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특 집임금격차 해소방안에 관한 연구

1)

이 글은 임금 분배에서 기업의 영향을 실증적으로 분석하였다. 근로자 숙련과 무관한 기업별 

임금 프리미엄의 격차가 임금 불평등의 주요한 요인이며, 생산성과는 무관하게 생산성 이득을 

근로자와 나누는 렌트 배분만으로는 기업 간 임금 격차를 설명하기 어려운 것으로 나타났다. 

기업 간 임금 격차의 주된 요인인 생산성 격차를 줄이는 것이 우선되어야 하며, 기업 간 임금 

격차를 유발하는 시장 집중, 외주화, 비정규직 문제에 대한 정책적인 노력도 필요하다. 

Ⅰ. 머리말

1980년대 이후 생산성 증가가 부진한 가운데 임금 증가율이 그보다 하회하여 노동소득분배

율이 하락하고 고용 성과도 부진한 현상이 주요 선진국에서 공통으로 발견된다. 다른 한편으로 

고성과 기업은 고생산성과 높은 임금 성장을 기록하는 등 기업 성과 간 격차가 확대되는 현상도 

나타났다. 이에 따라 생산성 둔화와 불평등 증가의 이면에 기업이 역할하고 있다는 연구가 확산

되었다(ILO, 2017). 기업은 자본과 노동간 시장소득의 일차 분배뿐만 아니라 근로자 간 노동소득

의 분배를 결정하는 주요한 주체이기 때문이다(OECD, 2021). 국내에서도 사업체 간 임금 격차 

변화가 임금 불평등 변화와 밀접한 관련이 있다는 연구 결과가 제시된 바 있다(성재민 외, 

2020). 

기업규모 간 평균 임금 격차 중심의 선행 연구를 넘어서, 이 글은 임금 분배에서 기업이 어떤 

영향을 미쳤는지를 실증적으로 규명하고자 한다. 임금구조기본통계조사(고용노동부), 기업활동

* 이 글은 경제인문사회연구회 협동연구사업으로 수행된 오상봉 외(2022), 『임금격차 해소방안에 관한 정책연구』 

중 제3장을 요약ㆍ정리한 것이다.
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조사(통계청) 등 다양한 자료를 활용하는데, 자료의 제약에 따라 분석 단위는 사업체 또는 기업

을 사용할 것이다. 연구 질문은 다음과 같다. 

첫째, 사업체 간 임금 격차 변화가 임금 불평등 변화에 얼마나 기여하였는가? 임금 불평등을 

사업체 간 임금 불평등과 사업체 내 임금 불평등으로 나누어 분석한다. 

둘째, 사업체 간 임금 격차가 증가하는 원인은 사업체 간 근로자 숙련의 차이에 기인하는가? 

이 글은 사업체 임금 프리미엄이 임금 불평등 변화의 주요한 원인인지, 생산성이 높은 기업에 

고생산성 근로자가 밀집하는 선별(sorting) 때문에 발생하는지를 근로자의 숙련을 통제한 상태

에서 분석한다. 

셋째, 사업체 간 임금 격차 증가가 근로자 선별/분리가 아니라면 생산성 이득을 근로자와 배

분하는 정도가 강화되었기 때문인가? 기업의 생산성이 기업 임금 프리미엄에 미치는 영향을 추

정하는 렌트 배분 탄력성을 추정한다.

넷째, 기업 간 임금 격차를 유발하는 원인으로 시장 집중, 수요 독점, 플랫폼 슈퍼스타기업, 

외주화 등의 다양한 설명이 있다. 이 글은 시장 집중, 외주, 비정규직 활동이 렌트 배분 탄력성

에 미치는 영향을 분석한다.

이상의 분석 결과에 기초하여 기업 간 생산성 격차 완화, 시장 집중, 외주화 및 비정규직 활용 

등과 관련한 정책적 시사점을 제시한다. 

Ⅱ. 임금 불평등과 기업 간 임금 격차

1. 임금 불평등 추이1)

임금구조기본통계조사(고용노동부)를 이용하여 임금 불평등의 추이를 분석한다. 소규모 사

업장에 종사하는 근로자가 제외되어 있지만, 가장 긴 시계열의 임금 불평등 추이를 살펴볼 수 

있는 장점이 있다. 동 조사는 1999년부터 5인 이상 사업체와 농림어업으로 조사대상을 확대하

였지만, 이전 시기와의 일관성 유지를 위해 10인 이상 비농림어업 사업체로 분석대상을 한정

하였다. 여기에서는 민간 부문의 10인 이상 사업체(농림어업, 공공행정, 국방 및 사회보장행정, 

가사서비스업, 국제 및 외국기관 제외)에 종사하는 상용 근로자의 임금 불평등 추이를 살펴볼 

것이다. 

