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Ⅰ.제1절 서론

2000년대 이후 청년의 고용률이 대폭 하락하였고 청년 실업률 역시 높은 수준으

로 상승하였다. 청년의 실업 문제만 심각해진 것이 아니라 50대를 전후한 중고령

인력의 고용 불안 문제가 동시에 크게 부각되었다. 자신의 생애 경력의 주된 직장

에서 퇴직하는 연령이 50대 전후에 몰리고 주된 직장에서 이직한 경우 임금도 하락

하고 고용단절도 빈발하고 있다.

최근 정년 연장으로 인해 청년과 중고령자의 고용간 대체에 대해 우려가 증폭되

고 있다. 기존의 연구에서 청년과 중고령자가 직종분리가 심하기 때문에 대체 관계

는 존재하지 않는다는 실증 결과가 제시되었지만 사업장 내에서 나타나는 갈등 사

례나 인사담당자들의 인터뷰 사례들에서는 개별 사업장 내에서 유사한 일자리를 두

고 청년과 중고령자가 경쟁하는 측면도 존재하는 것으로 보인다.

정년 연장으로 인한 청년 고용의 감소를 우려한 정부와 여당에서는 임금피크제의

도입을 통해 고령 근로자의 임금 비용 부담을 줄이고 이로 인해 확보되는 재원을

청년 고용에 투입하는 방안을 제시하고 있다. 이에 대해 노동계를 중심으로 고령

근로자의 임금 삭감에 따른 반대 목소리가 높고 과연 고령 근로자의 양보를 통한

임금재원 확보가 청년 채용 증가로 이어질 것이지에 대한 의문도 제기되고 있는 실

정이다.

본 연구는 정년 연장과 임금 피크제 도입 논란으로 폭발한 세대간 일자리를 둘러

싼 갈등 문제에 대해 임금피크제의 도입이나 연공급 임금구조의 개선 등 기업 내

인사관리제도 변화가 청년 채용을 증가시킬 수 있는지에 대해 실증 자료를 통해 분

석하고자 한다. 본 연구의 핵심 과제는 인사관리제도가 청년 채용에 어떤 영향을

주는지에 대한 것이다. 청년 실업률이 높아지고 청년 고용률이 낮아지는 현실에서

인사관리제도 변화가 청년 채용에 실제로 영향을 미칠 수 있는지에 대해 살펴본다.

이 글은 다음과 같이 구성된다. 제2절에서는 이론적 검토를 한다. 제3절에서는 연

구질문을 제시하고 사용한 자료를 설명한다. 제4절에서는 임금피크제 도입에 따른

청년 고용의 변화에 대해 실증적으로 분석한다. 제5절은 요약을 담고 있다.



Ⅱ.제2절 이론적 검토

임금피크제는 정년보장형 임금피크제와 고용보장형 임금피크제로 나뉜다. 정년보

장형 임금피크제는 정년을 보장하는 것을 전제로 정년 전의 임금을 조정하는 제도

로서 국내 기업들 대부분이 도입하는 방식이다. 실질적으로 정년까지 고용하기 어

려운 상황에서 근로자는 임금 조정을 받아들이되 정년까지의 고용을 보장받는 것이

다. 이에 비해 고용보장형 임금피크제는 정년 퇴직 후에도 고용을 연장할 수 있도

록 하는 제도로서 기존 정년보다 길어진 새로운 정년 기간 동안의 임금피크제나 정

년 이후의 재고용을 가능케 하는 임금피크제를 말한다. 전자를 정년연장형 임금피

크제라고 하고 후자를 고용연장형 임금피크제라고 한다.

임금피크제는 기존의 명예퇴직제와 같은 고령자에 대한 구조조정수단이나 상시

구조조정의 대체수단으로 활용될 수 있다. 명예퇴직재원을 이용하여 아예 고용을

중단하는 방식과 달리 임금 수준을 하락시키고 고용은 유지하는 방식을 도입하는

것이다.

임금피크제가 청년 고용을 증가시킬 것이라는 주장은 매우 단순하고 명확하지만

확보된 임금 재원이 과연 청년 고용으로 이어질지에 대해서는 명확하지 않다. 이론

적으로는 대체효과와 산출효과 측면에서 임금피크제가 청년고용에 미칠 영향을 검

토해볼 수 있다. 우선 임금피크제의 도입을 통해서 상대적으로 노동 비용이 저렴해

지므로 전체적으로 기업의 비용이 감소함에 따라 기업의 생산량을 증가시키는 산출

효과가 작동한다. 이것은 전체적인 고용의 증가를 야기할 수 있고 이에 따라 청년

의 고용이 증가할 가능성이 있다.

다른 한편으로 임금피크제는 노동 내에서 근속기간이 긴 근로자의 상대임금을 낮

추는 효과가 있으므로 기존에 명예퇴직이나 권고사직 등을 통해서 방출했을 중고령

근로자를 유지할 유인이 증가한다. 이것은 상대적으로 청년 근로자에 대한 수요를

감소시킬 효과(대체효과)를 갖는다. 따라서 산출효과와 대체효과의 상대적인 크기에

따라 임금피크제 도입이 청년층 고용을 확대할 수도 있고 감소시킬 수도 있다.

이러한 문제들은 현재 현안이 되고 있는 세대간 고용대체의 가능성 문제와 연결

되어 있다. 세대간 고용대체의 문제는 우리나라만의 문제가 아니며 이미 저성장에

직면한 선진국에서 경험한 일이다. 유럽에서는 1970년대 불황과 함께 청년 실업이

높아지자 청년층 고용을 진작하기 위해 고령층의 연금 수급 연령을 하향 조정하는

정책을 시행했다. 고령층이 일찍 퇴직할 경우 청년층이 그 빈자리를 메꿀 수 있을

것이라는 기대 때문이었다. 하지만 실제 조기퇴직제도의 실행 이후에 이루어진 연

구 결과에 따르면 조기은퇴제도의 청년고용 진작의 정책 효과에 대해서는 부정적인

평가가 대부분이다. 예를 들어 Jousten et al.(2008)에 따르면 벨기에의 경우 조기

퇴직 제도의 인센티브가 청년 고용에 미치는 영향이 존재하지 않는다. Munnell et

al.(2015)에서는 미국의 CPS 자료를 이용하여 주별 고용률의 패널자료를 구축하고

고령남성의 사망률을 도구변수로 하여 세대간 대체효과를 추정하였다. 분석 결과



세대간 대체효과는 존재하지 않는 것으로 나타났다.1)

국내의 연구 결과도 이와 유사하다. 안주엽(2011)에서는 경제활동인구조사 자료를

이용하여 다양한 측면에서 세대간 고용대체 관계 여부를 살펴보았지만 일관되게 대

체효과가 존재하지 않음을 보여주었다. 김준영(2011)에서는 고용보험 DB를 이용해

구축한 사업체 패널자료를 활용해 사업체별 고연령층의 고용성장률이 높을수록 저

연령층의 고용성장률이 어떤 변화를 보여주는지를 분석하였다. 그 결과는 고연령층

의 고용 증가가 청년층의 고용증가를 동반하여 대체관계가 아닌 보완관계가 존재한

다는 것이다.

