
2015.04.06
제 72 호

성과주의 임금제도가 기업의 
경영성과에 미치는 영향

김유선 ┃한국노동사회연구소 선임연구위원
           노동시장연구센터 소장

[목차]

Ⅰ. 머리말

Ⅱ. 선행연구 검토

Ⅲ. 자료와 변수

Ⅳ. 기술통계

Ⅴ. 패널 회귀분석 결과 

Ⅵ. 요약과 함의

2017.01.05
제 1 호



<요약>

IMF 외환위기 이후 우리나라에서는 민간 기업은 물론 공공부문에서도 ‘성과주의 
신화’가 확산되었다. 성과주의 임금제도가 기업성과에 긍정적인 결과를 야기할 것이
라는 ‘믿음’ 아래 임금체계 개편이 당연시되었고, 특히 지난해는 공공부문 성과연봉
제 도입을 둘러싸고 노정간에 첨예한 대립이 계속되었다. 

공공부문 성과급 도입과 관련해서는 많은 연구가 부정적으로 평가하고 있다. 민간
부문의 성과급 도입과 관련해서는 이론적 측면에서 긍정 평가와 부정 평가가 엇갈리
고 있다. 한데 국내에서 이루어진 실증연구는 대부분 성과주의 임금제도가 기업의 
경영성과(생산성)에 긍정적 영향을 미친다고 보고하고 있다. 

과연 그럴까? 집단주의 문화가 강하다고 얘기되는 한국에서 유독 개인성과급마저 
긍정적인 영향을 미친다는 실증분석 결과가 대부분인 이유는 무엇일까? 연구방법론
에 문제가 있는 것은 아닐까? 아니면 자기검열에 의한 출판 편의(publication bias)
에서 ‘긍정적 영향을 미친다’는 분석 결과만 주로 출판된 것은 아닐까? 이것이 이 
글의 문제의식이다. 

한국노동연구원의 사업체 패널조사(2005∼2013년) 자료를 사용해서, 성과주의 임
금제도(연봉제, 성과배분제)가 기업의 경영성과(인건비, 생산성, 수익성)에 미치는 영
향을 패널분석 했다. 고정효과 모형으로 분석한 결과, 집단성과급(성과배분제)은 단
기적으로 생산성에 긍정적 영향을 미치지만, 시간이 지나면 그 영향이 사라진다. 개
인성과급(연봉제)은 기업의 경영성과(생산성, 수익성)에 미치는 긍정적 영향이 발견되
지 않으며, 장기적으로 인건비를 높인다. 

개인성과급(성과연봉제) 확산에 주력해 온 정부 정책은 재검토할 필요가 있다. 국
내 실증연구가 대부분 ‘개인성과급과 집단성과급 모두 생산성에 긍정적 영향을 미친
다’는 결과를 제시한 것은, 횡단면 분석이나 임의효과 모형으로 패널분석한 연구방법
론의 한계에서 비롯된 측면이 큰 것으로 보인다. 이러한 연구결과는 ‘성과주의 임금
제도 도입에 따른 경영성과 변화’를 분석한 것이 아니라, ‘성과주의 임금제도와 경영
성과 사이 상관관계’를 분석한 것일 가능성이 높다.
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성과주의 임금제도가 기업의

경영성과에 미치는 영향

Ⅰ. 머리말

외환위기 이후 정부와 재계는 연봉제와 성과배분제 등 성과주의 임금제도 확산에 
주력해 왔다. 통계청 경제활동인구조사 부가조사 결과에 따르면, 연봉제를 적용받는 
노동자는 2006년 8월 13.2%에서 2016년 8월 17.0%로 10년 사이 3.8%p 증가했다. 
하지만 성과주의 임금제도의 원조(元祖)라 할 실적급제는 5.4%에서 4.4%로 1.0%p 
감소했고, 월급제와 시급제 등 시간급은 78.6%로 여전히 다수를 점하고 있다. 이것은 
많은 기업과 노동자들이, 임금변동 폭이 큰 성과급보다 안정성이 높은 고정급을 선호
한다는 해석을 가능케 한다(Hyclak, Johnes & Thorton 2005; Ehrenberg & Smith 
2009).

2016년 한 해 동안 정부는 공공부문 성과연봉제 확산에 주력했다. 하지만 공공부문 
성과급 도입과 관련해서는 많은 연구가 부정적으로 평가하고 있다(이수영 2011; 노광
표·박용철 2016; Pearce, Stevenson, and Perry 1995; Perry, Engbers, and Jun 
2009). 민간부문 성과급 도입과 관련해서는 이론적 측면에서 긍정 평가와 부정 평가
가 엇갈리고 있다. 한데 국내에서 이루어진 실증연구는 대부분 ‘민간부문에서 성과주
의 임금제도는 기업의 경영성과(생산성)에 긍정적인 영향을 미쳤다’는 분석결과를 내
놓고 있다. 

과연 그럴까? 국내에서 이루어진 실증연구 방법론에 문제가 있는 것은 아닐까? 아
니면 자기검열에 의한 출판 편의(publication bias)에서 ‘긍정적인 영향을 미쳤다’는 분
석 결과만 주로 출판된 것은 아닐까? 이것이 이 글의 문제의식이다. 제2절에서는 선행
연구를 살펴보고, 제3절부터 제5절까지는 개인성과급(연봉제)과 집단성과급(성과배분
제) 도입이 기업의 경영성과(인건비, 부가가치, 매출액, 영업이익)에 미치는 영향을 임
의효과 모형과 고정효과 모형으로 패널분석을 한다. 제6절에서는 분석 결과를 요약하
면서 그 함의를 살펴본다. 

김유선 ┃ 한국노동사회연구소 선임연구위원
            노동시장연구센터 소장
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Ⅱ. 선행연구 검토

1. 이론적 측면

완전경쟁시장 가정이 충족되면 기업은 한계생산성에 상응하는 임금을 지급하는 완
전한 계약을 체결할 수 있다. 하지만 현실의 노동시장은 불완전경쟁시장이어서 완전한 
계약을 체결할 수 없고, 모든 임금지급방식은 한계를 갖기 마련이다(Kaufman & 
Hotchkiss 2006). 

시간급은 측정과 관리가 쉽다는 장점이 있다. 하지만 주인-대리인 문제와 태만(도
덕적 해이) 문제가 발생하고 감독비용이 증가하는 단점이 있다([그림1]의 Ⅰ과 Ⅱ). 
성과급은 노동자들의 임금과 성과(산출)가 연동되기 때문에 감독비용이 적게 들고, 숙
련수준이나 동기부여가 높은 사람에게 임금을 많이 주고, 우수한 인력을 확보할 수 있
다는 장점이 있다. 하지만 생산과정이 상호의존적이고 보완적인 경우 노동자 개인의 
기여도를 식별하거나 성과를 측정하기가 쉽지 않다. 임금에 모든 성과 측면을 반영하
는 것도 어렵기 때문에, 예컨대 제품의 수량과 품질 중 수량만 보상하면 품질이 하락
하는 등의 의도치 않은 결과를 초래할 수 있다([그림1]의 Ⅲ과 Ⅳ). 

