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청년층의 이직행동 결정요인 분석

김 재 신*)

본 연구에서는 청년 임금근로자의 이직행동 결정요인을 로지스틱 회귀분석을 사용하여 분석하
였다. 분석결과, 첫일자리를 유지하는 근속자는 55.9%이고 이직자는 44.1%으로 나타났다. 개인적
특성 요인에서는 만 15-19세에 비해 25-29세 및 30-34세 일수록 이직 가능성이 낮아지고, 인적
자본 특성 요인에서는 고졸이하에 비해 전문대 및 대졸이상일수록, 첫일자리 특성 요인에서는 상
용직에 비해 일용직일수록, 임금은 낮을수록, 근로시간이 길수록 이직행동 가능성이 높은 것으로
확인되었다. 또한, 일자리요인은 개별요인뿐만 아니라 다른 요인을 통제하여도 가장 강한 유의성
을 나타냈다. 즉, 기본적으로 청년들은 근로조건이 향상된 일자리를 찾아 다른 직장으로 이동을
한다는 것이다. 이러한 연구결과는 청년층의 이직행동 교육과 노동시장의 균형을 조절해야 하며,
양질의 일자리에 대한 공급이 선행되어야 함을 시사한다.

주요용어 : 청년층, 이직행동

I.  서론

1997년 외환위기 이후 지속적으로 청년층 고용문제가 사회문제로 등장하였지만, 여전히 청년층

일자리 문제는 날로 심각해져 2016년 청년실업률은 12%를 기록했다(통계청, 2016a). 특히 의무교육

확대와 김영삼 정부의 대학설립준칙주의 시행으로 인해 교육에 상당한 비용과 시간을 투자하고도

취직을 못하는 청년층의 실업문제는 사회전반에 많은 영향을 주게 된다. 저성장기조로 전반적으로

일자리는 적어지는 상황이기에 앞으로도 청년들의 취업에 대한 전망은 밝지가 않다.

이처럼 취업이 절박한 시대적 과제가 되어버린 상황임에도 불구하고 취직에 성공한 대학졸업 신

입사원의 63%가 입사 후 1년 이내에 퇴사한 것으로 나타났으며(통계청, 2015), 15세에서 34세의 청

년들 중 약 70%가 이직경험이 있는 것으로 보고되었다(금재호, 2013). 이러한 이직경험자의 비중은

갈수록 증가하는 추세를 보이고 있다(통계청, 2016b). 이 같은 현상에 대해 남재량(2006)은 우리나

라의 청년 실업률이 높은 원인을 낮은 입직률이 아니라 높은 이직률이라고 분석한 바 있다. 청년

직장 안팎으로 청년들은 고용문제를 겪고 있는 것이다. 직장 밖에서는 심각한 수준의 실업률로 취
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업전쟁을 치르고, 어렵게 입직한 직장 안에서는 ‘평생직장’이라는 단어가 무색해지게 풍전등화처럼

잦은 이직을 경험한다. 예컨대, 대졸 청년층의 첫 일자리에서의 근속기간은 평균 1년 2개월로 상당

히 짧은 편이다(통계청, 2015).

이에 정부는 전통적인 복지이념과 달리 근로능력이 있는 청년층으로 지원대상이 확대되는 이례

적인 정책방향을 펼치고 있다. 정부는 2013년에 ‘고용률 70% 로드맵’에서 청년층의 고용문제에 관

한 정책방안을 강구하였고, 최근 ‘청년층 고용절벽 종합대책’을 시행하는 등 대응을 하고 있으나,

근원적인 해결책을 찾지는 못하고 있다. 근속장려금제도을 비롯하여 여러 정책을 도입하여 청년층

의 조직이직을 해소하기 위한 방안이 진행되었지만 청년층의 고용문제는 여전하다.

청년층의 고용유지율은 다른 연령층에 비해 현저히 낮은 것으로 나타나고 있다(통계청, 2016b).

비록 이직은 모든 개인의 경력기간 전반에 걸쳐 일어나는 현상이지만 특히 청년층은 초기 경력자

이기 때문에 주목할 필요가 있다. 입사 초기에 집중적으로 교육이 이루어진다는 점을 고려할 때,

이직은 기업의 비용부담을 가중시키는 결과를 가져오며, 중소기업의 경우 인력충원에 어려움을 겪

어 기업경영상의 애로요인으로 작용한다. 한편, 개인차원으로 청년층의 이직에 대하여 적극적인 직

업탐색과정으로 보는 견해도 있지만(원지영, 2015), 청년근로자의 잦은 이직은 부정적인 영향을 미

쳐 고용불안정을 심화시킬 수도 있다는 주장이 제기되고 있다(강철희 외, 2004; 반정호 외, 2005;

윤형한 외, 2012). 어렵게 취업에 성공한다 해도 눈높이에 맞지 않는 직장일 가능성이 높아 잦은

이직을 경험하며, 이직과정에서도 효과적인 매칭이 이루어지지 않는다. 결과적으로는 지속적인 하

향취업의 굴레에 머물고 있는 것이 요즘 청년들이 마주하는 노동시장의 모습이다. 특히 이중노동

시장에서 주변부로서 경험하는 하향취업은 더 큰 문제를 야기하고, 심지어 구직활동을 포기하는

니트족(NEET: Neither in Employment nor in Education or Training)과 같은 정체구간이 발생하

는 고용 구조상의 문제까지 연결될 수 있다. 이처럼 청년층의 이직은 노동시장 활동의 비효율을

야기한다. 이에 본 연구는 근속기간이 짧고 직무경력이 제대로 형성되지 않은 초기 경력자인 노동

인구 중 청년층을 대상으로 하였다.