기존의 선행연구들은 대부분 세대간 대체효과가 존재하지 않는다는 것을 보여준

다. 하지만 기존의 연구들에서 - 특히 사업체 자료를 이용한 연구에서 - 기업의 인

사관리정책이 고연령층과 청년층의 고용 패턴에 어떤 영향을 주는지에 대한 연구는

거의 이루어지지 않았다. 연공임금제라든가 임금피크제와 같은 제도는 다른 나라에

서 정책적 관심을 받지 않았던데 비해서 우리나라에서는 매우 중요한 정책적 이슈

로 부각되고 있고 임금제도를 개편하려는 다각도의 노력과 논의가 이어진 바 있다.

개별 기업의 인사관리제도 및 정책 변화가 고령자 고용 및 기업 생산성 그리고 청

년층 채용에 어떤 영향을 주었는지에 대해서는 기존의 연구가 거의 없다. 이런 점

에서 본 연구의 차별성과 기여가 있다.

Ⅲ.제3절 연구질문과 사용한 자료

본 절에서는 임금피크제 도입한 기업에서 청년 채용이 활발하게 이루어지는가라

는 질문을 중심으로 실증 분석을 실시한다. 실증 분석에서 가장 유의할 점은 임금

피크제 도입한 기업과 도입하지 않은 기업 사이의 특성 차이를 통제하는 것이다.

임금피크제 도입 기업이 청년 고용을 더 많이 늘릴 특성을 가지고 있다면 이것은

임금피크제만으로 설명하기 어려운 현상이기 때문이다.

임금피크제 도입한 직후의 청년 채용과 도입 이후 시간이 흐른 뒤의 청년 채용간

에 차이가 있는지도 중요한 연구 질문이다. 나아가 임금체계가 생산성 중심인 기업

에서 청년 채용이 활발한지 등등의 문제도 이 연구에서 다룰 문제이다.

본 절에서는 한국노동연구원의 사업체패널조사(WPS) 자료를 사용하였다. 사업체

패널조사는 30인 이상 사업장에 대해 기업의 고용 및 인적자원관리와 노사관계를

조사하여 2005년부터 격년으로 발표되는 자료로서 공식적으로 2011년까지의 4차 조

사가 완료되었고 2013년 5차 조사 자료가 학술대회용으로 제공되고 있다. 2016년에

는 공식적으로 5차 조사 자료의 공개가 있을 것으로 보인다.

본 절에서 주로 사용한 자료는 3차부터 5차까지의 자료인데 이 시기의 자료에 한

1) 또한 Kapteyn et al.(2009)에서는 1960년에서 2004년까지 22개 OECD 국가 패널자료를 이용해서 대체효과를

추정한 결과 대체관계는 존재하지 않고 오히려 낮은 수준이긴 하지만 보완관계가 존재함을 보였다.



정하는 이유는 그 이전 시기에는 임금피크제 도입 기업의 수가 많지 않고 게다가

사업체별 도입 여부 자체가 안정적으로 유지되지 않았기 때문이다. 임금피크제가

한번 도입되면 쉽게 사라지기 어려운 제도적 속성을 가지고 있는데 비해서 실제 2

차 조사와 3차 조사 사이에 임금피크제 도입 사업장 수가 줄어들었으며 내부적으로

도입한 기업 중에서 도입하지 않는 기업으로 변화하는 수가 적지 않아 변수의 신뢰

도에 약점을 가지고 있다.

이에 비해 사업체패녈 3차 조사와 4차 조사 사이에는 임금피크제 도입 기업이 대

폭 증가하였고 그로 인해 변수의 불안정성 문제가 상당부분 해소되었다. 4차 조사

와 5차 조사 사이의 임금피크제 도입 기업 수는 그 전에 비해 크게 늘지 않았고 도

입 사업체 중에서 미도입으로 변화된 기업들이 존재하므로 변수의 안정성에 문제가

다소 존재하지만 2차 조사와 3차 조사 사이처럼 절대 수가 줄어들지는 않았다는 점

에서 함께 분석에 사용하였다.

Ⅳ.제4절 분석 모형과 분석 결과

(1) 분석 모형

본 연구에서는 청년 고용 증가율 결정 모형에 임금피크제 변수를 포함시켜 그 효

과를 살펴보고자 한다. 청년의 고용 비중을 추정하는 모형으로도 임금피크제의 효

과를 분석할 수 있지만 본 연구에서는 고용 창출을 직접 설명할 수 있다는 점에서

고용 증가율을 설명변수로 설정하였다. 본 연구의 기본 모형은 김준영(2011)에서 채

택한 연구 모형을 수정한 것이다. 김준영(2011)에서는 종속변수를 사업체의 청년 고

용 증가율로 두고 주요 설명변수로서 고령 고용 증가율과 장년 고용 증가율을 포함

시켰다. 전자의 고령 고용 증가율은 청년과 고령자 사이의 대체관계를 확인하기 위

한 목적이며 후자의 장년 고용 증가율은 30세에서 49세까지의 일반적인 근로자 고

용 증가율로서 사업체 특수적 충격을 반영하기 위함이다(김준영(2011), p. 83). 본

연구에서는 고령자 고용과의 대체 관계보다는 기업 인사관리정책의 효과에 관심이

있으므로 사업체 특수적 충격을 반영하는 전체 근로자 수 증가율을 통제하거나 매

출액 증가율을 통제하였다.

