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본�연구는�2010년대�들어�악화되고�있는�청년실업�및�비정규직�고용�실태의�원인을�탐구한다.�

우리는�세�수준의�구조적�변동�—�첫째�인구구조의�변동,�둘째�연공제의�구조화,�셋째�세대�네트

워크의�강화�—�에�주목한다.�곧,�노동조합으로�대표되는�세대�네트워크가�전투적�경제주의를�통

해�2000년대에�연공제�하의�임금상승률을�높여놓은�상황에서,�2010년대�인구구조�상�최대�다수

인�베이비�부머(1958~1963년생)�혹은�386�코어�세대(1960~1964년생)가�연공제�사다리의�최

상층에�다다르면서�기업의�비용위기가�초래되었다고�가정한다.�우리는�50대�고임금�수령�노동자

의�과잉으로�더�큰�비용압박을�받는�기업일수록�청년�고용을�축소하고�비정규직의�사용을�늘림으

로써�비용위기를�모면하려�할�것이라�추정한다.�이러한�주장을�검증하기�위해�본�연구는�2005년

에서�2017년에�걸쳐�모집된�사업체�패널을�고정효과�모델(fixed� effects�models)�및�도구변수

를�이용한�2SLS(Two�Stage� Least� Square)�모델을�이용하여�분석하였다.�분석�결과,�50(55)세�

이상�고령노동자�비율이�높을수록,�평균임금�수준이�높을수록,�기업규모가�클수록,�연공제�임금

테이블의�기울기가�가파를수록,�그리고�마지막으로�이러한�요인들�간의� ‘착종’�현상이�두드러질수

록,�청년�고용을�줄이고,�외주를�많이�주며,�비정규직을�더�많이�고용하는�것으로�드러났다.�이�

연구는�2010년대�들어�악화되고�있는�청년실업의�원인은�이러한�기업�수준의�인구학적,�제도적,�

조직적�요인들의�맞물림으로부터�비롯된�것임을� 실증한다.�본�연구의�발견은�인구-연공-세대의�

착종�현상이�사회적�수준에서�청년�실업과�청년�비정규직�증대로�장년층과�청년층�사이의�세대�

간�불평등을�악화시킬뿐더러,�50대의�조기퇴직과�장년�비정규직�증대로�인해�50대의�세대�내�불

평등�또한�악화시키는�경향이�있음을�보여준다.
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Ⅰ. 서론: 청년실업과 노동시장 이중화의 원인은 무엇인가?

2020년, 한국 경제는 1인당 평균 국민소득 3만불 시대를 열며 선진국 대열에 진입

한 듯이 보인다. 한국 경제의 무역 수지 흑자규모는 여타 선진국과 어깨를 나란히 할 

정도로 성장하였고, 한국의 국가 경쟁력 또한 10위권을 넘볼 정도가 되었다. 한국 경

제의 고도화와 함께 상층 임금 소득자의 수입도 선진국 노동자들에 뒤지지 않을 정

도로 꾸준히 상승해 왔고, 전체 가계의 10%는 1억원 이상의 수입을 올리고 있다(통

계청, 2018). 하지만, 눈부신 성장에도 불구하고, 2010년대 들어, 청년실업자의 줄은 

점점 길어져만 가고 노동시장 이중화로 인한 비정규직의 한숨은 바닥을 치고 있다.

2010년대 들어 악화되고 있는 청년실업의 원인은 무엇인가? 한국경제가 구조적 

장기불황의 초엽에 진입하고 있기 때문인가? 2010년대 들어 가속화되고 있는 한국

기업 실적 악화의 근원은 무엇인가? 한국사회 노동시장 이중화의 한 양상인 비정규

직의 확대 및 고착화의 원인은 무엇인가? 이 모든 것은 세계화, 탈산업화와 자동화, 

인공지능의 확산 때문인가?

세계화와 탈산업사회론은 청년실업의 증대와 비정규직의 고착화를 성숙한 경제의 

탈산업화 경향 및 자동화로 인한 세계적-구조적 불황 탓으로 돌린다. 또한, 이러한 

현상은 일본과 서유럽의 많은 나라들에서 관찰되는 것이기 때문에 우리나라만의 문

제가 아니라고 강변한다. 결국, 청년실업과 비정규직은 어쩔 수 없는 세계화의 ‘숙

명’이라는 것이다. 하지만, 청년실업과 비정규직 차별의 수준은 국가별로 상이하다. 

청년실업은 프랑스, 이탈리아, 스페인, 그리스와 같은 노동시장이 극도로 경직적인 

사회에서 더욱 심하다. 2017년 기준으로 프랑스의 청년실업은 21%, 이탈리아와 스

페인, 그리스는 각각 33%, 37%, 43%를 기록하였으나, 같은 서유럽권의 독일과 네덜

란드에서 청년실업률은 10% 이하였다. 동아시아의 경우, 일본은 완전고용에 가까운 

노동시장을 유지하며 4% 수준의 청년실업률을 보였으나 한국의 청년실업률은 10% 

이상이다(2017~2018년).1) 비정규직 차별의 정도 또한 국가별로 상이하다. 일본과 많

은 서구 복지국가에서 비정규직 임금은 정규직에 근접한데 반해, 한국의 기업들은 

비정규직에게 평균적으로 정규직의 3분의 2 수준(고용노동부, 2018)에 불과한 임금

1) OECD labor market statistics. https://data.oecd.org/unemp/youth-unemployment-rate.htm.
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을 지급하고 있을 뿐 아니라 연공과 사내 복지, 여타 사회보험 수급에 있어서도 비정

규직을 차별한다(김복순, 2018; 전병유·황인도·박광영, 2019). 그렇다면, 한국사회는 

노동시장을 분절화하여 불평등을 심화시키는, 이탈리아나 프랑스와 같은 특정 유형

의 자본주의 체제로 수렴하고 있다고 보아야 하는가?

최근 이에 대한 답으로, 인구구조상 최대다수인 386 세대에 주목하는 대중서적이

나 연구들이 축적되고 있다(우석훈·박권일, 2007; 박종훈, 2013; 김정훈·심나리·김항

기, 2019; 이철승, 2019b). 이러한 대중서들은 데이터가 부족하거나, 데이터 분석을 

동반한 경우에도 상층 노동시장과 가계소득 데이터를 엮어 ‘개연성’을 주장할 뿐, 개

별 기업 데이터 분석을 통한 입증을 시도하고 있지 않다. 이에 반해 학계의 적지 않

은 연구자들은 개별 기업들이 중고령자들의 고용을 유지하기 위해 실제로 청년세대

를 희생시키고 있는지, 즉 세대 간 일자리가 제로섬 관계인지를 2000년대 이후로 꾸

준히 연구해 왔다. 실제로 2000년대 들어 50대 장년층 고용과 20대 및 30대 청년층 

고용 간에 대체 관계가 존재함이 확인되었다(채창균·장홍근·오은진·이병희·이주호·이

만희, 2002; 안주엽, 2011; 이찬영·태원유·김정근·손민중, 2011). 그러나 문제는, 사

회학과 경제학의 기존 문헌들 또한, 이 대체 관계가 왜, 어떻게 출현했는지에 관해 

답하지 않는다는 것이다. 연공제, 노동조합과 세대 네트워크, 인구구조의 작동을 각

기 다른 영역에서 분석했을 뿐, 이 구조와 제도들이 상호 착종하며 일으키는 노동시

장 불평등 문제를 간학문적으로 분석하지 않았던 것이다. 이러한 문제의식 아래, 이 

논문은 현 50대, 특히 50대 후반의 베이비 부머(1958~1963) 혹은 386 코어 세대

(1960~1964)의 기업 내 과잉이 연공제 및 세대 네트워크와 맞물려 기업의 비용위기, 

기업 내 젊은 세대의 과소화와 비정규직의 과대화를 초래하는지를 - ‘통합적 관점에

서’ - 기업 수준 데이타에 대한 양적 연구를 통해 검증한다.

2010년대 언론이 보도한 대기업과 공기업의 재무구조 악화는, 특정 세대의 점유

율과 연공제의 착종을 청년실업 및 비정규직 증가의 원인으로 지목할 만한 단초를 

제공한다. 최근 언론은 공기업 KBS가 2018년 6천억의 적자를 기록했음에도, 직원의 

70%가 간부급 상위직인 탓에 전체 노동자의 52%가 1억 이상의 연봉을 받는 고임금 

구조를 유지하고 있음을 보도하였다(조선일보 2018년 10월 22일 보도는 60%, 52%

는 KBS 자체 정정보도 수치). 36개 공기업의 2018년 평균연봉은 7,800만원이었고, 

성과급을 합치면 8,000만원 이상으로 추정된다. 5년 전에 비해 624만원 오른 수치이

다. 반면 이들 공기업의 당기순이익 규모는 동일 기간 동안 절반으로 줄었다(한겨레, 

2019b). 
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이 글은 이렇게 악화되어만 가는 기업들의 비용위기의 근원으로 ‘인구구조’와 ‘연

공제’, 그리고 ‘세대네트워크’ 간의 착종현상과 노동시장에서의 불평등 간의 관계를 

경험적으로 분석한다. 또한, 이러한 비용위기에 직면한 기업들이 택한 전략이 ‘비정

규직 확대’, ‘외주(간접고용) 확대’, 그리고 ‘청년 고용 축소’였는지를 다양한 방법론

을 통해 검증한다. 특히, 이 주장의 가장 중요한 두 축인 ‘세대과잉과 연공제로 인한 

기업의 비용위기’와 ‘비용위기로 인한 비정규직의 증대 및 청년 고용 감소’ 주장을 

2005∽2017년 7개 웨이브의 사업체 패널 데이터(한국노동연구원)를 통해 테스트할 

것이다. 이를 통해 세대집단과 기업 활동의 관계에 대한 새로운 이론화를 시도하고, 

한국의 노동시장 현실에 걸맞는 정책대안을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 논의: 세 수준의 거시적 변동과 착종

<Figure 1> Three Layers of Structural Transformation

우리는 이 연구에서 세 가지 수준의 거시적 변동에 주목하여 통합적 이론틀(a 

unified theoretical framework)을 구축한다. 특히, 이 연구는 이 거시적 변동의 세 
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축이 맞물리는 ‘착종 현상’에 주목한다. 첫째 축은 베이비부머의 장년/노령화로 인

한 인구구조의 변동(김기헌, 2011)이다. 우리는 거시적 인구구조의 변동이 어떻게 

기업 내부 조직 수준의 인구구성 변화로 이어지는지 탐구한다. 둘째 축은 연공제의 

제도화(이승렬, 2011)이다. 우리는 한국과 일본에서 경제성장기 자리잡은 연공기반 

임금제도가 기업 구성원의 행위와 동기에 어떤 패턴을 만들어 왔는지 논의한다. 셋

째 축은 세대 네트워크의 강화(이철승, 2019a; 2019b)이다. 우리는 기업 수준의 공

식 조직인 노동조합과 기업 내-외부의 코호트 기반 비공식 사회조직들이 형성해온, 

임금교섭의 행위패턴을 분석한다. 이 세 변동은 각기 다른 경로와 과정을 통해 한

국사회에 구조화되었다. 이 논문의 주장은 이 세 가지 다른 수준의 요인들이 2000

년대 이후 맞물리며 기업에 비용위기를 초래하였고, 2010년대 들어 비용위기에 더 

크게 노출된 기업일수록 비정규직을 늘리고 젊은 세대의 고용은 줄임으로써 위기를 

모면하려 했다는 것이다. 이 논문은 이러한 미시적 기업 수준에서의 개별적 반응의 

총합이 오늘날 청년 고용 위기의 근원이라 본다.

1.�인구구조의�변동과�기업의�인구구조

인구구조 변동(<Figure 1>의 가장 아래 층위)은 개별 기업이 속해 있는 한국 사

회라는 생태계 전체의 연령별 분포를 결정지은 깊은 수준의 변동이다. 한국전쟁에 

직접 참여하지 않은(따라서 세대의 다수가 생존한), 1930~1940년대 출생 코호트인 

산업화 세대의 높은 출산율은 베이비부머 코호트로 이어진다. 한국사회의 베이비붐

은 1955년부터 1974년까지 지속되었다. <Figure 2-1>의 검은 실선의 오른편 봉우

리에 해당되는 1958~1963년 코호트는 매년 90만명에서 100만명을 넘는 출생자 수

로 ‘코어 (1차) 베이비 부머’ 세대로 자리매김한다. 이들은 2010년대에 50대, 2015

년대에 50대 중후반에 진입하였으며 오늘날 한국기업 직급의 최상층을 구성한다. 

1960년대 중반 감소했던 출생아 수는 반등하여 (<Figure 2-1> 회색 실선의 마지막 

부분에서 보여지듯) 1971년 104만명으로 다시 정점을 찍었고(최슬기, 2015) 60년대 

중반에서 70년대 중반의 ‘후기 (2차) 베이비부머’ 세대(김태헌, 2010)는 현재 40대 

중후반에서 50대 중반에 이르러 한국기업 직급의 중상층을 구성하고 있다.
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<Figure 2-1> Size of Birth Cohort by Age

Note: 1) Y axis unit: Number of person; X axis unit: age.
      2) Built based on 「Survey of Population trends」 of Korean Statistical Office (KSO), 

1981-2019. United Nations - World Population Prospects, 1950-2020. Available at 
http://kosis.kr/statHtml/statHtml.do?orgId=101&tblId=DT_1B8000G&conn_path=I3.

베이비부머 세대 및 386 세대의 상당수는 1997~1998년 1차 금융위기에 조직의 

중간허리를 구성하고 있었기 때문에 윗세대인 산업화 세대와 달리 구조조정을 비껴

갈 수 있었다. 이후 아랫세대는 고용이 한동안 동결되었을 뿐 아니라 경기가 호전

된 후에도 유연화된 노동시장에서 정규직과 비정규직으로 나뉘어 입사한다. 따라서 

이들은 세대의 절대 다수가 정규직으로 입사하여 가장 오래 연공급여의 수혜를 입

은 세대이다(이철승, 2019a). 인구학적 코호트 크기가 큰 세대가 ‘시대의 운’까지 

향유한 것이다. 

이러한 인구구조의 변동을 노동시장 구조변동의 결과로 직결시키는 논의는 ‘세대 

간 일자리 대체설’이다. 특히 핵심 화두는 베이비붐 세대의 정년연장이 청년층 일자

리를 줄인다는 세대간 일자리전쟁설이었다(안주엽, 2011). 고령근로자의 고용이 청

년근로자의 고용을 구축한다는(crowd out) 신념도 같은 맥락이다(Palme and 

Ingemar, 2010; Börsch-Supan and Reinhold, 2010). 우리나라도 2005~2010년 50대 

고용률이 1% 증가할 때, 20대 고용율이 0.5% 감소함으로써 세대간 일자리 대체 경

향이 보고되었다. 2005년 이후 50대 고용률은 상승한 반면(68.1%→70.9%) 20대 고
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용률은 하락세로 전환되었으며(61.2%→58.2%) 특히 2007~2009년 글로벌 경제위기 

동안 50대 고용률이 1% 증가하면 20대 고용율이 0.8%로 감소하였음이 보고되었다

(이찬영 외, 2011). 채창균 외(2002)의 연구에서도 300인 이상 사업장 1,076개 중 

청년층과 중․장년층의 고용이 모두 증가한 사업장은 1996년 31.8%에서 2001년 

14.9%로 하락한 반면, 중․장년층 고용은 증가하고 청년층 고용이 감소한 사업체는 

1996년 2.5%에서 1998년 30.3%로, 2001년에는 42.8%로 급증하며 일자리 대체설

이 지지된 것으로 보인다. 석재은·이기주(2016)는 세대 간 일자리 대체가 100인 이

상 규모의 정규직군에서 두드러질 것이라 예측하였다. 김준영(2011)의 연구는 50대 

노동자 비중이 10% 미만일 때는 청년 고용 추정계수가 정(+)의 값을 갖지만, 50대 

비중이 커질수록 이 값의 통계적 유의성은 사라졌고, 50대 이상 비중이 40%를 넘

어가면 추정계수가 부(-)의 값으로 전환됨을 밝혔다.

거대한 인구 코호트가 가져오는 노동시장의 지각변동은 그 자체로도 의미가 있

으나, 우리는 인구구조가 다른 제도적(연공제), 사회 운동적 변동(세대 네트워크의 

성장)과 맞물리며 벌어지는 구조적 위기에 보다 주목한다. 또한, 그 위기로 인해 빚

어지는 결과의 ‘동학(mechanism)’과 ‘과정(process)’에 주목하여, ‘왜’ 그리고 ‘어떻

게’ 이러한 변동이 일어나는지를 인구-세대-제도의 착종 현상을 통해 탐구한다.