개인성과급은 노동자가 받는 임금과 수행한 노동의 양이 엄격히 연계된다는 점에서 
최대의 동기부여와 노동자 인센티브를 창출하는 장점이 있다. 그러나 노동자들 상호간
에 협력과 팀워크를 저해하는 등 상당한 비효율을 초래할 수 있다([그림1]의 Ⅲ). 이
에 비해 집단성과급은 개인의 성과와 보상 간의 관계가 느슨하기 때문에 개별 노동자
들에게 열심히 일할 유인을 제공하지 못하는 무임승차 문제를 야기할 수 있다([그림
1]의 Ⅳ). 

[그림1] 임금지급방식

규
모 
측
정

집
단

Ⅱ
고정상여금

 (명절상여금)
Ⅳ

성과배분제 
이윤배분제

개
인

Ⅰ
시간당 임금
(시급, 월급)

Ⅲ
개인성과급

(실적급, 연봉제) 
투입(시간) 산출(성과)

성과 측정
주: Kaufman & Hotchkiss(2006)에서 재구성 

성과주의 임금제도가 기업의 경영성과에 미치는 영향과 관련해서는, ①개인성과급과 
집단성과급 모두 긍정, ②개인성과급 긍정 집단성과급 부정, ③개인성과급 부정 집단
성과급 긍정, ④개인성과급과 집단성과급 모두 부정 등 4가지 견해로 구분할 수 있다
([그림2] 참조). 
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[그림2] 개인성과급과 집단성과급 평가
집
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긍정 ① ③
긍정 부정

개인성과급

가. 개인성과급 긍정

성과주의 임금제도의 긍정성을 주장하는 학자들은, 성과주의 임금제도가 성과와 보
상을 직접 연계함으로써 노동자들에게 열심히 일할 동기를 부여해 생산성 향상에 기
여한다든지, 개인적 이해를 극대화할 수 있는 유인을 제공해 성과를 향상시킨다고  주
장한다([그림2]에서 ①과 ②). 이들은 개인성과급을 긍정적으로 바라보는 점에서는 일
치하지만, 집단성과급에 대해서는 긍정, 부정, 불분명한 시각이 혼재되어 있다. 

대리인이론(agency theory), 강화이론(reinforcement theory), 동기부여이론
(motivation theory) 등의 미시적 조직행동이론은 기본적으로 성과가 구성원 개인의 
능력과 동기부여의 함수라는 점을 상정하면서, 개인성과급(연봉제)이 가지는 인센티브 
효과로 인해 개인이나 조직의 성과가 개선될 수 있다고 본다. 인간행동을 설명하는 경
제학 모형들도 개인은 모두 각자의 이익을 극대화하기 위해 행동하는 합리적 존재이
며, 따라서 각 개인이 특정한 일에 얼마나 노력을 기울일지는 무엇보다 그 일이 유인
하는 경제적 보상의 크기에 달려 있다고 가정한다. 연봉제나 개인별 인센티브제는 바
로 이러한 개인적 이해를 극대화할 수 있는 유인을 제공하기 때문에 성과를 향상시킬 
것으로 본다(박상언 2000). 

집단성과급과 관련해서는 견해가 엇갈린다. 집단성과급은 감독비용을 줄이고 노동자
의 노력을 증대시켜 총생산성에 정(+)의 영향을 미친다. 개인의 임금이 전체 생산성
에 의존할 때는 모든 사람이 동료를 감독할 인센티브를 갖는다. 기업은 위험의 일부를 
기업 이윤에서 개인 임금으로 이전함으로써, 태만 비용을 높이고 더 큰 노력을 유도한
다. 집단성과급의 도입은 노동자의 이직을 줄이고 기업특수적 인적 자본에 대한 투자 
인센티브를 증가시킴으로써 생산성을 높일 수 있다.

하지만 집단성과급은 무임승차 인센티브를 만들어내 총생산성에 부정적 영향을 미
칠 수 있다. 만약 노동자들이 기업의 성과에 임금을 연동시키는 임금제도 채택이 함의
하는 사업위험 감수를 받아들이지 않는다면 생산성이 하락할 수도 있다. 따라서 이론
적 측면에서 집단성과급은 생산성에 긍정 또는 부정적 영향을 미칠 수 있고, 실제 영
향은 실증분석의 문제가 된다(Lucifora and Origo 2015).
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나. 개인성과급은 부정, 집단성과급은 긍정

Pfeffer(1998)와 박상언(2000)은 개인성과급은 부정적으로 평가하면서도 집단성과
급은 긍정적으로 평가하고 있다. 이들은 ‘개인성과급의 문제점으로 ①개인성과를 객관
적으로 측정하기 어렵고, ②조직 내 인간관계와 팀워크를 파괴하고 조직학습을 저해하
고, ③단기적이고 개인적인 차원의 성과를 중시한 나머지 장기적이고 조직적인 차원의 
성과를 도외시하게 만들고, ④조직 구성원 개개인에 대한 통제를 강화하고 임금교섭 
구조를 부정하는 결과를 초래한다.’고 지적한다. 또한 ‘금전 보상에 의해 조건 형성된 
피동적 존재들로 가득 찬 조직은 그 조직의 잠재력보다 훨씬 비효과적인 시스템이 될 
수밖에 없고, 금전과 같은 외재적 보상은 일과 관련된 개인의 내재적 동기를 오히려 
감소시킬 수 있다.’면서, 개인별 인센티브 제도를 없애고 보다 집단적이고 공동체지향
적인 새로운 보상 제도를 구축할 것을 제안하고 있다. 

집단성과급의 문제점으로 지적되는 무임승차 문제에 대해서는, “실제로 그 심각성을 
보여주는 경험적 증거는 놀랍게도 극히 미약하다. 사람들은 자신이 옳다고 느끼거나 
공정하다고 생각하는 것을 행하기 마련이며, 집단 작업에서는 동료 직원들을 낙심시키
지 않도록 대개 실질적인 기여와 노력을 하려고 애쓰기 때문이다”라 하고 있다
(Pfeffer 1998).

배준영·이강표(2014)는 “기업이 성과주의 보상제도를 도입하는 것은 단순히 새로운 
보상제도를 도입한 것이 아니라 성과주의라는 새로운 문화를 도입한 것으로, 경영자와 
직원들 간의 관계가 구조적인 변화를 겪는다는 것을 의미한다. 개인성과급 제도는 미
국, 영국, 캐나다, 호주 등 개인주의 성향이 강한 서구 국가들에서는 인기가 있고 잘 
운영되고 있지만, 한국과 같이 집단주의 성향이 강한 국가에서는 성공적이지 못하다. 
이에 반해 집단성과급 제도는 직원들의 공동체 의식을 높일 수 있을 뿐만 아니라, 개
인들의 성과를 독립적으로 측정하기 어렵고, 여러 사람들이 공동으로 업무를 수행하
며, 개인들의 업무 간 상호연관성이 높은 경우에 유용한 방식으로 평가되고 있다.”라 
하고 있다. 