일반적으로 이직에 관련된 연구들은 직무만족, 직무몰입 등 조직성과에 직접적인 영향을 미치는

요인들과 이직의도와의 관계성을 연구가 다수 진행되어 왔다(김상욱 외, 2002; 나인강, 2005; 노언

경 외, 2011). 그러나 이직의도가 실제로 이직행위를 초래하지 않으며, 이직결정에 있어 한 특정요

인 보다는 상호복합적으로 작용하는 여러 요인들을 체계적으로 탐색해 볼 필요가 있다. 청년의 잦

은 이직은 계속해서 문제시 되고 있는데 이에 대한 체계적인 분석연구가 미흡한 실정이다. 따라서

본 연구는 극심한 취업난 속에서 어렵게 취업한 직장에서 왜 청년들이 이직을 하는지 탐색하기 위

해 이직행동 결정요인들을 도출하고자 한다. 아울러, 각종 재취업지원정책의 타당성을 설명하고 효

과성을 분석하기 위한 기초자료로 활용될 수 있을 것이다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 청년층의 이직

청년이라는 범주 안에서 공유되는 공통된 몇 가지의 특징을 지니고 있다. 먼저, 학교에서 노동시

장으로의 이행한다는 점이다. 이는 개인과 사회 모두에게 중요한 의미를 내포하고 있다. 개인적인

차원에서는 청년기로 넘어가는 인생의 전환기이기도 하며, 동시에 경력에 있어 성공적으로 노동시

장에 이행하여 첫 번째 직업을 획득하는 일은 매우 중요한 생애 사건이다. 그렇기에 성공적인 이

행을 경험하지 못한 청년층인 경우 개인의 심리적·경력적 오점으로 남게 된다(최지원, 2015). 반면,

사회적인 차원에서는 노동시장에서의 원활한 수급이 저해되며, 국가·사회적 인적자원관리에 있어

이슈가 발생할 가능성을 가지게 된다. 그렇기에 이행 과정은 서로 다른 속성을 지닌 학교와 노동

시장의 연계와 협력이 기반되어야 한다(장원섭 외, 1999; Ryan, 2001).

또한, 이들은 초기경력자로서 노동시장 적응한다. 초기경력자는 경력발달의 초기에 해당 직업분

야에 진입하여 숙련이 완전히 형성되지 않았으며, 해당 직업분야에 적응해가는 단계의 경력자를

의미한다. 특히 직장경력이 5년 이하의 경력자가 초기경력자에 해당한다(장원섭 외, 2007). 초기경

력자는 학교를 마치고 노동시장에 새롭게 진입하기 때문에 적응의 이슈에 직면한다. 가령 초기경

력자가 노동시장에 대해 사전에 인지하고 있던 현실과 다른 현실에 대한 불일치를 경험하기도 하

고, 학교에서와는 다른 언어체계와 사고체계를 경험하게 되는 것이다. 때문에 초기경력자의 적응에

관련된 연구는 대기업 대졸 신입사원의 직업적응(주홍석, 2014), 대졸 초기경력자의 조직적응과 이

직사유(장서영 외, 2008) 등과 같이 지속적으로 전개되고 있다.

한편, 이들은 노동시장에서의 정보에 대한 비대칭성을 경험한다. 정보비대칭성은 경제학에서 논

의되는 개념으로 시장에서 각 거래 주체가 보유한 정보에 격차가 생기는 것을 의미한다. 직업탐색

이론은 구직자와 구인자 사이의 정보의 비대칭성과 탐색비용으로 인해 청년층이 노동시장에서 어

려움을 겪는다고 보고 있다. 즉 청년층의 경우 노동시장에서 직업, 고용 및 노동에 대한 불완전한

정보를 가지고 구직활동을 시작하게 되기 때문에 시행착오를 겪게 된다는 것이다. 또한 노동시장

에서의 정보의 비대칭성은 사용자와 근로자 간의 최적이 조합이 달성되지 못하여 결과적으로 미스

매치(mismatch) 현상을 야기하여 노동시장의 구조적 심각성을 심화시키며, 이는 타 연령층에 비해

청년층에게서 더욱 심각한 것으로 발견된다(남재량, 2012).

일반적으로 초기경력자에 해당하는 청년근로자의 특징 중 하나는 잦은 이직이다. 통계청 사업체

노동력조사의 월 고용통계에 따르면 2016년 7월 한국의 전 산업 이직률은 717천명으로 평균 약

4.7%로 조사된 반면, 한국청소년정책연구원(2015)에 의하면 2013년 기준으로 우리나라 청년은 1년

미만 이직비율이 72.6%의 압도적인 수치를 기록한 것으로 나타났다. 이는 경제협력개발기구

(OECD) 회원국 평균이 50.4%인 것에 비해 최상위 수준이다. OECD 회원인 독일(39.0%), 영국

(41.7%), 프랑스(50.5%) 등 다른 국가들과 상당한 격차를 보이고 있다. 한국청소년정책연구원의 조

사는 기준연령이 만 15세에서 24세로 실제 취업연령보다 낮게 설정되었다는 한계가 제기되었으나,
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금재호(2013)에서 24세에서 34세로 연령을 확대하여 조사하여도 약 70%가 이직경험이 있다는 같은

결과를 보였기에 괄목할 만한 수치라고 할 수 있다. 더 심각한 것은 이러한 이직경험자의 비중은

갈수록 증가하는 추세를 보이고 있다는 것이다(통계청, 2015).

통계청(2016b)에 따르면 15~29세의 청년층이 첫 직장을 떠난 사유로는 근로여건 불만족(47.4%)

이 가장 많았고, 이어서 개인·가족적 이유(16.8%), 임시적, 계절적인 일의 완료, 계약기간 종료

(11.2%) 순으로 나타났다. 가장 높은 사유였던 근로여건 중 임금에 주목하여 고학력 구직자에 비해

양질의 일자리 공급이 부족한 것을 원인으로 보고, 초기 이직률을 감소시키기 위해 대기업과 중소

기업의 상대임금 격차를 줄여야 한다고 의견도 있다(김기헌, 2015). 한편, 국내 유명 취업포털(사람

인)의 회원대상 조사결과에 따르면, 직무와 적성의 불일치를 40.5%로 가장 높은 순위를 차지하였

다. 이는 청년층이 임금뿐만 아니라 업무적합도를 중요하게 여기는 추세임을 알 수 있다.

이와 같이 증가하는 청년들의 이직 경험을 이해하는 시각은 크게 두 가지이다. 다수의 선행연구

는 청년계층에서 나타나는 빈번한 직장이동은 근로경험을 통한 인적 자원 축적을 저해하고 이로

인한 노동시장에서의 부정적인 효과는 장기적으로 지속된다고 주장하였다(이병희, 2003; 반정호 외,

2005).