2.�연공제의�제도화

<Figure 1>의 두 번째 층은 ‘제도’로, 한국과 일본 기업의 임금 기본틀인 연공제

이다. 서구의 기업들과 달리 이 두 사회에서는 근속연수에 따라 표준화된 임금 테이

블에 기반해, 같은 입사 코호트는 동일한 수준의 초봉과 임금 상승률을 공유하는 ‘연

공제’가 일반화되어있다. 연공급(seniority wages)에 대한 사회과학적 설명으로는 효

율성 임금(Akerlof and Katz, 1986), 인적자본(Becker, 1964; Heywood, Jirjahn, and 

Tsertsvardze, 2010), 그리고 대리인이론(Lazear, 1979; Bayo, Alberto, Galdon- 

Sanchez and Güell, 2004; Zwick, 2011) 등을 거론할 수 있다. 효율성 임금은 일부 

기업(또는 사업체)이 숙련 근로자를 확보하고 동기를 유발하기 위해 전체 근속기간

에 모든 또는 일부 근로자에게 시장임금 이상의 고임금을 지불하는 것을 말한다

(Akerlof and Katz, 1986). 샤피로와 스티글리츠(Shapiro and Stiglitz, 1984)는 완전

고용 하 균형임금이 주어지는 경우 근로자의 태업과 이직이 (근로자에게) 손해가 아

니기 때문에 기업은 이를 방지하기 위해 효율성 임금을 지급한다고 주장한다. 또한, 
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애커로프와 실러(Akerlof and Shiller, 2009)는 기업이 효율성 임금을 제공할 경우 

근로자는 이에 높은 생산성으로 부응한다고 주장한다. 한국과 일본의 기업에서 연공

급은 장기근속 고령근로자에게 효율성 임금을 보장함으로써, 근로자의 충성심과 높

은 생산성을 유인하는 것으로 믿어져 왔다.

반면에 인적 자본론은 근속연수에 따른 급격한 임금증가를 기업특수적 훈련에 따

른 인적 자본 개선의 결과로 파악한다(Becker, 1964; Heywood et al., 2010). 효율성 

임금 및 인적자본론에서 임금은 언제나 추가로 지불된 임금 대비 추가로 향상된 생

산성의 값인 한계 부가가치를 반영한다. 그러므로, 동아시아의 연공급이 반드시 효

율성 임금론이나 인적자본론의 한계부가가치를 장기적으로 보장하는 지 여부는 불

분명하다. 일정 기간 근속 이후 노동자의 생산성이 하락한다고 가정하면, 연공급은 

특정 시점 이후부터는 한계 부가가치가 0을 지나 마이너스(-) 값을 가질 수도 있다. 

동아시아적 장기고용과 연공급이 생산성과 동행하지 않을 경우를 설명할 수 있는 

이론은 대리인 이론이다. 이 이론은 고용주가 동기 유발 수단으로 ‘지연된 보상

(delayed compensation)’을 가정하는 암묵적 계약을 근로자들과 맺는다고 본다

(Lazear, 1979). 즉, 고용주가 노동자에게 초기에는 한계생산물 가치 이하의 임금을 

지불하지만 나중에 그를 상회하는 고임금을 지불한다는 것이다. 이 암묵적 계약은 

열심히 일하고 정직하게 충성하려는 인센티브 구조를 정착시킨다. 이 이론은 동아시

아 연공급제에서 특정 시점 이후에도 생산성을 상회하는 고임금이 지급되는 근거를 

지연된 보상으로 이해한다. 이러한 계약이 유지되기 위해서는 두 가지 조건이 필요

하다. 먼저 노동자 입장에서는 (임금을 상회하는 생산성을 보여주는 시기에) 고용주

가 미래에 계약을 파기하지 않을 것이라는 신뢰가 전제되어야 하고, 고용주가 특정 

시기 이후 근로자의 생산성이 저하되어도 기존의 계약을 파기하지 않아야 한다. 

노동시장에서 연공제 계약이 실제로 파기될 가능성이 있는가? 첫 번째 파기 시나

리오는 노동측이 주도하는 경우이다. 노동(조합)이 집합행동 능력을 통해, 생산성이 

떨어지는 연공계약 말기에 임금 상승을 요구함으로써 생산성과 임금의 격차를 더욱 

벌리는 경우가 이에 해당된다. 또한, 노조는 단체교섭에서 근로자 권익을 보호하려 

노력하기 때문에 근속기간 연장 효과를 갖는다. 근속기간 연장은 임금과 생산성의 

격차 확대와 동일한 효과를 가진다. 더하여 노조는 기존(근속연수가 긴) 근로자에 의

해 장악되어 이들의 이해를 대변한다(Kuhn and Robert, 1989). 즉 파업과 같은 자본

에 대한 비용증대 위협으로 임금을 높이고, 퇴직시점까지 고용을 보호함으로써(혹은 

퇴직시점을 늦춤으로써), 생산성 대비 고비용 임금의 지속기간을 연장시키는 것이다. 
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대기업일수록 평판 관리에 주의를 기울이기(Booth and Frank, 1996) 때문에 이러한 

노조의 요구에 더 적극적으로 응답할 가능성이 높다. 

두 번째 파기 시나리오는 자본측이 주도하는 경우이다. 고용주는 임금과 복지비용

을 줄이기 위해 (노조에 의해 보호받지 못하는) 장기근속자의 조기퇴직을 권고 혹은 

강제함으로써, 이 (지연된 보상론에 입각한) 계약을 종종 파기한다. 근속-임금 경사

도가 급한 경우 고용주들은 생산성과 임금 차이를 줄이려는 유인을 갖는다. 고령층

이 시간제를 원할 경우 수용하거나 조기퇴직을 권유하는 것이다(Zwick, 2011). 헤이

우드 외(Heywood et al., 2010)는 연공급이 강한 기업에서 시간제로 고령층 근로자

를 채용하는 경향이 있다는 점을 보여준다. 히르쉬, 맥퍼슨과 하디(Hirsch, 

Macpherson, and Hardy, 2000)는 가파른 근속-임금 경사도와 관대한 연금 혜택이 있

는 직종에서 고령층 근로자는 상당히 높은 진입장벽을 경험하게 됨을 보고한다. 프리

멜, 호르바트, 슈날젠비에거와 빈터-에브머(Frimmel, Horvath, Schnalzenberger, and 

Winter-Ebmer, 2018)는 기업의 임금 상승이 고령층의 조기퇴직을 야기할 수 있으며, 

기업으로 하여금 임금피크제와 같은 임금유연화 추진의 유인을 갖도록 한다고 주장

한다. 

 국내 학계에서도 이러한 연공급의 경제적 존재 이유와 연공급 기울기에 영향을 

미치는 주요 요인들에 대한 논의가 축적되어 왔다. 이승렬(2011)은 한일 연공제 비

교연구를 통해, 근속연수 대비 임금상승 효과가 한국에선 갈수록 커지는 반면 일본

에선 줄어들고 있음을 발견하였다. 강창희·박철성(2016)은 대규모 사업체, 관리·사무

직, 무노조 사업체의 임금 연공성이 상대적으로 소규모 사업체, 생산직, 유노조 사업

체의 그것보다 높다고 보고한다. 즉 생산직 노조보다는 무노조인 사무·관리직의 근

속-임금 경사도가 상대적으로 가파르다는 것이다. 이러한 발견은 특정 노동자 집단

과 사용자의 인적 관리전략 간의 암묵적 계약이 작동하는 것을 함의한다. 또는 사무

직이 생산직에 비해 지식경제 및 세계화의 수혜(Acemoglu, 2003)를 더 크게 받기 

때문일 수도 있다. 다만, 이러한 결과가 대기업 생산직 노조가 연공급의 수혜자라는 

것을 부정하는 것은 아니다. 관리·사무직의 근속-임금 경사도가 상대적으로 급한 동

시에 노조조직률이 상대적으로 낮기 때문에 무노조 효과가 상대적으로 큰 것으로 나

타날 수 있기 때문이다. 중요한 것은, 이 집단에서 연공급의 높은 경사도로 인해 조

기퇴직 압력이 오히려 증대된다는 점이다. 권현지·함선유(2017)는 연공급제 특성이 

강할수록 해당 기업의 비정규, 특히 여성 비정규직의 비중이 높아지고 정규직과 비

정규직 간 임금 격차도 확대된다는 실증연구 결과를 보여주고 있다. 그들에 따르면 
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임금 연공성이 강한 상위 10% 업체의 경우 비정규직 비중이 약 32%에 이르고 정규

직과 비정규직 간 임금격차도 약 2.4배가 되지만, 하위 10%의 경우 비정규직 비중

이 약 15%이고 정규직과 비정규직 간 임금격차가 약 1.3배이어서 상위 10%와 대조

적이라는 것이다. 따라서 이들은 임금 연공급제가 노동시장 분절과 긴밀하게 연관된

다고 주장한다. 노용진·원인성(2003)은 2002년 사업체패널조사에서 100인 이상 규

모를 가진 558개 사업체를 대상으로 비정규직 비율 결정 요인을 토빗모델로 분석한 

결과, 연공제(호봉승급제)의 적용 범위 확대와 인력구조의 고령화(50세 이상 고령인

력의 과잉고용 여부) 등이 내부노동시장의 비용을 상승시켜 비정규직 고용을 유의하

게 증가시킨다고 분석하였고, 우리나라에서 비정규직 고용이 내부노동시장의 보완적 

성격보다는 오히려 대체적 성격을 강하게 가지고 있다는 시사점을 도출하였다. 노용

진(2007)의 연구도 비임금적 인건비와 평사원의 평균 연봉 등이 비정규 고용 비율에 

유의한 정(+)의 관계에 있음을 보여주었다. 

연공급제는 고용주로 하여금 조기퇴직 옵션을 행사하도록 하는 제도적 유인의 성

격을 지닌다. 남재량(2019)은 한국 노동시장과 같이 강한 연공급제로 임금이 경직된 

상황에서 정년연장은 기업의 인건비 부담을 증대시켜, 조기퇴직 증가로 이어질 가능

성이 크다고 지적하며 정년연장이 인구 노령화에 대한 만능처방은 아니라고 주장한

다. OECD(2018)는 한국에서 장기 근속자가 임금수준에 상응하는 노동생산성을 보여

주지 못하거나 승진 기회가 제한되어 있어 일시 해고 또는 조기(명예)퇴직 가능성을 

높여 고령층 고용 안정성을 해친다고 지적한다. OECD는 이러한 문제를 해결하기 위

해서는 단기적으로 저임금 근로자에 대한 보조금 지급과 함께 임금 피크제를 광범위

하게 실시하고, 장기적으로는 연공급제를 성과급 또는 직무급 임금체계로 개편해야 

한다고 권고하고 있다.2) 본 연구 또한, 연공급제가 근로자들 간 임금격차를 확대하고 

내부자와 외부자 간 노동시장 이중구조를 심화하며, 직무평가가 수반되지 않은 연공

급제가 무임승차와 동료 근로자에 대한 착취에 근거해 유지될 가능성에 주목한다.

2) 하지만, 노조 및 노동단체들은 이에 대해 거부감을 보여주고 있다. 예를 들면, 김하영(2019)은 노
동의 가격에 대한 사회적 합의가 없는 상황에서 자본에 의해 주도되는 직무평가를 신뢰할 수 없
다고 주장한다. 또한, 직무에 따라 다르게 부과되는 노동의 가격이 근로자 간 경쟁과 분열을 조장
할 수 있기 때문에 노동조합 입장에서는 기존의 연공급제를 방어해야 한다고 주장한다. 
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3.�세대�네트워크의�성장

<Figure 2-2> Trends in Union Density and Strike Activities (1996-2015)

Source: Korean Ministry of Employment and Labor: http://www.moel.go.kr/english/pas/pasMajor.jsp

두 번째 변동인 연공제의 구조화는 세 번째 수준의 사회 운동적 변동인 세대 네

트워크의 성장과 맞물려 진행되었다.3) 우리는 세대 네트워크를 두 차원에서 정의한

다. 첫째는 강한 세대 네트워크로, 특정 세대(386 세대)를 중심으로 노동조합(및 정

당, 시민단체) 내부와 그 주변에 직접적으로 연결되어 있는 공식-비공식적 코호트

(cohort) 기반 네트워크의 총체이다. 둘째는 약한 세대 네트워크로 공식 이익단체에 

속해있지 않은, 일상의 동문, 동향, 종교 및 문화 단체의, 동년배 중심의 소규모 네트

워크들이다(이철승, 2019a). 이 연구에서는 경험적으로 측정 가능한 첫째 차원의 강

한 세대 네트워크를 중심으로 논의를 이끌어 갈 것이다. 

3) 이 연구는 이철승(2019a: 5)을 따라, 네 가지 세대의 용법(Kertzer, 1983)-① 친족 계보의 세대; 
② 동일 시기 출생과 역사적 사건을 공유하는 코호트; ③ 동일한 생애주기 단계; ④ 특정 역사적 
시기의 생존자들-중, ② ‘코호트로서의 세대’에 기반하여 논의를 전개한다. 다만, 이철승(2019a)
이 밝혔듯이, 역사적 코호트로서의 ‘세대’는 ‘각인된 기억’과 ‘세대 네트워크’로 구성된다. ‘각인
된 기억’이 정치·경제·자연적 격변을 공유했던 ‘정서적 경험’으로서의 공동체 구성원이라면, ‘세
대 네트워크’는 이러한 정서적 경험에 기반하여 구성된, 또래 집단의 사회적 연결망으로서의 잠
재적 ‘이익 동원 네트워크(interest-mobilization network)’이자, 부르디외적 의미의 ‘사회적 자본
(social capital)’이다.
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세대 네트워크는 특정한 자연 혹은 정치-경제적 격변(시기 효과)을 동일 연령대에 

함께 겪으며 사회화된 코호트 집단이다. 이러한 자연, 정치, 경제적 격변들은 각 세

대집단에 ‘세대의 기회’를 제공하고, 세대집단들은 이 ‘기회’를 집단적으로 ‘인식

(perceive)’하게 된다. 인식된 객관적 기회를 선취하기 위해 또래 집단 네트워크를 

조직하고 동원하는 ‘전위집단’이 세대 네트워크의 중심을 구성한다. 이 세대 네트워

크가 작동할 때, 정당 조직이나 노동조합과 같이 모든 사안에 대해 조직의 전 구성

원이 일사분란하게 동원되지는 않는다. 세대 네트워크는 사안별로, 이슈별로 작동하

는 컨소시엄에 가까운 느슨한 조직형태이다. 중심을 특정할 수는 있으나, 그 끝을 특

정하기는 쉽지 않다. 세대 네트워크에 소속을 주장하는 주체들이 정치, 경제, 사회적 

이슈마다 정확히 일치하는 것은 아니기 때문이다. 또한, 모든 세대가 동일한 수준의 

세대 네트워크를 발달시키는 것도 아니다. 다만, 특정 세대의 세대 네트워크는 다른 

세대에 비해 보다 균질적이고, 더 자주, 더 응집적으로 동원되고, 보다 긴밀하게 성

과물을 공유한다. 

