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기업의 보상격차 정도가 기업의 중장기적 성과에
미치는 영향

1)

이 상 준*

요 약

이 연구는 기업의 성과연동임금제로 인한 기업내부가 임금불평등이 기업의 장기적 성과에 어떠한 

영향을 미치는지를 기업의 성장성지표와 수익성지표, 기업의 인력이동 지표를 통해 분석하는 것이 주

요 목적이다. 즉 기업의 성과지표의 일시적 변동성을 제거하고 장기적 이윤과 성과지표를 사용하여 국

제 경기 변동이나 판매시장의 불확실성으로 인한 측정오차(measurement errors)를 줄임으로써 임금불

평등의 정확한 효과를 추정 분석함으로서 기존의 선행연구들과 명백한 차별성을 기하고자 한다. 두 번

째 목적은 기업의 성과가 과연 근로자자의 노력을 극대화하여 발생한 것인지 아니면 인센티브의 성과 

연동임금제보다 노동유연성 확장으로 인해 이루어진 것인지를 비교･분석한다.
연구결과 중장기적인 기업의 성과에 임금 격차는 변동계수 변수에서 임금격차가 낮은 기업일수록 

일인당 부가가치액과 일인당 매출액, 일인당 순이익에서 유리한 유의미한 결과를 보여주고 있다. 또한 

이직자의 수도 기업의 중장기적 성과에 영향을 미치고 있었다. 패널 분석을 통한 기업의 단기성과에 

대한 분석 결과에서는 반대의 결과를 도출하였다. 즉 잔차 불균형이 ROE와 일인당 순이익에서 유의미

한 결과를 보여주고 있다는 것이다. 즉 임금 격차가 클수록 기업의 단기 자기자본순이익율과 일인당 

순이익에 유의미한 결과를 보여주고 있다.

1 서 론

우리나라의 경쟁은 절대적 선인 것으로 보인다. 거의 모든 국민은 학교에서부터 경쟁을 바

람직한 행위로 배우고 또한 스스로 익히고 터득해 왔다 해도 과언은 아닐 것이다. 이러한 경

쟁은 채용시장에서도 치열하게 이루어지고 있으며 취업을 하였어도 승진과 임금 상승을 위해 

하루하루 경쟁의 나날을 보내고 있다. 기업도 과거와는 달리 임금을 연공서열급으로 주기보

다는 성과급제, 또는 성과와 연동하는 인센티브 체제로 바꾸어 근로자간의 경쟁을 유도하려
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하고 있다. 우리나라의 이러한 기업의 성과 연동 임금체계는 IMF이후 기업의 생산성 향상에 

유리할 것으로 판단하여 본격적으로 도입되었다. 기업의 성과연동임금제도는 기업의 임금유

연성을 확보함과 동시에 근로자의 무임승차 방지와 근로자의 노력을 극대화하여 기업의 생산

성을 향상시키려는 전략적인 선택이라 할 수 있다. 그러나 최근 들어 성과연동제 임금추세는 

하락하는 양상을 가지고 있다(신혜정외; 2014, P.1). 이와 같은 배경에는 우리나라 기업 문화

가 성과연동임금체계를 받아들이기 어렵거나 조직의 융화 또는 응집력(cohesive power)을 악

화시키기 때문인지도 모른다. 성과연동제에 대한 찬반의 양론은 상당히 많은 논의가 이루어

졌지만 한 가지 분명한 것은 성과 연동제를 통한 기업의 이득은 유연한 노동시장 동반 없이

는 불가능 하다는 것이다(손동원; 2006. p.82). 즉 인력이동이 자유로운 노동시장이 존재할 때 

개개인의 성과에 따른 임금이 결정되는 시장가격이 존재할 때 성과에 대한 평가가 정확해진

다는 것이다(앞의 논문, 82). 또한 노동시장의 유연성을 확보하기 위해서라도 기업스스로 임

금체계를 변화시키려는 노력이 벌어지고 있다고 볼 수 있으며(엄동욱; 2010.p.141) 그 한가운

데 성과연동 또는 성과 보상임금체계가 있다는 것이다. 그렇다면 성과연동임금체계가 근로자

의 노력을 극대화하여 기업의 생산성을 높이려는 것인지 아니면 토너먼트 이론처럼 근로자간

의 경쟁을 통해 근로자의 탈락을 시키는 노동유연성을 확보하려는 목적인지 불명확하다. 왜

냐하면 만일 성과 연동제 도입 후 근로자수 또는 고용형태의 변화가 없다면-즉 인건비의 비

중변화가 없다면-성과연동임금제가 기업의 생산성 변화에 영향을 미칠 수 있지만 기업의 생

산성은 근로자수를 줄이고 대신 근로자의 노력을 극대화하면 늘어날 수 있기 때문이다. 

