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Ⅰ. 서 론

한국의 대학 교육은 보편화되었으나 입시경쟁은 오히려 높아졌다. 1980년대 초

의 대학졸업정원제 도입, 1990년대 중반의 대학설립 준칙주의 도입 및 정원 자율

화, 그리고 최근에는 출산율 하락에 따른 학령인구 감소로 고등학교에서 대학으로

진학하기는 수월해졌다. 1980년고등학생의 27.2%만이대학에진학했으나 2018년

에는 69.7%가 진학했으며, 이에 따라 25～34세 인구 중 대학 졸업자의 비중은 현

재 70%에 달하게 되었다.1) OECD 평균값이 34%임을고려하면이는 상당히높은

수준이다.2) 반면 입시경쟁은 더욱 치열해졌다. 2018년 기준 초․중․고 사교육비

총액은 19.5조 원으로 교육부 전체 예산인 68.2조 원의 약 29.5%에 해당하며, 특

히 대입 입시와 직접 관련된 고등학교 일반교과 사교육비는 4.8조 원에 달한다. 또

한대학입학을위한 재수생, 삼수생, N수생이증가하는 추세이다. 이처럼대학 교

육이 보편화되었음에도 입시경쟁이 더 치열해진 것은 상위권 대학에 대한 수요가

늘어났음을 의미한다. 재수 현상이 상위권 학생들에게서두드러진다는 점에서도 이

를 확인할 수 있다.3)

상위권 대학에 대한 수요가 높은 이유 중 하나는 이들 대학의 졸업생이 높은 임

금을 받는 데에서 찾을 수 있다. 서열 높은 대학의 졸업생이 높은 임금을 받는다는

사실은 많은 연구에서 확인되었다(장수명, 2006; 김진영, 2007; 김희삼․이삼호,

2007; Ko, 2011; 주휘정, 2012; 김성훈, 2014). 이들 연구는 주로 특정 시점, 예컨

대 졸업 직후의 임금만을 살펴보았다. 그러나 임금 격차가 근로생애 중 여러 시점

에 걸쳐 어떻게 변화하는지, 그리고 이러한 격차가 노동시장의 어떤 요소들과 밀접

한 관련이 있는지를 파악하는 것도 중요하다. 격차 양상에 따라 학생과 학부모에게

대학 서열의 의미가 달라질 수 있으며, 정부의 노동시장 및 교육정책이 달라질 수

1) 고등학교에서 대학교로 진학하는 사람의 비율(대학 진학률)은 1980년 27.7%, 1990년

33.2%, 2000년 68.0%, 2010년 79%, 2018년 69.7%를 보여 2000년대부터 70% 내외의 수

준을 유지하고 있다(한국교육개발원, 2017.6).

2) OECD, Education at a Glance 2018, 2018, Table A1.2.

3) 정시모집 재수생 비율은 2017년 정시 37.9%에서 2018년 43.5%로 5.6%포인트 상승한 반면

재학생 비율은 8.9%포인트 하락했다(연합뉴스, 2018. 1. 29). 또한 수능 1등급 학생 중

40.2%가 서열이 더 높은 학교에 가기 위해 재수를 선택했다. 이는 9등급 학생 중 13.2%가

재수를 한 것에 비해 약 3배 높은 수준이다(김영철․김희삼, 2013).
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있기 때문이다.

예를 들어, 임금 격차가 초기에는 크지만, 시간이 지날수록 줄어드는 경우를 생

각해 볼 수 있다. 개인의 근로 능력과 무관하게 채용된다면 노동시장 진입 당시에

만 임금 차이가 나고, 이후에는 내재적 능력이 제대로 평가되면서 격차가 줄어들

수 있다. 이렇게 노동시장이 근로 능력을 정확하게 평가하여 학벌에 따른 격차가

감소한다면, 그리고 이 사실이 널리 알려진다면 지금과 같은 극심한 입시경쟁은 다

소 완화될 수 있을 것이다.

이와 반대로 임금 격차가 시간이 지날수록 커질 수도 있다. 상위권 대학의 졸업

자는 하위권 대학의 졸업자보다 능력이 높아 입직 시 더 높은 임금을 받으며, 입직

후에는더 빨리 숙련을쌓기 때문에임금격차가커질수있다. 상위권대학졸업자

가 능력이 높은 것은 이들이 대학에서 더 좋은 교육을 받았기 때문일 수도 있고 입

학 전부터 이미 능력이 높았기 때문일 수도 있다. 어느 경우든 대학 서열은 개인의

능력을 적절히 반영하는 것으로 해석되며, 따라서 정부의 개입이 불필요할 수 있

다.

다른 가능성도존재한다. 예를 들어, 최상위권대학 졸업자들은 네트워크를 형성

해 근로생애 동안 서로 도와주지만, 최상위권이 아닌 대학의 졸업자들은 그러지 못

하기 때문에 이들 간에 임금 격차가 커지는 것일 수 있다. 또 연공서열식의 임금구

조로 인해 생산성과 관계없이 근속연수에 따라 임금이 계속 올라간다면, 이것 역시

임금 격차를 확대할 수 있다. 일자리가 불안정한 중소기업에서는 호봉제의 혜택을

받기 어려워 임금이 쉽게 올라가지 못하는 반면 일자리가 안정적인 대기업에서는

임금이 꾸준히 올라간다면 이들 간의 임금 격차가 커질 것이다. 뿐만 아니라 동일

한 호봉제를 택하고 있더라도 기업규모에 따라 임금 증가율이 다르다면 임금 격차

가 증가할 수 있다. 만일 이처럼 개인의 능력과는 무관하게 임금 격차가 발생한다

면 이는 노동시장이 효율적으로작동하지 않는다는 것을 의미하므로 정부개입의 필

요성이 인정될 수 있다. 여러 가능성에 대해서는 4절에서 더 구체적으로 논의한다.

이처럼 대학 서열 간 임금 격차가 시간에 따라 어떻게 바뀌는지 고찰한 국내 문

헌으로는 Ko(2011)가 유일하다. 그러나 이 논문도 근로생애 전반을 살펴본 것은

아니었으며, 자료의 부족으로 10여 년의 기간만을 분석하였다. 이에 반해 본고는

근로생애 전체에 해당한다고 할 만큼 긴 기간인 35년의 기간을 분석한다. 나아가

연령 간의 임금 격차가 노동시장의 어떤 특성과 관련이 있는지 살펴보았고, 이러한
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격차가 대학교육 이전에 형성된 능력에 따라 얼마나 다른지에 대해서도 탐구하였

다. 근로생애 전체에 걸쳐 존재하는 임금 격차를 확인하고 이 격차와 관련된 노동

시장의 특징을 다각적으로 살펴본 논문은 저자들이 알고 있는 한 본고가 처음이다.

본고에서 파악한 결과는 다음의 세 가지로 요약된다. 첫째, 대학 서열 간에는 최

대 50%의 임금 격차가 존재한다. 이러한 격차는 기존 연구에서 파악한 것보다 훨

씬 높은 수준이다. 둘째, 임금격차는 연령에 따라 처음에는 증가하다가 나중에는

감소하는데, 이러한 증감 양상은 졸업자의 근속연수, 사업체 규모, 임금 근로확률

의 변화와 밀접하게 연관된다. 특히, 상위 서열 대학의 졸업자는 대기업에 더 많이

입직하는 경향이 있는데, 대기업은 일자리가 안정적이므로이들은근로생애 전반기

에 근속연수를 늘리면서 하위 서열 대학 졸업자와의 임금 격차를 늘린다. 그러나

이들이 후반기에는 조기 퇴직하여 중소기업 근로자나 비임금근로자로 전환함에 따

라 임금 격차가 줄어든다. 셋째, 대학 입학 전 형성된 개인의 능력과 입학 후 대학

교육의 효과가 복합적으로 작용하여 임금 격차를 발생시키는 것으로 확인된다. 입

학 전 능력이 높은 집단 내에서 격차가 더 빠르게 증가하였는데, 이는 대학 교육이

입학 전 형성된 능력을 더욱 증폭시킬 수 있다는 것을 시사한다. 즉, 입학 전의 능

력뿐만 아니라 대학 입학 이후 받은 교육을 통해서도 인적자본 수준을 높일 가능성

을 확인한 것이다.

본고는 다음과 같이 구성된다. 제Ⅱ절과 제Ⅲ절에서는각각 선행연구와 본연구

에서 활용한 자료를 소개한다. 제Ⅳ절에서는 대학교육과 임금 격차의 이론적 배경

에 대해 논의하고, 제Ⅴ절에서는 추정방법을소개한다. 제Ⅵ절에서는실증분석 결

과에 대해 논의한다. 제Ⅶ절에서 결론을 맺는다.