우리는 기업 내 자본과 노동 간 분배, 노동 내부 분배 문제를 결정하는 고용주와 

노동자 간 협상에서 특정 세대 네트워크 - 베이비부머 및 386 세대 네트워크 - 가 

중심적인 역할을 한다고 본다. 일차적으로는 1987년 노동자 대투쟁 이후 노동운동의 

중심으로 떠오른 민주노총과 한국노총 산하 대기업의 대공장 노조들이 중심에 서 있

으나, 무노조 기업의 노동자 대표들 또한 세대 네트워크의 이해에 따라 분배협상에 

참여한다. 먼저, 노동조합 운동에서 386 세대는 그 윗세대 및 아랫세대와는 질적으

로 다른 집단이다. 이 세대는 광주 민주화 운동부터 1987년 직선제 개헌과 노동자 

대투쟁에 이르는 민주화 운동과 노동조합운동을 이끌었고, 두 운동 사이의 연대를 

추구하였다(은수미, 2005). 다른 어느 세대보다도 대졸자와 고졸자 모두 세대 내부에 

조밀하게 구성된 공식-비공식적 ‘세대 네트워크’를 구축함으로써 다른 세대와는 질

적으로 다른 수준의 ‘권력자원’을 보유하게 되었을 뿐더러(이철승, 2019b) 세대 내부

에 학력을 초월하는 연대의 네트워크 또한 구축되었다. 다음으로 이 386 세대 노동

운동 조직가들은 사회의 ‘근본적·혁명적 변혁’을 추구하였다. 이 노선은 1990년대 

이후 노동운동 내부에서 점진적 개량화 과정을 밟아왔지만, 근본 변혁의 이념과 에

너지는 자본으로부터 ‘노동의 몫’을 확보하는 격렬한 파업투쟁으로 전환되었다. 자

본가와의 적대적 대결을 통한 노동의 제몫 찾기 투쟁이 ‘임금상승에 집중하는’(박태

주, 2014) “전투적-경제적 조합주의”(노중기, 2008; 조효래, 2010) 노선으로 자리매김

한 것이다. 
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그렇다면, 세대 네트워크의 중핵으로 전투적 경제주의를 30여년 동안 추진해 온 

노동조합운동은 국민경제 전체의 노동과 자본 간 관계와, 노동 내부 분배에 어떤 영

향을 끼쳤는가? 전투적 경제주의는 노동조합이 자리한 세대 네트워크의 코어 그룹에

만 수혜를 가져오는 것이 아니다. 세대 네트워크의 역할은, 전투적 경제주의에 입각

해 임금상승 경쟁을 벌이는 기업별 노조 간, ‘선도업체의 임금협상 결과를 확산’시키

는데 있다. “현대자동차의 임금 협상이 끝나기를 다들 기다리고 있다가 그 임금상승

률만큼 자기들도 올리는”(주저자가 수행한 현대자동차 노조 간부와의 인터뷰 중 발

췌, 2014년 7월 현대자동차 울산공장 내 찻집, Lee, 2016), 즉 선도기업의 ‘임금상승

률’을 카피하는 패턴교섭이 이루어진다.4) 이러한 ‘한국형 패턴교섭’은 같은 그룹의 

계열사 간에, 같은 지역의 유사업종의 공장 간, 심지어는 같은 지역 다른 산업의 비

경쟁 기업들 간에도 이루어졌다. 노조가 조직된 대기업 대형 제조업 사업장을 중심

으로 시작된 “기업별 임금 극대화” 전략(유형근, 2014)은, 지역과 업종, 그룹에 기반

한 기업 간 임금상승 경쟁 또한 유발시킨 것이다. 임금 상승의 경쟁적 확산은 지역

별, 업종별 노조 지도자들과 그 동년배 인사관리자들의 세대 네트워크를 통해 확산

되었다. 따라서 지역과 업종별로 비공식적으로 엮어져 있는 동문 및 선후배 네트워

크를 따라 확산된 현대자동차의 임금상승률은 무노조 기업의 노사협의회까지 영향

을 미치게 되었다. 결국, 노동조합 없이 ‘노사협의회’만 존재하는 다수 대공장 및 대

규모 화이트칼라 사업장들이 한국형 패턴교섭의 최대 수혜자였다. “현대자동차의 임

금교섭이 끝나면 하청업체와 납품업체 임금교섭이 시작되고” “현대자동차가 10% 

올리면 태화강 건너 SK 가스(에너지)도 그만큼 올리는” 관행이 정착된 것이다(주저

자가 2014년 울산 현대중공업 인근 찻집에서 수행한 전현대계열사 노조 간부이자 

전민주노총 간부와의 인터뷰에서 발췌, Lee, 2016).

<Figure 2>는 2000년대 중반 노무현 정권 아래서 노동조합들이 벌인 격렬한 파업

의 정도를 보여준다. 이 시기, 현대자동차로 대표되는 선도기업의 임금상승은 수평

4) 이러한 선도업체의 임금상승률 적용을 통한 경쟁적 임금상승의 경향을 ‘한국형 패턴교섭’이라 부
를만 하다. 나아가, “한국의 선도교섭의 경우, 독일과 같은 임금인상 자제와 근로조건 향상의 공
유를 통한 ‘연대의 확산’ 효과가 아닌, ‘각자도생의 확산효과’와 ‘하방압력 효과’를 갖는다.” 선도
업체들의 노조 혹은 노동의 대표자들이 경쟁적 임금인상을 요구할 경우, 선도업체들의 사용자들
은 이 압박에 해외투자 확대 혹은 비용의 하방 전가로 대처한다. “우선 사내 정규직 고용을 동결·
축소하고, 사내 하청 및 비정규직을 확대하며, 기존 비정규직의 임금을 하향조정하는 것이다.” 하
청 업체들은 원청업체의 노동이 높은 임금인상을 쟁취했을 경우, 원청 사용자가 그 부담의 전부 
혹은 일부를 “자신에게 (단가후려치기를 통해) 전가할 것을 예상, 노조에 임금인상자제를 요구할 
가능성이 높고 하청업체의 노조는 이 구조적 압박에 굴복할 가능성이 높다.”(이철승, 2016: 
65-66)



14 한국사회학 제54집 제2호(2020년)

적으로는 주변의 다른 대공장 사업장의 임금상승 ‘추격전’을 유발시켰으며, 여타 재

벌 대기업과 공기업 임금상승의 기준점 역할을 하였다. 결론적으로, 서구 코포라티

즘의 선도적 노동조합(예컨대 독일의 IG Metal)이 진보정권 하에서 임금 자제(wage 

restraint)와 임금 평준화(wage leveling) 확산의 기준점이었다면(배규식·이승협·조용

만·김종법·이주희, 2008), 한국의 선도적 노동조합(예컨대 현대자동차)은 경쟁적 임

금 상승 확산의 기준점이었다(이철승, 2016).

4.�구조(인구)-제도(연공제)-주체(세대�네트워크)의�착종

그렇다면, 여전히 세대의 ‘전부’가 아닌 ‘일부’만이 참여한 이 세대 네트워크가 어

떻게 이 세대와 다른 세대, 그리고 이 세대 내부에 불평등을 초래하였나? 그 변화의 

구조적 틀이 인구구조라면, 제도적 틀은 바로 나이와 연차에 맞춰 상승하도록 짜여

져 있는 연공제 임금테이블이다. 다음으로 노동조합으로 대표되는 세대 네트워크의 

전위조직들이 2000년대 노무현 정권 하에서 벌인 일련의 ‘전투적 경제주의’에 입각

한 파업투쟁들과 한국형 패턴교섭은 연공제 임금 테이블의 기울기를 급격히 상승시

켰고(이승렬, 2011) 그 기울기는 ‘세대 네트워크’를 타고 광범위하게 확산되었다. 바

로 세대 네트워크와 연공제의 착종 효과이다. 이 시기 노조가 존재하는 사업장의 임

금프리미엄은 외환위기 이전(1.7%)대비 3배(5.1%)에 달했고(김장호, 2008) 연공제 

테이블의 기울기의 경우 최초 입직 근로자 대비 30년 후 임금배율이 3.3배로, 일본

(2.4배)과 서유럽(1.7배) 능가하는 세계 최고 수준이다(한국노동연구원, 2015). 2000

년과 2010년에 걸쳐 높은 임금상승률과 가팔라진 연공제 임금 기울기는 노조가 조

직되어 있지 않은 주요 대기업과 공기업의 화이트 칼라와 블루 칼라 정규직 노동자

들에게도 확산되었다.5)

이러한 상층 대기업 위주 임금 상승 투쟁을 통한 급격한 임금 인상은 하청업체와 

비정규직의 임금을 억제하는 효과를 가져 올 수밖에 없었다. 특히, 임시직이나 무기

5) 한 논평자는 “대기업과 공공부문 노동자의 고임금이 반드시 전투적 경제주의를 동반한 것은 아
니며, 포철이나 한국노총 산하의 제조 대기업에서도 고임금과 그로 인한 외주화, 사내하청, 신규
채용의 억제는 마찬가지 현상”임을 지적하였다. 이 논평자는 “민주노총 계열 노조의 전투적 경제

주의는 그것에 덧붙여서 노사 간 갈등과 대립, 높은 수준의 임금 요구, 파업을 통한 동원, 작업장 
내 다양한 제약, 규제적 관행의 확산 등의 특징을 가짐”을 지적하며 이 둘은 구분하는 것이 바람
직하다는 의견을 제시하였다. 우리는 이 의견에 동의하지만, 민주노총 계열 노조의 전투적 경제
주의가 임금상승 패턴의 ‘선도적’ 역할을 하였으며 나머지 사업장이 이 선도적 투쟁이 달성한 임
금교섭 사안들을 ‘카피’하는 경향이 있었다고 본다.
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계약직과 같은 연공급 계약 의무가 없는 (사실상의) 비정규직을 증대시키고, 자회사 

설립과 사내하청을 통해 연공급 임금테이블의 초봉과 기울기를 차별화시켰다. 이와 

함께 원청 정규직 노조원들은 단체협상을 통해 핵심적이고 상대적으로 안전한 업무

를 도맡았고, 사내하청과 외주를 통해 위험 업무는 비노조 비정규직에게 전가시켰다

(조성재·이병훈·홍장표·임상훈·김용현, 2004; 정승국, 2017). 또한, 하청업체 단가 후

려치기로 납품가를 억제함으로써(김상조, 2012) 정규직 연공급 임금상승분에 따른 

비용 상승을 상쇄하였다. 결국, 상층 대기업 정규직을 중심으로 조직된 노조의 전투

적 경제주의와 연공제의 맞물림이, 노동시장 상위 20%와 하위 80% 노동자들 간 임

금불평등 확대의 주요 메카니즘인 것이다.6) 상층대기업 노조들의 전투적 경제주의가 

세대 네트워크를 타고 확산되며 업종과 지역, (재벌계열) 그룹 차원에서 임금의 상향 

평준화를 야기했다면, 세대 네트워크와 연공제의 착종은 이 수혜를 고연차 50대 장

년층 노동자들에게 집중시켰다. 하지만 이는 당시(2000년대) 기업조직에 커다란 문

제를 일으키지 않았다. 세계시장 호경기와 중국 시장 부상은 세계로 사업을 확장하

던 한국 대기업들에게 비용 상승 압박을 감당할 여지를 제공하였기 때문이다. 더구

나, 기업조직 내 최대코호트를 구성하던 1958~1963년생 출생 코호트는 2000년대 초

중반까지도 다수가 40대, 즉 연공제 사다리의 중간에 머물러 있었다. 우리는 인건비 

과대상승으로 인한 기업의 비용위기 문제는 2000년대 후반 들어 불거졌다고 주장한

다. 인구의 최대 다수를 차지하는 베이비부머와 1960년대 출생 세대가 조직의 최상

층, 연공제의 최상층에 다수로 살아남으면서 한국경제의 구조적 위기가 도래했다고 

보는 것이다.

요약하면, 2010년대 한국경제에선 (1) 인구구조 변동, (2) 연공제(기울기)의 심화, 

(3) (노동조합으로 대표되는) 세대 네트워크의 부상이 맞물리며, 세 가지 현상이 나

타났다. 첫째, 두 차례의 외환/금융 위기를 거치며 기업조직의 최대 다수로 살아남은 

386 세대의 기업 내·외부에 걸친 강력한 권력자원 조직화 및 행사 능력(이철승, 

2019a)은 이 세대가 다른 세대에 비해 기업조직/연공제 상층에 더 과잉 대표(생존)

되는 결과를 낳았다.7) 둘째, 이 세대의 노조는 강한 권력자원을 이용한 전투적 임금

상승 투쟁을 통해 임금 테이블의 기울기를 가파르게 만들었고 이 기울기는 세대 네

6) 물론, 대기업 위주로 진행된 자동화와 조직혁신으로 인한 생산성 향상과 앞에서 논의한 ‘효율성 
임금’이 상위 20%와 하위 80% 사이의 임금 불평등의 또 다른 요인이기도 하다. 

7) 이 세대 네트워크는 2000년대 후반부터 정년연장을 기업별, 산별 단체협상의 주요의제로 밀어붙
임으로써 2013년 1차 정년연장(55세→60세)의 제도화를 이뤄냈고, 현재 2차 정년연장(60세→65
세)을 통해 연공임금의 최상층 수혜 기간을 더 늘리려 시도하고 있다(한겨레, 2019a).
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트워크를 타고 (한국형 패턴교섭을 통해) 비노조기업들로 급속히 확산되었다. 연공

제 임금테이블의 가팔라진 기울기는 2000년대 이후 급격히 상승한 상위 20% 대 하

위 80% 사이 불평등(이철승, 2017; 2019b; 정준호·남종석, 2019)의 근원이며, 세대 

간 불평등과 세대 내 불평등이 동시 상승하게 된(이철승, 2019a) 가장 중요한 배경

이다. 셋째, 이들의 조직 상층 장기 점유가 2000년대 들어 더욱 가팔라진 임금상승 

테이블(연공제 하의 호봉제) 기울기와 맞물리며 2010년대 기업의 비용위기를 가중시

켰다. 기업조직 내에서 수적으로 과대 대표된 이 세대가 향유한 고임금은 결국 기업

으로 하여금 청년 고용을 줄이거나 동결하고, 청년층과 고령층 모두에서 비정규직 

사용을 늘이는 결과를 가져왔다.8)

Ⅲ. 가설 구축

우리는 앞의 이론적 주장에 기반하여 경험적으로 검증 가능한 가설을 구축한다. 

먼저, 기존 경험연구가 확인하였듯이 2005년 이후 한국의 기업들은 평균적으로 노

령화되었을 것이다. 특히 1차 베이비부머 세대(1958~1963)와 386 코어 세대

(1960~1964)가 겹치는 1960~1963년 출생 세대가 기업조직 내에서 가장 많이 살아

남았을 것이다. 따라서 2010년대 중후반으로 올수록 기업 내 50대 이상 장년층의 

비율이 더 높아졌을 것이다.

H1. 2005년에서 2017년에 이르는 기간 동안, 베이비부머 및 386 코어 세대

(1958~1964년 출생세대)는 연공제의 중층에서 상층으로 이동하며, 이전 세

대(1950년대 초중반 출생 세대)에 비해 더 높은 비율로 살아남으며, 기업의 

노동력 구조를 노령화시켰다.

8) 한 심사자는 청년 고용률 감소가 교육수준 향상에 따른 유보임금의 상승 요인에 기인할 수 있다
고 지적하였다. 청년 유보임금 상승이 구직기간을 길게 하여 청년 고용에 부정적인 영향을 미치
는 측면(최기성, 2016)이 존재하는 것은 사실이지만, 청년의 “직업경력에 부정적인 영향을 미치

는 것은 첫 일자리를 획득하기까지의 소요기간이 아니라 첫 일자리의 질과 불안정한 취업경험”
이라는 실증 결과 또한 존재한다(이병희, 2011). 청년실업 문제는, 청년층이 좋은 일자리만을 선
호하기 때문이라기 보다는, 괜찮은 일자리 수의 감소 및 저임금 비정규직 일자리의 증가와 같은 
노동시장의 이중화라는 구조적인 문제가 도사리고 있음을 간과해서는 안 된다. 결론적으로, 우리
는 청년 고용의 부진에 유보임금의 문제도 존재하지만 그 정도는 제한적일 것이라 본다.
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우리는 베이비부머/386 코어 세대(1958~1963년생)가 50대 초반에 진입하기 시작

한 2000년대 후반부터 인구학적 압력에 의한 기업의 비용위기가 시작되었다고 추

정한다. 이 세대가 50대 중후반에 이르는 2015년이 되면 (연공제 하) 기업의 과잉 

노동비용으로 인한 채산성 위기는 더욱 심각해져, 이 세대의 점유율이 높은 기업일

수록, 기업 전체 비용 중 인건비의 비중이 높아졌을 것이라 예상한다. 또한, 베이비

부머/386 코어 세대의 점유율이 높아져 가는 상황에서 평균급여가 높은 조직은 매

출액 대비 인건비 비중 또한 지속적으로 높아졌을 것이다.9)

H2-1. 베이비부머 및 386 코어세대(1957, 1958~1963, 1964년생)가 과대 대표된 

기업일수록, 전체 매출액 대비 인건비 비중이 높을 것이다.

H2-2. 기업 내에서 베이비부머 세대 및 386 코어 세대가 과대 대표될수록, 또한 

동시에 평균급여의 수준이 높을수록, 전체 매출액 대비 인건비 비중이 높아

졌을 것이다.

우리는, 베이비부머 세대와 386 코어 세대가 연공제의 상층부로 이동하며 역삼각

형 조직구조로 이행하는 기업일수록, 노동비용 지출 압력으로 인해 비정규직을 더 

많이 사용할 것이라 가정한다. 전세계적인 아웃소싱(outsourcing) 보편화와 맞물려

(Kalleberg, 2010; Weil, 2014) 이 세대의 기업 내 생존자들은 노조 및 세대 네트워

크의 권력자원을 통해 기업의 핵심 직무(core tasks)는 자신들을 비롯한 정규직 내부

자 몫으로 유지하며, 변두리 단순 직무는 기업 외부 파견직이나 기업 내 자회사를 

통한 하청, 혹은 직접고용 비정규직을 통해 처리하였다. 이로써, 기업의 핵심 업무를 

맡은 정규직에 대한 높은 임금과 관대한 기업복지, 단순직무나 위험업무를 맡은 비

정규직에 대한 낮은 임금과 복지체계로부터의 배제가 관행화되면서, 기업조직은 비

용위기를 ‘합리적인 수준에서’ 컨트롤 할 수 있게 된 것이다. 