김준영(2011)에서는 여타 통제변수로서 산업더미와 연도더미 그리고 평균연령과

로그 전체 근로자 수 등을 사용하였다. 본 연구에서는 김준영(2011)과 유사하게 산

업더미와 연도더미 그리고 기업 규모 더미를 통제하였고 기존 연구에서 자료의 한

계 상 활용하지 못한 인사관리정책 관련 변수들을 투입하였다.



대표적인 인사관리정책으로서 임금피크제 도입 여부 변수를 사용하였다. 임금피크

제 도입은 (1) 임금피크제를 도입하지 않았다가 도입한 기업 (2) 임금피크제를 계속

도입하고 있는 기업 (3) 해당 기간 동안 임금피크제를 도입하지 않고 있는 기업 (4)

임금피크제를 도입했다가 철회한 기업 네가지로 구분된다. 이 중에서 4번째 유형은

많지 않으며 앞의 세가지 유형 간의 차이를 살펴볼 것이다. 청년 고용증가율 결정

모형에서는 임금피크제 변수를 현재의 임금피크제 유무 더미와 직전 조사시점에서

의 임금피크제 유무 더미를 포함시켰다. 만약 이전에 없었다가 현재 있는 것으로

답한 기업은 앞서 제시한 유형 중 (1) 임금피크제를 도입하지 않았다가 도입한 기

업에 해당한다.

임금체계의 연공성 역시 청년 고용에 영향을 미치는 변수로서 주요 관심변수가

된다. 사업체패널조사에서 임금체계의 연공성을 직접적으로 측정하기는 쉽지 않다.

몇가지 변수들을 활용하였는데 첫 번째는 기본급 내에 호봉급이 들어있는지 여부를

보여주는 변수이다. 호봉급이 들어있지 않을 경우 연공성이 상대적으로 약할 것으

로 판단하였다. 두 번째는 근속기간에 따른 임금증가 변수인데 대졸신입직원이 과

장 1년차가 되기까지의 연간 임금증가액의 로그값으로 이를 측정하였다. 비록 승진

의 영향과 근속의 영향이 함께 표현되어 있지만 근속이 증가할 때 임금이 어떤 속

도로 증가하는지를 보여주는 연공성 수준의 대리 변수로 사용할 수 있다.2)

그 외에 인사관리정책과 관련된 두 가지 변수를 추가로 포함하였다. 하나는 경력

직 채용률 변수로서 해당 기업이 얼마나 청년을 고용해서 키우는 것이 아니라 필요

한 인재를 바로바로 시장에서 구해서 활용하는지를 보여주는 변수이다. 다른 하나

는 채용연계형 인턴제도를 활용하고 있는지 여부 변수이다. 또한 인사관리정책과

직접적 관련은 없지만 간접적으로 영향을 미치는 노동조합의 영향력이 청년 고용

증가율에 어떤 영향을 주는지 통제하기 위해 노조 더미를 포함시켰다.

이상의 설명에 기초한 회귀모형은 다음과 같다. 는 30세 미만의 청년고용량이

며 종속변수  log는 t기와 t-1기의 청년고용량을 로그차분한 값으로 증가율

을 의미한다. 은 전체 근로자 수 증가율 또는 매출액 증가율을 의미하며

는 증가율에 영향을 미치는 기업규모와 노조 유무, 인사관리정책 관련 변수

들이다. i는 시간의 흐름에 따라 변하지 않는 변수들로서 업종 더미 등이다.

 log   
본격적인 분석에 앞서, 사용한 자료가 포괄하는 사업체의 범위에 대해 언급할 필

요가 있다. 본 연구에서는 증가율 변수를 주요한 피설명변수로 사용했고 정확히는

각 연도의 청년 근로자 수 로그값을 취한 뒤 그것을 인접한 이전 해의 값에서 차감

2) 과장에서 부장이 되기까지의 연간 임금증가액을 사용할 수도 있지만 부장으로 승진하는 비율이 상대적으로

낮기 때문에 임금의 연공성을 보여주기 어렵다는 점에서 사용하지 않았다



하는 방식으로 구성하였다. 로그의 성질에 따라 인접한 해에 청년을 아예 고용하지

않는 경우 로그값을 계산할 수 없으므로 청년을 아예 고용하지 않는 기업을 분석에

서 제외되었다. 29세 이하의 청년을 전혀 고용하지 않는 기업들은 체계적으로 제외

되었고 이들 기업들의 특성이 고려되지 않았다는 점에 유의할 필요가 있다. 다른

한편으로 볼 때 본 연구는 29세 이하를 일정 비율 채용하는 기업들에서 임금피크제

와 같은 인사관리정책이 미치는 효과를 보여주는 것으로 한정적으로 해석되어야 한

다. 달리 말하면 29세 이하를 전혀 채용하지 않을 수 있는 기업들에게 미치는 효과

에 대해서는 어떠한 결론도 보여주지 않는다고 볼 수 있다.

(2) 단순 비교 및 기초 통계량

임금피크제 도입 여부를 기준으로 청년고용증가율이 어떻게 차이가 나는지를 단

순 비교한 것이 아래의 [표 1]이다. 1은 새로 도입한 기업, 2은 관측되는 기간 사이

에 도입하지 않은 기업, 3은 임금피크제를 이미 도입한 후 유지하는 기업, 4는 기타

이다.3) 2009년의 경우 도입한 기업의 청년 고용 증가율이 14.8%로 도입하지 않은

기업의 –10%에 비해 매우 높다는 것을 알 수 있다. 도입을 유지하고 있는 기업의

경우 –2.9%의 값은 중간 정도를 유지하고 있다.

연도 구분 관측값 수 평균 표준편차 최솟값 최댓값

2009-2011 신규도입 79 0.148 1.039 -2.890 3.350

미도입 765 -0.108 0.929 -4.407 4.787

임금피크제 유지 36 -0.029 1.076 -2.465 3.152

기타 13 -0.162 0.608 -1.173 1.000

2011-2013 신규도입 70 0.088 0.902 -1.935 2.890

미도입 758 -0.108 0.920 -4.344 3.912

임금피크제 유지 74 -0.110 0.744 -2.398 2.375

기타 39 -0.307 0.992 -3.230 2.967

표 1 임금피크제와 청년 고용 증가율(단순 비교)

자료 : WPS 3-5차연도 원자료

2011년의 경우에도 신규 도입기업과 미도입기업 사이의 차이는 여전히 매우 크다

는 것을 알 수 있다. 신규도입기업의 청년 고용 증가율은 8.8%인데 비해서 미도입

3) 기타는 주로 이미 도입한 기업이 미도입사업장으로 변하는 경우이다.