반면, 이직의 긍정적인 측면으로 직장일치이론에서는 이직이 근로자와 직장 간의 일치정도를 높

이는 주요한 대안이 될 수 있다고 본다. 즉, 교육이나 기술의 불일치가 직장이동을 통해 해소될 수

있다는 주장이다(채창균 외, 2005). 직장일치의 측면에서 보면 자신의 교육이나, 기술, 전공과 맞지

않는 직장에서 일하는 근로자는 구직행동에 나설 가능성이 높고 이직을 통해 이러한 불일치를 개

선하게 된다(채창균 외, 2005; 엄미정 외, 2007). 따라서 청년층의 노동시장 경력 초기의 직장 이동

은 개인과 일자리 간의 매칭을 향상시키고 이는 장기적으로 직업 지위 향상에 긍정적으로 기여할

수 있다(이병희, 2003; 김혜원 외, 2008).

이처럼 청년층의 잦은 이직을 바라보는 시각에는 혼재되어 있다. 그렇기에 청년층의 이직이 영

향요인을 탐색하고, 더 나아가 어떠한 효과를 야기하는지 점검할 필요가 있다.

2. 청년근로자의 이직 결정요인

이직에 관한 선행연구는 대체적으로 개인요인, 인적자본요인, 일자리요인의 3가지 범주로 구분할

수 있다. 개인요인 중 대표적인 변수들로는 성별, 연령, 혼인상태 등이 논의되고 있다. 먼저 성별을

살펴보면, 남성보다는 여성의 이직률이 높다는 결과가 일관되게 보고되고 있다(Blau & Kahn,

1981; Donohue, 1988; Light & Ureta, 1992; 박정현 외, 2008, 성지미 외, 2016). 노동시장 내 성별

에 따른 불평등은 전 세계적으로 공통된 문제로서(Evans & Gibb, 2009; Floro & Meurs, 2009), 남

성에 비해 여성의 고용여건이 매우 열악하다(Gaston & Timcke, 1999; Mckenna & Roverge,

2001). 이중노동시장이론은 여성 청년의 상용직 비율이 저조하지 않음에도 불구하고, 시장자체의
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분리로 인해 남성 대비 낮은 임금을 받게 되는 현상을 설명한다. 임유진(2016)은 2차 노동시장에

속한 여성청년은 낮은 근로환경으로 인해 잦은 직장이동을 경험하지만, 경로의존성의 특징을 보여

주며 안 좋은 일자리에 머무른다고 조심스럽게 지적하고 있다. 한편, 성별의 격차는 가족부양책임

의 맥락에서도 이해될 수 있다(한미현, 2004). 여성은 개인 혹은 가족과 관련된 이유로 직장을 그

만두는 경향이 더 높다(Theodossiou, 2002; Lee et al., 2008). 특히 Light & Ureta(1992)은 기혼여

성이 가사와 육아를 비롯한 돌봄에 대한 부담 때문에 직장생활을 하는 것이 용이하지 않으므로 이

직의 가능성이 높다고 밝혔다. 즉, 여성은 생애과업인 결혼, 임신, 출산 등에 의한 제약이 이직가능

성에 영향을 발휘한다고 추측할 수 있다. 또한, Royalty(1998)는 여성의 높은 이직률은 저학력여성

의 높은 이직에서 기인된다고 보고 있다. 선행연구의 공통점은 연구결과가 성별 차이에만 기인하

기보다는 개인의 일반적 특성 및 직무특성과 관련을 맺고 있다는 것이다. 최근 여성의 고학력화,

일-가정양립이 확산이 되고 있기에 과거와는 다른 결과를 보일 수도 있을 것이다. 실제로 최근연

구는 다른 관련변인들과의 관계성 안에서 성별 차이를 살펴보면, 성별간의 격차가 줄어들거나 유

의미하지 않다고 나타났다(Lynch, 1992; Sicherman, 1996; 연경진, 2009; 차성현 외 2010; Lee,

2012; 김은석, 2014). 그럼에도 메타분석 활용한 연구에서는 성별에 따른 이직경향이 약화되었지만

여전히 존재한다고 밝히고 있다(Bauer et al., 2007; Griffeth et al., 2000; Allen et al., 2010; Lee,

2012). 따라서 여성의 이직가능성은 남성보다 높을 것으로 예측된다.

연령도 이직에 영향을 미치는 중요한 요인이다. 선행연구들에서는 연령이 높아질수록 이직 및

이직의도가 낮아지는 결과를 보여주고 있다(Barak et al., 2001; Cho & Lewis, 2011; Wang et al.,

2012). Mincer(1986)은 청년층과 중고령층을 나누어 분석하였는데, 청년층은 경력 초기 단계에 해

당하기 때문에 직장이동이 활발하게 나타는데 비해 중고령층은 은퇴를 앞두고 있기에 안정성을 도

모하여 잔류하려는 경향을 보였다. 더 세분화하여 살펴본 김혜원 외(2008)도 청년층(30세 미만), 장

년층(30-54세), 중고령층(55세 이상)으로 구분하여, 연령계층별로 직장이동의 양상에 차이가 존재함

을 밝혔다. 다른 연령층에 비해 청년층은 비자발적인 이직보다 자발적인 이직이 압도적으로 높은

비중을 차지하는 특징을 보였다. 이처럼 연령이 높을수록 안정지향적인 성향을 보이는데,

Moynihan & Landuyt(2008)은 생애주기안정가설을 통해서 연령이 높을수록 부양가족이 형성되기

에 가족에 대한 책임과 의무로 인해서 직장에 정착하려는 경향을 설명한다. 반면, 낮은 연령집단을

살펴보면 이들은 초기경력자로서 개인-직무 간 적합 혹은 개인-조직 간 적합이 합치되기 어렵기

에, 더 나은 일자리를 위해 이동한다는 의견들로 뒷받침되고 있다(O’Reilly et al., 1991; DelCampo,

2006). 뿐만 아니라 같은 청년층 내에서도 연령에 따른 격차가 존재한다고 보고된다. 동일한 청년

계층 내에서도 연령이 높을수록 이직가능성이 낮아진다는 것이 대체적인 경향이다(차성현 외,

2010; 김은석, 2014; 성지미 외, 2016). 그러나 청년층 대상의 일부 연구에서는 연령이 이직에 유의

미한 영향이 없다고 밝히고 있다(박정현 외, 2008). 연령은 근속연수, 학력과 같은 변인들과 높은

상관관계가 있으므로(이길순, 1998), 연령자체만으로 이직에 대한 설명력이 낮을 수 있음을 추론할

수 있다. 이러한 연구들을 고려할 때 청년층 내에서도 연령이 낮을수록 이직할 가능성이 높을 것

으로 예측된다.
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한편, 혼인상태도 이직에 유의한 영향을 미칠 것으로 여겨지는데, 기혼자의 경우 상대적으로 가