1) 제Ⅱ장은 1987~2016년을 대상으로 분석한 이병희 외(2017)를 업데이트한 것이다.
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[특집] 임금 불평등과 기업 간 임금 격차

임금 정보는 노동시장 처우를 나타내는 시간당 임금을 사용한다. 월 급여액(정액급여+초과급

여)에 전년도 연간 특별급여를 12로 나눈 금액을 더하여 월 임금총액을 구하고, 실근로시간(소정

근로시간+초과근로시간)으로 나누어 산출하였다. 임금 불평등 지표로는 로그 분산(logarithmic 

variance)을 사용하였다. 임금 불평등을 사업체 간/사업체 내 임금 불평등으로 분해하려는 이 

글의 목적에 부합하기 때문이다. 

[그림 1]의 로그임금 분산 추이는 시기별로 큰 변화를 보여준다. 1987~94년은 임금 불평등이 

빠르게 감소한 시기이다. 그 이후 증가 추세로 반전하여 2008년까지 불평등이 증가하였다. 글로

벌 금융위기 이후에는 감소 추세로 전환하였는데, 소폭 감소하다가 최저임금이 크게 인상된 

2018~19년 동안 상대적으로 큰 폭으로 감소하였다. 코로나 위기가 발생한 2020년에도 임금 불

평등이 감소하여 2020년 임금 불평등은 1994년보다 낮은 수준을 보인다. 

[그림 2]에서 임금분위수 배율로 다시 살펴보면, 1987~94년 동안엔 중상위 임금격차(P90/ P50)

가 크게 하락하였으며, 중하위 임금격차(P50/P10)는 거의 변화가 없다. 이 시기엔 중간 임금과 

하위 임금 근로자의 임금이 함께 상승한 시기였음을 보여준다. 반면 임금 불평등이 크게 증가하

는 1994~2008년 동안 중상위 임금격차(P90/P50)의 증가가 두드러지고 중하위 임금격차(P50/P10)

도 증가하였다. 중간 임금 근로자의 임금도 상승하였지만 상위 임금 근로자의 임금 상승이 더 

커서 임금 불평등 증가로 나타난 것이다. 2008~20년 동안에는 중상위 임금격차(P90/P50)가 소폭 

증가하였으며, 중하위 임금격차(P50/P10)의 하락이 두드러진다. 하위 임금 근로자의 임금이 상

대적으로 증가하여 임금 불평등이 크게 감소한 것이다. 코로나 위기가 발생한 2020년에는 모든 

분위에서 임금이 감소하였는데, 중상위 임금 근로자에서 약간 더 감소한 것으로 나타난다. 이는 

실업 충격이 취약 근로자에게 집중되어, 근로자 구성이 변하였기 때문일 것이다. 

[그림 1] 임금 불평등 추이(로그임금 분산)
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자료 : 고용노동부, 「임금구조기본통계조사」.



10

2022년 9월호

[그림 2] 임금 불평등 추이(분위수 배율)
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자료 : 고용노동부, 「임금구조기본통계조사」.

2. 임금 불평등과 사업체 간 임금 격차

임금구조기본통계조사에서 제공하는 사업체 번호를 이용하여 사업체-근로자 연계자료

(employer-employee matched data)로 활용하였다. 대수 분산의 특성을 살려 임금 분산을 사업체 

간 분산과 사업체 내 분산으로 나눌 수 있다. 
 를 시기 에 사업체 에 고용된 근로자 의 

로그 임금이라고 하면, 다음과 같이 표시할 수 있다. 
  ≡ 


  

   


. 이때 


는 사업체 

의 평균 임금이다. 

임금 분산은 다음과 같이 분해할 수 있다. 
  ≡  


 

   ∈. 우변의 

첫째 항은 사업체별 평균임금의 분산이며, 둘째 항은 사업체별 근로자 비중으로 가중된 사업체

내 임금 분산이다.

[그림 3]은 임금 불평등을 사업체 간/사업체 내 임금 불평등으로 분해한 결과다. 사업체 간 

임금 분산이 사업체 내 임금 분산보다 더 크며, 사업체 내 임금 분산의 변화는 작은 데 비해 

사업체 간 임금 분산의 변화가 더 크게 나타남을 확인할 수 있다. 이에 따라 임금 분산 추이는 

사업체 간 임금 분산의 추이와 유사하게 나타난다.2)

2) 14개 OECD 회원국의 임금 불평등을 연구한 Criscuolo, C. et al.(2020)에 따르면, 임금 불평등 수준은 나라마다 

큰 차이가 있지만, 기업 간 임금 불평등은 전체 임금 불평등의 40~60% 수준이며, 1990년대 초반부터 2010년대 

중반까지 임금 불평등 변화의 절반 정도가 기업 간 임금 불평등 변화에 기인한다. 이 분석 결과와 비교하면, 우리

나라는 기업 간 임금 불평등 수준과 변화가 높은 나라다. 
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[특집] 임금 불평등과 기업 간 임금 격차

[그림 3] 사업체 간 및 사업체 내 임금 분산 추이
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10인 이상 사업체간 임금 분산 사업체내 임금 분산

자료 : 고용노동부, 「임금구조기본통계조사」.

