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청년층 근로자의 이직을 통한 임금 사다리 효과 분석*
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논문초록 1) 본연구는 2007년 청년패널의고정표본으로선정된 3,608명을 추적함으로써이

직이실제임금상승효과를가지는가에대해 분석하였다. 실증분석 결과기존직

장에서 3년이내로근무한청년근로자가자발적인동기에서이직을선택하는경

우非이직자에비해이직시점의시간당임금이직전직장보다 3.3∼4.0% 높아지

며 이직 후에는 연간 임금상승률이 0.1∼0.8%p 올라가는 ‘임금 사다리

(wage-ladder) 효과’가 존재하는 것으로나타났다. 이러한 실증분석 결과는이직

이 최초 직장 선택과정에서의 불일치를 완화하는 역할을 할 뿐만 아니라 근로자

가 보다 적합한 일자리와의 결합을 통해 보유한 능력을 효과적으로 사용하고 빠

른 인적자본 형성에 기여할 수 있음을 시사한다.
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Ⅰ. 서 론

글로벌 금융위기 이후 우리나라 노동시장에서는 청년층의 구직난과 중소기업의

구인난이 동시에 발생하는 인력수급 불균형 현상이 지속되고 있다. 먼저 노동공급

측면에서 살펴보면 우리나라의 대학 진학률이 2021년 73.7%에 달하는 가운데 청

년들은 이러한 고학력에 상응하는 임금수준이 높고 안정적인 직장에 대한 강한 선

호를 나타내고 있다. 그러나 이에 해당하는 대기업, 공공기관 등 양질의 일자리 공

급은 그 수요에 크게 미치지 못하는 상황이다. 이에 따라 청년실업률(만 15～29세)

은 2008년 7.1%를 기록한 이후 지속적인 오름세를 보이면서 2020년 9.0%까지 상

승하였다. 2021년 기준으로 청년실업률은 7.8%에 달하고 있으며, 이는 전체 실업

률(만 15세 이상, 3.7%)을 크게 상회하는 수준이다. 반면, 노동수요 측면에서 우리

나라 고용의 89.7%(2021년기준)를 차지하는 중소기업은 만성적인 인력 부족을 겪

고 있다. 구인-구직 매칭 플랫폼 회사인 ‘사람인’이 중소기업 576곳을 대상으로

‘2021년 채용 현황’ 조사 결과에 따르면 채용을 진행한 516개 기업 중 63.4%가 ‘계

획한인원을채용하지 못했다’라고 밝혔다. 이러한구직자와 일자리 간불일치의 결

과 중소기업은 만성적인 인력 부족을 겪고 있는 가운데 상당수의 청년 구직자들은

장기실업 상태에 처하게 되는 결과로 이어지고 있다. 이와 같은 고등교육기관에서

노동시장으로의이행연기는 고등교육을통해획득한 인적자본의손실, 직무수행을

통한 인적자본 축적 기회 상실 등의 기회비용을 발생시켜 자원배분의 비효율성을

초래하고 있다(Light and McGarry, 1988; 문영만․홍장표, 2017).

이러한 상황에서 구직활동 중인 청년들이 빈번하게 듣는 조언은 ‘일자리에 대한

눈높이를 낮추라’라는 것이다. 그러나 눈높이를 낮추어 자신의 인적자본에 비해 처

우가 열악한 첫 직장을 선택한 청년들이 본인과 유사한 수준의 인적자본을 보유하

면서 이에 부합하는 일자리를 찾은 경우와 비교할 때 상대적으로 낮은 임금수준과

임금 상승을 경험한다면, 이는 이들의 평생 소득에 부정적인 영향을 미치게 된다.

그러나 이러한 청년층 내 임금 격차는 노동시장 최초진입 단계뿐만 아니라 노동시

장에서 직무수행을 통한 인적자본형성과정에서도 발생하며 실제로 임금 격차를 설

명하는 데 있어 첫 직장에서의 임금수준보다 이직 등을 통한 경력개발이 중요한 역

할을 하기도 한다는 점을 간과하고 있다. 특히, 현재 시행 중인 정책의 대부분은

고등교육기관에서 노동시장으로의 빠른 이행을 지원하는 데 집중하고 있으며 노동
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시장 진입 이후 발생하는 다양한 임금 상승 경로 및 이에 영향 주는 요인들에 관한

연구와 지원은 상대적으로 제한적인 상황이다.

청년기는 노동시장으로의첫 진입이이루어지고경력 경로를 설정해나가는 시기

라는 측면에서 개인의 생애주기 상 매우 중요한 기간이다. 고등교육 이후 생애 첫

직장을 선택하며 노동시장에 진입하는청년층의 상당수는 동일 직장에서 은퇴할 때

까지 계속 근무하기보다는 몇 차례의 이직을 경험한다. 다만, 청년층 이직이 임금

에 미치는 영향에 대해서는 견해들이 서로 엇갈린다. Light and McGarry(1988)

등은 청년층의 빈번한 직장이동이인적자본 축적을 저해하여 임금 상승에 부정적인

영향을 미친다고 주장한다. 반면 Topel and Ward(1992) 등은 청년기에 발생하는

이직은 더욱 적합한 일자리 및 경력 경로를 찾아가는 과정이므로 한정된 노동자원

을 상대적으로 생산성이 높은 곳으로 재배분함으로써 경제 전반의 효율성을 높일

수 있다고 제시한다. 우리나라에서도 이직이 임금수준에 미치는 영향에 관한 연구

는 다수 수행되었으나, 이직을 통한 임금 상승 경로 변화까지 고려한 종합적인 분

석은 아직 미미한 실정이다(이병희, 2003; 문영만․홍장표, 2017; 황광훈, 2019; 조

동훈, 2019).

이러한 문제 인식하에서 본 연구는 청년층이 생애 최초 구직과정에서 기대에 미

치지 못하는 일자리와 매칭이 이루어졌다 하더라도 이직을 통해 더욱 빠르게 임금

이 상승하면서 최초 노동시장 진입 초기 단계에서 발생한 상대적 임금 손실을 만회

(‘임금 사다리(wage-ladder) 효과’)할 수 있는지에 대해 살펴보았다. 이를 위해 본

연구는 2007년 청년 패널의 고정표본으로 선정된 청년층 근로자 3,608명을 추적하

여 이들이 노동시장에 최초진입한 이후 이직을 통해 실제로 임금 사다리 효과가 발

생했는지를 분석하였다.

본 연구는 아래 세 가지를 고려하여 실증분석 모형을 설정하였다. 첫째, 종속변

수로 임금수준 대신 임금 상승률을 사용하여 선형의 시간 불변 변수들이 임금수준

에 미치는 영향 및 여타 근속연수 변수와의 잠재적인 상관성을 제거하였다. 대부분

의 선행연구에서는 Mincer 임금 방정식을 원용하여 청년층의 직장이동, 직장경력,

사회경제학적 요인 등이 임금수준에 미치는 영향을 분석하고 있다.1) 그러나

1) 일반적으로 Mincer 임금 방정식은 로그 실질임금을 종속변수로, 근로자 생산성에 영향 주는

요인을 설명변수로 사용하여 임금 함수를 추정한다. 예를 들어, 성재민(2019), 조동훈(2019)

및 황광훈(2019)은 로그 실질임금을 종속변수로, 직장이동과 관련한 사항들을 설명변수들로
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Mincer 임금 방정식은 관측되지 않는 근로자의 특성과 오차항 간 내생성을 통제하

기 위해 고정효과를 주로사용하는데 고정효과와 근속연수 간 존재하는 양(+)의상

관관계로 인해 추정에 편의가 발생할 수 있다는 한계가 있다. 둘째, 이직의 임금에

대한 수준 효과(level effect) 및 성장 효과(growth effect)를각각 구분하여 분석하였

다. 따라서 본 연구는 이직 시점에서의 임금 변화뿐만 아니라 근로자와 기업 간 매

칭의 질 변화 혹은 근로자가 보유한 다양한 능력과 새롭게 담당할 직무에서 요구되

는 능력간 조합 변화를 통한 직장 내 임금 상승률 변화에 대한 분석도 가능하다.2)

마지막으로 경력 축적과정에서 발생하는 이직과 임금 변화 간 관계를 엄밀하게 포

착하기 위해 인적자본 형성에 영향을 미칠 수 있는 업무경력 변수를 ‘누적 업무경

력’, ‘근속연수’ 및 ‘잠재적 근속연수’로 세분화하여 각각 변수의 특성에 따라인적자

본 형성에 미치는 상이한 영향을 포착하였다. 아울러 업무경력뿐만 아니라 업무 공

백 기간을 근로에서 이탈하게 된 원인에 따라 구분(실업, 비경제활동인구, 출산 등)

하여 통제함으로써 이직이 임금에 미치는 영향을정확하게 파악하도록노력하였다.

본 연구의 실증분석 결과 우리나라 노동시장에서도 선진국과 같이 이직의 ‘임금

사다리 효과’가 존재하는것으로나타났다. 이직을선택한청년근로자는 비슷한 인

적자본을 보유한 非이직자에 비해 이직 시점에서 상대적으로 높은 임금 상승을 경

험하고이직 이후에임금상승률도 더 높아지는 것으로분석되었다. 특히, 상대적으

로 열악한 상황에 있는 근로자가 더 빈번하게 이직을 선택하는데, 이는 최초 입직

단계에서 발생한 임금 격차를 완화하는데 긍정적으로 작용하는 것으로 나타났다.

다만, 이직이 임금에 미치는 영향의 정도는 이직 동기의 자발성 및 이전 직장에서

의 근속기간에 좌우될 수 있다. 예를 들어, 직전 일자리에서의 근속연수가 상대적

으로 짧았던근로자가 자발적동기로이직할때이직을통한 임금사다리효과가가

장 컸던 반면 반대의 경우에는 非이직자에 비해 상대적으로 낮은 임금을 받게 될

가능성도 존재하는 것으로 나타났다. 아울러 이러한 청년층 이직의 임금 사다리 효

과는 여성이 남성보다 낮게 나타나는 등 남녀 간 이직에 대한 보상에 있어 성별 이

질성이 뚜렷하게 존재하는 것으로 추정되었다.3)

설정하여 이직이 임금에 미치는 영향에 대해 분석하였다.

2) 이직의 편익은 근로자가 더 나은 고용주와 매칭되거나 더 높은 보수를 보장받는 직무를 부여

받음으로써 발생하는 반면 비용은 개별기업 고유의 인적자본 손실이라는 측면에서 발생하므

로 이론적으로는 이직을 통해 임금수준과 임금 상승률이 각각 증가 또는 감소할 수 있다.
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이러한 분석 결과는 다음과 같은 세 가지 시사점을 제시한다. 첫째, 최근 빠르게

변화하고 있는 경영환경에 대처하기 위해 기업들은 기존의 정기 공개채용에서 수

시․경력직으로 채용 비중을 늘리고 있는데, 이러한 변화는 인적자본의 축적을 촉

진, 한정된 노동자원을 보다 생산성이 높은 부문으로의 배분, 기업의 노동비용 절

감 등을 통해 경제 전반의 효율성을 높이는 데 이바지할 수 있을 것으로 보인다.

둘째, 정책적인 측면에서는 최근 MZ 세대들의 직업에 대한 인식 변화를고려할 때

청년층에 대한 노동시장 진입 촉진에만 집중하기보다는 청년 이직에 대한 충분한

정보 및 적절한 유인 제공 등의 정책을 보완적으로 실시함으로써 노동수급 불일치

및 소득 불평등을 완화하는 것이 가능할 것으로 보인다. 마지막으로 정부는 청년층

이직에 대한 사회적인 인식 개선을 위해 힘쓰고 기업에 대해서는 직원들의 지속적

인인적자본축적을돕는다양한 훈련기회를제공할수있는유인을제공할필요가

있다.

본 연구는 다음과같이 구성되었다. 제Ⅱ장에서는 이직이 임금 변화에미치는 영

향과 관련된 국내외 선행연구와 본 연구의 의의에 대해 정리하였다. 제Ⅲ장에서는

실증분석을 위해 추출된 표본 구성 및 주요변수들을 설명하였다. 제Ⅳ장에서는 본

연구에서이용한 분석 방법에대해 자세히서술하였다. 제Ⅴ장에서는 인적자본, 일

자리 관련 특성 등을 통제한 상태에서 청년층 이직이 임금에 미치는 영향을 실증분

석한 후, 맺음말에서 연구 결과의 함의 등을 정리하였다.

