 중후반까지 연령이 증가함에 따라 자신의 일자리에서 1~4년 정도 잔류할 비

율이 높아지는 것으로 나타났으며, 30대에 이르러서는 완만하게 증가하는 추세

가 관찰되었다(윤윤규, 최형재, 2020). 이와 같은 선행 연구 결과로 보았을 때, 

청년 근로자 이직 유형별 연령 분포 차이를 분석한다면 이직이 빈번하게 나타나

는 유형에서 낮은 연령의 근로자들이 더 높은 비율로 분포해 있을 수 있다.
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나. 성별

여러 선행 연구 결과에 따르면 이직에 있어서 성차는 안정적으로 발견되는 결

과로 남성보다 여성의 이직률이 높다는 결과가 제시되고 있다(박정현, 류숙진, 

2008; 황광훈, 2019). 이러한 결과에 대해서, Price와 Muller(1981)에 따르면, 

여성의 경우, 결혼, 임신, 출산 등에 의한 신체적 제약이 이직에 영향을 미치기 

때문이라고 보았다. 실제로 청년 근로자의 성별에 따른 이직 발생률에 대한 차

이를 비교한 연구에 따르면(김은석, 정철영, 2010), 남성보다 여성에게서 이직

이 발생하기까지 더 짧은 시간이 걸리는 것으로 나타났다. 또한 대졸 근로자를 

대상으로 실시된 연구에서도 남성보다 여성의 이직할 가능성이 더 높은 것으로 

나타났다(조장식 외, 2020).

따라서 선행 연구 결과를 종합해 본다면, 남성보다 여성의 이직이 빈번하게 

나타날 수 있다는 것을 알 수 있으며 청년 근로자 이직 유형별 성별에 대한 분

포 차이를 분석할 때 역시 이와 같은 경향이 관찰될 수 있을 것으로 보인다. 구

체적으로, 여성보다 남성이 이직을 거의 선택하지 않는 유형에 더 높은 비율로

써 분포해 있을 가능성이 크다고 볼 수 있으며, 이에 비해 여성은 남성보다 이

직을 더 많이 경험하는 유형에 더 높은 비율로 분포할 가능성이 있다.

다. 최종학력

최종학력과 이직 간의 관계에서는 상반된 결과를 보이고 있는데, 근로자의 최

종학력이 높을수록 이직 발생률이 높다고 보고되었다(원지영, 2015; 

Rubenstein et al., 2017). 최종학력과 이직 발생률에서 정적인 관련성이 보고

되는 현상이 발생하는 이유에 대해서 Becker(1975)의 인적 자본 이론과 관련

하여 생각해 볼 수 있다. 이에 따르면 근로자 개인이 인적 자본을 더 많이 가지

고 있을수록 노동시장에서 더 많은 기회를 가지고 더 나은 곳으로 이동할 가능

성이 크다고 본다. 이러한 설명은 우리나라 청년 근로자의 이직 의사에도 영향

을 미치는 것으로 나타났다(김정은 외, 2017).

반면, 윤윤규와 최형재(2020)의 연구에서는 대졸 청년 근로자들은 고졸 이하
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나 전문대졸 청년 근로자보다 이직할 가능성이 낮은 것으로 나타났는데, 이러한 

결과에 대해서 최종학력과 이직 발생률에서 부적인 관련성이 나타나는 이유에 

대해서는 최종학력이 낮은 경우 숙련도나 전문성이 낮은 직업으로 입직할 가능

성이 크기 때문이라고 보았다. 이러한 선행 연구 외에도 전문대졸 근로자들이 4

년제 대졸 근로자보다 이직의도와 실제 이직할 확률이 더 높은 것으로 나타났으

며(박정현, 류숙진, 2008), 이직 경험이 있는 청년 근로자 대상으로 첫 일자리

에 진입한 이후 10년간 평균 이직횟수를 분석한 결과(황광훈, 2019), 대졸 이

상의 이직횟수는 타 학력층에 비해 적게 나타났다. 또한 안준기(2015)의 연구

에서도 최종학력이 높을수록 이직확률이 낮아진다고 보고되었다.

위와 같은 선행 연구 결과를 종합해 볼 때 최종학력이 높을수록 청년 근로자

들이 노동시장에 진입할 때 괜찮은 일자리(decent job)로 이행하게 된다는 것

은 공통적이라는 것을 알 수 있다. 그러나 이들이 더 나은 고용조건을 위해 이

직을 더 많이 경험하게 되는지 혹은 안정적인 일자리를 갖게 되어 한 곳의 직장

에서 누적적인 경력을 형성하게 되는지에 대해서는 연구 결과가 혼재되어 나타

나고 있다. 그러나 최근 우리나라 청년 근로자 대상 연구에서는 최종학력이 높

을수록 숙련도나 전문성이 높은 일자리로 입직할 가능성이 크다는 것에 무게를 

두고 있으며, 따라서 이 연구에서 청년 근로자 이직 유형에 따른 최종학력 분포 

차이를 구명할 때도 하나의 일자리에서 안정적인 경력을 형성하는 유형에는 최

종학력이 높은 근로자들이 더 높은 비율로 분포할 가능성을 짐작해 볼 수 있다.

라. 직종

대학 졸업 후 청년 근로자의 직업 경력을 추적한 결과에 따르면(엄미정, 박재

민, 2007), 이들이 이직할 때 직종이나 직업이 바뀌는 변동이 발생하는 것으로 

나타났다. 이를 통해 직종은 청년 근로자 이직을 다룰 때 관련되는 요인으로 볼 

수 있다. 이 연구에서는 이직을 개인이 기존 일자리를 떠나는 현상이라고 정의

하였으므로, 이직과 직종을 바꾸는 것은 동일한 개념으로 간주하지 않았다.

먼저 다른 직종으로의 이직은 자신이 소속된 조직과 직종을 떠나는 것으로 근
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로자의 인적 자본이나 경력과 관련 있다(McDuff & Mueller, 2000). 반면 같은 

직종으로의 이직은 고용주가 제공하는 고용조건에서 비롯한 선택이라고 볼 수 

있다. 또한, 특정 직업 내부에 형성된 직업 내부 노동시장(OILM, Occupational 

Internal Labor Market)의 생존력이 강할 경우(Bridges & Villemez, 1991), 

해당 노동시장에 있는 조직은 인력을 확보하기 위해 기존에 형성된 노동시장에 

의존하게 되고, 근로자들은 특정 고용주에게 얽매여 있는 것보다는 다양한 고용

조건에 따라 동일한 직업 내에서 다른 조직으로 용이하게 이동할 수 있다. 즉, 

새로운 직업을 가지려고 할 때의 기회비용이 클수록 그리고 기존에 숙련된 기술

을 가지고 있을수록 다른 직종으로의 이직보다는 같은 직종으로의 이직을 택할 

가능성이 클 것이다(Cheng & Kalleberg, 1996).

이처럼 다른 직종으로의 이동은 개인이 가지고 있는 숙련된 기술과 관련될 수 

있는데 국내 근로자 대상으로 블루칼라 및 연관 직종의 이동 패턴을 분석한 연

구에 따르면(최수정, 고귀영, 민지식, 2020), 대체로 숙련 수준이 높지 않은 직

종이 이동성이 높은 것으로 나타났다. 또한 외부로 이동성이 높은 직종은 임금 

수준이 낮고 저숙련 직종으로, 임금 수준이 더 높은 직종으로 이동하거나 보유

하는 기술이 향상될 때 이동하는 것을 알 수 있었다. 이직이 직업에 따라서는 

다른 직종으로의 이동이 두드러지게 나타날 수 있다는 결과를 고려해 본다면(임

정연, 이영민, 2016), 직종에 따라 기존 일자리가 포함된 직종에서 남고자 하는 

비율은 다를 수 있다. 같은 맥락으로, 윤윤규와 최형재(2020)의 연구에 따르면 

전문가 관련직, 사무직 같은 직종의 경우 기존 직종에 남고자 하는 비율이 높은 

것으로 나타난 것에 비해, 서비스직, 판매직, 단순노무직은 낮은 것으로 나타났

다. 또한, 18세에서 20세 사이 근로자의 경우 이들 중 대부분이 서비스직, 판매

직, 단순노무직과 같은 직종에 입직하지만 일자리를 떠날 가능성이 큰 것으로 

나타났다. 이러한 결과는 최수정 외(2020)의 연구에서도 확인할 수 있는데, 

‘매장 판매직’과 ‘조리 및 음식 서비스직’은 타 직종으로의 이동이 빈번하

게 일어나는 반면 ‘공공 및 기업 고위직’에서는 적게 일어나는 것으로 나타났

다.

직종이 다른 일자리로 이직하는 현상에 대해 논의되는 두 가지 가설 중 하나
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는 숙련 편향적 기술변화이다(Hyclak et al., 2007). 이는 비숙련자가 직면하는 

노동시장 조건의 악화를 설명하는 것으로, 최근 들어 기술이 발전하며 저숙련 

직종에 종사하는 근로자의 임금을 하락시키는 데 영향을 미치거나, 여기에 종사

하는 인력이 대체된다는 것이다. 이에 비해 숙련된 근로자 혹은 고학력 수준의 

노동은 이 변화에 빠르게 대응할 수 있다는 점에서 이들의 보수는 증가하는 방

향으로 귀결된다는 것이다. 한편, 과업 편향적 기술발전 가설의 경우, 새로운 기

술의 출현이 일상화된 과업들을 감소시켜 이와 관련한 직종 역시 감소하는데, 

기술이 대체하기 어려운 직종은 증가하게 된다는 것이다.

기술발전과 변화를 차치하더라도 근로자가 기존 직종보다 더 나은 직종으로의 

이직은 어려운 것으로 보고된다(임찬영, 2017). 한국노동패널조사 자료를 이용

한 직업이동 유형과 이동을 살펴본 연구에 따르면(방하남 외, 2011), 동일한 일

자리에서 같은 직업을 유지하는 경우가 가장 많았고, 일자리와 직종이 바뀌는 

경우, 일자리 이동은 했으나 동일한 직종에 종사하는 경우 순으로 많은 것으로 

나타났다. 한편, 직종을 유지한 채 이직함으로써 근로자는 관련 경력을 축적하여 

전문성을 확보할 수 있다는 장점을 얻을 수 있다. 자신이 가지고 있는 기술을 

가지고 다른 직장으로 이동하는 것은 이전 직장에서 수행하던 직무를 계속 수행

하게 된다는 점에 의해서이다(이희덕, 이현주, 박문서, 안선주, 2006).

이직 유형화 연구가 현재까지 이루어지지 않았기 때문에 이직 유형과 직종 간

의 관계를 다룬 연구를 찾아보기 어려우나, 앞서 살펴본 직종의 변화 측면에서 

이직 유형과 직종 간의 관계를 예측해 볼 수 있다. 즉 근로자 개인이 가지고 있

는 기술의 숙련도와도 관련될 수 있는 것으로, 잦은 이직을 선택하는 유형에서

는 상대적으로 숙련된 기술을 요구하지 않는 직종이 높은 비율로 분포되어 있을 

가능성이 크다고 볼 수 있다. 이에 비해 숙련 수준이 높은 직종에 종사하는 근

로자의 경우 기존 직종을 바꿀 때의 기회비용이 발생한다는 점에서 이직 경험이 

빈번하지 않은 유형에는 상대적으로 숙련된 일자리의 직종이 상대적으로 더 높

은 비율로 분포해 있을 가능성이 있다.
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마. 임금 수준

청년 근로자의 임금 수준은 이들의 이직에 영향을 미치는 변인으로 고려될 수 

있다. 임금은 개인의 노동이 상품으로 판매되어 발생하는 노동의 가치로 볼 수 

있으므로(김유배, 2006), 근로자 측면에서는 생계를 유지하는 수입의 원천이며 

근로자의 사회적 지위와 위신을 표시하는 지표가 된다. 따라서 근로자에게 동기

부여의 수단이 된다는 점에서 근로의욕을 자극하는 요소가 되며, 자신의 노동력

을 재생산하며 이를 통하여 생활비용을 마련할 수 있으므로 임금의 상승 및 안

정을 바라고 있다는 점에서 임금이 감액될 경우 근로자의 불만이나 저항이 크기 

때문에, 임금 수준이 감소하는 의사결정을 근로자 스스로 내리지 않게 될 수 있

다. 임금 수준과 이직 발생률은 부적 상관관계가 있는 것으로 알려져 있으며

(Mobley, 1982), 효용 극대화 모형을 통해 설명할 수 있다. Miller(1996)에 

따르면 근로자들은 고용조건에서 소득과 편익을 극대화하고자 하며 더 많은 소

득을 얻을 수 있을 때 이직을 선택하게 된다. 국내 선행 연구 결과에서도 임금 

수준은 청년 근로자 이직의사에 영향을 미친다고 보고되었다(김정은 외, 2017).

따라서 효용 극대화 모형에 따르면 근로자 개인은 임금의 상승을 바라기 때문

에 이직을 통해 임금 수준을 더 높일 수 있을 것으로 기대될 때 이직을 선택하

게 되므로, 궁극적으로 어떠한 이직 유형과 임금 수준은 관련이 있을 것으로 예

상해 볼 수 있다. 구체적으로, 더 나은 고용조건이나 더 높은 임금 수준이 기대

될 때 이직을 택하게 될 것이기 때문에 효용 극대화 모형에서 설명된 내용을 고

려해 본다면, 청년 근로자 이직 유형 중 이직을 빈번하게 경험하는 유형에서 임

금 수준이 높은 근로자들이 더 높은 비율로 분포해 있을 수 있다. 그러나 실제

로 이직을 선택하는 이유에 있어서 임금 수준의 상승만이 있지 않으며 다른 이

유도 존재할 것이기 때문에 이와 같이 실제 분석에서 적용되기에는 다소 무리가 

따를 수 있다.
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III. 연구 방법

1. 연구 설계

이 연구의 목적은 청년 근로자의 이직을 유형화하고 이직 유형별 관련 특성 

차이를 분석하는 데 있다. 연구 대상은 2010년 기준 만 19세에서 34세 이하의 

이직 경험이 한 번이라도 있는 청년 근로자로 설정하였으며 연구의 목적을 달성

하기 위한 연구 설계는 다음 <표 Ⅲ-1>과 같다. 연구 설계는 크게 3단계로 이

루어지며 연구 목표 및 연구 문제에 부합하도록 설정하였다.

<표 Ⅲ-1> 연구 문제에 따른 단계별 연구 설계 및 자료 분석 방법

이상의 내용을 토대로 1단계에서는 청년 근로자 이직 특성이 어떠한지 분석

하기 위해 이직 유형 관련 특성의 일반적 경향을 분석하여 제시하고, 다차원 

배열분석(multi-channel sequence analysis)을 실시하였다. 다음 2단계에서

는 먼저 청년 근로자 이직이 종사상 지위, 직장 규모 측면에서 어떠한지 분석

하기 위해 다차원 배열분석(multi-channel sequence analysis)과 군집 분석

(cluster analysis)을 실시하여 이직 유형을 도출하였으며, 세부적으로 이직 유

형별 특성이 어떠한지 알아보기 위하여 유형별로 다차원 배열분석을 실시하였

다. 3단계에서는 먼저 관련 특성 변인의 일반적 경향이 어떠한지 알아보기 위해 

연구 

문제
단계별 연구 설계 자료 분석 방법

1

1단계: 청년 근로자 이직 특성 분석

1. 이직 유형 관련 특성의 일반적 경향 분석 기술통계

다차원 배열분석2. 종사상 지위 및 직장 규모 변화 양상 분석

2단계: 청년 근로자 이직 유형 분석

1. 청년 근로자 이직 유형화 다차원 배열분석

군집 분석2. 청년 근로자 이직 유형별 특성 분석

2

3단계: 청년 근로자 이직 유형별 관련 특성 차이 분석

1. 청년 근로자 연령, 성별, 최종학력, 직종, 임금 수준 차이 분석

기술통계

교차 분석

일원분산분석
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기술통계 분석을 실시하였으며, 이직 유형별로 관련 특성 변인 중 연령, 성별, 

최종학력 및 직종 분포에 유의한 차이가 있는지 구명하기 위해 교차 분석(cross 

tab analysis) 중에서 χ222 검정(chi-square test)과 Fisher의 정확 검정(Fishe

r’s exact test)을 실시하였다. 또한 이직 유형별 임금 수준에 유의한 차이가 

있는지 구명하기 위해 일원분산분석(one-way ANOVA)을 실시하였다.

2. 연구 대상

가. 모집단

이 연구의 목적은 우리나라 청년 근로자 이직 유형화와 이직 유형과 관련 특

성과의 관계를 구명하는 데 있으므로 이 연구의 모집단은 우리나라 청년 근로자 

전체로 볼 수 있다. 이 연구에서는 청년 연령 범위를 만 19세에서 만 34세 이

하로 정의하고자 하는데 통계청에 따르면 2010년 기준 약 1,096만 명(통계청, 

2017.1.26.), 이 중에서 취업자는 약 645만 명이다(통계청, 2012.1.5.). 한편, 

이 연구의 목적을 명확하게 달성하기 위하여 목표 모집단(target population)을 

다음과 같이 설정하였다.

첫째, 이 연구에서는 청년 근로자 연령을 만 19세 이상에서 만 34세 이하 사

이로 한정하였다. 지난 2020년 2월 제정된 「청년기본법」에 따르면, 청년을 

만 19세 이상 34세 이하인 자로 정의하며, 이 연구에서는 이러한 법적 기준에 

근거하였다(청년기본법, 법률 제16956호). 청년 고용에 관련된 법률인 「청년

고용촉진 특별법」제2조 제1호에서 정의하는 청년은 만 15세 이상 29세 이하

인 자로 정하고 있다(청년고용촉진 특별법, 법률 제31854호). 만 15세 이상 만 

18세 미만의 경우 대부분 정규교육기관에 소속되어 있으므로 분석 대상에서 제

외되었다. 또한, 앞에서 살펴본 바와 같이 청년 연령 범위에 대한 법적, 정책적 

기준은 다르다는 것을 알 수 있다. 그중에서 최대 39세까지 청년으로 간주하는 

정책적 기준이 존재하나(온라인청년센터, 2021.2.16.), 소수의 정책에서 수혜 

범위를 최대 39세까지로 규정하고 있다. 따라서 이것이 일반적으로 통용되는 기
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준으로 보기는 어려우므로 만 35세에서 39세인 자는 제외하였다.

둘째, 이 연구에서는 연구 대상을 청년 근로자 중에서도 임금 근로자로 한정

하였다. 이직을 현재 조직을 떠나 외부로 이동하는 것으로 정의하였기 때문이다. 

이에 따라 첫 번째 분석 시점인 4차년도(2010) 기준으로 비임금 근로자라고 응

답한 자영업자와 무급가족종사자는 이 연구의 분석 대상에서 제외하였다.

셋째, 이 연구에서는 청년 근로자의 이직 유형을 구명하는 데 있으므로 청년 

근로자 중에서 임금 근로자를 대상으로 설정하고자 하며, 이들 중에서 이직을 

최소 한 번 이상 경험한 자를 대상으로 한정하였다.

나. 표본

한국고용정보원의 ‘청년패널 2007’의 4~13차년도 자료를 바탕으로 연구

의 목적에 부합하는 대상을 추출하였다. 이를 위해 ‘청년패널 2007’(이하 청

년패널조사)의 4차년도(2010) 조사에 응답한 자료 중에서 목표 모집단의 조건

에 부합하는 응답자의 자료를 추출하여 활용하였다. 청년패널조사 4차년도

(2010)의 전체 응답자는 10,206명으로 나타났으며, 2010년도 기준 만 19세에

서 34세 이하에 해당하는 1976~1991년에 출생한 9,208명을 추출하였다. 목표 

모집단으로 설정한 근로자를 추출하기 위하여 4차년도(2010) 조사에서 지난 1

주간 응답자의 상태를 묻는 질문(‘지난 1주간 주로 무엇을 하셨습니까?’)에

(y04b002) “일하였음”에 응답한 2,158명을 추출하였다. 또한 이 연구에서 

분석 시 활용하는 변인에 대한 결측치는 제외하여 1,246명을 추출하였으며, 이 

중에서 전체 10년간 최소 1번 이상의 이직을 경험하였다고 응답한 총 894명의 

자료를 분석에 활용하였다(<표 Ⅲ-2> 참고).

<표 Ⅲ-2> 목표 모집단 추출 방법

단계 방법 n

1 4차년도(2010) 조사 당시 만 19세 이상 34세인(1976~1991년 출생) 자 추출 9,208

2 4차년도(2010) 조사 당시 “지난 1주 간 일하였음”에 응답한 자 추출 2,158

3 분석 시 활용하는 변인에 대한 결측치 제외 1,246

4 이직을 1회 이상 경험한 자 추출 894
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3. 측정 변인

이 연구에서는 이직 유형 관련 특성 변인으로 연령, 성별, 최종학력, 직종, 임

금 수준 그리고 이직 유형 측정 변인으로 종사상 지위, 직장 규모 등 7개 변인

을 조작적으로 정의하고 이를 측정하는 방법은 다음과 같다. 이하에서는 이 연

구에서 사용하고자 하는 변인과 청년패널조사 자료에서 활용된 문항 코드 및 내

용을 제시하였다.

<표 Ⅲ-3> 측정 변인의 구성 및 문항 코드

주. 문항 코드 내 **은 청년패널조사의 각 차수를 의미함.

가. 이직 유형 관련 특성 변인

1) 연령

이 연구에서는 청년 근로자 이직 유형에 대한 청년 근로자 연령과의 관계를 

분석하기 위해 청년패널조사 4차년도(2010) 자료에서 응답자의 출생년도 4자

리를 활용하여 이를 4차년도에서 출생년도를 뺀 값을 활용하였다. 이 연구에서

는 청년패널조사 4차년도 당시 만 19세부터 만 34세인 자를 청년으로 정의하기 

때문에 1976년부터 1991년까지의 출생자가 포함된다. 연령 범주를 한정하기 

위해 청년 대상 선행 연구를 참고하여(최지원, 2015), ① 만 19세~22세, ② 만 

23세~26세, ③ 만 27세~30세, ④ 만 31세~34세로 변수화하였다.

구분 변인명 변인 설명 및 문항 코드

이직 유형 관련 특성 변인

연령 출생년도(yob)

성별 성별(gender)

최종학력 최종학력(w04edu)

직종
직업코드(대분류)(y**b156z)

지난 1주간 상태(y**b002)

임금 수준 임금 수준(y**b225)

이직 유형 측정 변인

종사상 지위

전년도와 동일 직장 여부(y**b101)

지난 1주간 상태(y**b002)

종사상 지위(y**b161)

직장 규모

전년도와 동일 직장 여부(y**b101)

지난 1주간 상태(y**b002)

기업체 종사자 수(y**b160)
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2) 성별

이 연구에서는 이직 유형에 대한 청년 근로자 성별의 특성과 관계를 분석하기 

위해 청년패널조사 4차년도 자료를 활용하여 ① 남자, ② 여자로 성별을 변수화

하였다.

3) 최종학력

이 연구에서는 이직 유형에 대한 청년 근로자 최종학력의 특성과 관계를 분석

하기 위해 청년패널조사 4차년도 자료에서 ① 고졸 미만, ② 고졸, ③ 전문대졸, 

④ 대졸, ⑤ 석사학위 이상으로 구분된 범주를 최지원(2015)의 연구를 참고하

여, ① 고졸 이하, ② 전문대졸, ③ 대졸 이상으로 변수화하였다.

4) 직종

이 연구에서는 청년 근로자의 이직 유형과 직종 간의 관계를 분석하기 위해 

청년패널조사 4차년도와 13차년도의 응답자가 종사한 직종을 한국고용직업분류

의 대분류 수준을 활용하고자 한다. 이 연구에서는 ➀ 경영·사무·금융·보험

직, ➁ 연구직 및 공학 기술직, ➂ 교육·법률·사회복지·경찰·소방직 및 군

인, ➃ 보건·의료직, ➄ 예술·디자인·방송·스포츠직, ➅ 미용·여행·숙박·

음식·경비·청소직, ➆ 영업·판매·운전·운송직, ➇ 건설·채굴직, ➈ 설치·

정비·생산직, ➉ 농림어업직으로 변수화하였다. 그 밖에 근로 상태에 있지 않은

지 확인하기 위하여 지난 1주간 응답자의 상태(y**b002)를 활용하여 비근로 

상태와 정보 미상을 구분하였으며 각각 ⑪ 비근로, ⑫ 정보 미상으로 변수화하

였다.

이 연구에서는 이직 유형과 직종 간의 관계를 살펴보고자 하며 구체적으로 분

석 자료의 시작 시점인 청년패널조사 4차년도(2010) 자료와 종료 시점인 13차

년도(2019)의 직종 분포가 각각 이직 유형에 따라 다른지 분석하고자 한다. 이

는 분석 대상이 되는 전체 10년 중에서 초반과 후반에 해당하는 직종 분포가 
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이직 유형에 따라 어떠한지 각각 살펴보고자 함이다. 그중 앞서 살펴보았던 이

론적 고찰에 터하여(윤윤규, 최형재, 2020; 임찬영, 2017), 이직 유형에 따라서 

직종 분포가 다를 수 있으므로 이직 유형에 따른 13차년도의 직종 분포 차이를 

분석하고자 한다.