두 시기 간 임금 분산의 변화는 사업체 간 임금 분산의 변화와 사업체 내 임금 분산의 변화로 

다음과 같이 분해할 수 있다(Benguria, 2015).


    


 

   ∈.

<표 1>은 임금 불평등 변화가 주로 사업체 간 임금 분산의 변화 때문에 발생하였음을 보여준

다. 임금 불평등의 변화 추세를 세 시기로 나누어 보면, 첫째, 임금 분산이 감소한 1987~94년 

동안 사업체 간/사업체 내 임금 분산이 모두 감소하였다. 노동조합운동이 활성화된 직후에는 

사업체내 임금이 평준화될 뿐만 아니라 사업체 간 임금 격차도 함께 감소한 것이다. 둘째, 임금 

불평등이 증가한 1994~2008년 동안 사업체 간/사업체 내 분산이 모두 증가하였다. 임금 불평등

의 증가는 사업체 간 임금 분산 증가의 영향이 더 크지만, 비정규 고용이 늘어나면서 사업체 

내 임금 분산도 외환위기 이후 지속적으로 증가하였다. 셋째, 임금 불평등이 감소한 2008~20년

에는 사업체 간 임금 분산의 감소가 사업체 내 임금 분산의 감소보다 크다. 사업체 간 임금 

분산은 2015년부터 감소하여 2018년과 2019년에 큰 폭으로 감소하였다. 한편 연간 변화분

으로 전환하여 살펴보면, 최저임금이 크게 인상된 2018-19년에 임금 분산의 감소분은 노

동조합운동이 활성화된 직후인 1980년대 후반의 임금 분산 감소분에 근접한다. 
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<표 1> 시기별 임금 분산 변화의 사업체 간 및 사업체 내 임금 분산 변화의 기여

전체 변화 연간 변화

전체 사업체 간 사업체 내 전체 사업체 간 사업체 내

1987~94 -0.120 

(100.0)

-0.079 

(65.3)

-0.042 

(34.7)

-0.017 -0.011 -0.006

1994~2008 0.150 

(100.0)

0.110 

(73.1)

0.041 

(27.0)

0.011 0.008 0.003

2008~20 -0.152 

(100.0)

-0.101 

(66.3)

-0.051 

(30.8)

-0.013 -0.008 -0.004

2008~17 -0.081 

(100.0)

-0.050 

(61.7)

-0.031 

(38.4)

-0.009 -0.006 -0.003

2017~20 -0.071 

(100.0)

-0.051 

(71.6)

-0.020 

(28.5)

-0.024 -0.017 -0.007

주 : (  ) 안은 사업체 간/사업체 내 임금 분산 변화가 전체 임금 분산 분해를 설명하는 정도를 의미함.
자료 : 고용노동부, 「임금구조기본통계조사」.

Ⅲ. 근로자 숙련과 기업 간 임금 격차

근로자의 한계 생산성에 따라 기업이 임금을 지불하는 완전 경쟁 노동시장에서는 기업 간 

임금 격차가 전적으로 근로자 숙련 구성의 차이에 기인한다. 경제활동이나 기술의 차이에 의해 

높은 임금으로 고숙련 근로자를 고용하는 기업들과 낮은 임금으로 저숙련 근로자를 고용하는 

기업들이 병존할 것이다. 그러나 임금이 근로자의 숙련에 의해 전적으로 결정되기 때문에 근로

자 간 숙련에 따른 사업장별 분리는 전체 임금 불평등을 야기하지 않는다. 기업 간 숙련 차이에 

기인한 기업 간 임금 불평등의 증가가 기업 내 동질적인 숙련에 기인한 기업 내 임금 불평등의 

감소로 상쇄되기 때문이다. 

근로자 숙련이 기업 간 임금 격차의 주된 원인인지를 규명하려면 기업과 근로자 각각의 고정

효과를 통제하는 AKM(1999)의 이원고정효과 모델(two-way fixed effect model) 적용이 바람직하

다. 그러나 이용할 수 있는 기업-근로자 연계 패널자료(employer-employee panel data)가 없으

므로, 횡단면 자료에 적용할 수 있는 Barth et al.(2016)의 분산 분해 방법을 이용하였다.