사업장은 청년 채용을 10% 이상 줄였다. 2009-11년과 달리 2011-13년 사이에는 임

금피크제를 유지하는 기업이 미도입 사업장과 유사한 수준으로 청년 채용을 줄였다.

회귀분석에서는 2009-11년의 연결된 자료와 2011-13년의 연결된 자료를 사용하였

다. 대부분의 설명변수 값은 2009년과 2011년의 상태값이며 고용변화율과 임금피크

제 도입 여부 변수는 연결된 자료 사이의 변화를 측정하였다.4) 분석에서 사용한 기

초 통계량은 [표 2]와 같다. 2년간 평균 청년고용증가율은 -9.3%인데 비해 전체 고

용증가율은 0.5%로 전체적으로 청년고용이 감소하고 있다. 사용한 표본에서 해당 기

간 중 임금피크제 도입 기업은 8.1%이며 도입 후 유지하는 기업은 6%이다.

변수 표본 수 평균 표준편차 최소값 최대값

청년고용증가율 1834 -0.093 0.926 -4.407 4.787
청년고용증가량 1834 -3.736 146.456 -1834 2053
전체고용증가율 1834 0.005 0.403 -3.647 4.243

30-49인 1834 0.154 0.361 0 1

50-99인 1834 0.182 0.386 0 1

100-299인 1834 0.288 0.453 0 1

일반 제조업 1834 0.495 0.500 0 1

일반 비제조업 1834 0.363 0.481 0 1

통신금융등 1834 0.059 0.236 0 1

경력직채용비중 1834 0.256 0.317 0 1

인턴십 활용 1834 0.263 0.441 0 1

호봉급 1834 0.384 0.487 0 1

로그임금증가(과장승진) 1834 4.748 0.975 0 7.090

노조더미 1834 0.391 0.488 0 1

임금피크제 도입 1834 0.081 0.273 0 1

임금피크제 유지 1834 0.060 0.238 0 1

표 2 기초통계량

자료 : WPS 3-5차연도 원자료

(3) 회귀분석 결과

만약 임금피크제 도입 기업이 만약 전체 고용을 많이 증가시킨 기업이고 미도입

기업이 전체 고용을 줄이는 기업이었다면 앞선 표에서 나타난 결과는 임금피크제의

4) 인턴십 활용 여부는 2009년 변수가 존재하지 않아 예외적으로 2011, 2013년의 변수를 사용하였다.



영향이 아니라 해당 기업들의 전체 고용 증감의 차이로 인한 것으로 볼 수 있다.

이런 점에서 [표 1]과 같은 단순 비교로는 임금피크제 도입의 영향에 대해 확정적

인 답을 얻을 수 없다. 기업의 다양한 특성을 통제하여 이러한 특성들이 통제된 이

후에도 여전히 임금피크제가 청년 고용에 대해 영향을 주는지 검토할 필요가 있다.

[표 3]의 결과는 다양한 변수를 통제한 회귀분석모형의 결과를 보여준다. 가장 중

요한 통제변수는 전체고용증가율 변수이다. 그 외에도 로그청년고용, 기업 규모, 산

업, 인사관리정책 변수, 노동조합 등의 요인을 통제하였다. [표 13]에서 확인할 수

있듯이 현재 임금피크제를 도입한 기업은 유의하게 청년고용증가율이 높으며 그 크

기는 현재 임금피크제를 도입하지 않은 기업에 비해 14% 정도 높음을 알 수 있다.

전기 임금피크제 더미의 계수가 유의하지 않으므로 임금피크제를 오랜 기간 유지했

느냐의 여부는 영향을 주지 않는 것으로 나타났다.

청년고용이 많을수록 증가율은 낮아지며 사업체 규모가 커질수록 청년고용률이

높다는 것을 알 수 있다. 인사관리정책 변수 중에서 경력직채용비중이 높을수록 청

년 고용 증가율이 낮아진다는 결과를 얻을 수 있다. 이론적으로 경력직 채용이란

기업이 필요로 하는 숙련을 외부 노동시장에서 충원한다는 의미를 가지므로 경력직

채용이 활발할 경우 청년 고용이 낮아질 것으로 예상할 수 있다. 실증 결과는 이러

한 이론적 예측과 일관된다. 인턴십 활용이 활발할수록 청년고용이 증가하는 것도

이론적으로 예측된 바와 일치한다.



변수명 계수 표준오차 t값 P값

상수항 1.075 *** 0.145 7.440 <.0001

전체고용증가율 0.968 *** 0.046 21.270 <.0001

로그청년고용 -0.316 *** 0.017 -18.070 <.0001

30-49인 -0.902 *** 0.084 -10.800 <.0001

50-99인 -0.679 *** 0.071 -9.590 <.0001

100-299인 -0.407 *** 0.054 -7.510 <.0001

일반 제조업 0.100 0.071 1.420 0.156

일반 비제조업 0.007 0.073 0.100 0.920

통신금융등 0.061 0.099 0.620 0.537

경력직비중 -0.107 * 0.059 -1.820 0.069

인턴십 활용 0.198 *** 0.043 4.580 <.0001

호봉급 임금체계 더미 0.052 0.038 1.370 0.171

로그임금증가(과장승진) 0.043 ** 0.019 2.240 0.025

노조더미 -0.091 ** 0.044 -2.050 0.041

이전 임금피크제 더미 -0.102 0.074 -1.380 0.167

현재 임금피크제 더미 0.139 ** 0.060 2.300 0.022
2009-2011년도 더미 -0.029 0.037 -0.780 0.436
표본수 1834
수정된 결정계수 0.303
F값 50.85 *** <.0001

표 3 임금피크제와 청년고용증가율(Pooled OLS)

주 1 : ***는 1% **는 5% *는 10% 유의수준에서 유의함.

주 2 : 더미변수의 기준변수는 각각 300인 이상, 공공부문 사업장, 인턴십 미활용, 호봉급 임금체계 요

소 없음, 노조 없음 더미, 이전 임금피크제 없음, 현재 임금피크제 없음임.