다. 개인성과급과 집단성과급 모두 부정

Perry, Engbers and Jun(2009)과 이수영(2011)은 공공부문, 이승계(2013)는 민간
부문에서 성과급을 부정적으로 평가하고 있다. Perry, Engbers and Jun(2009)은 
“1977년부터 2008년까지 미국에서 공공부문 성과급을 다룬 57개 연구를 분석한 결
과, 공공부문 성과급은 의도했던 역할을 수행하는 데 지속적으로 실패하고 있다.”라 
하고, 이수영(2011)은 “한국에서 공무원 성과급제도가 제대로 작동하지 못하는 원인
으로, 성과급제도가 근거하는 이론 자체에 상당한 결함이 있고, 성공적인 성과급제도
를 위한 기획 및 운영상의 다양한 전제 조건을 충족시키지 못하고, 최초 도입 시 제도 
성공을 위한 기술적 관심보다 정치적 동기가 상대적으로 강하게 작용했기 때문”이라고 
지적하고 있다.
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이승계(2013)는 “외환위기 이후 급속히 확산되고 있는 한국 기업들의 성과주의 보
상제도(연봉제와 성과배분제 중심)는 성과와 보상을 직접 연계함으로써 근로자들에게 
동기부여를 통한 생산성 향상에 기여하고 복잡한 임금체계의 단순화와 성과 지향적 
조직문화 확립에 상당한 효과를 보였으나, 단기적 재무성과와 비용절감 위주의 현안에 
초점을 두어 장기적 관점의 인적자원 개발에 소홀하였으며, 성과에 연계된 평가와 보
상 차별화로 인해 과도한 개인 경쟁의 조장과 회계부정 등 도덕적 해이 발생, 조직 내 
협력분위기 저해, 투명하고 공정한 성과측정에 대한 불신과 수용성 미흡, 업무 부담과 
스트레스 및 고용불안 가중 등으로 우호적인 인간관계와 조직에 대한 충성심이 상당
부분 손상된 것으로 나타났다.”라며 그 문제점을 지적하고 있다.  

2. 실증적 측면

[표1]은 성과주의 임금제도가 기업의 경영성과에 미친 영향을 실증분석한 국내 양
적 연구들을 요약한 것으로, 다음과 같은 특징을 발견할 수 있다. 첫째, 설명변수로 사
용한 성과주의 임금제도는 연구자에 따라 개인성과급(연봉제)과 집단성과급(성과배분
제) 둘 중 하나 또는 둘 다 사용한 경우가 혼재되어 있다. 장은미(2003)와 이상헌
(2014)은 개인성과급을 사용했고, 김동배·이인재·장지예(2006), 원인성(2007; 2015), 
박우성(2010)은 집단성과급을 사용했다. 그밖에 연구자들은 개인성과급과 집단성과급
을 설명변수로 함께 사용하고 있다.1) 

둘째, 개인성과급(연봉제)이나 집단성과급(성과배분제)이 생산성(1인당 매출액 또
는 부가가치)에 미친 영향을 분석한 연구가 다수를 점하고 있다. 이들 연구는 대부분 
‘성과주의 임금제도가 생산성에 정(+)의 영향을 미쳤다’는 결과를 제시하고 있다. 하
지만 공기업을 분석한 하혜수·정광호(2014)는 ‘성과보수제는 생산성에 유의미한 영향
을 미치지 않았다.’라 하고, 유규창·박우성(2007)은 ‘연봉제는 생산성에 정(+)의 영향
을 미쳤지만, 성과배분제는 영향을 미치지 않았다’라 하여 다른 결과를 제시하고 있다. 

셋째, 개인성과급(연봉제)이나 집단성과급(성과배분제)이 수익성에 미친 영향을 분
석한 연구는 의외로 적다. 신혜정·안지영(2014)이 ‘성과급은 자산수익률에 정(+)의 
영향을 미쳤다’라 하고, 원인성(2015)이 ‘성과급은 영업이익률에 영향을 미치지 않았
다’라 보고하고 있을 뿐이다.

넷째, 개인성과급(연봉제)이나 집단성과급(성과배분제)이 노동자 개인의 직무만족도 
에 미친 영향을 분석한 연구도 다수 존재한다. 연구결과는 대부분 ‘성과급이 직무만족
도에 정(+)의 영향을 미쳤다’라 하고 있는데, 배준영·이강표(2014)는 ‘개인성과급이 
조직몰입에 부(-)의 영향을 미쳤다’고 보고하고 있다.

다섯째, 많은 연구가 횡단면 자료를 분석했고, 패널자료를 분석하더라도 김동배
(2006)를 제외하면 모두 고정효과가 아닌 임의효과 모형으로 분석했다. 따라서 ‘성과

1) 김성수(2010)는 성과주의 인사시스템을 설명변수로 사용하고 있다. 그 내용을 살펴보면 이 글에서 다루는 성
과주의 임금제도라기보다는 일종의 고성과 작업조직 지표라 할 수 있다. 따라서 이 글의 분석대상에서 제외
했다.
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주의 임금제도 도입에 따른 경영성과 변화’를 분석했다기보다는 ‘성과주의 임금제도와 
경영성과 사이 상관관계’를 분석했을 가능성이 높다.

이밖에 Lemieux et al.(2009)은 PSID(Panel Study of Income Dynamics) 자료를 
사용해서 ‘1970년대 후반부터 1990년대 초반 사이 미국에서 성과급 증가는 임금불평
등을 심화시켰다’는 분석결과를 제시하고, 이상준(2013)은 현장실험 방법을 이용해서 
‘인센티브 강도가 클수록 부정행위가 증가하며, 부정행위를 제외한 순수성과는 성과급
보다 고정급이 높다’는 분석결과를 제시하고 있다. 박원열·이경용(2014)은 개인성과급
을 실시하는 곳은 그렇지 않은 곳에 비해 작업관련 손상 확률이 1.32배 높지만, 집단
성과급을 실시하는 곳은 그렇지 않은 곳에 비해 작업관련 손상 확률이 0.67배 낮다는 
분석결과를 제시하고 있다.