또한 기업의 생산성은 우리나라처럼 경제의 대부분을 수출에 의존하는 경우 기업의 생산성

은 기업내부의 시스템보다 국제 경기변동에 민감하게 반응할 수 있어 이 경우 임금체제의 변

화가 기업의 생산성에 영향을 미쳤다고 보기 어려울 것이다. 또한 국내외 시장에서 상품의 

판매가불확실성(stochastic)하다면 노력의 극대화는 그 의미를 가지기도 어려울 것이다. 즉 경

영의 위기(risk)가 높다면 인센티브와 같은 성과급제도는 근로자(대리인)의 노력의 정체성을 

모호하게 만들고 동시에 오히려 후퇴시킬 수 있을 것이다(Bloom et al; 1998; p.285). 왜냐하면 

경영의 위기가 클수록 근로자 자신의 노력과는 무관하게 소득과 고용안정성을 위태롭게 할 

수 있기 때문이다. 따라서 성과연동임금제를 통한 기업의 임금불평등의 효과를 보기 위해서

는 기업의 경영위기와 국제 경기변동과 같은 외부환경을 통제하는 것이 바람직하다. 단순히 

기업의 임금 불평등 또는 임금 격차가 단기의 기업성과(매출액, ROA, ROE)와 연결하여 추정

하는 것은 올바른 인과관계를 파악하기 어려울 뿐더러 왜곡하여 해석할 수 있기 때문이다. 

이에 이 연구는 기업의 성과연동임금제로 인한 기업내부가 임금불평등이 기업의 장기적 성
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과에 어떠한 영향을 미치는지를 기업의 성장성지표와 수익성지표, 기업의 인력이동 지표를 

통해 분석하는 것이 주요 목적이다. 즉 기업의 성과지표의 일시적 변동성을 제거하고 장기적 

이윤과 성과지표를 사용하여 국제 경기 변동이나 판매시장의 불확실성으로 인한 측정오차

(measurement errors)를 줄임으로써 임금불평등의 정확한 효과를 추정 분석함으로서 기존의 선

행연구들과 명백한 차별성을 기하고자 한다. 두 번째 목적은 기업의 성과가 과연 근로자자의 

노력을 극대화하여 발생한 것인지 아니면 인센티브의 성과 연동임금제보다 노동유연성 확장

으로 인해 이루어진 것인지를 비교 분석한다. 또 하나의 차별성으로는 뒤에서 자세히 보겠지

만 잔차불평등(residual inequality)의 추정에 개인의 특징을 반영하는 것에 추가적으로 기업의 

인적자본특징과 기업의 인적투자까지 통제함으로써 기업의 임금제도의 순효과를 분석하고자 

한다.