자료 : WPS 3-5차연도 원자료

호봉에 따른 임금 증가를 대리하는 변수로서 신입사원에서 과장이 될 때까지의

연간 임금증가액의 로그값을 사용하였다. 이 변수는 과장 연봉액과 대졸 신입사원

연봉액의 차이를 과장으로 승진하는데 드는 연수로 나눈 연간증가액에 로그값을 취

해서 얻었다. 과장으로 될 때까지의 신입사원 연봉의 증가액이 많을수록 청년 고용

증가율은 낮아질 것으로 예상되지만 추정계수는 양의 값을 가져서 호봉 임금 증가

가 높을수록 청년 고용증가율이 높아지는 것으로 나타났다.

노동조합 변수는 음의 값을 갖는 것으로 나타나서 노동조합이 있는 사업장에서

청년고용증가율이 낮은 것으로 나타났다. 노동조합을 구성하는 근로자들이 30대 이

상의 장년 및 고령층으로 구성되어 있을 경우 내부자의 고용안정을 위하여 신규채

용 확대에 신중할 것이라는 예상을 할 수 있으며 그러한 결과가 반영되었다고 볼

수 있다.

이상의 결과를 다양한 각도에서 검토해볼 필요가 있다. 우선 [표 3]은 두 개의 기



간에 대한 결과가 합쳐져 있는 것인데 이를 분해하여 각각에 대해 회귀분석할 필요

가 있다. [표 4]에서 보듯이 2009-2011년 사이에는 현재 임금피크제 도입한 상태일

때 청년고용증가율이 유의하게 높으나, 2011년과 2013년 사이에는 임금피크제 도입

이 청년고용증가율에 유의하게 영향을 주지 않는 것으로 나타난다. 호봉급의 영향

은 2011-2013년 간에만 유의하게 나타나고 있다. 반면 노동조합의 부정적 영향은

2009-2011년에만 나타나고 2011-2013년에서는 나타나지 않는다.

2009-2011 2011-2013

변수명 계수
표 준

오차
p값 계수

표준오

차
p값

상수항 1.158 *** 0.207 <.0001 0.904 *** 0.203 <.0001

전체고용증가율 0.906 *** 0.054 <.0001 1.171 *** 0.086 <.0001

로그청년고용 -0.310 *** 0.026 <.0001 -0.321 *** 0.024 <.0001

30-49인[기준 : 300인 이상] -0.970 *** 0.125 <.0001 -0.826 *** 0.113 <.0001

50-99인[기준 : 300인 이상] -0.728 *** 0.104 <.0001 -0.617 *** 0.097 <.0001
100-299인[기준 : 300인 이

상]
-0.414 *** 0.079 <.0001 -0.390 *** 0.075 <.0001

일반 제조업[기준 : 기타서

비스업]
0.127 　 0.103 0.218

0.082 　 0.097 0.401

일반 비제조업[기준 : 기타

서비스업]
0.043 　 0.107 0.689

-0.014 　 0.101 0.889

통신금융등[기준 : 기타서비

스업]
0.058 　 0.140 0.680

0.093 　 0.141 0.508

경력직비중 -0.196 ** 0.083 0.018 0.001 　 0.084 0.994

인턴십 활용 0.211 *** 0.062 0.001 0.178 *** 0.060 0.003

호봉급 임금체계 더미 0.020 　 0.056 0.718 0.092 * 0.051 0.071

로그임금증가(과장승진) 0.033 　 0.025 0.198 0.058 ** 0.029 0.048

노조더미[기준 : 노조무] -0.181 *** 0.063 0.004 0.015 　 0.063 0.813

이전 임금피크제 더미 -0.121 0.128 0.344 -0.080 　 0.091 0.382
현재 임금피크제 더미 0.202 ** 0.088 0.022 0.076 　 0.083 0.359
표본수 893 941
수정된 결정계수 0.324 0.287
F값 29.48 *** <.0001 26.18 *** <.0001

표 4 임금피크제와 청년고용증가율(연도별, Pooled OLS)

주 1 : ***는 1% **는 5% *는 10% 유의수준에서 유의함.

주 2 : 더미변수의 기준변수는 각각 300인 이상, 공공부문 사업장, 인턴십 미활용, 호봉급 임금체계 요

소 없음, 노조 없음 더미, 이전 임금피크제 없음, 현재 임금피크제 없음임.

주 3 : 연도 효과를 통제했으나 제시하지 않음.

자료 : WPS 3-5차연도 원자료



패널 방법론을 사용하여 분석한 결과는 [표 5]에 제시되어 있다. 확률효과 모형이

맞다는 귀무가설 하에서 하우스만 검정을 통해 확인한 결과 하우스만 검정통계량이

매우 큰 값을 가져 1% 유의확률 하에서 확률효과 모형을 기각할 수 있다. 고정효과

모형이 좀 더 적절한 모형이다. 고정효과 모형에 의해서건 확률효과 모형에 의해서

건 임금피크제 도입 기업은 미도입 기업에 비해 유의하게 높은 증가율로 청년을 채

용하고 있음을 확인할 수 있다.

고정효과 모형에 의한 결과는 임금피크제 도입 기업이 미도입 사업장에 비해

21% 증가율이 높은 것으로 나타나서 동일 사업장의 특성을 통제한 뒤에도 임금피

크제 도입이 청년고용을 증가시킴을 알 수 있다. 그리고 고정효과 모형의 결과가

패널 분석으로 하지 않은 결과 및 확률효과 모형의 결과보다 약간 더 큰 값을 얻을

수 있다.

확률효과 고정효과

변수명 계수
표 준

오차
p값 계수

표 준

오차
p값

상수항 1.432 *** 0.211 <.0001 2.245 *** 0.501 <.0001

전체고용증가율 0.960 *** 0.057 <.0001 0.412 *** 0.079 <.0001

로그청년고용 -0.384 *** 0.024 <.0001 -1.201 *** 0.043 <.0001

30-49인 -1.149 *** 0.121 <.0001 -1.170 *** 0.267 <.0001

50-99인 -0.710 *** 0.100 <.0001 -0.473 ** 0.192 0.014

100-299인 -0.490 *** 0.074 <.0001 -0.287 ** 0.124 0.022

일반 제조업 0.085 * 0.099 0.393 　 　 　 　

일반 비제조업 -0.053 *** 0.104 0.610 　 　 　 　

통신금융등 0.069 　 0.145 0.633 　 　 　 　

경력직비중 -0.143 * 0.078 0.065 -0.062 　 0.095 0.517

인턴십 활용 0.202 *** 0.052 0.000 0.083 　 0.064 0.191

호봉급 임금체계 더미 0.131 *** 0.047 0.006 0.016 　 0.059 0.787

로그임금증가(과장승진) 0.028 　 0.025 0.266 -0.007 　 0.030 0.816

노조더미 -0.116 * 0.063 0.066 -0.218 　 0.154 0.159

이전 임금피크제 더미 -0.062 0.084 0.460 0.118 0.113 0.296
현재 임금피크제 더미 0.177 **　 0.070 0.012 0.214 ** 0.100 0.033
표본수 1166 1166
결정계수 0.347 0.791
F값 2.27 *** <.0001

표 5 임금피크제와 청년고용증가율(패널분석)

주 1 : ***는 1% **는 5% *는 10% 유의수준에서 유의함.