Ⅱ. 선행 연구

대학 서열과 임금격차에 관한 연구는 국내외에서 활발히 진행되었다. 많은연구

는 서열 높은 대학 졸업자의 임금이 더 높다고 보고하였다(Wachtel, 1976; James

et al., 1989; Loury and Garman, 1995; Eide et al., 1998; Brewer et al., 1999;

Dale and Krueger, 2002, 2011; Hoekstra, 2009; Long, 2008, 2010; Eide et al.,

2016; 오호영 외, 2006; 장수명, 2006; 김진영, 2007; 김희삼․이삼호, 2007; Ko,

2011; 주휘정, 2012; 김성훈, 2014). 미국에서는 주로 National Longitudinal Study,
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National Education Longitudinal Study, High school and Beyond,

Baccalaureate and Beyond, College and Beyond Survey 등을 통해 대졸자들의

임금을파악하는 한편 신입생 SAT 성적, Barron의 경쟁력지수, 교육비지출 등을

활용해 대학 서열을 측정하였다. 이들 대부분의 연구는 최소자승법(OLS)을 통해

Mincer 형태의 임금 방정식을 추정하였으며, 이를 통해 명문대학 졸업생들이 임금

프리미엄을 누린다는 사실을 확인하였다. 그러나 IQ(Wachtel, 1976), 각 개인이

지원한 여러 대학의 SAT 점수 평균(Dale and Krueger, 2002, 2011) 등을 활용하여

대학에 입학하기 전의 개인의 능력을 통제하거나 회귀단절모형(Hoekstra, 2008),

성향점수매칭방법(Black and Smith, 2004) 등을 활용하여 능력이 유사한 개인들을

대상으로 분석하면 이러한 프리미엄이 줄어든다는 사실도 보고된다.

여러 해외 연구 가운데 Dale and Krueger(2011)는 본고와마찬가지로 생애 전반

에 걸친 대학 서열 간 임금 격차를 살펴보았다. 즉, 1976년도 입학생 코호트에 대

해 1983∼2007년의 25년 동안 대학 서열과 대학 졸업자 간의 임금격차와의 연관성

을 살펴보았다. 구체적으로는 1983∼1987년, 1988∼1992년, 1993∼1997년, 1998

∼2002년, 2003∼2007년의 5년 단위로 나눈 5개의 표본에 대해 각각 회귀분석을

실시하였다. 그리고 시간이 흐를수록 대학 서열에 따른 임금 격차가 커진다는 결과

를 얻었다. 그러나 개인의 능력을 통제하기 위한 변수로서 각 개인이 지원한 여러

대학의 평균 SAT 점수를 회귀분석에 포함하면 대학 서열은 생애임금에 별다른 영

향을 미치지 않았다.4)

국내에도 대학 서열을 측정하고 이에 따른 임금 격차를 확인한 연구가 다수 존재

한다. 많은 국내 연구자는 입시 전문기관이 발표한 대학 학과별 입학성적 또는 언

론기관인중앙일보가교수연구, 교육여건, 학생교육, 평판도를기준으로 평가한대

학 순위를 활용해 대학 서열을 측정했다. 일부 연구자는 설립 연도, 대학 위치, 국

립․사립 여부, 학생 1인당 교육비, 교수 1인당 학생 수, 재정 규모 등을 바탕으로

대학 서열을 측정하기도 하였다. 또한 이들은 개인이 졸업한 대학의 이름을 파악할

수 있는 한국노동패널(KLIPS), 대졸자직업이동경로조사(GOMS) 등의 설문자료에

서 임금 자료를 추출하였다. 국내 연구 결과 가운데 장수명(2006)에 의하면 상위

4) 이러한 통제변수를 이용한것은 지원한 대학의 SAT 점수가 유사하다면 가정 배경으로부터 형

성된 인지적․비인지적능력뿐 아니라 공부하고자 하는열정이나 의지와 같이같은 눈에 보이

지 않는 특성까지 유사하다고 볼 수 있기 때문이다.
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1∼5위 대학의 졸업생은 101위이하 대학의 졸업생에비해 임금이 평균 33% 높다.

김진영(2007)은 2003년 졸업생의 2005년 노동시장 성과를 살펴보았는데, 상위 1∼

10위 대학의 졸업생은 11위 이하 대학 졸업생에 비해 임금이 약 7% 높다는 결과를

얻었다. 또 김성훈(2014)에 의하면 상위 1∼10위 대학 졸업생은 31위 이하 졸업생

에 비해 첫 임금이 12~17% 높다.

특히 Ko(2011)는 대학 서열에 따른 임금 격차가 존재할 뿐 아니라 연령에 따라

그 격차가 증가하는 경향이 있다는 것도 보였다. 구체적으로, 1972∼1974년생 코

호트를 대상으로, 이들이 26∼28세일 때(1999년), 29∼31세일 때(2002년), 32∼

34세일때(2005년), 35∼37세일때(2008년)의임금프리미엄을추정했다. Ko(2011)

의 <Table 6>에 의하면 1∼10위의 상위권 대학 졸업자와 50위 미만대학 졸업자 간

의 임금 격차는 26∼28세일 때는 10% 미만이나 29∼34세일 때에는 약 30%에 달

한다. 반면 35∼37세일때는 20%를약간상회하는수준으로 하락하고 통계적유의

성도 사라진다고 보고하였다. 저자는 연령이 증가할수록 표본 개수가 줄어드는 것

을 한계로 지적하였다. 이외에도 대학 서열 자료를 활용하지 않고, 수도권에 서열

높은 대학들이 몰려있다는 점을 고려하여 수도권 대학과 비수도권 대학을 비교한

연구도 다수 있다(이주호 외, 2003; 박성재, 2005; 김진영, 2007; 김희삼, 2010). 이

들은 수도권 대학 졸업자들이 비수도권 대학 졸업자들에 비해 임금, 취업률, 취업

의 질, 직업과 전공과의 일치 여부에서 프리미엄을 얻고 있음을 보고하였다.

이러한 기존 연구 가운데 대학 서열에 따른 임금 격차가 생애 전반에 걸쳐 어떻

게 변하는지를 살펴본 연구는 해외에서는 Dale and Krueger(2011), 국내에서는

Ko(2011)로 제한된다. Ko(2011)는 자료의 한계로 대학 서열 간 차이가 전체 근로

생애 동안 지속하는지 살펴보지는 못했고 초기 노동시장 성과만을 살펴보았다.

본고의 기여는 세 가지로 요약할 수 있다. 첫째, 본고는 비교적 많은 근로자 표

본과 35년이라는 긴 기간을 활용하여 대학 서열 간 임금 격차뿐만 아니라 그 차이

가 근로생애 동안 어떻게 변화하는지를 탐구한다. 둘째, 이러한 대학 서열 간 생애

임금 격차가 노동시장의 어떤 특징과 밀접한 관련이 있는지를 살펴본다. 마지막으

로 이러한 격차가 대학 교육 이전의 개인적인 능력에 따라 얼마나 다른지 파악함으

로써 문헌에 기여한다.
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Ⅲ. 자 료

본 연구에서는 두 가지 자료를 활용한다. 첫 번째 자료는 한국노동패널(Korea

Labor and Income Panel Study: KLIPS)에서 제공하는 1998∼2017년의 20개년 자료

이다.5) KLIPS는 임금 및 인구학적 자료뿐 아니라 대학명, 전공, 대학교 위치, 출

신 고등학교명 등의 자료도 제공한다. 이는 다른 자료에서는 제공하지 않는 개인에

관한 구체적인 정보이다. 그러나 대학명을 응답하지 않는 대졸자도 있어 표본이 손

실되었다. 최종적으로 총 21,178명에 대해 167개의 대학을 KLIPS에서 확인할 수

있었다.

둘째 자료는 입시 전문기관 진학사에서 수집한 전국 대학의 학과별 평균 대학수

학능력시험(수능) 점수 자료이다.6) 이 자료에는 1998∼2003년 6년간 모든 4년제

대학의 학과별 입학생 평균 수능성적이 포함되어 있다. 수능은 1994년에 시작되었

는데, 시행 초기인 1994∼1998년에는 대학 순위가 일정하지 않았고 변동이 심했

다. 이후 2000년을전후로 하여 대학순위는 고착화단계에 접어들었고, 의학계열

및 사범 계열 등 전공에 따른 서열 현상도 확인되었다(김진영, 2006, 2007). 이에

따라 본 연구에서는 대학 순위는 고착화 단계에 진입하였지만, 아직 전공에 따른

서열화가 발생하기 전인 1998, 1999, 2000년의 3개년 대학별 학과별 수능 점수를

활용해 대학 서열을 측정하였다. 연도별 수능의 난이도가 다를 수 있음을 고려해

각 해의 학과별 평균 수능성적을 표준화하고, 학과별 학생 수를 고려하여 가중 평

균한 수능 성적을 계산하였다. 이때 수능보다 실기의 비중이 큰 예체능계열과 대학

서열과 무관하게 상위권에 몰려있는 의학계열은 제외하였다.7) 또 입학성적에 차이

5) KLIPS에서는 세 가지 표본에 대해 조사를 시행한다. 이는 1998년에 조사가 시작된 표본(98

표본), 2009년에 조사가 시작된 표본(09표본), 2018년에 조사가 시작된 표본(18표본)이다.

09표본과 18표본은 조사 중간에 탈락한 표본을 보충하고자 일부 표본을 새롭게 추출하여 생

성한 것이다. 본고에서는 98표본을 활용한다.