근로자 숙련 구성과 선별이 미친 영향을 통제하기 위해서 식 (1)과 같이 전형적인 인적

자본 임금 방정식에 기업 고정효과를 추가한다.
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ln       (1)

이때, 는 기업 에 종사하는 근로자 의 시간당 임금이다. 는 근로자 숙련인데, 학력(중

졸 이하, 고졸, 전문대졸, 대졸 이상)과 잠재적 노동시장경력의 대리변수로서 연령과 그 제곱을 

사용하였으며, 남녀 간 숙련의 보상 차이를 고려하기 위하여 각 숙련 변수와 성의 상호작용항을 

포함하였다. 는 기업 고정효과이며, 는 오차항이다. 

임금 방정식을 추정하여 분산을 구하면, 식 (2)와 같이 임금 분산은 근로자의 숙련과 숙

련별 수익으로 예측한 임금( 
 )의 분산, 기업 임금 프리미엄의 분산, 예측임금과 기업 임금 

프리미엄의 공분산, 잔차항의 분산으로 분해할 수 있다.

 ln         (2)

근로자 선별은 두 가지 형태로 표현할 수 있다. 첫째, 근로자 숙련으로 예측한 임금 의 기업 

평균을 로 표시하면,    는 사업장별로 근로자의 숙련이 분리되는 선별

(worker-to-worker sorting)을 측정할 수 있다. 숙련과 관계없이 완전히 임의로 근로자를 채용한

다면 는 0이 되고, 동일한 숙련을 가진 근로자만을 채용한다면 1이 될 것이다. 둘째, 근로자 

예측임금과 기업 임금 프리미엄 간 관계가 예측임금 분산에서 차지하는 정도를 나타내는 

   는 고임금(고생산성) 기업이 고임금(고숙련) 근로자를 채용하고 저임금 

기업이 저임금 근로자를 채용하는 정도를 의미하는 기업-근로자 선별(worker-to-firm sorting)

을 측정할 수 있다. 기업 임금 프리미엄과 전혀 무관하게 근로자를 채용한다면 는 0이 될 

것이다.

임금 분산은 기업 간 임금 분산  과 기업 임금 분산  로 분해되는데, 근로자 선별을 포함

하여 재정리하면 식 (3)과 같이 나타난다.

                      (3)

이제 기업 간 임금 분산은 근로자 숙련의 분리로 인한 분산, 기업-근로자 선별로 인한 분산, 

근로자 숙련 구성의 차이와 무관한 기업 임금 프리미엄으로 인한 분산으로 나누어진다. 또한 

기업내 분산은 관측하거나 관측하지 못한 근로자 특성에 기인한 임금 분산과 근로자 숙련의 분

리로 인한 분산으로 나누어진다. 근로자 간 숙련의 분리  가 임금 불평등에 미치는 영향은 

기업 간 임금 불평등의 증가와 기업 내 임금 불평등의 감소로 상쇄된다.

이상의 논의를 [그림 4]로 요약할 수 있다. 



14

2022년 9월호

[그림 4] 임금 불평등의 분해 : 기업 간/기업 내 분산

디지털화 세계화 인구구조 정책

임금 불평등

기업간 임금 분산

기업별
임금프리미엄의 분산

노동력 구성
(worker-to-worker/

Worker-to-firm sorting)

노동력 구성
(worker-to-worker 

sorting)

기업내
예측임금

분산

기업내 임금 분산

자료 : Criscuolo, C. et al.(2020).

<표 2>는 식 (2)를 이용하여 임금 분산을 근로자 숙련(예측임금)의 분산, 사업체 효과(임금 프

리미엄)의 분산, 예측임금과 사업체 임금 프리미엄의 공분산, 잔차항의 분산으로 분해한 결과

다. 시기별로 임금 불평등 변화의 기여 요인이 다르다는 사실을 알 수 있다. 

임금 불평등이 감소한 1987~94년에는 근로자 숙련(예측임금)의 분산이 감소하고, 근로자 숙

련과 사업체 효과 간 공분산도 감소하였다. 근로자 숙련이 증가하지만, 수익률이 크게 압축되었

기 때문이다. 반면 사업체 임금 프리미엄은 10% 내외의 낮은 수준을 유지하고 있다. 1994~2008

년간 임금 불평등이 증가한 시기엔 사업체 임금 프리미엄의 분산이 크게 증가하였으며, 잔차항

의 분산도 증가하였다. 사업체 임금 프리미엄의 분산은 근로자 숙련과 무관한 기업 성과 간 격

차가 확대되고 이러한 기업 효과가 임금에 반영된 것으로 보인다. 잔차항의 분산은 관측하지 

못하는 근로자 특성에 따른 임금 차등이 증가하였음을 의미한다. 2008~20년 임금 불평등 감소

의 기여 요인은 사업체 임금 프리미엄의 분산 감소, 예측임금으로 대리한 근로자 숙련의 분산 

감소, 잔차항의 분산 감소 순으로 나타난다. 