이와 더불어, 우리는 연공급 경사도가 가파른 기업들은 (연공급이 과대지급되고 

있는) 50대 고용(employment)을 유지하는데 어려움을 겪는다고 본다(Hutchens, 

1989; Heywood et al., 2010). 결국, 이러한 기업들은 2010년대와 같은 구조적 위기 

상황에서 (강력한 노조가 존재하지 않을 경우) 이 연령대 구성원들을 명예퇴직시키

거나 비정규 계약직으로 재고용할 것이다. 전술한 바와 같이 대부분 기업에서 고령

9) 우리는 평균급여가 높은 기업은 연공급 기울기가 높은 기업일 가능성이 크다고 본다. 따라서 연공
급 기울기 자료가 존재하지 않는 경우(2005∽2013년), 그 대리변수로 평균급여를 사용할 것이다. 
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층 임금이 이들의 생산성보다 더 높기 때문이다. 따라서, 연공급제 하의 높은 50대 

비율은 스스로에 대한 해고 및 계약직으로의 전환 유인을 높임으로써 높은 비정규직 

비율을 초래하게 된다.

또한, 우리는 기존의 세대 간 일자리 대체설(채창균 외, 2002; 안주엽, 2011; 이찬

영 외, 2011; Palme and Svensson, 2010)과 마찬가지로, 베이비부머 및 386 코어 세

대가 많은 기업일수록, 비용위기로 인하여 비정규직을 더 고용하고, 청년세대를 덜 

고용할 것이라 예측한다. 특히, 2000년대 이후 비핵심 (위험)업무의 경우, 사내 하청

이나 임시직 고용, 혹은 사외 파견직 고용을 통해 보다 낮은 비용으로 업무를 수행

할 수 있게 되었기 때문에, 1998년 금융위기 이전과 같이 청년세대를 직접 정규직으

로 고용하지 않더라도 비핵심업무 수행에 큰 지장이 발생하지 않게 되었다. 이러한 

경향성은 ‘대기업일수록, 평균임금 수준이 높을수록, 그리고 노조조직률이 높을수록’ 

더욱 심화될 것이다.10)

H3-1. 베이비부머 및 386 코어 세대가 더 많이 대표된 기업일수록 비정규직 및 

파견직을 더 많이 사용할 것이다.

H3-2. 베이비부머 및 386 코어 세대가 더 많이 대표된 기업일수록 청년 세대를 

덜 고용할 것이다.

마지막 두 가설은 이 연구의 최종 결론인 세대-연공의 착종 및 인구-세대-연공의 

착종현상이 비정규직 고용과 청년 고용에 끼치는 영향을 탐구한다. 우리는 베이비부

머 및 386 코어 세대가 기업 내에서 많아질수록 비정규직을 더 사용하고 청년 세대

는 덜 고용할 것이라 예측하였다. 만일, 개별 기업의 임금 테이블의 기울기가 다르다

고 가정할 경우, 특정 세대의 규모와 이 임금 테이블 기울기의 ‘착종’은 어떤 결과를 

만들어낼까? 연공제 임금 테이블의 기울기가 급격할 경우, 2010년대 중반, 386 코어 

세대는 이 테이블의 사다리를 타고 올라 임금 테이블의 맨 마지막 단계까지 도달했

을 것이다. 따라서 이러한 기업은 극심한 비용압박에 시달릴 것이고, 그 돌파구를 비

정규직 사용과 청년 고용 축소에서 찾을 것이다. 

10) 권현지·함선유(2017: 27 <표 4>)는 ‘고용형태별 근로실태조사’ 2014년 조사 자료를 분석하여, 
정규직 평균임금과 임금 연공성이 높을수록, 노조조직률이 높을수록, 그리고 기업규모가 클수록 
비정규직 비율이 높음을 발견하였다.
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H4. 베이비부머 및 386 코어 세대가 더 많이 대표되고, 연공제의 호봉 임금 테이

블 기울기가 급격한 기업일수록, 비정규직을 더 사용하고, 청년 세대는 덜 고

용할 것이다. 

그렇다면, 이러한 ‘인구구조’와 ‘연공제’의 착종 과정에 ‘세대 네트워크’는 어떤 

역할을 하였는가? 우리가 이론에서 예측한 바는 ‘노동조합’이라는 세대 네트워크의 

중심조직의 전투적 경제주의에 입각한 선도기업의 임금협상의 결과를 다른 비노조

기업들 또한 따를 것이고, 이러한 효과는 반드시 노동조합이라는 동원조직이 공식적

으로 존재하지 않더라도, 비공식 세대네트워크를 통해 ‘패턴화’될 것이라 예측하였

다. 우리는 노사협의회 대표의 연령이 386 코어 세대일 경우, 이들이 자신들을 포함

한 동세대(386 세대) 동료들과 함께 ‘연공임금제 연합(seniority wage solidarity)’을 

(암묵적으로) 결성하여, 이들의 대표로서 연합의 이익을 대변할 것이라 예측한다. 따

라서, 노사협의회 노동측 대표가 베이비부머/386 코어 세대인 기업일수록, 동시에 연

공제 기울기가 가파른 기업일수록 청년 고용을 더 줄임으로써, 자신들의 연공임금의 

혜택을 보존·장기화할 것이라 예측한다.

H5. 노사협의회 노동측 대표의 연령이 베이비부머 코호트일 경우, 연공제 기울기

가 높은 기업에서 청년 고용을 줄이는 정도는 더욱 심화될 것이다.

Ⅳ. 데이터 및 방법론

이 연구는 노동연구원의 사업체 패널 자료(2005~2017, biannual)를 이용하여 위

에서 제시된 가설들을 검증한다.11) 사업체 자료를 이용할 경우 근속기간이 총계 자

료이기 때문에 사업체 임금-근속 프로파일에서 순수 근속효과와 개인의 매칭 질

(matching quality)을 구분할 수 없다는 한계가 있다. 반면, 경제활동 부가조사(통계

청)와 같은 개별 자료를 활용할 경우 고용주 정보를 모르기 때문에 근속과 임금 간

11) 이 연구는, 매출 대비 이익이 -100%보다 더 작거나 +100%보다 더 큰 기업들은 아웃라이어
(outlier)로 간주하여 분석에서 제외하였다. 리스트와이즈 딜리션에 기반한 최종 샘플 개수는 모
두 포함시킬 경우에 비해 10여개 정도가 줄어들지만, 본문에 보고된 결과와 아웃라이어들을 포
함시킬 경우 결과는 거의 차이가 없었다.
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의 관계가 기업들 간에 동질적이라고 가정할 수밖에 없다. 이 경우 기업들이 근로

자의 동기를 유발하기 위해 전략적으로 연공급을 도입할 가능성이 배제되는 문제가 

존재한다(Margolis, 1996). 이러한 한계를 보완하기 위해서는 궁극적으로 사업체 자

료와 개별 자료가 (정부의 고용 데이터베이스를 통해) 연계될 필요가 있다. 이러한 

연계된 데이타를 이용하여 르바인(Levine, 1993)은 근속-임금 프로파일에서 사업체 

간 이질성이 있다는 것을 보여준다. 이 연구에서 우리는 사업체 자료와 개별 자료

를 연결시키지는 못한다. 따라서 근속-임금 프로파일에서 다양한 개인 수준의 임금 

프로파일은 사업체 수준의 ‘평균임금’으로 대체될 것이다. 

에이보드, 크라마츠와 매르골리스(Abowd, Kramarz, and Margolis, 1999)는 개별 

임금함수에 기업특수적인 절편과 연공급 기울기가 포함될 경우 근속 프리미엄이 감

소할 뿐더러 기업들 간 연공급 패턴 사이에는 차이가 있음을 밝혔다. 또한 이러한 

기업 간 이질성을 고려하지 않을 경우 개별 연공급 추정치가 편의(bias)된다는 것을 

보고하고 있다.12) 우리는 사업체 수준의 상세한 자료들 덕분에 기업 간의 이질성에 

관한 다양한 변수들(기업 규모, 노조조직률, 외국인 지분, 평균임금 수준, 수출비중)

을 확보할 수 있었다. 우리의 목적은 개별 기업들이 인구구조와 연공제 하에서 비용

압박을 받는지 여부, 그리고 그러한 비용압박으로 인하여 비정규직 사용을 늘리고 

청년 고용을 축소하는지 여부를 밝히는 것이기 때문에 개별 기업 수준의 자료를 분

석하는 것으로 충분하다고 본다.

이 연구는 패널데이타의 특성을 살리기 위해 고정효과모델(fixed effects models)

을 주로 사용한다. 다음의 회귀식에서 αi는 기업 특수적인, 확인되지 않은 이질성

(unit-specific unobserved heterogeneity)을 측정한다. 이는 기업에 고유한 업력, 산

업, 지역성 등의 요소들을 영향을 n-1개의 더미(dummy) 변수로 통제하는 것과 동일

하다. 즉, 고정효과 모델은 효율성(efficiency)을 희생시킴으로써 확인되지 않은 이질

성을 제거하여 편의(bias)를 줄이는 모델이다. 우리는 <Table 2>에서 <Table 5>에 

걸친 회귀분석에서 이 모델을 주로 사용하여 분석결과를 보고한다.

       ′  

12) 기혼 여성 근로자는 육아 등으로 노동시장에서 경력 단절을 겪을 수가 있다. 성차에 따른 근속
의 차이가 존재하는 것이다. 따라서 라제(Lazear, 1979)의 논의에 따르면 남성의 연공급 경사도
는 여성의 그것보다 더 가파르다. 



세대·계급·위계 II  21

하지만, 사업체 패널이 우리가 이용할 주요 변수인 고령층과 청년층 근로자 비중 

변수를 2015년부터 다른 기준(55세와 35세)으로 측정하였기 때문에 2015년과 2017

년 패널을 그 이전 패널과 연결시켜 사용할 수 없다. 또한, 우리의 이론에 의하면, 

인구구조와 연공급, 세대 네트워크가 결합되어 초래되는 비용위기는 2010년대 들어

서 가속화될 것이다. 또한, 연공급 임금의 제도 간 차이는 기업 간 차이에서 주로 발

생하기 때문에, 고정효과모델만을 사용할 경우, 연공급 제도 간 차이로 인해 발생하

는 기업 간 고용패턴의 차이는 포착할 수 없다. 고정효과 모델은 기업 간 차이는 더

미변수로 통제하고 기업 내 제도와 전략, 환경의 변화만을 포착하기 때문이다(임금

제도는 대부분의 기업에서 경로의존적이어서 시계열적인 변화가 없을 가능성이 높

다). 이러한 고정효과 모델의 한계를 고려, 우리는 2005~2013년 5개 패널로 고정효

과를 통제한 시계열 변동 모델을 사용하되, 2015~2017년 자료를 분석할 때는 횡단

면 시계열 모델(OLS)을 보충적으로 사용할 것이다.13) 다만, <Table 5, 6, 7>에서 

OLS를 이용해 추정한 비정규직 비율의 경우, 55세 이상 근로자 비율과 내생성

(endogeneity)의 문제가 발생할 수 있다. 55세 이상 근로자 비율과 비정규직비율에 

동시에 영향을 주는 관찰되지 않는 변수가 존재할 경우, 회귀식의 기본 가정이 위반

되기 때문에 우리는 <Table 8>에서 도구변수(instrumental variable)를 이용한 2SLS 

(two stage least square)를 사용하여 비정규직 비율을 추정할 것이다.14) 1단계에서 

우리는 도구변수인 정규직 초임(Z)과 다른 통제변수로 55세 이상 노동자 비율을 추

정한다. 

  세이상노동자비율   

다음으로 2단계에서는 도구변수를 통해 추정된 55세 이상 노동자 비율과 여타 통

제변수로 비정규직 비율을 추정한다. 회귀분석 결과 보고된 계수 추정치는 θ2SLS로 

55세이상 노동자 비율과 비정규직 비율에 영향을 미치는 알려지지 않은 변인으로 

인한 내생성(endogeneity) 편의(bias)로부터 자유로울 것으로 기대된다.15)

13) 2015년부터 노동연구원은 1,200개 기업밖에 남지 않은 원샘플의 한계를 보정하기 위하여 2,400
개의 샘플을 추가로 모집하였고 50대 이상 노동자 비율은 55세로 높였다(2013년 이후 시행된 
정년연장을 고려한 듯하다). 따라서 2015년 이후 데이터는 그 이전 데이터와 합치는 것도 용이
하지 않고, 동일한 모델로 분석하는 것 또한 힘들어졌다.

14) 부록 A에서는 비정규직 비율의 0값이 과도하게 많은 것(절반 가까운 기업들이 비정규직을 쓰지 

않고 있음)을 고려, 토빗(Tobit) 회귀 분석을 실시하여 그 결과를 보고한다. 부록의 분석은 토빗 
모델에서도 본문의 OLS 분석에서 확인된 결과들이 그대로 지지됨을 보여준다.

15) 본 논문의 전체 가설을 테스트하기 위해서 3SLS (three stage least square)를 채택하는 것도 가
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  비정규직비율  
세이상노동자비율  

  청년노동자비율  
세이상노동자비율  

이 연구의 통제 변수는 다음과 같다. 기업의 인건비 비중, 비정규직 및 청년 고용

에 영향을 주는 다른 요인들로, 노조조직률, 기업규모, 평균임금 수준, 산업분야 및 

기업조직의 소유형태 등을 통제변수로 사용한다. 또한, 본 연구는 이 가운데 ‘세계

화’를 가장 중요한 ‘경쟁이론’으로 상정하고, 가속화된 세계화 효과를 측정하기 위해 

매출액 대비 수출비중(%)과 외국인 주주비율(%)을 통제변수로 사용한다.

세계화 변수와 관련, 오터 외(Autor, Dorn, Hanson, and Song, 2014)는 글로벌 아

웃소싱의 확대 및 교역 증대와 같은 세계화는 임금 격차에 부정적인 영향을 미친다

고 주장하지만, 헬프만(Helpman, 2016)은 기존 연구를 검토한 후에 무역이 임금 불

평등을 증대하는 데에 상당한 역할을 하기는 했지만, 그 누적 효과는 크지 않으며 

임금 격차의 핵심요인이라고 보기는 힘들다고 판단하고 있다. 국내문헌의 경우, 

1993~2005년 기간 제조업 20개 업종을 대상으로 실증 분석한 최요철·이상호(2008)

는 세계화가 저학력 임금비중과 생산직 임금비중 하락에 미친 기여도가 각각 10.7%

와 11.1%로 추정된다는 결과를 보고한 바 있다. 즉 제조업의 비숙련 노동에 대한 상

대적인 수요 감소의 약 10%가 세계화에 기인한다는 점을 보여주고 있다. 

1990~2007년 기간 62개 산업별 패널자료를 이용한 김영준·손종칠(2014)은 생산요

소의 글로벌 아웃소싱의 증대가 숙련노동과 비숙련 노동 간 임금 격차의 확대에 기

여하고 그 효과는 외환위기 이후 더 크다는 분석 결과를 보고하고 있다. 2005~2014

년 제조업 20개 업종을 대상으로 안정화(2017)도 해외 아웃소싱 확대가 시간당 임금

을 하락시키고 그 효과는 산업별로 차별적이지만 외환위기 이후 부정적인 효과가 다

소 완화됐다는 분석 결과를 보여주고 있다. 반면에 1999~2006년 제조업 20개 업종

을 대상으로 실증 분석한 남병탁(2010)은 협의의 해외 아웃소싱이 사무직과 생산직

의 임금 격차를 확대했으나 광의의 아웃소싱은 이에 유의한 영향을 미치지 못했다고 

결론짓고 있다. 최남석․남병탁(2012)도 1999~2006년 기간 제조업을 대상으로 아웃

능하다. 그렇게 할 경우, [정규직 초임(도구변수) → 50(55)세 이상 고령노동자 비율 → 인건비 
비중 → 비정규직 비율/청년 고용 비율]과 같은 인과 모형을 각 단계마다 통제변수와 함께 테스
트하는 3단계 동시추정모델(simultaneous equation models)을 채택하게 된다. 결과는 모든 단계
에서 (예측한 대로) 주요 변수들이 통계적으로 유의하다. 다만, 보고의 간결성을 고려, 이 연구
는 2SLS 결과만을 보고한다.
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소싱 증가로 인한 임금 격차는 단기 현상이었으며, 장기적으로 생산직의 평균임금이 

지속해서 상승했으며, 아웃소싱의 효과는 산업에 따라 차별적이라고 보고하고 있다. 