Ⅱ. 문헌 고찰

청년층의 인적자본 형성과정에서 나타나는 중요한 특징 중하나는 고등교육을 마

치고 노동시장으로의 최초진입을 통해 초기경력을 형성하는 과정에서 점차 직무적

성을 찾아가고 노동시장에 정착하게 된다는점이다. 다만, 이러한 직장이동 과정에

서청년은산업 및직종변동, 종사상지위변화, 실업등을경험하게되는데, 이러

한 이직이 임금에 미치는 영향에 대해서는 상반된 견해들이 존재한다. 우선 상당수

3) 이는 스웨덴 데이터를 활용한 Albrecht et al.(2018)의 연구결과와 부합하지만, Goldin

(2014)이 언급하였듯이 동 격차가 남녀 간 임금차별을 나타내는지 아니면 작업환경, 직장 분

위기, 업무시간의 유연성 등 비금전적 일자리 특성에 따른 남녀 간 선호의 이질성이 반영된

자발적 선택의 결과인지에 대한 추가연구가 필요하다.
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의 선행연구는 노동시장 진입 초기 발생하는 이직은 인적자원을 보다 효율적으로

이용할 수 있는 부문을 찾기 위한 직장탐색의 과정이므로 일자리 불일치를 개선함

으로써 노동시장 전반의 효율이 제고된다고 주장한다(Burdett, 1978; Jovanovic,

1979; Bartel and Borjas, 1981; Topel and Ward, 1992; 이병희, 2003; Dustmann

and Meghir, 2005; Yamaguchi, 2010; Burdett et al., 2011; 조동훈, 2019; Lise et

al., 2020). 반면 일부 연구자들은 빈번한 이직시 기업 고유의 인적자본이 손실되거

나 업무숙련도 향상에 따른 인적자본 형성을 저해하는 데다 대부분의 이직이 실제

로 효과적인 매칭으로 이어지지않는 등 자원배분의 비효율성을 초래한다고 주장하

기도 한다(Light and McGarry, 1988; 반정호 외, 2005; 문영만․홍장표 2017; 황광훈

2019).

실제 이직이 임금에 미치는 영향에 관한 주요 해외 연구 결과를 살펴보면 사용한

데이터 및 분석 방법에 따라 상반된 결과가 도출되는 경향이 있다. 예를 들어,

Topel and Ward(1992)는 미국의 Longitudinal Employee-Employer Data(LEED)

를 이용하여 이직이 청년층의 빠른 임금 상승을 설명하는 주요 요인임을 도출하였

다. 구체적으로는 청년은 노동시장 진입 이후 최초 10년 동안 평균 7개의 직장을

경험하는데 이는 전체 근로생애를 통해 경험하는 이직의 약 2/3에 달하며 동 기간

중 발생한 임금 상승의 약 1/3이 이직에 따른 결과인 것을 보였다. 반면 Light and

McGarry(1988)는 미국의 청년 패널 자료인 National Longitudinal Survey of

Youth(NLSY79)를 통해 백인 남성은 노동시장 진입 후 첫 8년간 평균 약 4.9회의

이직(표준편차 4.1)을 경험하는데 전체 청년 중 12.2%가 첫 직장에서 계속 근무하

고, 32.0%는 1∼3회의 이직을 경험하고, 13.7%는 10회 이상의 이직을 경험하는

등 이직 횟수에 있어 청년 간 상당한 차이가 있음을 보였다. 특히, 빈번한 이직을

경험한 근로자보다 이직 횟수가 적은 근로자의 임금이 상대적으로 높다는 것을 보

여 이직이 비효율을 초래할 수 있다고 주장하였다.

국내 선행연구에서도 이직이 임금에미치는 영향은 연구자에 따라 서로 엇갈리는

결론을 제시하고 있다. 일부는 청년의 빈번한 이직이 업무경력 증가에 따른 인적자

본 축적을 저해하고 더나은 고용주와의 매칭으로 이어지기보다 저임금 일자리로의

지속적인 이동을 초래한다고 주장한다(반정호외, 2005; 문영만․홍장표, 2017; 황광

훈, 2019). 반면 일련의 연구에서는 이직은 직장에서 요구되는 기술과 노동자의 인

적자본 간 불일치를 개선하여 임금에 긍정적인 영향을 미치고 노동생산성 개선에
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기여한다는 결과를 제시하였다(이병희, 2003; 김혜원․최민식, 2008; 조동훈, 2019).

다만 국내 실증분석 연구의 대부분이 이직 전후 임금수준 차이를 중심으로 이직이

임금에미치는영향을 추정하고있는데 반해본연구는이직의임금에대한수준효

과와 성장 효과를 동시에 고려하여 이직의 임금 효과를 종합적으로 분석하였다.4)

구체적으로는 Manning and Swaffield(2008) 및 Del Bono and Vuri(2011)의 선행

연구를 바탕으로 2007년부터 2019년까지의 청년 패널을 이용하여 다음과 같은 분

석모형을설정하였다. 첫째, 임금 상승률을 종속변수로 사용하여 시간불변 변수들

이 임금에 미치는 영향 및 여타 근속연수 변수와의 잠재적 상관관계를 통제하였

다.5) 둘째, 이직의 임금에 대한 수준 효과 및 성장 효과를 동시에 포착할 수 있도

록 설명변수를 설정하였다.6) 마지막으로 노동시장에서의 인적자본 축적을 반영하

는 업무경력 변수를 보다 세분화하여 설정함으로써 각각의 변수 특성에 따라 인적

자본 형성에 미치는 상이한 영향을 포착하였다.

4) 시간 흐름에 따라 임금이 변하는 원인을 설명하는 대표적 이론으로는 직장 내 훈련

(on-the-job training) 이론과 직업탐색-매칭(searching and matching) 이론이 있다. 우선

직장 내 훈련 이론은 근로자가 업무에 따른 학습을 통해 인적자본을 구성하는 다양한 기술을

계속 늘려가며 근속연수와 생산성 간 일반적으로 우상향 관계가 있음을 설명한다

(Mortensen, 1988). 반면 직업탐색-매칭 이론은 이직을 통해 노동자와 담당 직무 및 고용주

체 간 적합도를 높이는 과정에서 임금이 상승한다고 설명한다(Burdett, 1978; Jovanovic,

1979; Burdett et al., 2011). 따라서 이론적으로는 이직 이후 임금의 수준 및 상승률이 모두

상승 또는 하락하는 것이 가능하며 그 방향성은 각 요인의 상대적 크기에 의해 결정된다.

5) 로그 실질임금을 종속변수로 사용할 경우 고정효과를 사용하더라도 고정효과와 근속연수 간

존재하는 양(+)의 상관관계로 인해 추정의 편의가 발생할 수 있다. Acemoglu and

Pischke(1998)은 기업은 근로자의 생산성에 대한 불확실성으로 인해 이직자에 대해 정보가

완전할 경우보다 낮은 임금을 제시하는 경향이 있으며 이는 상대적으로 높은 능력을 보유한

근로자가 이직을 선택하기 보다 현재직장에 머무르는 것을선호하도록 만들기 때문에 고정효

과와 근속연수 간 양(+)의 상관관계가 발생할 수 있어 이에 대한 적절한 통제가 이루어지지

않으면 추정된 계수가 일치성을 만족하지 않을 수 있음을 보였다.

6) 본 연구의 실증분석 모형은 직장이동으로 인한 이직시점에서의 임금 변화뿐만 아니라 근로자

와 기업 간 매칭의 질 변화 및 근로자의 다양한 능력의 조합과 새로운 직무에서 요구되는 능

력 간 조합 변화를 통한 직장 내 임금 상승률의 변화 여부에 대해서도 분석하는 것이 가능하

다.
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Ⅲ. 연구 방법

1. 자료

본 연구의 목적은 글로벌 금융위기 이후 청년층의 최초 노동시장 진입 이후 발생

하는 임금 변화를 추적하고 이직이 임금에 미친 영향을 분석하는 데 있다. 이를 위

해 본 연구는 한국고용정보원의 1차(2007년)부터 13차(2019년)까지의 청년 패널

(Youth Panel)을 이용하였다.7) 청년 패널은 종단면조사로서 최초 조사시점인 2007

년에 설정된 만 15세부터 만 29세의 청년층 10,206명을 매년 추적하여 조사한다.

따라서 동 자료를 이용할 경우 동일 표본에 대해 최초 노동시장 진입부터 현재까지

의 근로 경력, 임금 변동 등 노동시장에서의 동태적 선택에 대한 다양하고 지속적

인 관찰이 가능하다. 또한 조사 대상을 청년층으로 한정하여 전 연령층을 대상으로

하는 여타 패널보다 표본의 동질성이 높고, 청년층의 노동시장 초입 단계에서의 선

택을 분석하는데 필요한 충분한 수의 표본 확보가 가능하다는 장점도 있다. 아울러

최초 조사에서는 임금, 직종, 산업, 업체 규모 등 일자리 관련 다양한 정보뿐만 아

니라 혼인상태, 군 복무 여부, 부모 배경 등 다양한 인구․사회학적 정보를 함께

수집하여 관측되지 않는 개별요인 등을 통제하는 데 활용할 수 있다. 대상 기간 중

응답자만으로 구성된 원자료는 근로자 10,206명 및 관측치 98,050개로 구성된 불

균형 패널이다.

분석을 위한 표본 설정은 다음과 같은 절차로 진행하였다. 우선 청년층의 최초

일자리 진입 이후 노동시장에서의 경험 및 선택의 결과 발생하는 동태적 변화를 분

석하는 데 적합하지 않은 관측치는 분석 대상에서 제외하였다. 구체적으로는 설문

조사를 3회 이상 응답하지 않거나 노동시장으로의 최초진입이 관측되지 않는 근로

자를 제외하였다.8) 예를 들어, 일부 청년의 경우일시적인취업후학업, 출산등으

7) 14차 조사(2020년)의 경우 코로나19라는 감염병으로 인한 충격이 일부 산업 및 소득계층에

집중됨에 따라 특정 산업 및 업종을 중심으로 고용이 크게 위축되었다. 이로 인한 분석의 왜

곡을 제거하기 위해 본 연구는 분석 기간을 2007～2019년으로 제한하였음을 밝힌다.

8) 본 연구는 응답자 가운데 ① 최초 조사에서 소득 활동을 한 경우, ② 최초 조사에서 학력이

고졸 이하이면서 나이가 남성은 29세, 여성은 27세 이상이면 동 응답자의최초노동시장 진입

이 관측되지 않는 것으로 간주하여 표본에서 제외하였다. 노동시장 진입에 대한 정의는 Ⅲ.2

절에 자세하게 설명하였다.
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로 상당 기간 비경제활동인구로 편입되는 사례가 관측된다. 이러한 일시적 변화로

인한 왜곡을 최소화하기 위해 노동시장 최초진입 이전의 관측치 및 분석 대상 기간

중 노동시장에 진입하지 않은 근로자는 표본에서 제외하였다. 또한 최종학력이 고

졸이하일 경우 노동시장진입이후대학진학, 군복무 등으로인한근로 경력단절

가능성이 있어 동일 직장 내 임금 변화 또는 이직을 통한 임금 변화를 명확하게 식

별하기 위해 분석 대상에서 제외하였다. 아울러 분석 기간 중 종사자 지위를 1회

이상 자영업자라고 응답한 표본의 경우 직장간 이동을 통한 임금 변화 분석이라는

연구 목적과 부합하지 않고 임금근로자와 자영업자 간 소득 비교가 어렵다는 사실

을 고려하여 분석 대상에서 제외하였다. 마지막으로 본 연구는 청년층의 노동시장

진입 이후 최초 10년 동안 발생한 이직자와 非이직자 간 임금 상승률 차이를 실증

분석하는 데 그 목적이 있으므로 잠재적 근속연수가 10년을 초과하는 관측치를 제

외하였다.9) 그 결과 <Table 1>과 같이 본 연구를 위한 최종 표본으로 남녀 근로자

3,608명(남성 1,707명, 여성 1,901명)의 25,509개(남성 11,219, 여성 14,290) 관측

치로 구성된 불균형 패널이 이용되었다.

<Table 1> Sample selection

Exclusion criteria # of individuals # of observations

▪Raw data 10,206 98,050

▪Non-respondents (more than 3 times) 6,507 (△3,699) 81,465(△16,585)

▪Working at the time of initial survey 5,042 (△1,465) 62,743(△18,722)

▪High school graduate or lower 4,242 (△800) 52,868 (△9,875)

Age ≥ 29 (men), ≥ 27 (women) 4,143 (△99) 51,604 (△1,264)

▪Failure to satisfy the initial labor force transition

condition
3,995 (△148) 31,292(△20,312)

▪Ever starting own business 3,608 (△387) 27,841 (△3,451)

▪Potential work experience ＞ 10 years (final sample) 3,608 (-) 25,509 (△2,332)

- Male 1,707 11,219

- Female 1,901 14,290 　

Note: The numbers in parentheses show a decrease in individuals and observations after

applying for each sample selection criterion.