[표1] 성과주의 임금제도가 경영성과에 미친 영향에 관한 선행연구 요약
연구자 설명변수 종속변수 결과 분석방법 분석자료

생산성
·

수익성

김동배·
이인재 

외(2006)
성과배분제 생산성(매출액) (+) 회귀분석,

표본선택모형
노동부(2005), 연봉제·성과배
분제조사, 1,625개 업체 재무
정보 결합

김동배
(2006)

연봉제 생산성(매출액, 
부가가치)

(+) 패널(고정효
과모형)분석

노동부(2005), 연봉제·성과배
분제조사, 사업체 재무정보 
결합, 1993-2004년 패널자
료 구축성과배분제 (+)

유규창·
박우성
(2007)

연봉제 생산성(부가가치) (+) 로짓분석 노동연구원(1998), 상장기업 
271개 설문조사 성과배분제 0

원인성
(2007) 성과배분제 생산성(매출액, 

부가가치, 품질) (+) 회귀분석, 
로짓분석

노동연구원(2004), 사업체패
널 3차자료 

신혜정·
안지영
(2014)

성과급 
생산성(매출액, 
부가가치), 자산
수익률

(+) 패널회귀분석
직업능력개발원(2005-09년)  
인적자본기업패널 1-3차년도  
패널자료

하혜수·
정광호
(2014)

성과보수제
생산성(매출액, 
부가가치), 경영
평가점수

0 패널회귀분석 11개 (준)시장형 공기업
(2005∼10년) 패널자료 구축

이상헌
(2014) 개인성과급 생산성(부가가치) (+) 패널(임의효

과모형)분석
노동연구원(2005~09), 사업
체패널 1-3차년도 자료 

원인성
(2015) 성과배분제

생산성(매출액, 
부가가치, 품질) (+) 패널(임의효

과모형)분석
노동연구원(2007~11), 사업
체패널 2-4차년도 자료 영업이익률 0

직무
만족
등

장은미
(2003) 개인성과급 직무수행능력 (+) 회귀분석 2000년 28개 기업 656명 직

접 설문조사
정연앙·
최장호
(2008)

개인인센티브
직무만족도

(+) 위계적
선형모델

직업능력개발원(2005), 인적
자본기업패널 1차년도 자료집단인센티브 (+)

박우성
(2010) 성과배분제 동기부여 (+) 회귀분석 노동연구원(2004), 보상체계

에 관한 근로자 인식조사
배준영·
이강표
(2014)

개인성과급 조직몰입 (-) 회귀분석
직업능력개발원(2011), 인적
자원기업패널 4차년도 자료, 
제조업체 직원 4,531명집단성과급 (+)
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Ⅲ. 자료와 변수
1. 자료

노동연구원은 2005년부터 2년마다 사업체 패널조사를 실시하고 있다. 이 글에서는 
2005년부터 2013년까지 5차례 실시된 KLI 사업체 패널조사를 사용하되, 패널분석은 
가중치를 주지 않고 분석한다. 분석대상 사업체는 2005년 1,905개, 2007년 1,735개, 
2009년 1,737개, 2011년 1,770개, 2013년 1,775개다.

2. 모형

성과주의 임금제도는 기업의 인건비, 생산성, 수익성 각각에 영향을 미치고, 기업의 
인건비와 생산성은 다시 수익성에 영향을 미친다. 성과주의 임금제도가 기업의 경영성
과에 미치는 영향은 [그림3]과 같이 표현할 수 있다.

[그림3] 성과주의 임금제도와 기업의 경영성과

3. 변수

가. 종속변수

성과주의 임금제도가 기업의 경영성과에 미치는 영향을 파악하기 위해, 종업원 1인
당 인건비, 부가가치, 매출액, 영업이익 각각을 종속변수로 사용한다. 종업원 1인당 부
가가치와 매출액은 생산성의 대위변수로 사용하고, 종업원 1인당 영업이익은 수익성의 
대위변수로 사용한다.
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나. 설명변수

사업체 패널조사는 연봉제와 성과배분제 등 성과주의 임금제도 도입 여부를 묻고 
있다. 여기서 연봉제는 통상 1년을 단위로 하여 능력과 실적을 기준으로 임금을 결정
하는 제도로, 업무평가와 연봉협상을 통해 개개인의 업적이나 성과, 능력 등 공헌도에 
따라 연간 임금총액을 결정한다. 성과배분제는 기업, 사업장, 부서 단위의 경영성과에 
따라 변동 상여금을 지급하는 제도를 의미한다. 따라서 연봉제는 개인성과급, 성과배
분제는 집단성과급으로 정의할 수 있다. 

다. 통제변수

성과주의 임금제도가 인건비, 생산성, 수익성에 미친 영향을 분석할 때는 공공/민간
부문, 산업, 기업규모, 기업연령, 단일/복수사업장, 직업구성, 노조 조직률, 비정규직 비
율, 전반적 노사관계, 종업원 1인당 유형자산을 통제변수로 사용한다. 최종적으로 기
업의 수익성을 분석할 때는 인건비와 생산성을 추가로 통제한다.

부문은 공공부문과 민간부문, 산업은 제조업, 기타재화생산, 생산자서비스업, 유통서
비스업, 개인서비스업, 사회서비스업으로 구분했고, 규모는 전체근로자(정규직+직접고
용 비정규직)에 로그값을 주어 사용했다. 단일/복수사업장은 단일사업장과 복수사업장
으로 구분했고, 직업은 사무관리전문기술직, 판매서비스직, 생산직, 단순노무직으로 구
분했다. 전반적 노사관계(1-5점)에서 1점은 “매우 나쁘다”, 2점은 “나쁜 편이다”, 3점
은 “보통이다”, 4점은 “좋은 편이다”, 5점은 “매우 좋다”이다.
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Ⅳ. 기술통계

2009년 글로벌 금융위기 때를 제외하면 개인성과급인 연봉제를 도입한 사업체 비율
은 완만하게나마 꾸준히 증가하고 있다. 즉 2005년 64.7%에서 2013년 71.0%로 증가
하고 있다. 이에 비해 집단성과급인 성과배분제는 2005년 52.4%, 2007년 45.6%, 
2009년 33.0%로 감소했다. 2011년에는 47.5%로 증가했지만 2013년에는 44.6%로 
다시 감소했다.

[그림4] 성과급 도입 비율(2005~13년, 단위:%)

연봉제나 성과배분제를 도입한 사업장은 그렇지 않은 사업장에 비해 수익성과 인건
비, 생산성과 유형고정자산 모두 높은 대기업들이고 비정규직 비율도 높다. 이에 비해 
노조 조직률은 상반된 결과를 보여주고 있다. 연봉제 도입 사업장은 노조 조직률이 낮
고, 성과배분제 도입 사업장은 노조 조직률이 조금 높다([표2] 참조). 

[표2] 성과주의 임금제도 도입여부별 기술통계(2005~2013년 평균) 
1인당영업이익(백만원)

1인당 인건비(백만원)
1인당부가가치(백만원)

1인당매출액(백만원)
1인당유형자산(백만원)

근로자수(명)
노조조직률(%)

비정규직비율(%)
연봉제 도입 66.1 27.1 99.4 613.2 256.3 460.5 18.9 16.9 

미도입 16.9 22.2 45.8 396.6 148.9 277.8 22.5 13.9 
성과배분제

도입 86.9 29.5 124.7 716.5 282.5 523.2 20.7 17.5 
미도입 18.9 22.1 46.1 394.5 171.2 298.3 19.6 14.5 