6) 이주호 외(2014)에서 활용한 자료를 제공받았다. 후속 연구로 6년간의 자료를 모두 활용하여

전공과 대학 서열에 따른 임금격차를 분석할 계획이다.

7) 의학계열뿐 아니라 간호학과, 임상병리학과, 물리치료학과 등의 보건계열도 제외하여 최종적

으로 인문계열, 사회계열, 자연계열, 공학계열, 사범계열을 대상으로 분석을 진행했다. 구체

적으로는 의예, 의학, 한의학, 한약, 약학, 간호, 임상병리, 물리치료, 예술, 방송 연기, 음

악, 관현악, 피아노, 성악, 기악, 작곡, 국악, 연극, 영화, 체육, 태권도, 무용, 디자인, 미

술 등의 단어를 포함한 학과는 제외했다. 실제 표본에서도 의학 및 보건과 예체능계열은 제외
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가 있는 본교와 분교를 구분하였다.8) 결과적으로 192개의 대학을 확인할 수 있었

다. 그리고 대학별 평균 수능성적의 3개년 평균을 계산했다. 입시성적 자료가모든

대학의 모든 연도에 대해 제공되는 것은 아니어서 2년 평균 또는 1년 자료를 사용

한 경우도있었다. 다음으로 192개 대학을 평균수능성적에 따라 10개 분위로나누

었다.

마지막으로 개인 자료와 대학 서열 자료를 합쳐서 최종적으로 활용할 자료를 생

성하였다. 두 자료를 합치면 대학 수는 143개로 줄어든다. 또 대학 서열이 높을수

록 KLIPS에 더 많은 임금근로자가 존재하였다. 즉, 대학명을 보고한 임금근로자 1

분위는 2.8%, 2분위는 4.1%, 3분위는 7.6%인 것에 반해 9분위는 16.8%, 10분

위는 14.9%에 해당하였다. 이처럼 응답자 수가 다른 것에 대해서는 여러 이유를

생각해 볼 수 있다. 예컨대 상위권 대학의 규모가 크고 졸업생이 더 많기 때문일

수 있다. 또는 KLIPS 표본 추출단계에서 상위권 대학 졸업자가 더 많이 포함되었

기 때문일 수 있고, 대학명을 응답하는 과정에서 하위권 대학 졸업자들이 대학명을

응답하기를 꺼렸기 때문일 수 있다. 본고는 표본 수의 차이를 조절하기 위해 10분

위를 5개의 그룹으로 다시 분류하였다. 그룹1은 1, 2, 3, 4분위의 대학을 졸업한

사람들로 구성되며, 그룹2는 5, 6분위, 그룹3은 7, 8분위, 그룹4는 9분위, 그룹5

는 10분위 대학을 졸업한 사람들로 구성된다. <Table A.1>은 두 자료를 합친 이후

각 분위 및 그룹에 포함된 대학명을 보여준다.

이렇게 측정한 대학 서열이 실제 대학 서열을 얼마나 반영하고 있는지에 대해 의

문이 제기될 수 있다. 예를 들어 본고에서 사용하는 대학 서열은 1998∼2000년의

수능 자료를 활용하여 구성한 것이기 때문에 1980년대 초반 출생자에게만 적합할

수 있다. 이 점을 고려하여 본고에서는 다른 방법을 통해 대학 서열을 측정하고 결

과의 강건성을 검증하였다. 자세한 설명은 강건성 검증에서 제공한다.

기존 연구에서는 학력 및 학벌의 노동시장 성과를 측정하기 위해 주로 임금 및

취업률의 두 가지 지표를 활용하였다. 본 연구에서는 임금만을 살펴보기로 한다.

KLIPS 자료로는 취업률을 정확히 측정하기 어렵기 때문이다. 미취업자의 경우 취

하였다.

8) 건국대학교, 경희대학교, 경기대학교, 고려대학교, 단국대학교, 동국대학교, 명지대학교,

상명대학교, 연세대학교, 중앙대학교, 한국외국어대학교, 홍익대학교의 분교를 본교와 구분

하였다.
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업자에 비해 설문에 응답하지 않거나 표본에서 탈락(attrition)할 가능성이 더 높은

것으로 알려져 있다. 더불어 김진영(2007)에 의하면 대학 서열 간 취업률은 큰 차

이가 없다는 점도 고려했다. 본 연구에서 활용하는 임금은 연간 임금으로서 상여금

및 기타 수당이 포함된 세후 월평균 임금에 12개월을 곱해 계산한 값이다. 이 값에

2015년 기준소비자물가를 적용하여실질임금을 계산한후 로그를 씌워최종적으로

로그 연간 실질임금을 구하였다. 생산성을 측정하기에는 연간 임금보다 시간당 임

금이 더적절한 지표일수 있으나근로시간 측정에는상당한 오차가있는것으로알

려져 있기 때문에 시간당 임금을 활용하지 않았다.

본 연구에서는 대학 서열을 측정할 수 있는 4년제 대학 졸업자들만을 분석 대상

에 포함했으며, 대학원 졸업자는 제외했다. 나이는 대학 졸업 후 취업할 가능성이

있는 나이인 25세를 기점으로 하고 통상적 퇴직연령인 60세를 1년 앞둔 59세를 종

점으로 하여 25~59세의 연령대로 국한했다. 표본 기간은 1998∼2017년의 20년인

데, 결과적으로 분석 대상에 포함된 사람은 총 1,243명이고 표본 수는 9,084개이

다. 모든 사람이 20년 기간의 표본에 포함되지는 않아 자료는 불균형 패널 형태로

구축되었다.

<Table 1>은 추정에 활용한 표본의 기초통계량을 보여준다. 연평균 임금은 대학

순위가 올라갈수록 증가하는 경향을 보인다. 그룹5의 대학 졸업자들과 그룹1의 대

학 졸업자들 간의 연봉 차이는 평균 862.4만 원이다. 수능 점수는 앞서 설명한 방

법과 같이 표준화 과정을 거쳐 계산한 점수이다. 그룹5 대학의 수능 평균 점수가

그룹1 대학에비해약 2.4 SD 높은 것을알 수있다. 모든분위에공통으로 남성이

약 72% 분포한다.9) 전반적으로 사회계열 및 자연계열에 비해 인문계열 및 공학계

열의 비중이 높은 것으로 확인되며, 대학 서열이 높을수록 인문․사회계열의 비중

이 자연․공학계열에 비해 높아지는 모습도 흥미롭다.

9) 통계청 경제활동인구 부가 조사에서는 임금근로자 중 남성의 비율이 57.4%(2010년),

56.5%(2015년), 55.9%(2017년)로 나타난다. 따라서 본고의 표본에는 남성이 여성보다 많

이 포함된 것으로 보인다.
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<Table 1> Summary statistics by university ranking

Group 1 (G1) Group 2 (G2) Group 3 (G3) Group 4 (G4) Group 5 (G5)

Male (%) 72.67 72.32 71.63 71.46 74.09

Birth year 1970.04 1969.45 1967.12 1966.75 1965.11

Annual earnings

(1,000 won)
28,729.2 30,273.6 33,368.4 34,784.4 37,351.1

SAT score (SD) -0.98 -0.16 0.42 0.98 1.46

Major

(%)

Humanities 28.28 32.41 31.36 25.25 39.87

Social sciences 22.28 15.37 17.24 18.54 25.13

Natural sciences 16.39 10.12 14.40 10.37 4.26

Engineering 27.53 33.89 34.12 28.17 24.01

Teaching 5.51 8.21 2.89 17.74 6.73

No. of universities 49 29 33 16 16

No. of observations 1,943 1,698 2,534 1,566 1,343

No. of Individuals 258 231 334 227 193

Ⅳ. 대학교육과 임금 격차에 관한 이론적 논의

본 절에서는 대학 교육이 노동시장 성과에 영향을 미치는 원인 및 경로에 대해

논의한다. 대학 교육이 노동시장 성과에 영향을 미치는 경로는 세 가지로 정리된

다. 첫째는 인적자본 이론이다(Becker, 1965; Ben-Porath, 1967; Mincer, 1997).

학교 교육 및 훈련을 통해 축적된 지식과 기술이 근로자의 숙련도와 노동생산성을

높이고 근로자가 노동시장에서 높은임금과 같은 긍정적인 평가를 받도록 도와준다

는 것이다. 이는 교육 및 훈련을 통한 인적자본의 향상에 주목한 이론이다. 이 이

론에 따르면 대학 서열에 따라 교육에 질적 차이가 존재하며, 이러한 차이로 인해

졸업생들의 생산성이 달라지고 나타나고 임금 격차가 발생한다.

둘째는 선별 및 신호효과 또는 졸업장효과(sheepskin effect)에 관한 이론이다.