이처럼 세계화가 임금 수준 및 임금 격차에 미치는 효과는 확실히 부정적이지만 산

업별로 차별적이고 그 효과의 정도도 시기에 따라 상이하다. 따라서 이 연구는 헬프

만(Helpman, 2016)이 주장하는 바와 같이 세계화가 임금 격차의 확대를 결정하는 

유일한 핵심요인으로 보기는 힘들다고 본다.

Ⅴ. 통계 분석

1.�기술통계분석

1) 기업 수준 근로자 연령(세대) 구성의 변화

<Figure 3> Trends of Firm-level Proportions of Workers over 50 
and Workers under 30, 2005-2013.

Note: Statistics without considering sampling weights.
Source: Workplace Panel Survey, Korean Statistical Office.
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<Figure 4> Employment Rates by Cohorts-Age (2004-2016)

Source: Economically Active Population Survey, Korean Statistical Office.

인구구조의 변동은 2005년과 2013년 개별 기업의 근로자 구성에 어떤 영향을 끼

쳤을까? <Figure 3>은, 2005년에서 2013년에 이르는 기간 동안, 각 기업의 50대 이

상 근로자 구성이 불과 10년 만에 11.8에서 20%까지 폭증했음을 보여준다(가중치 사

용할 경우 21.5%, 노동연구원 기초분석 보고서 추정치는 24.7%). 2015년 변경된 55

세 이상 근로자 구성비(기업 간 평균치)도 16.2%이다. 이전 연도와 같이 50세 이상으

로 데이터를 수집했을 경우, 20%가 훨씬 넘을 것이다. 2015년부터 추가된 샘플을 고

려하건 고려하지 않건, 50대 이상 비중이 폭발적으로 증가하고 있음은 명확하다. 이

러한 50대의 전체노동인구에서의 비중 증가는 사업체 패널뿐 아니라 근로형태별 고

용실태조사에서도 확인된다. 1차, 2차 베이비붐세대인 1958~1962년생, 1963~1967년

생 세대가 기업 조직 내에서 50대에 진입할 때의 비중은 각각 10.6%, 11.2%로 이전

세대(1953~1957년생 세대 8.4%, 1943~1947년생 세대 6.5%)에 비해서 크게 높아졌

다. <Figure 4>의 경제활동인구조사 또한 1950년대 출생세대에 비해 1960년생 출생

세대가 고용률 또한 상대적으로 높으며, 50대 진입하면서도 앞 세대에 비해 고용률이 

크게 줄어들지 않고 있음을 보여준다. 1950년대 세대가 70% 초반(1950~1954년생)에

서 70% 중반의 고용률을 보이며 차츰 감소함에 반해, 1960~1964년생은 70%후반대, 

1965~1969년생은 80퍼센트 초반대의 고용률을 보여주고 있다. 세대별 고용률로는 

역대 최고의 고용률이다.
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<Figure 3>은 각 기업의 50세 이상 근로자 비율이 폭증하며 30세 이하 청년 근로

자 비율은 그만큼 낮아졌음을 보여준다. 청년 근로자 비율은 2005년에 27.4%(샘플 

모집 가중치 사용)에서 2013년 16%(샘플 모집 가중치 사용)로 급격히 낮아졌다. 

2015년부터 35세 이하로 변경된 데이터에서는 2015년 28.4%, 2017년 29%(샘플 모

집 가중치 사용)이다. 청년층 기준을 5년 높여 잡았음에도 2005년과 큰 차이가 없음

을 알 수 있다. 그만큼 젊은 청년 근로자 비율이 줄어들었음을 의미한다. 이 전체 평

균치의 변동은 개별 기업에서도 확인되는가? 다음 절의 회귀분석은 다른 변인을 통

제한 후 개별 기업 내부에서 이러한 변동이 발생했는지 검증한다.

2) 시계열상 인건비 증가
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<Figure 5> Firm-level Wage Cost Trends (over Total Sales) (2005-2017)

Note: 1) Left: Small to Medium Size Firms (500 Workers↓) / Right: Large Size Firms (500 
Workers↑).

      2) Statistics without considering sampling weights.
Source: Workplace Panel Survey, Korean Statistical Office.

<Figure 5>는 동일 기간, 기업의 인건비 비중 또한 가파르게 증가했음을 보여준

다. 기업의 인건비 비중은 500인 이상 대기업(<Figure 5> 오른쪽 그래프)에서 더 가

파르게 증가했다. 근로자 500인 이하 중소기업에서 인건비 비중은 전체 매출액 대비 

2005년 8.5%에서 2015년 12.8%(가중치 사용)로 4.3% 증가하였다(왼쪽 그래프). 동

일기간 500인 이상 대기업에서 인건비 비중은 6.6%에서 13.0%(가중치 사용)로 두 배

로 폭증하였다. 기업규모에 따라 노동에 대한 자본의 지불능력의 차이가 점점 벌어졌

을 것을 고려하더라도, 10년 만에 인건비가 두 배 이상 증가했다는 것은 한국 기업들

이 내부에서 변화하는 인구의 연령구조에 제대로 대처하지 못하고 있음을 반증한다. 

이러한 경향은 평균임금 수준이 높고, 고령 근로자가 많은 기업에서 더욱 심각하다. 
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3) 비정규직의 사용

<Figure 6> Proportion of Irregular Workers by Firm Size and Age, 2016

Source: Economically Active Population Survey, Korean Statistical Office.

<Figure 6>은 2016년 경제활동 인구조사에 기반, 연령별 비정규직의 비중을 보여

준다. 비정규직 비중은 20대와 50대에서 높다. 전체 분포를 보면 20대에 높은 비중

이 30대에는 20% 이하에서 안정화되었다가 50대 중반까지 천천히 상승하다가 50대 

중반부터 급격히 증가한다. 이러한 경향은 300인 이상 대기업에서 보다 급격하게 진

행되었다. 평균적으로 비정규직 비율은 더 낮지만, 50대 중반에 이르면 300인 이상 

대기업에서 비정규직 규모가 급격히 증대함을 알 수 있다. 이는 노동조합이 존재하

지 않는 대기업에서 이 연령대의 노동자들을 퇴직시킨 후 계약직으로 재고용했거나, 

이들이 다른 기업으로 전직하며 계약직으로 고용되었을 가능성을 시사한다. 30세 이

하 청년층에서 비정규직 비율이 높은 경향 또한 중요하다. 이 세대는 다수가 비정규

직으로 노동시장에 진입하여, 이 중 일부는 정규직 취업문을 통과하고 나머지는 비

정규직으로 남을 가능성이 크다.

과연, 이러한 ‘평균’의 변화 경향은, 기업 내 근로자의 연령변화(노령화)에 따른 

인구구조 변화가 인건비 증가를 초래했고, 더 나아가 비용위기에 직면한 기업이 비

정규직 사용을 늘리고 청년 고용은 줄였다는 이 논문의 주장을 뒷받침하는가? 그렇
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다면, ‘세대네트워크+연공제 → 임금테이블 기울기 변화 → (인구구조 변동으로 인

한) 기업의 비용 상승 압력 → 비정규직 착취/청년 고용 축소’의 인과 가설이 개별 

기업 단위에서 하나의 ‘메커니즘’으로 작동하였을까? 다음 장의 회귀분석은 사업체 

패널 내에서 사용 가능한 통제변수들을 고려하면서, 이 글의 주요 주장들을 하나씩 

테스트한다.

2.�회귀�분석�결과

(1)
Proportion

over Age 50 
(2005-2013)

(2)
Proportion 

under Age 30 
(2005-2013)

(3)
Proportion 

over Age 50 
(2007-2013)

(4)
Proportion

under Age 30 
(2007-2013)

Year Linear Trend 1.102
(20.34)

*** -1.059
(-14.03)

*** 1.196
(16.06)

*** -0.856
(-8.647)

***

Firm Size
(Natural Log)

-0.000355
(-0.721)

0.000344
(0.502)

0.0000428
(0.0637)

0.000924
(1.033)

Foreign Share (%) 0.0120
(0.881)

0.0186
(0.984)

0.00926
(0.579)

0.0146
(0.684)

Union Density 0.0207
(1.505)

0.00551
(0.287)

-0.0232
(-1.335)

0.00983
(0.425)

Average Wage
(Natural Log)

-0.345
(-1.154)

1.007
(2.418)

* -0.0279
(-0.0784)

1.176
(2.485)

*

Export 
(% of Total Share)

-0.000810
(-0.0607)

-0.0139
(-0.786)

Constant -2197.4
(-20.24)

*** 2145.1
(14.18)

*** -2386.1
(-15.98)

*** 1736.4
(8.739)

***

Observations 6479 6479 5249 5249

  0.094 0.046 0.078 0.024

<Table 1> Regression Results Predicting Proportion of Workers over 50 
and under 30 Fixed Effects Models, WPS 2005-2013

 Note: t statistics in parentheses: + p < 0.10, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001.
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<Table 1>은 첫 번째 가설을 고정효과 모델을 통해 테스트한다. 모델 1에서는, 

2005년에서 2013년에 이르는 시기, 2,272개의 무작위 추출된 국내 기업들에서 50세 

이상 고령노동자는 증가일로에 있었음이 ‘연도선형변수’를 통해 드러난다. 곧, 기업

규모, 평균임금 수준, 노동조합조직률, 외국인 소유지분의 동일 기업 내 시계열상의 

변화가 동일하게 움직였다고 가정한 상태에서, 또한 기업 간 모든 속성상의 차이(예

를 들면 시간의 흐름에 따라 변하지 않는, 기업과 기업 사이의 산업 특성의 차이)를 

통제한 상황에서 개별 기업 내부에서 고령 노동자가 매년 1.1%씩 늘어났음을 의미

한다(1.96이 넘으면 유의미한 것으로 판단되는 T 값이 20에 이를 정도로 강력하다).

<Table 1>의 모델 2는 산업 혹은 기업 간 속성의 차이를 모두 동일하다고 가정한 

상태에서 30세 이하 노동자 비중이 2005년에서 2013년 사이 매년 1.1%씩 줄어 왔

음을 보여준다. 50세 이상 노동자 비중이 늘어나는 추세 속에서 30세 미만 노동자 

비중을 기업들이 줄여왔음이 드러난다.

모델 3과 4는 동일한 모델에 수출입 비중 변수를 추가한 것이다(2005년에는 이 

변수가 존재하지 않아 분석에 해당 연도 데이터가 포함되지 않았다). 수출입 변수는 

이 두 연령그룹의 크기에 아무런 영향을 끼치지 않는다. 연도선형변수의 유의도와 

계수의 크기는 50세 이상 고령 노동자 모델에서는 큰 변화가 없고, 30세 이하 청년 

모델에서는 다소 감소하였지만, 전반적인 감소 경향에 변화는 없다. 이러한 발견은 

기존의 세대 간 일자리 대체설을 경험적으로 테스트한 연구들의 발견(채창균 외, 

2002; 안주엽, 2011; 이찬영 외, 2011)을 재확인하는 것이다.
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(1)
Wage over 
Sales 2005

(2)
Wage over 
 Sales 2007

(3)
Wage over 
Sales 2009

(4)
Wage over 
Sales 2011

(5)
Wage over 
Sales 2013

(6)
Wage over 
Sales 2015

(7)
Wage over 
Sales 2017

Proportion over Age 50 (or 55) 0.0913
(2.159)

* 0.118
(2.738)

** 0.0788
(2.274)

* 0.0823
(3.158)

** 0.0916
(3.162)

** 0.210
(7.082)

*** 0.174
(6.145)

***

Firm Size 
(Natural Log)

-0.000649
(-2.573)

* -0.000829
(-2.724)

** -0.000586
(-1.000)

-0.00107
(-3.456)

*** -0.00120
(-2.979)

** -0.00179
(-3.158)

** -0.00200
(-3.256)

**

Foreign Share (%) 0.00483
(0.429)

-0.0173
(-1.147)

0.0131
(0.936)

0.00157
(0.100)

-0.000473
(-0.0302)

-0.0414
(-2.375)

* -0.00545
(-0.298)

Union Density -0.0426
(-4.920)

*** -0.0608
(-5.559)

*** -0.0476
(-4.532)

*** -0.0402
(-3.971)

*** -0.0485
(-4.126)

*** -0.0582
(-4.979)

*** -0.0734
(-6.792)

***

Average Wage
(Natural Log)

1.286
(6.527)

*** 2.084
(6.825)

*** 1.611
(6.364)

*** 1.859
(6.918)

*** 1.603
(5.887)

*** 3.036
(8.799)

*** 2.652
(9.453)

***

Export (% of Total Sales) -0.0203
(-1.568)

-0.0263
(-3.268)

** -0.0109
(-1.172)

-0.0283
(-3.163)

** -0.00412
(-0.359)

-0.0113
(-1.227)

Constant 0.473
(0.421)

10.85
(3.109)

** 4.991
(2.438)

* 4.255
(2.149)

* 0.731
(0.393)

-2.148
(-1.208)

-3.287
(-1.657)

+

Observations 1228 1328 1309 1325 1274 2079 1943
R2 0.394 0.473 0.411 0.449 0.448 0.555 0.485

<Table 2> Regression Results Predicting Proportion of Wage Costs (over Sales) 
with Proportion of Workers over Age 50(55) Cross-Sectional OLS, WPS 2005 to 2017

Note: 1) 16 large industry dummy variables are not shown (reference category = Manufacturing); Three business form variables are not shown (reference category 
= individual business).

      2) t statistics in parentheses: + p < 0.10, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001.
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<Table 2>는 50대 노동자 비중이 기업의 매출액 대비 인건비 비율에 미치는 영

향을 테스트한다. 모델 1부터 5까지, 매년 1,200개에서 1,300여개의 무작위로 표집

된 기업에서 50대 노동자가 더 많은 기업에서 인건비 부담이 더 큰 지를 (시계열 

분석이 아니라) 기업 간 횡단면 분석을 통해 비교한 것이다. 모델 1의 경우, 50대 

이상 근로자 비중이 인건비에 미치는 영향은 통계적으로 유의미하지만, 강력하지는 

않다. 2005년만 해도, 50대 이상 근로자에 지급되는 연공급의 크기가 크지 않았던 

탓이다. 또한, 당시 50대 이상 근로자의 점유율이 높지 않았을 뿐더러, 연공급 테이

블의 최상층에 도달한 노동자가 그리 많지 않았기 때문이기도 하다. 2000년대 계속

된 임금인상과 그로 인해 가팔라진 연공급 임금 테이블의 기울기가 기업의 비용구

조에 충격을 주기 시작한 것은 2000년대 후반부터이다. 모델 2는 인구 구조상 최대 

코호트인 1958~1963년생이 50대에 진입하기 시작한 2007~2008년 무렵부터 50대 

이상 근로자 비율이 인건비 비중에 유의미한 영향을 주기 시작했음을 입증한다. 모

델 3(2007년)부터 모델 5(2013년)까지 50대 비중이 큰 기업일수록, 기업의 인건비 

비중은 더 크고, 그 통계적 유의성은 갈수록 강화된다. 2011년과 2013년에 이르면, 

50대 비중의 인건비에 대한 정(+)의 효과는 0.01 수준에서 유의하다. 이러한 결과

는, 50대 이상 노동자 비율이 높은 기업에서 인건비 비중 또한 클 것이라는 본 논문

의 두 번째 가설을 지지한다. 55세 이상 노동자 비중으로 변수의 정의가 바뀐 2015

년부터는(모델 6과 7), 회귀계수의 크기는 더욱 커지고 통계적 유의도 또한 더욱 상

승한다. (산업 및 여타 변수를 통제한 상황에서) 55세 이상 노동자가 1% 더 큰 기

업은 매출 대비 임금 비중이 0.2% 더 높다(모델 6).
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(1) FE (2) FE (3) FE (4) OLS (5) OLS
Wage over 

Sales
2007-13

Wage over 
Sales

2007-13
Small to 

Medium Firms

Wage over 
Sales

2007-13
Large Firms

Wage over 
Sales
2015

Wage over 
Sales
2017

Proportion over 
Age 50

-0.178
(-9.209)

*** -0.142
(-6.275)

*** -0.213
(-4.954)

*** -0.223
(-3.174)

** -0.0771
(-1.309)

Average Wage
(Natural Log)

3.135
(14.36)

*** 3.578
(13.90)

*** 3.967
(7.872)

*** 0.894
(2.340)

* 1.335
(4.029)

***

Over 50 # 
Average Wage

0.0620
(10.06)

*** 0.0456
(6.437)

*** 0.0864
(5.620)

*** 0.161
(6.357)

*** 0.0905
(4.261)

***

Firm Size
(Natural Log)

0.00250
(6.815)

*** 0.0196
(7.027)

*** 0.00153
(3.592)

*** -0.00172
(-2.880)

** -0.00200
(-3.147)

**

Foreign Share -0.00757
(-0.866)

-0.0121
(-1.172)

0.00513
(0.339)

-0.0363
(-2.092)

* -0.00703
(-0.365)

Union Density -0.00672
(-0.707)

-0.000544
(-0.0508)

-0.00354
(-0.179)

-0.0515
(-4.387)

*** -0.0680
(-6.167)

***

Export (% of 
Total Sales)

0.0157
(2.153)

* 0.0220
(2.680)

** -0.00579
(-0.413)

-0.0108
(-0.915)

-0.0141
(-1.536)

Constant -0.459
(-0.583)

-3.898
(-3.683)

*** -4.075
(-2.122)

* 3.599
(1.969)

* 1.023
(0.510)

Observations 5246 4226 1014 2079 1943

R2 0.158 0.137 0.220 0.582 0.503

<Table 3> Regression Results Predicting Proportion of Wage Costs (over Sales) 
with Proportion of Workers over Age 50(55) and Average Wage Level: 

Fixed Effects Models and Cross-Sectional OLS, WPS 2007 to 2017

 Note: 1) t statistics in parentheses: + p < 0.10, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001.
       2) Models 4 & 5: 16 large industry dummy variables are not shown (reference category 

= Manufacturing).
       3) Three business form variables are not shown (reference category = individual business).
       4) 2005 module is dropped due to the absence of ‘export’ variable. The inclusion of 

2005 module doesn’t alter the results.
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<Figure 7> Visualization of the Effects of Proportion of Workers 
over Age 50(55) on Wage Costs (over Sales), Conditioned 

by Average Wage Level (Based on Table 3 Fixed Effects Model 1)

<Table 3>의 모델 1, 2, 3은 기업별 평균임금 수준과 50대 이상 근로자 비중이 

상호작용을 통해 기업의 인건비에 어떤 영향을 끼치는지 (가설 2-2)를 테스트한다. 