2 연구 자료와 방법

  이 연구에서 사용하는 자료는 한국직업능력개발원에서 격년으로 조사하는 인적자본 기업

패널조사 로 1차부터 4차년도 모두 사용하였다. 종속변수로 사용할 기업의 성과자료는 ‘한국

신용평가정보’에서 제공하는 자료를 연계하여 사용하였다. 이 자료는 2005년도를 1차로 웨이

브로 하고 있으며 100인 이상 기업의 인적자본에 관한 조사를 실시하고 있다. 또한 매번 기

업에 종사하는 근로자의 임금외에 인적자본투자 행위에 대해서도 조사하고 있는 사업체-근로

자 연계 자료이다. 이 연구에서 사용하는 데이터 셋은 세 가지로 나누어진다. 하나는 2005년 

1차 웨이브를 기준으로 임금격차가 해당 기업의 장기적 성과에 어떠한 영향력을 끼치는지 분

석한다. 두 번째 데이터 셋은 2007년도 2차 웨이브를 기준으로 한 자료이고 마지막 데이터 

셋은 1차~4차 자료를 패널로 연결한 패널 자료이다. 1차 자료 데이터의 기업의 성과변수는 

2005년~2011년까지의 평균값이며 2차 자료는 2007년부터 2011년까지, 4차년도 패널 데이터

는 1차는 2004~2005, 2차 2006~2007, 3차 2008~2009년까지 각각의 평균값으로 대체하였으며 

, 4차는 2010~2011년의 기업성과로 하였다. 

  먼저 임금불평등을 나타내는 지표는 총 세 가지의 유형으로 사용하였는데 하나는 조건부지표 

잔차불균형(residual inequality)과 임금근로자 임금의 변동계수(coefficient of variation), 마지막 

하나는 임금의 최대 -최소 임금격차를 사용하였다. 특히 잔차불균형은 아래와 같은 임금방정식

을 토대로 추정된 잔차항을 기업별 분산 값으로 환산한 것이다. 이를 위한 임금추정방정식은
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ln    

으로 에는 성별, 결혼여부, 학력더미, 연령과 연령제곱, 근속년수와 근속년수 제곱, 정규직

여부, 직급, 업종, 기업규모이며 종속변수는 임금을 근로시간으로 나눈 시간당 임금의 자연대

수 값이다(표 1 참조). 변동계수는 근로자 개인의 임금을 기업의 변동계수로 전환하였으며 기

업내 최대-최소 임금격차는 부장과 과장급의 수평적 임금 격차를 구한 후 이를 2로 나눈 평

균값으로 사용하였다. 

  한편 실증 모형은 아래의 식과 같다.

ln      

  여기서 는 잔자불균형, 변동계수, 임금격차를 의미하고, X는 기업내 인력특징으로 근로자

수 , 부장급 비율, 비정규직 비율을 의미하고, Z 는 기업의 특징으로 제조업 유무, 외국인 지

분역할, 정기적 인력계획 수립여부, HR 조직 여부, 매출대비 수출 비중, 연봉제 실시대상, 업

종을 의미한다. 한편 종속변수는 1인당 매출액, ROE(자기자본순이익율), 1인당 부가가치액, 1

인당순이익에 자연대수를 취한 값과 이직자수가 포함된다. 여기서 종속변수는 당해 연도의 

값이 아닌 장기적 평균값이다. 예를 들면 2005년 1차년도 자료의 임금격차가 기업의 성과에 

미치는 영향을 보기 위해 2005년도 실적을 보는 것이 아니라 2005년부터 2011년까지의 평균 

값으로 설정하였다는 것이다. 이는 기업의 성과 격차가 당해연도에 나타나는 것이 아니라 장

기적으로 기업의 성과에 영향을 미치는 것을 반영하는 것이며 또한 우리나라처럼 수출위주의 

소규모 개방경제 구조하에서는 기업의 성과는 내부의 임금 및 인사 시스템과는 독립적으로 

세계경기 변동이라는 불확실성에 영향을 더 받을 수 있기 때문에 이 부분을 반영하기 위해서

이다. 즉 상품의 판매 또는 영업이 불확실성(stochastic)하다면 개인의 노력 극대화는 그 의미

를 가지기 어려울 것이기 때문에 기업의 내부적 요인인 기업의 성과에 미치는 효과를 보기 

위해서는 가급적 장기적 평균 값으로 판단하는 것이 바람직하기 때문이다.

  연구 방법으로는 크게 세 가지로 구성되어 있다. 2005년도 기준 자료를 가지고는 단순한 

회귀 방정식을 이용하여 임금의 격차가 기업의 장기적 성과에 미치는 영향을 파악하고자 하

였다. 두 번째 연구 방법은 1차 웨이브에서 4차 웨이브까지의 패널 자료를 이용하여 패널 분

석과 패널 IV방정식을 추정하였다. 