9) 본 연구의 주 목적이 노동시장 진입 초기 단계에서의 임금과 이직 간 관계를 연구하는 데 있

는 데다 이직 확률이 근속연수가 늘어나면서 빠르게 감소하고 잠재적 근속연수와 관측치 간

존재하는 반비례 관계를 고려하여 표본을 잠재적 근속연수 10년 이내로 제한하였다. 잠재적

근속연수에 대한 정의는 Ⅲ.2절에 자세히 설명되어 있다.
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<Table 2> Summary statistics

　 All
Male Female

▪Final sample 3,608 1,707 1,901

▪Observations 25,509 11,219 14,290

▪Average age 28.0

(3.51)

29.1

(3.39)

27.0

(3.33)

▪ Age of initial entry into the labor force
26.5 27.6 25.7

▪Educational attainment

- Associate‘s degree 24.3% 21.4% 26.9%

- Bachelor‘s degree or higher 75.7% 78.6% 73.1%

▪ Major

- Humanities 11.7% 7.3% 16.8%

- Social science 25.9% 26.1% 27.4%

- Science & Technology 9.8% 8.0% 12.2%

- Engineering 27.9% 44.4% 13.3%

- Medicine, Pharmacy & Education 14.3% 6.5% 23.1%

- Arts & Sports 10.0% 7.2% 13.5%

- Others 0.4% 0.5% 0.4%

▪Work experience (years) 2.86

(2.28)

2.93

(2.35)

2.80

(2.21)

▪Tenure (years) 1.90

(2.06)

2.03

(2.14)

1.79

(1.98)

▪ Hourly wage (10,000 won) 1.31

(0.51)

1.48

(0.55)

1.18

(0.43)

▪Wage growth (%) 6.7

(0.20)

7.0

(0.20)

6.5

(0.02)

▪Percentage of regular employees (%) 89.3 91.4 87.5

▪Firm size (# of employees)

- ≤ 10 16.3% 12.3% 19.7%

- 10∼99 30.5% 28.0% 32.6%

- 100∼299 11.9% 13.0% 10.9%

- 300∼999 11.7% 13.0% 10.6%

- ≥ 1000 29.6% 33.7% 26.1%

Note: Standard deviation is indicated in parentheses.
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2. 주요 변수

본 연구는청년층이 노동시장에 진입한 이후이직을 선택하면서 나타나는 실질임

금 변화를 분석하였다. 이를 위해 노동시장최초진입 시점, 시간당 임금, 근무경력

(업무경력, 근속연수 및 잠재적 근속연수), 이직(자발성 여부), 산업․직종 분류, 실

업․비경제활동인구 편입 기간 및 종사상 지위(상용직 여부)와 관련된 다양한 변수

들이 사용되었다. 이에 대한 주요 기초통계는 <Table 2>와 <별첨>에 요약되어 있

다.

노동시장 최초진입 청년층의 노동시장 최초진입 시점() 설정을 위해 다음과

같은 두 가지 조건을 부과하였다. 첫째, 개인별 첫 응답이 기록된 조사 차수를 기

로 설정하고 기부터  기까지 근로 여부에 관한 정보를 바탕으로 4개의 연속적

인 조사 차수 중 최소 2회 이상 근로하거나 실업 상태에 있었던 경우   로 설정

하였다. 둘째, 위 조건이 주어진 4개 조사 차수 내에서 충족되지 않는 경우 해당

개인은 기에 노동시장에 진입하지 않은 것으로 간주하고 평가 시계(window)를 1

기 조정하여 2회 차수 이상 근로 또는 실업 상태에 있었는지를 재차 확인하였다.

동 조건이 충족될 때까지 평가 시계를 매번 1기씩 상향 조정하여 최초진입 시점을

설정하였다.10) 그 결과 분석 기간 중 청년층의 평균 노동시장 최초진입 연령은

26.5세(남성 27.6세, 여성 25.7세)로 조사되었다.

시간당 임금 시간당 임금은 세전 임금, 주당 정규 근로시간, 주당 정규 근로일

수 및 급여 주기를 이용하여 산출하였다. 만약 응답자가 시간당 임금을 보고했을

경우 추가조정 없이 그대로 사용하였으며, 그 이외의 경우에는 해당 근로자의 정규

근로시간및 임금을모두고려해 응답한급여를시간당 임금으로 변환하였다.11) 이

10) Yamaguchi(2010)도 유사한 방법을사용하여 노동시장 최초진입 시점을 설정하였다. 그는 청

년층의 노동시장 최초진입 시점을 최근 3년(12분기) 중 처음으로 6분기 이상 근무하였을 경

우 동 근로자가 해당 평가 시계의 시작 시점에서 노동시장으로 최초진입한 것으로 간주하였

다. 만약 이러한 기준이 해당 기간 중 충족되지 않는 경우 평가 시계를 1분기씩 상향 조정하

여 재평가하였다.

11) 응답자가 자신의 급여 형태를 ① 연봉이라고 응답했을 경우 ‘급여/1주 정규 근로시간 × 52’,

② 월급이라고 응답했을 경우 ‘급여/1주 정규 근로시간 × 4.3’, ③ 주급이라고 응답했을 경우
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후 2015년 소비자물가지수를 이용하여 시간당 실질임금()을 산출하였다. 그 결

과 분석 기간 중 청년층의 시간당 평균 실질임금은 13,150원(남성 14,795원, 여성

11,756원)이었다.

근무경력 본 연구는 서로 다른 측면의 인적자본을 반영하는 세 가지 근무경력

변수를 고려하였다. 첫째는 업무경력(work experience, exp)으로 현재 조사 시점
에서 피고용자로 근무하는 경우 다음 조사 시점에서 경력이 1씩 증가한도록 설정하

였다. 둘째는 근속연수(tenure,  )로 특정 기업 에서의 근무한 누적 근무경

력을 나타낸다.12) 마지막은 잠재적 근속연수(potential years of labor market

experience, )로 최초 노동시장 진입 이후 물리적 시간의 흐름을 나타낸다. 본

연구에서 잠재적 근속연수는 최초 노동시장 진입 시점부터 1의 값을 가지며 이후

근로 여부와 무관하게 시간의 흐름에 따라 매년 1씩 증가하는 형태로 산출하였다.

만약 근로자가 최초 노동시장 진입 이후 계속 근로하였을 경우 잠재적 근속연수는

‘업무경력+1’과 동일하다. 그러나 근로자가 실업 및 비경제활동인구로의 편입을 경

험하였을 경우 잠재적 근속연수는 ‘업무경력+1’보다 높게 나타난다.13) 그러므로 노

동시장에서의 개인의 선택이 반영된업무경력 혹은 근속연수에 따른 임금과는 달리

잠재적 근속연수를 이용할 경우 노동시장 최초진입 시점이 주어지면 근로 여부와

무관하게 시간의 흐름에 따른 실질임금 변화를 측정할 수 있다는 장점이 있다. 전

체 표본의 평균 잠재적 근속연수, 업무경력 및 근속연수는 각각 7.1년, 2.9년 및

1.9년으로 조사되었다.

이직 본 연구는 응답자가 직전 조사 시와 같은 사업체에 일하고 있지 않다고

‘급여/1주 정규 근로시간’, ④ 일급일 경우 ‘급여 × 주간 정규 근로일수/주간 정규근로시간’으

로 시간당 임금을 계산하였다.

12) Del Bono and Vuri(2011), Kambourov and Manovskii(2009), Sullivan(2010) 등도 이와

유사하게 특정 기업, 산업 및 직종에서 축적한 근무 경력은 동일한 기업, 산업 및 직종 내에

서만 임금에 영향을 미칠 수 있도록 설정한 모형을 통해 실증분석을 실시하였다.

13) 예를 들어 한 근로자가 1차 조사시점부터 노동시장 최초진입 조건을 만족하여 1～3차 조사에

서 기업 A에서 일한 후 4차 조사에서 실업 상태로 있다가 5～6차 조사 중에는 기업 B에서 근

무한 경우, 동 근로자의 업무경력 및 잠재적 근속연수는 각각 5년 및 6년으로, 기업 A 및 B

에서의 근속연수는 각각 3년 및 2년으로 계산하였다.
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응답했을 경우 이직한 것으로 보았다. 이는 실업을 동반하지 않는 일자리 변동뿐만

아니라 실업 및 비경제활동인구에서 새로운 일자리로의 진입도 이직으로 간주하였

음을 의미한다. 또한 이직 동기별로 임금에 미치는 영향이 상이함을 통제하기 위해

‘자발적 이직’과 ‘非자발적 이직’을 구분하여 관련 변수를 분석모형에 포함하였다.

이는 해고 및 고용계약종료 등으로 불가피하게 이직하게 된 근로자들은 자발적 동

기에 따른 이직에 비해 직전 직장보다 상대적으로 열악한 일자리와의 매칭이 더 빈

번하게 발생하거나 이직자의 생산성에대한 부정적 신호로 인식되어 새로운 일자리

에서의 임금에 부정적인 영향을 미칠 가능성이 있으므로 이를 적절하게 통제할 필

요성이 있기 때문이다(Kletzer and Fairlie, 2003). 본 연구는 청년 패널이 2차 조사

부터 직장을 그만둔 주된 이유를 15개의 항목으로 구분 집계하는 점을 이용하여 근

로자가 이직 사유로 ‘폐업이나 해고, 사업(일) 종료로 인해서’ 혹은 ‘계약기간이 만

료되어서’를 답변했을 경우 非자발적 이직으로 분류하였다.

한편 노동시장 진입 초기 단계에서는 평균적으로 잠재적 근속연수가 늘어나면서

임금이 함께 증가하는 모습을 보이는데 이러한 임금 변화는 직장변동 수반 여부에

따라 직장 내 임금 변동과 직장간 임금 변동으로 구분할 수 있다. 먼저 직장 내 임

금 변동은 동일 사업체 내에서 근속연수가 늘어나면서 다양한 원인으로 발생하는

임금의 변화를 포착하며 가장 최근 관측된 임금과 직전 임금과의 변화를 통해 측정

할 수 있다. 직장간 임금 변동의 경우 기존과는 다른 사업체로 직장을 옮기면서 발

생하는 임금 변화를 나타낸다. 또한 직장이동은 실직을 경험하지 않는 이동과 일정

기간의 실직을 경유하는 직장이동으로 세분화할 수 있다. 본 연구에서는 현재 근무

중인 직장과가장최근근무했던 직장이상이할경우발생한 임금변화를통해직장

간 임금 변동을 측정하였다.

산업 및 직종 분류 산업및직종에따른분류는일자리의특성을범주화해나타

낼 수있도록 해주며 이는 근로자 간임금차이를설명하는 주요 변수중 하나이다.

청년 패널은 2017년 한국표준산업분류 10차 개정 체계를 이용해 228개 소분류

(3-digit)까지 세분화된 산업분류 코드를 제공하고 있다. 직종의 경우 2018년 한국

고용직업분류 개정 체계를 이용해 429개 세분류(4-digit)까지 세분화된 직종 분류

코드를 나타내고 있다. 본 연구는 조사 기간 중 근무한 일자리의 특성을 반영하고

산업 및직종별로적정관측치를 확보하기위해소분류산업 및세분류 직종정보를
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이용하여 중분류(2-digit) 수준으로 구분된 산업더미및 직종더미벡터를각각생성

하였다.

기타변수 본 연구에서는 분석 대상을 자영업 경험이 없는 청년층으로 한정하였

기 때문에 근로자의 종사상 지위는 상용직, 임시직 및 일용직으로 구분된다. 종사

상지위별충분한관측치확보및일자리의 안정성측면에서의차이등을고려해본

연구는 종사상 지위를 상용직 및 非상용직(임시직및 일용직)으로 구분하였다. 또한

직장 내 훈련(on-the-job training) 이론의 연구 결과(Mortensen, 1988)를 고려하여

노동시장 진입 후 일시적인 경력단절 발생 원인을 실업 및 비경제활동인구로 편입

으로 각각 구분하여 업무 공백 발생 사유에 따라 임금에 미치는 영향이 상이할 수

있도록 허용하였다.14)

Ⅳ. 실증분석 모형

1. 청년층 이직의 임금 사다리 효과 추정

본 절에서는 청년층의 인적자본 및 일자리 관련 특성을 통제한 상태에서 이직이

실질임금에 미치는 영향을 분석하기 위해 선택한 실증분석 모형에 대해 설명하였

다. 특히 이직 사유가 자발적인지, 이직이 산업 및 직종 변동을 수반하였는지, 이

직 전 일자리에의 근속연수가 이직 후 임금 상승률에 미치는 영향에 대해서도 살펴

볼 수 있도록 모형을 설정하였다. 본 연구의 실증분석 모형은 Manning and

Swaffield(2008) 및 Del Bono and Vuri(2011)의 선행연구 결과를 바탕으로 최초

노동시장 진입 이후 최대 10년간 임금 상승률 변화를 분석하기 위해 다음과 같은

축약모형을 설정하였다.

     
 

 
  




    
 

        

14) 직장 내 훈련이론은 근로자가 업무에 따른 학습을 통해 인적자본을 구성하는 다양한 기술을

계속 늘려간 결과 시간의 흐름에 따라 임금 변화가 발생한다고 설명한다.
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     

       
     



 
    (1)

여기서  는 개인 의 년도와 년도(  )일 때 받았던 실질 로그임금

(  log)의 차분으로 주어진 기간 중 발생한 시간당 임금 상승률을 나타내

며, 년도는 년 이전 기간 중 가장 최근 일자리를 가졌던 시점을 나타낸다. 따라

서  은 근로자가 이직 없이 같은 일자리에서 근무했을 경우에는 직장 내 임

금 변화율을, 이직했을 경우에는 이직에 따른 직장간 임금 변화율을 나타낸다.