한편 근로자 숙련에 따른 사업장별 분리(segregation) 정도를 의미하는 는 1990년대 중반까

지 소폭 감소하고, 이후에는 그 수준을 유지하고 있다. 반면 기업-근로자 선별(worker-to-firm 

sorting)을 의미하는 는 1980년대 후반~1990년대 초반 감소하다가 외환위기 이후 증가하였다. 

이 지표는 아웃소싱의 영향을 간접적으로 보여주는 것일 수 있다. 아웃소싱은 생산성이 낮은 

근로자에게 렌트를 지불하지 않기 때문에, 아웃소싱이 확산될수록 고임금 기업과 저임금 기업

으로 분화가 심화되면 가 증가할 것이다. 
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<표 2> 임금 분산 분해 : 근로자 숙련과 선별의 영향

<수준> 1987 1994 2008 2020

ln 0.398 0.277 0.427 0.275 

근로자 숙련  0.162 0.091 0.090 0.051 

근로자-근로자 밀집  0.390 0.271 0.285 0.279 

근로자-사업체 선별  0.209 0.146 0.209 0.219 

사업체 효과  0.091 0.095 0.191 0.117 

공분산  0.068 0.027 0.038 0.022 

잔차  0.077 0.065 0.108 0.084 

사업체 수 3,193 2,558 11,275 12,268 

근로자 수 584,050 423,011 620,559 779,466 

<변화> 1987~1994 1994~2008 2008~2020

ln -0.120 ( 1.000) 0.150 ( 1.000) -0.152 (1.000)

근로자 숙련  -0.071 ( 0.592) -0.001 (-0.007) -0.039 (0.254)

사업체 효과  0.004 (-0.030) 0.096 ( 0.643) -0.074 (0.485)

공분산  -0.041 ( 0.343) 0.011 ( 0.073) -0.015 (0.099)

잔차  -0.011 ( 0.095) 0.043 ( 0.287) -0.024 (0.161)

자료 : 고용노동부, 「임금구조기본통계조사」.

<표 3>은 식 (3)을 이용하여 임금 분산을 사업체 간 임금 분산과 사업체 내 임금 분산으로 분

해한 결과다. 임금 불평등 변화의 2/3 내외가 사업체 간 임금 불평등 변화에 기인한다. 그러나 

시기별로 사업체 간 임금 불평등 변화의 기여 요인은 다르게 나타난다. 

1987~94년에는 유사한 숙련을 가진 근로자가 밀집하여 사업장별로 근로자의 숙련이 분리

되는 선별(worker-to-worker sorting)과 사업체의 특성에 따라 근로자가 선별되어 채용되는 기

업-근로자 선별(worker-to-firm sorting) 각각의 기여가 크게 감소한 반면, 1994~2008년 임금 

불평등 증가 시기와 2008~20년 감소 시기엔 사업체 임금 프리미엄의 변화가 주요한 영향을 

미친다. 
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<표 3> 임금 분산 분해 2 : 사업체 간/사업체 내 분산

<수준> 1987 1994 2008 2020

ln  0.398  0.277  0.427  0.275 

사업체 간 분산( )  0.222  0.146  0.254  0.154 

근로자-근로자 선별   0.063  0.025  0.026  0.014 

근로자-사업체 선별   0.068  0.027  0.038  0.022 

사업체 효과   0.091  0.095  0.191  0.117 

사업체 내 분산(  )  0.175  0.132  0.173  0.121 

근로자 숙련  0.162  0.091  0.090  0.051 

근로자-근로자 선별  -0.063 -0.025 -0.026 -0.014 

잔차   0.077  0.065  0.108  0.084 

<변화> 1987~1994 1994~2008 2008~2020

ln -0.120 ( 1.000) 0.150 ( 1.000) -0.152 ( 1.000)

사업체 간 분산( ) -0.076 ( 0.634) 0.108 ( 0.723) -0.100 ( 0.659)

근로자-근로자 선별  -0.039 ( 0.321) 0.001 ( 0.006) -0.011 ( 0.074)

근로자-사업체 선별  -0.041 ( 0.343) 0.011 ( 0.073) -0.015 ( 0.099)

사업체 효과  0.004 (-0.030) 0.096 ( 0.643) -0.074 ( 0.485)

사업체 내 분산(  ) -0.044 ( 0.366) 0.041 ( 0.274) -0.052 ( 0.340)

근로자 숙련 -0.071 ( 0.592) -0.001 (-0.007) -0.039 ( 0.254)

근로자-근로자 선별  0.039 (-0.321) -0.001 (-0.006) 0.011 (-0.074)

잔차  -0.011 ( 0.095) 0.043 ( 0.287) -0.024 ( 0.161)

자료 : 고용노동부, 「임금구조기본통계조사」.