[표3]에서 종속변수로 사용한 기업의 수익성과 인건비, 생산성은 서로 높은 정(+)
의 상관관계를 보이고 있다. 이들 종속변수와 설명변수로 사용한 연봉제와 성과배분제
도 높은 정(+)의 상관관계를 보이고 있다. 
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[표3] 상관분석 (2005~2013년 전체)
ln영업이익

ln인건비
ln부가가치

ln매출액
ln근로자수

기업연령 노조조직률 비정규비율 노사관계
ln유형자산 연봉제 성과배분제

ln(1인당영업이익) 1.00
ln(1인당인건비) 0.46 1.00
ln(1인당부가가치) 0.84 0.73 1.00
ln(1인당매출액) 0.73 0.44 0.67 1.00
ln(근로자수) 0.09 -0.04 0.05 0.15 1.00
기업연령 0.15 0.06 0.06 0.14 0.28 1.00
노조조직률 0.12 -0.11 -0.01 0.06 0.32 0.25 1.00
비정규직비율 0.00 0.06 0.07 0.02 0.13 -0.02 -0.07 1.00
전반적노사관계 0.06 0.02 0.05 0.05 0.03 0.01 0.03 -0.01 1.00
ln(1인당유형자산) 0.52 0.27 0.41 0.57 0.14 0.21 0.19 0.00 0.06 1.00
연봉제 0.13 0.12 0.15 0.17 0.12 -0.10 -0.06 0.07 0.01 0.09 1.00
성과배분제 0.19 0.16 0.23 0.23 0.17 0.00 0.02 0.07 0.09 0.13 0.19 1.00
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Ⅴ. 패널 회귀분석 결과 

1. 인건비

[표4]는 다른 조건을 통제한 상태에서 성과주의 임금제도가 인건비에 미치는 영향
을 패널 회귀분석한 결과다. 먼저 임의효과 모형으로 분석한 결과를 살펴보면, 연봉제
와 성과배분제를 도입한 사업장은 미도입 사업장보다 1인당 인건비가 유의미하게 높
다. 금기(今期)에 연봉제를 도입한 사업장은 1인당 인건비가 5.4% 높고, 성과배분제
를 도입한 사업장은 3.9% 높다. 2년 전인 전기(前期)에 연봉제를 도입한 사업장은 1
인당 인건비가 7.8% 높고, 성과배분제를 도입한 사업장은 6.2% 높다.

그렇지만 하우스만 테스트(Hausman test) 결과, 장단기 모두 p값이 0.001보다 작
다. 따라서 임의효과 모형 추정량은 일치추정량이 아니며, 고정효과 모형을 선택하는 
것이 적합하다. 고정효과 모형으로 분석한 결과를 살펴보면, 연봉제 도입이 1인당 인
건비에 미치는 영향은 당장은 유의미하지 않지만 2년 뒤 1인당 인건비를 4.9% 높인
다. 성과배분제 도입은 장단기 모두 1인당 인건비에 유의미한 영향을 미치지 않는다.
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[표4] 성과주의 임금제도가 인건비에 미치는 영향
종속변수: ln(1인당인건비)

단기효과 장기효과
(모형1)임의효과 모형 (모형2)고정효과 모형 (모형3)임의효과 모형 (모형4)고정효과 모형

계수값 P>t 계수값 P>t 계수값 P>t 계수값 P>t
공공부문 0.072 0.334 0.076 0.358
기타재화생산 0.170 0.003 ** -0.563 0.000 *** 0.228 0.001 *** -0.280 0.130
생산자서비스업 0.433 0.000 *** -0.298 0.055 0.432 0.000 *** 0.012 0.949
유통서비스업 0.299 0.000 *** -0.219 0.156 0.268 0.000 *** -0.092 0.615
개인서비스업 0.134 0.169 0.142 0.158
사회서비스업 0.851 0.000 *** 0.891 0.000 ***
ln(근로자수) -0.062 0.000 *** -0.098 0.000 *** -0.066 0.000 *** -0.069 0.020 *
기업연령 0.003 0.004 ** 0.039 0.000 *** 0.002 0.075 0.015 0.000 ***
복수사업장 0.085 0.001 *** -0.022 0.452 0.121 0.000 *** 0.011 0.761
판매서비스비율 -0.003 0.000 *** 0.000 0.632 -0.003 0.000 *** -0.001 0.373
생산직비율 -0.006 0.000 *** -0.001 0.061 -0.006 0.000 *** 0.000 0.491
단순노무직비율 -0.005 0.000 *** -0.001 0.248 -0.005 0.000 *** 0.000 0.803
노조조직률 -0.002 0.000 *** -0.001 0.326 -0.003 0.000 *** -0.001 0.177
비정규직비율 0.000 0.664 0.000 0.522 0.000 0.874 -0.001 0.325
전반적노사관계 0.000 0.991 -0.005 0.680 -0.019 0.178 -0.029 0.050 *
ln(1인당유형자산) 0.135 0.000 *** 0.124 0.000 *** 0.147 0.000 *** 0.143 0.000 ***
연봉제 0.052 0.004 ** 0.015 0.451
성과배분제 0.038 0.010 * -0.014 0.366
연봉제 (t-1) 0.075 0.000 *** 0.048 0.024 *
성과배분제 (t-1) 0.060 0.001 *** 0.001 0.955
2007년 0.206 0.000 *** 0.126 0.000 *** -0.048 0.057
2009년 0.140 0.000 *** -0.012 0.422 -0.127 0.000 *** -0.098 0.000 ***
2011년 0.245 0.000 *** 0.032 0.014 * -0.004 0.823 -0.008 0.638
2013년 0.272 0.000 ***
상수 2.388 0.000 *** 2.135 0.000 *** 2.701 0.000 *** 2.494 0.000 ***
관측치 6,229 6,229 4,308 4,308 
모형설명력 0.294 0.023 0.295 0.067
Hausman χ2(p값) 445.01(0.000) 256.35(0.000)
자료: 노동연구원, 사업체패널조사 WPS 2005~2013 원자료
주: 1) 민간부문, 제조업, 단일사업장, 사무관리전문직 비율, 2005년을 기준더미로 해서 분석한 결과임.
   2) *는 5%, **는 1%, ***는 0.1% 유의수준에서 유의미 

2. 생산성(부가가치)

[표5]는 다른 조건을 통제한 상태에서 성과주의 임금제도가 생산성(부가가치)에 미
치는 영향을 패널 회귀분석한 결과다. 먼저 임의효과 모형으로 분석한 결과를 보면, 
연봉제와 성과배분제를 도입한 사업장은 미도입 사업장보다 1인당 부가가치가 유의미
하게 높다. 금기(今期)에 연봉제를 도입한 사업장은 1인당 부가가치가 9.7% 높고, 성
과배분제를 도입한 사업장은 14.9% 높다. 2년 전인 전기(前期)에 연봉제를 도입한 사
업장은 1인당 부가가치가 6.8% 높고, 성과배분제를 도입한 사업장은 9.6% 높다.

그렇지만 하우스만 테스트(Hausman test) 결과 장단기 모두 p값이 0.001보다 작
다. 따라서 임의효과 모형 추정량은 일치추정량이 아니며, 고정효과 모형을 선택하는 
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것이 적합하다. 고정효과 모형으로 분석한 결과를 살펴보면, 연봉제와 성과배분제 도
입이 1인당 부가가치에 미치는 영향은 장단기 모두 유의미하지 않다. 통계적 유의수준
을 10%로 확장하면, 성과배분제 도입은 단기적으로 1인당 부가가치를 4.9% 높이지
만, 2년 뒤에는 그 효과가 사라진다.