족부양책임이 가중됨에 따라 이직을 억제할 수 있기 때문이다(Price & Mueller, 1981). 실증연구에

서도 기혼에 비해 미혼일 경우 이직할 경향이 높은 것으로 나타났다(홍선희 외, 2009; 박유정 외,

2013). 마찬가지로 청년층 대상의 여러 연구에서도 혼인상태는 영향을 미치는 것으로 나타났다(박

정현 외, 2008; 김은석, 2014; 성지미 외, 2016). 그러나 일부 연구에서는 혼인상태는 이직에 유의한

영향을 미치지 않은 것으로 여겨진다(차성현 외, 2010; 원지영, 2015). 이처럼 청년층에 초점을 맞

출 경우 연구결과는 일관되지 않는다. 아직까지 확립되지 않은 청년층의 연령범위*)에서 비롯된 것

으로 판단된다. 본 연구의 연령범주(15-34세)에는 초혼평균연령(남성 32.6세, 여성 30.0세)이 포함되

므로(통계청, 2016c), 기혼청년들의 가능성을 배제하기 어렵다고 사료된다. 즉, 청년층도 기혼에 비

해 미혼이 이직행동이 가능성이 높아질 것으로 추론해 볼 수 있다.

인적자본요인은 학력과 자격증보유가 대표적이다. 학력과 이직 간의 관계에서는 비교적 일관된

결과를 보이고 있는데, 대체로 높은 정적 관계인 것으로 보고된다(Cotton & Tuttle, 1986). 이러한

현상의 주된 이유는 고학력일수록 기대수준과 직무환경의 격차로 인해 현재의 조직을 부정적으로

지각한다는 점과 고학력자에게 상대적으로 더 많은 일자리 기회가 보장될 수 있다는 점으로 설명

된다(김은석; 2014; 원지영, 2015). 그러나 이직에 대한 학력의 영향력이 직접적인지 혹은 간접적인

지에 대해서는 논란이 존재한다. 전자는 고학력일수록 기대수준 및 성취욕구가 높아져 직접적으로

이직성향에 작용할 것으로 본다(이인재 외, 2003). 반면, 후자는 매개변수를 통하여 이직에 영향을

미친다고 보는 것인데, 조직헌신을 통해 이직과의 관계가 형성된다고 상정하는 연구도 있다(신은

숙, 2002). 또한, 본 연구는 최근 고등학생의 대학진학률이 80%내외임을 고려한다면(교육부, 2015),

대학졸업자 내에서도 전문대와 4년제로 구분하여 살펴볼 필요가 있다. 실제로 대졸 청년층 대상의

여러 연구에서 이직에 대한 전문대와 4년제 간의 격차를 밝히고 있다(박정현 외, 2008; 연경진,

2009; 차성현 외, 2010; 이영민 외, 2010). 차성현 외(2010)에 의하면 4년제 대학졸업자는 전문대졸

업자에 비해 이직가능성이 더 높은 것으로 나타났다.

일자리요인은 더 나은 대체 일자리에 대한 탐색을 통한 합리적인 선택으로 청년이직을 설명하는

방향에서 설명된다. 고로 좋은 일자리(Good Job)의 요소들이 이직요인으로 작용할 것으로 추론할

수 있다. 일자리요인으로는 종사상지위, 임금, 근로시간 등이 포함되는 경향을 보이고 있다. 종사상

지위는 소속 직장에서의 고용지위가 안정적인지 혹은 주변적인지의 여부를 도출할 수 있다(Pfeffer

& Baron, 1988). 상용직은 지속성이 전제되는 고용관계인 반면, 임시직과 일용직은 불규칙한 근로

시간, 불안정한 법적․경제적 지위를 보인다는 것이 두드러진 특징이다(김은석, 2014). 즉, 종사상지

위는 현재의 고용관계가 지속될 가능성을 나타내기 때문에(방하남, 2007), 고용안정성을 측정하는

다양한 요소 중 가장 널리 사용되는 기준이다(박예은, 2016). 종사상지위에 대한 논의는 1990년대

*) 통계청에서 청년을 15-29세로 측정하며, 한국고용정보원의 청년패널조사(youth panel)도 동일한 연령범

주를 두고 있기에 29세를 상한선으로 청년층을 정의하는 연구들이 다수를 차지하고 있다(이선희, 2008; 

노언경 외, 2009; 원지영, 2015). 이와 같은 연령대로 관측할 경우에는 초혼 연령대 보다 낮기에 표본의 

기혼비중이 낮게 나타난다. 이러한 이유로 인해 전체 연령을 대상으로 연구한 결과보다 약화되어 나타났

다고 추론할 수 있다. 
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이후 본격적으로 진행되기 시작하였다(김은석, 2014). 다수의 선행연구에서는 종사상지위는 이직행

동에 부적 상관관계를 보이는 영향요인으로 간주하고 있다(박정현 외, 2008; 정성석 외, 2008; 연경

진, 2009; 김은석, 2014; 원지영, 2015). 이는 종사상지위가 불안정할수록 이직할 가능성이 높다는

것을 의미한다.

임금도 이직결정의 변인으로 작용한다. 차성현 외(2010)는 직무만족, 종사상지위, 직장소재지역,

노동조합유무 등의 영향요인을 분석하였다. 그 결과, 청년근로자의 이직의도에 임금이 가장 큰 영

향력을 미친다고 밝혔다. 이처럼 임금은 매우 강한 부적 상관관계를 나타내는데, 임금이 높을수록

이직할 확률이 낮다는 상당히 일관된 결과를 보인다(Mobley, 1982; 김혜원 외, 2008; 이동하 외,

2014; 이동하 외, 2016). Mueller & Price(1990)는 개인의 인적자본에 대한 시장평균 임금과 견주어

비용-편익관점으로 이직여부를 판단한다고 설명한다. 즉, 기대임금에 비추어 현 직장의 임금 수준

이 낮으면 이직하려는 경향이 나타난다는 것이다(김현주, 2002). 더욱이, 학력이 높을수록 이직의도

가 높다는 기존문헌의 결과를 바탕으로 대졸 청년층의 빈번한 이직을 비용-편익관점으로 설명할

수 있을 것이다. 상기의 내용을 볼 때, 임금이 높을수록 이직가능성은 낮아질 것으로 예상된다.