이 이론에 따르면 대학 교육은 학생들의 능력을 높여주지 못한다. 현실에서 고학

력․고학벌을 가진 사람들의 노동시장 성과가 뛰어난 것은 원래 능력이 뛰어난 사

람들이 고학력․고학벌을 획득하기때문이다. 이경우개인은인적자본을높이려는

목적보다 개인 능력의 지표로서 학력 및 학벌을 획득하려는 목적으로 교육에 투자

한다(Spence, 1978; Weiss, 1995; Acemoglu et al., 2009; Caplan, 2018).10) 또 고

용주는 학력 및 학벌을 개인 능력의 대리변수로 활용하여 채용을 진행한다. 이 이
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론을 따른다면 본고에서 논의하는 대학 서열은 대학교육 이전에 형성된 개인의 능

력을 나타내주는 지표로 해석된다. 즉, 개인의 대학 서열은 유전적 경로 또는 유아

교육, 초중등교육, 가정교육과 같은 후천적 경로를 통해 형성된 개인의 능력을 나

타낸다.

셋째는 사회적 자본 이론이다. 이것은 동료 및 선배, 그리고 동문들의 영향이나

도움을 받아 노동시장 성과가 개선되는 현상을 가리킨다. 예컨대 최상위권 대학에

다니는 학생들은 동료 학생들로부터자극을 받아 바람직한 학업태도를 형성하게 되

고, 그 결과 졸업 후노동시장에서 높은 보상을얻게된다. 또선배및 동료가사회

적으로유리한위치에 있는모습을보고이와유사한수준의 일자리를얻기위해노

력하고, 결국 그것을 얻게 된다.11) 이러한 동료효과와 더불어 네트워크 효과도 중

요할 수 있다(Acemoglu et al., 2009; Crepon et al., 2013). 최상위권 대학 졸업생

들의 네트워크는 다른 대학 졸업생들에 비해 촘촘하게 형성이 되어 있다. 이러한

네트워크를 통해 최상위권 대학 졸업생들은 유용한 정보를 얻고 양질의 일자리를

확보할 수 있다(Lee and Brinton, 1996). 또 고용주나 직책이 높은 근로자가 같은

대학 출신(학연)을 선호함에 따라 최상위권 대학졸업생들이채용과 승진에서 유리

한 위치를 차지할 수도 있다(James et al., 1989).12)

이러한 세 가지 이론을 중심으로 대학 서열의 효과를 살펴보면 다음과 같이 정리

할 수 있다. 우선 근로자의 인적자본(A)과 대학 서열에 따른 학벌 효과(B)로 나눌

수 있다. 여기서근로자의 인적자본(A)은유전적으로 형성된 부분(A1), 가정배경

및 유초중등 교육을 통해 형성된 부분(A2), 그리고 대학 교육을 통해 형성된 부분

(A3)으로 구성된다. 여기서 A1과 A2는 대학 교육 이전에 형성된 부분이며, A3는

교육과정과 동료효과 등을 통해 대학 교육 기간에 형성된 부분이다. 신호효과 및

졸업장효과는 A1과 A2에해당하며, 대학교육의 인적자본 향상효과는 A3에 해당

한다. 네트워크 효과는 B에 포함될수있다. 만일노동시장이효율적으로 작동한다

면 A를 통해 임금이 결정되겠지만 노동시장이 비효율적으로 작동한다면 B를 통해

10) “교육 기간이 1년 다른 두 개인을 비교할 때, 이들 간의 노동생산성 차이는 교육기간 1년의

차이에 기인한다고 해석하기보다는 교육기간 1년의 차이와 개인별 잠재능력의 차이가 복합적

으로 작용한 결과로 해석하는 것이 적절하다(Weiss, 1995).”

11) Acemoglu et al.(2009)는 이러한 현상을 “Pre-Labor Market Influences”라고 명명하였다.

12) 한국에서의 학연의 존재는 Lee and Kang(2015)에서도 확인된다. 이들에 의하면 최상위 고

등학교 졸업자 간 존재하는 학연이 노동시장 성과에 긍정적인 영향을 미치고 있다.
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서 임금이 결정될 것으로 예상된다.

인적자본 이론(A3)과 신호효과 이론(A1, A2)은 한 가지 공통점을 갖는데, 그것

은 대학 서열이 졸업자의 인적자본을 반영한다고 보는 것이다. 인적자본 이론은 그

차이가 대학 교육의 결과라고 보는 반면 신호효과 이론은 개인이 대학 입학 전부터

보유해온 내재적 능력의 결과라고 보는 점에 차이가 있을 뿐이다. 그 원인이 무엇

이든 두 이론에 따르면 대학 서열에 따라 졸업자의 인적자본에 차이가 존재하고 그

차이가 임금 격차로 이어진다. 사회적 자본 이론 가운데 동료효과 이론(A3) 역시

인적자본의 차이를 인정한다. 그러나 네트워크 효과 이론(B)에서는 인적자본과 무

관하게 학연에 따라 노동시장의보상이 이루어지므로 임금 격차가 불공평한 것으로

해석될 수 있다.

다음으로 임금 격차가 연령에 따라 변하는 경로에 대해서도 다양한 예측을 할 수

있다. 만일 인적자본 이론이나 신호효과, 동료효과 이론이 말해주듯 인적자본(A)

의 차이가 임금 격차를 낳는다면, 이러한 임금 격차는 경력이 쌓일수록 더 커질 수

있다. 인적자본이 높은 사람일수록 학습 속도가 빠르고 숙련이 더 빠르게 향상될

것이기 때문이다. 인적자본의 차이로 인한 임금 격차가 경력이나 연령에 따라 더

확대된다는 사실은 학력 간 임금 격차를 살펴보아도 알 수 있다. Lagakos et

al.(2018)에 의하면 선진국과 개도국을 포함한 대부분의 나라에서 경력에 따른 시

간당임금의 상승은저학력 근로자보다 고학력근로자가더 빠르다.13) 이처럼고졸

자와 대졸자 사이의 임금 격차가 연령에 따라 증가한다면, 같은 대졸자 사이에서도

근로능력에따른임금격차는연령에 따라증가할 수있다. 그리고만일대학 서열

이 근로 능력을 반영한다면, 대학 서열에 따른 임금 격차는 청년에서 중장년으로

갈수록 더 커질 수 있다. 이러한 임금 격차의 확대는 생산성 격차의 확대를 반영하

는 것으로 해석된다.

반면 이런 이론들이 현실에서 작동하지 않고 임금의 대부분이 학벌 효과(B)에

의해 결정되는 경우도 생각해 볼 수 있다. 즉, 개인의 능력과 대학 서열 사이의 관

계가 약한 경우를 생각해 볼 수 있다. 이런 경우에 만일 노동시장이 효율적으로 작

13) 이외의 연구 결과는 다음과 같다. Card(1999. p.1805, Fig.1) 역시 미국의 경우 학력 간 시

간당 임금의 격차가 40세 전후 연령까지는 빠르게 늘어나다가 그 후에는 유지된다고 보고한

다. OECD(1998, p.135, Chart 4.4)는 시간당 임금이 아닌 근로소득(earning)을 살펴보았

는데, G7 국가에서 학력 간 근로소득 격차는 근로연령 초반 및 중반에는 늘어난다.
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동해 결국 임금이 개인의 근로 능력을 반영하게 된다면, 대학 서열에 따른 임금 격

차는 청년에서 중장년으로 갈수록작아지거나 청년 시기부터 존재하지 않을 가능성

이 크다. 그러나 만일 노동시장이 비효율적이라면 대학 서열에 따른 임금 격차는

유지되거나 확대될 수 있다. 예컨대, 해고가 어렵고 임금이 생산성과 무관하게 호

봉에 따라 지속적으로 상승한다면, 대학 서열에 따른 임금 격차는 확대될 수 있다.

Ⅴ. 추정 방법

<Table 1>에서 확인한 대학 서열 간의 임금 격차를 측정하고 이 격차가 생애에

따라 어떻게 변하는지 파악하기 위해 다음 식 (1)의 회귀방정식을 추정하였다.

    
  



  
  




  



  ×  
  



 ×   

 
  



      (1)

식 (1)에서 하첨자 , , , , 는 각각 임금근로자 개인, 대학 서열에 따른

그룹, 연령집단, 연도, 전공계열을 의미한다.  는 개인 의 로그 연간 실질임금

을 의미한다.  은 개인 가 졸업한 대학의 서열 그룹 에 따라 1과 0의 값을 갖

는 더미변수이다.  는 개인 가 연도에 연령집단 에 속할 때 1의 값을 갖는

더미변수이다. 연령집단은 25∼59세를 5세 구간으로 나누어 총 7개 집단(25∼29

세, 30∼34세, 35∼39세, 40∼44세, 45∼49세, 50∼54세, 55∼59세)으로 구성하

였다.14) 는 개인 가 남성일 경우 1, 여성일 경우 0의 값을 갖는 성별 더미변수

이다.  는 전공계열 더미변수이다. 전공계열은 인문계열, 사회계열, 자연계열,

공학계열, 교육계열의 5개로 구분된다.  는 코호트 고정효과(FE)이며, 출생연도

는 1939∼1989년에 걸쳐 있다.15)

14) 연령보다는 노동시장에서의 경력연수가 임금과 더 밀접히 연관되어 있을 수 있다. 미국의 많

은 연구는 ‘경력연수=연령-학력별 통상적 교육연수-6’으로 경력연수를 추정해 분석에 사용하

기도 한다(Mincer, 1974; Blinder, 1976). 그런데 본 논문에서 다루는 표본의 학력은 동일

하기 때문에 연령을 사용하기로 한다.
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식 (1)에서 는 그룹1 내에서 연령집단와 연령집단1 간의 임금 격차를 나타

내며, 는그룹와그룹1 간의임금격차를 나타낸다. 가령 은 25∼29세 연

령집단   내에서 그룹2  의 임금에서그룹1  의 임금을 뺀값이다.