[표5] 성과주의 임금제도가 생산성(부가가치)에 미치는 영향
종속변수: ln(1인당부가가치)

단기효과 장기효과
(모형1)임의효과 모형 (모형2)고정효과 모형 (모형3)임의효과 모형 (모형4)고정효과 모형

계수값 P>t 계수값 P>t 계수값 P>t 계수값 P>t
공공부문 -0.135 0.253 -0.101 0.426
기타재화생산 0.363 0.000 *** -1.057 0.007 ** 0.361 0.000 *** -0.295 0.000 ***
생산자서비스업 0.269 0.007 ** -0.702 0.073 0.204 0.061
유통서비스업 0.016 0.817 -0.353 0.364 0.003 0.971 -0.522 0.252
개인서비스업 -0.032 0.814 -0.012 0.934
사회서비스업 0.212 0.003 ** 0.165 0.040 *
ln(근로자수) -0.015 0.478 -0.137 0.000 *** 0.002 0.923 -0.075 0.092
기업연령 0.000 0.765 0.043 0.000 *** -0.001 0.719 0.031 0.000 ***
복수사업장 0.183 0.000 *** -0.031 0.577 0.223 0.000 *** -0.022 0.738
판매서비스비율 -0.004 0.000 *** 0.000 0.868 -0.005 0.000 *** 0.000 0.989
생산직비율 -0.008 0.000 *** -0.002 0.010 * -0.009 0.000 *** -0.002 0.064
단순노무직비율 -0.008 0.000 *** -0.001 0.411 -0.008 0.000 *** 0.000 0.852
노조조직률 -0.001 0.068 0.000 0.607 -0.001 0.111 -0.001 0.621
비정규직비율 0.000 0.575 -0.001 0.316 0.001 0.242 -0.001 0.235
전반적노사관계 0.029 0.103 0.031 0.087 0.015 0.508 0.010 0.671
ln(1인당유형자산) 0.203 0.000 *** 0.076 0.002 ** 0.220 0.000 *** 0.095 0.002 **
연봉제 0.093 0.001 *** 0.007 0.809
성과배분제 0.139 0.000 *** 0.047 0.062
연봉제 (t-1) 0.066 0.058 -0.013 0.754
성과배분제 (t-1) 0.092 0.002 ** -0.031 0.325
2007년 0.147 0.000 *** 0.060 0.017 * -0.118 0.002 **
2009년 0.143 0.000 *** -0.028 0.294 -0.143 0.000 *** -0.075 0.008 **
2011년 0.299 0.000 *** 0.071 0.003 ** 0.054 0.083 0.050 0.070
2013년 0.278 0.000 ***
상수 2.648 0.000 *** 3.234 0.000 *** 2.908 0.000 *** 3.134 0.000 ***
관측치 5,209 5,209 3,788 3,788 
모형설명력 0.325 0.014 0.323 0.034
Hausman χ2(p값) 418.11(0.000) 326.43(0.000)
자료와 주: [표4]와 같음.

3. 생산성(매출액)

[표6]은 다른 조건을 통제한 상태에서 성과주의 임금제도가 생산성(매출액)에 미치
는 영향을 패널 회귀분석한 결과다. 먼저 임의효과 모형으로 분석한 결과를 살펴보면, 
연봉제와 성과배분제를 도입한 사업장은 미도입 사업장보다 1인당 매출액이 유의미하
게 높다. 금기(今期)에 연봉제를 도입한 사업장은 1인당 매출액이 6.2% 높고, 성과배
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분제를 도입한 사업장은 9.0% 높다. 2년 전인 전기(前期)에 연봉제를 도입한 사업장
은 1인당 매출액이 8.8% 높고, 성과배분제를 도입한 사업장은 9.4% 높다.

그렇지만 하우스만 테스트(Hausman test) 결과 장단기 모두 p값이 0.001보다 작
다. 따라서 임의효과 모형 추정량은 일치추정량이 아니며, 고정효과 모형을 선택하는 
것이 적합하다. 고정효과 모형으로 분석한 결과를 살펴보면, 연봉제가 1인당 매출액에 
미치는 영향은 장단기 모두 유의미하지 않다. 성과배분제 도입은 단기적으로 1인당 매
출액을 3.3% 높이지만, 그 효과는 2년 뒤 사라진다.

[표6] 성과주의 임금제도가 생산성(매출액)에 미치는 영향
종속변수: ln(1인당매출액)

단기효과 장기효과
(모형1)임의효과 모형 (모형2)고정효과 모형 (모형3)임의효과 모형 (모형4)고정효과 모형

계수값 P>t 계수값 P>t 계수값 P>t 계수값 P>t
공공부문 -0.008 0.925 0.082 0.383
기타재화생산 0.473 0.000 *** -0.339 0.044 * 0.473 0.000 *** -0.290 0.160
생산자서비스업 -0.466 0.000 *** -0.437 0.009 ** -0.490 0.000 *** -0.310 0.130
유통서비스업 -0.350 0.000 *** -0.147 0.378 -0.416 0.000 *** -0.086 0.670
개인서비스업 -0.677 0.000 *** -0.715 0.000 ***
사회서비스업 -1.332 0.000 *** -1.359 0.000 ***
ln(근로자수) 0.073 0.000 *** -0.060 0.014 * 0.078 0.000 *** -0.071 0.036 *
기업연령 0.002 0.046 * 0.046 0.000 *** 0.000 0.900 0.042 0.000 ***
복수사업장 0.213 0.000 *** 0.045 0.167 0.258 0.000 *** 0.044 0.356
판매서비스비율 -0.004 0.000 *** -0.001 0.020 * -0.005 0.000 *** -0.001 0.420
생산직비율 -0.005 0.000 *** -0.001 0.031 * -0.006 0.000 *** -0.001 0.223
단순노무직비율 -0.005 0.000 *** 0.000 0.593 -0.006 0.000 *** 0.000 0.566
노조조직률 -0.001 0.090 0.000 0.717 -0.001 0.118 0.000 0.978
비정규직비율 0.001 0.098 0.000 0.364 0.001 0.172 0.000 0.849
전반적노사관계 -0.002 0.820 -0.005 0.612 -0.008 0.586 -0.004 0.772
ln(1인당유형자산) 0.234 0.000 *** 0.167 0.000 *** 0.246 0.000 *** 0.168 0.000 ***
연봉제 0.060 0.001 *** 0.014 0.424
성과배분제 0.086 0.000 *** 0.033 0.025 *
연봉제 (t-1) 0.084 0.000 *** 0.029 0.227
성과배분제 (t-1) 0.089 0.000 *** 0.028 0.161
2007년 0.090 0.000 *** 0.019 0.200 -0.203 0.000 ***
2009년 0.227 0.000 *** 0.065 0.000 *** -0.062 0.002 ** 0.064 0.000 ***
2011년 0.333 0.000 *** 0.103 0.000 *** 0.077 0.000 *** 0.118 0.000 ***
2013년 0.300 0.000 ***
상수 4.289 0.000 *** 4.273 0.000 *** 4.574 0.000 *** 4.311 0.000 ***
관측치 6,778 6,778 4,644 4,644 
모형설명력 0.489 0.129 0.507 0.119
Hausman χ2(p값) 753.20(0.000) 427.75(0.000)
자료와 주: [표4]와 같음.
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4. 수익성1