  기초통계량을 <표 1>을 통해 살펴보자. 먼저 기업내 보상격차는 24.7% 정도로 임금의 평균 
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레이블 평균값 표준편차 최소값 중위수 최대값

보상격차   % 24.7 30.7 0.0 19.8 225.0

residual inequality 0.10 0.10 0.02 0.08 1.14

변동계수(coefficient of variation) 32.5 41.3 1.9 27.2 607.0

전체근로자수 1079.0 2514.9 94.0 360.5 27322.0

부장급 이상비율 3.8 4.4 0.0 2.5 33.1

업종(제조업=1) 0.66 0.48 - - -

정기적 인력계획 수립 여부 0.68 0.47 - - -

HR전담조직여부 0.48 0.50 - - -

경영체제(완전한 오너체제&오너의  

개입이 절대적)
0.45 0.50 - - -

24.7% 이상 격차가 벌어지고 있으며 최대 225%까지 격차가 존재하는 것을 알 수 있다. 잔차 

불균형은 분산의 중위수가 0.08임을 감안할 때 평균 0.1은 중위 50%보다 높은 위치에 존재하

는 것을 알 수 있다. 전체근로자수는 1,079명으로 전체근로자 중 부장급 이상의 비율은 3.8%

이며 제조업이 비율은 전체 응답기업의 66%를 차지하고 있다. 정기적으로 인력계획을 수립하

는 기업의 비율은 68%, HR 전담조직을 가지고 있는 비율은 48%이다.

  경영체제에 대한 더미 변수에서는 오너체제 또는 오너의 개입이 절대적 기업의 비율은 

45%이며 전문경영자가 있으나 오너개입이 상당한 기업의 비율은 20%, 전문경영자 있으며 오

너개입이 약간만 있는 기업의 비율은 13%, 완전 전문경영인체제 기업의 비율은 22%에 달하

고 있는 것을 알 수 있다. 매출액 중에선 수출이 차지하는 비율은 수출비율인 없는 기업의 비

율은 30%에 달하고 있으며 70%는 어떠한 형태로든 수출을 하고 있었다. 수출액이 매출액에

서 50% 이상 차지하는 기업의 비율도 24%, 10% 미만이 기업은 22%로 나타나고 있다. 외국

인 지분 참여율을 보면 지분은 있으나 경영을 참여하지 않는 기업의 비율은 32%이며, 외국인 

지분이 전혀 없는 기업의 비율은 59%이고 나머지는 지분이 있으면서 경영에 참여하는 기업

의 비율 등은 낮은 것을 알 수 있다. 연봉제를 전 직원에게 실시하는 기업은 45%이며 대리와 

과장급 이상부터 연봉제를 실시하는 기업은 각각 16%, 15%로 나타났다. 끝으로 기업의 노동

이동을 알려주는 지표인 이직자수는 평균 74명으로 나타나고 있다. 

  종속변수중 주요 변수만을 살펴보면 다음과 같다. 영업이익증가율은 2005년부터 20011년까

지 7개년 평균 108.4%로 나타나고 있으나 중위수는 29.7%가 되고 있어 영업이익율이 상상을 

초월하는 일부 극단의 기업들이 평균값을 올린 것으로 보인다. 이는 경상이익증가율도 마찬

가지이다. 1인당 부가가치액은 8천6백 만원이며 1인당 매출액은 5억 6천만원으로 이는 중위

값 3억3천만원 보다 높은 수치이다. 한편 ROE인 자기자본순이익율은 3.8%로 나타났다.

<표 1> 기초 통계량
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레이블 평균값 표준편차 최소값 중위수 최대값