5) 임금 수준

이 연구에서는 이직 유형과 청년 근로자 임금 수준의 관계를 분석하기 위해 

청년패널조사 4차년도에서 13차년도까지 조사 대상이 응답한 마지막 일자리에

서의 임금 수준을 변수화하였다. 임금 수준은 월(月) 기준이며, 연(年) 단위로 

응답한 경우에는 이를 12로 나누어 재코딩하였으며 단위는 청년패널조사에서 

측정한 바와 같이 만 원이다.

그러나 시간의 흐름에 따라 화폐의 가치는 달라지는데, 특히 현재의 현금은 

미래의 동일한 액수의 현금보다 더 높은 가치를 가지기 때문에(민태욱, 2007), 

응답자의 임금 수준을 다룰 때는 응답 시기를 고려해야 한다. 따라서 이 연구에

서는 임금 수준의 가치를 명확히 하기 위해 응답 시기를 고려한 당시의 화폐 가

치로 평가하고자 하였다. 시점이 다른 화폐 가치를 평가하는 방법으로 민태욱

(2007)에 따르면, 현재를 기준으로 모두 현재가치로 평가하거나 혹은 미래의 

일정시점을 기준으로 모두 미래가치로 평가해야 한다. 따라서 이 연구에서는 통

계청 홈페이지(KOSTAT)에서 제공하는 소비자물가지수(CPI)를 활용한 화폐가

치를 계산하고자 한다. 이 연구에서 분석 자료로 활용하는 청년패널조사의 가장 

최근 시점인 13차년도 2019년을 기준으로 설정하였으며, 비교 시점은 각 응답

자들이 응답한 마지막 일자리 임금 수준이 포함된 시점으로 임금 수준을 재코딩

하였다.
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나. 이직 유형 측정 변인

1) 종사상 지위

이 연구에서는 청년 근로자가 기존 일자리의 종사상 지위를 포함하여 새로운 

일자리에서의 종사상 지위가 변화한 것을 파악하고자 하였기 때문에 종사상 지

위를 당해연도 응답자의 종사상 지위가 무엇이며 10년간 경험한 일자리 중에서 

몇 번째 일자리에 대한 정보로 재코딩하고자 하였다. 따라서 이 두 가지 정보를 

결합하여 분석하기 위해 두 자리 숫자로 재코딩하였으며, 10의 자리에는 당해연

도에 근로하는 상태라면 종사상 지위가 무엇인지 1의 자리에는 당해연도의 일자

리가 몇 번째 일자리인지에 대한 정보를 포함하였다.

이를 위해 청년패널조사 4차년도(2010)부터 13차년도(2019)까지 당해연도 

종사상 지위가 무엇인지 파악하기 위하여 각 년도 조사의 종사상 지위

(y**b161)를 활용하였으며, 현재 일자리가 몇 번째 일자리인지 파악하기 위하

여 응답자가 전년도와 동일한 직장이 아닌 곳에 있거나 기존 일자리를 떠나 근

로 상태에 있지 않은지 확인해야 한다는 점에서 각 년도 조사에서 전년도와 같

은 일자리에서 근무하고 있는지에 대한 문항(y**b101)과 지난 1주간 응답자의 

상태(y**b002)를 활용하였다.

한편 청년패널조사에서는 종사상 지위에 대한 응답으로 ‘상용직’과 ‘임시

직’ 이외에 ‘고용원이 있는 자영업자’, ‘고용원이 없는 자영업자’, ‘무급

가족종사자’의 내용이 있다. 이 연구에서는 청년 근로자의 이직 유형을 구명하

는 데 주된 목적이 있으며 근로자의 정의를 임금을 받고 노동을 제공하는 자로 

내렸다. 따라서 다음과 같은 응답 내용은 취업 상태에 있으나 임금 근로자에는 

해당하지 않으며 이직 유형을 간명하게 조직하기 위해 비임금 근로 상태로 재코

딩하였다. 또한 해당 문항에 ‘가사 혹은 육아’, ‘구직활동’, ‘취업준비’, 

‘진학준비’, ‘군입대 대기’, ‘심신장애’, ‘쉬었음’에 응답한 경우 비근

로 상태로, 그 밖에 ‘기타’에 응답하여 응답자의 상태를 파악하기 어려운 경

우 정보 미상으로 분류하였다. 이에 따라 종사상 지위를 의미하는 10의 자리를 

재코딩하기 위해 1: 상용직, 2: 임시직, 3: 비임금 근로 상태로 재코딩하였다. 
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또한 몇 번째 일자리인지를 의미하는 1의 자리를 재코딩하기 위해 1: 첫 번째 

일자리, 2: 두 번째 일자리, 3: 세 번째 일자리로 재코딩하였으며, 같은 방법을 

적용하여 9: 아홉 번째 일자리까지 재코딩하였다. 아홉 번째 일자리까지 코딩한 

이유에 대하여, 이 연구에서는 청년패널조사의 10년간 자료를 활용하였으며 이 

조사는 1년마다 실시되기 때문이다. 따라서 응답자가 특정 일자리에서 1년 미만

으로 재직하고 이직을 하더라도 이에 대한 정보를 파악하기 어렵다는 한계가 있

으며, 일자리에 대한 연번은 최대 9까지 부여할 수 있다. 한편, 비근로 상태와 

정보 미상의 경우 몇 번째 일자리인지에 대한 정보는 제외되어야 하므로 1의 자

리와 상관없이 44: 비근로 상태, 55: 정보 미상으로 재코딩하였다. 이상 내용은 

다음 <표 Ⅲ-4>와 같다.

<표 Ⅲ-4> 종사상 지위 재코딩 내용

주. 문항 코드 내 **은 청년패널조사의 각 차수를 의미함.

2) 직장 규모

이 연구에서 직장 규모는 조사 당해연도에 응답자가 근로자인 경우 자신이 

재직하는 직장에 근무하는 종사자 수가 어떠한지 그리고 10년간 근로자가 경

험한 일자리에서 몇 번째 일자리인지를 의미한다. 또한 이 연구에서는 직장 내 

종사자 수를 연속변수로 활용하지 않고 이직 유형의 간명함을 위해 선행 연구

(강인주, 2015)에 근거하여 직장 규모 범주를 재코딩하였다. 이 연구에서는 각 

구분
재코딩 내용

구분
재코딩 내용

문항 코드
10의 자리 1의 자리

상용직 1

1번째 일자리 1

y**b161

y**b002

y**b101

2번째 일자리 2

3번째 일자리 3

임시직 2

4번째 일자리 4

5번째 일자리 5

6번째 일자리 6

비임금 근로 3

7번째 일자리 7

8번째 일자리 8

9번째 일자리 9

구분 재코딩 내용

비근로 44

정보 미상 55
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직장 규모를 소기업(근로자 수 1~49명), 중기업(근로자 수 50~299명), 대기업

(300명 이상)으로 재코딩하였다.

또한 앞서 다루었던 종사상 지위를 재코딩한 방법과 같이 이 두 가지 정보를 

결합하여 분석하기 위해 두 자리 숫자로 재코딩하였으며, 10의 자리에는 당해연

도에 근로하는 상태라면 종사상 지위가 무엇인지 1의 자리에는 당해연도의 일자

리가 몇 번째 일자리인지에 대한 정보를 포함하였다. 청년패널조사 4~13차년도 

조사 당시 직장 내 종사자 수를 파악하기 위하여 각 년도 조사 자료의 기업체 

종사자 수(y**b160)를 활용하였다. 또한, 현재 일자리가 몇 번째 일자리인지 

파악하기 위하여 응답자가 전년도와 동일한 직장이 아닌 곳에 있거나 기존 일자

리를 떠나 근로 상태에 있지 않은지 확인하기 위해 각 년도 조사 자료의 전년도

와 동일한 직장에서 근무하고 있는지에 대한 문항(y**b101)과 지난 1주간 응

답자의 상태(y**b002)를 활용하였다.

이에 따라 직장 규모를 의미하는 변수를 변수화하기 위해 10의 자리에서는 

1: 소기업, 2: 중기업, 3: 대기업으로 재코딩하였다. 또한 1의 자리에서는 종사

상 지위를 재코딩한 방식과 동일하게 1: 첫 번째 일자리, 2: 두 번째 일자리, 3: 

세 번째 일자리로 재코딩하였으며, 같은 방법으로 순번을 부여하여 9: 아홉 번

째 일자리까지 재코딩하였다. 또한 4차년도 이후 응답자가 근로 상태가 아닌 경

우를 재코딩하기 위하여, 지난 1주간 응답자의 상태(y**b202)에‘가사 혹은 육

아’, ‘구직활동’, ‘취업준비’, ‘진학준비’, ‘군입대 대기’, ‘심신장

애’, ‘쉬었음’에 응답한 경우 44: 비근로 상태로, 그 밖에 ‘기타’에 응답

하여 응답자의 상태를 파악하기 어려운 경우 55: 정보 미상으로 분류하였다. 이

상 내용은 다음 <표 Ⅲ-5>와 같다.
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<표 Ⅲ-5> 직장 규모 재코딩 내용

주. 문항 코드 내 **은 청년패널조사의 각 차수를 의미함.

4. 분석 절차 및 방법

가. 분석 자료

이 연구에서는 한국고용정보원이 매년 조사하는 청년패널조사(YP2007) 자료

를 활용하고자 한다. 청년패널조사(YP2007)는 2007년 당시 만 15세에서 29

세를 대표하는 표본에 대해 매년 추적 조사하는 종단면조사(longitudinal 

survey)이며 2021년 2월 기준 13차 조사까지 완료되었다. 전국 청년 거주 가

구를 대상으로 표본을 구축하여 2007년 기준 만 15세에서 29세 사이의 청년 

10,206명을 조사하였다(황광훈, 이은혜, 김진하, 2019).

청년패널조사(YP2007)는 2006년도 산업·직업별 고용구조조사(이하 OES 

조사)의 표본가구 가운데 청년층을 조사하는 부가조사 방식으로 시작되었다. 따

라서 패널조사만의 표본 추출틀을 갖고 있지는 않으며 OES 조사에서 사용된 표

본추출방법에 기반하고 있다. 이중표본추출법(Double Sampling)에 의한 층화·

계통추출법을 적용하여 설계 표본으로 이루어졌는데, 이는 중복추출의 한 방법

으로 모집단의 사전정보가 부족하거나 정확한 표본틀이 없을 때 실시하는 표본

설계 방법이다(진영, 2013). 즉 청년패널조사에서는 표본 추출틀을 가지고 있지 

않기 때문에 이러한 방법을 적용한 것을 알 수 있다.

구분
재코딩 내용

구분
재코딩 내용

문항 코드
10의 자리 1의 자리

소기업 1

1번째 일자리 1

y**b160

y**b002

y**b101

2번째 일자리 2

3번째 일자리 3

중기업 2

4번째 일자리 4

5번째 일자리 5

6번째 일자리 6

대기업 3

7번째 일자리 7

8번째 일자리 8

9번째 일자리 9

구분 재코딩 내용

비근로 상태 44

정보 미상 55
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청년패널조사가 실시되는 단계는 다음과 같다(황광훈 외, 2019). 1단계로 

2006년 OES조사 결과 표본추출된 가구를 대상으로 청년 거주가구 스크린 조사

를 실시했다. 2단계로 스크린 조사를 통해 확보된 만 15세에서 29세까지의 가

구원 47,282명 중 12,000명을 청년패널 본 표본으로 구축하였다. 2015년 기준 

청년패널 연령 증가가 발생하여 만 15세에서 22세에 해당하는 추가패널 3,516

명을 조사하였으며, 12차년도(2018년) 기준 원표본 6,996명, 추가표본 2,861

명 대상으로 응답이 이루어져 원표본의 경우 70% 수준 및 추가표본의 경우 

89.9%의 표본유지율을 확보하고 있다.

이 연구에서 활용하는 청년패널조사(YP2007)의 4~13차년도 질문지 구성은 

다음 과 같다. 청년패널조사(YP2007)의 경우 전체 응답자 대상의 문항뿐 아니

라 응답자의 상태에 따라 학생, 취업자, 미취업자로 유형을 구분하여 설문구조를 

구축하였으며, 복잡한 구조와 설문구성의 문제로 이용에 어려움이 많다는 지적

이 제기되어 6차년도(2012년) 본 조사 실시 이전 설문구조를 개편 및 보완하였

다(황광훈 외, 2019). 이에 따라 기존의 1~5차년도 자료와 단절이 예상되는 정

보를 검토하고 연계성 확보를 위해 조정을 실시하였다. 이 연구에서는 청년 근

로자의 이직 유형을 구명하기 위해 개인용 설문 자료를 활용하였다.

나. 분석 단계 및 방법

이 연구의 목적은 우리나라 청년 근로자 이직을 유형화하고, 이직 유형별 관

련 특성 차이를 구명하는 데 있다. 따라서 이 연구에서는 연구 문제에 따라 다

음과 같은 절차를 설정하여 자료를 분석하였다.

1) 청년 근로자 이직 특성 분석 단계

이 단계의 목적은 청년 근로자 이직을 유형화하기에 앞서 청년 근로자 이직 특

성이 어떠한지 분석하는 것에 있으며, 첫 번째 연구 목적을 달성하기 위한 것이

다. 이를 위해 첫째, 이직 유형 관련 특성의 일반적 경향을 분석하였다. 둘째, 청

년 근로자 이직이 시간의 변화에 따라 어떠한지 파악하기 위해 종사상 지위 및 
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직장 규모 측면에서 변화 양상을 분석하였다. 이 과정에 대하여 구체적으로 살펴

보면 다음과 같다.

이 연구에서는 청년 근로자 이직이 종사상 지위, 직장 규모 측면에서 어떤 양

상으로 나타나는지에 대해 분석하였다. 이를 위해 첫째, 분석 대상이 응답한 청

년패널조사 4~13차년도 자료 중 각 년도 자료에서의 종사상 지위, 직장 규모를 

코딩하였으며, 둘째, 종사상 지위, 직장 규모의 배열별 유사성을 분석하였다. 이

를 위해서 배열분석(sequence analysis)을 수행하고자 하며, 이 방법은 시간의 

흐름에 따른 분석 대상의 종사상 지위 및 직장 규모가 어떻게 변화하는지 파악

할 수 있다. 이하에서 구체적으로 살펴보고자 한다.

배열분석은 사회과학 분야에서 노동경력, 생애과정, 개인 및 사회의 역사적 과

정을 파악하기 위하여 1980년대 이후로 활용되기 시작한 분석 방법이다

(Abbott & Forrest, 1986; Abbott & Tsay, 2000). 배열은 Cornwell(2015)

에 따르면 사건, 상태, 현상과 같은 순서화된 합을 의미하며 시간의 흐름에 따라 

경험적으로 관찰되는 규칙성이라고 볼 수 있다. 배열분석이 쓰이던 초반에는 배

열 간의 차이점을 도출하고 유사성을 가지는 것들을 묶어서 분류하게 되는 방법

인 최적일치법(optimal matching)을 사용하였다. 최적일치법에서는 모든 배열

을 둘씩 짝을 지어서 동일하게 만드는 전환 과정을 거치는데, 즉, 근로자 개개인

의 쌍을 몇 번의 삽입, 삭제, 교체와 같은 조작을 통해 동일하게 만드는 여러 방

법 중 최적의 방법을 선택하는 것이다(조미라, 2017). 이때 최적의 방법을 선택

하기 위해 각 조작의 비용을 계산하여 비용 행렬(cost matrix)을 설정하고, 최

소의 조정 비용이 발생하는 방식으로 배열 간 거리값을 산출한다(서예린, 

2019). 그러나 최적일치법의 배열 간 조정에서 삽입과 삭제 같은 조작을 사용

하면 왜곡이 발생할 수 있는데(조미라, 2017), 이 왜곡을 최소화하기 위해 삽입

과 삭제에 드는 비용을 높여서 삽입과 삭제를 쓰지 않고 교체 방법만 사용하여 

조정과정을 거칠 수 있다. 이러한 방법에 기반한 것을 Dynamic Hamming 

Matching(이하 DHM)이라고 하며, 이 연구에서는 DHM 거리 측정방식을 사용

한 배열분석이 가능한 명령어 기반 통계 프로그램 R의 TraMineR 패키지를 활

용하였다. 
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또한, 이 연구에서는 청년 근로자의 종사상 지위, 직장 규모 두 가지 배열을 

통합하여 이직 유형을 구명하고자 하였다. 이를 위해 여러 배열의 상태를 통합

하여 새로운 배열을 구성하고 이를 기반으로 배열분석을 수행하는 다차원 배열

분석(multi-channel sequence analysis)을 활용하였다(문혜진, 2012). 이 방

법은 각 채널별로 배열의 거리값을 계산하고, 거리값의 평균 또는 합을 구하여 

새로운 비용을 산출하는 방식이다(조미라, 2017). 즉 다차원 배열분석은 개인이 

가지고 있는 여러 변인 간 상호관계성에 근거하기 때문에(서예린, 2019), 시간

의 흐름에 따라 종사상 지위, 직장 규모 변화 양상을 동시에 분석할 수 있다는 

것이 장점이다. 이상 다차원 배열분석을 통해 도출된 결과값을 기반으로 청년 

근로자의 이직 유형을 다음과 같이 세 가지 단계로 나누어 분석하였다. 첫째, 이

직 유형 측정 변인인 종사상 지위와 직장 규모의 변화 양상을 파악하기 위해 상

태 유지기간을 도출하였다. 둘째, 종사상 지위와 직장 규모 내 하위 범주가 시간

의 흐름에 따라 어떻게 변화하는지 파악하기 위해 먼저 각 시점에 따른 하위 범

주의 비중을 알 수 있는 타임 프로파일을 도출하였다. 셋째, 종사상 지위와 직장 

규모 변화가 개인별로 어떻게 나타나는지 파악하기 위해 각 배열의 이동 패턴 

및 빈도순 상위 10개 이동 패턴을 도출하였다.

이처럼 다차원 배열분석을 통해 이직 유형을 구명하는 것은 이직을 측정할 때 

중요하게 고려될 수 있는 재직 기간을 별도로 투입하지 않고, 각 년도 자료를 

통해 기존 일자리에서 얼마나 머무르다가 이동하였는지 그리고 새로운 일자리에 

대한 정보를 파악할 수 있다는 점에서 장점이 있다고 볼 수 있다.

2) 청년 근로자 이직 유형 분석 단계

이 단계의 목적은 청년 근로자 이직을 유형화하는 것에 있으며, 이는 이 연구

에서 설계한 첫 번째 연구 목적을 달성하기 위한 것이다. 이를 위해 첫째, 종사상 

지위, 직장 규모의 배열 간 유사성을 바탕으로 유형화하였다. 둘째, 유형화한 결

과를 바탕으로 군집 분석을 통해 이직 유형을 도출하였으며, 분석 결과를 통해 

유형별 특성을 구명하며 유형별 명칭을 명명하였다. 다음의 절차에 대한 구체적
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인 내용은 다음과 같다. 

앞서 배열별 유사성 분석을 통해 도출된 거리값을 기반으로 유사한 경력을 묶

는 집단화 작업이 필요하다(최지원, 2015). 이에 따르면, 이전 단계에서 수행된 

바 있는 다차원 배열분석에 의해 배열자료로부터 얻어지는 것은 배열들에 대한 

일종의 거리값이다. 즉 최적의 해를 선택하기 위한 비용 행렬(cost matrix)을 

설정하고, 최종적으로 가장 적은 비용이 드는 해를 선택하는 방식으로 배열 간 

거리값이 도출된다. 따라서 각 사례에 대한 거리값이 도출되어 n개의 사례에 대

한 m개의 거리값으로 구성된 m×n 행렬이 산출되며, 이 행렬은 가까운 배열끼

리 모아서 유형화하는 군집 분석으로 활용된다(조미라, 2017).

군집 분석은 다양한 특성을 지닌 관찰대상의 유사성을 바탕으로 동질적인 집

단으로 분류하는 데 쓰이는 기법이다(김계수, 2017). 전체 대상에 대한 유사성

이나 거리에 근거하여 동질적인 집단으로 분류하는 기법으로, 집단의 수를 미리 

정하지 않거나 분류 기준이 명확하지 않을 때는 군집 분석이 유용하게 활용될 

수 있다. 또한, Kaufman과 Rousseuw(1990)에 따르면 군집 간 거리를 무엇으

로 정의할 것인지에 따라 세분화될 수 있다(조미라, 2017, 재인용). 

군집 분석을 실시하기 전에 자료의 특성이나 연구 목적에 적합한 알고리즘을 

택해야 한다(최수정, 2010). 따라서 이 연구에서는 선행 연구가 충분히 축적되

지 않은 점으로 인해 청년 근로자 이직 유형 수를 미리 정하는 데 어려움이 있

다. 따라서 이 연구에서는 특정 군집 수를 정하고 군집 수를 분할하는 분할 방

법(partitional clustering)이 아닌, 군집 간 거리가 짧은 군집끼리 묶는 계층적 

방법(hierarchical clustering)을 사용하고자 한다(Kaufman & Rousseuw, 

1990; 조미라, 2017, 재인용). 이들에 따르면 계층적 방법에는 여러 가지 군집 

간 거리측정 방식이 있으며, 조민호(2019)에 따르면 분할 방법보다는 계층적 

방법이 주로 사용된다. 이 연구에서는 군집 간 정보의 손실을 최소화할 수 있는 

Ward 연결법을 사용하고자 한다. Ward 연결법을 활용한 선행 연구에서는 기혼

여성, 중고령 남성, 외환위기 당시 및 외환위기 이후 청년 대상으로 각각의 경력 

경로를 유형화하였다(서예린, 2019; 최수정, 2010; 최지원, 2015). 이러한 절

차를 통해, 다양한 배열 중에서 유사한 유형으로 묶이는 배열들이 존재하는지, 
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존재한다면 몇 개의 구별되는 유형들이 존재하며, 각 유형들 사이에서 배열들의 

분포는 어떠한가에 대해 살펴볼 수 있다. 이 분석을 수행하기 위해 이 연구에서

는 통계 프로그램 R의 Cluster Package와 NbClust Package를 활용하였다.

또한, 이 연구에서는 이직 유형의 수를 결정하기 위해서 적정한 군집 수를 판

단하는 절차가 필요하다. 사회과학 분야에서는 일반적으로 군집 수를 최소 3개

에서 최대 12개 정도로 나누는데(조미라, 2017), 적정한 군집의 수 판단을 위

해 분할 과정을 제시하는 나무 그림(tree display)과 같은 시각적 방법으로 판

단하거나 분할의 질을 파악할 수 있는 통계 수치를 활용할 수 있다. 이러한 방

법을 살펴보면, 먼저 나무 그림은 R TraMineR Package를 활용하여 시각화할 

수 있다. 위계적 방법을 통해 군집이 분할되는 과정을 트리 구조로 제시함으로

써 어떠한 로직에 의하여 결과가 도출되었는지 살펴볼 수 있으며, 분석 결과에 

따른 현실 적용성과 이론적 해석의 가능성을 판단할 수 있다는 장점이 있다. 따

라서 나무 그림과 통계 수치를 활용하여 군집 수를 판단하고자 하는데, 

Cornwell(2015)에 따르면 군집 수를 판단하는 기준들은 상충될 수 있으므로 

여러 지표의 결과를 종합적으로 고려하여 적정한 군집 수를 결정하고자 하였다.

위와 같은 과정을 바탕으로 이 연구에서는 유형화 관련 선행 연구를 참고하여

(서예린, 2019; 최지원, 2015), 군집 분석 결과로 도출되는 청년 근로자 이직 

유형을 도출하였으며, 도출된 각 유형의 특징을 바탕으로 유형별 명칭을 설정하

였다. 각 유형별 특징을 분석하기에 앞서 상태 유지기간을 통해 각 유형별 특성

의 일반적 경향을 도출하였으며, 타임 프로파일 및 이동 패턴을 제시하였다. 또

한 다른 유형과 비교할 때 두드러지게 나타나는 특징을 중심으로 유형의 이름을 

설정하였다. 

3) 청년 근로자 이직 유형별 관련 특성 차이 분석 단계

이직 유형별 관련 특성 차이 분석 단계는 두 번째 연구 목적을 달성하기 위한 

것이다. 이 단계에서의 목적은 첫째, 이전 단계를 통해 도출된 이직 유형에 따라 

관련 특성에 유의미한 차이가 나타나는지 구명하는 것에 목적이 있다. 이를 위
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해 이하의 절차대로 분석하였다. 분석 자료는 SPSS 25.0을 활용하였으며 통계

적 유의성은 0.05를 기준으로 판단하였다.