의 값을 예상해보면 다음과 같다. 먼저 기존 연구를 참고할 때   으로

나타날 것이다. 즉, 대학 서열 간 격차가 존재함에 따라 모든 연령구간에서 그룹2

∼5의임금은 그룹1의임금보다 클것이다. 또 그룹2∼5 사이에서는    

  의 관계가 나타날 것이다. 즉, 각 연령구간에서 그룹2 임금＜그룹3 임

금＜그룹4 임금＜그룹5 임금의 관계가 예상된다. 이와 더불어 연령집단 간에는 다

음과 같은 관계가 예상된다. 만일 임금 격차가 연령에 따라 증가한다면  

   ⋯, 즉          ⋯로 나타날 것이다. 만일

반대로 임금격차가 연령에따라 감소한다면      ⋯, 즉   

      ⋯로 나타날 것이다.

앞선 이론적 설명을 참고하면 로 측정하는 임금 격차는 인적자본(A)에 기인

할수도있고학벌및 네트워크효과(B)에기인할 수도 있다. 노동시장이효율적이

라면 는입직당시부터 A에의해대부분 결정될것이다. 또입직당시에는 B에

의해 결정되더라도시간이흐를수록 B의효과는점차사라지고 A의 효과가커질것

이다. 반대로 만일 노동시장이 비효율적이라면 는 B에 의해 대부분 결정될 것

이다. 본고에서는 개인의 능력을 정확하게 식별할 수 없어, A와 B의 효과가 혼재

되어 임금격차를 추정하였다는 점이 한계로 남는다. 그러나 결과를 해석하는 과정

에서 각각의 이론에 비추어 추정결과에 대한 설명을 시도한다.

한편식 (1)에서성별, 전공계열, 출생연도는통제변수역할을한다. 먼저 는

남녀 임금 격차가 어떻게 변하는지 보여준다. 여성들이 결혼, 출산 및 육아로 인한

불이익(penalty)을 받는다는 것은 여러 연구를 통해 알려진 사실이다(Kleven et al.,

2019). 따라서 남녀 임금 격차는 나이가 많아짐에 따라 증가할 것으로 예상된다.

은 인문계열을 기준으로 분석하여 인문계열과 여타 계열 간의 임금 격차를 나

타낸다. 다음으로 는 코호트 효과를 나타내는데, 만일 최근 코호트일수록 이전

15) 연도 고정효과는 코호트 고정효과와 연령변수 간의 강한 상관관계로 인해 포함하지 않았다.

‘연도=출생연도-연령’으로 계산되기 때문이다. 연도 고정효과를 포함시킬 경우 최근 코호트일

수록 작아지고 그룹2의 임금이 그룹1의 임금보다 낮아지는 등 계수값들이 잘못 추정되었다.
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코호트보다 더 많은 인적․물적 자본과 더 높은 기술 수준의 혜택을 받는다면 는

에 따라 증가하는 모습을 보일 것이다.

분석 방법은 통합회귀분석(pooled regression)이며 개인 내 연도 간 존재하는 상

관성을 통제하기 위해 개인별로 군집화(clustering)하여 계수의 표준오차를 계산하

였다. 이러한 회귀분석을 실시한 후에는 개인의 일자리 특성과 이러한 격차가 어떤

관계를 갖는지 살펴본다. 마지막으로 이러한 격차가 대학 입학 전 형성된 개인의

능력에 따라 달라지는지 고찰하였다.

Ⅵ. 결 과

1. 대학서열에 따른 생애임금격차

<Table 2>의 (A)는 식 (1)을 추정한 결과를 요약하여 보여준다.16) 자세한 결과

는 <Table A.2>에 제시하였다. <Table 2>의 (A)를 살펴보면 앞서 예상했던 바와

유사하게 대부분의 연령대에서 대학 서열에 따른 임금 격차가 유지 또는 증가하는

것을 확인할 수 있다. 그룹2는 그룹1에 비해 35∼39세 및 40∼44세 구간에서만 유

의미하게 임금이 더 높다. 그룹3은 그룹2에 비해 더 많은 구간에서 유의미한 차이

를 보인다. 그룹3은 30∼34세부터 45∼49세 구간에서 그룹 1에 비해 임금이 더 높

았다. 그룹4와그룹5는 입직시기부터 차이를 보이기 시작하여 퇴직이 시작되는시

기인 50대 직전까지 그룹1에 비해 유의미하게 더 높은 임금을 받는 것으로 나타난

다. 또한 계수추정치는 서열이 높을수록 더 크다(     ).

<Table 3>은 <Table 2>의 (A)에 제시된 로그 임금 격차를 퍼센트(%)로 환산하

여 보여준다. <Figure 1>은 이를 그림으로 표현한 것이다. 이 그림에서는 다음과

같은 사실을 발견할 수 있다. 첫째, 임금 격차는 상당한 수준이다. 40∼44세일 때

그룹1에 비해 그룹2는 12.8% 더 높은 임금을 받는다. 그리고 그룹3은 27.8%, 그

룹4는 39.7%, 그룹 5는 50.5% 더 높은 임금을 받는다. 이처럼 상위 그룹은 하위

16) 회귀분석에서는 가중치를 적용하지 않았다. 가중치를 적용하면 표본 수가 5,774개로 줄어들

어 이전에 비해 68%만 남게 된다. 가중회귀분석의 결과도 <Table 2>의 결과와 크게 다르지

않으나 표본 수의 감수로 유의성이 다소 줄어들었다. 지면을 절약하기 위해 이하에서 보고하

지 않았다.



經濟學硏究 제 71집 제 2호170

그룹에 비해 임금이 높을뿐더러, 그 격차는 기존 연구에 비해 높은 수준이다.

둘째, 모든 연령대에서 그룹1과의 임금 격차가 적어도 40∼44세 구간까지 유지

되거나 증가하는 모습을 <Figure 1>에서 시각적으로 확인할 수 있다. <Table 2>의

(B)는 입직 연령대(25∼29세)에 대비한 연령 간 임금 격차  를 계산한

결과이다. 이는 40∼44세까지 대체로 상승하는 모습을 보인다     

       . 즉, <Table 2>의 (A)에 제시된 대학 서열 간 임금 격

차가 25∼29세 연령대에 비해 대부분의 연령대에서 유의미하게 증가하는 것이다.

<Table 2> Lifetime wage gap by university ranking (log difference)

(A) Gap by university ranking (, )

 

(25-29)

 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)



  

(G2-G1)

-0.027 0.039 0.090** 0.120* 0.120 -0.139 -0.243*

(0.047) (0.038) (0.044) (0.066) (0.076) (0.121) (0.146)

  

(G3-G1)

0.076 0.149*** 0.183*** 0.245*** 0.206*** 0.011 -0.023

(0.046) (0.038) (0.041) (0.054) (0.079) (0.120) (0.149)

  

(G4-G1)

0.091* 0.237*** 0.232*** 0.334*** 0.202** 0.036 -0.061

(0.049) (0.040) (0.048) (0.066) (0.089) (0.135) (0.154)

  

(G5-G1)

0.220*** 0.290*** 0.378*** 0.409*** 0.287*** 0.095 0.011

(0.056) (0.044) (0.047) (0.072) (0.089) (0.133) (0.158)


Male

-Female

0.173*** 0.303*** 0.419*** 0.560*** 0.639*** 0.643** 0.605***

(0.034) (0.033) (0.041) (0.062) (0.081) (0.122) (0.140)

(B) Difference with the first age group ()

 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)





  

(G2-G1)

0.066 0.118** 0.147* 0.148* -0.112 -0.215

(0.047) (0.056) (0.077) (0.088) (0.130) (0.154)

  

(G3-G1)

0.073 0.108* 0.169** 0.130 -0.064 -0.099

(0.050) (0.056) (0.069) (0.090) (0.129) (0.156)

  

(G4-G1)

0.146*** 0.141** 0.243*** 0.111 -0.055 -0.152

(0.048) (0.058) (0.077) (0.099) (0.143) (0.162)

  

(G5-G1)

0.070 0.157** 0.189** 0.066 -0.125 -0.209

(0.058) (0.067) (0.085) (0.102) (0.144) (0.168)

Note: Results of estimating equation (1). Standard errors are clustered at the individual level.