경영체제(전문경영자 있으나 

오너의 개입이 상당)
0.20 0.40 - - -

경영체제(전문경영자 있고 오너의 

개입이 약간 존재)
0.13 0.34 - - -

경영체제

(완전 전문경영자 체제)
0.22 0.41 - - -

매출대비수출비율(10%미만) 0.22 0.41 - - -

매출대비수출비율

(10%이상 30%미만)
0.15 0.36 - - -

매출대비수출비율

(30%이상 50%미만)
0.10 0.30 - - -

매출대비수출비율(50%이상) 0.24 0.43 - - -

매출대비수출비율(수출없음) 0.30 0.46 - - -

외국인 지분역할

(지분참여, 경영개입없음)
0.32 0.47 - - -

외국인 지분역할

(지분참여 및 경영, 기술지원)
0.08 0.27 - - -

외국인 지분역할

(경영에 참여)
0.02 0.15 - - -

외국인 지분역할

(외국인 지분 없음)
0.59 0.49 - - -

연봉제실시대상(전직원) 0.45 0.50 - - -

연봉제실시대상(대리급이상) 0.16 0.36 - - -

연봉제실시대상(과장급이상) 0.15 0.35 - - -

연봉제실시대상(차장급이상) 0.04 0.20 - - -

연봉제실시대상(부장급이상) 0.04 0.20 - - -

연봉제실시대상(임원급) 0.09 0.29 - - -

연봉제실시대상(기타) 0.08 0.27 - - -

이직자수(전체) 명 74.4 180.0 0.0 34.0 2304.0

영업이익증가율 108.4 299.3 -100.0 29.7 2315.0

경상이익증가율 109.9 303.6 -99.2 36.6 2670.5

순이익증가율 138.6 516.6 -99.2 36.8 5086.2

부가가치(종업원1인당)천원 85686.0 85408.4 -200639.0 73317.5 884223.2

매출액(종업원1인당) 565329.9 840973.9 5277.2 332554.2 7474308.7

경상이익(종업원1인당) 23702.5 154152.6 -1093576.1 13112.3 2141323.7

순이익(종업원1인당) 15081.6 130300.7 -1095159.8 10571.0 1630091.6

자본집약도(종업원1인당) 618085.7 1795542.7 361.3 331509.1 22604813.8

노동소득분배율 77.1 162.1 -226.1 59.2 1570.9

자기자본순이익율(ROE) 3.8 23.9 -181.9 8.6 64.9

총자본투자효율 54.3 118.8 -39.3 25.2 1057.4
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3 연구 결과

이하에서는 기업내 임금격차(wage dispersion)가 기업의 장기적 성과에 영향을 미치는 정도

를 분석한다. <표 2>에서는 1차 년도에 임금격차와 기업의 성과는 2005년~2011년까지의 장기

적 평균 값으로 이에 대한 회귀분석을 실시한 것이다. 자기자본순이익률 소위 ROE 는 당기 

순이익의 총자산에 대한 비율로 기업의 계획과 실적 간 차이분석에 사용하는 ROA와 달리 

ROE는 자기자본에 대한 당기순이익의 비율은 나타내는 지표이다. 이 수익성 지표에서는 그 

어떤 것도 유의미한 결과를 발견할 수 없었다. 그러나 일인당 부가가치액에 대한 분석에서는 

근로자의 임금의 변동성이 낮은 기업일수록 일인당 부가가치액에 긍정적인 영향을 미치는 것

을 알 수 있다. 일인당 부가가치액은 생산성과 관련한 지표로써 종업원 일인당 부가가치액은 

노동생산성의 변동요인 분석에 활용할 수 있는 지표이다. 이에 값이 클수록 상대적인 차이가 

큰 것을 의미하는 변동계수는 결국 임금격차의 크기를 볼 수 있는 것인데 이것이 작을수록 

장기적인 기업의 부가가치액에 영향을 준다는 것을 본 분석에서 보여주고 있다. 물론 이러한 

결과는 단기적으로 또는 패널과 같은 기타 요인을 제거한 후에는 달라질 수 있는 결과라 하

겠다. 그러나 2005년도 임금 격차를 기준으로 보았을 때 근로자 임금변동이 장기적인 기업의 

노동생산성에 부정적인 영향을 미칠 수 있음을 보여주는 결과라 하겠다. 이러한 결과는 비단 

부가가치액에서만 나타나고 있는 것은 아니다. 일인당 순이익과 매출액에서 종업원 수를 고

려한 일인당 매출액에서도 동일한 결과를 보여주고 있다. 

한편 이직자의 수도 기업의 장기적 성과에 영향을 미치고 있는데 이직자수의 규모가 클수

록 기업의 노동생산성과 순이익에 정의 관계를 보여주고 있음을 알 수 있다. 이직자에는 단

순히 회사를 그만두었다는 의미외에 소위 토너먼트에서 밀려 회사를 그만둔 것도 의미한다. 