 
,  

,  
 및  

는 각각 이직 여부, 非자발적 이직 여부, 이직

의산업및직종변동수반여부등을나타내는 더미변수들로해당조건을충족했을

경우 1의 값을 가지며, 해당 변화가 발생했던 시기의 임금에 미치는 일회적 영향을

포착한다. 
는 최초 이직 발생 시점부터 1의 값을 가지는 지시함수로 근로자가

노동시장 진입 이후 한 번도 이직을 경험하지 않은 시점까지는 0의 값을 가지며 최

초이직을경험한이후로는항상 1의값을가진다. 그러므로  
는이직이임금에

미치는 수준 효과(level effect)를 반영하는 반면, 
는 이직의 임금 상승효과

(growth effect)를 포착하는 변수로 해석될 수 있다.15)

는 업무 경험 등을 통한 인적자본 축적을 나타내는 변수들의 벡터로 누적 업

무경력(exp), 시점 에서 근무 중인 직장 에서의 근속연수( ), 실업

(
) 및 비경제활동인구로의 편입(

   )으로 인한 업무 공백 기간

을 측정하는 변수들로 구성되어 있다.16) 특히 exp는 업무경력을 통한 인적자본
축적에 존재할 수 있는 비선형성(한계생산성 체감 혹은 체증)을 반영하기 위해 업무

15) 
는 직장이동이 단순하게 이직 시점에서 임금수준의 변화를 가져올 뿐만 아니라 이직 이후

직장에서 직전 직장과 비교할 때 직장 내 임금 상승률에 긍정 혹은 부정적인 변화가 있는지를

나타낸다. 따라서 동 변수는 수준 효과가 아닌 성장 효과를 의미하게 된다.

16) 
(

)은 분석 대상 기간 중 실업(비경제활동인구로의 편입)으로 인해 업무

로부터 단절되어 있었던누적 기간을나타내는변수로 일시적 경력단절이 임금에 미치는 영향

을 통제한다.
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경력의 제곱(exp )을 포함하였다.  는 근로자 의 년도 임금에 영향을 미치는

개인 및 직장의 속성들로 직장의 특성(산업더미 벡터), 직종더미 벡터, 사업체 규

모, 사업체 위치(서울 및 광역시 소재 여부), 상용직 여부, 직장 내 훈련 기회 제공

여부( 
), 직장 내 훈련 이수 횟수(

), 자녀 관련 변수(최근 1년 내 자

녀출생 여부(
)), 자녀 유무(), 다자녀 여부(

 ), 결혼 유무 등

의 변수들이 포함되어 있다.  는 년도에 일했던 직장의특성 변수들만을 포함

한다. 는 근로자 의 임금에 영향을 미치는 요소 중 시간 불변인 변수들로 구성

된 벡터로 분석 대상 기간 중 최종학력, 전공(인문, 사회, 자연, 공학, 예체능, 의

학․약학․교육 등) 및 최초 노동시장 진입 연령을 포함한다. 마지막으로 는 연간

더미이다.

본 연구에서 사용된 실증분석 모형은로그변환 실질임금의 1차 차분 형태인실질

임금 상승률을 종속변수로 사용하여 최소자승법을통해 관련 계수들을추정하였다.

일차 차분 모형의 장점은 고정효과 모형을 사용하지 않고 단순 최소자승법을 사용

하더라도 관측되지 않는 근로자의 특성이 시간 불변일 경우 동 특성이 시간당 임금

상승률에 영향을 미치는 내생성을통제하고 여타 설명변수들에 대한 일치추정량 도

출하는 것이 가능하다는 점이다.17) 본 연구에서는 대학전공, 최종학력, 노동시장

최초진입 연령, 계속근무 일자리의 고유 특성 등 시간 불변 변수들이 임금수준 뿐

만 아니라 임금의 증가율에도 영향을 미친다고 가정하여 1차 차분 형태의 모형을

사용하였음에도 불구하고 동 시간 불변 변수들을 설명변수로 포함하였다.18) 또한

17) 이직이 임금에 미치는 영향에 대한 횡단면 분석에서 발생할 수 있는 오류 중 하나는 내생성

문제이다. 현재 일자리에 계속 머무르는 근로자들과 비교할 때 이직을 선택하는 근로자들은

관찰할 수 없는 특성에 있어 차이가 존재할 수 있으며, 이러한 특성들이 임금과 일정한 관계

를 갖는 경우 선택 편의가 발생할 수 있다. 즉, 임금수준이 상대적으로 높은 근로자들은 현직

에서 계속 머무르려는 경향, 임금이 낮은 근로자들은 빈번하게 이직을 선택하려는 경향이 존

재할 수 있으며 이 경우 임금에 대한 이직 및 여타 변수들을 포함한 회귀분석을 통해 추정된

계수에는 편의가 발생할 수 있다. 그러므로 본고는 임금수준이 아닌 로그 임금의 일차 차분인

임금 상승률을 종속변수로 사용함으로써 내생성 문제를 통제하고자 하였다.

18) 만약 임금 상승률이 아닌 임금수준을 종속변수로 사용하는 일반적인 임금 방정식을 사용하는

동시에 시간 불변 변수들이 임금 상승률에 미치는 상이한 영향을 포착하기 위해서는 시간 불

변 변수와 근무경력(혹은 잠재적 근속연수)간 교차항 변수를 모형 내에 포함시킴으로써 동일

한 결과를 얻을 수 있다. 하지만 이 경우 모형 설정의 복잡성이 증가하는 가운데 노동시장 최

초진입 시점에서 관측되는 성별 임금 격차에 대한 추가적인 설명이 필요한 점 등을 고려하여
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이분산과 임의의 자기상관이 허용되는 견고한 방법(cluster)을 통한 표준오차를 사

용하여 추정계수의 통계적 유의성을 평가하였다.

이직 전후의 직종, 산업, 종사상 지위 등의여타 조건들이 동일하면 이직이 임금

수준에 미치는 영향을 포착하는 변수들은  
 및  

이며 임금수준과 임금 상

승률에 모두 영향을 미치는 변수들은 
 및  이다. 이중  

 및  
는

이직 및이직의 자발성여부가새로운직장에서처음받는임금의변화에미치는영

향을 나타낸다.19) 
는 이직 후 직장에서 받는 첫 임금뿐만 아니라 직장이동이

평균적으로 더 나은 매칭으로 이어져 이직한 직장에서 임금 상승률이 더 커지는지

를 나타낸다.  는 기업 고유 인적자본 축적이 임금 상승률에 미치는 영향을

포착하는 변수로 이직 발생 시 기존에 축적한 기업 고유 인적자본을 새 직장에서는

사용할 수 없어 새로운 직장에서 다시 축적해야 하므로 이직 시 수반되는 비용으로

작용한다. 따라서 이직비용의크기는 직전 직장에서의근속연수와 양(+)의 상관관

계를 가진다.

2. 임금 사다리 효과의 남녀 간 차이 추정

본절에서는 청년층 임금 결정에 영향을 미치는 여타 변수들이 통제되었을 때 이

직에 대한 보상에 있어 성별 이질성이 존재하는지를 추가 분석하였다. 이를 위해

이직을 통한 보상에 있어 남녀 간 차이를 유발하는 변수들을 추가 통제한 식 (2)에

대해 실증분석하였다.

     
 

 
  







× 
 

× 
 

×


 
× 

  ×


본 연구에서는 임금 상승률을 설명변수로 사용하여 실증분석을 실시하였다.

19) von Wachter and Bender(2006)는 부정적인 임금 충격을 받은 근로자가 그렇지 않은 근로자

에 비해 이직을 선택하는 경향, 이직의 자발성 등 이직자의 자기 선택으로 인해 단순 OLS를

통한 이직의 임금 효과 추정 시 추정 결과가 불편성을 만족시키지 못할 위험에 대해 지적하였

다. 이를 통제하기 위해 본 연구는 
를 모형에 포함하였다.
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    
 

    

          

       
     



 
    (2)

 
는 개인 의 성별이 여성일 경우 1의 값을 가지는 더미변수이므로 는 여성

의 직장 내 임금 상승률에 존재하는 할증(premium) 혹은 할인(discount)의 정도를

나타낸다. 은 이직과 여성 더미변수 간 교차항(
× 

)이 임금에 미치는 영

향을 측정하는 계수로 남성 이직자와 비교하여 여성 이직자가 평균적으로 겪게 되

는 임금 상승률 격차를 나타낸다. ,  및 은 각각 여성의 非자발적 이직,

산업 및 직종 변동을 수반하는 이직 시 남성과의 상대적인 격차를 포착한다.20) 마

지막으로   벡터에 포함된 자녀 관련 변수들( 
,  및 

 )이 임

금 상승률에 미치는 영향에 있어 성별 격차가 존재하는지를 추가 분석하기 위해 동

변수들과 여성 더미변수 간 교차항(
× 

,  × 
 및 

 ×
)

을 모형에 추가하였다.

3. 강건성 검증

본 연구는 다섯 가지 측면에서 강건성을 검증하였다. 첫째, 기본모형은 일차 차

분 형태인 임금 상승률을종속변수로 사용하기 때문에 단순회귀분석 방법을 사용하

더라도 일치성 조건을 만족하는 회귀계수의 도출이 가능하다. 그러나 만약 관측되

지 않는 근로자들의 이질성이 이차함수의 형태로 임금에 영향을 미치는 경우에는

추정치에 편의가 발생할 수 있음을 고려하여 식 (1)을 고정효과로 추정해보았다.

둘째, 이직자의 자기 선택으로 인한 편의 발생 가능성이 존재할 수 있다는 점을 검

증해보았다. 예를 들어, 이직 선택 근로자는 이직 발생 이전부터 본인의 업무 실적

에 대한 부정적 평가, 인사상 조치 등으로 동일한 조건의 다른 근로자에 비해 상대

20) 은 ×
의 계수로 이직을 경험한 여성 근로자가 직장 내 임금 상승률이 남성보다

더 높은지를 나타낸다.
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적으로 낮은 임금을 받을 수 있다. 이 경우 이직은 상대적으로 부정적인 임금 충격

에 노출된 근로자들 중심의 자기 선택 결과로 나타난 것일 수 있으며, 이와 같은

이직자의 자기 선택이 적절하게 통제되지 않으면 추정에 편의가 발생할 수 있다.

이를 반영하여 식 (1)에 다음 기( )에 이직하였을 경우 1의 값을 가지는 더미

변수    
 를 추가해 계수를 추정하고 이를 기본모형의 추정계수와 비교하였다.

셋째, 특정 직장에서의 근무경력뿐만 아니라 특정 산업 및 직종에서 축적한 근무경

력은 제한된부문에서만유효한고유인적자본일수있음을고려해 특정산업 및직

종에서 계속 근무를 통해 축적한 근속연수 변수(exp_ 및 exp_)를 추가
적으로 통제한 회귀계수 추정치를 도출하고 이를 기본모형의 결과와 비교하였

다.21) 이에 더해 이직의 非자발성 여부에 대한 통제의 적절성(①  
 및 



제외, ②  
 제외) 및 실제 누적 근속연수가 아닌 잠재적 근속연수를 설명변수

로 사용했을 경우 추정계수가 변하는 정도를 점검하여 이직 동기의 자발성 여부 및

추정 결과가 특정 변수 사용 여부에 과도하게 민감하게 반응하는지를 점검하였다.

Ⅴ. 실증분석 결과

1. 데이터 분석

실증분석에 앞서 이직 및 임금 변화 관련 기초통계량을 살펴보면 다음과 같다.

우선 <Table 3>의 첫 번째 패널(열 1-3)은 잠재적 근속연수에 따른 청년층의 노동

공급 선택을 나타낸다. 전체 청년층의 경제활동참가율은 노동시장 첫 진입 이후 잠

재적 근속연수가 3년이 될 때까지 증가해 91.2%를 기록한 이후 점차 하락하면서

10년 차에는 80.4%를 나타냈다. 이러한 표면적 경제활동참가율 변화의 이면에는

노동시장 진입 선택에서의 성별 차이가 내포되어 있다. 성별 근속연수에 따른 경제

활동참가율은 남성은 잠재적 근속연수 증가함에 따라 경제활동참가율도 동반 상승

하면서 10년 차에는 95.1%가 취업 혹은실업 상태에 있는반면 여성은 3년 차까지

는 점진적으로 상승하여 89.9%를 기록한 이후 빠르게 하락하면서 10년 차에는 약

21) Neal(1995), Parent(2000) 등은 산업 특유 근속연수가, Kambourov and Manovskii(2009),

Sullivan(2010) 등은 직종 특유 근속연수가 임금 결정에 있어 주요 요인이라고 제시하였다.
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30.7%가 비경제활동인구인 것으로 나타났다. 즉, 전체 청년층의 잠재적 근속연수

에 따른 경제활동참가율 변동은 여성의 노동 공급 선택에 주로 영향받는 것으로 해

석된다.

<Table 3> Labor force participation rate, employment rate and turnover rate by

potential work experience

Work

experience

(years)

Labor force participation

rate (%)
Employment rate (%) Turnover rate (%)

All All All
Male Female Male Female Male Female

1 85.7 87.4 84.2 66.6 64.8 68.3 - - -

2 85.5 86.2 84.9 81.0 80.2 81.6 9.8 8.8 10.8

3 91.2 92.7 89.9 85.6 84.6 86.5 13.7 12.1 15.0

4 90.9 94.2 88.3 89.0 88.1 89.7 17.0 16.2 17.7

5 89.4 93.6 86.3 91.8 92.2 91.4 15.7 15.5 15.9

6 88.1 94.4 83.7 93.6 93.9 93.3 14.6 12.5 16.1

7 86.2 94.7 80.5 94.0 94.8 93.4 13.2 13.3 13.1

8 84.3 95.5 76.3 94.8 95.6 94.1 12.9 12.0 13.4

9 82.3 95.3 72.9 96.0 97.1 94.9 10.6 7.8 12.6

10 80.4 95.1 69.3 95.7 95.7 95.8 10.9 10.6 11.1

Notes: Labor force participation rate = the number of person in the labor force / the number of

observations; Employment rate = the number of employed people / the number of

people in the labor force; Turnover rate = the number of movers / the the number of

observations.