먼저 분석 대상의 관련 특성 변인의 일반적 경향이 어떠한지 분석하고자 하였

다. 이 연구에서 설정한 청년 근로자 이직 유형 관련 특성 변인으로는 연령, 성

별, 최종학력, 임금 수준, 직종이 있다. 이를 위해 기술통계 분석을 실시하였으

며 연령, 성별, 최종학력, 직종의 경우 각 변인의 표본 수, 백분율을 알아보았으

며 임금 수준의 경우 최소값과 최대값, 평균과 표준편차를 알아보았다. 

다음으로 청년 근로자 이직 유형별 관련 특성에 차이가 있는지를 구명하기 위

해 이직 유형을 독립변인으로, 연령, 성별, 최종학력, 직종을 종속변인으로 설정

하여 교차 분석에서 χ2 검정(chi-square test) 및 Fisher의 정확 검정

(Fisher’s exact test)를 실시하였다. 구체적으로, 5 미만의 기대 빈도가 차지

하는 셀이 전체에서 25% 이상을 차지할 경우 χ2 검정 실시를 위한 기본 가정

에 위배되며, 이 경우에는 Fisher의 정확 검정을 활용할 것이 권장된다(김묘정, 

김유미, 장인순, 최정실, 2018). 따라서 이직 유형별 직종 차이를 알아보기 위해 

Fisher의 정확 검정을 사용하였다. 또한 이직 유형을 독립변인으로, 임금 수준을 

종속변인으로 설정하여 일원분산분석(one-way ANOVA)을 실시하였다.
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IV. 연구 결과 및 논의

1. 청년 근로자 이직 특성

가. 이직 유형 관련 특성의 일반적 경향

이 연구의 분석 대상인 청년 근로자 이직 유형 관련 특성의 일반적 경향은 다

음과 같다(<표 Ⅳ-1> 참고). 먼저 연령 분포에서는 2010년 당시 만 23세~26

세(51.1%)의 비율이 가장 높은 것으로 나타났으며 만 27세~30세(24.7%), 만 

19세~22세(15.4%), 만 31세~34세(5.6%) 순으로 나타났다. 다음으로 성별의 

경우에는 남성(42.8%)보다 여성(57.2%)의 비율이 높은 것으로 나타났다. 또한 

최종학력의 경우, 대졸 이상이 40.6%로 가장 높은 비율인 것으로 나타났으며, 

전문대 졸(32.2%), 고졸 이하(27.2%) 순으로 나타났다. 또한 직종 분포에서는 

분석 자료의 1번째 관찰 시점에서는 경영·사무·금융·보험직이 32.1%로 가

장 높은 것으로 나타났으며, 교육·법률·사회복지·경찰·소방직 및 군인 

14.8%, 영업·판매·운전·운송직 12.4% 순으로 나타났다. 그러나 분석 자료

의 10번째 관찰 시점에서는 비근로가 25.6%로 가장 높은 것으로 나타났으며, 

경영·사무·금융·보험직 23.2%, 영업·판매·운전·운송직 13.0% 순으로 나

타났다. 한편, 이들의 마지막 일자리 임금을 분석한 결과, 평균 279만 원, 표준

편차는 약 136만 7,000원으로 나타났으며, 최소값은 40만 원이며 최대값은 

1,250만 원으로 나타났다.

<표 Ⅳ-1> 이직 유형 관련 특성의 일반적 경향

구분 빈도 백분율(%)

연령

만 19세~22세 138 15.4

만 23세~26세 457 51.1

만 27세~30세 249 27.9

만 31세~34세 50 5.6

성별
남성 383 42.8

여성 511 57.2
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주1. 임금 수준의 단위는 만 원임.

나. 종사상 지위 및 직장 규모 변화 양상

1) 일반적 경향

이 연구에서는 청년 근로자 이직 유형 측정 변인인 종사상 지위, 직장 규모의 

변화를 시간의 흐름에 따라 살펴보고자 하였다. 전체 10년 중에서 청년 근로자 

종사상 지위 및 직장 규모 변화 추이를 분석하기에 앞서 각 하위 상태가 차지하

는 비중을 알아보기 위하여 상태 유지기간을 분석하였다(<부표 2-1>, <부표 

2-2> 참고). 평균 상태 유지기간은 청년 근로자가 전체 10년에서 종사상 지위, 

직장 규모 측면에서 각 상태를 평균적으로 유지한 기간이다(최지원, 2015). 따

라서 전체 10년 중 각 상태가 차지하는 시점의 총합을 분석 대상 수에 따라 나

눈 값이라고 볼 수 있으며, 각 상태가 어느 정도 비중을 차지하는지를 알 수 있

다. 즉, 상태 유지기간에서의 경험 빈도는 각 상태에 응답한 분석 대상 수의 총

합이므로 전체 경험 빈도는 (분석 대상 수 × 전체 시점 수)이다. 또한 백분율

은 전체 경험 빈도에서 각 상태의 경험 빈도를 나눈 값을 전체를 100으로 보았

구분 빈도 백분율(%)

최종학력

고졸 이하 243 27.2

전문대 졸 288 32.2

대졸 이상 363 40.6

구분

직종
2010년 2019년

빈도 백분율(%) 빈도 백분율(%)

경영·사무·금융·보험직 287 32.1 207 23.2

연구직 및 공학 기술직 105 11.7 83 9.3

교육·법률·사회복지·경찰·소방직 및 군인 132 14.8 77 8.6

보건·의료직 70 7.8 45 5.0

예술·디자인·방송·스포츠직 35 3.9 18 2.0

미용·여행·숙박·음식·경비·청소직 55 6.2 30 3.4

영업·판매·운전·운송직 111 12.4 116 13.0

건설·채굴직 4 0.4 10 1.1

설치·정비·생산직 93 10.4 79 8.8

미상 2 0.2 0 0.0

비근로 0 0.0 229 25.6

구분 최소값 최대값 평균 표준편차

임금 수준 40.0 1250.0 279.00 136.7
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을 때를 기준으로 환산한 값이며, 평균 유지기간은 전체 시점의 수에 비례하여 

환산한 값이다. 그러나 같은 시점에서 각 상태가 차지하는 비중이 전반적으로 

어느 정도인지, 분석 대상의 상태가 시간의 흐름에 따라 어떻게 변화하는지 파

악하기 어렵다. 대신에 이하의 절에서 제시할 타임 프로파일 및 이동 패턴으로 

파악할 수 있으므로, 청년 근로자 이직 유형화에 따른 유형별 특성은 각 도표에

서 제시하는 정보를 종합하여 이해하는 것이 필요하다고 볼 수 있다.

이에 청년 근로자 종사상 지위 및 직장 규모 변화의 일반적 경향을 다음 <표 

Ⅳ-2>와 같이 도출하였다. 종사상 지위 측면에서 전체 10년 중 상용직이 차지

하는 비중은 68.02%로 가장 높은 것으로 나타났으며, 비근로 19.04%, 임시직 

7.52% 순으로 나타났다. 또한 청년 근로자가 하나의 종사상 지위를 지속하는 

기간의 평균은 0.39년인 것으로 나타났다. 그중에서 비근로 상태를 지속하는 기

간의 평균은 1.90년, 상용직을 지속하는 기간이 0.76년 순으로 나타났다. 한편 

직장 규모 측면에서 전체 10년 중 소기업이 차지하는 비중이 43.30%로 가장 

높은 것으로 나타났으며, 대기업 20.87%, 비근로 19.05% 순으로 나타났다. 또

한 청년 근로자가 동일한 직장 규모에서 근무하는 기간의 평균은 0.37년인 것

으로 나타났다. 그중 비근로 상태를 지속하는 기간의 평균은 1.90년, 소기업 규

모 일자리에서 근무를 지속하여 유지하는 기간의 평균은 0.48년으로 나타났다.

<표 Ⅳ-2> 종사상 지위 및 직장 규모 변화의 일반적 경향
구분 경험 빈도(명) 백분율(%) 평균 상태 유지기간

종사상 지위

상용직 6081 68.02 0.97

임시직 672 7.52 0.08

비임금 근로 481 5.37 0.09

비근로 1702 19.04 1.90

정보 미상 4 0.05 0.00

총합 8940 100.00 평균 0.39

직장 규모

소기업 3870 43.30 0.48

중기업 1487 16.62 0.21

대기업 1864 20.87 0.26

비근로 1703 19.05 1.90

정보 미상 16 0.18 0.02

총합 8940 100.00 평균 0.37
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2) 종사상 지위 변화 양상

이하에서는 시간 흐름에 따른 청년 근로자 종사상 지위 변화를 파악하기 위해 

전체 10년 동안 같은 시점에서 각 종사상 지위가 차지하는 비중이 어떻게 변화

하는지 파악하기 위해 타임 프로파일을 도출하였다([그림 Ⅳ-1] 참고). 타임 

프로파일에서는 x축에는 시간을, y축에는 분석 대상의 응답을 백분율로 표현하

여, 시간 흐름에 따라 청년 근로자 종사상 지위가 어떻게 변화하는지 파악할 수 

있다. 종사상 지위 타임 프로파일의 경우 전체 10년 동안 상용직의 비중이 가장 

큰 것을 알 수 있다. 그러나 시간의 흐름에 따라 상용직의 비중이 점차 줄어드

는 경향을 보였으며, 임시직도 이와 마찬가지로 시간의 흐름에 따라 점차 줄어

드는 것을 알 수 있다. 이에 비해 자영업자나 무급가족종사자와 같은 비임금 근

로 상태, 근로자가 아닌 비근로 상태는 시간의 흐름에 따라 각각의 비중이 커지

는 것을 알 수 있으며, 비임금 근로 상태보다는 비근로 상태가 2번째 관찰 시점

부터 더 큰 비중으로 증가하는 것을 알 수 있다.

[그림 Ⅳ-1] 청년 근로자 종사상 지위 타임 프로파일
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한편, 청년 근로자 개인의 종사상 지위가 시간의 흐름에 따라 어떻게 변화하

는지 확인하고자 하였다. 이에 따라 빈도순으로 상위 10개 패턴을 도출하였으며

(<부표 3-1> 참고), 전체 분석 대상의 이동 패턴을 시각화하였다([그림 Ⅳ-2] 

참고). 이를 통해 시간의 흐름에 따른 분석 대상의 개별적인 상태 변화를 확인

할 수 있는데, 분석 대상 전체의 상태 변화를 파악할 수 있는 타임 프로파일과

는 구별된다고 볼 수 있다. 전반적으로 임시직보다 상용직에 종사하는 비율이 

높으며, 상용직과 임시직을 오가면서 이직하는 비율보다는 전체 10년 중 초반의 

종사상 지위에서 같은 종사상 지위로 이직하는 비율이 높다는 것을 관찰할 수 

있다. 자영업자 및 무급가족종사자와 같은 비임금 근로 상태가 2번째 관찰 시점

부터 드물게 관찰되며, 비임금 근로 상태를 선택하는 경우 다시 상용직으로 되

돌아가는 비율보다 임시직으로 이직하거나 다른 일자리로의 비임금 근로 상태로 

이동하는 것을 알 수 있다. 한편, 근로자가 아닌 상태를 의미하는 비근로 상태로 

전환되었다가 다시 근로자가 되어 노동시장에 진입하는 경우, 이전 종사상 지위

와 동일한 종사상 지위로 이동하는 비율이 높은 것을 관찰할 수 있다.

[그림 Ⅳ-2] 청년 근로자 종사상 지위 이동 패턴
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3) 직장 규모 변화 양상

이하에서는 청년 근로자가 재직하는 일자리의 규모가 시간의 흐름에 따라 변

화하는지 파악하고자 하였다. 이를 위해 전체 분석 대상의 직장 규모 내 하위 

범주 비중이 변화하는 양상을 확인하기 위해 타임 프로파일을 도출하였다([그림 

Ⅳ-3] 참고). 분석 결과에 따르면, 이 연구의 분석 대상 중에서 전체 10년간 

소기업에 종사하는 비중이 가장 크다는 것을 알 수 있다. 또한 소기업에 종사하

는 비중은 큰 증감 없이 일정하게 유지되나, 중기업과 대기업의 경우에는 점차 

비중이 줄어드는 것을 볼 수 있다. 반면 비근로 상태의 경우에는 시간의 흐름에 

따라 비중이 점차 커지는 것을 알 수 있다. 10년째 되는 시점에서는 중기업과 

대기업에 재직하는 청년 근로자의 비중과 비근로 상태에 있는 청년의 비중이 비

슷한 수준임을 알 수 있다. 이를 통해 중기업 혹은 대기업에 재직하는 청년 근

로자가 2년째 시점 이후로 노동시장을 이탈하는 비중이 증가하여 비근로 상태로 

전환되었을 가능성을 고려해 볼 수 있다. 그러나 타임 프로파일은 이 연구의 분

석 대상 전반적인 변화에 대한 도표이므로 해석에 주의를 기울일 필요가 있다.

[그림 Ⅳ-3] 청년 근로자 직장 규모 타임 프로파일
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다음으로 청년 근로자 개인별 직장 규모 내 하위 범주의 변화를 확인하기 위

해 빈도순으로 상위 10개 패턴을 도출하였으며(<부표 3-2> 참고), 전체 분석 

대상의 이동 패턴을 시각화하였다([그림 Ⅳ-4] 참고). 직장 규모 측면에서는 

전반적으로 중기업이나 대기업에 종사하는 비율보다 소기업에 종사하는 비율이 

높으며, 이전 일자리와 동일한 직장 규모 범주에 포함되는 일자리로 이직하는 

비율이 더 높은 것을 관찰할 수 있다. 또한 전체 10년에 걸쳐 관찰될 수 있는 

특징으로 작은 규모의 일자리에서 큰 규모의 일자리로 이직하는 비율보다 큰 규

모의 일자리에서 작은 규모의 일자리로 이직하는 비율이 더 높다는 것을 관찰할 

수 있다. 한편, 근로자가 아닌 비근로 상태로 전환하였다가 다시 노동시장에 진

입하여 취업하는 경우 대기업이나 중기업보다 소기업으로 이직하는 패턴을 보다 

더 관찰할 수 있다는 것이 특징이라고 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-4] 청년 근로자 직장 규모 이동 패턴
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2. 청년 근로자 이직 유형

가. 청년 근로자 이직 유형화 결과

이상의 결과를 토대로 이 연구에서는 군집 분석을 실시하여 종사상 지위, 직

장 규모 배열 패턴의 유사성을 기초로 청년 근로자 이직을 몇 개의 집단으로 유

형화하고자 하였다. 이 연구에서는 Ward 군집 분석을 사용하였으며 1차적으로 

군집의 수를 2개부터 8개까지 임의로 설정하여 분석 후에, 적정한 유형 수를 결

정하기 위해 관련 통계치를 살펴보았다. 군집의 수를 정하는데 절대적인 기준은 

없으며 실루엣 지수, 군집 간 격차통계치 그래프와 같은 다양한 판단기준으로 

군집 수를 정할 수 있다(김선화, 2020). 이 연구에서는 분석을 위해 활용한 R 

Clust Package의 Silhouette 지수, 덴드로그램(Dendrogram), 군집 간 격차통

계치 그래프의 결과값을 활용하였으며, 최적의 군집 개수를 알려주는 다양한 지

표를 제공하는 R NbClust Package를 활용하여 적정한 유형 수를 파악하고자 

하였다. 

위 지수의 결과값을 종합적으로 살펴본 결과를 다음에 제시하였다([그림 Ⅳ

-5], [그림 Ⅳ-6], [그림 Ⅳ-7] 참고). 먼저 Silhouette 지수에서는 1에 가까

울수록 군집화가 잘 된 것으로 판단한다(최지원, 2015). 분석 결과에 따르면 

Silhouette 지수에서는 군집이 2개일 때 0.50, 6개일 때 0.43, 5개일 때 0.38 

순으로 높은 것으로 나타났으며, 이 수치들은 평균 Silhouette 지수가 0.18로 

나타난 것을 고려해볼 때 비교적 높은 수치라고 볼 수 있다. 다음으로 덴드로그

램의 경우 가로선을 그어 군집의 개수를 선택하되 구성을 고려하여 군집 수를 

결정하며(윤종식, 2020), 군집 간 격차통계치 그래프가 증가하다가 완만해지는 

지점에 해당하는 군집 수가 적절하다고 판단한다.
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[그림 Ⅳ-5] 청년 근로자 이직 유형의 군집 간 격차통계치

[그림 Ⅳ-6] 청년 근로자 이직 유형의 군집 간 격차통계치
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[그림 Ⅳ-7] 청년 근로자 이직 유형의 덴드로그램

지지받은 지표의 개수를 제공하는 NbClust 분석 결과는 다음 <표 Ⅳ-3>과 

같다. 분석 결과에 따르면 군집 수 2개가 지지받은 지표의 개수가 10개로 가장 

많았으며, 군집 수 5개가 지지받은 지표의 개수가 6개로 나타났다.

<표 Ⅳ-3> 청년 근로자 이직 유형의 군집 수별 지지받은 지표의 개수

위 결과를 토대로 청년 근로자 이직 유형을 5개로 구분하였으며 유형별 사례 

수와 비율은 다음 <표 Ⅳ-4>와 같다. 유형 1의 표본 수는 126개(14.1%), 유

형 2의 표본 수는 110개(12.3%), 유형 3의 표본 수는 228개(25.5%), 유형 4

의 표본 수는 326개(36.5%), 유형 5의 표본 수는 104개(11.6%)로 나타났다. 

그중 유형 4는 가장 큰 비중을 차지하고 있는 것으로 나타났으며, 유형 5는 가

장 적은 비중을 포함한 것으로 나타났다.

구분 2개 군집 3개 군집 4개 군집 5개 군집 6개 군집 7개 군집 8개 군집

지지받은 

지표의 개수
10 1 1 6 1 0 1
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<표 Ⅳ-4> 청년 근로자 이직 유형화 결과

나. 청년 근로자 이직 유형별 특성

이하에서는 청년 근로자 이직 유형화 결과를 바탕으로 이들의 유형별 특성을 

파악하기 위해 시간의 흐름에 따라 종사상 지위 및 직장 규모가 어떻게 변화하

는지 분석하고자 하였다. 이를 위해 이직 유형별 상태 유지기간, 타임 프로파일, 

이동 패턴을 중심으로 살펴본 결과는 다음과 같다.

1) 유형 1 (n=126, 14.1%) : 소기업 간 초기 이직형

가) 일반적 경향

시간 흐름에 따른 유형 1의 종사상 지위 및 직장 규모 변화 추이를 분석하기

에 앞서 각 하위 상태가 차지하는 비중을 알아보기 위하여 상태 유지기간을 분

석하였으며(<부표 2-3>, <부표 2-4> 참고), 종사상 지위 및 직장 규모 변화의 

일반적 경향은 다음 <표 Ⅳ-5>와 같다. 

종사상 지위 측면에서 전체 10년 중 상용직이 차지하는 비중은 94.21%로 가

장 높은 것으로 나타났으며, 임시직 4.05%, 비근로 1.75% 순으로 나타났다. 또

한 유형 1에 포함된 표본이 한 종사상 지위를 지속하는 기간의 평균은 0.63년

인 것으로 나타났다. 그중에서 상용직을 지속하는 기간은 평균적으로 1.35년, 

임시직의 경우 0.07년 순으로 나타났다. 한편 직장 규모 측면에서 전체 10년 

중 소기업이 차지하는 비중이 95.08%로 가장 높은 것으로 나타났으며, 중기업 

4.29%, 대기업 0.63% 순으로 나타났다. 또한 동일한 직장 규모에서 근무하는 

기간은 평균적으로 0.83년인 것으로 나타났다. 그중 소기업 규모 일자리에서 근

무를 지속하는 기간의 경우 1.36년, 중기업의 경우 0.14년으로 나타났다.

구분 유형 1 유형 2 유형 3 유형 4 유형 5 계

표본 수(개) 126 110 228 326 104 894

백분율(%) 14.1% 12.3% 25.5% 36.5% 11.6% 100.0%
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<표 Ⅳ-5> 종사상 지위 및 직장 규모 변화의 일반적 경향

나) 종사상 지위 변화 양상

유형 1의 종사상 지위 변화 양상을 파악하기 위해 먼저 종사상 지위 타임 프

로파일을 분석한 결과는 다음과 같다([그림 Ⅳ-8] 참고). 타임 프로파일 상으

로는 전체 분석 시점에 걸쳐 종사상 지위 내 하위 범주가 차지하는 비중이 변화

하는 양상을 파악할 수 있으며 이를 중심으로 살펴보면 다음과 같다. 이 유형에

서는 종사상 지위 중 상용직, 임시직 및 비임금 근로 상태가 대부분의 비중을 

차지하는 것에 비해 비근로 상태가 되는 경우가 전체 10년에 걸쳐 거의 관찰되

지 않는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 유형 1에 포함된 표본이 전체 10년 

동안 대부분 근로 상태를 유지하고 있다는 것을 의미한다. 근로 상태를 유지하

는 표본 중에서도 상용직으로 재직하는 비중이 가장 높은 것으로 나타났으며, 

시간이 지나도 상용직의 비중이 거의 줄어들지 않는데, 임시직의 비중은 시간의 

흐름에 따라 점차 감소하였다. 또한 상용직에 종사하는 근로자 중에서는 전체 

10년 중에서 1번째 시점에서 3번째 시점까지 1회에서 2회 정도 이직하는 경우

가 높은 비중을 차지하였으며, 10번째 시점까지는 4회 정도까지의 이직을 경험

하는 경우를 타임 프로파일 상에서 일부 관찰할 수 있다. 그에 비해 비임금 근

로 상태는 8번째 시점부터 관찰되어 10번째 시점까지는 이 비중이 다소 증가하

였으나, 다른 종사상 지위와 비교했을 때 적은 비중을 차지한다는 것을 알 수 

있다.

구분 경험 빈도(명) 백분율(%) 평균 상태 유지기간

종사상 지위

상용직 1187 94.21 1.35 

임시직 51 4.05 0.07 

비임금 근로 22 1.75 0.06 

총합 1260 100.00 평균 0.63

직장 규모

소기업 1198 95.08 1.36 

중기업 54 4.29 0.14 

대기업 8 0.63 0.03 

총합 1260 100.00 평균 0.83
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[그림 Ⅳ-8] 유형 1: 종사상 지위 타임 프로파일

다음으로 유형 1에 포함된 근로자 개인별 종사상 지위가 시간의 흐름에 따라 

어떻게 변화하는지 확인하기 위해 빈도순으로 상위 10개 패턴을 도출하였으며

(<부표 3-3> 참고), 이 유형 내 전체 분석 대상의 이동 패턴을 시각화한 결과

는 다음 [그림 Ⅳ-9]와 같다. 유형 1에서 두드러지는 이직 특징은 분석 대상 

대부분이 상용직 일자리에서 다른 상용직 일자리로 이직하는 것을 관찰된다는 

점 그리고 잦은 이직을 경험하는 경우가 거의 관찰되지 않는다는 점이다. 상용

직 일자리에서 8번째 분석 시점에서 자영업자 및 무급가족종사자와 같은 비임금 

근로 상태로 전환되는 패턴을 드물게 관찰할 수 있으며, 드물게 상용직 일자리

에서 임시직 일자리로 이직한다고 하더라도 이 임시직 일자리에서 머무는 기간

은 길지 않으며 다시 상용직 일자리로 이직한다는 것을 관찰할 수 있다. 또한 1

번째 분석 시점에서 임시직 일자리에 종사하는 비율도 드물게 관찰할 수 있으나 

이들 중 대부분은 2번째 혹은 3번째 분석 시점에 다른 상용직 일자리로 이직한

다는 것을 관찰할 수 있다.

즉, 전체 10년 중 대부분 상용직 일자리에서 종사하되 다른 상용직 일자리로 



- 63 -

이직하는 경향을 나타냈으며, 한 번 이직을 경험한 후 새로운 일자리에서 일정 

유지되고 있다는 점이 공통적이라고 할 수 있다. 또한, 임시직 일자리에서 종사

했다고 하더라도 상용직으로 이직하는 경향이 관찰되었으며, 자영업자나 무급가

족종사자와 같은 비임금 근로자로 전환하는 경향을 전체 10년 중 후반부에서 

드물게 관찰할 수 있다.