The number of observations is 8,401. Asterisks indicate statistical significance at 0.10

(*), 0.05 (**), or 0.001 (***).
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<Table 3> Lifetime wage gap by university ranking (%)

 

(25-29)

 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)

(%)

  

(G2-G1)
-2.66 3.98 9.42 12.75 12.75 -12.98 -21.57

  

(G3-G1)
7.90 16.07 20.08 27.76 22.88 1.11 -2.27

  

(G4-G1)
9.53 26.74 26.11 39.65 22.38 3.67 -5.92

  

(G5-G1)
24.61 33.64 45.94 50.53 33.24 9.97 1.11

(%)
Male

-Female
18.89 13.88 27.89 47.26 59.36 59.84 54.03

Note: Computed from Panel (A) of <Table 2> by using the formula exp × and

exp ×. Statistical significances and standard errors are the same as in

Panel (A) of <Table 2>.

<Figure 1> Lifetime wage gap by university ranking (%)

Note: Computed from Panel (A) of <Table 2> by using the formula exp ×.
Refer to the table for standard errors and statistical significance.

셋째, 각 대학 서열에서 45세 이후로는 임금 격차가 감소한다(   

  ).17) 임금 격차는 50∼54세 들어 사회초년생인 25∼29세보다도 작아

17) 이처럼임금격차가늘어나다가 45세를 전후해 감소하기 시작하는모습은모수적 추정방법을

택했을 때도 확인된다. 모수적 방법에 따른 추정 결과는 <부록 1>에 제시되어 있다.
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진다(    , <Table 2>의 (B)). 또 55∼59세에서는 오히려 그룹1이 임금

을 더 많이 받는 것으로 확인된다(  ,   ,   , <Table 2>의

(A)). 이처럼 임금 격차가 40∼44세 구간에서 최대치를 보인 후 감소하는 현상에

대해서는 다음 소절에서 자세히 논의한다.

한편남녀임금격차는 <Table 2>와 <Table 3>에서보듯이나이가 많아질수록증

가하는 모습을 보인다(     ⋯). 노동시장 진입단계인 25∼29세에 이

미 남성은 여성보다 18.9% 높은 임금을 받는데, 이 격차는 나이가 많아질수록 점

점 더 커진다. 그 결과 50∼54세에 이르러서 남성은 여성보다 54.0% 높은 임금을

받게 된다. 이와 더불어 <Figure A.1>는 코호트 효과()가 꾸준히 상승해왔음을

보여준다. 최근 코호트일수록 임금수준이 전반적으로 더높은 것이다. 이는 이들이

활용하는 자본․기술 수준이 이전 코호트보다 높고 이들의 숙련도도 더 높기 때문

으로 추측된다. 마지막으로 전공계열 간 임금 격차를 살펴보면 사범계열 졸업자들

만이 뚜렷이 높은 임금을 받는 반면 다른 계열 졸업자들은 인문계열 졸업자들과 임

금 격차가 거의 없는 것으로 나타난다(<Table A.2>).

이처럼 대학 서열 간 임금 격차가 나이에 따라 증가하는 현상에 대해서는 앞서

설명한 것처럼 두 가지해석이 가능하다. 첫째는 인적자본, 신호효과, 또는동료효

과 이론에 따라 대학 서열이 인적자본(A)의 차이를 반영한다는 해석이다. 둘째는

노동시장이 비효율적이어서 학벌 효과(B)가 임금에 영향을 미친다는 해석이다. 물

론 이러한 인적자본의 효과와 학벌 효과가 혼재되어 있을 수도 있다. 예컨대 일부

연령대에서는 인적자본의 효과가 지배적이고 다른 연령대에서는 학벌 효과가 지배

적일 수도 있다.

2. 대학서열과 일자리 특징에서의 격차

본 소절에서는 대학 서열에 따라일자리 특징에 차이가 있는지를 고찰해본다. 이

를 위해 여러 일자리 특징 중 근속연수, 대기업에 종사할 확률, 그리고 임금근로자

로 일할 확률을 살펴본다. 근속연수는 취업 연월과 설문조사 연월을 활용하여 계산

하였고 한 달부터 약 41년까지 그 변화폭이 컸다. 대기업은 300인 이상 기업으로

정의하였는데, 표본의 39%가 300인 이상 기업에 근무하였다. 한편 주된 소득원이

임금이라고응답하였으면임금근로자로 정의하였고주된소득원이 비임금이라고 응
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답하였으면 비임금근로자로 정의하였다. 대학명을 보고한 비임금근로자는 2,576명

으로 이 부분의 분석에서 활용한 표본의 23%에 해당한다. 이러한 분석을 통해 대

학서열에따른 임금격차가대학서열에따른일자리 특징과어떤연관성이있는지

살펴보았다.

식 (1)의종속변수로 임금 대신에 근속연수, 대기업 종사여부, 그리고임금근로

여부를 활용하여 추정하였다. 그 결과는 각각 <Table 4>, <Table 5>, <Table 6>에

제시되어 있다. 먼저 근속연수 격차를 확인하기 위해 <Table 4>의 (A)를 살펴보

면, 그룹1에비해 나머지 그룹들의 근속연수는 유의미하게 긴것으로 확인된다. 또

(B)에서 이러한 격차가 적어도 40∼49세까지는 유의미하게 증가하는 것을 확인할

수 있다. 그리고 50세부터는감소한다. 그러나 이러한격차는 그룹1과 나머지그룹

간에 두드러지게 나타나며, 그룹2∼5간에는 덜 두드러진다. 즉, 그룹2∼3보다 그

<Table 4> Firm tenure by university ranking

(A) Gap by university ranking ()

 

(25~29)

 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)



  

(G2-G1)

0.264 0.465 2.189*** 3.328*** 4.233*** 0.510 -2.310

(0.328) (0.377) (0.579) (0.892) (1.461) (2.684) (3.747)

  

(G3-G1)

0.143 0.447 1.433*** 1.279 0.923 0.710 -2.366

(0.372) (0.350) (0.519) (0.847) (1.369) (2.361) (3.634)

  

(G4-G1)

-0.778* 1.134*** 2.903*** 3.519*** 3.675** -1.200 -1.935

(0.463) (0.387) (0.548) (0.967) (1.674) (2.737) (3.668)

  

(G5-G1)

0.346 0.444 1.931*** 3.734*** 0.722 -1.637 -7.886**

(0.527) (0.398) (0.646) (1.074) (1.630) (2.404) (3.262)

(B) Difference with the first age group ()





 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)

  

(G2-G1)

0.201 1.926*** 3.065*** 3.969*** 0.246 -2.574

(0.394) (0.605) (0.916) (1.490) (2.702) (3.760)

  

(G3-G1)

0.304 1.290** 1.136 0.781 0.567 -2.509

(0.409) (0.595) (0.911) (1.409) (2.387) (3.651)

  

(G4-G1)

1.912*** 3.681*** 4.297*** 4.453*** -0.422 -1.157

(0.451) (0.662) (1.047) (1.715) (2.767) (3.697)

  

(G5-G1)

0.097 1.585** 3.388*** 0.376 -1.983 -8.232**

(0.551) (0.770) (1.163) (1.710) (2.460) (3.303)

Note: Results of estimating equation (1) when firm tenure is used as the dependent variable.

Standard errors are clustered at the individual level. The number of observations is 7,539.

Asterisks indicate statistical significance at 0.10 (*), 0.05 (**), or 0.001 (***).
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<Table 5> Probability of working at large firms by university ranking

(A) Gap by university ranking ()

 

(25-29)

 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)



  

(G2-G1)

0.025 0.083 0.086 0.170** 0.064 -0.014 -0.198**

(0.066) (0.061) (0.063) (0.070) (0.087) (0.101) (0.101)

  

(G3-G1)

0.156** 0.220*** 0.186*** 0.168** 0.070 0.011 -0.120

(0.068) (0.056) (0.056) (0.068) (0.083) (0.099) (0.114)

  

(G4-G1)

0.139** 0.307*** 0.221*** 0.199** 0.140 0.077 -0.101

(0.064) (0.065) (0.064) (0.078) (0.106) (0.121) (0.112)

  

(G5-G1)

0.365*** 0.314*** 0.343*** 0.302*** 0.141 0.336*** -0.015

(0.094) (0.064) (0.062) (0.080) (0.086) (0.111) (0.148)

(B) Difference with the first age group ()





 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)

  

(G2-G1)

0.058 0.061 0.145 0.039 -0.039 -0.223*

(0.066) (0.078) (0.089) (0.107) (0.120) (0.120)

  

(G3-G1)

0.064 0.030 0.012 -0.086 -0.144 -0.275**

(0.071) (0.079) (0.088) (0.105) (0.119) (0.132)

  

(G4-G1)

0.168** 0.082 0.060 0.000 -0.063 -0.240*

(0.067) (0.071) (0.087) (0.121) (0.138) (0.130)

  

(G5-G1)

-0.052 -0.023 -0.063 -0.224* -0.030 -0.380**

(0.105) (0.108) (0.120) (0.126) (0.145) (0.175)

Note: Results of estimating equation (1) when the dummy for working at firms with 300 or more

workers is used as the dependent variable. Standard errors are clustered at the individual

level. The number of observations is 6,444. Asterisks indicate statistical significance at

0.10 (*), 0.05 (**), or 0.001 (***).