고정효과 모델이기 때문에 기업 간 차이는 통제되고, 기업 내부의 시계열 변화의 

추정된 평균값의 통계적 유의도를 검증한다. 여기서 주 변수는 50대 근로자 비율이

다(평균임금은 조건변수). <Figure 7>은 근로자당 평균임금이 아주 낮을 경우 (근로

자 수, 즉 기업의 크기를 통제하는 전제 하에) 50대 근로자 비율이 매출액 대비 인

건비 비중에 끼치는 영향(기울기)은 부(-)이거나 0에 가까움을 보여준다. 그렇다면, 

여기서 근로자당 평균임금이 높은 회사에서 갈수록 50대의 비율이 증가한다면 무

슨 일이 벌어질까. 모델 1은 이 가능성을 테스트한다. 모델 1에 기반하여 추정치를 

제시한 <Figure 7>은 평균임금이 높아질수록, 50대 비율이 인건비를 상승시키는 정

도는 극적으로 높아짐을 보여준다. 그 정도는 <Figure 7>의 상단의 선형 그래프들
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을 통해 나타난다. 낮은 평균임금 수준에서 부(-)의 관계였던 50대 비율과 인건비 

비율은 높은 평균임금에서는 정(+)의 관계로 뒤집어졌다. 50대 비율이 높을수록 매

출액 대비 인건비는 극적으로 상승하는 것이다. 그 통계적 유의도 또한 0.001에서 

의미가 있을 정도로 높다(t 통계치=10.51). 이는 통상적인 고정효과 모델에서는 관

측하기 힘든 수준의 유의도이다. 이 경향성은 500인 이하 중소기업(모델 2)과 500

인 이상 대기업(모델 3)으로 나눠서 보아도 동일하다. 단 모델 3의 근로자 500인 이

상 대기업군에서 상호작용항의 계수의 크기가 (모델 2의 계수에 비해) 두 배가량 

큼에 주목해야 한다(모델 2에서는 0.086, 모델 3에서는 0.161). 이는 <Figure 5-2>

의 기술통계분석과 일치하는 결과이다. 물론, 대기업일수록, 기술 개발, 규모의 경

제, 자동화 설비투자 등을 통해 인건비 비중의 상승을 감당할 수 있는 여지는 높을 

것이고 실적에 따른 보상을 할 유인은 더 클 것이다. 따라서 이런 기업에서 평균임

금 상승의 폭이 컸겠지만, 동시에 하청기업과 비정규직을 착취함으로써 증대된 정

규직 내부자의 인건비 부담을 감당했을 가능성 또한 크다. 

 <Table 3> 모델 4의 2015년 기업 간 횡단면 분석에서도 동일한 55세 이상 근로

자 비중과 평균임금이 여전히 강력한 상호작용 효과를 갖고 있음을 보여준다. 기업 

내 시계열 분석 뿐 아니라, 기업 간에도, 높은 평균임금을 가진 기업에서 55세 이상 

장기근속, 높은 임금 근로자가 과잉될 경우, 기업의 인건비 비중은 더 높음을 보여

준다. 이는 상호작용 모델을 통해 55세 이상 비중과 높은 (평균)임금이 겹쳐 발생할 

경우, 노조의 보호를 받는 정규직이 (모델에) 포착되기 때문이다. 시계열 분석(고정

효과 모델 1-3)과 횡단면 분석(모델 4-5) 결과는, 기업 내 인구구조 변화로 인한 고

령 근로자 확대와 높은 임금이 맞물릴 경우 기업의 비용위기를 초래한다는 가설 

2-2를 설득력 있게 지지한다.
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(1)
Proportion
Irregular 
Workers

(2)
Proportion
Indirectly 
Employed

(3)
Proportion
Irregular 
Workers

(4)
Proportion
Indirectly 
Employed

Year=2007 -1.005
(-1.614)

-1.438
(-0.449)

Year=2009 -2.758
(-4.220)

*** -9.723
(-2.894)

**

Year=2011 -2.095
(-3.046)

** -7.223
(-2.043)

*

Year=2013 -2.885
(-3.877)

*** -8.810
(-2.304)

*

Year -0.0980
(-1.512)

-0.828
(-2.492)

*

Proportion over Age 50 -0.0476
(-1.460)

-0.0591
(-0.352)

0.0232
(1.185)

-0.0129
(-0.128)

Year=2007 # over 50 0.00647
(0.186)

-0.198
(-1.107)

Year=2009 # over 50 0.103
(2.956)

** 0.0498
(0.277)

Year=2011 # over 50 0.119
(3.471)

*** 0.0577
(0.328)

Year=2013 # over 50 0.126
(3.634)

*** 0.0948
(0.532)

Firm Size
(Natural Log)

0.00351
(6.244)

*** 0.000650
(0.224)

0.00276
(4.641)

*** 0.000515
(0.168)

Foreign Share -0.0223
(-1.439)

-0.0109
(-0.136)

-0.0183
(-1.181)

0.00254
(0.0319)

Union Density -0.0452
(-2.876)

** 0.115
(1.426)

-0.0490
(-3.110)

** 0.114
(1.408)

Average Wage
(Natural Log)

-1.403
(-4.103)

*** 4.799
(2.730)

** -1.381
(-4.037)

*** 4.786
(2.728)

**

Firm Size # over 50 0.0000699
(2.786)

** -0.0000263
(-0.204)

Constant 12.78
(10.16)

*** 4.958
(0.766)

208.0
(1.602)

1663.6
(2.498)

*

N of Cases 6479 6479 6479 6479
(within) R2 0.030 0.006 0.024 0.003

<Table 4> Regression Results Predicting the Effects of Proportion 
of Workers over 50(55) on Proportions of Irregular Workers 

and Indirectly Employed Workers, Fixed Effects Models, WPS 2005-2013

 Note: 1) t statistics in parentheses: + p < 0.10, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001.
       2) In models in Table 4, export variable, when included, was not significant in any meaningful 

way. Therefore, the variable was dropped to include the 2005 module. The results for the rest 
of the variables were almost identical with or without the export variable.
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그렇다면, 50대 근로자의 높은 점유율로 인해 비용위기에 노출된 기업들이 비정

규직을 더 많이 고용하는가? <Table 4>에서는 50세 이상 근로자 비율이 기업의 비

정규직과 간접고용 비율에 미치는 영향(가설 3-1)을 추정하기 위해 2005~2013년 5

개 조사연도(wave) 데이터에 대한 고정효과 회귀분석을 시행하였다. 모델 1은 주 

변수인 연도변수(year dummy terms)와 50세 이상 근로자 비율(조건변수)의 상호작

용 효과를 테스트한다. 사례 수를 늘리기 위해 (통계적으로 무의미한) 수출입 비중 

변수는 제외하였다. 이 모델은 두 가지 다른 경향을 가정한다. 곧, 이 모델은, 50세 

이상 근로자 비율이 낮은 기업에서는 해가 갈수록 비정규직을 덜 사용하지만, 50세 

이상 근로자 비율이 높은 기업에서는 해가 갈수록 비정규직을 더 사용할 것이라는 

상반된 경향을 동시에 테스트한다. 결과는 우리의 가설을 지지한다. 2013년의 경우, 

50세 이상 근로자 비율이 낮은 기업들은 2005년에 비해 비정규직을 덜 쓰고 있지

만, 50세 이상 근로자 비율이 높은(22% 이상) 기업들은 2005년에 비해 비정규직을 

더 쓰고 있는 것으로 추정되었다. 이 결과는 알파가 0.001 수준에서 통계적으로 유

의미하다(연도 더미 t=-3.877; 상호작용항 t=3.634). 반면, 동일한 시기 50세 이상 

근로자 비율과 연도항과의 상호작용 효과는 간접고용 비율에 대해서는 통계적으로 

유의미한 효과를 갖지 않았다(모델 2). 

모델 3은 기업 규모(주 변수)와 50세 이상 근로자 비율(조건 변수)이 비정규직 비

율에 대해 갖는 상호작용효과를 테스트한다. 우리는 이 모델에서 기업규모가 큰 회

사일수록 비정규직 비율이 더 높을 것이고, 이러한 경향은 50세 이상 근로자 비율

이 높을수록 더 심화될 것이라 가정한다. 결과는 우리의 가정을 강하게 뒷받침한다. 

대기업에서 50세 이상 근로자가 과잉화될 때 비정규직 비율이 증가하는 것이다. 우

리는 두 가지 메커니즘으로 이 경향을 설명한 바 있다. 한 가지는 50대 이상 정규직

이 연공급 사다리를 타고 임금테이블 최상층에 이르렀을 때 기업은 비용위기에 직

면할 것이고, 이 해결책으로 비용이 적게 드는 임시직이나 파트타임 노동자를 더 

많이 고용할 것이다. 또한, 50대 이상 고임금 노동자들의 일부 혹은 상당수를 퇴직

시킨 후 비정규 계약직으로 다시 고용할 것이다.

모델 4에서 간접고용을 종속변수로 테스트 했을 경우에는 기업 규모와 50세 이

상 근로자 비율이 상호작용효과가 통계적으로 무의미했다. 다만, 모델 2와 4의 통제 

변수 중, 고임금 사업장일수록, 즉 평균임금이 높을수록 간접고용 비율이 높은 경향

이 있음은 주목할 만하다(알파 값 0.01에서 유의미함). 이 경향은 다음의 횡단면 분

석에서도 다시 논의될 것이다.
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(1)
Proportion
Irregular 
Workers

2015

(2)
Proportion
Indirectly 
Employed

2015

(3)
Proportion
Irregular 
Workers

2017

(4)
Proportion
Indirectly 
Employed

2017

Proportion over Age 55 0.198
(4.764)

*** -0.0205
(-0.132)

0.197
(4.983)

*** 0.600
(2.279)

*

Firm Size
(Natural Log)

0.00280
(2.693)

** 0.00608
(1.966)

* 0.00175
(1.402)

-0.00285
(-1.088)

Foreign Share 0.0601
(2.383)

* 0.105
(1.350)

0.00147
(0.0737)

0.0405
(0.748)

Union Density -0.0360
(-2.346)

* -0.146
(-1.309)

-0.0261
(-2.068)

* -0.111
(-1.798)

+

Average Wage
(Natural Log)

0.0203
(0.0433)

7.550+

(1.882)
0.274

(0.589)
9.495

(2.723)
**

Export (% of Total 
Sales)

-0.0339
(-2.751)

** -0.185
(-3.266)

** 0.0252
(1.435)

-0.163+

(-1.956)

Constant -2.105
(-0.755)

-16.22
(-1.637)

-5.456
(-2.671)

** -27.01
(-1.545)

Observations 2079 2079 1944 1944

R2 0.259 0.063 0.180 0.036

<Table 5> Regression Results Predicting the Effects of Proportion of Workers 
over 50(55) on Proportions of Irregular Workers and Indirectly Employed Workers, 

Cross-Sectional OLS Models, WPS 2015 & 2017

 Note: t statistics in parentheses: + p < 0.10, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001.

<Table 5>는 55세 이상 근로자 비율이 기업의 비정규직과 간접고용 사용에 미치

는 영향을 2015년 및 2017년 데이터를 이용하여 횡단면 회귀분석을 시도한다. 모델 

1(2015년)과 모델 3(2017년) 모두, 55세 이상 고령층의 비중이 높은 기업의 경우, 

기업 내 비정규직고용이 더 높음을 보여준다(2015년 이전 데이터와 달리, 2015년 

사업체 패널부터는 비정규직에 무기계약직이 포함된다). 이 관계는 2015년과 2017

년 모두 알파 값 0.001에서 유의미하다. 하지만, 고령 근로자 비율이 간접고용 사용

에 미치는 영향의 경우, 2015년은 통계적으로 무의미하며(모델 2), 2017년은 알파

값 0.05 수준에서 유의미하다(모델 4). <Table 5>의 결과들은, 55세 이상 고령 근로

자 비율이 기업의 비정규직 사용을 증대시킴을 경험적으로 입증한다. 다만, 앞서 밝

혔듯이 모델 1과 3은 이들 55세 이상 고령 근로자가 비정규직으로 전환되면서 비정

규직 비율이 증가했을 가능성을 내포한다. 남재량(2019)의 연구는 강한 연공급제가 

초래하는 인건비 부담이 고령노동자층의 조기퇴직을 유발함을 보여주었는데, 모델 
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1과 3의 결과는 이러한 선행연구의 발견과 맥을 같이 한다. 전체적으로, <Table 4

와 5>의 결과들은 고령 근로자가 과잉 대표된 기업이 비정규직 비율을 증대시킨다

는 가설 3-1을 견고하게 지지한다(간접고용 증대는 2017년 횡단면 데이터 분석에서

만 지지되었다). 높은 평균임금이 간접고용 증대로 이어진다는 <Table 4>의 결과는 

<Table 5>의 횡단면 OLS 분석에서도 지지되었다. 

(1)
Proportion
Irregular 
Workers

2015

(2)
Proportion

Youth 
under 35

2015

(3)
Proportion
Irregular 
Workers

2015

(4)
Proportion

Youth 
under 35

2015

Union Density -0.0338
(-2.094)

* -0.0648
(-4.206)

*** 0.00473
(0.452)

-0.0611
(-3.164)

**

Average Wage
(Natural Log)

0.0183
(0.0392)

0.370
(1.013)

0.790
(1.744)

+ 0.257
(0.450)

Firm Size 0.00280
(2.607)

** 0.00119
(1.485)

0.000649
(1.707)

+ 0.000134
(0.133)

Foreign Share (%) 0.0543
(2.249)

* -0.0368
(-1.675)

+ 0.00744
(0.455)

-0.0203
(-0.750)

Export (% of Total 
Sales)

-0.0335
(-2.576)

* 0.0675
(3.043)

** -0.0221
(-2.163)

* 0.0575
(2.215)

*

Proportion over Age 55 0.0329
(0.207)

-0.255
(-3.803)

*** -0.0253
(-0.268)

-0.112
(-0.703)

White Collar Wage Slope 
(20 Years)

-0.0179
(-2.249)

* 0.0375
(5.099)

***

White Slope20 # 
Oldworkers 55

0.000690
(0.947)

-0.00110
(-3.815)

***

Blue Collar Wage Slope 
(20 Years)

-0.0147
(-2.501)

* 0.0361
(2.438)

*

Blue Slope20 # 
Oldworkers 55

0.000137
(0.347)

-0.00159
(-2.114)

*

Constant 2.058
(0.596)

18.29
(5.289)

*** 3.239
(1.725)

+ 21.30
(4.533)

***

Observations 1969 1969 1079 1079

R2 0.243 0.260 0.131 0.164

<Table 6> Regression Results Predicting the Effects of Proportion of Workers over 
50(55) on Proportions of Irregular Workers and Indirectly Employed Workers, 

Cross-Sectional OLS Models, WPS 2015

 Note: t statistics in parentheses: + p < 0.10, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001.
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<Figure 8> Visualization of the Effects of Seniority Wage Table Slope 
on the Proportion of Young Workers (under 35), Conditioned by the Share of Old 

Workers (over 55) (Based on Table 6 Model 2)

<Table 6>은 사업체 패널에서 2015년부터 조사한 ‘연공제 임금 테이블의 기울기’ 

조사 문항을 이용하여, 55세 이상 고령층 규모와 연공제의 착종이 비정규직 고용과 

청년 고용에 끼치는 영향을 탐구한다. 모델 1과 3은 근속연수가 20년에 이르는 화이

트 칼라와 블루 칼라 노동자의 신입 대비 임금의 상대적 크기(임금 배율)가 55세 이

상 근로자의 비율과 맞물릴 경우 비정규직 및 청년 고용에 끼치는 영향(가설 4)을 

각각 테스트한다. 모델 1의 상호작용항은 통계적으로 무의미하다. 연공제 임금 테이

블의 기울기가 높을 경우, 화이트 칼라와 블루 칼라 모두(모델 1과 3) 비정규직 고용

에 부의 유의미한 영향을 갖는다. 이는 우리의 예측과 일치하지는 않지만, 연공제 테

이블의 기울기가 가팔라짐으로써 비용위기가 발생할지라도, 반드시 비정규직을 늘이

는 방식으로 해결을 모색하지는 않는다고 볼 수 있다(하지만, 이 효과는 그리 강력하

지 않다). 반면에 모델 2와 4는 이 착종효과가 청년 고용에는 심각한 부정적 효과를 

갖는다는 우리의 예측을 지지한다. 특히 화이트 칼라 연공급 기울기의 경우, 55세 이

상 근로자 비율이 높을수록 더욱 강력한(통계적으로 유의미한) 부의 영향을 갖는다. 