근로시간은 이직행동에 영향을 미치는 주요한 변수로 여겨지는데, 개인이 삶(가정)에 영역에 참

여하는 양과 질을 결정하기 때문이다(박규연, 2016). 일-가정 양립에 대한 욕구(Need)가 증가함에

도 불구하고, 현실은 우리나라의 근로시간은 OECD국가 중 최상위에 속하는 가중된 근로시간을 보

이고 있다*). 이와 같은 욕구와 현실의 격차는 이직행동으로 이어질 가능성이 농후하기 때문에 근

로시간은 주요한 청년층의 이직요인으로 주목할 필요가 있다. 연경진(2009)은 근로시간은 이직행동

과 상당한 정적인 유의성을 갖는 것으로 밝혔다. 박정현 외(2008)에 의하면, 근로시간은 이직의도

에는 영향을 미치지는 않지만 이직행동에는 영향을 미치는 주요한 변인으로 나타났다. 즉, 근로시

간이 길어질수록 이직가능성이 높아질 것으로 예상된다.

한편, 청년의 직무-전공 적합도 역시 이직행동에 유의한 영향을 미칠 것으로 예측된다. 청년층의

전공대비 직무불일치가 35.8%로 나타났을 뿐만 아니라 이직사유로 전공과 업무내용의 불일치가 순

위에 오르고 있기 때문이다(한국고용정보원, 2016). 그럼에도 불구하고 대졸 청년층을 대상의 실증

연구에서는 일부 연구를 제외하고(이선희, 2008, 노언경 외, 2009), 대다수가 유의미하지 않은 것으

로 나타났다(정성석 외, 2008; 차성현 외, 2010; 이만기, 2013; 원지영, 2015). 이상의 연구결과들을

볼 때, 직무-전공 적합도는 이직가능성에 유의한 영향을 미치지 않을 것으로 여겨진다.

*) 경제협력개발기구(OECD: Organization for Economic Cooperation and Development)의 발표에 의하

면, 근로시간이 멕시코(2,228시간) 1위, 우리나라(2,124시간) 2위를 차지하였다. 이는 OECD평균인 

1,770시간과는 354시간 차이가 나는 것이며, 근로시간이 가장 짧은 독일과는 743시간의 격차를 보이는 

것이다(박규연, 2016).
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II. 연구방법

1. 연구모형

본 연구는 청년층의 이직행동에 영향을 미치는 요인은 무엇인지 파악하는데 목적이 있다. 이를

위해 선행연구를 통해 이직행동 결정요인으로 예상되는 요인들을 도출하고 <그림 3-1>과 같은 연

구모형을 설정하였다. 종속변수는 이직행동 여부이고, 독립요인들은 개인적 특성 요인, 인적자본

특성 요인, 첫일자리 특성 요인들로 구성되었다. 개인적 특성 요인에 연령, 성별, 혼인상태를, 인적

자본 특성 요인에 학력, 자격증을, 첫일자리 특성 요인에 종사상지위, 임금, 근로시간, 전공적합도를

포함시켰다.

위의 요인들이 청년층의 이직행동 가능성에 어떻게 영향을 미치는지 알아보기 위하여 4개의 분

석모형을 설정하였다. 분석모형 I에서는 개인적 특성 요인, 모형 I에서는 인적자본 특성 요인, 모형

II에서는 첫일자리 특성 요인이 각각 이직행동 가능성에 어떠한 영향을 미치는지를 분석하였다. 모

형 IV에서는 모든 요인들을 함께 투입하여 다른 특성 요인들을 통제한 후에도 각 요인들이 독립적

으로 이직행동 가능성에 영향을 미치는지를 분석하였다.

모
형
Ⅰ

모
형
Ⅴ

개인적
특성

연령

성별

혼인상태

이직행동

모
형
Ⅱ

인적자본
특성

학력

자격증

모
형
Ⅲ

첫일자리
특성

종사상지위

임금

근로시간

전공적합도

<그림 3-1> 연구모형
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2. 분석대상과 분석자료

가. 분석대상

본 연구는 이직한 15-34세의 청년임금근로자를 분석대상으로 하였다. 분석대상을 추출하기 위한

일련의 표본선택과정(sample selection process)을 거쳤다. 1단계로 2016년 19차 청년용 부가조사에

응답한 3,225명을 추출하였다. 청년층의 연령은 15-34세를 기준으로 삼았다. 하한선은 만 15세는

통계청에서 경제활동인구의 범위에 속하기 때문에 이를 준용한다. 반면, 통계적 지표와 대다수의

연구들에서 청년층의 연령 상한선을 29세에 두고 있음에도 본 연구에서 상한선을 확대하여 34세로

삼은 이유는 청년실업의 심각성이 대두됨에 따라 고용촉진특별법상 청년연령을 34세로 상향조정하

는 법안이 발의되는 등의 최근 현실을 반영하기 위함이다. 2단계로 첫일자리와 19차 조사 당시 모

두 임금근로자였던 833명을 선별하였다. 이때 자영업자와 무급가족봉사자를 제외한 임금근로자란

상용직, 임시직, 일용직을 통틀어 지칭한다. 마지막 3단계에서는 주요변수의 결측에 대해 완전제거

방법(listwise deletion)을 적용하였다. 그 결과, 총 828명이 분석대상이 되었다.

나. 분석자료

본 연구를 위해 198년을 시작으로 도시지역에 거주하는 5,00 가구 및 모든 가구원을 대상으로 매

년 조사를 실시하는 국내 유일의 노동관련 가구패널조사인 한국노동연구원의 한국노동패널조사

(Korean Labor and Income Panel Study: KLIPS)의 19차 자료(2016년도)와 19차에 실시된 청년용

부가조사를 사용하였다. 본 자료를 선택한 것은 개인 및 가구의 다양한 특성뿐 아니라 경제활동

및 노동시장이동, 고용특성, 첫일자리 특성 등 노동과 관련한 다양한 정보를 담고 있어 청년층의

개인적 특성, 인적자본 특성, 첫일자리 특성이 이직행동에 미치는 영향력을 분석하는데 가장 적합

한 자료로 판단되였기 때문이다.

3. 측정변수

본 연구의 종속변수는 이직행동 여부이다. 독립변수는 개인적 특성 요인, 인적자본 특성 요인,

첫일자리 특성 요인에 포함된 변수이다. 개인적 특성 요인 중 연령은 ‘15-19세’, ‘20-24세’, ‘25-29

세’, ‘30-34세’로 범주화하고 ‘15-19세’를 기준변수로 하였으며, 성별은 ‘남’, ‘녀’로 범주화하고 남성

을 기준변수로, 혼인상태는 ‘미혼’, ‘기혼’으로 범주화하고 미혼를 기준변수로 하였다.