노동시장에서의 선택에 있어 남녀 간 차이는 남녀 간 취업률 비교를 통해 더 두

드러지게 나타난다. <Table 3>의 두 번째 패널(열 4-6)은 남성과 여성의 경제활동

참가율과 달리 남녀 모두 경제활동인구(취업자+실업자) 중 취업자의 비중은 잠재적

근속연수가 증가함에 따라 전반적으로 상승하는 모습을 나타냈다. 이는 여성의 경

우 근속연수가 4년이 되는 시점부터 결혼, 출산, 육아 등으로 비경제활동인구로편

입되는 인구가 늘어나지만, 노동시장 참여자 중 근로 중인 인구 비중은 유사한데

기인한다.22) 이러한 여성의 상대적으로 높은 노동시장 이탈은 업무를 통한 학습과

22) 전체 여성 표본 중 약 22.2%가 노동시장 최초진입 이후 10년 이내에 한 명 이상의 자녀를

출산하였다.
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인적자본 축적을 저해해 성별 임금 격차를 증가시키는 요인으로 작용하게 된다

(Mortensen, 1988; Hirsch and Schnabel, 2012; Eryar and Tekgǖc, 2014).

<Table 3>의 마지막 패널(열 7-9)은 잠재적 근속연수 증가에 따른 청년층의 이

직률 변화를 나타낸다. 우리나라 청년층 이직자의 비중은 노동시장 진입 초기에 잠

재적 근속연수 증가와 함께 빠르게 늘어나다가 5년 차부터 점차 하락한다. 이는 평

균 이직률이 나이 및 직장경력에 따라 감소한다는 대부분의 선행연구 결과와 일치

하며, 청년층은 여타 연령층에 비해 이직의 기회비용은 상대적으로 낮은 반면 편익

의 수혜 기간이 길어 적극적인 일자리 탐색에 대한 유인이 상대적으로 크기 때문이

다(Parsons, 1975; Mincer, 1988). 성별 이직률을 살펴보면 잠재적 근속연수 증가

에 따른 이직률은 남녀가 유사한 반면 전체 여성 중 이직자 비중은 남성보다 평균

1.9%p 높아 여성이 상대적으로 더 빈번하게 이직을 선택하는 것으로 보인다.

<Table 4>는 이직을 경험한청년층의이직 직전종사상 지위와 이직 직후 종사상

지위를 전이행렬로 나타냈다. 청년층이 상용직에서 임시․일용직으로 전환한 비율

은 약 12%에 그친 반면 임시․일용직의 상용직 전환 비중은 약 60%에 달해 상대

적으로 많은 청년이 이직을 통해 종사상 지위가 개선되는 것으로 나타났다. 특히

이러한 변화는 여성 이직자보다 남성 이직자에게 더 두드러지게 관측된다. 여성의

경우 상용직에서 임시․일용직으로 이직하는 비율이 13.3%이고 임시․일용직에서

상용직으로 전화된 비율이 58.9%인 반면 남성은 10.5%가 상용직에서 임시․일용

직으로, 62.6%가 임시․일용직에서 상용직으로 전환되었다. 이러한 남녀 간 차이

는 여성이 남성보다 노동시장에서상대적으로 열악한 위치에 있음으로써 발생할 수

있지만 남녀 간 선호의 이질성 등 자기 선택의 결과일 수도 있다(성효용․김민경,

2003; Del Bono and Vuri, 2011).23)

23) Del Bono and Vuri(2011)는 여성은 가정생활과의 양립이 가능한 직장을 선호하므로 이직 선

택 시 남성보다 임금, 종사상 지위 등에 대한 중요성을 상대적으로 낮게 평가하는 경향이 있

음을 지적하였다. 이들의 연구에서는 여성 근로자의 경우 40.5%가 근무조건, 작업환경, 직

장내 인간관계, 가사부담, 건강등의 이유로 상용직에서임시․일용직으로 전환된 반면남성

은 동 비율이 21.7%인 것으로 나타났다.
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<Table 4> Transition matrix by employment status



All Male Female

Irregular Regular Irregular Regular Irregular Regular


Irregular 39.8% 60.2% 37.4% 62.6% 41.1% 58.9%

Regular 12.2% 87.8% 10.5% 89.5% 13.3% 86.7%

<Table 5>의 첫번째 열은잠재적 근속연수에 따른 시간당실질임금 수준을 보여

준다.24) 실질임금은 남녀 모두 노동시장 진입 후 최초 10년간 빠르게 상승하는 것

으로 나타났다. 청년층의 최초 직장에서의 평균 임금수준은 1.11만원이며 10년 후

에는 약 42.6% 상승한 1.59만원을 기록하였다. 성별 첫 평균 임금은 남성 1.23만

원, 여성 1.01만원이며, 10년 후에는 남성은 약 45.8% 상승한 1.79만원, 여성은

약 36.6% 상승한 1.38만원을 나타냈다. 그 결과 첫 직장에서 약 82.4%이던 성별

임금 격차(여성의 시간당 임금/남성의 시간당 임금)는 10년간 빠르게 확대되면서

77.1%까지 하락하였다.

<Table 5> Real wages by potential work experience

Work experience

(years)

All

(10,000 won)

Male

(A, 10,000 won)

Female

(B, 10,000 won)
B/A

1 1.11 1.23 1.01 82.4%

2 1.18 1.31 1.07 82.0%

3 1.22 1.35 1.10 81.4%

4 1.28 1.43 1.15 80.2%

5 1.32 1.48 1.18 79.7%

6 1.39 1.57 1.24 79.1%

7 1.43 1.63 1.28 78.6%

8 1.48 1.68 1.30 77.1%

9 1.54 1.76 1.33 75.1%

10 1.59 1.79 1.38 77.1%

<Table 6>은근로자의이직여부에따른실질임금상승률을제시하고 있다. 최초

24) 본 연구에서는 일부 극단적인 임금 관측치가 전체 임금수준 및 상승률에 대한 과도한 영향을

통제하기 위해 상하 0.5%의 임금 관련 데이터를 분석 대상에서 제외하였다.
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노동시장 진입 이후 10년간 청년층의 평균 시간당 임금 상승률은 6.7%로, 직장변

동을 수반한 경우의 임금 상승률(9.6%)이 동일 직장 계속 근무 시 임금 상승률

(6.1%)을 크게 상회한다. 이는 평균적으로 이직이 청년층의 임금에 긍정적으로

기여하고 있음을 보여 준 주요국의 선행연구 결과와 일치한다(Napari, 2009;

Albrecht et al., 2018). 성별에 따른 임금 상승률을 살펴보면 남성은 여성보다 상대

적으로 빠른 임금 상승을 경험하고 있으며, 이는 직장 내 및 직장간 임금 변동에서

모두 관측되었다. 특히 직장 내 임금 상승률(남성 6.3%, 여성 5.8%)에 비해 직장

간 임금 상승률(남성 10.4%, 여성 9.2%)에 있어 남녀 간 격차가 더 크게 발생하였

다.

<Table 6> Real wage growth

　 All
Male (A) Female (B) A-B

All 6.7% 7.0% 6.5% 0.6%

▪Within job 6.1% 6.3% 5.8% 0.5%

▪Between job 9.6% 10.4% 9.2% 1.2%

한편 직장 내 및 직장간 임금 상승률 차이 외에도 이직 동기, 이직의 산업 및 직

종 변동 수반 여부등에 따라서도 상당한 이질성이 관측되었다. <Figure 1>은 이직

유형에 따른 임금 상승률 차이를 제시하고 있다. 패널 (a)는 이직 동기에 따른 평

균 임금 상승률을 나타내는데, 자발적 이직 시 평균 임금 상승률은 10.0%로 非자

발적 이직 시 임금 상승률(6.2%)을 큰 폭 상회한다. 이는 자발적 이직에 따른 보

다높은질의일자리와의매칭혹은근로자와일자리간높은적합도를 반영하는것

으로 해석될 수 있는 반면, 非자발적 이직의 경우 갑작스러운 일자리 상실에 따른

준비 부족 등으로 직전 직장보다 상대적으로 열악한 일자리와의 매칭 혹은 이직자

의 생산성에 대한 부정적 신호로 인식되면서 발생했을 수 있다(Kletzer and Fairlie,

2003). 이러한 경향은 여성보다 남성 이직자에게서 더 두드러지게 나타난다. 남성

이직자의 자발적 이직 시 평균 임금 상승률은 11.0%로 여성 이직자의 임금 상승률

9.4%를 큰 폭 상회하지만 非자발적 이직 시 임금 상승률은 여성의 경우 7.2%로

남성(4.4%)보다 약 2.8%p 높은 것으로 나타났다.



經濟學硏究 제 70집 제 3호120

<Figure 1> Wage growth by type of job mobility

(a) Voluntary vs. Involuntary turnover (b) Between vs. Within industries (occupations)

패널 (b)는 이직 시 산업 및 직종 변동 수반 여부에 따른 임금 상승률 차이를 보

여준다. Lazear(2009)에 따르면 특정 산업 및 직종에서 축적된 기술들은 동 기술들

을 비슷한 수준의 조합으로 요구하는 부문에서 더 유효하기 때문에 이러한 기술들

은 산업 및 직종 고유의 인적자본이라 할 수 있음을 보였다.25) 이는 이직 시 직종

및 산업변동이 수반될 경우 일부 인적자본의 손실이 발생해 임금 상승률이 둔화될

가능성이 있음을 시사한다. 패널 (b)의첫 두 개의 막대그래프는 이직 시산업변동

발생 여부에 따른 임금 상승률을 나타내고 있다. 이직이 동일 산업 내에서 고용주

를 바꾸는형태로 진행되면평균 임금 상승률은 10.0%인 반면 산업변화가 수반되

면 임금 상승률은 이보다 0.9%p 낮은 9.1%인 것으로 나타났다. 나머지 두 개의

막대그래프는이직시 직종변동 발생여부에따른임금상승률을나타내며동일직

종 내 이직 시(10.4%) 임금 상승률이 직종 변동 수반 시(7.6%)보다 2.8%p 높은

것으로 나타났다.

마지막으로 <Figure 2>는 이직 무경험자의 시간당 평균 실질임금 대비 유경험자

의 상대적 임금수준을 통해 이직 경험 여부에 따른 최초임금과 이후 10년간 임금수

25) 인적자본및 직장 선택이론에 따르면 근로자의 일반적인 인적자본은 다양한기술들의 조합으

로 구성되어 있으며 특정 일자리에서 요구되는 업무는 이러한 기술에 대해 서로 다른 가중치

를 적용하여 구성되므로 이러한 보유중인 기술과 요구되는 기술의 적합도가 높은 일자리에서

상대적으로 높은 생산성을 보일 수 있다(Kambourov and Manovskii, 2009; Lise and

Postel-Vinay, 2020; Violante, 2002).
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준의 상대적 변화를 나타낸다. 노란색 막대그래프는 노동시장 이행 후 10년 내 이

직을 경험해보지 않은 근로자의 첫 직장에서의 시간당 임금 대비 이직 경험 근로자

의 첫 직장 임금의 상대적 비율을 나타내며, 파란색 막대그래프는 잠재적 근속연수

가 2∼10년 차인 근로자의 평균 임금을 사용한 비율을 나타낸다. 향후 10년 내 이

직 경험자의첫 직장에서의 임금은 이직 무경험자임금의 81.5% 수준이지만, 이후

이직이 임금격차를 축소하는방향으로 작용하면서잠재적 근속연수 2∼10년차 이

직자의 평균임금은 이직무경험자의임금대비 85.1% 수준까지 상승하였다. 이는

상대적으로 임금이낮은근로자가이직을선택할유인이 더크며이직을통해 더높

은 임금을 보장하는 일자리로 이동함으로써 최초 노동시장 진입 당시 임금 격차를

점진적으로 줄여나가고 있음(catch-up)을 보여준다. 이는 임찬영(2017)이 제시한

대기업근로자의경우 높은임금 및고용보호수준으로인해이직에따른기회비용

이높아이직유인이상대적으로 작다는결과와부합한다고볼수있으며이직이최

초 노동시장 진입 단계에서발생한 임금 격차를 완화하는데 긍정적으로 기여한다고

해석할 수 있다. 이러한 청년층 이직의 임금 사다리 효과는 남녀 모두에서 나타나

며 여성 근로자보다 남성 근로자들에게 있어 더 두드러지게 나타나고 있음을 확인

할 수 있다.