따라서 이직자의 변수는 토너먼트 경쟁에서 밀렸거나 또는 포기 한 것을 보기 위해 대리변수

(Proxy variable)이다. 따라서 토너먼트에서 경쟁력이 떨어지는 사람이 이직하고 능력있는 사

람만이 남았다면 이직자의 규모는 노동생산성이나 순이익에 영향을 미칠 수 있을 것이다. 또 

하나의 해석은 이직자의 규모가 큰 상태에서 종업원의 수가 그만큼 채워지지 않는다면 또는 

능력있는 사람의 비율이 증가하고 근로자의 수가 채워지지 않았거나 채워졌다 해도 인건비 

비중이 낮아지면 생산성과 이익을 늘어날 수 있다는 것이다. 

<표 3>은 1차~4차 년도를 패널로 연결한 자료에 대한 분석이다. 앞의 회귀식이 장기적인 

기업의 성과에 대한 분석이라면 본 분석은 단기적 성과에서 기업의 관찰되지 않은 요인을 제

거한 상태에서 즉 기업의 이질성의 문제를 고려한 결과이다. 이 분석에서 보면 잔차 불균형이
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ROE와 일인당 순이익에서 유의미한 결과를 보여주고 있다는 것이다. 즉 임금 격차가 클수록 

기업의 단기 자기자본순이익율과 일인당 순이익에 유의미한 결과를 보여주고 있다. 그러나 

일인당 부가가치액이나 일인당 매출액에서는 유의미한 영향을 미치지 않고 있다. 

  즉 잔차 불균형이 기업의 순이익에는 영향을 미치지만 노동생산성의 지표나 기업의 매출과

는 관계가 없는데 이러한 결과는 기업의 매출액에 잔차불균형이 유의하지 않다라는 엄동욱

(2011)의 결과와 유사하다. 다만 차이점은 일부 성과 지표에서는 임금의 격차가 유의미한 결

과를 보여주고 있다는 것이다. 또 하나 특이한 것은 기업 내 관리자(Manager) 비율인 높은 기

업일수록 일인당 순이익이 증가하고 있다는 것이다. 또한 기업규모가 클수록 일인당 순이익

과 ROE에 영향을 미치고 있다. 이는 기업규모가 크면 자산가치는 동반될 수 있으나 자기자

본이 꼭 늘어나는 것은 아니기 때문에 기업규모가 작은 기업에 비해 자기자본의 순이익율이 

높을 수 있음을 알려주는 것이라 하겠다. 