<Figure 8>은 연공급 기울기가 청년 고용에 끼치는 영향이 55세 이상 비중에 따라 

정(+)의 관계로부터 부(-)의 관계로 뒤집어지는 과정을 보여준다. 55세 이상 고령층 
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노동비중이 0에 가까울수록, 높은 연공급 기울기는 높은 청년 고용으로 연결되지만, 

고령층 노동비중이 높아짐에 따라 (60%에 근접할수록) 높은 연공급 기울기는 청년 

고용을 줄이는 효과를 가졌다(단, 연공급 배율이 400이 넘는 경우 청년 고용 비율은 

0 밑으로 떨어져 해당 그래프 영역의 케이스는 존재하지 않는다). 이 세대-연공 착종 

효과는 블루칼라 연공급 기울기에서도 확인되지만, 화이트 칼라의 경우가 훨씬 (통

계적 의미에서 회귀선의 신뢰구간이 더 좁고) 견고하다. 높은 연공급의 수혜가 조직 

내에서 55세 이상 고령자가 많은 기업에서 비용위기를 일으켜 청년층 고용이 동결

되는 시나리오는 화이트 칼라 관리직에서 더 일관된 경향을 보이는 것이다. 

(1)
Proportion
Irregular 
Workers

2015

(2)
Proportion

Youth 
under 35

2015

(3)
Proportion
Irregular 
Workers

2015

(4)
Proportion

Youth 
under 35

2015
Average Wage
(Natural Log)

-0.934
(-1.321)

1.222
(2.188)

* 0.295
(0.517)

0.810
(0.936)

Firm Size 0.00512
(4.825)

*** 0.00366
(3.558)

*** 0.00201
(1.482)

0.000997
(0.325)

Foreign Share (%) 0.0711
(1.896)

+ -0.0250
(-0.816)

0.0261
(0.835)

0.0269
(0.725)

Export (% of Total 
Sales)

-0.0450
(-2.847)

** 0.105
(3.808)

*** -0.0251
(-1.931)

+ 0.0886
(2.666)

**

Core Boomer 5863 (=1) -4.617
(-0.667)

11.77
(1.516)

-6.274
(-3.711)

*** 19.45
(1.854)

+

White Collar Wage Slope 
(20 Years)

-0.0149
(-2.103)

* 0.0426
(5.412)

***

Coreboomer5863=1 # 
White Slope20

0.0144
(0.467)

-0.0784
(-2.405)

*

Blue Collar Wage Slope 
(20 Years)

-0.0168
(-3.386)

*** 0.0368
(2.804)

**

Coreboomer5863=1 # 
Blue Slope20

0.0261
(2.919)

** -0.121
(-2.623)

**

Constant 7.822
(2.140)

* 9.501
(2.381)

* 5.027
(2.410)

* 12.24
(2.505)

*

Observations 1396 1396 740 740

R2 0.261 0.126 0.140 0.0755

<Table 7> Regression Results Predicting the Effects of Proportion of Workers 
over 55 on Proportions of Irregular Workers and Indirectly Employed Workers, 

Cross-Sectional OLS Models, WPS 2015

 Note: t statistics in parentheses: + p < 0.10, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001.



40 한국사회학 제54집 제2호(2020년)

우리는, 이 현상이 연공급을 설계하고 협상하는 화이트 칼라 노동자 대표들이 

‘세대 네트워크의 일원’일 때 훨씬 가속화될 것이라 가설 5를 통해 예측하였다. 

<Table 7>은 연공급 임금 테이블의 기울기가 비정규직 고용과 청년 고용에 끼치는 

영향이 임금협상 주체가 특정 세대의 일원일 경우 어떻게 달라지는지를 탐구한다. 

모델 1과 2는 화이트 칼라 연공급 기울기가 비정규직 및 청년 고용에 미치는 영향

을 베이버부머/386 코어세대가 노사협의회 대표인 경우와 그렇지 않은 경우로 나눠 

비교하는 모델을 테스트한 결과이다. 386 코어 세대가 대표인 경우, 화이트 칼라 연

공급 기울기는 더 급할수록, 청년 고용을 줄였고, 그렇지 않은 경우(다른 세대가 대

표인 경우), 청년 고용을 오히려 소폭이나마 늘였다. 다만, 이 효과는 종속변수가 비

정규직 고용인 경우에는 통계적으로 유의하지 않았다. 모델 3과 4는 블루 칼라 연

공급 기울기가 비정규직 및 청년 고용에 미치는 영향을 동일한 두 그룹으로 테스트

한 결과이다. 386 코어 세대가 노동측 협상 대표를 맡을 경우, 연공급 기울기가 더 

급할수록, 비정규직을 늘렸고, 청년 고용은 줄이는 효과를 가졌고, 두 모델 모두 통

계적으로 유의하다. 또한, 386 코어 세대가 협상 대표를 맡을 경우, 블루 칼라 연공

급의 기울기가 비정규직과 청년 고용에 끼치는 부정적 영향은 더욱 심화되었다. 
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(1)
Proportion

Irregular Workers
2015, All Firms

(2)
Proportion

Youth under 35
2015, All Firms

(3)
Proportion

Irregular Workers
2015, Company 

Corporations Only

(4)
Proportion

Youth under 35
2015, Company 

Corporations Only

Proportion over Age 55
(Instrumental Variable)

0.247
(1.592)

-0.392
(-3.084)

** 0.407
(2.587)

** -0.349
(-2.665)

**

Firm Size
(Natural Log)

0.00458
(4.229)

*** 0.00208
(2.484)

* 0.00547
(4.718)

*** 0.00210
(2.302)

*

Foreign Share (%) 0.0478
(1.750)

+ -0.0145
(-0.656)

0.0537
(1.918)

+ -0.0127
(-0.556)

Union Density -0.0501
(-3.065)

** -0.106
(-7.347)

*** -0.0653
(-3.653)

*** -0.111
(-7.038)

***

Average Wage
(Natural Log)

-0.147
(-0.196)

1.017
(1.864)

+ 0.385
(0.499)

1.018
(1.825)

+

Manufacturing (=1) -10.66
(-7.813)

*** -2.093
(-1.648)

+ -8.567
(-5.699)

*** -1.177
(-0.834)

Export 
(% of Total Sales)

-0.0474
(-3.082)

** 0.0611
(2.581)

** -0.0346
(-2.122)

* 0.0591
(2.460)

*

Constant 11.18
(2.183)

* 32.74
(8.185)

*** 5.502
(1.041)

31.60
(7.561)

***

Observations 2044 2044 1858 1858

R2 0.177 0.219 0.182 0.213

Anderson LR Statistic 
(Identification/IV 
Relevance Test)a

62.49
(0.000)

62.49
(0.000)

56.70
(0.000)

56.70
(0.000)

Durbin-Wu Hausman 
Endogeneity Test: 
Robust Score (chi2)

 0.176726
(p=0.6742)

 0.325382
(p=0.5684)

 0.31104
(p=0.5770)

0.677421
(p=0.4105)

<Table 8> Two Stage Least Square (2SLS) Regression Results with Instrumental 
Variable (IV) Predicting the Effects of Proportion of Workers over 55 on Proportions of 

Irregular Workers and Workers under 35 
(Cross-Sectional Models, 2015)

 Note: 1) t statistics in parentheses: + p < 0.10, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001.
       2) Instrumented: Proportion of Workers over 55; Instrument: Regular Workers’ Initial Wage 

Level.
       3) Models 3 and 4 include only company corporations, excluding individuals, schools, 

hospitals, religious organizations, and special non-profit organizations.
       4) a: p-value in parentheses.
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<Figure 6>과 <Table 4, 5>의 결과를 볼 때 50(55)세 이상 고용층에 비정규직이 

많으며, 50(55)세 이상 근로자가 많은 기업일수록 비정규직을 많이 사용하는 것으

로 나타나고 있다. 따라서, 높은 고령층 비중이 비용상승 압박을 유발하여 비정규직

을 더 많이 채용한다는 가설을 검증하려면, 비정규직을 많이 사용하는(알려지지 않

은, 즉 모델에서 통제되지 않은) 기업 특성이 50(55)세 이상 노동력 비중을 높일 수 

있다는 내생성의 문제를 고려해야 한다. 50(55)세 이상 근로자 비율과 비정규직비

율에 동시에 영향을 주는 관찰되지 않는 변수가 존재할 수 있는 것이다. 이를 회귀

모델에서 통제하기 위해서는 도구변수를 사용하는 것이 바람직하다. 이를 위해서는 

독립변수인 50(55)세이상 노동력 비중과는 상관관계가 있어도 비정규직 비율과 상

관관계가 없는 변수를 찾아야 한다. 이 연구는 기업 수준에서 ‘정규직 신입의 초봉’

이 비정규직 비율(과 35세 이하 근로자 비율)과는 상관관계가 거의 없고, 50(55)세 

이상 근로자 비중과는 유의미한 수준의(부의) 상관관계가 존재함을 고려, 이 변수를 

이용하여 2SLS(Two stage Least Square) 도구변수(Instrumental Variable) 회귀분석

을 실시하였다. <Table 8>의 모델 2는 도구변수(정규직 신입사원의 초봉)와 여타 

통제변수로 추정된 1단계 회귀식의 추정치로 측정(결과는 생략)된 55세 이상 근로

자 비율이 2단계 회귀식에서 35세 이하 근로자 비율을 유의미하게(부(-)의 영향) 추

정하고 있음을 보여준다. 또한, 모델 3과 4에서 기업의 형태를 ‘회사법인’으로 한정

할 경우(즉 개인사업자나 학교 및 종교법인을 제외할 경우), 도구변수를 이용한 

2SLS 분석16)은 55세 이상 근로자 비율이 높은 기업일수록(무기계약직 포함) 비정규

직을 더 많이 사용하고, 청년 고용은 줄이는 경향이 있다는 가설 3-1과 3-2를 견고

하게 지지한다.17)

16) <Table 8>의 하단은 도구변수 2SLS가 필요한 지를 테스트한다. Durbin-Wu Hausman 
endogeneity test 결과는 이 연구의 주요변수들이 모두 외생적(exogeneous)이기 때문에 
H0(variables are exogeneous)를 기각하지 않는다. 이는 통상적인 회귀분석과 도구변수를 이용
한 2SLS 결과 사이에 유의미한 차이가 존재하지 않음을 의미한다.

17) 이러한 경향은 2017년 데이터 분석에서는 약하게 지지되거나(비정규직) 지지되지 않는데(청년 
고용), 이는 2017년 샘플에서 2015년에 비해 600개 이상 기업이 탈락했기 때문으로 추정된다. 
또한, 정권이 바뀌며 비정규직에 대한 새로운 정책(비정규직의 정규직화)을 시행하기 시작하였
기 때문에 2015년 샘플과는 다른 환경이 조성되었음에 유의해야 한다. 정부의 강력한 권고와 
계도로 비정규직을 고용하는 기업들이 이 사실을 숨기거나, 보고를 회피했을 가능성이 큰 것이
다. 덧붙여, 2015년 이후 임금피크제를 도입하는 기업이 늘어나면서, 내부노동시장을 이용한 50
대 근로자 고용의 연장 경향 또한 나타나고 있기 때문에, 2017년 이후의 새로운 경향은 이전 데
이터와는 직접적인 비교가 힘든 것으로 보인다. 따라서 샘플의 탈락(attrition)과 보고자료의 편
의(bias)를 고려할 때, 2017년 데이터의 비정규직을 종속변수로 한 분석 결과의 신뢰성은 의심
스럽다. 다만, 청년 고용 분석결과의 경우 샘플의 탈락으로부터 발생하는 문제는 여전하지만, 보
고상의 편의가 발생하였을 것으로 보기는 힘들다.
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<Table 5와 8>의 결과 중 마지막으로 눈여겨 볼 부분은 노조조직률의 영향이다. 

<Table 5>에서는 노조조직률이 높을수록, 기업은 비정규직을 덜 고용하는 경향이 

있다(그 효과는 통계적으로 강하지 않다). 하지만, <Table 8>의 2SLS 분석에서 노

조조직률은 비정규직과 청년 고용 모두와 강한 부(-)의 관계에 있다(예를 들어, 

<Table 8>의 2017년 모델 4의 경우, t=-6.829이다). 비정규직의 경우 권현지·함선유

의 발견(2017)과 반대되는 결과이다. 이론에서 논의했듯이, 노조가 강하게 조직되어 

있을수록 노조는 가용가능한 기업의 자원을 내부자를 위해 쓰도록 압력을 행사할 

가능성이 크다. 그 결과, 기업은 노조에 의해 조직화되어 있는 정규직에게 우선적으

로 물량을 배정하고, 정규직 노동자로 소화되지 않는 물량과 작업을 비정규직으로 

돌리는 경향이 있는 것으로 추정된다. 또한, 기업은 조직화되어 있는 정규직 노동자

에게 추가수요의 물량을 돌리고, 그에 대한 보상 또한 조직화된 현직 정규직에 집

중시킴에 따라, 청년층 신규고용을 줄이는 경향이 있는 것으로 추정된다. 

마지막으로, 본 연구의 세대-연공-인구 착종 모델의 ‘경쟁 모델’인 세계화 과정은 

비정규직과 청년 고용을 설명하는데 매우 제한적인 역할만을 함이 밝혀졌다. 

<Table 2>부터 <Table 8>까지 모든 모델들에 외국인 지분율과 매출 대비 수출 비

중을 통제하였지만, 이 변수들의 설명력은 매우 제한적이었으며, 본 연구의 주요 독

립변수들의 설명력에 별 영향을 끼치지 않았다. 이러한 결과는 2010년대 이후 악화

되어 온 비정규직 문제와 청년 고용문제를 세계화로 인한 불가피한 현상으로 치부

하는 논리들이 큰 설득력이 없음을 증거한다.

Ⅵ. 토론 및 결론

이 연구는 지금까지 인구(구조)-연공제(제도)-세대 네트워크(주체)의 착종현상이 

어떻게 비정규직 고착화와 청년실업 증대를 야기했는지를 이론화하고 그에 기반한 

가설들을 테스트하였다. 우리는, 2000년대 베이버부머/386 세대 네트워크는 ‘전투

적 경제주의’와 ‘(한국형) 경쟁적 패턴교섭’에 기반하여 높은 임금상승률을 지역과 

산업을 넘어 확산시켰고, 이로 인해 연공제 하의 임금테이블의 상승곡선의 기울기

가 가파르게 조정되었다고 보았다. 이들 세대 네트워크는 2010년대 집단적으로 50

대에 진입하며 임금테이블의 연공제 그래프를 타고 올라와 기업조직의 최상층에 다
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다르게 된다. 1990년대에 시작하여, 2000년대 정점에 이르렀던 세대-연공 착종 현

상이 2010년대에는 인구-세대-연공 착종으로 한층 심화된 것이다. 