<Figure 2> The relative wage rate and wage growth by job mobility status

Note: The average wage of job movers is divided by that of stayers.
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<Table 7> Estimation results: Wage-ladder through job turnover

　 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)


 0.031*** 0.033** 0.031*** 0.032*** 0.030*** 0.027** 0.031***

(0.009) (0.011) (0.009) (0.009) (0.009) (0.009) (0.009)


 -0.001

(0.006)


 -0.034* -0.054* -0.034* -0.034* -0.034

(0.017) (0.022) (0.017) (0.017) (0.017)


 -0.015 -0.015 -0.015 -0.015 -0.014 -0.015 -0.014

(0.011) (0.014) (0.011) (0.012) (0.011) (0.011) (0.011)


 -0.003 -0.004 -0.003 -0.002 -0.003 -0.003 -0.003

(0.008) (0.010) (0.008) (0.010) (0.008) (0.008) (0.008)


 0.012** 0.003 0.012** 0.012** 0.012** 0.011*

(0.004) (0.012) (0.004) (0.005) (0.004) (0.004)exp -0.013*** -0.001 -0.013*** -0.013*** -0.010** -0.013***
(0.004) (0.020) (0.004) (0.004) (0.003) (0.004)

exp 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001

(0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000)exp_ 0.000
(0.001)exp_ -0.000
(0.002)

 -0.011**
(0.004)


 0.000

(0.000)
 0.004* 0.004 0.004* 0.004* 0.001 0.004* 0.003*

(0.001) (0.003) (0.002) (0.002) (0.001) (0.001) (0.001)


 0.003 0.018 0.003 0.003 0.003 0.003 0.011***

(0.002) (0.024) (0.002) (0.002) (0.002) (0.002) (0.002)


 -0.002 -0.001 -0.002 -0.002 -0.002 -0.002 0.005*

(0.002) (0.020) (0.002) (0.002) (0.002) (0.002) (0.002)


 0.027* 0.024 0.027* 0.027* 0.027* 0.027* 0.027*

(0.012) (0.014) (0.012) (0.012) (0.012) (0.012) (0.012)


 -0.002 0.009 -0.002 -0.002 -0.002 -0.002 -0.002

(0.003) (0.009) (0.003) (0.003) (0.003) (0.003) (0.003)


 0.001 -0.004 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001

(0.007) (0.008) (0.007) (0.008) (0.007) (0.007) (0.007)
 0.000 -0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.001

(0.007) (0.009) (0.007) (0.007) (0.007) (0.007) (0.007)


 -0.002 -0.006 -0.002 -0.002 -0.002 -0.002 -0.001

　 (0.010) (0.015) (0.010) (0.010) (0.010) (0.010) (0.010)
Fixed Effects × ○ × × × × ×
Observations 14,324 14,324 14,324 14,324 14,324 14,324 14,324
R-squared 0.058 0.058 0.058 0.058 0.057 0.057 0.058

Notes: 1) Robust standard errors are reported in parenthesis.

2) All specifications control , , , and .

3) ***, **, * indicate statistical significance at the 0.1%, 1%, 5% levels, respectively.
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2. 청년층 이직의 임금 사다리 효과

앞 절에서는 기초 데이터 분석을 통해 이직의 임금 사다리 효과를 살펴보았다.

이에 더해 <Table 7>은 청년층의 최초 노동시장 진입 후 10년간 이직이 임금 상승

률에 미친 영향에 대한 실증분석 결과를 제시하고 있다. 열 1은 식 (1)을 최소자승

법으로 추정한 결과이다. 이직 관련 주요변수들( 
, 

, 
 및  )에

대한 계수 추정치가 모두 5% 수준에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 이러

한 결과를 통해 인구․사회학적 특성 및 직장 속성을 통제한 상태에서 이직이 청년

층 임금에 미치는 영향에 대한 다음과 같은 시사점을 도출하였다.

첫째, 근로자의 자발적 이직이 새 직장에서 받는 첫 임금을 상승시키는 정도는

직전 직장에서의 근속연수와 반비례하는 것으로 나타났다. <Figure 3(a)>의 적색

네모 표식은 자발적 이직 시 새 직장에서의 시간당 임금 상승률과 직전 직장에서의

근속연수 간 관계를 보여준다. 직전 직장에서 1년 근무 후 이직할 경우 이직 시점

에서시간당 실질임금이평균적으로 4.0% 상승하는것으로추정되었다. 이러한이

직의 임금 상승효과는 직전 직장에서의 근속연수가 늘어남에 따라 줄어들어 직전

직장에서 10년 근속 후 이직할 경우 이직 후 처음으로 받게 되는 시간당 실질임금

상승률은 평균적으로 0.7%에 그치는 것으로 나타났다.26) 이러한 결과는 동일 직

장에서 장기 근속할수록 개별기업고유의 인적자본 손실로 인해 이직의 기회비용이

증가한다는 Jovanovic(1979)의 연구 결과와 부합한다.

둘째, 非자발적 이직의 경우 직전 직장에서의 근속연수가 2년 이내일 경우 이직

시점에서의 시간당임금이 소폭상승하는것으로 나타났으나, 2년을 초과하여 근무

한 직장에서 非자발적으로 이직할 경우 근로자의 새 직장에서의 첫 임금은 직전 직

장 근속연수가 늘어나면서 하락 폭이 커지는 것으로 추정되었다. <Figure 3(a)>의

청색 마름모 표식은 非자발적 이직 시 경험하는 새 직장에서의 시간당 임금 상승률

26) 자발적 이직시 경험하는 새 직장에서의 시간당 임금 상승률과 직전 직장에서의 근속연수 간

관계는모형을 통해 추정된 
, 

, 의 계수를사용해 도출하였다. 예를들어직전

직장에서 3년 근무 후 자발적으로 이직하는 경우 임금 상승률은 



 이다. 이처럼이직 시점에서의 임금 상승률은기존직

장에서 근속연수와 반비례하는데 그 정도는 근속연수가 임금 상승률에 미치는 영향을 포착하

는  계수의 추정치에 의해 좌우된다.
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<Figure 3> Wage growth-tenure profile and relative wage-tenure profile

(a) Wage growth-tenure profile (b) Relative wage-tenure profile

Note: Relative wage implies the average wage of movers divided by the average wage of stayers.

과 직전 직장에서의 근속연수 간의 관계를 나타낸다. 직전 직장에서 근속연수가 2

년 이내일 때는 非자발적으로 이직하더라도 이직 후 첫 임금이 0.2～0.5% 상승하

는 것으로나타났다.27) 그러나 근속연수가 3년인경우새 직장에서의첫 임금이직

전 직장대비 약 0.2% 낮으며, 직전 직장에서의근속연수가 늘어남에 따라 임금이

빠르게 하락해 근속연수가 10년일경우이직시점에서 시간당 임금이 2.7% 하락하

는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 해고, 사업종료 등 非자발적 이직에 따른 미미

한임금상승혹은임금하락은이직 준비부족으로상대적으로열악한 일자리와매

칭될 확률이 높은 데다 非자발적으로 이직했다는 사실 자체가 고용주가 해당 근로

자의 생산성을 부정적으로 인식(stigma effect)하는 방향으로 작용할 가능성이 크다

는 점을 통해 설명될 수 있다(Ruhm, 1991; Kletzer and Fairlie, 2003).

셋째, 이직과 직장 내 임금 상승률 변화에 대해 살펴보면 이직 시 직전 직장에서

의 근속연수가 4년 미만일 경우에는 평균적으로 새 직장에서 더 빠른 직장 내 임금

상승을 경험하는 반면 근속연수가 4년 이상일 경우에는 새 직장에서의 임금 상승률

이 직전 직장대비 낮은 것으로 나타났다. 추정된 
 및  의 계수를통해직

전 직장에서의 근속연수별 이직 후 직장 내 임금 상승률 변화를 확인한 결과 직전

27) 본 연구는 非자발적 이직 시 경험하는 새로운 일자리에서의 첫 임금과 자발적이직 시 경험하

게 되는 임금 변동률 간의 격차를 
의 계수 추정치( )를 통해 포착하였다.



청년층 근로자의 이직을 통한 임금 사다리 효과 분석 125

일자리에서의 근속연수가 1년인 경우 직전 직장에 비해 이직 후 일자리에서의 직장

내 임금 상승률이 0.8%p 높은 것으로 나타났으며, 이러한 이직으로 인한 편익은

직전 직장에서의 근속연수가 늘어남에 따라 점차 하락하면서 2년 및 3년 차가 되면

각각 0.5%p와 0.1%p로 축소되었다. 또한, 근속연수가 4년 이상일 경우에는 이직

후 직장 내 임금 상승률이 기존의 직장보다 하락해 근속연수가 4～10년인 경우 직

장 내 임금 상승률이 직전 직장 대비 0.2～2.4%p 하락하는 것으로 나타났다.28)

넷째, 이직이 직장 내 및 직장간 임금 상승을 통해 임금수준에 미치는 영향을 종

합적으로 고려할 때 이직은 동일 기업 계속 근무자(非이직자) 보다 상대적으로 높

은수준의시간당임금을받을수있게해주는임금사다리로서의역할을수행할수

있지만 이직이 임금 상승으로 이어지는지는 이직 동기의 자발성 및 직전 직장에서

의 근속연수에 좌우된다. <Figure 3(b)>는 최초 노동시장 진입 후 10년간 실업 혹

은 비경제활동인구로의 편입 없이 근무한 근로자를 기준으로 해당 기간 중 한차례

이직(자발적 및 非자발적)에 따른 직장 내 및 직장간 임금 상승률의 변화로 받게 되

는 10년 후 시간당 임금을 非이직자와 비교한 상대적 수준의 형태로 나타냈다. 적

색 및 곤색 막대그래프는 각각 非이직자와 비교한자발적 이직자 및 非자발적 이직

자의 노동시장 진입 후 10년 차에서의 상대적 시간당 임금을 나타낸다. 자발적 이

직자의 경우 직전 직장에서 근속연수가 5년 미만일 경우에는 이직이 10년 차에 더

높은 수준의 임금을 받을 수 있도록 해주는 임금 사다리로서의 역할을 수행하지만,

동일 직장에서 5년 이상 근무한 근로자가이직 시에는 非이직자보다 임금수준이 상

대적으로 낮아지는 것으로 나타났다. 한편 非자발적 이직자는 이직이 직전 직장에

서의 근속연수가 2년 이하인 경우에 한해서는 임금 사다리로서의 역할을 수행하는

반면 이보다 더 오랜 기간 동일 직장에서 근무한 경우에는 非이직자에 비해 약

95% 내외 수준의 시간당 임금을 받게 되는 것으로 나타났다.

마지막으로 산업 및 직종 변동을 수반하는 이직이 시간당 임금 상승률에 미치는

영향을 살펴보면추정된  
와 

 계수의부호가 모두마이너스인것으로나

28) 동 결과는 
 및  변수의 계수 추정치 0.0120 및 0.0036를 사용해 도출하였다. 예를

들어, 기업 A에서 2년(5년) 근무한 근로자가 기업 B로 이직 시 평균적으로 이직이 직장내 임

금상승률을 1.2%p 증가시키는 반면동시에기업고유의인적자본 손실로 인해 직장 내 임금

상승률을 0.72%p(1.8%p) 감소시킨다. 그러므로 해당 근로자는 이직을 통해 0.48%p

(-0.60%p)의 직장 내 임금 상승률 증가(감소)를 경험하게 된다.
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타나 직종․산업변동이 임금에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타나는 데 이러한

결과는 Addison and Portugal(1989)의 선행연구에서도 확인된다. 이는 산업․직종

변동을수반하는이직 시시간당 임금상승 폭이그렇지않은경우에비해제한적임

을 보여주는 <Figure 1(b)>와 부합하지만 해당 계수들은 10% 수준에서도 통계적

으로 유의하지 않다. 이는 산업 및 직종 변동 수반 이직 시 발생하는 임금 변동의

대부분이非자발적이직 여부및 산업․직종별 임금 상승률을포착하는더미변수를

통해 이미 설명된 결과 발생한 것으로 볼 수 있다.29) 즉, 산업 및 직종 변동의 발

생 그 자체가 임금 상승률에 부정적인 영향을 주기보다는 이직의 非자발성 혹은 특

정 산업․직종별 근로자의 인적자본에 대한 보상 차이가 임금 상승률 격차를 초래

한다고 할 수 있다.

아울러 이직 여부와 관련된 변수 이외의 모형에 포함된 여타 변수들이 청년층의

임금에 미치는 영향에 대해 살펴보면 다음과 같은 결론들을 도출할 수 있다. 첫째,

exp 및 exp의 계수가 각각 양(+) 및 음(-)의 부호를 가지는 것으로 나타나 인

적자본 형성의 한계생산성이 체감(임금수준과 노동시장 근무경력 간 오목성의 우상향

관계가 존재)한다는 Mortensen(1988)의 연구 결과와 부합한다. 둘째, 동일 기간의

업무 공백을 경험하더라도 업무 공백의 원인에 따라 임금에 미치는 영향이 상이할

수 있다. 추정 결과 실업(
)으로 인한 업무 공백에 대한 계수는 양(+)의

부호를, 비경제활동인구로의 편입(
   )으로 인한 업무 공백에 대한 계수

는 음(-)의 부호를 가지지만 10% 수준에서 통계적으로 유의하지 않았다.30) 셋째,

직장 내훈련 기회제공(
)은유의한 임금상승효과를가지는것으로나타났으

나 직장 내훈련이수 누적 횟수를 나타내는변수(
)에 대한계수추정치는

통계적으로 유의하지 않아 OJT 이수가 임금에 대한 성장 효과를 가지지 않는 것으

29) 산업(직종) 변동을 수반하지않는 이직중 1.7%(1.9%)만이 非자발적 이직의 결과인 반면 산

업 및 직종 변동을 수반하는 이직의 경우 11.3%(7.9%)가 非자발적 이직의 결과 발생한 것

으로 확인된다.