임금 불평등 변화의 2/3 내외가 사업체 간 평균임금의 분산이 변화하여 발생하는데, 미국의 

1978~2013년 동안 임금 불평등이 증가한 요인을 연구한 Song et al.(2019)에서도 유사한 영향이 

발견된다. 그러나 기업 간 임금 격차가 증가한 원인은 본 연구와 다르다. 미국에서는 고임금 

기업이 고임금 근로자를 선발하여 채용(assortative matching)하는 경향과 유사한 숙련을 가진 

근로자들이 밀집하여 기업 간 숙련이 분리(segregation)되는 경향이 기업 간 임금 격차를 확대한 

주된 요인이지만, 본 연구에서는 근로자의 특성을 통제한 상태에서 추정한 기업별 임금 프리미

엄의 분산 증가가 주된 요인이다. [그림 5]에서 보는 바와 같이, 1990년대 중반 이후 기업 임금 

프리미엄의 변화에 따라 전체 임금 불평등이 변화하고 있다. 
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[그림 5] 사업체 임금 프리미엄 분산의 추이
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자료 : 고용노동부, 「임금구조기본통계조사」.

Ⅳ. 기업 간 임금 불평등의 원인

기업 간 임금 불평등이 변화한 원인이 근로자 선별/분리가 아니라면 기업 간 생산성 격차가 

변하거나 생산성 이득을 근로자와 배분하는 정도가 변하기 때문일 것이다. 이 장에서는 후자에 

주목하여 기업의 생산성이 기업 임금 프리미엄에 미치는 영향을 분석하였다. 기업 재무 정보뿐

만 아니라 경영실적, 다각화, 계열화, 성과관리제도 등 기업의 다양한 경영활동에 대한 정보를 

제공하는 기업활동조사(통계청)를 분석자료로 이용하였다. 동 조사는 전산업(표준산업분류상 

O, T, U 제외)의 회사법인 중 상용근로자가 50인 이상이면서 자본금이 3억 원 이상인 기업체가 

대상이다. 단, 도소매업 및 기타서비스업은 상용근로자가 50인 미만이더라도 자본금이 10억 원 

이상이면 조사대상에 포함될 수 있다. 

2010~19년 기업활동조사 패널자료를 이용하였는데, [그림 6]은 1인당 매출액과 1인당 인건비

의 로그 분산이 대체로 감소 추세임을 보여준다. 
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[그림 6] 1인당 매출액과 1인당 인건비의 분산 추이(로그 분산)
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자료 : 통계청, 「기업활동조사」.

기업의 생산성이 기업 임금 프리미엄에 미치는 영향을 파악하기 위해 렌트 배분 탄력성을 

추정하였다. 렌트 배분 탄력성은 다음과 같이 추정한다.

ln    ln      

이때, 는 근로자  , 기업  , 연도 의 임금이며, 는 근로자의 숙련, 는 노동생산성, 

, 는 기업과 연도의 고정효과, 는 오차항이다. 본 연구의 관심인, 노동생산성이 임금으로 

파급되는 렌트 배분 탄력성은 로 측정된다. 

사업체-근로자 연계 자료를 이용한다면,   ln  를 추정하여 기업 수준에서 평균

하여 산출한 임금 프리미엄으로 다음과 같이 표현할 수 있다.

 ln      

그러나 기업활동조사는 근로자 숙련에 대한 정보가 없으므로, Barth et al.(2016)의 방법을 사

용하여 임금구조기본통계조사에서 를 추정하였다. 근로자 숙련 는 앞서와 같이, 학력(중

졸 이하, 고졸, 전문대졸, 대졸 이상)과 잠재적 노동시장경력의 대리변수로서 연령과 그 제곱이

며, 남녀 간 숙련의 보상 차이를 고려하기 위하여 각 숙련 변수와 성의 상호작용항을 포함하였

다. 추정을 통해 산출한 근로자 숙련에 따른 예측임금을 연도별, 산업중분류별, 사업체 규모별

로 평균하여 기업활동조사에 결합하였다. 기업 평균임금의 추정방정식에 산업중분류별ㆍ사업

체규모별 예측임금 를 포함하여 추정하면, 기업 생산성이 기업 임금 프리미엄에 미치는 영

향을 로 파악할 수 있다.
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ln ln         (4)

<표 4>에 렌트 배분 탄력성 추정 결과가 제시되어 있다.