[그림 Ⅳ-9] 유형 1: 종사상 지위 이동 패턴

다) 직장 규모 변화 양상

시간 흐름에 따라 유형 1의 분석 대상이 재직하는 직장 규모가 어떻게 변화하

는지 파악하고자 하였으며, 이를 위해 먼저 타임 프로파일을 도출한 결과는 다

음 [그림 Ⅳ-10]과 같다. 전체 분석 대상 중에서 소기업에 재직하는 비중은 전

체 10년 동안 전체 비중 중에서 대부분을 차지하는 것을 알 수 있으며, 특히 4

번째 시점부터 증가하는 경향을 관찰할 수 있다. 이에 비해 중기업, 대기업의 비

중은 전반적으로 적다는 것을 알 수 있는데, 중기업의 경우 시간이 지나면서 점

차 감소하다가 9번째 시점부터 증가하는 경향이 나타났다. 대기업의 경우 타임 

프로파일 상에서는 1번째 시점부터 3번째 시점까지 관찰할 수 있으나, 4번째 



- 64 -

시점 이후로는 타임 프로파일 상에서 나타나지 않은 것을 관찰할 수 있다. 또한 

소기업에서 1번째 일자리를 경험하는 경우가 차지하는 비중이 3번째 시점 이후

로 적은 비중을 차지하는 대신에, 소기업에서 2번째 및 3번째 일자리를 경험하

는 경우가 차지하는 비중이 점차 증가하는 것으로 볼 때 3번째 시점 이후로 1

번째 일자리를 떠나 새로운 일자리로 이직하는 경우가 전반적으로 많다는 것을

알 수 있으며, 직장 규모 측면에서는 소기업 규모의 일자리라는 것을 알 수 있

다. 따라서 이러한 결과를 통해 유형 1의 특징은 초기에 이직을 경험하며, 소기

업 간 상용직 일자리로 이동한다는 것이라고 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-10] 유형 1: 직장 규모 타임 프로파일

다음으로 유형 1의 분석 대상이 재직하는 직장 규모가 시간의 흐름에 따라 어

떻게 변화하는지 확인하기 위해 빈도순으로 상위 10개 패턴을 도출하였으며

(<부표 3-4> 참고), 이 유형 내 전체 분석 대상의 이동 패턴을 시각화한 결과

는 다음 [그림 Ⅳ-11]과 같다. 분석 대상 중 대부분이 소기업 규모 일자리에서 

소기업 규모 일자리로 이직한다는 것을 관찰할 수 있으며, 이직 시점의 경우 전

체 10년 중에서 1번째 시점에서 3번째 시점까지 1회에서 2회 정도의 이직을 
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경험하는 것을 관찰할 수 있다는 점이 특징이다. 또한 1번째 시점에 중기업 혹

은 대기업 규모 일자리에 종사하는 표본의 경우에는 1번째 시점에서 3번째 시

점까지 재직 후에 소기업으로 이직하는 패턴이 나타났다. 반면에 시점과 관계없

이 전반적으로 소기업에서 중기업 혹은 대기업으로 이직하는 경우보다는 중기업 

혹은 대기업에서 소기업으로 이직하는 경우를 볼 수 있다. 즉 유형 1에서는 이

전 일자리 규모보다 큰 규모의 일자리로 이직하는 경우는 드물게 나타났는데, 

이전 일자리 규모보다 작은 규모의 일자리로 이직하는 경우를 관찰할 수 있다.

[그림 Ⅳ-11] 유형 1: 직장 규모 이동 패턴

2) 유형 2 (n=110, 12.3%) : 노동시장 중기 이탈형

가) 일반적 경향

유형 2에 포함된 분석 대상이 일자리에서의 종사상 지위 및 직장 규모 변화가 

시간의 흐름에 따라 어떻게 이루어지는지 분석하기에 앞서 이 연구에서는 각 하

위 상태가 차지하는 비중을 알아보기 위하여 다음과 같이 상태 유지기간을 분석

하였다(<부표 2-5>, <부표 2-6> 참고). 이에 따른 종사상 지위 및 직장 규모 
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변화의 일반적 경향은 다음 <표 Ⅳ-6>과 같다. 

종사상 지위 측면에서 전체 10년 중 비근로 상태가 차지하는 비중은 47.18%

로 가장 높은 것으로 나타났으며, 상용직 42.18%, 임시직 7.82% 순으로 나타

났다. 또한 이 유형에 포함된 표본이 한 종사상 지위를 지속하는 기간의 평균은 

0.50년인 것으로 나타났다. 그중에서 비근로 상태를 지속하는 기간은 평균적으

로 4.72년, 상용직의 경우 4.22년 순으로 나타났다. 직장 규모 측면에서는 전체 

10년 중 일하지 않는 상태를 의미하는 비근로 상태가 차지하는 비중이 47.18%

로 가장 높은 것으로 나타났으며, 소기업 29.91%, 대기업 12.36% 순으로 나타

났다. 또한 동일한 직장 규모에서 근무하는 기간은 평균적으로 0.56년인 것으로 

나타났으며, 비근로 상태를 지속하는 기간이 4.72년, 소기업 규모 일자리에서 

근무를 지속하는 기간의 경우 2.99년으로 나타났다.

<표 Ⅳ-6> 유형 2: 종사상 지위 및 직장 규모 변화의 일반적 경향

나) 종사상 지위 변화 양상

유형 2의 종사상 지위 변화 양상을 분석하기 위해 종사상 지위 타임 프로파일

을 다음 [그림 Ⅳ-12]와 같이 도출하였다. 이 유형에서는 이 유형에서는 앞서 

살펴보았던 유형 1과 비교했을 때 상용직 1번째 일자리에서 근무하는 비중이 1

번째에서 5번째 분석 시점에 이르러 급격하게 감소한다는 점이 특징이라고 볼 

수 있다. 대신에 상용직 2번째 일자리에 근무하는 비중은 1번째 시점부터 5번

구분 경험 빈도(명) 백분율(%) 평균 상태 유지기간

종사상 지위

상용직 464.00 42.18 4.22 

임시직 86.00 7.82 0.78 

비임금 근로 27.00 2.45 0.25 

비근로 519 47.18 4.72 

정보 미상 4 0.36 0.04

총합 1100 100.00 평균 0.50

직장 규모

소기업 329.00 29.91 2.99 

중기업 114.00 10.36 1.04 

대기업 136 12.36 1.24 

비근로 519 47.18 4.72 

미상 2 0.18 0.02 

총합 1100 100.00 평균 0.56
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째 시점에 이르기까지 점차 증가하는 경향을 관찰할 수 있으나, 6번째 시점에는 

급격하게 감소한다는 것을 알 수 있다. 그러나 그 이후의 일자리로 이직하는 비

중이 전반적으로 증가한다기보다는 근로자가 아닌 상태가 되어 노동시장을 이탈

하게 되는 비중이 2번째 시점부터 급격히 증가한다는 것이 특징이다. 즉, 이 유

형에서는 전체 10년 중 1번째 시점부터 4번째 시점까지 상용직 근로자 비중이 

전반적으로 높았으나, 이들은 새로운 일자리로 이직하는 비중보다는 기존 일자

리를 그만두고 노동시장을 이탈하는 비중이 더 크다고 볼 수 있다. 7번째 시점

부터 10번째 시점까지 상용직 일자리나 임시직 일자리로 이직하는 비중이 일부 

관찰되나, 이 시기 역시 비근로 상태의 비중이 대부분을 차지하고 있다는 것을 

알 수 있다.

[그림 Ⅳ-12] 유형 2: 종사상 지위 타임 프로파일

다음으로 유형 2에 포함된 분석 대상이 일자리에서의 종사상 지위가 시간의 

흐름에 따라 어떻게 변화하는지 분석하기에 앞서 빈도순으로 상위 10개 패턴을 

도출하였으며(<부표 3-5> 참고), 이 유형 내 전체 분석 대상의 이동 패턴을 시

각화한 결과는 다음 [그림 Ⅳ-13]과 같다. 분석 결과에 따르면, 상용직 일자리

에서 1번째 시점에서 4번째 시점까지 머무르다가 그 이후부터 점차 비근로 상
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태가 되는 패턴이 대부분이라는 점을 관찰할 수 있다. 이 중에서 상용직의 경우 

4번째 시점에서 비근로 상태로 전환되는 패턴이 다수인 반면에, 임시직인 경우 

그 이후부터 비근로 상태가 되는 패턴을 관찰할 수 있다. 즉, 상용직보다 임시직

으로 근무하였던 경험이 있는 분석 대상이 노동시장을 이탈하는 시기가 더 늦다

고 볼 수 있다. 또한, 종사상 지위와 상관없이 이 유형에서는 빈번한 이직을 경

험하는 패턴이 유형 1에 비해 드물게 나타난다고 볼 수 있는데, 상용직 일자리

에서 다른 상용직 일자리로 계속 이동하는 패턴보다는 기존의 상용직 일자리를 

그만두는 패턴이 더 큰 비중으로 관찰된다고 볼 수 있다. 반면에 유형 1과 공통

적으로 나타난 점은 종사상 지위가 동일하지 않은 일자리로 이직하는 것이 큰 

비중으로 관찰되지 않는다는 점이며, 이직 횟수와 상관없이 전체 10년 중 초기

의 종사상 지위가 4번째 시점까지 이어진다고 볼 수 있다. 또한 8번째 시점 이

후로 다시 일자리를 가지는 패턴이 드물게 관찰되나, 재진입하는 경우에는 전체 

10년 중 초기의 종사상 지위와 일치하는 종사상 지위를 가지지 않는 것을 더 

많이 관찰할 수 있다.

[그림 Ⅳ-13] 유형 2: 종사상 지위 이동 패턴
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다) 직장 규모 변화 양상

청년 근로자 이직 유형 2의 직장 규모 타임 프로파일을 분석한 결과는 다음과 

같다([그림 Ⅳ-14] 참고). 앞서 살펴보았던 유형 1의 경우 소기업에 재직하는 

근로자의 비중이 다수를 차지한다고 나타난 결과와는 달리, 이 유형에서는 중기

업과 대기업 규모에 재직하는 비중이 유형 1과 비교했을 때 크다고 볼 수 있다. 

또한 유형 1과 다른 점은 전체 10년 중 4번째 시점까지는 다양한 직장 규모의 

일자리에서 재직한다는 점이고 다른 일자리로의 이동하는 비중이 더 크다는 점

이라고 볼 수 있다. 그러나 시간이 지나면서 다른 일자리로 이직하는 비중이 급

격하게 줄어드는 대신에 비근로 상태가 되는 비중이 5번째 시점부터 급격히 증

가한다는 것을 알 수 있다. 그에 비해 소기업에 재직하는 비중은 전체 10년 중 

초반에 비하면 감소하는 추세라는 것은 동일하게 관찰되지만, 전후반부에 그 비

중이 약간 커진다는 점에서는 다소 차이가 있다고 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-14] 유형 2: 직장 규모 타임 프로파일
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다음으로 이 연구에서는 유형 2에 포함된 표본 각 개인별로 재직하는 직장 규

모가 시간의 흐름에 따라 어떻게 변화하는지 살펴보았으며 유형 2의 전체 분석 

대상의 이동 패턴을 시각화한 결과는 다음 [그림 Ⅳ-15]와 같다. 또한, 이동 

패턴을 빈도순으로 상위 10개 패턴을 도출한 결과는 다음 <부표 3-6>에 제시

하였다. 분석 결과, 1번째 시점에서 4번째 시점까지 이직이 비교적 활발하게 일

어난다는 점과 기존 일자리보다 작은 규모의 일자리로 이직하는 패턴을 더 많이 

분포해 있다는 점을 알 수 있다. 또한 5번째 시점 이후로 비근로 상태가 되는 

패턴이 급격히 증가하는데, 이 연구에서는 비근로 상태 중에 휴직 상태도 포함

하였으며 이들의 이동 패턴을 고려하였을 때 일시적으로 비근로 상태에서 기존 

일자리로 돌아가는 패턴은 드물다는 것을 짐작할 수 있다. 즉 기존 일자리에서 

휴직 후 복직보다는 기존 일자리에서 퇴직하는 경향이 더 나타난다고 볼 수 있

으므로 노동시장 자체를 이탈하는 것이 이 유형의 특징이라고 볼 수 있으며, 특

히 대기업보다는 소기업에 근무하는 경우가 더 많이 포함되어 있다는 것을 관찰

할 수 있다. 이들 중 일부는 3년에서 4년 후에 새로운 일자리로 재진입하는 양

상을 볼 수 있는데, 이들의 직장 규모는 소기업이 많다는 것을 알 수 있다.

[그림 Ⅳ-15] 유형 2: 직장 규모 이동 패턴
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3) 유형 3 (n=228, 25.5%) : 대기업 간 초기 이직형

가) 일반적 경향

유형 3의 분석 대상이 일자리에서의 종사상 지위 및 직장 규모 변화가 시간의 

흐름에 따라 어떻게 나타나는지 분석하였다. 이에 앞서 종사상 지위 및 직장 규

모의 각 하위 상태가 차지하는 비중을 알아보기 위하여 다음과 같이 상태 유지

기간을 분석하였으며(<부표 2-7>, <부표 2-8> 참고), 종사상 지위 및 직장 규

모 변화의 일반적 경향은 다음 <표 Ⅳ-7>에 제시하였다.

종사상 지위 측면에서 전체 10년 중 상용직이 차지하는 비중은 96.27%로 가

장 높은 것으로 나타났으며, 임시직 2.63%, 비근로 1.01% 순으로 나타났다. 또

한 이 유형에 포함된 표본이 한 종사상 지위를 지속하는 기간의 평균은 0.77년

으로 나타나, 유형 1과 유형 2에 비해 다소 길다는 것을 알 수 있다. 그중에서 

상용직을 지속하는 기간은 평균적으로 1.92년, 비근로 상태의 경우 0.10년, 임

시직 0.07년 순으로 나타났다. 직장 규모 측면에서 전체 10년 중 대기업 비중

이 45.66%로 가장 높은 것으로 나타났으며, 중기업 34.56%, 소기업 18.42% 

순으로 나타났다. 또한 같은 직장 규모에서 근무하는 기간은 평균적으로 0.53년

으로, 대기업 규모 일자리에서 근무를 지속하는 기간의 경우 0.76년, 중기업 

0.69년으로 나타났다.

<표 Ⅳ-7> 유형 3: 종사상 지위 및 직장 규모 변화의 일반적 경향
구분 경험 빈도(명) 백분율(%) 평균 상태 유지기간

종사상 지위

상용직 2192 96.27 1.92 

임시직 60 2.63 0.07 

비임금 근로 2 0.08 0.00

비근로 23 1.01 0.10

총합 2280 100.00 평균 0.77

직장 규모

소기업 420 18.42 0.31 

중기업 788 34.56 0.69 

대기업 1041 45.66 0.76 

비근로 23 1.01 0.10 

미상 8 0.35 0.04 

총합 2280 100.00 평균 0.53
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나) 종사상 지위 변화 양상

유형 3의 종사상 지위 변화 양상을 파악하기 위해 먼저 종사상 지위 타임 프

로파일을 분석한 결과는 다음과 같다([그림 Ⅳ-16] 참고). 이를 통해 시간의 

흐름에 따른 종사상 지위 내 하위 범주가 변화하는 양상을 확인할 수 있는데, 

전체 10년 동안 상용직 일자리에 있는 비중이 대부분이며, 2번째 시점과 3번째 

시점부터 상용직 첫 일자리에 종사하는 분석 대상의 비중은 급격하게 감소하는 

것을 알 수 있다. 그에 비해 상용직 세 번째 일자리에 종사하는 비중은 2번째 

시점부터 증가하기 시작하며, 4번째 시점부터 상용직 네 번째 일자리에 종사하

는 경우도 적은 비중이지만 증가하는 경향을 확인할 수 있다. 따라서 이 유형의 

특징은 전체 10년 중 초반에 많은 이직이 일어난다고 보았으며, 3번 이상의 이

직을 경험하는 비중은 전체 10년 동안 적다고 볼 수 있다. 임시직 일자리에 종

사하는 비중은 1번째 시점부터 4번째 시점까지는 드물게 나타나는 것을 관찰할 

수 있으나 시간의 흐름에 따라 비중이 감소하였다. 또한 일시적으로 비근로 상

태로 있는 비중이 관찰되었으나 그 이후에 관찰되지 않는 것으로 볼 때 휴직 상

태에 있었거나 혹은 재취업을 한 것으로 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-16] 유형 3: 종사상 지위 타임 프로파일
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다음으로 유형 3에 포함된 청년 근로자 개인별 종사상 지위가 시간의 흐름에 

따라 어떻게 변화하는지 분석하기 위해 이동 패턴을 시각화한 결과는 다음 [그

림 Ⅳ-17]과 같으며, 빈도순으로 상위 10개 이동 패턴을 도출한 결과는 <부표 

3-7>에 제시하였다. 유형 3에서는 임시직보다는 상용직이 대부분을 차지하며 

1번째 시점과 3번째 시점까지 임시직 일자리에 종사하는 경우를 드물게 관찰할 

수 있으나, 이들 중 많은 비율이 상용직 일자리로 이직한다고 볼 수 있다. 따라

서 3번째 시점 이후로 임시직의 비중이 점차 감소한다는 것을 알 수 있으며 5

번째 시점부터 마지막 시점까지는 임시직 비중이 거의 나타나지 않는 것이라고 

생각해 볼 수 있다. 반대로 상용직 일자리로 입직한 경우에는 임시직 일자리로 

이직하는 경우는 거의 관찰되지 않았으며, 자영업자 및 무급가족 종사자와 같은 

비임금 근로자로의 전환도 대체로 관찰되지 않는 것으로 나타났다. 이러한 점으

로 볼 때 초기에 이직하여 새로운 일자리에서 장기간 머무른다는 점은 앞서 살

펴보았던 유형 1에서 나타난 특징과 같으나, 임시직 일자리에서 상용직 일자리

로 이직하는 패턴이 이 유형에서 더 관찰된다는 점이 차이점이라고 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-17] 유형 3: 종사상 지위 이동 패턴
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다) 직장 규모 변화 양상

유형 3의 직장 규모 변화 양상을 파악하기 위해 타임 프로파일을 분석한 결과

는 다음과 같다([그림 Ⅳ-18] 참고). 이 유형에서는 중기업과 대기업의 비중은 

시간의 흐름과 관계없이 전체 10년 동안 전반적으로 크다는 것을 알 수 있으며, 

이러한 점은 다른 유형과 구별되는 유형 3의 특징이라고 볼 수 있다. 또한 대기

업 규모 일자리에 종사하는 비중은 시간이 지나면서 약간 증가하는 데 비해, 소

기업 규모 일자리에 종사하는 비중은 2번째 시점에서 급격히 감소하였다가 조금

씩 증가하는 것을 알 수 있다. 이러한 경향으로 볼 때 소기업 규모 일자리에 재

직하다가 이전 직장보다 큰 규모의 일자리로 이직하는 경우가 이 유형 안에 포

함되어 있다고 생각해 볼 수 있다. 또한 현재의 일자리가 몇 번째 일자리인지에 

대해서도 직장 규모와 관계없이 전체 10년 중 후반부에서는 4번째 일자리까지 

관찰된다는 것을 볼 때, 유형 3에서는 4회가량 이직하는 경우가 일부 있다고 볼 

수 있다. 3회가량 이직은 다른 유형에서도 관찰되지만 유형 2는 기존 일자리를 

떠나 노동시장 자체를 이탈하는 경향이 두드러지게 나타났다는 점에서. 전반적

으로 총 재직기간이 길게 나타나는 경향이 유형 3의 특징이라고 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-18] 유형 3: 직장 규모 타임 프로파일
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또한, 유형 3 내에서 개인별 일자리의 규모가 시간의 흐름에 따라 어떻게 변

화하는지 분석하기 위해 이동 패턴을 시각화한 결과는 다음 [그림 Ⅳ-19]와 같

으며, 빈도순으로 상위 10개 이동 패턴을 도출한 결과는 <부표 3-8>에 제시하

였다. 분석 결과에 따르면 이 유형에서는 전반적으로 중기업과 대기업에 재직하

는 비율이 높은 편이며, 앞서 살펴보았던 다른 유형과 다르게 이전 직장과 동일

한 규모의 일자리로 이직하는 패턴과 이전 직장과 다른 규모의 일자리로 이직하

는 패턴을 모두 관찰할 수 있다. 그러나 전체 10년 중 초반에 대기업에서 재직

하는 표본의 경우에는 다른 규모 일자리로 이동하는 경우보다는 동일한 대기업

으로 이직하는 경우를 보다 더 관찰할 수 있다. 그러나 직장 규모와 이직 횟수 

간의 관계를 파악하기 어렵다고 볼 수 있는데, 즉 소기업, 중기업 그리고 대기업 

모두 이 유형에서는 전체 10년 동안 최대 4회까지 일자리를 바꾸는 것을 [그림 

Ⅳ-18]과 [그림 Ⅳ-19]를 통해 확인할 수 있다.

[그림 Ⅳ-19] 유형 3: 직장 규모 이동 패턴
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4) 유형 4 (n=326, 36.5%) : 중·대기업 재직 후 비임금 근로 이동형

가) 일반적 경향

유형 4의 분석 대상이 일자리에서의 종사상 지위 및 직장 규모 변화가 시간의 

흐름에 따라 어떠한지 분석하였다. 이에 앞서 종사상 지위 및 직장 규모의 각 

하위 상태가 차지하는 비중을 알아보기 위하여 다음과 같이 상태 유지기간을 분

석하였으며(<부표 2-9>, <부표 2-10> 참고), 종사상 지위 및 직장 규모 변화

의 일반적 경향은 다음 <표 Ⅳ-8>에 제시하였다.

종사상 지위 측면에서 상용직이 차지하는 비중은 62.12%로 가장 높은 것으

로 나타났으며, 비근로 13.57%, 비임금 근로 12.34% 순으로 나타났다. 한 종

사상 지위를 지속하는 기간의 평균은 0.40년으로 나타나, 앞서 살펴보았던 다른 

유형들에 비해 다소 짧다는 것을 알 수 있으며 이는 다른 유형에 비해 다른 종

사상 지위로 비교적 짧은 시간 안에 이직하는 것으로 볼 수 있다. 또한 비근로 

상태로 있는 기간은 평균적으로 1.36년, 상용직 0.69년, 비임금 근로 0.21년 순

으로 나타났다. 직장 규모 측면에서는 소기업 비중이 53.35%로 가장 높은 것으

로 나타났으며, 대기업 18.18%, 중기업 14.68% 순으로 나타났다. 또한 같은 

직장 규모에서 근무하는 기간은 평균적으로 0.37년으로, 또한 비근로 상태로 있

는 기간의 경우 1.36년, 소기업 0.59년, 대기업 0.23년 순으로 나타났다.

<표 Ⅳ-8> 유형 4: 종사상 지위 및 직장 규모 변화의 일반적 경향
구분 경험 빈도(명) 백분율(%) 평균 상태 유지기간

종사상 지위

상용직 2019 62.12 0.69 

임시직 389 11.97 0.13 

비임금 근로 401 12.34 0.21 

비근로 441 13.57 1.36 

총합 3250 100.00 평균 0.40

직장 규모

소기업 1734 53.35 0.59 

중기업 477 14.68 0.18 

대기업 591 18.18 0.23 

비근로 442 13.60 1.36 

미상 6 0.18 0.02 

총합 3250 100.00 평균 0.37
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나) 종사상 지위 변화 양상

유형 4의 종사상 지위 변화 양상을 파악하기 위해 각 종사상 지위 하위 범주 

내에서 차지하는 시점별 비중의 변화를 알 수 있는 타임 프로파일을 분석한 결

과는 다음과 같다([그림 Ⅳ-20] 참고). 먼저 이 유형에서는 앞서 살펴본 다른 

유형들과 마찬가지로 임시직보다 상용직의 비중이 전체 10년에 걸쳐 크게 나타

나는 것을 알 수 있다. 노동시장을 이탈하는 비중이 2번째 시점부터 증가하면

서, 상용직과 임시직 비중이 시간의 흐름에 따라 감소하는 것을 알 수 있으며 

임시직 비중의 감소 폭보다는 상용직 비중의 감소 폭이 크다는 것을 관찰할 수 

있다. 상용직의 경우 2번째 시점부터 3번째 일자리에서 재직하는 경우를 발견할 

수 있으며, 비교적 짧은 기간 내에 다른 상용직 일자리로 이동하는 경향은 이 

유형의 특성이라고 볼 수 있다. 또한, 이 유형의 특성으로 자영업자와 무급가족

종사자를 의미하는 비임금 근로자가 2번째 시점부터 증가한다는 점을 들 수 있

는데, 4번째 시점부터는 임시직 비중보다 비임금 근로 비중이 크다는 것을 알 

수 있으며 비임금 근로 상태여도 다른 일자리로 이동하는 것을 관찰할 수 있다.