  <표 4>는 패널자료를 가지고 IV 회귀식으로 추정한 것이다. 이때 임금격차 변수와 변동계

수의 IV는 잔차 불균형으로, 잔차 불균형은 임금격차로 결정하였다. 다른 형태의 임금격차가 

종속변수에 직접적인 영향을 미치지 않지만 해당 임금격차 지표에서는 영향을 미칠 수 있다

고 판단하였기 때문이다. 예를 들면 변동계수는 잔차불균형 지표처럼 다른 개인적 요인을 통

제한 변수에 영향을 받을 수 있기 때문이다. 이는 전기의 변수로 IV를 추정하는 것과 유사한 

개념이라 하겠다. 여기서 결과를 보면 변동계수가 클수록 즉 임금격차가 늘어날수록 단기에 

일인당 부가가치액과 일인당 순이익에 영향을 미치는 것을 알 수 있다. 기업규모와 부장급 

이상 관리자 비율 변수도 앞의 결과와 동일한 결과를 보여주고 있음을 알 수 있다. 관리자의 

비율이 기업에서 높다는 것은 그만큼 관리자들이 기업의 이익을 위해 해당 업무와 부처에서 

효율적인 업무를 진행하는 경쟁이 일어나게 될 것이기 때문에 순이익 관련 지표에서 유의미

한 결과를 보여주는 것이라 판단된다. 그러나 부가가치나 일인당 매출액에서는 유의미한 결

과를 보여주지 못하였다. 
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4 결론

  지금까지 우리는 기업의 임금격차가 기업이 중장기적 성과와 단기적 성과에 미치는 영향을 

분석하였다. 이를 위해 임금 격차는 총 세 가지의 지표를 사용하였는데 하나는 개인의 임금

을 개인적 특성과 기업특성을 통제한 후 회귀식으로 추정한 잔차의 분산을 기업별로 구한 값

을 사용하였다. 두 번째는 개인의 임금의 변동계수를 하였고 마지막으로는 과장과 부장의 임

금격차비율을 2로 나눈 값으로 사용하였다. 종속변수는 기업의 수익성지표와 생산성 지표, 매

출규모를 사용하였다. 분석방법은 1차 년도를 기준으로 2005년부터 2011년까지의 기업성과지

표의 평균값을 이용하여 임금 격차가 기업의 중장기적 성과에 영향을 미치는 효과를 보았으

며 1차부터 4차년도까지의 패널 자료를 구축하고 기업의 단기적 성과에 대한 패널 분석을 실

시하였다. 

  연구결과 중장기적인 기업의 성과에 임금 격차는 변동계수 변수에서 임금격차가 낮은 기업

일수록 일인당 부가가치액과 일인당 매출액, 일인당 순이익에서 유리한 유의미한 결과를 보

여주고 있다. 또한 이직자의 수도 기업의 중장기적 성과에 영향을 미치고 있는데 이는 이직

자에는 단순히 회사를 그만두었다는 의미외에 소위 토너먼트에서 밀려 회사를 그만둔 것도 

의미함에 따라 토너먼트에서 경쟁력이 떨어지는 사람이 이직하고 능력있는 사람만이 남았다

면 이직자의 규모는 노동생산성이나 순이익에 영향을 미칠 수 있을 것으로 보인다. 그러나 

이러한 이직자의 규모가 추가적인 근로자 대체가 이루어지지 않았다면 인건비중의 감소로 인

한 이익 증가일 수도 있을 것이다.

  한편 패널 분석을 통한 기업의 단기성과에 대한 분석 결과에서는 반대의 결과를 도출하였

다. 즉 잔차 불균형이 ROE와 일인당 순이익에서 유의미한 결과를 보여주고 있다는 것이다. 

즉 임금 격차가 클수록 기업의 단기 자기자본순이익율과 일인당 순이익에 유의미한 결과를 

보여주고 있다. 그러나 일인당 부가가치액이나 일인당 매출액에서는 유의미한 영향을 미치지 

않고 있다. 기업규모가 클수록 일인당 순이익과 ROE에 영향을 미치고 있다. 이는 기업규모가 

크면 자산가치는 동반될 수 있으나 자기자본이 꼭 늘어나는 것은 아니기 때문에 기업규모가 

작은 기업에 비해 자기자본의 순이익율이 높을 수 있음을 알려주는 것이라 하겠다. 
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<부표 1> 잔차 불균형 추정 결과-1차년도

HCCP 1차년도(2005) 종속변수 : 시간당임금(천원)

Variable
Parameter  

Estimate
Standard Error t Value

상수항 -0.476 0.082  -5.79 *** 

성별 0.175  0.010 18.11 *** 

결혼여부 -0.059  0.010 -5.69 *** 

학력(전문대졸) 0.152  0.011 14.22 *** 

학력(4년제 대졸) 0.356  0.009 39.12 *** 

학력(4년제 대졸이상) 0.411  0.015 27.07 *** 

연령1 0.072  0.004 19.5 *** 

연령1*연령1 -0.001  0.000 -20.59 *** 

근무기간1 -0.149  0.019 -7.67 *** 

근무기간1*근무기간1 0.036  0.003 12.93 *** 

정규직여부 0.163  0.018 8.91 *** 

직급(과장, 차장, 생산반장급) 0.315  0.009 34.86 *** 

직급(부장, 임원급) 0.659  0.014 45.84 *** 

업종(제조업여부) -0.156  0.008 -19.93 *** 

기업규모(300인 이상 1,000인 미만) 0.119  0.009 13.73 *** 

기업규모(1,000인 이상 2,000인 미만) 0.178  0.014 12.51 *** 

기업규모(2,000인 이상) 0.273  0.011 24.8 *** 

N=12,539(결측값=4) R-square=0.5475 (Adj R-square=0.5469)