통상회귀분석 추정 결과에 따르면, 1인당 매출액이 1% 증가하면 기업 임금 프리미엄은 

0.296% 증가한다. 고정효과 모형으로 추정하면 렌트 배분 탄력성은 0.449다. 기업 내 변화 정보

만을 이용할 경우 탄력성이 오히려 증가한 것은 생산 기술, 시장 여건, 노동력 활용 등에 의해 

기업 간 렌트 배분 탄력성의 차이가 크다는 것을 의미한다.

생산성과 임금 간 내생성 문제를 해결하기 위하여 Card et al.(2014), Barth et al.(2016)이 제안

한 도구 변수를 사용하여 추정하였다. 다른 지역에 소재한 동일 산업의 노동생산성은 노동생산

성에 영향을 미치지만 임금에는 영향을 미치지 않는다는 가정에 기초한다. 이 글은 해당 기업이 

소재한 지역 이외의 산업 중분류별 노동생산성을 도구 변수로 사용하였다. 최종적으로 도구 변

수를 포함한 고정효과 모형에 의한 렌트 배분 탄력성은 0.155이다. 참고로, 렌트 배분 탄력성 

0.155는 선행 연구의 추정 결과와 비슷한 수준이다. Barth et al.(2016)에서 렌트 배분 탄력성은 

0.163이었다. OECD(2021)가 기업-근로자 자료를 이용하여 추정한 렌트 배분 탄력성은 0.07(네덜

란드)에서 0.22(헝가리)에 걸쳐 있지만, 13개국을 대상으로 산업별 수준에서 추정한 탄력성은 

0.15였다. 

<표 4> 렌트 배분 탄력성 추정 결과(2010~19)

OLS FEM IV-FEM

로그(1인당 매출액)   0.296    (0.001) ***    0.449    (0.002) ***    0.155    (0.063) **

산업별 예측 임금   0.231    (0.013) ***    -0.213    (0.013) ***   -0.354    (0.034) ***

산업 ○ ○ ○

연도 ○ ○ ○

사업체 고정효과 ○ ○

R-squared 0.426 0.361 0.304 

N 117,689 

자료 : 통계청, 「기업활동조사」.

식 (4)를 기업 임금 프리미엄과 생산성에 근로자수로 가중한 분산으로 전환하면 다음과 같은 

식을 얻을 수 있다. 

ln  ln        
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<표 4>에서 추정한 렌트 배분 탄력성은 0.155이며, [그림 6]에서 2010~19년간 로그(1인당 매출

액) 분산의 감소가 로그(1인당 인건비) 분산 감소의 2.3배이므로, ∆ln 는 -0.055에 해

당한다. 로그(1인당 인건비) 감소가 -0.204이므로, 렌트 배분 탄력성에 의한 기업 간 임금 분산 

감소는 1/4 수준에 해당한다. 이는 렌트 배분만으로는 기업 간 임금 불평등의 차이를 설명하기 

어려움을 시사한다.

기업 간 임금 불평등을 유발하는 원인으로 시장 집중, 수요 독점, 외주화 등의 다양한 설명이 

있다. 이제 이러한 요인들이 렌트 배분에 미치는 영향을 살펴보자. 렌트 배분 탄력성에 영향을 

미치는 요인들의 영향은 식 (4)에 다음의 상호 작용항을 추가하여 추정할 수 있다. 

ln ln      ln      

렌트 배분 탄력성에 영향을 미치는 요인으로 산업중분류 전체 매출액에서 개별 기업의 매출

액이 차지하는 비중으로 측정한 시장 점유율, 영업비용 대비 외주비로 측정한 외주화 비중, 전

체 종사자수 대비 임시 및 일용근로자와 기타 종사자수로 측정한 비정규직 비중을 포함하였다. 

이상치의 영향을 줄이기 위하여 시장 점유율, 외주비 비중, 비정규직 비중이 각각 50%를 넘으면 

1의 값을, 그렇지 않으면 0의 값을 갖는 더미변수로 처리하였다. 따라서 시장 점유율이 50%를 

넘지 않는 기업들의 렌트 배분 탄력성은  , 시장 점유율을 넘는 기업들의 렌트 배분 탄력성은 

  로 측정된다. <표 5>와 [그림 7]은 시장 점유율이 높을수록, 외주비가 많을수록, 비정규직 

활용이 클수록 렌트 배분 탄력성은 높음을 보여준다. 