인적자본 특성 요인 중 학력은 ‘고졸 이하’, ‘전문대졸’, ‘대졸 이상’으로 범주화하여 고졸 이하를

기준 변수로 하였으며, 자격증은 취득여부에 따라서 ‘있음’으로 그렇지 않은 경우는 ‘없음’으로 범주

화하고 자격증 취득 경우를 기준변수로 하였다.

첫일자리 특성 중 종사상지위는 첫일자리의 지위를 측정하는 변수로 ‘상용직’, ‘임시직’, ‘일용직’
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으로 구분하고 상용직을 기준변수로 하였다. 임금은 세후 월평균 임금을 연속변수로 측정하였으며,

근로시간은 일주일 평균으로 시간단위의 연속변수로 측정하였다. 전공적합도는 첫일자리 업무내용

과 전겅분야 일치도를 4점 척도로 묻는 문항을 변환하여 활용하였다. ‘매우 일치하였다’와 ‘약간 일

치하였다’에 응답한 경우는 ‘일치’로 그 외의 ‘별로 일치하지 않았다’와 ‘전혀 일치하지 않았다’에 부

정적으로 응답한 경구는 ‘불일치’로 변환하였다.

4. 분석방법

본 연구는 청년층의 이직 현황, 그리고 개인적 특성, 인적자본 특성, 첫일자리 특성을 파악하기

위해 기술통계분석을 실시하였고, 이직집단과 근속집단의 특성별 차이를 검증하기 위해 교차분석

(χ²) 또는 t-test를 실시하였다. 또한 개인적 특성, 인적자본 특성, 첫일자리 특성 요인들이 이직행

동 가능성에 미치는 영향력을 검증하기 위해 로지스틱 회귀분석(logistic regresion analysis)을 실

시하였다. 분석모형의 적합도는 카이제곱값과 유의도로, 모형의 설명력은 Negelkerke R²으로 분석

하였다. 개별 변인들의 영향력은 회귀계수(B), 유의도2), Exp(ods ratio)를 통해 분석하였다

Ⅳ. 연구결과

1. 첫일자리에서 이직한 청년층의 특징

본 연구의 분석대상인 청년층 임금근로자 828명 중에서 이직자는 363명(44.1%)이며, 첫일자리

를 유지하는 근속자 460명(55.9%)로 나타났다. 청년층의 첫일자리 유지율이 높은 것으로 보이지만,

본 자료는 높은 무응답으로 인한 취업시기의 블랙박스가 존재하였다. 즉, 근속연수를 정확히 추정

할 수 없기에 최근의 청년이직률을 고려할 때 청년들의 첫일자리 지속율이 높다고 단정짓기에는

섣부른 결과로 사료된다.

첫일자리 유지 집단과 첫일자리 이직 집단의 특성 차이는 <표 4-1>와 같다. 개인적 특성 요

인 중 성별은 유사한 분포를 보이며 두 집단 간 유의미한 차이를 보이지 않았다. 반면 연령과 혼

인상태는 두 집단 간 유의미한 차이(p<.001)를 보여 이직집단의 경우 근속집단에 비해 30-34세의

연령의 비중이 높았으며, 첫일자리를 유지하는 집단은 미혼의 비율이 그렇지 않은 경우에 비해 유

의미하게 늪은 것으로 나타났다. 결혼이라는 생애과업을 통해 출산 및 자녀양육으로 인한 노동시

장을 일시적으로 이탈한 경력단절여성 때문으로 판단된다. 인적자본 특성 요인을 살펴보면, 자격증

은 두 집단 간 유의미한 차이를 보이지 않았다. 그러나 학력은 유의미한 차이(p<.001)를 보였는데

이직집단이 근속집단 보다 고졸이하의 저학력 비중이 높은 것으로 나타났다. 첫일자리 특성 요인
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은 모두 유의마한 차이를 보였다. 첫일자리를 유지하는 집단은 상용직 비중이 이직잡단 보다 훨씬

높은 것으로 나타났다. 첫일자리의 세후 월평균 임금은 이직 청년이 149만원인 반면에 근속 청년

은 178만원으로 높았다. 평균적으로 29만원 상당의 월평균 높은 임금격차가 발생한 것으로 나타났

다. 2016년 중위소득이 1,624,831원임을 감안할 때 이직집단의 월평균 임금은 전체 평균치에서도 낮

은 축에 속한다. 근로시간도 첫일자리 이직집단이 유지집단 보다 근무시간이 더 길었다. 전공적합

도는 이직집단이 근속집단에 비해 상대적으로 불일치 비중이 높게 나타나 유의미한 차이를 보였다.

즉, 이직집단의 경우 첫일자리 유지집단에 비해 상대적으로 적은 상용직, 낮은 임금, 긴 근로시간,

전공불일치성와 같은 첫일자리의 열악한 근로환경 비중이 높은 것으로 나타났다.

<표 4-1> 연구대상의 기본적 특성

단위: 명(%)

구분
첫일자리 유지 첫일자리 이직 전체

χ²/t
빈도(비율) 빈도(비율) 빈도(비율)

개
인
적

특
성

연령

15-19세 12(2.6) 0(0.0) 12(1.5)

61.375***
20-24세 82(17.8) 22(6.1) 104(12.6)

25-29세 183(39.8) 108(29.8) 291(35.4)

30-34세 183(39.8) 233(64.2) 416(50.5)

성별
남성 237(51.5) 184(50.7) 421(51.2)

.056
여성 223(48.5) 179(49.3) 402(48.8)

혼인
상태

미혼 324(70.4) 212(58.4) 536(65.1)
12.934***

기혼 136(29.6) 151(41.6) 287(34.9)

인
적
자
본

특
성

학력

고졸이하 62(13.5) 72(19.8) 134(16.3)

13.124***전문대졸 139(30.2) 131(36.1) 270(32.8)

대졸이상 259(56.3) 160(44.1) 419(50.9)

자격증
있음 119(25.9) 95(26.2) 214(26.0)

.010
없음 341(74.1) 268(73.8) 609(74.0)

첫
일
자
리

특
성

종사상
지위

상용직 398(86.5) 262(72.2) 660(80.2)

29.453***임시직 54(11.7) 96(26.4) 150(18.2)