30) 인적자본 이론에 따르면 실업으로 인한 업무 공백은 더 나은 직장을 찾기 위한 탐색의 결과

고용주와의 더 나은 매칭으로 이어져 직전 직장보다 더 높은 보상으로 이어질 가능성이 있지

만, 비경제활동인구로의 편입으로 인한 업무 공백은 일반적인 인적자본의 형성을 위한 추가

적 교육훈련의목적을 제외하고는 인적자본의손실로 이어져 생산성에 부정적영향을 미칠수

있다.
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로 해석된다. 마지막으로 자녀가 임금에 미치는 영향( 
,  및 

 )

을 살펴보면 추정계수 모두 10% 수준에서 통계적으로 유의하지 않아 동 변수들이

전체 청년층의 평균적인 임금 상승률을 설명하는 데 기여하지 못하는 것으로 나타

났다.31)

3. 성별에 따른 청년층 이직의 임금 사다리 효과

<Table 8>은 이직의 임금 사다리 효과에 성별 이질성이 존재하는지에 대한 추정

결과를 나타낸다. 열 1은기본모형의추정결과이며, 열 2는여성더미( 
) 및 이

직 관련 변수들과  
 간 교차항을추가 통제하였다. 열 3-4는 남성과 여성의 표본

만을 각각 사용해 기본모형에 대한 추정치를 도출하였다. 추정 결과 남녀 간 임금

상승률 및 이직에 대한 보상에 있어 상당한 차이가 존재하는 것을 확인할 수 있으

며, 이는 Albrecht et al.(2018)의선행연구에서도 확인된바 있다. 또한 여성 더미

를 사용해 전체 표본을 모두 사용하여 성별에 따른 이질성을 도출한 추정치와 남녀

표본을 각각 사용하여 도출한 추정치와 비교한 결과 전체 표본을 사용하더라도 유

사한 결론을 도출할 수 있음을 확인하였다. 다만, Goldin(2014)이 지적한 대로 추

정된 직장내및직장간임금변동률의차이전체가남녀간임금차별을나타내기보

다 작업환경, 직장 분위기, 업무시간의 유연성 등 비금전적인 일자리 특성에 대한

남녀 선호의 이질성이 반영된 자발적인 선택의 결과를 일부 혹은 상당수 내포하고

있을 가능성이 있으므로 이에 대한 추가연구가 필요해 보인다.

31) 이직은 임금뿐만 아니라 근로시간의 변화를 가져올 수 있다. 이직이 근로시간에 미치는 영향

을 분석하기 위해 식 (1)과 동일하지만 종속변수를 주간 근로시간(정규 및 초과 근무시간의

합계)의변화로 설정한 모형을 사용하고이직의 동기가 보다 유연한 근로환경을 추구(이직 사

유로 육아․가사, 건강 및 근무조건․작업환경 불만을 선택한 경우)하는지 여부를 나타내는

더미 변수(
) 및 관련 지시함수(

)를 설명변수로 추가하였다. 추정결과 임금 상승률

을 종속변수인 모형의 경우 통계적으로 유의했던 
, 

, 
 및  변수의 계수

추정치들이 더는 유의하지 않았으며 새롭게 추가한 
의 계수 추정치 또한 유의하지 않았

다. 반면, 
의 계수 추정치는 -1.15로서 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 즉, 유연

한 근로환경을 선호하는 이직자의 경우 새 직장에서 주간 근로시간이 평균 1.15시간 감소하

는 반면 그 외에는 이직이 근로시간에 미치는 영향이 제한적이라고 할 수 있다. 이러한 추가

적인 분석 결과는 요구 시 제공할 수 있다.



經濟學硏究 제 70집 제 3호128

<Table 8> Estimation results: Wage-ladder effect of job turnover by gender

　 (1) Baseline (2) Gender gap (3) Male (4) Female


 0.031*** 0.049*** 0.044** 0.023*

(0.009) (0.013) (0.014) (0.011)


×

 -0.029*

(0.014)


 -0.034* -0.073* -0.077* -0.010

(0.017) (0.029) (0.030) (0.023)


×

 0.063

(0.036)


 -0.008*

(0.004)


 -0.015 -0.030 -0.024 -0.009

(0.011) (0.017) (0.018) (0.014)


×

 0.025

(0.021)


 -0.003 0.003 0.001 -0.010

(0.008) (0.011) (0.011) (0.013)


×

 -0.013

(0.017)


 0.001 0.014 0.011 -0.018

(0.007) (0.008) (0.009) (0.012)


×

 -0.033*

(0.014)

 0.000 -0.003 -0.003 0.004

(0.007) (0.008) (0.009) (0.011)

×
 0.008

(0.012)


 -0.002 0.009 0.013 -0.013

(0.010) (0.011) (0.011) (0.020)


×

 -0.026

　 　 (0.022) 　 　

Observations 14,324 14,324 6,572 7,752

R-squared 0.058 0.059 0.082 0.076

Notes: 1) Robust standard errors are reported in parenthesis.

2) All specifications control , , , and .

3) ***, **, * indicate statistical significance at the 0.1%, 1%, 5% levels, respectively.

열 2의 추정 결과를 중심으로 이직의 임금 사다리 효과의 남녀 간 차이와 관련한

주요 결과들을 요약하면 다음과 같다. 첫째, 노동생산성과 밀접한 관계를 갖는 변

수들을 통제 후 추정된 남성 대비 여성의 직장 내 임금 상승률 차이는 연간 0.8%p
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로, 남성에 비해 여성의 임금 상승률이 유의하게 낮은 것으로 나타났다. 둘째, 근

속연수가 동일한 남녀가 자발적으로이직한 경우에도 기존직장에서 받던 시간당 임

금수준 대비 이직 후 직장에서 받는 첫 임금이 여성은 남성보다 유의하게 2.9%p

낮은 것으로 나타났다. 셋째, 남성은 非자발적으로 이직(
)할 경우 임금이

7.3%p 하락하지만 여성은 1.0%p에 그쳐 이직 동기가 임금에 미치는 영향이 상대

적으로 제한적인 것으로 나타났다.32) 이러한 남녀 간 非자발적 이직에 대한 보상

차이는 금재호(2013)의 선행연구 결과와 부합한다. 넷째, 
× 

의 계수 추

정치가 음(-)의값을가지며통계적으로유의하지만,  
의계수추정치는 통계

적으로 유의하지 않은 것으로 나타나 최근 1년 내 출산 시 여성은 임금에 유의하게

부정적 영향을 받는 반면, 남성에게 미치는 영향은 통계적으로 유의하지 않다는 결

과가 도출되었다. 마지막으로 산업 및 직종 변동을 수반하는 이직이 시간당 임금에

미치는 영향을 나타내는 변수의 계수들이 남녀 모두 10% 수준에서도 통계적으로

유의하지 않은 것으로 나타났다.

4. 강건성 분석 결과

<Table 7>의 열 2∼7은 강건성 검증 결과이다. 검증 결과 모형의 추정법 변경,

일부 변수의 추가 및 제외, 대안 변수 사용을 통한 회귀분석을 실시하더라도 주요

변수에 대한 추정치 및 통계적 유의성에 미치는 영향이 대체로 미미하여 본 연구의

분석 결과가 강건한 것으로 나타났다. 예를 들어 기본모형을 포함한 6개의 식별모

형 모두에서  
의 계수는 0.027∼0.033의 값을 가지며 0.1∼1.0% 수준에서 통

계적으로 유의한 것으로 나타난다. 또한 非자발적 이직은 자발적 이직자보다 임금

을 약 3.4∼5.4%p 낮추는 것으로 나타났다.

각 검증 방법별로 살펴보면 먼저 열 2는 기본모형인 식 (1)을 고정효과 방법을

사용해 추정한 결과를 제시하고 있다. 이를 통해 고정효과 추정치들이 기본모형과

매우 유사하다는 것을 확인할 수 있다. 또한 고정효과에 대한 F-검정 결과 개인별

32) 
×

의 계수가 양(+)의 부호를 가지고 10% 수준에서 통계적으로 유의한 것으로 나타

났다. 그러므로 여타 변수들에 차이가 없을 경우 여성이 非자발적 이직을 하게 되면 임금이

 


×  하락에 그치는 것으로 확인된다.
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로 이질적인 임금 상승 경로를 가지지 않는다(즉, 고정효과가 존재하지 않는다)는 귀

무가설을 기각하지 못하는 것으로 나타나 고정효과의 존재가 통계적으로 유의하지

않음을 확인할 수 있다(F(3081, 10994) = 0.58). 즉, 관측 가능 변수들로 인해 발

생하는 차이가 개인별 상이한 임금 상승률의 대부분을 설명하며 이는 여타 관측이

불가능하거나 모형에서 고려하지 않은개인별 특성으로 인한 지속적인 임금 상승률

격차가 발생하지 않는다는 것을 의미한다. 열 3은 미래 이직 여부를 나타내는 더미

변수(   
 )를 기본모형에 추가하였을 경우 추정치를 나타내고 있다.33) 추정 결

과    
 의 계수가 통계적으로 유의하지 않으며 동 변수 추가로 인한 여타 변수들

에 대한 추정치의 크기 및 통계적 유의성 정도에 미치는 영향도 제한적이다.34) 열

4는 특정 산업 및 직종에서의 근속연수변수(exp_ 및 exp_)를 기본모형
에 추가하여 도출한 추정치를나타내고 있다. 추정결과 exp_ 및 exp_의
계수 추정치의 절대값이 상대적으로작으며 통계적으로 유의하지 않을 뿐만 아니라

동 변수들의 추가가 여타 변수들에 대한 추정치에 미치는 영향이 제한적인 것으로

나타났다. 열 5-6는 기본모형에서 이직의 非자발성(
) 및 이직의 임금 상승

효과(
) 변수를 모두 제외한 경우와 

 변수만을 제외한 경우의 추정 결과

를 나타낸다. 이러한 식별모형 변경에 따른 추정 결과의 차이를 통해 중요변수가

누락될 경우 나타날 수 있는 추정치의 편의 발생 여부를 확인할 수 있다. 마지막

열은 실제 업무경력 대신 잠재적 근속연수를 설명변수로 사용해 추정한 결과를 나

타낸다. 이를 기본모형과 비교해 보면 이직이 임금수준 및 상승률에 미치는 영향을

33) <Table 7>의 열 3은 이직자의 자기선택으로 인한 편의 발성 가능성에 대해 기본모형의 틀을

유지한 상태에서 특정 변수를 추가하여 강건성을 검증한 결과이다. 그러나 임금의 변화와 이

직 선택 간 내생성 검증은 이러한 간접적인 방법 이외에 보다 직접적으로 종전 직장에서의 임

금 변화 정도가이직 결정에미치는 영향을 살펴봄으로서도가능하다. 즉, 시점 에서의 이직

선택 여부를 기의 임금상승률이 설명할 수있는지를 추가 검증해보았다. 그 결과 기

의 임금상승률에 대한 계수 추정치가매우 작고 통계적으로유의하지도 않아 이직의 자기선택

으로 인한 편의 발생 가능성은 낮은 것으로 보인다. 이러한 추가적인 분석 결과는 요구 시 제

공할 수 있다.

34) 예를 들어 한 근로자가 직전 직장에서 낮은 업무성과를 나타냄에 따라 해고당하게 되었고 이

후 다른 직장에서 근무하게 된 경우를 가정해보자. 해당 근로자의 낮은 성과로 인해 직전 직

장에서 상대적으로 낮은 임금 상승률을보여왔다. 이 경우 만약 이직의 자발성 여부가 적절하

게 통제되지 않을 경우 
 변수와 오차항간 내생성문제(

 ≠)가 발생해추정

치에 편의가 발생할 수 있다.
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포착하는 주요 변수들에 대한 계수 추정치들이 전반적으로 큰 차이를 보이지 않는

것을 확인할 수 있다.

Ⅵ. 결 론

최근 우리나라 노동시장에서는 청년층의 구직난과 기업의 구인난이 동시에 발생

하는 인력수급 불균형이 커지고 있으며 이러한 불일치 및 노동시장으로의 이행 연

기는 임금격차 확대로이어질수있기때문에대부분의정책이초기단계에서발생

하는 불일치를 줄이는 데 집중되어 왔다. 그러나 청년간 임금 격차의 상당 부분은

직무를 통한 인적자본 축적과정에서발생하기 때문에 노동시장 진입 초기 단계에서

의 이직은 보다 적합한 경력 경로를 찾아가는 과정이며 빠른 인적자본의 축적을 통

해 임금 격차 완화에 기여할 수 있을 여지가 있다.