<표 5> 시장 집중, 외주, 비정규직 이용이 렌트 배분 탄력성에 미치는 영향 추정 (IV-FEM)

(1) (2) (3)

로그(1인당 매출액) 0.088   (0.038) ** 0.107   (0.074) 0.132   (0.067) **

산업별 예측 임금 -0.304   (0.018) *** -0.346   (0.033) *** -0.319   (0.030) ***

시장점유율 50% 이상 -1.236   (0.107) ***

시장점유율 50% 이상
 *로그(1인당 매출액)

0.223   (0.021) ***

외주비 50% 이상 -0.736   (0.149) ***

외주비 50% 이상
 *로그(1인당 매출액)

0.130   (0.027) ***

비정규직 50% 이상 -0.641   (0.090) ***

비정규직 50% 이상
 *로그(1인당 매출액)

0.097   (0.015) ***

R-squared 0.272 0.255 0.312 

N 117,689 

자료 : 통계청, 「기업활동조사」.
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[그림 7] 시장 집중, 외주, 비정규직 이용이 렌트 배분 탄력성에 미치는 영향
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자료 : 통계청, 「기업활동조사」.

Ⅴ. 요약 및 정책적 시사점

다양한 자료를 이용하여 기업이 임금 불평등에 미친 영향을 분석하였다. 주요한 발견은 다음

과 같다.

첫째, 로그임금 분산으로 측정한 임금 불평등은 1990년대 중반 이후 증가하다가 2008년 글로

벌 금융 위기 이후 추세적으로 감소하고 있다. 임금 분산을 사업체 간 분산과 사업체 내 분산으

로 분해하면, 임금 불평등의 변화는 사업체 간 임금 격차 변화에 의해 발생하였다. 

둘째, 기업 간 임금 격차의 증가가 기업 간 근로자 숙련의 차이에 의해 발생하였는지를 요인 

분해한 결과에 따르면, 1990년대 중반 이후 임금 불평등 변화는 근로자 숙련보다 기업 측면의 

요인이 더 크게 나타났다. 불평등이 증가한 1994~2008년에는 근로자 숙련과 무관한 기업 임금 

프리미엄의 분산이 크게 증가하였으며, 2008~20년에는 기업 임금 프리미엄 분산 감소가 가장 

큰 요인이었다.

셋째, 기업 간 숙련의 분리에 의해 기업 간 임금 격차가 변화하였는지를 분석하였다. 유사한 

숙련을 가진 근로자가 밀집하여 사업장별로 숙련이 분리되는 근로자-근로자 선별(worker- 

to-worker sorting)과 고임금(고생산성) 기업이 고임금(고숙련) 근로자를 채용하고 저임금 기업이 

저임금 근로자를 채용하는 정도를 의미하는 기업-근로자 선별(worker-to-firm sorting) 각각의 

기여는 2008~20년에 증가하지만, 임금 불평등의 주요한 요인은 아니었다. 근로자 숙련과 관계



22

2022년 9월호

없이 기업별 임금 프리미엄의 분산 변화가 임금 불평등 변화의 주된 요인으로 나타났다.

넷째, 기업 임금 프리미엄이 렌트 배분과 얼마나 관련 있는지를 살펴보기 위해, 기업의 생산

성이 기업 임금 프리미엄에 미치는 영향을 추정하였다. 추정된 렌트 배분 탄력성은 0.155로 외

국의 선행 연구와 유사한 수준이다. 렌트 배분만으로는 기업 간 임금 불평등의 차이를 설명하기 

어려움을 시사한다. 그러나 한편 시장 점유율이 높을수록, 외주비가 많을수록, 비정규직 활용이 

클수록 렌트 배분 탄력성은 높다. 

근로자 숙련과 무관한 기업별 임금 프리미엄의 격차가 임금 불평등의 주요한 요인이며, 렌트 

배분만으로는 기업 간 임금불평등을 설명하기 어렵다는 이상의 분석 결과에 기초하여 정책적 

시사점을 다음과 같이 제시할 수 있다. 

첫째, 임금 불평등을 야기하는 기업 간 임금 프리미엄의 격차의 주된 요인이 생산성 격차에 

기인한다. 따라서 기업 간 임금격차를 완화하려면 기업 간 생산성 격차를 줄이는 것이 우선되어

야 할 것이다. 중소기업의 생산성 향상을 지원하고, 생산성 향상이 매출 증가로 이어지도록 공

정거래를 촉진할 필요가 있다.

둘째, 시장 집중은 기업 간 임금격차 확대에 기여하는데, 최근 플랫폼 경제는 이를 더욱 심화

할 우려가 있다. 과도한 경제력 집중을 억제하는 노력과 함께 플랫폼 노동의 보호를 함께 추진

할 필요가 있다.

셋째, 외주화, 비정규직 활용이 과도한 격차를 유발하지 않도록 임금 공시, 적정 임금제 등 

횡단적인 직무에 따른 보상을 지향하고, 초기업적인 임금결정제도를 활성화할 필요가 있다. 
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