보다 구체적으로 이 연구는 베이비부머 및 386 세대(1958~1963, 1964년 출생 코

호트)가 연공제 사다리의 최상층을 과잉점유함으로써 기업에 비용위기가 초래되었

는지 여부를 사업체 패널 데이터 분석을 통해 테스트하였다. 이 연구는 또한, 기업

들이 비용위기를 극복할 목적에서 비정규직을 더 사용하고, 청년 고용을 줄임으로

써 노동시장 불평등(이중화) 문제를 야기했는지를 테스트하였다. 

사업체 패널에 대한 회귀분석을 통해 우리는 다음과 같은 결과를 산출하였다. 첫

째, 다른 모든 산업 및 기업 특수적 변인들을 통제한 상황(고정효과 모델)에서, 기

업에서는 2005년부터 2013년까지 지속적으로 50대 이상 장년 고령층이 증가되었으

며(매년 1.1%), 반대로 30대 이하 청년층은 감소하였다(매년 -0.8%에서 -1.1%). 

둘째, 2005년부터 2017년까지 횡단면 회귀분석 결과, 50세(2013년까지) 혹은 55

세(2015년과 2017년) 이상 고령노동자 비율이 높은 기업에서 인건비 비중이 더 높

았다. 우리는 이러한 결과에 덧붙여, 기업의 평균임금 수준을 연공제 기울기의 대리

변수(proxy)로 사용, 고령자 비율과 평균임금 간의 상호작용 효과를 분석하였다. 고

정효과모델(fixed effects models) 분석에서 두 요인이 겹칠 경우, 즉 평균임금이 높

은 기업들 중 높은 고령자 비율은 기업의 인건비 비중에 더 강한 상승압박으로 작

용함을 증명하였다. 결론적으로, 이러한 상호작용 혹은 두 변인의 결합 효과는 시계

열 모델 및 횡단면 모델 모두에서 강력하게 작동하였다. 다시 말해서, 동일한 기업 

내부에서도 높은 평균임금에 고령화가 겹치면 비용위기가 발생하였고, 서로 다른 

기업들의 비교에서도 평균임금이 높은 기업은 고령화가 겹칠 경우 다른 기업보다 

더 높은 인건비를 감당해야 했다. 덧붙여, 이러한 경향은 기업규모가 클수록 더욱 

가속화되었다. 

셋째, 기업 내부 시계열 분석(고정효과 모델)에서, 2005년에 비해 2013년으로 올

수록 50대 이상 고령화 비중이 낮은 기업들은 비정규직을 줄였지만, 그 비중이 높

은 기업들은 비정규직의 비율을 더 높였음이 밝혀졌다. 또한, 기업 규모가 클수록 

비정규직 비율이 높아졌는데, 고령화 비중은 이러한 경향을 더욱 심화시켜 대기업

과 높은 고령화 비중이 맞물린 기업에서 비정규직 비율은 더욱 높았다. 이러한 상

호작용 효과가 간접고용 비율에는 유의미한 효과를 갖지 않았지만, 높은 고령자 비

율과 기업의 높은 평균임금은 각각 독립적으로 간접고용 비율(파견직)을 증가시키

는 역할을 하였다. 
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넷째, 2015년 횡단면 데이터 분석을 통해, 화이트칼라와 블루칼라 모두 55세 이

상 비중이 낮은 기업에서는 연공임금의 기울기가 높을수록 청년 고용을 증가시켰으

나, 55세 이상 비중이 높은 기업에서는 거꾸로 연공임금의 기울기가 높을수록 청년 

고용을 줄였다. 또한, 노동측 협상 대표가 386 코어세대가 아닌 경우, 가파른 연공

급 기울기는 청년 고용을 늘리는 효과를 가졌지만, 386 코어세대가 협상대표로 나

설 경우, 높은 연공급 기울기를 가진 기업일수록 청년 고용을 줄였다. 마지막으로, 

50대 근로자 비중과 비정규직 비중 간의 내생성(endogeneity)을 고려하여, 도구변수

(정규직 신입 초봉)를 이용한 2SLS를 시행한 결과 또한, 55세 이상 고령층 비율이 

높은 기업(특히 회사법인)일수록 비정규직을 더 많이 쓰고, 청년 고용은 줄이는 것

으로 나타났다. 이러한 고령층 비율이 높은 기업의 비정규직 증대에는 고령층 내부

의 비정규직 증대가 포함된 것으로 추정된다.

이상의 발견들은, (1) ‘인구구조에 변동에 따른 고령층 증가’, (2) ‘연공제 심화’, 

그리고 (3) ‘세대 네트워크 강화’라는 3층의 구조적 변동이 각기 서로 맞물리며 비

정규직 사용과 청년실업이 증대되고, 이로 인해 노동시장 이중화, 장년과 청년 세대 

간 불평등의 심화, 그리고 고령층 장년세대(50대) 내 불평등이 심화된다는 본 연구

의 가설을 견고하게 지지한다. 

50대가 과잉화된 기업조직의 문제는 크게 세 가지이다. 첫째는 50대 노동인구의 

과잉이 강력한 연공제(그로 인한 높은 임금상승률과 평균임금)와 결합될 경우, 과도

한 인건비 지출로 인해 기업 수익구조가 악화한다는 점이다. 이 연구는 이 첫째 문

제에 주목했다. 이 연구에서 주요하게 다뤄지지 않은 두 번째 문제는 50대 근로자

들의 숙련 제고의 어려움이다. 퇴직을 앞둔 근로자일수록, 새로운 숙련과 기술의 취

득에 소극적이거나 비협조적일 가능성이 크다. 따라서 변동하는 시장에 신속히 적

응해야 하는 기업으로서는 50대 근로자가 과잉화될 경우, 신속한 숙련향상이 어려

워진다. 이 경우, 기업은 연공제 하의 과도한 인건비를 감당하기도 어렵고, 숙련향

상에도 도움이 되지 않는 50대 인력을 구조조정하고픈 유혹에 시달리게 된다. 기업

측에서 연공제 계약과 연동된 장기근속계약을 파기할 유인이 발생하는 것이다. 하

지만, 50대 근로자들이 노동조합과 기업의 의사결정 상층을 장악한 채로 권력자원

을 장악하거나 네트워크화 될 경우, 50대 과잉인력으로 발생하는 과도한 인건비도 

감당하지 못하고 재구조화 혹은 재숙련화를 할 수도 없게 된다. 이럴 경우, 기업들

은 청년 고용을 줄이고 비정규직을 늘리게 된다. 마지막으로, 50대 근로자들이 기업 
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구조의 중상층에 과잉대표되면, 유사한 지적·문화적 경험을 가진 세대가 유사한 정

보와 유사한 사고방식으로 의사결정을 할 것이다. 그로 인해 기업이 치러야 할 대

가는 시장상황에 대한 오판의 가능성 증가와 그에 따른 기업 이윤의 저하일 것이다

(이철승, 2019b). 이 글은 첫 번째 문제에 주목하면서, 두 번째와 세 번째 문제에 대

한 보다 체계적인 연구는 추후 과제로 남겨 놓는다. 

이 글은 50대 노동인구가 과잉화되어 도래한 기업 수준의, 또한 한국 경제의 구

조적 위기에 대한 대안으로 강력한 임금 피크제와 임금상승 자제, 궁극적(장기적)으

로는 (직무급 도입을 통한) 연공제의 개혁을 제안한다. 임금 피크제와 연공제 개혁

을 통해, 근로자와 기업이 애초에 맺었던 연공임금제의 계약-지연된 보상-을 깨지 

않으면서, 고령근로자는 근속을 늘릴 수 있고, 기업은 비용위기를 감당하면서 새 피

를 수혈할 수 있게 된다. 국가 경제 전체 차원에서는 기업이 비정규직을 사용할 유

인을 줄이면서, 청년실업 문제를 해결할 주체로 등장할 여건이 마련될 것이다. 또

한, 노사정 협의체를 통해 임금 피크제로 절약한 비용을 청년 고용과 비정규직의 

정규직화에 전용할 수 있도록 하는 사회적 합의와 제도를 만들 필요가 있다. 국가

는 기업이 임금 피크제를 통해 절약한 인건비를 다른 곳에 전용하지 않고 청년 고

용 및 좋은 일자리 창출에 쓸 수 있도록 세금 절감, 복지제도 지원 등과 같은 각종 

인센티브를 확대해야 할 것이다. 이러한 사회적 합의는 장년 세대와 청년 세대 사

이의 일자리를 둘러싼 제로섬 게임을 지양하고, 50대 노동인구의 조기퇴직과 비정

규직화를 지연시킬 뿐더러, 세대 간 불평등과 세대 내 불평등 모두를 줄이는 계기

가 될 수 있을 것이다. 또한, 2000년대에 급상승한 연공 위주 호봉제의 기울기 자체

를 완만하게 만들어 연차에 비례하여 연장자에게 돌아가는 과도한 상승분을 청년 

고용과 비정규직의 정규직화에 사용해야 할 것이다. 궁극적으로는 직무급과 직능급

을 더 과감히 도입하여 연차에 비례한 보상을 줄이고, 업무와 실적에 기반한 평가

와 보상이 이루어지도록 해야 할 것이다.

혹자는 인구-연공-세대의 착종현상으로 인한 청년 고용 위기와 비정규직의 만연 

문제가 (일본의 예를 들며) 베이버부머 및 386 세대의 은퇴와 함께 자연스럽게 해

결될 것이라 예측한다. 노조와 세대 네트워크로 강력하게 조직화되어 있는 현 386 

세대 또한 세월의 힘을 버텨내지는 못할 것이며, 다음 세대의 차례가 되면 인구압

력으로 인한 문제들은 자연스럽게 해소될 것이라 보는 것이다. 이 예측은 한 가지 

중요한 인구-연공-세대의 착종이 남기는 구조적·제도적 유산을 간과한다. 그것은 상

층 386 세대(네트워크)가 (2000년대에) 제도화시킨 극도로 가팔라진 연공 임금제의 
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기울기와 그로 인한 불평등의 영속화이다. 연공제의 사다리를 타고 올라가 살아남

은 대기업과 공기업, 공무원, 전문직 상층과 이 사다리에서 탈락한, 혹은 애초에 끼

지 못한 나머지 중하층 간의 소득 불평등과 그 구조, 즉 상층 20%와 하층 80% 사

이의 격차는 연공제 사다리와 임금구조에 내재된 불평등으로 인해 세대가 교체되어

도 그대로 온존하는 것이다.

이 연구에서 분석한 베이버부머 및 전기(코어) 386세대(1958~1963, 1964년 출생 

코호트) 네트워크의 작동과 그 효과(비정규직 확대, 청년 고용 축소)는 2020년대 초

반으로 진입하는 오늘, 후기 386 세대 네트워크(1960년대 후반~1970년대 초반 출

생 세대)로 그 주체를 교체하며 2010년대 못지않은 세대 간, 그리고 세대 내 불평

등을 양산할 것으로 예측된다. 386 세대의 상층 정규직 엘리트는 1990년대부터 시

작된 연공제 임금테이블의 기울기 상승의 수혜를 30년에 걸쳐 전유했고 이 고임금

의 마지막 순간을 향유하며 앞으로 10여년에 걸쳐 노동시장에서 서서히 물러날 것

이다(혹은 정년연장 시도를 통해 물러나기를 거부할 것이다). 이들은 노동시장에서 

물러나도, 이들이 구축한 정규직 위주의 연공제 시스템과 이중 노동시장은 그대로 

남는다. 다음 세대들은 그 코호트의 전체 크기는 더 작아지지만, 한국 근대사에서 

가장 높은 대학진학률과 스펙경쟁을 거쳐온 과잉 자격 세대이다. 이들 또한 이 정

규직에 수혜가 집중된, 가파른 연공제가 부여하는 특권을 향유하기 위해 경쟁적으

로 사다리를 기어오를 것이고, 무수한 자들이 그 사다리에서 미끄러져 떨어질 것이

다. 중하층의 안전망 구축을 도외시한 채 연공제를 토대로 노동시장 상층에 성장의 

혜택을 집중시켜 온 한국형 위계구조 하에서 이 경쟁은 더욱 가열차게 진행될 것이

고 이 구조와 제도를 따라 이미 확대된 불평등은 다음 세대에도 재생산될 것이다. 

따라서 386 세대가 물러나면 이 모든 노동시장의 문제들은 해소될 것이라는 예측은 

섣부른 것이다. 외환위기 이후 20여년 동안 구조화된 인구-연공-세대의 착종현상은 

앞으로도 오랫동안 노동시장의 승자와 패자 사이에 파놓은 깊은 ‘제도의 골’을 따

라 (동아시아적) 착취의 기제를 작동시킬 것이기 때문이다. 승자와 패자 사이의 보

상 구조가 너무도 불평등한 이 시스템은, 한국 자본주의 모델의 공정성과와 효율성 

모두에 깊은 회의를 자아낼 것이다.
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This study explores why and how youth unemployment increases and irregular labor 
persists in the 2010 South Korea’s labor market. We highlight three aspects of structural 
transformation and institutionalization processes: first, transformation of population 
structure; second, institutionalization of seniority wage system; and third, reinforcement of 
generational networks. The argument is that Korean firms’ cost crises have emerged as 
baby boomers/386 core generations (1958-1963 cohorts) reach the top of the wage range 
(Pay Range / Salary Bands) under the seniority principle in the 2010s, under the condition 
in which generational networks represented by labor unions boosted the rate of wage 
increase in the 2000s. We predict that, the firms facing cost crises due to the overloaded 
People in their 50s who receive the highest wages are more likely to reduce youth 
employment and increase irregular workers in order to lessen the cost crises. To test this 
argument, we employ fixed effects models and two stage least square models (2SLS) with 
an instrumental variable (IV) to analyze Workplace Panel Surveys (WPS, 2005-2017). Our 
analysis reveal that the higher the proportion of workers over age 50(55), the higher the 
level of average wage, and the bigger the size of a firm, more likely it will reduce youth 
employment, use outsourcing, and hire more irregular workers. This study demonstrates that 
the cause of exacerbating youth unemployment in the 2010s is attributable to the 
combination of demographic, institutional, and organization factors. The findings of this 
study show that the interlocking of population-seniority-generation factors can increase not 
only inter-generational inequality due to increases in youth unemployment and youth 
irregular work, but also intra-generational inequality brought by increases in early 
retirement and irregular senior workers in their 50s.

Key words: coupling of population-seniority-generation, baby boomer-386 core generation, 
proportion of age 50 or over, youth unemployment, irregular workers, 
outsourcing



Appendix 

(1)
Proportion

Irregular Workers
2015

(2)
Proportion
Indirectly 

Employed Workers
2015

(3)
Proportion

Youth under 35
2015

(4)
Proportion

Irregular Workers
2017

(5)
Proportion
Indirectly 

Employed Workers
2017

(6)
Proportion

Youth under 35
2017

Proportion over Age 55 0.312
(4.363)

*** -0.666
(-1.199)

-0.529
(-19.46s)

*** 0.314
(4.154)

*** 1.833
(1.858)

+ -0.327
(-11.94)

***

Firm Size 0.00720
(5.606)

*** 0.0364
(2.987)

** 0.00147
(1.896)

+ 0.00673
(3.151)

** 0.0121
(0.579)

0.000820
(0.834)

Foreign Share 0.161
(3.568)

*** 0.782
(2.726)

** -0.0287
(-1.275)

0.0437
(0.823)

0.968
(1.297)

-0.0236
(-0.804)

Union Density 0.111
(3.370)

*** 0.608
(2.615)

** -0.0744
(-4.832)

*** 0.110
(3.117)

** 0.642
(1.185)

-0.114
(-6.831)

***

Average Wage
(Natural Log)

1.015
(1.141)

22.48
(2.424)

* 0.297
(0.812)

0.935
(0.971)

31.58
(2.076)

* 0.500
(1.264)

Export (% of Total Sales) 0.0135
(0.308)

-0.189
(-0.604)

0.0596
(2.721)

** 0.159
(3.374)

*** 0.801
(1.214)

0.0376
(1.634)

Constant -48.69
(-5.326)

*** -385.7
(-4.068)

*** 26.67
(8.682)

*** -65.09
(-5.601)

*** -862.5
(-2.259)

* 22.82
(5.785)

***

Sigma 36.26
(32.41)

*** 252.0
(5.885)

*** 18.46
(56.25)

*** 39.37
(29.64)

*** 559.4
(2.535)

* 21.15
(48.88)

***

Observations 2079 2079 2079 1944 1944 1944
Log Pseudo-Likelihood -4657.8 -4451.8 -8708.3 -3934.5 -4792.9 -8230.6

<Table A1> Tobit Regression Results Predicting the Effects of Proportion of Workers over 50(55) 
on Proportions of Irregular Workers and Indirectly Employed Workers, WPS 2015 & 2017

 Note: t statistics in parentheses: + p < 0.10, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001.