이러한 점에서 본 연구는 2007년 청년 패널의 고정표본으로 선정된 청년층 근로

자 3,608명을 추적하여이들이 노동시장에 최초진입한 이후 이직을통해 실제로임

금 상승효과가 발생했는지를 분석하였다. 실증분석 결과 우리나라 노동시장에서도

선진국과 마찬가지로 이직의 ‘임금 사다리 효과’가 존재하는 것으로 나타났다. 이직

을 선택한 청년은 비슷한 인적자본을 보유한 非이직자에 비해 이직 시점에서 상대

적으로 높은 임금 상승을 경험하고 이직 이후에도 임금상승률이 더 높아지는 것으

로 분석되었다. 특히, 상대적으로 열악한 상황에 있는 근로자가 더 빈번하게 이직

을 선택하는데, 이는 최초 입직 단계에서 발생한 임금 격차를 완화하는데 긍정적으

로 작용하는 것으로 나타났다.

이러한 분석 결과는 다음과 같은 세 가지 시사점을 제공한다. 첫째, 최근 기업들

의 수시․경력직 채용 비중 확대는 인적자본 축적을 촉진하고 한정된 노동자원을

보다 생산성이 높은 부문으로배분되도록 도움으로써 경제 전반의 효율성을 높이는

데 이바지할 수 있을 것으로 보인다. 둘째, 정책적인 측면에서는 노동수급 불일치

해소 및소득불평등완화를위해청년층에 대한노동시장진입촉진정책과더불어

청년층이직에대한충분한정보 및적절한 유인제공 등의정책을보완적으로실시

할 필요가 있다. 셋째로 정부는 우리나라 노동시장 전반의 경직성을 완화하고 노동

생산성을 높이기 위해 청년층 이직에 대한 사회 전반의 부정적 인식을 개선하고 기

업이 근로자의 지속적인 인적자본 축적을 돕는 다양한 훈련 기회를 부여하도록 유
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인을 제공할 필요가 있다.

마지막으로 본 연구가 노동 공급 측면에서 이직의 경제적 효과를 살펴본 만큼 추

후 기업 패널데이터 등을 활용하여 노동 수요 측면에서 이직의 경제적 효과를 살펴

본다면 보다 균형적인 관점에서 이직이 경제 전반에 미치는 영향을 살펴볼 수 있을

것으로 기대된다.
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<별첨> 주요 변수 관련 통계

<Table A1> 및 <Table A2>는 각각 근로자의 이직 횟수와 직전 조사에서 근무하

던직장을 그만두게 된주된 이유를보여주고있다. <Table A1>에따르면청년들은

노동시장 최초진입 이후 10년 동안 평균적으로 약 1.04회의이직을 하는 것으로나

타났다. 청년들(잠재적 근속연수가 7년인 동시에 10년 이내인 경우로 제한)의 57%가

이직을 1차례 이상 경험하였으며 남성(51%)에 비해 여성(61%)이 높은 비중으로

이직을경험하였다.35) 1회이상 이직을경험한근로자가운데 1회만이직한 근로자

의 비율이 가장 높게 나타났으며 4회 이상 이직한 경우는 약 6.9%인 것으로 나타

났다. <Table A2>에 따르면 전체 퇴사 사유 중 약 16.1%가 非자발적인 동기에 의

한 것으로 나타났으며 남성(12.6%)에비해 여성(18.0%)의 비중이상대적으로높

았다. 또한, 남성 응답자는 금전적 보상, 적성 및 향후 커리어에 대한 불만을 이직

의 주요 원인(남성 47.1%, 여성 34.4%)으로 응답한 반면 여성 응답자는 건강, 육

아 및 직장 내 불화를 주된 사유로 제시하였다(남성 1.9%, 여성 9.9%).

종사상 지위에 따른 이직 경향을 추가적으로 살펴보면 전체 근로자중 직전 일자

리가상용직이었을경우이직을선택하는비중이 16.4%인반면임시직으로종사한

근로자중 약 2.2배 높은 비중인 36.6%의 근로자가 이직을 선택한 것으로 나타났

다.36) 이는 상용직과 비교할 때 임시직은 직장의 안정성, 근로조건, 임금 등이 상

대적으로 열악해 직장탐색 유인이 보다 크고 탐색을 통해 현재의 일자리보다 더 나

은 조건의 근로기회를 찾기가 용이하기 때문이라고 할 수 있다(Burdett et al.,

2011; Jovanovic, 1979).

<Table A3>은 청년 근로자들이 속한 산업 및 직종 분포를 각각 11개 및 9개의

대분류로 나눈 결과가 요약되어 있다. 먼저 산업 분포를 살펴보면 제조업이 가장

35) 이직횟수는 잠재적 근속연수가 늘어날 경우 단조증가하는 특성을 보인다. 즉 이직 횟수는 노

동시장에서의 경험과 밀접한 연관관계가 있어 청년들의 이직 경향을 확인하기 위해서는 이들

이 노동시장에서 충분한 근로경험을 쌓을수 있는 기간을 대상으로 분석할 필요가 있다(예를

들어 3년의 잠재적 근속연수를 가진 근로자를 대상으로 할 경우 매년 이직을 하더라도 최대

달성가능한 이직 횟수는 2회로 제한된다). 그러므로 <Table A1>에서는 본 연구에서 사용한

표본중 잠재적 근속연수가 7년 이상인 동시에 10년 이하인 관측치로 분석대상을 제한하였다.

36) 성별로는 직전 일자리가 임시직이었던 근로자중 이직을 선택한 남녀 근로자는 각각 34.4%,

37.9%인 반면 상용직으로 근무하고 있었던 남성과 여성 근로자중 약 14.2%와 18.2%의 근

로자가 이직을 선택한 것으로 나타났다.
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높은 비중을 차지하고 있으며 보건․사회복지, 교육서비스업이 그 뒤를 이어 높은

비중을 차지하고 있다. 특히 남성은 제조업에서 상대적으로 높은 비중(29.7%)으

로 근무하고 있는 반면 여성은 약 12.6%가 근무 중인 것으로 나타났다. 이와 달리

보건․사회복지 부문에서는 약 21.1%의 여성이 근무 중이지만 남성은 4.9%에 그

치는 것으로 나타났다. 직종 분류의 경우 전체 청년 근로자중 경영․사무․금융․

보험직에 종사하는 비중이 37.0%에 달했으며 연구․기술직(14.7%)과 교육․법

률․사회복지․경찰․소방직․군인(14.6%)도 높은 비중을 차지했다. 남녀 모두

경영․사무․금융․보험직에서 가장 높은 비율로 종사하고 있으나 남성의 경우 상

대적으로 연구․기술직에서, 여성의 경우 보건․의료직의 비중이 높았다.

<Table A4>는 잠재적 근속연수에 따른 상용직 비중 및 업무공백 발생 사유에 따

른 누적 경력단절 기간을 나타내고 있다. 먼저 상용직 비중을 살펴보면 대체적으로

근속연수가 늘어나면서 근로자중 상용직 비중이 늘어나는 것으로 나타났다. 첫 직

장에서 19.5%의 청년이 임시․일용직으로 근무하는 반면 이후 10년이 지난 시점

에서는 동 비율이 7.1%로 빠르게 하락하였다. 이러한 근속연수에 따른 상용직 비

중의 변화는 성별과 무관하게 발생하고 있는 것으로 확인된다. 남성 및 여성의 첫

직장에서의 상용직 비중은 각각 83.9% 및 77.4%이며 10년 후에는 동 비율이

95.9% 및 90.1%로 증가하였다. 한편 잠재적 근속연수에 따른 누적 경력단절 기

간의 경우, 먼저 실업으로 인한 경력단절 기간은 노동시장 진입후 10년 동안 평균

1.1년인 것으로 나타나며 동 수치에 대한 남녀간 차이는 제한적(잠재적 근속연수 10

년차: 남성 1.1년, 여성 1.0년)인 것으로 확인된다. 전체 청년층의 비경제활동인구

로 편입에 따른 경력단절 기간은 최초 노동시장 진입후 10년 동안 평균 1.8년인 것

으로 나타나지만 그 이면에는 남녀간 상당한 이질성을 내포하고 있다. 남성은 최초

근로개시 이후 노동시장을 일시적으로이탈해 있던 기간이 평균 1.2년인 반면여성

은 남성의 2배에 가까운 2.3년을 근로 및 구직과 무관하게 보내는 것으로 나타나

상대적으로 노동시장에 대한 결속(labor force attachment)이 낮은 것으로 확인된다.
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<Table A1> Frequency of job mobility

Cumulative job mobility All Male Female

0 43.0% 49.1% 38.8%

1 26.8% 24.2% 28.6%

2 18.5% 16.5% 19.9%

3 7.8% 6.0% 8.9%

4 2.7% 2.6% 2.7%

≥5 1.3% 1.6% 1.1%

Total 100.0% 100.0% 100.0%

Average frequency of job mobility

▪All workers 1.04 0.94 1.11

▪Frequency of job mobility ≥ 1 1.83 1.84 1.82

Note: This table is calculated based on employees whose potential work experience is beween

7 and 10 years.

<Table A2> Reasons for job mobility

Reasons All Male Female

Voluntary

Further study 2.7% 2.5% 2.8%

Lack of fit to major 1.0% 1.2% 0.9%

Lack of fit to ability 13.7% 14.5% 13.2%

Lack of skills 0.7% 0.9% 0.6%

Co-worker relationship 3.1% 3.0% 3.2%

Compensation and benefits 12.6% 16.5% 10.2%

Poor working conditions 23.4% 24.1% 22.9%

Growth prospects 12.9% 16.1% 11.0%

Starting a business 0.9% 1.6% 0.5%

Health 3.9% 1.7% 5.2%

Childcare and housework 3.0% 0.2% 4.7%

Others 6.1% 5.1% 6.7%

Involuntary
Business closure and fire 9.7% 9.5% 9.7%

Contract expiry 6.4% 3.1% 8.3%

Total 100.0% 100.0% 100.0%
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<Table A3> Distribution of youth employment by industry and type of occupation

　 By industry 　 　 By occupation

All Male Female All Male Female

Manufacturing 20.4% 29.7% 12.6%
　

Business and

Administration

37.0% 34.0% 39.5%

Construction 3.1% 4.9% 1.6% Science and Engineering 14.7% 22.6% 8.0%

Electricity, Gas,

Water and Waste

Services

9.8% 12.4% 7.6% Teaching, Legal, Social

and Armed Forces

14.6% 10.2% 18.3%

Wholesale and Retail

trade

9.5% 9.3% 9.7% Health 9.7% 2.9% 15.5%

Accommodation and

Food Services

4.2% 3.5% 4.7% Artistic, Cultural and

Culinary Associate

4.7% 3.7% 5.5%

Financial, Insurance,

Rental, Hiring &

Real Estate Services

8.7% 8.4% 9.0% Elementary 4.8% 4.1% 5.4%

Professional,

Scientific and

Technical Services

7.9% 8.4% 7.5% Clerical Support and

Service&Sales

7.7% 10.0% 5.7%

Education and

Training

11.2% 5.4% 16.2% Craft&Related Trades 6.0% 11.1% 1.7%

Public Administration

and Safety

6.4% 7.7% 5.3% Others 0.8% 1.4% 0.3%

Health Care and

Social Assistance

13.6% 4.9% 21.1%

Other Services 5.1% 5.6% 4.7% 　
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<Table A4> Employment status and cumulative length of career breaks by

potential work experience

Work

experience

(years)

Percentage of regular

employees

Cumulative length of career breaks (years)

Unemployment Not in the labor force

All Male Female All Male Female All Male Female

1 80.5 83.9 77.4 0.3 0.3 0.3 0.1 0.1 0.2

2 86.9 89.9 84.3 0.4 0.5 0.4 0.3 0.3 0.3

3 87.9 89.5 86.6 0.6 0.6 0.5 0.4 0.4 0.4

4 90.3 91.6 89.2 0.7 0.7 0.6 0.5 0.4 0.5

5 91.9 93.1 90.8 0.7 0.7 0.7 0.6 0.5 0.7

6 91.8 93.9 90.2 0.8 0.8 0.7 0.8 0.6 0.9

7 94.0 95.4 93.0 0.8 0.9 0.8 1.0 0.7 1.1

8 93.8 95.3 92.4 0.9 0.9 0.9 1.2 0.8 1.4

9 93.3 95.9 90.8 1.0 1.0 0.9 1.5 1.0 1.8

10 92.9 95.5 90.1 1.1 1.1 1.0 1.8 1.2 2.3



청년층 근로자의 이직을 통한 임금 사다리 효과 분석 141

Can Job Turnover Help Young Korean Workers Climb

the Wage Ladder?*

Taehee Oh**․Jangyoun Lee***

Abstract37)

This paper studies the effect of job turnover on wage growth for young Korean
workers using the Youth Panel over the period of 2007-2019. Our empirical
findings highlight that if a young employee whose work experience is less than
three years moves a job voluntarily, the hourly wage increases by 3.3-4.0
percent, and the annual rate of wage growth increases by 0.1-0.8 percentage
point (the so-called “wage-ladder effect”). These results imply that job turnover
of young Korean employees not only alleviates labor market mismatch, but also
contributes to improve human capital formation by helping them find more
suitable jobs and boost their job performance.
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