[그림 Ⅳ-20] 유형 4: 종사상 지위 타임 프로파일
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또한, 유형 4에 속한 청년 근로자의 종사상 지위가 시간의 흐름에 따라 어떻

게 변화하는지 개인별로 분석하였으며 이동 패턴을 시각화한 도표를 [그림 Ⅳ

-21]과 같이 제시하였다. 또한 빈도순으로 정렬한 상위 10개 이동 패턴을 도출

한 결과는 <부표 3-9>와 같다. 먼저 전체 이동 패턴을 보았을 때 상용직에 종

사하는 비중이 대부분을 차지하였으나, 시간의 흐름에 따라 이들이 상용직에서 

비임금 근로 상태 혹은 비근로 상태로 변화하는 패턴을 관찰할 수 있다. 이러한 

흐름은 2번째 시점부터 관찰할 수 있는데, 2번째 시점에서는 임시직보다 상용직

에서 비임금 근로자로 이직하는 비중이 더 크다는 것을 알 수 있다. 또한 유형 

4의 특징으로 상용직에서 임시직 일자리로 이직하는 패턴이 발견된다는 점을 말

할 수 있다. 앞에서 살펴보았던 다른 유형의 경우 이전 직장과 동일한 종사상 

지위를 가진 일자리로 이직하는 경우가 대부분을 차지했던 것과는 다른 결과라

고 볼 수 있다. 또한 동일한 종사상 지위를 유지한다고 해도, 다른 일자리로 빈

번하게 이직하는 패턴을 발견할 수 있다는 점이 특징이라고 볼 수 있으며, 다른 

일자리로 이직하는 시점은 개인별로 차이가 있기 때문에 이 유형에서는 개인별 

종사상 지위가 변화하는 양상이 다양하게 존재할 가능성을 고려해 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-21] 유형 4: 종사상 지위 이동 패턴



- 79 -

다) 직장 규모 변화 양상

유형 4에 포함된 청년 근로자가 재직하는 직장 규모 변화 양상을 파악하기 위

해 먼저 타임 프로파일을 분석한 결과는 다음과 같다([그림 Ⅳ-22] 참고). 분

석 결과, 이 유형에서도 마찬가지로 전체 10년 동안 소기업에 재직하는 청년 근

로자의 비중이 전반적으로 크다는 것을 알 수 있다. 이 비중은 각 시점에 따라 

증가하고 감소하는 추세를 보이지만, 전체의 60% 정도를 차지하고 있다는 것을 

관찰할 수 있으며 중기업과 대기업에 재직하는 근로자의 비중은 시간의 흐름에 

따라 감소한다는 것을 알 수 있다. 구체적으로, 중기업의 경우 2번째 시점에 급

격히 감소하여 4번째 시점까지 유지되다가 5번째 시점부터 증가하는 경향을 보

였으나 다시 8번째 시점부터는 감소한다는 것을 알 수 있다. 대기업의 경우 증

가 혹은 감소가 반복되는 경향을 관찰할 수는 없으나, 차츰 감소한다는 경향을 

볼 수 있다. 일자리 이동에 있어서 소기업의 경우 타임 프로파일 상으로는 6번

째 일자리에 재직하는 비중이 관찰되며, 대기업의 경우에도 5번째 일자리에 재

직하는 비중이 관찰되었다.

[그림 Ⅳ-22] 유형 4: 직장 규모 타임 프로파일
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한편 유형 4에 포함된 분석 대상이 재직하는 직장 규모가 시간의 흐름에 따른 

변화를 개인별로 파악하기 위해 이동 패턴을 도출하였으며, 이는 다음 [그림 Ⅳ

-23]과 같다. 또한 빈도순으로 정렬한 상위 10개 이동 패턴을 도출한 결과는 

<부표 3-10>에서 제시하였다. 직장 규모 측면에서 보았을 때 이 유형에 포함

된 청년 근로자는 중기업과 대기업에 재직하는 경우 이전 일자리와 동일한 직장 

규모의 일자리로 이직하는 경우가 보다 더 관찰된다는 것을 알 수 있다. 그러나 

소기업에서 대기업으로 이동하거나, 중기업에서 소기업으로 이동하는 패턴과 같

이 이전 직장 규모와 동일하지 않은 일자리로 이직하는 패턴 역시 발견할 수 있

으며, 직장 규모가 큰 일자리로 이동하거나 작은 일자리로 이동하는 것처럼 일

관적인 패턴을 발견하는 것은 어렵다는 것을 알 수 있다. 따라서 직장 규모 측

면에서 이 유형의 특징으로는 다양한 규모의 일자리로 빈번하게 이직한다는 점

을 들 수 있다. 또한 전체 10년 중에서 비근로 상태로 있다가 재취업하는 경우

를 일부 발견할 수 있다. 그러나 특정 시기에 높은 비율이 노동시장을 이탈했다

고는 보기 어려우며 전반적으로 근로 상태를 유지하고 있다는 점에서, 이처럼 

하나의 유형에 포함된 표본마다 노동시장 이탈과 재진입 시기가 다른 경우에는 

유형 내 다양한 패턴이 있다고 해석해 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-23] 유형 4: 직장 규모 이동 패턴
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5) 유형 5 (n=104, 11.6%) : 노동시장 초기 이탈 후 임시직·소기업 

재진입형

가) 일반적 경향

유형 5 내 분석 대상의 종사상 지위와 직장 규모 변화가 시간의 흐름에 따라 

어떻게 나타나는지 분석하였다. 먼저 종사상 지위 및 직장 규모의 각 하위 상태

가 차지하는 비중을 알아보기 위해 상태 유지기간을 분석한 결과는 <부표 

2-11> 및 <부표 2-12>와 같다. 또한 종사상 지위 및 직장 규모 변화의 일반

적 경향은 다음 <표 Ⅳ-9>에 제시하였다.

종사상 지위 측면에서 비근로 69.13%로 가장 높은 것으로 나타났으며, 상용

직 20.10%, 임시직 8.27% 순으로 나타났다. 한 종사상 지위를 지속하는 기간

의 평균은 0.67년으로, 비근로 상태로 있는 기간은 평균적으로 6.91년, 상용직 

0.40년, 임시직 0.17년 순으로 나타났다. 직장 규모 측면에서는 비근로 상태가 

69.13%로 가장 높은 것으로 나타났으며, 소기업 17.88%, 대기업 7.88% 순으

로 나타났다. 또한 같은 직장 규모에서 근무하는 기간은 평균적으로 0.62년으

로, 비근로 상태로 있는 기간의 경우 6.91년, 소기업 0.36년, 대기업 0.16년 순

으로 나타났다.

<표 Ⅳ-9> 유형 5: 종사상 지위 및 직장 규모 변화의 일반적 경향
구분 경험 빈도(명) 백분율(%) 평균 상태 유지기간

종사상 지위

상용직 209 20.10 0.40 

임시직 86 8.27 0.17 

비임금 근로 26 2.50 0.06 

비근로 719 69.13 6.91 

총합 1040 100.00 평균 0.67

직장 규모

소기업 186 17.88 0.36 

중기업 53 5.10 0.10 

대기업 82 7.88 0.16 

비근로 719 69.13 6.91 

총합 1040 100.00 평균 0.62
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나) 종사상 지위 변화 양상

유형 5의 종사상 지위 변화 양상을 파악하기 위해 먼저 전체 10년 동안의 종

사상 지위 타임 프로파일을 도출하였다. 분석 결과는 다음 [그림 Ⅳ-24]와 같

다. 이 유형 역시 다른 유형들과 같이 1번째 시점에서 상용직이 대부분을 차지

한다는 것을 알 수 있다. 그러나 2번째 시점부터 급격히 감소하여 4번째 시점에

서 7번째 시점까지는 다른 하위 범주보다 적은 비중을 차지한다는 것을 알 수 

있으며, 8번째 시점부터 10번째 시점까지 소폭 증가하였다. 또한 이 유형에서는 

다른 유형에 비해 임시직 비중이 전반적으로 높은 편이라고 볼 수 있으며, 특히 

7번째 시점 이후로는 상용직 비중과 큰 차이가 나타나지 않는다는 것을 관찰할 

수 있다. 상용직과 임시직 비중은 4번째 시점부터 6번째 시점까지 타임 프로파

일 상에서는 거의 나타나지 않는데, 그에 비해 비근로 상태는 이 시기에 대부분 

비중을 차지하였다. 즉, 이 유형의 상당히 높은 비중이 4번째 시점부터 6번째 

시점까지 노동시장을 이탈하였다가 7번째 시점 이후로 노동시장에 재진입하는 

경향이 나타난다고 볼 수 있다. 그러나 노동시장 이탈 전 시기였던 1번째부터 3

번째 시점보다 근로 상태에 있는 비중이 감소했음을 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-24] 유형 5: 종사상 지위 타임 프로파일
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다음으로 유형 5 내 분석 대상 개인별 종사상 지위가 시간의 흐름에 따른 변

화 양상을 분석하기 위해 이동 패턴을 시각화하였으며([그림 Ⅳ-25] 참고), 빈

도순으로 상위 10개 이동 패턴을 도출하였다(<부표 3-11> 참고). 분석 결과에 

따르면, 이 유형에서는 유형 4에 비해 일자리를 여러 번 이동하는 패턴이 잘 관

찰되지 않는다고 볼 수 있다. 이는 노동시장 자체를 이탈하는 패턴이 2번째 시

점부터 일부 관찰되기 때문이라고 볼 수 있으며, 2번째에서 3번째 시점에서 이

탈하는 경향은 임시직보다 상용직에서 더 두드러지게 관찰된다고 볼 수 있다. 

또한 자영업자 및 무급가족종사자와 같은 비임금 근로자로 이동하는 패턴을 전

체 10년 동안 거의 관찰되지 않는다는 점은 유형 4와 다른 점이라고 볼 수 있

으며, 이러한 경향은 7번째 시점 이후 노동시장에 재진입한 후에도 적게 관찰된

다고 볼 수 있다. 또한 7번째 시점 이후로 노동시장에 재진입하는 패턴이 일부 

관찰되는데, 재진입하였다고 하더라도 이들의 종사상 지위는 임시직 비중이 높

은 것으로 나타났다. 1번째 시점에서 상용직 비중이 대부분을 차지하였다는 점

과 대조적이라고 볼 수 있으며, 노동시장 이탈 후에 재진입할 때 이전과 동일한 

종사상 지위를 가지는 것은 어렵다고 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-25] 유형 5: 종사상 지위 이동 패턴
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다) 직장 규모 변화 양상

유형 5에 포함된 청년 근로자가 재직하는 직장 규모 변화 양상을 파악하기 위

해 먼저 타임 프로파일을 분석한 결과는 다음과 같다([그림 Ⅳ-26] 참고). 유

형 3을 제외한 다른 유형들과 마찬가지로 이 유형에서는 1번째 시점에 소기업

에 재직하는 근로자 비중이 높은 편이라는 것을 알 수 있다. 그러나 소기업에 

재직하는 비중은 점차 감소하여 4번째부터 6번째 시점까지는 타임 프로파일 상

에서 거의 관찰되지 않는다고 볼 수 있다. 7번째 시점부터 소기업에 재직하는 

비중이 다소 증가하는 경향을 관찰할 수 있으나, 전체 중에서 약 20% 이상의 

비율이며 1번째 시점에는 전체에서 약 60%를 차지하였다는 점을 고려해 보면 

시간의 흐름에 따라 소기업 재직자 비중이 감소한다는 것을 알 수 있다. 또한 

이 유형에서는 중기업보다 대기업에 재직하는 비중이 전체 10년에 걸쳐 다소 

높은 것을 알 수 있으며, 대부분 분석 대상이 노동시장을 이탈하는 4번째부터 6

번째 시점 중에서 대기업에 재직하는 비중이 존재한다는 점을 통해 이들은 소기

업과 중기업 재직 근로자에 비해 노동시장에 이탈하지 않고 경력을 축적한다는 

것으로 해석할 수 있다.

[그림 Ⅳ-26] 유형 5: 직장 규모 타임 프로파일
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다음으로 유형 5에 포함된 분석 대상별로 이들의 직장 규모가 시간의 흐름에 

따른 어떻게 변화하는지 파악하기 위해 이동 패턴을 도출하였으며([그림 Ⅳ

-27] 참고), 빈도순으로 정렬한 상위 10개 이동 패턴을 도출한 결과는 <부표 

3-12>와 같다. 분석 결과, 1번째 시점에서 소기업에 재직하다가 2번째 시점부

터 노동시장에 이탈하는 패턴을 다수 관찰할 수 있으며, 그에 비해 1번째 시점

에 중기업이나 대기업에 재직한 경우에는 4번째 시점부터 이탈하는 패턴을 관찰

할 수 있다. 이 유형에서는 빈번한 이직을 경험한다기보다 2번째에서 4번째 시

점에 노동시장을 이탈한 후에 재취업을 선택하는 경우가 많은 것으로 보이는데, 

이동 패턴 상으로는 휴직 후에 복직하는 비중은 크지 않다는 것을 알 수 있다. 

또한 7번째 시점부터 새로운 일자리에서 재취업을 하였다고 하더라도 직장 규모

는 대부분 소기업이라는 것을 알 수 있으며, 노동시장 이탈 전에 중기업이나 대

기업에 재직한 경우에도 재취업하게 된 일자리의 규모는 소기업이 큰 비중을 차

지하고 있다는 것을 알 수 있다. 즉 이러한 결과로 볼 때, 이 유형에서는 소기업

에 재직했던 경우를 제외하면 노동시장 이탈 전에 근무했던 직장 규모와 동일한 

규모로 재취업하는 패턴은 잘 나타나지 않는다고 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-27] 유형 5: 직장 규모 이동 패턴
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3. 청년 근로자 이직 유형별 관련 특성 차이

앞서 청년 근로자 이직 유형으로 5가지 유형을 도출하였다. 이하에서는 청년 

근로자 이직 유형에 따른 관련 특성에 유의한 차이가 있는지 알아보았다. 이를 

위해 먼저 이직 유형에 따라 연령, 성별, 최종학력, 직종에 유의한 차이가 있는

지 알아보기 위해 교차 분석을 실시하였으며, 임금 수준에 유의한 차이가 알아

보기 위해 일원분산분석을 실시하였다. 분석 결과에 따른 결과는 다음과 같다.

가. 연령

청년 근로자 이직 유형에 따라 연령 분포에 유의한 차이가 있는지 알아보기 

위한 교차 분석에서 χ2 검정을 다음과 같이 실시하였으며 이에 따른 결과는 다

음 <표 Ⅳ-10>과 같다. 분석 결과에 따르면 유형 1에서는 만 23세~26세가 

48.4%로 가장 많았으며, 만 27세~30세 27.0%, 만 19세~22세 20.6%, 만 31

세~34세 4.0% 순으로 나타났다. 유형 2에서는 만 23세~26세가 46.4%로 가

장 많았으며, 만 27세~30세 41.8%, 만 19세~22세 7.3%, 만 31세~34세 

4.5% 순으로 나타났다. 유형 3에서는 만 23세~26세가 52.2%로 가장 많았으

며, 만 27세~30세 25.0%, 만 19세~22세 16.2%, 만 31세~34세 6.6% 순으

로 나타났다. 유형 4에서는 만 23세~26세가 52.1%로 가장 많았으며, 만 27

세~30세 26.7%, 만 19세~22세 14.7%, 만 31세~34세 6.6% 순으로 나타났

다. 유형 5에서는 만 23세~26세가 53.8%로 가장 많았으며, 만 27세~30세 

24.0%, 만 19세~22세 18.3%, 만 31세~34세 3.8% 순으로 나타났다. 이러한 

결과는 전반적으로 만 23~26세 집단이 전체 표본 중에서 절반 정도를 차지하

기 때문에 모든 유형에 걸쳐 해당 연령 집단이 가장 높은 비율을 차지하는 것으

로 나타났다고 볼 수 있다.

청년 근로자 이직 유형에 따른 연령 분포 차이를 알아보기 위한 분석을 실시

한 결과, 통계적으로 유의미하지 않다고 나타났다(χ2=19.932, p=.068). 따라

서 청년 근로자 이직 유형별 연령 분포 차이는 없다고 볼 수 있다.
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<표 Ⅳ-10> 청년 근로자 이직 유형에 따른 연령 분포 차이분석 결과

나. 성별

청년 근로자 이직 유형에 따라 성별 분포에 유의한 차이가 있는지 알아보기 

위해 교차 분석에서 χ2 검정을 다음과 같이 실시하였으며 이에 따른 결과는 다

음 <표 Ⅳ-11>과 같다. 분석 결과에 따르면 유형 1에서는 남성 57.1%, 여성 

42.9% 순으로 나타난 반면, 유형 2에서는 여성 78.2%. 남성 21.8% 순으로 나

타났다. 유형 3에서는 남성 57.9%, 여성 42.1% 순으로 나타났으며 유형 4에서

는 여성 58.3%, 남성 41.7% 순으로 나타났다. 유형 5에서는 여성 81.7%, 남

성 18.3% 순으로 나타났다. 또한 청년 근로자 이직 유형별 성별 분포 차이를 

알아보기 위한 분석을 실시한 결과, 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 

나타났다(χ2 =77.288, p<.001). 따라서 청년 근로자 이직 유형에 따라 성별 

분포가 다르다고 볼 수 있다.

이 연구에서 성별 분포 비율은 여성이 더 높은 것으로 나타났으나 유형 1과 

유형 3에서는 남성이 여성보다 더 많이 포함되는 반면에, 유형 2와 유형 5에서

는 여성이 남성보다 더 많이 포함되어 있다는 것을 알 수 있다. 이 연구에서는 

각각 유형에서 타 유형에 비해 두드러지게 나타나는 특성에 따라, 유형 1과 유

형 3을 각각 ‘소기업 간 초기 이직형’, ‘대기업 간 초기 이직형’으로 명명

하였으며, 유형 2와 유형 5를 각각 ‘노동시장 중기 이탈형’, ‘노동시장 초기 

이탈 후 임시직·소기업 재진입형’으로 명명하였다. 즉, 남성의 경우에는 노동

구분 유형 1 유형 2 유형 3 유형 4 유형 5 계

만 19세~22세
26 8 37 48 19 138

20.6% 7.3% 16.2% 14.7% 18.3% 15.4%

만 23세~26세
61 51 119 170 56 457

48.4% 46.4% 52,2% 52.1% 53.8% 51.1%

만 27세~30세
34 46 57 87 25 249

27.0% 41.8% 25.0% 26.7% 24.0% 27.9%

만 31세~34세
5 5 15 21 4 50

4.0% 4.5% 6.6% 6.6% 3.8% 5.6%

계
127 110 228 326 104 894

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

χ2 19.932 (df=12, p=.068)
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시장 진입 초반에 이직을 하더라도 안정적인 일자리에 정착하는 유형에 포함될 

가능성이 크며, 여성의 경우에는 조기에 이직하여 노동시장을 이탈하거나 혹은 

이탈 후에 재진입하는 유형에 포함될 가능성이 크다고 볼 수 있다.

<표 Ⅳ-11> 청년 근로자 이직 유형에 따른 성별 분포 차이분석 결과

주1. ***p<.001

다. 최종학력

청년 근로자 이직 유형에 따라 최종학력 분포에 유의한 차이가 있는지 교차 

분석에서 χ2 검정을 실시한 결과는 다음 <표 Ⅳ-12>와 같다. 분석 결과, 유형 

1에서는 대졸 이상이 43.7%로 가장 많았으며, 전문대 졸 29.4%, 고졸 이하 

27.0% 순으로 나타났다. 유형 2의 경우에는 대졸 이상이 39.1%로 가장 많았으

며, 전문대 졸 36.4%, 고졸 이하 24.5% 순으로 나타났다. 유형 3의 경우에는 

대졸 이상이 48.2%로 가장 많았으며, 고졸 이하 27.6%, 전문대 졸 24.1% 순

으로 나타났다. 유형 4의 경우에는 전문대 졸과 대졸 이상이 35.9%로 가장 많

았으며, 고졸 이하 28.2% 순으로 나타났다. 유형 5의 경우에는 전문대 졸이 

37.5%로 가장 많은 것으로 나타났으며, 대졸 이상 36.5%, 고졸 이하 26.0% 

순으로 나타났다.

청년 근로자 이직 유형에 따른 최종학력 분포 차이에 대한 교차 분석에서 χ2

검정을 실시한 결과, 통계적으로 유의미한 차이가 없는 것으로 나타났다(χ2

=14.131, p=.078). 따라서 청년 근로자의 이직 유형에 따라 최종학력에는 차

이가 없다고 볼 수 있다.

구분 유형 1 유형 2 유형 3 유형 4 유형 5 계

남성
72 24 132 136 19 383

57.1% 21.8% 57.9% 41.7% 18.3% 42.8%

여성
54 86 96 190 85 511

42.9% 78.2% 42.1% 58.3% 81.7% 57.2%

계
127 110 228 326 104 894

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

χ2 77.288*** (df=4, p=.000)
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<표 Ⅳ-12> 청년 근로자 이직 유형에 따른 최종학력 분포 차이분석 결과

라. 직종

청년 근로자 이직 유형에 따라 첫 번째 분석 시점(2010년) 당시 직종 분포에 

유의한 차이가 있는지 교차 분석에서 Fisher’s 정확 검정을 실시한 결과는 다

음 <표 Ⅳ-13>과 같다. 분석 결과, 공통적으로 모든 유형에서 경영·사무·금

융·보험직에 종사하는 비율이 가장 높은 것으로 나타났다.

구체적으로 유형 1에서는 영업·판매·운전·운송직 18.3%, 연구직 및 공학 

기술직 17.5% 순으로 나타났다. 유형 2에서는 교육·법률·사회복지·경찰·소

방직 및 군인 21.8%, 보건·의료직 12.7% 순으로 나타났다. 유형 3에서는 연구

직 및 공학 기술직 20.2%, 영업·판매·운전·운송직 16.2% 순으로 나타났다. 

유형 4에서는 교육·법률·사회복지·경찰·소방직 및 군인 16.0%, 영업·판매·

운전·운송직 10.4% 순으로 나타났다. 유형 5의 경우에는 교육·법률·사회복

지·경찰·소방직 및 군인 24.0%, 보건·의료직 11.5% 영업·판매·운전·운송

직이 11.5% 순으로 나타났다. 이와 같은 결과에 대해 청년 근로자 이직 유형에 

따른 직종 분포에서 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다

(Fisher’s exact test value=106.357, p<.001). 이 시기는 이 연구에서의 자

료 분석 시점 중 첫 해에 해당하기 때문에 초반의 자료라고 볼 수 있으며 청년 

근로자의 이직 유형에 따라 초반의 직종 분포가 다르다고 볼 수 있다.

한편, 청년 근로자 이직 유형에 따라 마지막 분석 시점(2019년) 당시 직종 

분포에 유의한 차이가 있는지 교차 분석에서 Fisher’s 정확 검정을 실시한 결

구분 유형 1 유형 2 유형 3 유형 4 유형 5 계

고졸 이하
34 27 63 92 27 243

27.0% 24.5% 27.6% 28.2% 26.0% 27.2%

전문대 졸
37 40 55 117 39 288

29.4% 36.4% 24.1% 35.9% 37.5% 32.2%

대졸 이상
55 43 110 117 38 363

43.7% 39.1% 48.2% 35.9% 36.5% 40.6%

계
127 110 228 326 104 894

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

χ2 14.131 (df=8, p=.078)
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과를 <표 Ⅳ-13>에 제시하였다. 분석 결과에 따르면, 유형 1에서는 경영·사

무·금융·보험직이 24.6%로 가장 높은 비율을 차지한 것으로 나타났으며, 영

업·판매·운전·운송직 20.6%, 설치·정비·생산직 14.3% 순으로 나타났다. 

유형 2에서는 비근로 상태가 78.2%로 가장 높은 것으로 나타났으며, 경영·사

무·금융·보험직 5.5%, 영업·판매·운전·운송직 4.5% 순으로 나타났다. 유

형 3에서는 경영·사무·금융·보험직 37.3%, 연구직 및 공학 기술직 20.2%, 

영업·판매·운전·운송직 14.0% 순으로 나타났다. 유형 4에서는 비근로 상태

가 24.5%로 가장 높은 것으로 나타났으며, 경영·사무·금융·보험직 21.2%, 

영업·판매·운전·운송직 14.1% 순으로 나타났다. 유형 5에서는 비근로 상태

가 60.6%로 가장 높은 것으로 나타났으며, 경영·사무·금융·보험직 15.4%, 

교육·법률·사회복지·경찰·소방직 및 군인 8.7% 순으로 나타났다. 이와 같은 

결과에 대해 청년 근로자 이직 유형에 따른 직종 분포에 통계적으로 유의미한 

차이가 있는 것으로 나타났다(Fisher’s exact test value=423.166, p<.001). 

13차년도(2019)는 이 연구에서 분석하는 시점 중 마지막 해에 해당하기 때문

에 후반의 자료라고 볼 수 있으므로, 따라서 청년 근로자의 이직 유형에 따라 

후반의 직종 분포가 다르다고 볼 수 있다. 또한 2010년도에는 모든 유형에서 

경영·사무·금융·보험직에 종사하는 비율이 가장 높은 것으로 나타난 결과와 

다르게 2019년도에는 유형 1과 유형 3에서만 경영·사무·금융·보험직에 종

사하는 비율이 가장 높은 것으로 나타났다. 또한 나머지 유형 2, 유형 4, 유형 

5에서는 비근로 상태 비율이 가장 높은 것으로 나타났다.