일용직 8(1.7) 5(1.4) 13(1.6)

임금 평균(표준편차) 178.34(70.3) 149.42(57.7) 165.59(66.6) 6.477***

근로시간 평균(표준편차) 41.36(8.9) 43.52(9.4) 42.31(9.2) -3.340***

전공
적합도

일치 294(63.9) 202(55.6) 496(60.3)
5.789**

불일치 166(36.1) 161(44.4) 327(39.7)

계 460(100.0) 363(100.0) 828(100.0)

+p<.10, *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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2. 청년층의 이직행동 결정요인 분석

본 연구에서는 개인적 특성 요인, 인적자본 특성 요인, 첫일자리 특성 요인 각 요인들이 청년층

의 이직행동에 실제로 영향을 미치는지 분석하기 위하여 각 요인별 분석(모형Ⅰ~Ⅲ)을 실시하고,

다른 요인들을 통제한 후에도 각 특성요인이 이직행동에 독립적으로 영향을 미치는지를 분석하기

위해 최종적으로 모든 요인들을 함께 투입하여 분석(모형Ⅳ)하였다. 연구결과는 <표 4-2>와 같다.

모형Ⅰ의 카이제곱은 1.246(p<.001), 모형Ⅱ의 카이제곱은 13.166(p<.01), 모형Ⅲ의 카이제곱은

69.608(p<.001), 모형Ⅳ의 카이제곱은 185.839(p<.001)로 네 분석모형 모두 모형의 적합성을 보였다.

그러나 각 모형의 설명력을 나타내는 Nagelkerke R²은 개인적 특성만을 포함한 모형Ⅰ의 설명력은

11.2%, 인적자본 특성만을 포함한 모형Ⅱ의 설명력은 12.1%, 첫일자리 특성만을 포함한 모형Ⅲ은

10.9%, 로, 모형Ⅰ~Ⅲ 모두 이직행동을 잘 설명해주는 요인인 것으로 보여진다. 개인적 특성, 인적

자본 특성, 첫일자리 특성 모두 투입한 모형Ⅳ의 설명력은 27.1%로 각각 요인 보다 모든 요인을

포함한 모형의 설명력이 훨씬 더 좋은 모형임을 나타낸다.

먼저 각 요인별 분석결과를 살펴보면, 모형Ⅰ(개인적 특성 요인)에서는 성별을 제외한 연령, 혼

인상태가 이직행동에 유믜하게 영향을 미치는 것으로 나타났다. 기혼이 미혼보다 이직할 가능성이

약 1.045배 높았다(*p<.05). 혼인상태가 이직에 영향을 미친다는 선행연구의 결과와 같은 방향이다

(차성현 외, 2010; 원지영, 2015; 성지미 외, 2016). 모형Ⅱ(인적자본 특성 요인)에서는 자격증은 유

의하지 않았고, 학력은 유의미한 것으로 나타났다. 모형Ⅲ(첫일자리 특성 요인)에서는 전공적합도

를 제외한 종사상지위, 임금, 근로시간은 이직행동 가능성에 유의미하게 영향을 주는 것으로 나타

났다. 미스매치의 일종인 전공적합도는 이직의도에는 유의한 영향력이 있지만, 이직행동에는 유의

미한 영향력이 없다는 기존의 선행연구를 지지하는 것이다(박정현, 2008; 성지미 외, 2016). 일용직

일수록 이직가능성이 높아졌는데, 이는 불규칙한 근로시간, 불안정한 법적․경제적 지위를 보인다

는 것이 두드러진 특징인 일용적은 현재의 고용관계가 불안정하기 때문에 이직 가능성이 높은 것

으로 해석된다(방하남, 2007). 임금이 1만원 증가할 때마다 이직행동 가능성이 약 0.99배(p<.001) 감

소하는 것으로 나타났다. 근로시간도 주당 1시간 증가할 때마다 이직행동에 약 1.03배(p<.001) 정

적(+) 영향을 미치는 것으로 나타났다. 임금이 이직의 영향요인 중 강력한 변인 중 하나라는 주장

과 일치하는 결과이다(Mobley, 1982; 김혜원 외, 2008). 상기의 결과를 살펴볼 때, 전반적으로 첫일

자리요인이 이직행동에 유의한 영향력을 미치고 있다. 이는 직장일치이론에 근거하여 더 나은 일

자리 탐색을 위해 근로여건이 향상을 위해 근로자가 직장이동을 시도한다는 것으로 해석할 수 있

다.

모든 요인들을 투입한 모형Ⅳ를 통해 이직행동에 각각의 요인들이 독립적으로 영향을 미치는지

를 알아본 결과, 모형Ⅰ(개인적 특성 요인)에서 영향을 주었던 혼인상태는 다른 요인들을 통제한

후 유의미한 영향을 주지 못하는 것으로 나타났으나, 연령은 여전히 유의미한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 모형Ⅱ(인적자본 특성 요인)의 학력의 영향력은 다른 요인들을 통제하였을 때 더욱

높아졌다. 모형Ⅲ(첫일자리 특성 요인)의 종사상지위, 임금, 근로시간은 다른 요인들을 통제하여도
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여전히 유의미하였으나 그 영향력은 변화되었다. 종사상지위는 통제 후 영향력이 더 높아졌지만,

임금과 근로시간은 영향력이 감소하였다.

<표 4-2> 로지스틱 회귀분석 결과

구분
모형Ⅰ 모형Ⅱ 모형Ⅲ 모형Ⅳ

B(SE) Exp B(SE) Exp B(SE) Exp B(SE) Exp

개
인
적

특
성

연령(준거: 15-19세)

20-24세
-21.545
(11571.7
97)

.000
-22.473
(11269.5
86)

.000

25-29세 -1.688
(.284)*** .185 -2.428

(.323)*** .088

30-34세 -.857
(.179)*** .425 -.899

(.195)*** .407

성별(준거: 남성) -.323
(.152) .724 -.169

(.168) .845

혼인상태(준거: 미혼) .044
(.173)* 1.045 -.162

(.188) .851

인
적
자
본

특
성

학력(준거: 고졸이하)

전문대졸 .632
(.200)** 1.882 .815

(.260)** 2.259

대졸이상 .422
(.158)** 1.525 .533

(.180)** 1.704

자격증(준거: 있음) .027
(.161) 1.027 .220

(.182) 1.246

첫
일
자
리

특
성

종사상지위(준거: 상용직)