룹4∼5의 근속연수가 긴 경향이 있으나 뚜렷하지는 않다. 다음으로 대기업 종사확

률을 살펴보면, <Table 5>의 (A)를 통해 40∼44세까지는 그룹간 대기업 종사확률

에 격차가 존재한다는 것을 확인할 수 있다. 즉, 상위 그룹일수록 대기업 종사확률

이높다. 그러나 (B)에서는이격차가연령에 따라 유의미하게증가하지는않는것

으로 나타난다.18) 즉, 상위그룹은계속 대기업에, 하위그룹은계속중소기업에근

무하는 경향이 있다. 마지막으로 임금근로자일 확률을 살펴보면, <Table 6>에서는

18) 평균적으로는 유의미하지 않지만, 낮은 서열 그룹의 대학 졸업자들의 대기업 종사확률은 나

이가 많아질수록 증가하는 것을 <Table 5>의 (B)를 통해 확인할 수 있다. 예컨대, 그룹2의

경우 40∼44세까지 대기업으로의 유입이 지속되고 있음을 확인할 수 있다. 중소기업에서 숙

련을 쌓아 대기업 경력직으로 이직하는 경우를 생각해 볼 수 있을 것이다.
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대학서열이높을수록처음에는임금근로자일확률이 높지만, 나중에는 낮아진다는

것을 확인할 수 있다. 25∼29세보다 30∼34세일 때 임금근로자일 확률이 높지만,

그 다음에는 낮아져서 40∼49세 구간에서는 최하위 대학 서열보다도 임금근로자일

확률이 낮아진다. 그룹4 및그룹5의 경우에는 50∼54세구간에서 이확률이통계적

으로 유의하게 낮다.

<Table 6> Probability of being a wage earner by university ranking

(A) Gap by university ranking ()

 

(25-29)

 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)



  

(G2-G1)

0.013 0.041 0.015 0.016 -0.092 -0.089 0.145

(0.043) (0.039) (0.046) (0.055) (0.068) (0.104) (0.144)

  

(G3-G1)

0.066* 0.092*** 0.043 0.026 -0.064 -0.100 0.002

(0.038) (0.036) (0.040) (0.051) (0.064) (0.087) (0.133)

  

(G4-G1)

0.057 0.077** 0.072* -0.024 -0.134* -0.226** -0.142

(0.037) (0.039) (0.042) (0.058) (0.074) (0.098) (0.132)

  

(G5-G1)

0.071* 0.104*** 0.031 -0.005 -0.101 -0.292*** -0.222

(0.041) (0.038) (0.048) (0.061) (0.069) (0.092) (0.135)

(B) Difference with the first age group ()





 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)

  

(G2-G1)

0.028 0.002 0.004 -0.105 -0.102 0.132

(0.046) (0.058) (0.066) (0.078) (0.111) (0.150)

  

(G3-G1)

0.026 -0.023 -0.040 -0.130* -0.167* -0.064

(0.038) (0.050) (0.062) (0.072) (0.094) (0.138)

  

(G4-G1)

0.021 0.015 -0.081 -0.190** -0.283*** -0.199

(0.044) (0.050) (0.066) (0.080) (0.105) (0.137)

  

(G5-G1)

0.032 -0.040 -0.076 -0.172** -0.364*** -0.293**

(0.046) (0.059) (0.071) (0.078) (0.101) (0.141)

Note: Results of estimating equation (1) when the dummy for being a wage earner is used as

the dependent variable. Standard errors are clustered at the individual level. The number

of observations is 11,181. Asterisks indicate statistical significance at 0.10 (*), 0.05

(**), or 0.001 (***).

이러한 결과는 다음과 같이 해석할 수 있다. 먼저 전반적으로 입직 당시에는 대

학 서열이 높을수록 대기업에 입직할 확률이 높다. 또 누구든 취직한지 얼마 안 되

기 때문에 대학 서열 간의 근속연수에 별 차이가 없다. 이후 나이가 들면서 대체로

대기업 종사확률이 변하지 않는다. 즉, 대기업에서 일하는 사람은 계속 대기업에
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서, 중소기업에서 일하는 사람은계속 중소기업에서 일한다. 그러면서각각 근속연

수를 쌓아가며 더 많은 임금을 받게 되는데, 그룹1을 제외한 나머지 그룹 간의 근

속연수는 차이가 크지 않은데도 대학서열 간에 임금격차가 존재한다. 이는 같은 근

속기간에 대한 임금 상승률이 중소기업에 비해 대기업이 높을 수 있다는 것을 의미

한다. 또 크지는 않지만 근속연수의 차이가 존재하기는 하는데, 대기업 일자리가

더 안정적이므로 대기업 종사자들은 근속연수를 쌓아가며 임금을 높일 수 있으나

중소기업 종사자들은 그러지 못하는 것도 임금 격차와 연관이 있을 것으로 보인다.

호봉제하에서는 근속연수가 길수록 임금이 빠르게 증가하는데, 중소기업에서는 근

속연수가 다소 짧아 호봉제의 혜택이 크지 않을 수 있다는 것이다.

이런상황은 45∼49세구간부터바뀐다. 그룹별로살펴보면, 먼저 그룹5는이시

기에 대기업에 종사할 확률과 임금근로자일 확률이 급락한다. 이들은 이미 30∼34

세 구간부터대기업 종사확률이하락하고 있었으며 35∼39세 구간부터임금근로 확

률이하락하고있었다. 즉, 20대에는대기업에 들어가지만 30대부터 이미 중소기업

으로 옮기거나 비임금근로로 전환하는 모습을 보인다. 그러다가 45∼49세 구간에

서 대기업 종사확률과 임금근로 확률이 급락한다. 더불어 이들의 근속연수도 최하

위 대학 서열 졸업자들과 별 차이가 없어진다. 이것은 45∼49세 구간에서 퇴직이

본격화되기 때문으로 보인다. 퇴직 후 많은 사람이 중소기업 근로자나 비임금근로

자로 전환하면서 새롭게 근속을 시작하다 보니 근속연수가 짧아지는 것이다. 이러

한 현상은 그룹5의 임금 하락 현상과 관련이 있을 것으로 보인다.

이러한 변화는 그룹4에도 찾아온다. 이들의 대기업 종사확률은 25∼29세에 비해

30∼34세일 때 더 높다. 이들은 입직 당시 그룹5에 비해 대기업 입직 확률이 낮지

만, 대기업에 입직하기 위해 꾸준히 노력하여 30대 전반에는 대기업 입직에성공하

는 경우가 많은 것으로 보인다.19) 그러나 35∼39세부터 대기업 종사확률은 하락하

며, 45∼49세에는 최하위 그룹과 별 차이가 없어진다. 임금근로 확률도 30∼34세

에서 가장 높은 수준을 보이다가 하락하기 시작해 45∼49세에는 최하위 그룹보다

유의하게 낮아진다. 이때까지 근속연수는 어느 정도 유지되지만 50~54세에 급감한

19) 이처럼 대기업 종사확률이 높아지면서 임금도 상승하는 것으로 보인다. 25∼29세에서 그룹4

와 그룹1 간의 임금 격차는 그룹5와 그룹1 간의 임금 격차의 약 40%에 해당하지만

(9.5/24.6*100=38.7), 5년 뒤인 30∼34세에는 그룹4의 임금이 가파르게 증가해 이 비율은

약 80%가 된다(26.7/33.6*100=79.4%). <Figure 1>에서도 그룹5와 그룹4 간의 폭이 줄어

드는 것을 확인할 수 있다.
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다. 이러한 변화는 그룹4의 임금 감소 현상과 관련이 있을 것으로 보인다.

그룹3의 전반적인변화양상은 그룹5나그룹4보다덜 뚜렷하다. 이들의일자리특

성은 상위 그룹(그룹4 및 5)과 하위 그룹(그룹1 및 2)의 중간 정도에 위치하는 것

으로 보인다. 그룹3은 초기에 대기업에 종사할 확률과 임금근로자일 확률이 상위

그룹보다 다소 낮으며, 따라서 45∼49세에 들어서서 중소기업 근로자나 비임금근

로자로 전환하는 모습도 덜 뚜렷하다. 근속연수 역시 이미 짧은 편이어서 많이 줄

어들지 않는다. 그룹3도 이러한 변화가 임금 감소와 연관이 있을 것으로 보인다.

그룹2는 대기업에 종사할 확률과 임금근로자일 확률이 최하위의 그룹1보다 다소

높으나 크게 다르지 않다. 그러나 근속연수는그룹1보다 뚜렷이길다. 따라서이들

은 중소기업에 근무하더라도 그룹1보다는 일자리가 더 안정적인 곳에서 근무하는

것으로 보인다. 이들도 45∼49세 구간에서는 대기업 종사확률과 임금근로 확률이

그 전에 비해 다소 하락하고 50~54세 구간에서는 근속연수도 짧아진다. 이러한 변

화들과그룹1과의임금격차가감소하는현상은밀접한관련이있을것으로보인다.