특히 유형 1과 유형 3에서는 2010년과 2019년 자료에서 높은 비율로 나타

난 직종이 동일한 것으로 나타났는데, 이러한 결과를 통해 유형 1과 유형 3에 

포함된 표본의 경우 경력이 단절되지 않고 자신이 종사하는 직종에서 경력을 발

전시켰다고 볼 수 있다. 그러나 다른 유형에서는 전체 10년 중 노동시장에 이탈

하여 자신의 경력이 단절되는 경험을 한 표본이 높은 비율로 분포해 있다고 볼 

수 있다. 그러나 2010년과 2019년 자료의 직종 분포 비율을 통해서만 내린 해

석이므로 이러한 해석에는 주의를 요할 필요가 있다.
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<표 Ⅳ-13> 청년 근로자 이직 유형 간 직종 분포 차이분석 결과

주1. ***p<.001

구분 첫 번째 분석 시점(2010) 마지막 분석 시점(2019)

직종 유형 1 유형 2 유형 3 유형 4 유형 5 계 유형 1 유형 2 유형 3 유형 4 유형 5 계

경영·사무·금융·보험직
31 39 73 108 36 287 31 6 85 69 16 207

24.6% 35.5% 32.0% 33.1% 34.6% 32.1% 24.6% 5.5% 37.3% 21.2% 15.4% 23.2%

연구직 및 공학 기술직
22 6 46 28 3 105 18 0 46 17 2 83

17.5% 5.5% 20.2% 8.6% 2.9% 11.7% 14.3% 0.0% 20.2% 5.2% 1.9% 9.3%

교육·법률·사회복지·경찰·
소방직 및 군인

12 24 19 52 25 132 10 3 18 37 9 77

9.5% 21.8% 8.3% 16.0% 24.0% 14.8% 7.9% 2.7% 7.9% 11.3% 8.7% 8.6%

보건·의료직
7 14 13 24 12 70 7 4 12 19 3 45

5.6% 12.7% 5.7% 7.4% 11.5% 7.8% 5.6% 3.6% 5.3% 5.8% 2.9% 5.0%

예술·디자인·방송·스포츠직
4 5 4 19 3 35 5 0 2 9 2 18

3.2% 4.5% 1.8% 5.8% 2.9% 3.9% 4.0% 0.0% 0.9% 2.8% 1.9% 2.0%

미용·여행·숙박·음식·경비
·청소직

7 11 4 24 9 55 5 3 3 18 1 30

5.6% 10.0% 1.8% 5.8% 2.9% 6.2% 4.0% 2.7% 1.3% 5.5% 1.0% 3.4%

영업·판매·운전·운송직
23 5 37 34 12 111 26 5 32 46 7 116

18.3% 4.5% 16.2% 10.4% 11.5% 12.4% 20.6% 4.5% 14.0% 14.1% 6.7% 13.0%

건설·채굴직
1 0 2 1 0 4 2 0 2 6 0 10

0.8% 0.0% 0.9% 0.3% 0.0% 0.4% 1.6% 0.0% 0.9% 1.8% 0.0% 1.1%

설치·정비·생산직
18 6 30 35 4 93 22 3 28 25 1 79

14.3% 5.5% 13.2% 10.7% 3.8% 10.4% 17.5% 2.7% 12.3% 7.7% 1.0% 8.8%

미상
1 0 0 1 0 2 0 0 0 0 0 0

0.8% 0.0% 0.0% 0.3% 0.0% 0.2% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%

비근로
0 0 0 0 0 0 0 86 0 80 63 229

0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 78.2% 0.0% 24.5% 60.6% 25.6%

계
127 110 228 326 104 894 127 110 228 326 104 894

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

fisher’s exact test 106.357*** (df=36, p=.000) 423.166*** (df=36, p=.000)
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마. 임금 수준

청년 근로자 이직 유형에 따른 임금 수준 차이에 대한 일원분산분석을 실시한 

결과는 다음 <표 Ⅳ-14>와 같다. 분석 결과에 따르면 통계적으로 유의미한 차

이가 있는 것으로 나타났다(F=21.202, p<.001). 임금 수준은 유형 3가 평균 

328만 1,000원으로 가장 높게 나타났으나 유형 5의 경우 208만 6,000원으로 

가장 낮은 것으로 나타났다. 그밖에 유형 1 299만 2,000원, 유형 4 277만 

6,000원, 유형 2 223만 8,000원 순으로 높게 나타났다. 따라서 청년 근로자 

이직 유형에 따른 임금 수준에 유의미한 차이가 있다고 볼 수 있다.

구체적으로 어떤 이직 유형 간 임금 수준 차이가 존재하는지 알아보기 위해 

Scheffé의 사후검정을 실시한 결과, 유형 1은 유형 2과의 차이(p<.01), 유형 5

와의 차이(p<.001)가 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 또한 유형 2는 유

형 3과의 차이(p<.001), 유형 4와의 차이(p<.01)가 통계적으로 유의미한 것으

로 나타났다. 또한 유형 3은 유형 4와의 차이(p<.01), 유형 5와의 차이

(p<.001)가 통계적으로 유의미하였으며, 유형 4는 유형 5와의 차이가 통계적으

로 유의미한 것으로 나타났다(p<.001).

유형 3은 전체 10년 중에서 대기업에서 대기업으로 초기에 이직하는 유형으

로, 노동시장을 이탈하는 경우는 거의 나타나지 않았다([그림 Ⅳ-16], [그림 

Ⅳ-18] 참고). 즉, 안정적으로 근무하면서 경력을 축적하였기 때문에 임금 수

준 역시 가장 높은 수준으로 나타났다고 볼 수 있다.

<표 Ⅳ-14> 청년 근로자 이직 유형에 따른 임금 수준 차이분석 결과

주1. 단위는 만 원임.

주2. **p<.01, ***p<.001

구분 평균 빈도 표준편차 F
Scheffé

1 2 3 4 5

유형 1 299.2 126 107.9

21.202***

(p=.000)

1 -

유형 2 223.8 110 98.3 2 ** -

유형 3 328.1 228 152.5 3 *** -

유형 4 277.6 326 134.5 4 ** ** -

유형 5 208.6 104 123.0 5 *** *** *** -
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4. 연구 결과에 대한 논의

이 연구에서는 청년 근로자 이직을 종사상 지위, 직장 규모 측면에서 유형화

하였으며, 도출된 5가지 이직 유형을 토대로 이직 유형별 특성을 분석하였다. 

그리고 청년 근로자 이직 유형에 따른 관련 특성의 차이를 분석하였다. 이 연구

에서 얻은 결과를 중심으로 한 논의는 다음과 같다.

가. 청년 근로자 이직 특성

첫째, 청년 근로자 연령, 성별, 최종학력 및 직종의 일반적 경향 분석 결과, 

연령 분포에서는 청년패널조사 4차년도(2010) 기준으로 만 23세~36세가 가장 

많은 것으로 나타났으며 만 31세~34세가 가장 적은 것으로 나타났다. 또한 성

별 분포에서는 여성의 비율이 남성의 비율보다 높은 것으로 나타났으며, 최종학

력 분포에서는 대졸 이상이 가장 많은 것으로 나타났으며 고졸 이하가 가장 적

은 것으로 나타났다. 이러한 결과로 볼 때 이 연구에서 측정한 분석 대상은 만 

23세에서 26세 사이의 대졸 이상 학력을 가진 근로자의 특성에 주로 초점이 맞

춰져 있다고 볼 수 있다. 이러한 결과에 대하여 2010년을 기준으로 이직을 한 

번이라도 경험한 임금 근로자의 특성을 짐작할 수 있게 한다. 직종 분포에서는 

2010년 기준으로 경영·사무·금융·보험직의 비중이 가장 높은 것으로 나타났

다. 2019년 기준으로는 근로하지 않은 상태의 비중이 가장 높은 것으로 나타났

다. 이러한 결과에 대하여, 경영·사무·금융·보험직의 이직이 타 직종에 비해

서 높은 비율로 발생할 가능성을 고려해 볼 수 있다. 이러한 결과는 선행 연구

에서도 살펴볼 수 있는 것으로 30대 남성을 대상으로 직업 경력 이동을 구명한 

한준(2001)의 연구에서 사무직의 이동성이 다소 높게 나타났다. 최수정 외

(2020)에 따르면 이 직종의 경우 일반적인 직무기술이 필요하다는 점에서 높은 

이동성을 발견할 수 있으며, 따라서 경영·사무·금융·보험직은 이직을 선택하

기에 다소 용이하며 이 직종을 가지기에도 용이하다는 것이 특징이라고 볼 수 

있다. 또한 이전 세대와 달리 청년 세대의 경우 산업구조의 변화로 사무직에 종
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사하는 비율이 높다고 보고된 연구(정성지, 최수정, 2020)를 통해 이러한 경향

을 확인할 수 있다. 또한, 2010년 당시 청년 근로자가 10년 이후 어느 직종에 

종사하는지 분석하였으며 근로하지 않는 상태의 비중이 가장 높은 것으로 나타

난 결과의 경우, 이 연구에서 도출한 이직 유형화 결과와 관련 지어 생각해 볼 

수 있다. 앞서 살펴보았듯이 유형 2와 유형 5의 경우 각각 노동시장을 이탈하여 

경력단절이 발생하였으며, 유형 5 내에서는 일부만 노동시장에 재진입하였다. 

따라서 이 유형들이 가진 특성을 고려해 보았을 때, 전체 10년 중 4번째 시점

부터 노동시장 이탈이 발생하였으며 경력단절이 지속되어 다음과 같은 결과가 

도출되었다고 볼 수 있다. 

한편, 청년 근로자 임금 수준의 일반적 경향을 분석한 결과, 평균 279만 

2000원, 표준편차는 약 136만 6700원으로 나타났다. 임금 수준의 표준편차를 

고려해 볼 때 임금 수준의 분포가 정적으로 편포되어 있을 가능성을 생각해 볼 

수 있다. 실제로 이러한 결과와 관련하여, 통계청에서 발표한 2019년 임금 근로 

일자리 소득 결과에 따르면(대한민국 정책브리핑 보도자료, 2021.2.24.), 임금 

근로자의 월 평균 소득은 약 309만 원, 중위값은 약 234만 원인 것으로 보고된 

결과와 같은 맥락으로 볼 수 있으며 같은 자료에서 임금 수준 격차가 존재함을 

지적한 바 있다. 노동시장에 참여하고 있는 청년들에게서 소득 양극화 현상을 

발견할 수 있다는 선행 연구를 통해서 이러한 해석은 뒷받침될 수 있다(이승윤, 

백승호, 김미경, 김윤영, 2017). 이들은 일부 청년들은 불안정한 고용을 경험하

기 때문이며 따라서 소득에서 양극화가 발생한다고 보았다. 또한 현재 청년 노

동시장이 괜찮은 일자리와 그렇지 않은 일자리로 분절되어 있으며(이대창, 

2019), 노동시장 입직 시 일자리 수준 격차가 시간의 흐름에 따라 심화된다는 

점을 고려해 본다면(김유빈 외, 2020), 청년 근로자의 경력 초기에 경력 설계를 

비롯한 지원이 필요하다는 점을 생각해 볼 수 있다.

둘째, 청년 근로자 이직 유형화 이전에 시간의 흐름에 따른 종사상 지위와 직

장 규모 변화 양상을 분석한 결과, 종사상 지위 측면에서는 상용직 근로자 비중

이 가장 큰 것으로 나타났으나 점차 감소하는 추세라는 것을 알 수 있다. 직장 

규모 측면에서는 소기업 규모에 종사하는 비중이 가장 큰 것으로 나타났으며 이 
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비중은 시기와 상관없이 변화하지 않는 반면에, 보다 큰 규모 일자리에 종사하

는 비중은 점차 감소하는 것으로 나타났다. 이는 소기업 근로자가 대기업으로 

이직할 확률보다 대기업 근로자가 중소기업으로 이직할 확률이 더 크다는 선행 

연구와 같은 맥락으로 볼 수 있다(김성환, 박상우, 2008). 또한 이 결과에 대하

여, 이 연구의 분석 대상이 남성보다 여성 비율이 높다는 점과 연결 지어 생각

해 볼 수 있다. 결혼과 출산, 양육으로 인해 여성이 노동시장에서 이탈할 가능성

이 남성보다 크다는 점 때문이다(이서정, 2015). 결혼 전과 후, 자녀 출산에 따

라 여성의 종사상 지위를 분석한 선행 연구에 따르면(김주영, 2010), 결혼 전의 

경우 대부분 임금 근로자의 지위를 유지하였음에도 불구하고 둘째 자녀 출산 후

에는 4명 중 1명 정도가 임금 근로자의 지위를 유지하였음을 알 수 있다. 이러

한 결과로 볼 때 일과 가정을 양립할 수 있는 환경이 조성되어야 할 필요성을 

인식하게 한다. 또한 고용기회의 장벽이 존재하기 때문이라고도 볼 수 있는데, 

대졸 이상의 고학력 여성의 경우 경력단절 후 재취업을 시도하게 되어도 주로 

저숙련, 저임금 직종에 한정된 일자리에 제한되어 있으므로(정혜주, 민윤경, 변

보경, 2019), 경력단절 후 재취업을 원하는 여성을 대상으로 고용지원이 필요해 

보인다.

나. 청년 근로자 이직 유형화

이 연구에서는 청년 근로자 이직 유형을 5가지로 구분될 수 있는 것으로 확인

하였다. 먼저 첫 번째 유형(소기업 간 초기 이직형)의 특징은 전체 10년 중 초

기에 소기업에서 소기업으로 이직 후 새로운 일자리에서 근로 상태를 유지하고 

있다는 점이다. 또한 이 유형에서는 새로운 일자리에서 장기간 근속하는 것이 

특징이라고 볼 수 있다. 또한 소기업에서 소기업으로 이동하는 현상에 대하여, 

첫 일자리가 중소기업일 경우 다음 일자리도 중소기업일 확률이 높은 것으로 나

타났으며(김성환, 박상우, 2008), 청년 근로자 이직은 이전 일자리의 규모와 유

사한 일자리로 이루어진다고 볼 수 있는데(김유빈 외, 2020), 소기업 규모의 상

용직 일자리는 청년 세대가 노동시장을 진입하는 경로가 될 수 있으나 벗어나게 
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만드는 경로가 될 수 있다는 점을 고려해 볼 수 있다. 이들에 따르면 청년 근로

자에게 소기업은 재취업이 용이한 일자리일 수도 있지만 고용 조건 측면에서 다

소 안정성이 떨어지기 때문이다. 따라서 안정적인 일자리 진입을 위해 다시 자

발적으로 이직을 선택하게 될 수 있으며 첫 일자리에 따라 이직에 제약이 따를 

수 있다는 것을 시사하였다.

다음 두 번째 유형(노동시장 중기 이탈형)의 특징은 전체 10년 중 절반 정도

의 소기업 혹은 대기업에서 상용직 근로자로 재직하다 시간이 지나면서 비근로 

상태로 전환된다는 점이다. 이 유형에서 비근로 상태로 전환된 후에는 작은 규

모의 일자리로 재취업하는 경우를 드물게 관찰할 수 있다. 따라서 잦은 이직을 

경험한다기보다 노동시장에서 이탈하는 비중이 큰 유형이라고 볼 수 있다. 이 

연구에서는 최근 일주일간 일하지 않은 청년을 비근로 상태로 간주하였으며 이

직 유형을 구명하는 것에 초점을 두었기 때문에, 이 연구에서 도출된 결과를 통

해 이들이 일하지 않는 원인을 파악하거나 최근 구직, 교육훈련, 육아와 같이 구

체적인 상태에 있는지 알기 어렵다. 그러나 이 유형에서는 일하지 않는 이유를 

불문하고 공통적으로 노동시장을 이탈한 후에 경제활동과 관련한 활동이 발생하

지 않는다는 점에서, 노동시장 재진입을 위한 준비가 장기화되거나 재진입을 단

념한 유형이라고 해석해 볼 수 있다(최지원, 2015). 외환위기 당시 청년층 경력

경로를 유형화한 연구(최지원, 2015) 및 고졸 청년의 노동시장 이행경로를 유

형화한 연구(김성남, 하재영, 2018)에서도 이러한 유형을 관찰할 수 있다. 

한편 이 유형처럼 노동시장에 진입하였으나 결과적으로 이탈하게 되는 경우는 

선행 연구에 따르면 니트(NEET)로 구분될 수 있는데 다른 선행 연구에 비해 

니트의 비율이 이 연구에서는 다소 적게 나타난 것에 대해, 취업 후 니트를 경

험하는 청년은 점점 감소하기 때문이라고 볼 수 있다(김기헌, 배상률, 성재민, 

2018). 이 연구에서는 청년 근로자의 이직 양상을 파악하기 위해 2010년에 근

로한 경험이 있는 응답자를 연구 대상으로 선정하였기 때문에, 이 유형에 속하

는 비율이 적게 나타난 것으로 해석될 수 있다. 그러나 이 유형에 포함된 분석 

대상을 니트로 간주하여 단일한 특성을 가진 집단이라고 바라보기에는 무리가 

따를 것으로 보인다. 선행 연구에 따르면, 이러한 특성을 가진 집단의 경우 동일
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한 집단 내에서도 집단 내 이질성이 존재하며, 같은 연구에서 이들을 대상으로 

심층 면담을 실시한 결과 각각의 요구가 달랐음을 확인하였다(김기헌 외, 

2018). 따라서 이를 고려한 정책이 수립되고 추진될 필요성을 제기할 수 있다.

세 번째 유형(대기업 간 초기 이직형)의 특징은 전체 10년 중 초반에 큰 규

모 일자리에서 큰 규모 일자리로 이직하여, 새로운 일자리에서 안정적으로 근무

한다는 점이다. 초반에 이직하여 장기적으로 근무한다는 점은 첫 번째 유형과 

동일하나, 직장 규모 측면에서 첫 번째 유형과는 차이점이 있다고 볼 수 있다. 

이 유형에 포함된 분석 대상 중 대부분이 최대 4번째 일자리까지 경험하는 것으

로 나타났으며, 전체 10년 중에서 후반부에 작은 규모의 일자리에 종사하는 비

중이 늘어나는 것으로 볼 때 큰 규모에서 작은 규모의 일자리로 이동하는 경우

가 일부 존재한다는 것을 알 수 있다. 청년 근로자 직장 규모별 일자리 이행을 

분석한 선행 연구에서는 첫 일자리가 대기업에 포함되는 경우 대기업으로 이행

하는 비율이 가장 높았으며, 일부는 중소기업으로 이행하는 것으로 보고되어 이 

연구에서 도출된 결과와 동일하다고 볼 수 있다(김성환, 박상우, 2008). 또한 

이 유형에서는 전체 10년 중 초반부터 대부분 중간 규모 이상의 일자리에서 종

사하는 것을 알 수 있는데 김유빈 외(2020)의 연구에 따르면 상용직으로 큰 규

모의 일자리로 입직하는 경우가 가장 괜찮은 일자리의 형태로 볼 수 있다는 점

에서, 세 번째 유형이 노동시장에서 가장 괜찮은 일자리를 점한다고 볼 수 있다.

네 번째 유형(중·대기업 재직 후 비임금 근로 이동형)의 특징은 다른 유형

과 다르게 전체 10년 동안 이직이 특정 시기에 뚜렷하게 관찰되지 않으나, 이직

이 지속적으로 관찰되는 것이 특징이다. 또한 다른 유형에 비해 시간이 지나면

서 자영업자 및 무급가족종사자와 같은 비임금 근로 상태를 경험하는 비중이 증

가한다는 점도 이 유형의 특징이라고 볼 수 있다. 외환위기 당시 및 이후 청년

층 대상으로 경력경로 유형을 살펴본 최지원(2015)의 연구에 따르면, 경력이 

혼재되다가 시간의 흐름에 따라 자영업자 비율이 증가하는 유형을 발견할 수 있

었다. 또한 위 연구에서는 이러한 유형이 청년층의 경력경로 유형 중에서 가장 

많은 표본이 포함된 유형으로 나타났는데, 이 연구에서 도출한 네 번째 유형 역

시 가장 높은 비중인 36.5%를 차지하고 있다는 점 역시 주목할 만하다. 이러한 
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결과로 보았을 때 우리나라 청년 근로자 3명 중 1명가량이 이러한 유형에 포함

된다고 볼 수 있으며 적지 않은 비율의 청년들이 이와 같은 유형을 경험한다고 

해석할 수 있다.

이 유형에서 자영업자 및 무급가족종사자 비율이 시간이 지나면서 높아지는 

현상에 대해서, 선행 연구에 따르면 임금 근로자에 비해 자율적으로 일할 수 있

다는 장점으로 자영업자나 무급가족종사자를 택할 수도 있는 반면에 기존에 임

금 근로자로서 충분한 고용의 질을 보장받지 못하였으므로 이전보다 나은 고용 

조건을 위해 택할 수도 있다(이태정, 2014; 최지원, 2015). 다만 이 연구에서

는 이들이 어떠한 사유로 임금 근로자에서 자영업자 및 무급가족종사자로 전환

했는지를 파악할 수 없다. 따라서 이러한 결과가 도출된 것을 해석할 때 다소 

신중할 필요가 있다. 한편, 이 유형에서는 특정 종사상 지위, 직장 규모에 제한

되지 않고 혼재되어 나타나는 현상을 관찰할 수 있었다. 즉 같은 유형 내에서도 

다양한 이동 패턴이 관찰되었는데, 전문대 및 대졸 남성 경력경로 유형을 구명

한 선행 연구(정성지, 최수정, 2020)에서도 유사한 특성을 가진 유형이 관찰되

었다고 보고되었다. 이들에 따르면 직업 혼재 현상을 보이는 유형의 경우 교육

훈련, 근로하지 않는 상태 및 다양한 직종을 경험하면서 경력을 형성한다고 보

았다. 그러나 다양한 형태로 경력을 형성하지만 노동시장에 안정적으로 안착할 

가능성은 적다고 볼 수 있다.

다섯 번째 유형(노동시장 초기 이탈 후 임시직·소기업 재진입형)의 특징은 

초기에 노동시장을 이탈한 후에 경제활동과 관련한 활동을 하지 않다가 노동시

장에 재진입한다는 점이다. 이러한 유형의 경우 노동시장 재진입이 어려울 수 

있으며, 재진입하더라도 직업 불안정성이 높은 일자리로 재취업할 가능성이 있

다(정성지, 최수정, 2020). 따라서 이 유형에 속하는 청년의 경우 주로 숙련되

지 않은 직종이나 일자리로 재취업하게 될 가능성이 크다고 볼 수 있는데, 선행 

연구에 따르면 경력이 단절된 후 재취업하는 경우 주로 경영·사무·금융·보험

직, 보건·의료직, 미용·여행·숙박·음식·경비·청소직으로 관찰되었다. 이러

한 유형의 경우 선행 연구에 따르면 서비스·판매직, 사무직, 농업기술단순노무

직에서 1~3년 정도 머물러 있다가 경제활동을 하지 않는다는 점이 특징이라고 
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보고되었다(박지애, 2013; 정성지, 최수정, 2020). 또한 종사상 지위에 있어서

도 노동시장 진입 당시에는 상용직으로 근무했더라도 재진입 시에는 상용직 일

자리가 아닌 임시직으로 변화하는 경향을 관찰할 수 있다(정혜주 외, 2019). 즉 

노동시장에서의 상향 이동이 어려우며 이직 후에는 2차 노동시장 혹은 소규모 

일자리로 갈 가능성이 크다는 점이 이 유형의 특징이라고 볼 수 있다(임찬영, 

2017). 따라서 고용경력이 단절되기 전보다 고용수준이 하락하여 재취업하게 

될 가능성이 크다는 점에서(최수정, 2015), 경력의 성숙과 상승이 어려운 유형

이라고 볼 수 있다. 

다. 청년 근로자 이직 유형별 관련 특성 차이 분석

첫째, 청년 근로자의 이직 유형에 따른 성별에 유의한 차이가 있는 것으로 나

타났으며, 유형 1과 3에서는 남성이 더 많이 분포해 있는 반면에, 유형 2와 5에

서는 여성이 더 많이 분포해 있다. 이러한 결과에 대하여 경력 유형을 살펴볼 

때 성별을 고려할 필요가 있다는 선행 연구 결과를 고려할 필요가 있다(정성지, 

최수정, 2020; 최수정, 2015). 특히 여성의 경우 경력단절이 발생할 가능성이 

남성보다 높으며 단절 후 재취업한다고 하더라도 고용의 질이 이전보다 악화될 

가능성이 높다는 점이 남성보다 두드러지게 나타난다는 것을 발견할 수 있다(최

수정, 2015). 이에 대해 선행 연구에서는 출산과 양육에 따른 경력단절이 발생

하기 때문이라고 일관적으로 언급하고 있으며(변금선, 2018; 이서정, 2015; 최

수정, 정철영, 2010), 배우자의 최종학력이나 소득 수준에 영향을 받는다는 점

에서(곽미선, 안주리, 2021) 여성의 이직 유형을 살펴볼 때 결혼이라는 생애 사

건이 큰 영향을 미친다고 해석할 수 있으며 이 점이 이직 유형에 따라 성별 분

포가 달라지는 원인 중 하나라고 볼 수 있다. 