[표7]은 다른 조건을 통제한 상태에서 성과주의 임금제도가 수익성(영업이익)에 미
치는 영향을 패널 회귀분석한 결과다. 먼저 임의효과 모형으로 분석한 결과를 살펴보
면, 연봉제와 성과배분제를 도입한 사업장은 미도입 사업장보다 1인당 영업이익이 높
다. 금기(今期)에 연봉제를 도입한 사업장은 통계적 유의수준은 낮지만 1인당 영업이
익이 7.5% 높고, 성과배분제를 도입한 사업장은 18.5% 높다. 2년 전인 전기(前期)에 
연봉제를 도입한 사업장은 1인당 영업이익이 11.3% 높고, 성과배분제를 도입한 사업
장은 18.4% 높다.

그렇지만 하우스만 테스트(Hausman test) 결과 장단기 모두 p값이 0.001보다 작
다. 따라서 임의효과 모형 추정량은 일치추정량이 아니며, 고정효과 모형을 선택하는 
것이 적합하다. 고정효과 모형으로 분석한 결과를 살펴보면, 연봉제와 성과배분제 모
두 기업의 수익성에 장단기 모두 유의미한 영향을 미치지 않는다. 즉 성과주의 임금제
도를 도입한다고 해서 기업의 수익성이 개선되지 않는다.
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[표7] 성과주의 임금제도가 수익성(영업이익)에 미치는 영향
종속변수: ln(1인당영업이익)

단기효과 장기효과
(모형1)임의효과 모형 (모형2)고정효과 모형 (모형3)임의효과 모형 (모형4)고정효과 모형

계수값 P>t 계수값 P>t 계수값 P>t 계수값 P>t
공공부문 0.022 0.886 -0.071 0.718
기타재화생산 0.398 0.000 *** -4.476 0.000 *** 0.348 0.001 *** -0.166 0.059
생산자서비스업 -0.221 0.071 -4.176 0.000 *** -0.227 0.113
유통서비스업 -0.312 0.000 *** -1.391 0.143 -0.396 0.000 *** -1.571 0.168
개인서비스업 -0.314 0.028 * -0.370 0.030 *
사회서비스업 -1.100 0.000 *** -1.106 0.000 ***
ln(근로자수) -0.002 0.940 -0.247 0.000 *** -0.016 0.560 -0.180 0.016 *
기업연령 0.003 0.107 0.038 0.000 *** 0.002 0.489 0.030 0.004 **
복수사업장 0.132 0.013 * -0.136 0.101 0.176 0.009 ** -0.188 0.128
판매서비스비율 -0.007 0.000 *** -0.001 0.540 -0.007 0.000 *** 0.001 0.740
생산직비율 -0.010 0.000 *** -0.002 0.182 -0.010 0.000 *** 0.000 0.787
단순노무직비율 -0.011 0.000 *** -0.001 0.693 -0.012 0.000 *** 0.000 0.867
노조조직률 0.001 0.476 -0.002 0.196 0.002 0.072 -0.002 0.199
비정규직비율 0.000 0.869 0.000 0.619 0.001 0.502 -0.001 0.259
전반적노사관계 0.027 0.325 0.023 0.456 0.011 0.775 -0.017 0.681
ln(1인당유형자산) 0.342 0.000 *** 0.126 0.001 *** 0.349 0.000 *** 0.134 0.006 **
연봉제 0.072 0.064 -0.043 0.353
성과배분제 0.170 0.000 *** 0.058 0.147
연봉제 (t-1) 0.107 0.032 * 0.003 0.962
성과배분제 (t-1) 0.169 0.000 *** 0.026 0.633
2007년 0.104 0.011 * 0.025 0.518 -0.060 0.318
2009년 0.292 0.000 *** 0.156 0.000 *** 0.084 0.102 0.134 0.002 **
2011년 0.205 0.000 *** 0.061 0.106 0.057 0.244 0.056 0.199
2013년 0.210 0.000 ***
상수 1.322 0.000 *** 3.913 0.000 *** 1.640 0.000 *** 2.900 0.000 ***
관측치 5,378 5,378 3,635 3,635 
모형설명력 0.362 0.015 0.356 0.044
Hausman χ2(p값) 348.55(0.000) 233.43(0.000)
자료와 주: [표4]와 같음.

5. 수익성2

[표8]은 [표7]에서 인건비와 생산성을 추가로 통제했을 때 성과주의 임금제도가 수
익성(영업이익)에 미치는 영향을 패널 회귀분석한 결과다. 먼저 임의효과 모형으로 분
석한 결과를 살펴보면, 연봉제를 도입한 사업장은 도입하지 않은 사업장에 비해 장단
기 모두 1인당 영업이익에 유의미한 차이가 없다. 성과배분제를 도입한 사업장은 통계
적 유의수준은 낮지만 단기적으로 1인당 영업이익이 3.8% 높지만, 장기적으로 그 효
과는 사라진다. 

그렇지만 하우스만 테스트(Hausman test) 결과 장단기 모두 p값이 0.001보다 작
다. 따라서 임의효과 모형 추정량은 일치추정량이 아니며, 고정효과 모형을 선택하는 
것이 적합하다. 고정효과 모형으로 분석한 결과를 살펴보면, 연봉제와 성과배분제 모
두 기업의 수익성에 장단기 모두 유의미한 영향을 미치지 않는다. 
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[표8] 성과주의 임금제도가 수익성(영업이익)에 미치는 영향
종속변수: ln(1인당영업이익)