주 2 : 더미변수의 기준변수는 각각 300인 이상, 공공부문 사업장, 인턴십 미활용, 호봉급 임금체계 요

소 없음, 노조 없음 더미, 이전 임금피크제 없음, 현재 임금피크제 없음임.

주 3 : 연도 효과를 통제했으나 제시하지 않음.

자료 : WPS 3-5차연도 원자료



앞서 언급한 것처럼 임금피크제 도입 여부 변수가 불안정한 측면이 있다. 임금피

크제와 같은 제도 변수는 쉽게 변하지 않는 속성을 갖는데 사업체패널 원자료에서

는 한번 도입된 임금피크제가 다음 해에 폐지되는 경우가 간혹 나타난다. 변수의

불안정성이 야기하는 문제를 검토하기 위해 임금피크제는 한번 도입되면 폐지되지

않는다는 가정 하에 도입되어서 폐지된 사업장을 제거한 데이터집합을 구성하여 분

석하였다. 그 결과는 앞서 제시된 결과와 거의 다르지 않다.

추가적으로 회귀모형에 임금률과 관련된 변수를 투입하여 분석해 보았다. 고용량

결정에 가격변수가 중요한 역할을 한다는 점에서 몇 가지 임금 관련 변수를 추가했

다. 첫째, 신입사원 연봉의 증가율을 추가하였다. 신입사원 연봉의 증가율이 높을수

록 청년 고용증가율은 낮아질 것으로 예상된다. 둘째, 앞서 호봉에 따른 임금 증가

를 대리하는 변수로서 신입사원에서 과장이 될 때까지의 연간 임금증가액의 로그값

을 사용했는데 모든 사람이 과장으로 승진하지 않으므로 이를 감안할 필요가 있다.

전체 근로자 중에서 비평사원의 비율을 승진 가능성의 대리변수로 보고 로그 호봉

임금 증가액과 승진 가능성의 상호작용항을 포함시켜서 추정하였다. 이때 승진 가

능성 변수도 함께 추가했다. 상호작용항을 포함시킬 경우 호봉임금 증가액에 따른

청년 고용증가율의 변화 방향은 호봉임금증가액의 계수값만으로 결정되는 것이 아

니라 승진가능성과 상호작용항 계수을 곱한 값의 합을 고려하여 판단되어야 한다.

새롭게 추가된 변수를 이용한 OLS 결과는 [표 6]의 (1)열에 제시되어 있다. 표에

서 확인할 수 있는 것처럼 호봉증가액의 계수는 0.11의 유의한 값을 갖고 상호작용

항의 계수는 -0.23의 유의한 음의 값을 갖는다. 호봉증가액이 청년고용증가율에 미

치는 영향은 계수값이 양의 값을 가지므로 긍정적 영향을 미치지만 승진가능성이

높을수록 긍정적 영향은 줄어들고 승진가능성이 일정 수준 이상일 경우에는 부정적

영향을 주게 된다. 간단한 계산에 따르면 전체 근로자 중에서 비평사원의 비율이

0.48을 넘어서면 로그호봉증가액이 청년고용증가율에 미치는 영향은 부정적인 것으

로 바뀌게 된다. 승진가능성이 높으면 로그임금증가액은 호봉인상률의 의미를 갖게

되어 임금구조를 경직적으로 만들고 이에 따라 청년고용을 억제하는 효과를 낼 수

있다고 해석할 수 있다.

고정효과 모형의 결과는 [표 6]의 (2)열에 제시되어 있는 바 다른 계수들은 유의

하지 않고 로그임금증가액의 계수는 음의 값을 가져서 호봉증가액이 강화될수록 청

년고용증가율에 부정적 영향이 나타남을 알 수 있다.



OLS(1) 고정효과(2)

변수명 계수
표 준

오차
p값 계수

표 준

오차
p값

상수항 0.756 *** 0.207 0.000 2.814 *** 0.613 <.0001

전체고용증가율 0.964 *** 0.045 <.0001 0.427 *** 0.079 <.0001

로그청년고용 -0.321 *** 0.018 <.0001 -1.183 *** 0.044 <.0001

30-49인 -0.923 *** 0.085 <.0001 -1.164 *** 0.269 <.0001

50-99인 -0.694 *** 0.072 <.0001 -0.459 ** 0.194 0.019

100-299인 -0.410 *** 0.054 <.0001 -0.285 ** 0.125 0.023

경력직비중 -0.119 * 0.061 0.050 -0.062 　 0.096 0.514

인턴십 활용 0.196 *** 0.043 <.0001 0.086 　 0.064 0.175

호봉급 임금체계 더미 0.048 　 0.038 0.206 0.019 　 0.059 0.745
신입사원 연봉증가율 0.040 　 0.114 0.726 -0.032 　 0.140 0.822
로그임금증가(과장승진) 0.111 *** 0.038 0.004 -0.113 * 0.065 0.081
로그임금증가*승진가능성 -0.237 ** 0.104 0.023 0.204 　 0.168 0.224
승진가능성 1.206 ** 0.515 0.019 -1.050 　 0.855 0.220
노조더미 -0.084 * 0.045 0.059 -0.225 　 0.154 0.146

이전 임금피크제 더미 -0.099 　 0.074 0.178 0.119 0.115 0.298
현재 임금피크제 더미 0.145 ** 0.061 0.017 0.213 ** 0.101 0.036
표본수 1808 1140
수정된 결정계수 0.308 0.789
F값 43.32 *** <.0001 2.24 *** <.0001

표 6 임금피크제와 청년고용증가율 : 추가변수 투입

주 1 : ***는 1% **는 5% *는 10% 유의수준에서 유의함.