특히 우리나라 여성의 고용률은 M자형 곡선을 그리는 것을 알 수 있는데, 20

대에 증가하였으나 30대에 급격히 감소하여 40대에 다시 증가하다 50대부터 

하락세를 보이는 것을 알 수 있다(고용노동부 보도설명자료, 2021.10.14.). 이

처럼 30대 이후 경력이 단절되며 노동시장 재진입에 어려움을 겪는 문제가 지
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속되어 왔기 때문에 정부는 그간 여성의 노동시장 복귀를 위해 육아휴직과 같은 

모성보호제도 확대를 추진하고 있다. 그러나 앞으로도 여성의 고용률 제고를 위

한 직업훈련, 직업상담과 같은 지원을 늘릴 뿐만 아니라, 고용의 주체인 기업에

서도 고용률 저하를 막기 위한 노력을 함께 해야 할 필요성을 시사한다.

그러나 고졸 취업자의 경우에도 성별 분포 차이가 발견된다고 보고된 바 있는

데(김성남, 하재영, 2018), 구체적으로 여성 고졸 취업자가 남성 고졸 취업자보

다 실업 및 비경제활동 상태를 더 많이 경험하는 것으로 나타났다. 또한 대졸 

청년 여성을 대상으로 실시한 전명숙(2018)의 연구에서도 직종을 변경하면서 

지속적으로 이직하는 유형이 그렇지 않은 유형보다 더 높은 비율로 나타났다. 

특히 경력 내에서 이직하는 경우에는 기존 경력이 유지되지만 직종을 변경하는 

경우에는 경력이 축적되지 않는다는 점에서 이직 유형에서 여성이 남성과는 다

른 비율로 분포해 있는 결과가 설명될 수 있을 것이다.

둘째, 청년 근로자 이직 유형에 따라 임금 수준은 유의한 차이가 있는 것으로 

나타났으며 이직 유형에 따라 임금 수준이 다르다는 것을 의미한다. 사후검정을 

실시한 결과에서는 대기업에서 대기업으로 초기에 이직한 유형 3에서는 임금 수

준이 가장 높은 것으로 나타났다. 유형 2와 유형 3, 유형 3과 유형 4, 유형 3과 

유형 5에는 임금 수준에 유의한 차이가 있는 것으로 나타났으며, 유형 3과 같은 

유형은 오유진과 김교성(2019)의 연구에서도 관찰할 수 있다. 이들의 연구에서

는 청년이 괜찮은 일자리 혹은 그렇지 않은 일자리로 노동시장으로 이행하는 과

정과 각 일자리에 대한 유지기간을 분석한 결과, 노동시장 진입 초반에 괜찮은 

일자리로 이행하여 유지하였다는 특성을 보고하였다. 이러한 결과를 고려해 보

았을 때, 유형 3에 포함된 근로자들이 기존 일자리에 오래 머무르고 있는 것은 

고용조건이 보다 양호하기 때문이라고 해석할 수 있다. 즉 유형 3과 같은 특징

을 가진 청년 근로자의 경우, 조기에 좋은 일자리로 진입하여 현재 일자리에 대

체로 만족할 수 있다(김유빈 외, 2020). 따라서 이들이 이직을 경험하지 않고 

기존 일자리를 장기간 지속하게 된 것이라고 볼 수 있다. 그러나 유형 2처럼 초

기에 일자리를 떠난 후에 근로하지 않는 상태로 오랜 기간 머물러 있는 경우, 노

동시장에 안정적으로 정착할 가능성이 작고 장기적으로 노동시장 성과를 저해할 
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수 있다(정성지, 최수정, 2020). 또한 경력이 단절된 상태이기 때문에 개인의 경

력 축적이 어렵다고 볼 수 있다. 한편, 유형 4와 같은 보다 잦은 이직을 반복한 

후에 비임금 근로자로 전환하는 경우, 이직을 반복함으로써 개인의 임금 수준을 

높일 수 있으므로 노동시장 성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다는 선행 연구

가 있다(Neal, 1999; Topel & Ward, 1992). 그러나 이 연구에서 도출된 결과

를 고려해 보았을 때, 이 유형과 같이 노동시장 진입과 이탈의 과정을 경험하는 

청년에게 이직이 개인의 경력 전체에서 오히려 역기능적인 영향을 미치고 있다

고 볼 수 있다. 이 연구에서는 유형별로 시간의 흐름에 따라 직종의 변화 양상

을 살펴보지는 않았으나, 직종 이동이 이직에서 주요한 양상을 밝히는 요인임을 

알 수 있다. 즉 안정적인 고용 조건과 유사한 직종으로의 이동에서는 자신의 경

력이 누적되어 개인의 임금 수준을 높일 수 있다고 볼 수 있으나(박상철, 김명

소, 2008), 다른 직종으로의 이직을 경험하거나 혹은 비전문직에 종사하는 경우

에는 비누적적인 경력개발을 경험하게 된다고 볼 수 있다(최지원, 2015).

셋째, 이 연구에서는 이직 유형별 직종 분포에 차이가 있는 것으로 나타났다. 

첫 번째 분석 시점과 마지막 분석 시점 각각 이직 유형에 따라 직종 분포가 다

르다는 것을 의미하는데, 이는 근로자 이직이 보다 더 빈번하게 나타나는 직종

이 존재하는 것으로 해석될 수 있다. 선행 연구에 따르면, 저숙련 직종에서 이직

할 가능성이 더 커지는 것으로 나타났는데(윤윤규, 최형재, 2020; 최수정 외, 

2020), 특정 직종에서의 열악한 고용조건으로 인해 기존의 일자리를 떠나려는 

경향이 더 나타날 것을 생각해 볼 수 있다.

넷째, 이 연구에서는 이직 유형에 따라 연령 분포에 차이가 있을 것으로 가정

하였으나, 분석 결과에 따르면 이직 유형별 연령 분포에는 유의미한 차이가 없

는 것으로 나타났다. 이러한 결과에 대하여 다른 연령대에 비하여 청년들은 빈

번한 이직을 경험하는 것이 특징이라고 볼 수 있으나(김기민, 2016), 청년층 내

에서는 유의한 차이가 발견되지 않을 가능성을 고려할 수 있다. 만 19세에서 만 

34세 사이의 청년 대상으로 이직 경험을 조사한 연구에 따르면(김기헌 외, 

2020), 만 25세에서 만 29세까지의 이직 경험 비율과 만 29세부터 만 34세까

지의 이직 경험 비율은 큰 차이가 없는 것으로 나타났다.
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다섯째, 이 연구에서는 인적자본이론에 근거하여 이직 유형에 따라 최종학력 

수준에 차이가 있을 것으로 가정하였으나, 유형별 최종학력 수준 분포에는 유의

미한 차이가 없는 것으로 나타났다. 이 연구에서 도출된 결과와 같이 주된 일자

리에서 퇴직한 중고령 남성을 대상으로 경력경로를 유형화한 선행 연구에서 경

력경로 유형별 최종학력에 유의한 차이가 나타나지 않았다(서예린, 2019). 이러

한 결과에 대하여, 같은 연구에서는 교육이 인적자본 축적의 대표적인 형태로 

볼 수 있으나 이것이 전부라고 볼 수는 없다는 것이다. 즉 청년 근로자들이 10

년 동안 축적하는 일자리에서의 경력이나 교육 및 훈련과 같은 요소를 고려하였

을 때, 인적자본이론이 이 연구의 결과에 부합하지 않는다기보다 학교교육 외 

인적자본의 영향을 고려할 필요가 있어 보인다. 

또한, 이직 유형에 따라 최종학력 수준에 차이가 유의하지 않은 것으로 나타

난 결과에 대하여, 성별이 영향을 미쳤을 가능성을 고려해볼 수 있다. 황광훈

(2019)의 연구에 따르면 여성의 경우 전문대 졸 및 고졸 이하 집단에서 이직 

가능성이 높은 것으로 나타났으나, 남성의 경우 최종학력 수준 대신 종사상 지

위가 영향을 미치는 것으로 나타나 임시직 및 일용직 근로자 집단에서 이직 가

능성이 더 큰 것으로 나타난 바 있다. 이러한 결과를 고려해 볼 때 최종학력과 

성별의 영향을 교차한 분석 혹은 두 요인을 일제히 투입하여 상대적 영향력을 

파악하는 분석을 통해 면밀한 분석이 가능할 것으로 보인다.
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V. 요약, 결론 및 제언

1. 요약

이 연구의 목적은 우리나라 청년 근로자 이직을 유형화하고, 도출된 이직 유

형별 관련 특성 차이를 분석하는 데 있다. 이를 위해 청년 근로자의 개념 및 특

성, 이직 관련 이론, 이직 관련 개념과의 관계 및 관련 선행 연구에 대한 이론적 

고찰을 실시하였다. 이론적 고찰의 결과를 토대로 이 연구에서는 첫째, 청년 근

로자 이직 특성을 분석하였으며, 둘째, 청년 근로자 이직 유형화하였으며, 셋째, 

도출된 이직 유형에 따른 관련 특성 차이를 분석하였다.

이 연구의 목표 모집단은 2010년도 당시 우리나라 청년 근로자로서, 만 19세

에서 만 34세에 해당하면서 임금을 목적으로 근로를 제공하는 자 중에서 이직

을 적어도 1회 이상 경험한 자를 대상으로 설정하였다. 이러한 목표 모집단의 

조건에 부합하는 표본을 추출한 결과, 총 894명을 분석 대상으로 확정하였다.

분석 자료로는 한국고용정보원의 청년패널조사 자료를 활용하였으며, 최근 10

년간의 추이를 알아보기 위해 청년패널 2007 4차년도(2010)부터 13차년도

(2019)까지의 조사 자료를 활용하였으며, 종사상 지위와 직장 규모를 준거로 

하여 이직을 유형화하였다. 이때 종사상 지위는 관련 문헌을 고찰하여 상용직, 

임시직, 비임금 근로, 비근로, 정보 미상 등으로 구분하였으며 이때 당시 일자리

가 2010년부터 근로자 개인별로 몇 번째 일자리인지에 대한 정보를 추가하여 

코딩하였다. 직장 규모의 경우 선행 연구를 바탕으로 기업체 종사자 수를 소기

업, 중기업, 대기업으로 구분하되 종사상 지위와 마찬가지로 몇 번째 일자리인지

에 대한 정보를 추가하여 코딩하였다. 이 밖에도 청년 근로자 이직 유형별 관련 

특성 차이를 분석하기 위하여 앞서 이루어진 이론적 고찰을 토대로 연령, 성별, 

최종학력, 직종, 임금 수준을 도출하였으며, 위 변인들을 연구의 목적에 맞게 코

딩하여 활용하였다. 코딩을 완료한 자료는 각각의 연구 목표 및 문제에 맞게 기

술통계, 다채널 배열 분석(multi-channel sequence analysis), Ward 군집 분

석(Ward’s cluster analysis), 교차 분석(cross tab analysis) 중에서 카이제
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곱검정(chi-square test)과 Fisher의 정확 검정(fisher’s exact test), 일원

분산분석(one-way ANOVA)을 활용하여 분석하였다. 이 연구의 결과를 요약

하면 다음과 같이 제시할 수 있다.

가. 청년 근로자 이직 유형화

청년 근로자 이직 유형은 크게 5가지 유형으로 구분되었다. 먼저 유형 1은 전

체 10년 중 초기에 기존 소기업 일자리에서 새로운 소기업 일자리로 이직하여 

새로운 일자리에 머무르는 경향을 나타냈다. 또한 기존과 새로운 일자리는 대부

분 상용직으로, 안정적으로 정착한다는 점을 공통점으로 도출하였다.

유형 2는 전체 10년 중 중기까지 상용직에서 재직하다가 그 이후에 노동시장

을 이탈하는 특징이 발견되었다. 경력단절이 발생하는 유형으로, 경력단절 이전

에는 중기업과 대기업에 재직하는 비중이 일부 있다는 점을 특징으로 도출하였

다. 또한 비근로 상태로 전환된 이후에는 재취업을 하지 않으며, 이처럼 노동시

장에 재진입하여 경제활동과 관련한 활동이 발생하지 않는다는 점에서, 노동시

장 진입을 위한 준비가 장기화되거나 진입을 단념한 유형이라고 볼 수 있다.

유형 3은 전체 10년 중 초기에 기존의 대기업 일자리에서 새로운 대기업 일

자리로 이직하여 새로운 일자리에서 장기간 머무르는 경향을 특징으로 도출하였

다. 대부분 상용직 일자리에 있는 것으로 나타났으며 안정적으로 조기에 노동시

장에 정착하는 특성이 있다.

유형 4는 전체 10년 동안 다른 유형에 비해 이직이 빈번하며, 특정 시점에 

이직이 빈번하게 관찰되지 않은 것이 특징으로 도출하였다. 또한 시간의 흐름에 

따라 자영업자 또는 무급가족종사자와 같은 비임금 근로 상태를 경험하게 되는 

것이 특징이다.

유형 5는 전체 10년 중 초기에 노동시장을 이탈하여 그 이후로 경제활동을 

하지 않다가 노동시장에 재진입한다는 것이 특징이다.
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나. 청년 근로자 이직 유형별 관련 특성 차이 분석

앞서 도출된 청년 근로자 이직 유형별 관련 특성에 차이가 있는지 살펴보았으

며 이에 따른 결과는 다음과 같다.

첫째, 이직 유형별 연령 분포에 차이가 없는 것으로 나타났으며, 둘째, 이직 

유형별 성별 분포에 유의한 차이가 있는 것으로 나타났으며, 셋째, 이직 유형별 

최종학력 분포에 차이가 없는 것으로 나타났다. 넷째, 이직 유형별 직종 분포에

는 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 다섯째, 이직 유형별 임금 수준에 유의

한 차이가 있는 것으로 나타났다. 

2. 결론

이 연구를 통해 내릴 수 있는 결론은 다음과 같다.

첫째, 우리나라 청년 근로자는 종사상 지위, 직장 규모를 준거로 한 이직 유형

화에 있어 상호 이질적인 하위 집단으로 구성된다는 점을 확인하였다. 이 연구

에서는 청년 근로자 이직 유형이 크게 5가지로 구분될 수 있다는 것으로 나타났

다. 또한 각 유형은 종사상 지위, 직장 규모 측면에서 각 하위 범주를 유지기간

과 순서, 방향성 측면에서 서로 다른 특징을 보였다. 특히 각 유형을 구분할 수 

있는 중요한 특징으로서 전체 10년 중 기존 일자리를 유지하는 기간, 새로운 일

자리의 비중 혹은 일자리를 유지하는 기간 등이 해당되었다.

둘째, 우리나라 청년 근로자 이직 유형에 따라 성별에 유의한 차이가 있는 것

으로 나타났다. 이러한 결과는 여성의 결혼, 출산으로 인해 여성의 경력경로는 

남성의 경력경로와 다르다는 기존의 선행 연구와 동일한 결과로 해석될 수 있

다. 또한 청년 근로자 이직 유형에 따라 임금 수준이 유의하게 다르다는 점을 

확인하였으며, 그중 대기업에서 대기업으로 초기에 이직하는 유형이 임금 수준

이 가장 높은 것으로 나타났다. 이러한 결과는 기존 선행 연구에서 혼재된 결과

였으며 이직이 노동시장 성과를 개선할 수 있는지와 관련된다고 볼 수 있다. 또

한 이 연구에서는 이직을 반복적으로 선택하는 것이 오히려 노동시장 성과를 저
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해할 수 있다는 것으로 나타났다. 또한 경제활동을 중단하고 다시 노동시장에 

재진입하는 것 그리고 노동시장에 재진입하고자 하지 않는 것은 오히려 개인의 

임금 수준을 낮출 수 있다는 점을 확인하였다.

셋째, 우리나라 청년 근로자 이직 유형에 따라 직종 분포에 유의미한 차이가 

있는 것으로 나타났다. 이직이 빈번하게 일어나는 직종이 존재한다는 것을 의미

하는데, 선행 연구에 근거하였을 때 근로자의 숙련도에 따라 차이가 발생할 수 

있다는 점을 확인하였다.

3. 제언

이 연구의 결과 및 결론을 바탕으로 한 제언은 다음과 같다.

가. 후속 연구를 위한 제언

이 연구에서 도출한 결과를 기초로 후속 연구를 위한 제언은 다음과 같이 제

시하고자 한다.

첫째, 이 연구에서는 청년패널조사 4차년도(2010) 당시 청년이며 임금 근로

자를 연구 대상으로 한정하였다. 또한 청년패널조사 5차년도(2011) 이후부터는 

응답 내용에 근로자가 아닌 상태를 세분화하여 분석하지 않았으나, 근로자가 아

닌 상태를 간명한 형태로 포함하는 것이 분석에 용이하다는 점을 들어 포괄적으

로 비근로 상태로 다루었다. 그러나 근로자가 아닌 상태는 교육훈련, 육아, 결혼 

준비, 군입대 등으로 세분화할 수 있으므로 이를 반영한 분석은 이 연구에서 도

출된 결과와는 다르게 도출될 것이라고 짐작할 수 있다. 따라서 청년 전체의 이

직 양상에 대한 폭넓은 이해를 도모하기 위해서는 비근로 상태 이동 양상을 구

명한 연구가 후속될 필요가 있다.

둘째, 이 연구에서는 청년 근로자 이직 유형을 종사상 지위, 직장 규모 측면에

서 파악하였다. 이를 통해 청년 근로자들의 이직 양상을 파악할 수 있으며 새로

운 일자리에 대한 정보, 즉 종사상 지위, 직장 규모와 같은 정보를 파악할 수 있
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었다. 그러나 이러한 정보는 새로운 일자리에 해당하며, 기존 일자리를 떠난 이

유를 파악하는 데는 제한이 따른다. 따라서 기존 일자리 및 새로운 일자리에 대

한 만족도나 개인이 일자리를 선택하는 데 있어서 중요시하는 가치를 분석에 추

가하여 이직 유형 측정 변인으로 사용하는 등 왜 이직을 선택하는지에 대해 구

체적으로 파악하는 연구가 시도될 필요가 있다.

셋째, 이 연구에서는 청년 근로자 이직 유형에 따라 개인에 어떤 영향을 미치

는지 파악하기 위해 선행 연구에서 개인의 노동시장 성과 지표로 활용되는 임금 

수준을 활용하였다. 그러나 임금 수준 외에도 근로자가 현재 일자리에 잔류하게 

만드는 데에는 일자리에 대한 인식이나 만족이 관련될 수 있다. 따라서 추후 연

구에서는 임금 수준 외에도 개인이 일자리에 대한 주관적 평가 지표를 활용하여 

청년 근로자 이직 유형에 따라 개인이 자신의 일자리에 대한 인식이나 만족에서 

차이가 있는지 분석될 필요가 있다.

나. 결과 활용을 위한 제언

다음으로 결과 활용을 위한 제언은 다음과 같이 제시할 수 있다.

첫째, 이 연구에서는 청년 근로자 집단이 이질적인 하위 집단으로 구성되어 

있다는 점을 확인하였다. 이를 기초자료로 하여 청년 근로자에 대한 일괄적인 

지원은 지양하고, 개인의 특성이나 이전 경력을 고려한 일자리로 이동할 수 있

도록 맞춤형 지원을 제공할 필요가 있다.

둘째, 청년 근로자 이직 유형 중에서 경력이 단절된 후에 경제활동과 관련한 

활동을 하지 않거나, 재취업을 하더라도 경력단절 이전과 다르게 고용조건이 변

화되는 유형이 있음을 확인하였다. 이는 청년기에서 성인기로 이행하는 집단 중 

일부는 자신의 경력이 중도에 단절될 수 있으며 이로 인해 이들의 노동시장 성

과가 저해될 수 있다는 것으로 해석할 수 있다. 따라서 이들이 노동시장에 재진

입하고자 할 때, 이들의 인적 자원이 퇴화하지 않고 새로운 일자리에서 활용될 

수 있도록 일자리를 연계하고 역량 제고를 위한 지원을 제공할 필요가 있다.
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[부록 1] 청년패널 조사문항

*괄호( ) 안에 해당 변수명을 기재하였음.

1. 표집 추출 문항

( ) 님께서는 지난 1주간 주로 무엇을 하셨습니까? (y**b002)

<4~5차 조사> <6~8차 조사> <9차 조사 이후>

(1) 일하였음

→ 취업자 유형

(2) 18시간이상 무급 가족종사자

→ 취업자 유형

(3) 18시간미만 무급 가족종사자

→ 미취업자 유형

(4) 일시휴직

(5) 가사 혹은 육아

(6) 구직활동

(7) 취업준비(고시, 직업훈련 등)

(8) 진학준비(재수 등)

(9) 군입대 대기

(10) 심신장애

(11) 쉬었음

(12) 기타(_______________)

(1) 일하였음

→ 취업자 유형

(2) 18시간이상 무급 가족종사자

→ 취업자 유형

(3) 18시간미만 무급 가족종사자

→ 미취업자 유형

(4) 일시휴직

(5) 가사 혹은 육아

(6) 구직활동

(7) 취업준비(고시, 직업훈련 

등)

(8) 진학준비

(9) 군입대 대기

(10) 심신장애

(11) 쉬었음

(12) 발령대기

(13) 정규교육기관 통학

(14) 입시학원 통학

(15) 취업을 위한 학원․기관 통학

(16) 결혼준비

(17) 기타(_______________)

(1) 일하였음

→ 취업자 유형

(2) 18시간이상 무급 가족종사자

→ 취업자 유형

(3) 18시간미만 무급 가족종사자

→ 미취업자 유형

(4) 일시휴직

(5) 가사 혹은 육아

(6) 구직활동

(7) 취업준비

(8) 진학준비

(9) 군입대 대기

(10) 심신장애

(11) 쉬었음

(12) 발령대기

(13) 정규교육기관 통학

(14) 입시학원 통학

(15) 취업을 위한 학원․기관 

통학(고시학원, 직업훈

련기관 등)

(16) 결혼준비

(17) 기타(_______________)
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2. 분석에 사용한 문항

1) 이직 관련 특성 변인

• 출생년도 (yob)

• 성별 (gender)

• 최종학력 (w04edu)

• 직종(y**b156z)

• 임금 수준 (y13b225)

① 고졸 미만, ② 고졸, ③ 전문대졸, ④ 대졸, ⑤ 석사학위 이상

① 남성, ② 여성

( )님께서는 현 일자리에서의 임금(소득·수입)은 어떻게 됩니까?

▶ 임금은 과세전으로 응답하며, 임금을 프로젝트 단위의 성과급으로 받을 경우, 월 평균

으로 환산하여 기입합니다. 임금근로자의 경우 상여금부분도 포함해야 합니다. 

▶ 비임금근로자일 경우에는 사업 운영을 위해 소요되는 비용은 제외한 총소득의 세전소

득을 월평균으로 환산하여 응답합니다. (순수입 = 총수입 – 총비용)

※ 총비용에는 영업비용, 세금, 제반활동비(사업체 운영에 필요한 전기료, 차량유지비 등) 

등이 포함됩니다.

▶ 계절적 요인이나 개인적인 사정으로 일을 하지 못한 시기가 존재하면 그 기간을 제외한 

나머지 일한 기간을 이용하여 평균임금을 계산합니다.

현 직장에서 주로 하시는 일이 무엇입니까?

� 경영·사무·금융·보험직, � 연구직 및 공학 기술직, � 교육·법률·사회복지·경찰·

소방직 및 군인, � 보건·의료직, � 예술·디자인·방송·스포츠직, � 미용·여행·숙

박·음식·경비·청소직, � 영업·판매·운전·운송직, � 건설·채굴직, � 설치·정비·

생산직 � 농림어업직
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2) 이직 유형 측정 변인

• 종사상 지위 (y**b161)

• 직장 규모 (y**b160)

• 동일 직장 여부 (y**b101)

____님의 현재 종사상 지위는 무엇입니까?

① 상용직, ② 임시직, ③ 일용직, ④ 고용원이 있는 자영업자, ⑤ 고용원이 없는 자영

업자, ⑥ 무급가족종사자

____님께서 일하는 기업체의 종사자 수는 얼마나 됩니까?

① 1~4명, ② 5~9명, ③ 10~29명, ④ 30~49명, ⑤ 50~99명, ⑥ 100~299명, ⑦ 

300~499명, ⑧ 500~999명, ⑨ 1000명 이상

___ 님께서는 지난조사 당시 ○○○ 회사에 다니고 있었습니다. 현재에도 동일한 곳

에 다니고 계십니까?