단기효과 장기효과
(모형1)임의효과 모형 (모형2)고정효과 모형 (모형3)임의효과 모형 (모형4)고정효과 모형

계수값 P>t 계수값 P>t 계수값 P>t 계수값 P>t
공공부문 -0.121 0.177 -0.144 0.160
기타재화생산 -0.011 0.787 -2.945 0.000 *** -0.034 0.483 0.047 0.385
생산자서비스업 -0.418 0.000 *** -2.965 0.000 *** -0.396 0.000 ***
유통서비스업 -0.280 0.000 *** -0.680 0.226 -0.271 0.000 *** -0.970 0.140
개인서비스업 -0.248 0.000 *** -0.263 0.001 ***
사회서비스업 -0.695 0.000 *** -0.742 0.000 ***
ln(근로자수) -0.027 0.033 * -0.019 0.563 -0.019 0.163 -0.004 0.917
기업연령 0.003 0.009 ** -0.007 0.075 0.002 0.051 -0.011 0.060
복수사업장 -0.035 0.186 -0.111 0.015 * -0.027 0.394 -0.151 0.019 *
판매서비스비율 -0.001 0.041 * -0.001 0.525 -0.002 0.032 * -0.001 0.240
생산직비율 -0.001 0.114 0.001 0.191 -0.001 0.052 0.000 0.714
단순노무직비율 -0.001 0.038 * 0.001 0.115 -0.002 0.005 ** 0.000 0.886
노조조직률 0.000 0.344 -0.001 0.222 0.000 0.642 -0.001 0.196
비정규직비율 0.000 0.506 0.001 0.129 0.000 0.668 0.000 0.747
전반적노사관계 0.021 0.220 0.016 0.421 0.034 0.101 0.024 0.357
ln(1인당유형자산) 0.058 0.000 *** 0.008 0.609 0.066 0.000 *** 0.004 0.823
연봉제 -0.007 0.776 -0.011 0.700
성과배분제 0.037 0.065 0.021 0.368
연봉제 (t-1) 0.008 0.787 0.014 0.715
성과배분제 (t-1) 0.007 0.773 -0.031 0.310
ln(1인당인건비) -0.925 0.000 *** -0.838 0.000 *** -0.908 0.000 *** -0.768 0.000 ***
ln(1인당부가가치) 1.812 0.000 *** 1.802 0.000 *** 1.791 0.000 *** 1.761 0.000 ***
2007년 0.001 0.984 0.020 0.397 0.073 0.021 *
2009년 0.203 0.000 *** 0.226 0.000 *** 0.272 0.000 *** 0.218 0.000 ***
2011년 -0.018 0.488 0.022 0.296 0.054 0.037 * 0.013 0.575
2013년 -0.073 0.011 *
상수 -1.581 0.000 *** -0.752 0.023 * -1.698 0.000 *** -1.340 0.000 ***
관측치 4,511 4,511 3,256 3,256 
모형설명력 0.850 0.535 0.849 0.765
Hausman χ2(p값) 82.15(0.000) 48.95(0.000)
자료와 주: [표4]와 같음.
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Ⅵ. 요약과 함의
성과주의 임금제도, 즉 개인성과급과 집단성과급이 경영성과에 미치는 영향과 관련

해서는 긍정적인 평가와 부정적인 평가가 엇갈리고 있다. 한데 국내에서 이루어진 실
증연구는 대부분 성과주의 임금제도가 기업의 경영성과에 긍정적 영향을 미친다고 보
고하고 있다. 

과연 그럴까? 집단주의 문화가 강하다고 얘기되는 한국에서 유독 개인성과급마저 
긍정적인 영향을 미쳤다는 실증분석 결과가 대부분인 이유는 무엇일까? 실증 연구방
법론에 문제가 있는 것은 아닐까? 아니면 자기검열에 의한 출판 편의(publication 
bias)에서 ‘긍정적 영향을 미쳤다’는 분석 결과만 주로 출판된 것은 아닐까? 이것이 이 
글의 문제의식이다.

한국노동연구원의 사업체패널조사(2005~13년) 자료에서 기술통계를 살펴보면, 성
과주의 임금제도(연봉제, 성과배분제)를 도입한 사업장은 그렇지 않은 사업장에 비해 
1인당 인건비와 유형고정자산, 매출액과 부가가치, 영업이익이 높고, 사업체 규모가 
큰 대기업들이다. 상관관계를 보더라도 성과주의 임금제도는 인건비, 생산성, 수익성과 
높은 정(+)의 상관관계를 보이고 있다. 임의효과 모형으로 패널분석한 결과를 보면, 
연봉제나 성과배분제를 도입한 사업장은 그렇지 않은 사업장에 비해 장단기 모두 인
건비와 생산성, 수익성이 높다. 하지만 생산성과 인건비를 통제하면 수익성에 유의미
한 차이가 없다. 

이처럼 기술통계와 상관분석, 임의효과모형으로 분석한 결과는, ‘성과주의 임금제도
가 기업의 경영성과에 긍정적 영향을 미친다.’는 국내의 실증연구 결과와 대체로 일치
한다. 따라서 성과주의 임금제도를 도입하면 기업의 생산성과 수익성 등 경영성과가 
개선될 것으로 생각하기 쉽다. 그러나 이것은 성과주의 임금제도를 도입한 사업장이 
대부분 인건비, 생산성, 수익성이 높은 대기업들인 데서 비롯된 측면이 크다. 

하우스만 테스트(Hausman test) 결과 모든 모형에서 p값이 0.001보다 작다. 따라
서 임의효과 모형의 추정량은 일치추정량이 아니며, 일치추정량인 고정효과 모형을 선
택해야 한다. 고정효과 모형으로 분석한 결과를 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 개인성과
급(연봉제) 도입은 장단기 모두 생산성과 수익성에 유의미한 영향을 미치지 않았고, 
장기적으로 인건비를 높였다. 둘째, 집단성과급(성과배분제) 도입은 단기적으로 생산
성을 높이지만, 그 효과가 지속적이지 않다.2) 성과배분제 도입은 장단기 모두 인건비
와 수익성에 유의미한 영향을 미치지 않았다. 

2) 이것은 ‘고정급에서 집단성과급으로의 전환이 기업의 생산성을 3~5% 증가시켰지만, 그 영향은 시간이 지나
면 사라진다’는 Lucifora and Origo(2015)의 연구결과와 일치한다. 



19

[표9] 성과주의 임금제도가 기업의 경영성과에 미친 영향 (요약)
인건비 부가가치 매출액 영업이익 영업이익2

임의
효과 
모형

단기 연봉제 +5.4% +9.7% +6.2% 0(+7.5%) 0
성과배분제 +3.9% +14.9% +9.0% +18.5% 0(+3.8%)

장기 연봉제 +7.8% +6.8% +8.8% +11.3% 0
성과배분제 +6.2% +9.6% +9.4% +18.4% 0

고정
효과
모형

단기 연봉제 0 0 0 0 0
성과배분제 0 0(+4.9%) +3.3% 0 0

장기 연봉제 +4.9% 0 0 0 0
성과배분제 0 0 0 0 0

자료: [표4]부터 [표8]까지의 요약. 
주: 괄호 안은 유의수준을 10%로 확장했을 때 결과임.

이상의 분석결과로부터 우리는 다음의 함의를 끌어낼 수 있다. 첫째, 집단성과급(성
과배분제)은 단기적으로 생산성에 긍정적 영향을 미친다. 하지만 개인성과급(연봉제)
이 기업의 경영성과(생산성, 수익성)에 긍정적 영향을 미친다는 증거는 발견되지 않는
다. 따라서 개인성과급(성과연봉제) 확산에 주력해 온 정부 정책은 재검토할 필요가 
있다. 둘째, 국내 실증연구가 대부분 ‘개인성과급과 집단성과급 모두 생산성에 긍정적 
영향을 미쳤다’는 분석결과를 제시한 것은, 횡단면 분석이나 임의효과 모형으로 패널
분석한 연구방법론의 한계에서 비롯된 측면이 클 것으로 보인다. 이러한 연구결과는 
‘성과주의 임금제도 도입에 따른 경영성과 변화’를 분석한 것이 아니라, ‘성과주의 임
금제도와 경영성과 사이 상관관계’를 분석한 것일 가능성이 높다.
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