주 2 : 더미변수의 기준변수는 각각 300인 이상, 공공부문 사업장, 인턴십 미활용, 호봉급 임금체계 요

소 없음, 노조 없음 더미, 이전 임금피크제 없음, 현재 임금피크제 없음임.

주 3 : 연도 효과를 통제했으나 제시하지 않음. OLS(1)에서는 산업더미 통제했으나 표에서 제외함.

자료 : WPS 3-5차연도 원자료

마지막으로 검토할 점은 임금피크제 도입이 어떤 경로를 통해서 청년고용에 영향

을 미치는지이다. 이론적 설명에서 살펴본 것처럼 임금피크제 도입이 청년 고용에

영향을 미치는 경로는 임금피크제 도입으로 인해 노동의 가격이 하락하여 산출효과

에 의해 고용이 증대하면서 청년 고용이 증가하는 경로와 중고령 근로자의 상대임

금이 하락하면서 청년 고용이 감소하는 경로 두 가지이다. 노동 전체의 가격이 하

락하는 효과의 크기는 중고령 근로자의 비중에 의해 결정되는 바 중고령 근로자가

많은 사업장일수록 노동의 비용 하락이 커서 청년 고용이 늘어날 가능성이 더 커진

다. 임금피크제를 도입하고 중고령 근로자가 많은 사업장에서 상대적으로 청년 고

용이 더 많이 늘었는지를 검증하기 위해서는 임금피크제 도입 변수와 중고령 근로

자 다수사업장 변수의 상호작용항을 포함시켜 해당 변수의 계수가 유의한 양의 값

을 갖는지를 검토하는 것이 적절하다.

추정 결과는 [표 7]에 제시되어 있다. 50대 이상의 비중이 평균 15.7%이므로 이보



다 약간 더 큰 20%를 중고령 다수 사업장으로 정의하였다. 상호작용항과 중고령 다

수사업장 더미 변수를 투입하여 OLS로 분석하면 임금피크제 관련 더미 변수는 유

의하지 않는 것으로 나타났고 중고령 다수사업장 더미 변수가 유의한 음의 값을 가

져서 중고령 다수사업장에서 청년고용증가율이 낮다는 것을 확인할 수 있다. 고정

효과 모형으로 동일 사업장 특성을 통제하여 살펴보면 현재 임금피크제 더미와 중

고령 다수사업장 더미의 상호작용항이 유의한 양의 값을 가진다. 이것은 중고령 다

수사업장에서 임금피크제를 도입할 때 청년고용증가율이 유의하게 높아지며 그렇지

않은 사업장에서는 별다른 효과가 없다는 것을 말해준다. 중고령 다수사업장에서

임금피크제 영향을 받는 이들이 많고 이들의 임금비용을 줄인 것이 청년 고용으로

이어질 수 있음을 알 수 있다.

중고령 다수사업장을 어떤 기준으로 정의할 것이냐에 따라 결과가 달라질 수 있

다. 중고령 다수사업장을 평균값인 16% 기준으로 정했을 경우에 패널 분석에서 중

고령 다수사업장에서 임금피크제 도입 효과가 유의하게 나타난다. OLS에 의한 분

석에서는 상호작용항 둘 다 유의하게 나왔는데 현재 임금피크제 도입 더미와의 상

호작용항은 유의한 양의 값을 가지지만 이전 임금피크제 도입 더미와의 상호작용항

은 유의한 음의 값을 갖는다. 이에 따르면 과거에 임금피크제를 도입하지 않았다가

새롭게 임금피크제를 도입하면 유의하게 청년고용이 높게 증가한다는 결과는 유지

되지만, OLS에 의한 결과는 임금피크제를 지속적으로 유지하는 경우에는 별다른

청년고용 증가효과가 없다는 함의를 내포하고 있다. 또한 중고령 다수사업장 기준

을 중위값 수준인 10% 수준으로 정하고 상호작용항을 포함한 회귀분석을 했을 경

우에는 상호작용항이 유의하지 않게 나타난다. 이에 따라 중고령자 비중이 상대적

으로 높은 사업장을 중심으로 임금피크제의 청년고용 증대효과가 나타난다는 점을

재차 확인할 수 있다.



OLS(1) 고정효과(2)

변수명 계수
표 준

오차
p값 계수

표 준

오차
p값

상수항 1.235 *** 0.150 <.0001 2.190 *** 0.502 <.0001

전체고용증가율 0.967 *** 0.045 <.0001 0.415 *** 0.079 <.0001

로그청년고용 -0.333 *** 0.018 <.0001 -1.201 *** 0.043 <.0001

30-49인 -0.949 *** 0.084 <.0001 -1.167 *** 0.266 <.0001

50-99인 -0.721 *** 0.071 <.0001 -0.454 ** 0.192 0.019

100-299인 -0.437 *** 0.055 <.0001 -0.288 ** 0.125 0.021

경력직비중 -0.100 * 0.059 0.087 -0.056 　 0.095 0.557

인턴십 활용 0.197 *** 0.043 <.0001 0.091 　 0.064 0.154

호봉급 임금체계 더미 0.044 　 0.038 0.247 0.027 　 0.059 0.646
로그임금증가(과장승진) 0.035 * 0.019 0.071 -0.009 　 0.030 0.771
노조더미 -0.073 0.045 0.102 -0.230 　 0.154 0.137

이전 임금피크제 더미 -0.079 0.085 0.353 0.187 0.128 0.145
현재 임금피크제 더미 0.087 0.071 0.217 0.110 0.115 0.340
이전 임금피크제 더미*중

고령 다수사업장 더미
-0.085 0.165 0.607 -0.284 0.195 0.146

현재 임금피크제 더미*중

고령 다수사업장 더미
0.199 0.133 0.134 0.318 * 0.173 0.067

중고령 다수사업장 더미 -0.189 *** 0.048 <.0001 0.090 0.093 0.332
표본수 1834 1166
수정된 결정계수 0.308 0.791
F값 43.99 *** <.0001 2.24 *** <.0001

표 7 중고령 다수 사업장과 임금피크제의 상호작용

주 1 : ***는 1% **는 5% *는 10% 유의수준에서 유의함.