① 예 ② 아니오 
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[부록 2] 종사상 지위 및 직장 규모 특성

<부표 2-1> 청년 근로자 종사상 지위 특성

<부표 2-2> 청년 근로자 직장 규모 특성

구분 경험 빈도(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

상용직-1번째 일자리 1601 17.91 1.79 

상용직-2번째 일자리 2650 29.64 2.96 

상용직-3번째 일자리 1111 12.43 1.24 

상용직-4번째 일자리 499 5.58 0.56 

상용직-5번째 일자리 158 1.77 0.18 

상용직-6번째 일자리 42 0.47 0.05 

상용직-7번째 일자리 16 0.18 0.02 

상용직-8번째 일자리 3 0.03 0.00 

상용직-9번째 일자리 1 0.01 0.00 

임시직-1번째 일자리 133 1.49 0.15 

임시직-2번째 일자리 264 2.95 0.30 

임시직-3번째 일자리 145 1.62 0.16 

임시직-4번째 일자리 81 0.91 0.09 

임시직-5번째 일자리 27 0.30 0.03 

임시직-6번째 일자리 13 0.15 0.01 

임시직-7번째 일자리 6 0.07 0.01 

임시직-8번째 일자리 2 0.02 0.00 

임시직-9번째 일자리 1 0.01 0.00 

비임금 근로 상태-2번째 일자리 180 2.01 0.20 

비임금 근로 상태-3번째 일자리 171 1.91 0.19 

비임금 근로 상태-4번째 일자리 79 0.88 0.09 

비임금 근로 상태-5번째 일자리 43 0.48 0.05 

비임금 근로 상태-6번째 일자리 6 0.07 0.01 

비임금 근로 상태-7번째 일자리 2 0.02 0.00 

비근로 상태 1702 19.04 1.90 

정보 미상 4 0.05 0.00 

합계 8940 100.00 10.00

구분 경험 빈도(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

소기업-1번째 일자리 834 9.33 0.93 

소기업-2번째 일자리 1561 17.46 1.75 

소기업-3번째 일자리 826 9.24 0.92 

소기업-4번째 일자리 426 4.77 0.48 

소기업-5번째 일자리 158 1.77 0.18 

소기업-6번째 일자리 46 0.52 0.05 

소기업-7번째 일자리 14 0.16 0.02 

소기업-8번째 일자리 3 0.03 0.00 
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<부표 2-3> 유형 1: 종사상 지위 특성

구분 경험 빈도(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

소기업-9번째 일자리 2 0.02 0.00 

중기업-1번째 일자리 422 4.72 0.47 

중기업-2번째 일자리 669 7.48 0.75 

중기업-3번째 일자리 250 2.80 0.28 

중기업-4번째 일자리 86 0.96 0.10 

중기업-5번째 일자리 43 0.48 0.05 

중기업-6번째 일자리 9 0.10 0.01 

중기업-7번째 일자리 7 0.07 0.01 

중기업-8번째 일자리 1 0.01 0.00 

대기업-1번째 일자리 468 5.24 0.52 

대기업-2번째 일자리 895 10.01 1.00 

대기업-3번째 일자리 340 3.81 0.38 

대기업-4번째 일자리 129 1.45 0.15 

대기업-5번째 일자리 21 0.24 0.02 

대기업-6번째 일자리 5 0.06 0.01 

대기업-7번째 일자리 5 0.05 0.00 

대기업-8번째 일자리 1 0.01 0.00 

비근로 상태 1703 19.05 1.90 

정보 미상 16 0.18 0.02 

합계 8940 100.00 10.00

구분 경험 인원(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

상용직-1번째 일자리 212 16.83 1.68 

상용직-2번째 일자리 609 48.33 4.83 

상용직-3번째 일자리 253 20.08 2.01 

상용직-4번째 일자리 79 6.27 0.63 

상용직-5번째 일자리 30 2.38 0.24 

상용직-6번째 일자리 3 0.24 0.02 

상용직-7번째 일자리 1 0.08 0.01 

임시직-1번째 일자리 10 0.79 0.08 

임시직-2번째 일자리 22 1.75 0.17 

임시직-3번째 일자리 10 0.79 0.08 

임시직-4번째 일자리 5 0.40 0.04 

임시직-5번째 일자리 2 0.16 0.02 

임시직-6번째 일자리 2 0.16 0.02 

비임금 근로 상태-2번째 일자리 10 0.79 0.08 

비임금 근로 상태-3번째 일자리 6 0.48 0.05 

비임금 근로 상태-4번째 일자리 6 0.48 0.05 

합계 1260 100.00 10.00 
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<부표 2-4> 유형 1: 직장 규모 특성

<부표 2-5> 유형 2: 종사상 지위 특성

구분 경험 인원(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

소기업-1번째 일자리 187 14.84 1.48 

소기업-2번째 일자리 622 49.37 4.94 

소기업-3번째 일자리 261 20.71 2.07 

소기업-4번째 일자리 91 7.22 0.72 

소기업-5번째 일자리 31 2.46 0.25 

소기업-6번째 일자리 5 0.40 0.04 

소기업-7번째 일자리 1 0.08 0.01 

중기업-1번째 일자리 29 2.30 0.23 

중기업-2번째 일자리 17 1.35 0.13 

중기업-3번째 일자리 8 0.63 0.06 

대기업-1번째 일자리 2 0.16 0.02 

대기업-2번째 일자리 6 0.48 0.05 

합계 1260 100.00 10.00 

구분 경험 인원(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

상용직-1번째 일자리 214 19.45 1.95 

상용직-2번째 일자리 184 16.73 1.67 

상용직-3번째 일자리 41 3.73 0.37 

상용직-4번째 일자리 19 1.73 0.17 

상용직-5번째 일자리 4 0.36 0.04 

상용직-6번째 일자리 1 0.09 0.01 

상용직-7번째 일자리 1 0.09 0.01 

임시직-1번째 일자리 14 1.27 0.13 

임시직-2번째 일자리 33 3.00 0.30 

임시직-3번째 일자리 25 2.27 0.23 

임시직-4번째 일자리 11 1.00 0.10 

임시직-5번째 일자리 1 0.09 0.01 

임시직-6번째 일자리 1 0.09 0.01 

임시직-7번째 일자리 1 0.09 0.01 

비임금 근로 상태-2번째 일자리 2 0.18 0.02 

비임금 근로 상태-3번째 일자리 12 1.09 0.11 

비임금 근로 상태-4번째 일자리 7 0.64 0.06 

비임금 근로 상태-5번째 일자리 6 0.55 0.05 

비근로 상태 519 47.18 4.72 

정보 미상 4 0.36 0.04 

합계 1100 100.00 10.00
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<부표 2-6> 유형 2: 직장 규모 특성

<부표 2-7> 유형 3: 종사상 지위 특성

구분 경험 인원(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

소기업-1번째 일자리 125 11.36 1.14 

소기업-2번째 일자리 109 9.91 0.99 

소기업-3번째 일자리 56 5.09 0.51 

소기업-4번째 일자리 24 2.18 0.22 

소기업-5번째 일자리 11 1.00 0.10 

소기업-6번째 일자리 2 0.18 0.02 

소기업-7번째 일자리 2 0.18 0.02 

중기업-1번째 일자리 45 4.09 0.41 

중기업-2번째 일자리 47 4.27 0.43 

중기업-3번째 일자리 14 1.27 0.13 

중기업-4번째 일자리 7 0.64 0.06 

중기업-5번째 일자리 1 0.09 0.01 

대기업-1번째 일자리 55 5.00 0.50 

대기업-2번째 일자리 70 6.36 0.64 

대기업-3번째 일자리 6 0.55 0.05 

대기업-4번째 일자리 5 0.45 0.05 

비근로 상태 519 47.18 4.72 

정보 미상 2 0.18 0.02 

합계 1100 100.00 10.00

구분 경험 인원(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

상용직-1번째 일자리 419 18.38 1.84 

상용직-2번째 일자리 1166 51.14 5.11 

상용직-3번째 일자리 413 18.11 1.81 

상용직-4번째 일자리 167 7.32 0.73 

상용직-5번째 일자리 27 1.18 0.12 

상용직-6번째 일자리 3 0.13 0.01 

임시직-1번째 일자리 16 0.70 0.07 

임시직-2번째 일자리 29 1.27 0.13 

임시직-3번째 일자리 13 0.57 0.06 

임시직-4번째 일자리 2 0.09 0.01 

비임금 근로 상태-2번째 일자리 1 0.04 0.00 

비임금 근로 상태-4번째 일자리 1 0.04 0.00 

비근로 상태 23 1.01 0.10 

합계 2280 100.00 10.00
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<부표 2-8> 유형 3: 직장 규모 특성

<부표 2-9> 유형 4: 종사상 지위 특성

구분 경험 인원(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

소기업-1번째 일자리 67 2.94 0.29 

소기업-2번째 일자리 176 7.72 0.77 

소기업-3번째 일자리 100 4.39 0.44 

소기업-4번째 일자리 59 2.59 0.26 

소기업-5번째 일자리 15 0.66 0.07 

소기업-6번째 일자리 3 0.13 0.01 

중기업-1번째 일자리 179 7.85 0.79 

중기업-2번째 일자리 438 19.21 1.92 

중기업-3번째 일자리 128 5.61 0.56 

중기업-4번째 일자리 32 1.40 0.14 

중기업-5번째 일자리 11 0.48 0.05 

대기업-1번째 일자리 185 8.11 0.81 

대기업-2번째 일자리 584 25.61 2.56 

대기업-3번째 일자리 192 8.42 0.84 

대기업-4번째 일자리 75 3.29 0.33 

대기업-5번째 일자리 3 0.13 0.01 

대기업-6번째 일자리 2 0.09 0.01 

비근로 상태 23 1.01 0.10 

정보 미상 8 0.35 0.04 

합계 2280 100.00 10.00

구분 경험 인원(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

상용직-1번째 일자리 655 20.15 2.02 

상용직-2번째 일자리 616 18.95 1.90 

상용직-3번째 일자리 371 11.42 1.14 

상용직-4번째 일자리 229 7.05 0.70 

상용직-5번째 일자리 95 2.92 0.29 

상용직-6번째 일자리 35 1.08 0.11 

상용직-7번째 일자리 14 0.43 0.04 

상용직-8번째 일자리 3 0.09 0.01 

상용직-9번째 일자리 1 0.03 0.00 

임시직-1번째 일자리 77 2.37 0.24 

임시직-2번째 일자리 143 4.40 0.44 

임시직-3번째 일자리 71 2.18 0.22 

임시직-4번째 일자리 59 1.82 0.18 

임시직-5번째 일자리 21 0.65 0.06 

임시직-6번째 일자리 10 0.31 0.03 

임시직-7번째 일자리 5 0.15 0.02 

임시직-8번째 일자리 2 0.06 0.01 

임시직-9번째 일자리 1 0.03 0.00 

비임금 근로 상태-2번째 일자리 158 4.86 0.49 

비임금 근로 상태-3번째 일자리 140 4.31 0.43 
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<부표 2-10> 유형 4: 직장 규모 특성

구분 경험 인원(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

소기업-1번째 일자리 391 12.03 1.20 

소기업-2번째 일자리 586 18.03 1.80 

소기업-3번째 일자리 364 11.20 1.12 

소기업-4번째 일자리 241 7.42 0.74 

소기업-5번째 일자리 100 3.08 0.31 

소기업-6번째 일자리 36 1.11 0.11 

소기업-7번째 일자리 11 0.34 0.03 

소기업-8번째 일자리 3 0.09 0.01 

소기업-9번째 일자리 2 0.06 0.01 

중기업-1번째 일자리 154 4.74 0.47 

중기업-2번째 일자리 141 4.34 0.43 

중기업-3번째 일자리 90 2.77 0.28 

중기업-4번째 일자리 47 1.45 0.14 

중기업-5번째 일자리 29 0.89 0.09 

중기업-6번째 일자리 9 0.28 0.03 

중기업-7번째 일자리 6 0.18 0.02 

중기업-8번째 일자리 1 0.03 0.00 

대기업-1번째 일자리 189 5.82 0.58 

대기업-2번째 일자리 206 6.34 0.63 

대기업-3번째 일자리 127 3.91 0.39 

대기업-4번째 일자리 47 1.45 0.14 

대기업-5번째 일자리 14 0.43 0.04 

대기업-6번째 일자리 3 0.09 0.01 

대기업-7번째 일자리 4 0.12 0.01 

대기업-8번째 일자리 1 0.03 0.00 

비근로 상태 442 13.60 1.36 

정보 미상 6 0.18 0.02 

합계 3250 100.00 10.00

구분 경험 인원(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

비임금 근로 상태-4번째 일자리 60 1.85 0.18 

비임금 근로 상태-5번째 일자리 35 1.08 0.11 

비임금 근로 상태-6번째 일자리 6 0.18 0.02 

비임금 근로 상태-7번째 일자리 2 0.06 0.01 

비근로 상태 441 13.57 1.36 

합계 3250 100.00 10.00
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<부표 2-11> 유형 5: 종사상 지위 특성

<부표 2-12> 유형 5: 직장 규모 특성

구분 경험 인원(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

소기업-1번째 일자리 64 6.15 0.62 

소기업-2번째 일자리 65 6.25 0.63 

소기업-3번째 일자리 45 4.33 0.43 

소기업-4번째 일자리 11 1.06 0.11 

소기업-5번째 일자리 1 0.10 0.01 

중기업-1번째 일자리 15 1.44 0.14 

중기업-2번째 일자리 26 2.50 0.25 

중기업-3번째 일자리 10 0.96 0.10 

중기업-4번째 일자리 0 0.00 0.00 

중기업-5번째 일자리 2 0.19 0.02 

대기업-1번째 일자리 31 2.98 0.30 

대기업-2번째 일자리 29 2.79 0.28 

대기업-3번째 일자리 15 1.44 0.14 

대기업-4번째 일자리 3 0.29 0.03 

대기업-5번째 일자리 4 0.38 0.04 

비근로 상태 719 69.13 6.91 

합계 1040 100.00 10.00

구분 경험 인원(명) 백분율 (%) 평균 유지기간(연)

상용직-1번째 일자리 95 9.13 0.91 

상용직-2번째 일자리 75 7.21 0.72 

상용직-3번째 일자리 32 3.08 0.31 

상용직-4번째 일자리 5 0.48 0.05 

상용직-5번째 일자리 2 0.19 0.02 

임시직-1번째 일자리 16 1.54 0.15 

임시직-2번째 일자리 37 3.56 0.36 

임시직-3번째 일자리 26 2.50 0.25 

임시직-4번째 일자리 4 0.38 0.04 

임시직-5번째 일자리 3 0.29 0.03 

비임금 근로 상태-2번째 일자리 6 0.58 0.06 

비임금 근로 상태-3번째 일자리 13 1.25 0.13 

비임금 근로 상태-4번째 일자리 5 0.48 0.05 

비임금 근로 상태-5번째 일자리 2 0.19 0.02 

비근로 상태 719 69.13 6.91 

합계 1040 100.00 10.00
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[부록 3] 종사상 지위 및 직장 규모 상위 10개 이동 패턴

<부표 3-1> 청년 근로자 종사상 지위 상위 10개 이동 패턴

주1. 11 상용직-1번째 일자리, 12 상용직-2번째 일자리, 44 비근로 상태

<부표 3-2> 청년 근로자 직장 규모 상위 10개 이동 패턴

주1. 11 소기업-1번째 일자리, 12 소기업-2번째 일자리, 22 중기업-2번째 일자리, 31 대기업-1번째 
일자리, 32 대기업-2번째 일자리, 44 비근로 상태

구분 이동 패턴(상태/기간) 빈도(개) 백분율(%)

종사상 지위

12/10 56 6.3

11/1-12/9 23 2.6

11/1-44/9 16 1.8

11/6-12/4 16 1.8

11/2-12/8 12 1.3

11/3-12/7 12 1.3

11/1-44/1-12/8 11 1.2

11/4-44/6 11 1.2

11/9-12/1 11 1.2

11/2-44/8 10 1.1

구분 이동 패턴(상태/기간) 빈도(개) 백분율(%)

직장 규모

12/10 26 2.91

32/10 14 1.57

11/1-12/9 13 1.45

11/1-44/9 12 1.34

22/10 12 1.34

11/2-44/8 9 1.01

11/2-12/8 7 0.78

31/1-32/9 7 0.78

11/3-12/7 6 0.67

11/4-12/6 6 0.67



- 132 -

<부표 3-3> 유형 1: 종사상 지위 상위 10개 이동 패턴

주1. 11 상용직-1번째 일자리, 12 상용직-2번째 일자리, 13 상용직-3번째 일자리

<부표 3-4> 유형 1: 직장 규모 상위 10개 이동 패턴

주1. 11 소기업-1번째 일자리, 12 소기업-2번째 일자리, 13 소기업-3번째 일자리, 32 대기업-2번째 
일자리

<부표 3-5> 유형 2: 종사상 지위 상위 10개 이동 패턴

주1. 11 상용직-1번째 일자리, 12 상용직-2번째 일자리, 44 비근로

구분 이동 패턴(상태/기간) 빈도(개) 백분율(%)

종사상 지위

12/10 23 18.3

11/1-12/9 7 5.6

11/9-12/1 5 4.0

11/2-12/1-13/7 4 3.2

11/2-12/8 4 3.2

11/4-12/6 4 3.2

11/1-12/1-13/8 3 2.4

11/3-12/7 3 2.4

11/6-12/4 3 2.4

12/1-13/9 3 2.4

구분 이동 패턴(상태/기간) 빈도(개) 백분율(%)

직장 규모

12/10 25 19.8

11/1-12/9 6 4.8

11/2-12/8 6 4.8

11/9-12/1 6 4.8

11/3-12/7 4 3.2

11/4-12/6 4 3.2

12/1-13/9 3 2.4

12/9-13/1 3 2.4

11/1-32/1-13/8 2 1.6

11/2-12/1-13/7 2 1.6

구분 이동 패턴(상태/기간) 빈도(개) 백분율(%)

종사상 지위

11/4-44/6 11 10.0

11/6-44/4 5 4.5

11/1-12/5-44/4 3 2.7

11/5-44/3-12/2 3 2.7

12/4-44/6 3 2.7

12/5-44/5 3 2.7

12/6-44/4 3 2.7

11/2-44/1-12/2-44/5 2 1.8

11/4-12/2-44/4 2 1.8

11/5-44/4-12/1 2 1.8
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<부표 3-6> 유형 2: 직장 규모 상위 10개 이동 패턴

주1. 11 소기업-1번째 일자리, 12 소기업-2번째 일자리, 13 소기업-3번째 일자리, 14 소기업-4번째 
일자리, 21 중기업-1번째 일자리, 22 중기업-2번째 일자리, 31 대기업-1번째 일자리, 32 
대기업-2번째 일자리, 44 비근로

<부표 3-7> 유형 3: 종사상 지위 상위 10개 이동 패턴

주1. 11 상용직-1번째 일자리, 12 상용직-2번째 일자리, 13 상용직-3번째 일자리, 44 비근로

<부표 3-8> 유형 3: 직장 규모 상위 10개 이동 패턴

주1. 11 소기업-1번째 일자리, 12 소기업-2번째 일자리, 21 중기업-1번째 일자리, 22 중기업-2번째 
일자리, 23 중기업-3번째 일자리, 31 대기업-1번째 일자리, 32 대기업-2번째 일자리, 33 대기
업-4번째 일자리, 44 비근로

구분 이동 패턴(상태/기간) 빈도(개) 백분율(%)

직장 규모

11/4-44/6 5 4.6

11/6-44/4 3 2.7

31/4-44/6 3 2.7

11/1-21/3-44/6 2 1.8

11/5-44/5 2 1.8

12/1-13/3-44/6 2 1.82

12/4-44/6 2 1.82

21/4-44/6 2 1.82

32/4-44/6 2 1.82

11/1-12/1-22/3-44/3-13/1-14/1 1 0.91

구분 이동 패턴(상태/기간) 빈도(개) 백분율(%)

종사상 지위

12/10 31 13.6

11/1-12/9 16 7.0

11/1-44/1-12/8 11 4.8

11/6-12/4 10 4.4

11/3-12/7 9 3.9

11/5-12/5 9 3.9

11/2-12/8 8 3.5

12/2-13/8 7 3.1

11/9-12/1 6 2.6

11/1-12/2-13/7 5 2.2

구분 이동 패턴(상태/기간) 빈도(개) 백분율(%)

직장 규모

32/10 14 6.1

22/10 11 4.8

31/1-32/9 7 3.1

31/2-32/8 6 2.6

12/2-23/8 4 1.8

11/1-44/1-12/8 3 1.32

21/1-32/9 3 1.32

21/3-22/7 3 1.32

31/5-32/5 3 1.32

11/1-22/5-33/4 2 0.88
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<부표 3-9> 유형 4: 종사상 지위 상위 10개 이동 패턴

주1. 11 상용직-1번째 일자리, 12 상용직-2번째 일자리, 32 비임금 근로-2번째 일자리, 44 비근로

<부표 3-10> 유형 4: 직장 규모 상위 10개 이동 패턴

주1. 11 소기업-1번째 일자리, 12 소기업-2번째 일자리, 13 소기업-3번째 일자리, 31 대기업-1번째 
일자리, 32 대기업-2번째 일자리, 44 비근로

<부표 3-11> 유형 5: 종사상 지위 상위 10개 이동 패턴

주1. 11 상용직-1번째 일자리, 12 상용직-2번째 일자리, 13 상용직-3번째 일자리, 44 비근로

구분 이동 패턴(상태/기간) 빈도(개) 백분율(%)

직장 규모

11/1-12/9 7 2.2 

11/6-32/4 4 1.2 

11/7-44/3 4 1.2 

31/9-44/1 3 0.9 

11/1-12/3-13/6 2 0.6 

11/2-44/3-12/5 2 0.62

11/3-12/7 2 0.62

11/4-12/6 2 0.62

11/6-12/4 2 0.62

11/6-22/4 2 0.62

구분 이동 패턴(상태/기간) 빈도(개) 백분율(%)

종사상 지위

11/7-44/3 8 2.5 

11/1-32/9 6 1.9 

11/9-44/1 6 1.9 

11/8-44/2 5 1.5 

11/6-44/1-12/3 4 1.2 

11/4-32/6 3 0.92

11/6-12/4 3 0.92

11/1-12/5-44/1-12/3 2 0.62

11/2-12/6-44/2 2 0.62

11/2-44/3-12/5 2 0.62

구분 이동 패턴(상태/기간) 빈도(개) 백분율(%)

종사상 지위

11/1-44/9 16 15.4

11/2-44/8 10 9.6

12/1-44/9 4 3.8

11/3-44/7 3 2.9

12/2-44/8 3 2.9

12/3-44/7 3 2.9

11/1-44/1-12/1-44/7 2 1.9

11/2-44/4-12/4 2 1.9

11/3-44/4-12/3 2 1.9

12/1-13/2-44/7 2 1.9
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<부표 3-12> 유형 5: 직장 규모 상위 10개 이동 패턴

주1. 11 소기업-1번째 일자리, 12 소기업-2번째 일자리, 14 소기업-4번째 일자리, 15 소기업-5번째 일
자리, 22 중기업-2번째 일자리, 23 중기업-3번째 일자리, 31 대기업-1번째 일자리, 44 비근로[부
록 2] 분석 대상의 종사상 지위 및 직장 규모 상태 유지기간

구분 이동 패턴(상태/기간) 빈도(개) 백분율(%)

직장 규모

11/1-44/9 12 11.5 

11/2-44/8 9 8.7 

31/1-44/9 5 4.8 

12/1-44/9 4 3.9 

11/3-44/7 2 1.9 

12/3-44/7 2 1.92

22/2-44/8 2 1.92

22/3-44/7 2 1.92

31/2-44/8 2 1.92

11/1-22/1-23/1-44/3-14/1-44/2-15/1 1 0.96
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The purpose of this study was to classify types of the turnover of 

Korean youth employees and to identify the relationship between the 

types of turnover and the related personal characteristics variables. The 

target population for this study was youth employees over 19 years old 

and under 34 years old in 2010 who had changed jobs at least once. A 

total of 894 samples were selected for analysis according to the 

conditions of the target populations.

The data were analyzed using the Korean Employment Information 

Service’s YP(Youth Pannel 2007 Study) data, and the types of 

occupation, job position, scale of workplace and willingness of turnover 

were categorized by year for 10 years since 2010. In addition, the 

related personal characteristic variables of the individuals required for 

the analysis were coded and used according to the purpose of the 
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study. The coded data were analyzed with sequence analysis, 

descriptive statistics, multi-channel analysis, Ward’s cluster analysis, 

cross tab analysis and one-way ANOVA.

The main results of this study and conclusions are summarized as 

follows. The main types of turnover are clustered into 5 types. In 

summing up this result, each types were finally named ① Type 1: early 

turnover from small-sized enterprises type, ② Type 2: mid-term 

leaving labor market type, ③ Type 3:  early turnover large-sized 

enterprises type, ④ Type 4: being non-wage employees after leaving 

middle-sized and large-sized enterprises type, ⑤ Type 5: re-entering 

to temporarily small-sized enterprises after early leaving labor market 

type. In addition, the main results to identify the relationship between 

the types of turnover and the related variables are as follows. The 

types of turnover were found to significantly different according to sex, 

occupation and wage levels.

Based on the results of this study, it is suggested that detailed 

analysis of non-employment conditions, analysis including why leaving 

one’s jobs, and additional analysis of indicators such as perception and 

satisfaction of one’s current job. And in the use of the results in this 

study, it is suggested that customized approaches by turnover types 

when choosing to turnover and job linkage, and individualized supports 

to prevent career deterioration when re-entering the labor market.

Keywords : youth employees, types of turnover

Student number : 2019-29187
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