임시직 .493
(.598) 1.636 .567

(.655) 1.763

일용직 1.183
(.610)* 3.263 1.736

(.674)** 5.677

임금 -.006
(.001)*** .994 -.007

(.001)*** .993

근로시간 .033
(.009)*** 1.033 .027

(.009)*** 1.027

전공적합도(준거: 일치) -.107
(.153) .898 -.032

(.168) .969

상수항 .426
(.152) 1.531 -.489

(.109) .613 -1.158
(.689) .314 -.550

(.775) .577

N 828 828 828 828

2Log-Likelihhood 1057.316 1107.138 1059.853 943.622

Model Chi-squre 72.145*** 13.166** 69.608*** 185.839***

dgree of freedom 5 3 5 13

Nagelkerke R² .112 .121 .109 .271

+p<.10, *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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Ⅴ. 결론

2016년도에 조사된 한국노동패널 청년부가조사 자료에서 첫일자리에서 이직한 청년임금근로자의

비율은 본 연구결과에 의하면 44.1%로, 2016년 산업체노동력조사의 월 고용통계의 전연령층 이직

률인 4.3% 보다 훨씬 더 높은 것으로 밝혀졌다. 청년근로자의 잦은 이직을 보여주는 노동시장의

일면을 확인할 수 있었다.

이에 회귀분석한 결과, 첫일자리요인은 개별요인뿐만 아니라 다른 요인을 통제하여도 가장 강한

유의성을 나타냈다. 즉, 기본적으로 청년들은 근로조건이 향상된 일자리를 찾아 다른 직장으로 이

동을 한다는 것이다. 청년은 고학력화가 되고 있음에도 불구하고 현실은 비정규직과 같은 불안정

한 고용형태가 증가하고 있는 행태를 보이고 있다. 그렇기에 교육과 노동시장의 균형을 조절해야

하며, 양질의 일자리에 대한 공급이 선행되어야 함을 시사한다. 특히, 종사상 지위는 시간이 지나도

전환되지 않는다고 한 이성균(2011)의 연구결과에 비추어볼 때 불안정한 종사상지위를 갖는 청년

임금근로자들은 지속적 근로환경개선을 위해 이직노력을 하지만 지속적인 하향취업의 굴레에서 상

향취업으로 전환하기 어려울 것으로 예견된다. 취약한 인적자본 수준을 보완해줄 자격증 취득 등

의 적극적 취업역량향상도 단지 26.0%의 청년임금근로자만이 준비하였기 때문에 더욱 어려울 것이

라 사료된다. 직업훈련 프로그램을 통한 취업역량 고취를 도모하고, 구인구직 미스매치를 해소할

수 있는 일자리 선순환 환경조성이 우선시 되어야 할 것이다.

한편, 근로시간은 사적영역의 삶을 영위하는 양과 질을 결정하는 변인으로서 직장과 생활의 균

형점을 좌우한다. 청년층은 속히 밀레니엘 세대*)라 불리우며 일과 삶의 조화 속에서 개인의 삶을

중심에 두기 때문에 향후에도 일-가정 양립에 대한 욕구는 계속 증가할 것이다(이용호 외, 2017).

세대는 변화하고 있으나, 현재 아직 조직문화는 OECD국가 중 최상위의 근로시간을 보이고 있다.

본 연구에서도 근로시간은 유의미한 이직행동 결정요인 중 하나로 조사되었다. 가정의 날, 금요일

퇴근 2시간 단축제 등을 시행하며 노력하고 있지만 아직까지 장시간 근로 관행을 개선하기엔 역부

족이다. 공공기관뿐만 아니라 민간기관에서도 사회적 공감대가 확대될 수 잇도록 업종·직종별 유연

근무제를 도입하고 장시간 근로 위반 현장 모니터링 강화 등의 정책적 제도를 세심하게 펼칠 필요

가 있다. 이러한 연구결과들은 청년 임금근로자가 근속을 장려하고 이직할 경우데도 상향 재취업

할 수 있도록 효과적인 대책을 강구하는 것이 노동시장에서의 이탈 방지는 물론 빈곤 예방 차원에

서 매우 중요함을 시사한다.

본 연구는 다음과 같은 한계점을 갖는다. 첫째, 직업을 두개 이상 가지고 있을 경우 주된 일자리

에 대해서만 분석하였기 때문에 부직업들의 영향은 고려하지 못했다. 둘째, 본 연구의 연구대상은

이직에 따른 변화를 살펴보기 위해 조사당시 임금근로자이다. 조사당시 경제활동을 하고 있지는

않았지만 더 잦은 이직을 경험하는 사례들을 간과했을 수도 있다. 특히, 이 경우에는 노동시장에서

*) 밀레니얼 세대는 1982년에서 2000년 사이에 태어난 사람들로서 Y세대, G세대, P세대, 구글세대, 에코부

머, 테크세대 등으로 불리는데 닐 하우, 윌리엄 스트라우스가 1991년 출간한 《세대들, 미국 미래의 역

사》에서 처음 사용한 용어로 이후부터 보통 밀레니얼 세대로 칭한다.
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이탈과 출입을 반복하다가 어떠한 경제활동도 거부하는 NEET족으로 전락할 수 있기 때문에 주목

할 만한 사례들이다. 2차 자료를 활용하여 분석을 진행한 본 연구의 근본적인 한계이기도 하지만,

추후 연구에서는 실업과 이직을 반복하는 청년층에 대해 더 심층적으로 파악할 필요성이 대두된다.

셋째, 본 연구의 연구대상은 이직에 따른 변화를 살펴보기 위해 조사당시 임금근로자이다. 조사당

시 경제활동을 하고 있지는 않았지만 더 잦은 이직을 경험하는 사례들을 간과했을 수도 있다. 특

히, 이 경우에는 노동시장에서 이탈과 출입을 반복하다가 어떠한 경제활동도 거부하는 NEET족으

로 전락할 수 있기 때문에 주목할 만한 사례들이다. 2차 자료를 활용하여 분석을 진행한 본 연구

의 근본적인 한계이기도 하지만, 추후 연구에서는 실업과 이직을 반복하는 청년층에 대해 더 심층

적으로 파악할 필요성이 대두된다.

그럼에도 불구하고 본 연구는 대졸 청년층의 이직행동에 영향을 미치는 요인들에 대해 실증분석

을 통하여 영향력을 살펴보았다는 것에 의의가 있다.
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