주 2 : 더미변수의 기준변수는 각각 300인 이상, 공공부문 사업장, 인턴십 미활용, 호봉급 임금체계 요

소 없음, 노조 없음 더미, 이전 임금피크제 없음, 현재 임금피크제 없음, 중고령 다수사업장 아님

임.

주 3 : 연도 효과를 통제했으나 제시하지 않음. OLS(1)에서는 산업더미 통제했으나 표에서 제외함.

자료 : WPS 3-5차연도 원자료

Ⅴ.제5절 결론

사업체패널조사가 포괄하는 근로자 수는 2013년 기준 590만명이다. 20대 청년의

비율은 2007년부터 지속적으로 감소하여 23.5%에서 2013년 기준 18.2%로 줄어들었

다. 50대 이상은 반대로 증가하여 2007년 14.5%에서 2013년 22.1%로 증가하였다.



연도 전체 20대 50대이상 20대 비율 50대 이상 비율

2007 4,667,832 1,097,884 677,560 0.235 0.145

2009 5,112,885 997,855 886,292 0.195 0.173

2011 5,794,499 1,167,324 1,164,779 0.201 0.201

2013 5,901,498 1,071,265 1,305,555 0.182 0.221

표 8 사업체 패널이 포괄하는 근로자 총수 및 연령대별 근로자 수

자료 : WPS 2-5차연도 원자료

사업체패널에서 임금피크제를 도입한 기업의 비중 추이는 [표 8]과 같다. 표본기업수 기준으

로 2009년 4%에 불과했지만 2013년에 12%대로 증가하였다. 표본기업의 근로자 수 기준으로 살

펴보면 2009년 6.8% 수준에서 2013년 20%대로 증가하였다. 표본기업이 대표하는 기업 수를 감

안하여 재계산한 결과는 (4)열과 (5)열에 제시되어 있다. (2)열과 (3)열의 결과처럼 지속적으로

증가하고 있다.

2013년 현재 임금피크제가 도입된 사업장에 일하는 근로자는 83만명 정도이며 506만명의 근

로자는 여전히 적용받고 있지 못하다. 실제 적용 대상이 되는 50대로 한정하면 미적용 근로자

는 115만명 수준이며 정규직만이 해당된다고 가정하면 102만명 수준이다.

YEAR 관측치 수
가중치 미사

용
가중치 사용

기업수 근로자수 기업수 근로자수

2007 1735 0.052 0.088 0.035 0.055

2009 1737 0.044 0.068 0.022 0.045

2011 1770 0.107 0.208 0.070 0.120

2013 1775 0.124 0.204 0.089 0.142

표 9 임금피크제 도입 기업 비중 추이

자료 : WPS 2-5차연도 원자료



50인 미

만
50-99인

100-299

인

300-499

인
500인이상 전체

미적용 전체 764,267 1,043,443 1,377,431 468,622 1,411,960 5,065,722

50대 193,870 259,613 336,881 107,329 253,187 1,150,880

적용 전체 69,676 81,328 186,940 82,810 415,021 835,776

50대 19,984 12,186 47,187 16,269 59,050 154,675

표 10 규모별, 임금피크제 도입 여부별 근로자 총수

자료 : WPS 2-5차연도 원자료

실제로 정년연장으로 영향 받는 근로자는 정년이 60세 미만인 근로자이다. 사업체

패널에서 정년연령이 60세 미만으로 설정된 사업장의 50대 근로자 총수는 2013년

기준 49만명이고 정규직 44만명 정도가 정년연장에 영향을 받는다. 50세 이상의 정

년을 채택하고 있는 사업장 중에서 평균 정년이 56.85세이므로 각 연령대에 균등하

게 근로자가 분포한다고 가정하면 6만4000명 정도가 정년연장의 영향을 받을 것이

다. 임금피크제를 도입한 사업장의 근로자는 10만명이고 39만명이 미적용 사업장이

므로 이를 감안하면 임금피크제 미적용 사업장 중 매년 5만6백명의 근로자가 정년

을 맞이하게 될 것이고 이들이 임금피크제로 인해 최대 영향받는 수가 될 것이다.

사업체패널조사 자료를 이용한 분석에 따르면 임금피크제를 도입한 사업장에서

단기적으로 청년 고용이 증가할 수 있다는 것을 확인했다. 임금피크제 도입 사업장

의 청년 고용증가율은 미도입 사업장에 비해 16%p 내외의 증가율 차이를 보여주고

있다. 모형과 자료를 다르게 했을 경우에도 증가율 증가 효과가 일관되게 발견되었

다는 점에서 임금피크제 도입 기업이 상대적으로 미도입기업에 비해 청년고용을 활

발히 했다고 보인다.

그런데 이러한 회귀 분석 결과를 바탕으로 임금피크제 도입이 청년 고용증가율을

16%p 증가시킬 것이라고 단순히 예측하는 것은 오류에 빠질 가능성이 많다. 분석

결과의 강건성에 대한 보다 면밀한 검토가 필요한 점과 단순 예측이 갖는 한계 두

가지 측면에서 그러하다.

첫째, 2009-2011년 기간에는 유의한 결과가 나타났지만 2011-2013년 기간에는 유

의하지 않게 나타나서 결과의 안정성에 여전히 의문이 존재한다. 둘째, 분석 자료를

구축하는 과정에서 다수의 사업체들이 제거되었다는 점에서 제거된 사업체와 분석

에 사용된 사업체 간에 체계적인 차이가 있을 경우에는 결과의 신뢰성을 주장하기

어렵다. 셋째, 임금피크제 도입 변수 자체가 불안정적인 측면을 가지고 있다는 점에

서 유의할 필요가 있다.

마지막으로 미시적 분석 결과가 거시적 결론으로 이어진다는 보장은 없다. 소수의



기업들이 임금피크제를 도입하면서 청년고용이 증가했을 때와 다수의 기업이 임금

피크제를 도입하면서 청년고용이 증가할 경우는 다르다. 임금피크제 도입과 함께

청년에 대한 수요가 늘어난다면 그것은 청년의 임금을 증가시킬 것이고 청년 임금

의 증가는 전체적으로 청년에 대한 노동수요를 감소시키게 된다. 따라서 일반균형

적 영향이 존재하므로 미시적 결과의 합이 거시적 결과를 보증하지는 않기 때문이

다.
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