이상의 결과를 요약하면, 생애임금의 변화는일자리 특징과깊은 관련이 있는것

으로 보인다.20) 즉, 상위 그룹일수록 처음에 대기업에 진입하기 쉬운데, 대기업은

안정적인 일자리를 제공하기 때문에 오래 근무하며 근속연수를 쌓을 수 있다. 근속

연수가 길면 임금이 빨리 올라가고, 이에 따라 임금 격차가 커진다. 또 같은 근속

연수여도 대기업의 경우 중소기업보다 임금 상승이 더 빨라 임금 격차가 더 커진

다. 그러나 45∼49세에 들어서면 대기업에서 퇴직이 본격화된다. 퇴직한 근로자가

중소기업으로 가거나 비임금근로자로 전환하면서상위 대학 서열 그룹의 임금이 하

락한다.

이러한 추정 결과는 논의의 편의를 위해 이론에 따라 두 가지 경우로 나누어 해

석할 수 있다.21) 첫째, 임금 격차가 인적자본(A)을 반영한다고 가정한다면, 대기

20) 근속연수와 대기업 종사 여부를 종속변수가 아닌, 식 (1)에 통제변수로 넣었을 때 임금격차

에대한 추정치의 크기가 줄어들고유의성이 줄어들었다. 이는 대학서열간의 근속연수, 대기

업 종사와 같은 일자리 질의 차이가 임금 격차와 관계가 있다는 것을 의미한다. 지면 관계상

결과의 보고는 생략한다. 한편 이외에도 정규직 종사 여부를 종속변수로 활용하여 분석하였

다. 정규직 종사확률은 입직 시 대학 서열 간 차이를 보였으나 연령에 따라 증가하지는 않았

다. 따라서 대기업 종사확률과 같이 평균적으로 정규직 여부도 입직 시에 대부분 결정된다고

볼 수 있다.

21) 아래에서 설명하는 두 가지 요인은서로 배타적인 것이 아닐 수 있다. 즉, 실제 노동시장에서

목격되는 모습은 두 가지 요인이 혼재된 결과일 수 있다.
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업 근로자가 근속연수를 쌓으면서 임금을 높여가는 현상은 이들이 졸업 직후의 높

은 인적자본을 바탕으로 더 빨리 인적자본을 축적하면서 생산성을 높이고 이에 따

라더 높은 임금을받기 때문으로 해석할수있다. 또퇴직이후중소기업으로 옮기

면서 임금이 낮아지는 것에 대해서는 세 가지 가능성을 제시할 수 있다. 첫 번째

가능성은 이러한 인적자본이 일반적인 용도의 인적자본이 아니라 근속했던 기업에

특화된 인적자본(firm-specific human capital)이었을 가능성이다. 퇴직과 더불어 이

러한 기업 특정적 인적자본이 사라지면서 생산성이 낮아지므로 낮은 임금을 받게

되는 것이다.22) 두 번째 가능성은 퇴직 이후에도 인적자본이 여전히 높은 수준을

유지하지만, 노동시장에 퇴직자가 고용될 수 있는 적절한 일자리가 없을 가능성이

다. 마지막 가능성은 비임금근로자로 전환하는 근로자가 상위 그룹 졸업자 중에서

도 인적자본이 높은 근로자이며, 남아 있는 근로자는 인적자본이 낮은 근로자일 가

능성이다.

둘째, 임금격차가 노동시장의 비효율성 때문에발생한다고가정한다면, 40대초

까지 대기업 근로자의 임금이 높아지는 것은 네트워크 효과, 근로자의 해고가 어려

운 노동법, 연공서열식의 경직적 호봉체계 등의 이유로 설명할 수 있다. 이러한 비

효율성으로 인해 임금은 높아지나 생산성은 그만큼 높아지지 않아 임금과 생산성

간에차이가발생하며, 기업은근로자를퇴직시킴으로써이러한문제를 해소한다는

것이다. 그리고 퇴직한 근로자가 중소기업으로 이직하거나 비임금근로자로 전환하

면서 생산성에 맞게 임금이나 소득이 낮아진다는 것이다.23)

3. 가정배경에 따른 대학서열과 생애임금격차

앞서 확인한 생애임금격차는 인적자본(A)과 학벌효과나 네트워크 효과 등(B)의

22) 이 설명의 한계는 비교적 이른 나이인 40대 전반에 퇴직이 본격화되는 이유가 명확하지 않다

는 것이다. 기업 특정적 인적자본이 어떤 이유에서든 이때 극대화되고 이후에는 감소한다면,

임금의 하방경직성 때문에 퇴직이 발생할 수도 있다. 또 기업 특정적 인적자본은 직급과 관련

이 있는데, 상위직급이 한정되어 있기 때문일 수도 있다.

23) 만일 대학 서열과 개인의 능력이 정확하게 일치하지 않는다는 것을기업들이인지한다면 채용

및 임금 책정 과정에서 이런 문제를 해결할 수 있을 것이다. 먼저 채용단계에서 능력 검증을

위해 노력을 더 기울일 수 있으며, 이와 더불어 초기에 높은 임금을 제공하지 않고 실적을 관

찰한 후에 임금을 높여나갈 수 있을 것이다.
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종합적인 영향에서 기인하였다. 이 가운데 A는 다시 유전적인 영향(A1), 대학 입

학 전까지 받았던교육(A2), 대학교육(A3)으로 구분할수 있다. 본소절에서는대

학 입학 전에 형성된 개인의 능력(A1+A2)으로 인한 영향과 대학교육과 그 이후에

형성된 능력(A3+B)으로 인한 영향의 상호작용을 파악하고자 한다.24)

분석을 위해 아버지의 학력을 활용하여 (A1+A2)를 측정한다.25) 일반적으로 아

버지의 학력은 가구소득과 높은 상관관계를 가진다. 가구소득이 높을수록 자녀의

양육상태가 양호하거나 부모와 함께하는 시간이 길 수 있다. 이러한 경로를 통해

아버지의 학력은 자녀의 인지적인능력과 비인지적인 능력 모두에 긍정적인 영향을

미칠 수 있다. 물론 가정 배경의 영향을 정확하게 측정하기 위해 아버지의 학력 이

외에 아동 및 청소년기의 가구소득, 소장하는 책의 개수 등 다양한 변수를 활용하

는 것이 바람직하나 자료의 제약으로 활용하지 못하였다.26)

24) (A1+A2)와 (A3+B)를 정확하게분리하여 추정하는 방법을 생각해 볼 수있다. 예를 들어, 개

인의 대학서열이 변하는 경우가 있다면 패널고정효과모형을 사용할 수 있다. 그러나 본 연구

에서는 표본 중에 이런 경우가 없었다. 만일 있다고 하더라도 분석의 결과를 해석할 때는 주

의를 기울일 필요가 있다. 대학서열이 변하는 경우로 4년제 대학 졸업 이후 근로활동을 하다

가 학사 편입제도를 통해 2년의 교육을 추가로 받은 경우를 생각할 수 있다. 그러나 가령 그

룹1 대학에서 그룹5 대학으로 편입한 사람과 학사 편입 없이 처음부터 그룹5 대학에 있었던

사람 간의 임금격차가 그룹 1 대학과 그룹 5 대학 간의 차이라볼 수는 없다. 또다른방법으

로는 수능 점수를 통제하는 방법도 생각해 볼 수 있다. 대학 입학 전에 형성된 개인의 능력을

측정하기 위해 해외 문헌에서는 IQ, 고등학교 성적 또는 대학 입학성적 등을 활용한다. 본

연구에서도 수능 점수를 통제해 보았지만, 표본의 개수가 1,107개에 불과해 결과에 대한 신

뢰성이 다소 떨어진다. <부록 2>에서 자세한 내용을 확인할 수 있다. (A1+A2)와 (A3+B)를

정확하게 분리하지 못한 것이 본 연구의 한계이다. 향후 대학 서열의 변화를 매년 확인할 수

있는 자료나 개인 수준에서 수능 점수를 보고한 더 많은 자료가 존재한다면 분리해 볼 수 있

을 것이다.

25) 초기 아동기 개입(early childhood intervention)과 관련된 연구에 따르면 성인보다 청소년기

에, 청소년기보다 아동기에 영양소 제공(Hoynes et al., 2016), 범죄율 낮은 도시로의 이주

(Chetty et al., 2016) 등이 더욱 긍정적인 영향을 미친다. 부모 역시 아동기에 영향을 미치

는 가장 중요한 요소이다. 따라서 태어날 때부터 존재한 부모의 학력과 같은특징은 자녀에게

큰 영향을 미칠 것으로 생각된다.

26) 기존 문헌에서는 대표적인 가정 배경 변수로 청소년기의 가구소득을 이용하고 있지만 본고에

서는 자료의 제약으로 이를 이용할 수 없었다. 또 어머니의 학력이 자녀 교육에 중요한 영향

을 미친다고 보고한 연구가 많다는 점을 고려하여 어머니 학력을 활용할 수도 있다. 본 연구

에서도 어머니의 학력으로 같은 분석을 해보았는데, 나이가 많은 사람들의 어머니가 고학력

그룹에 포함된 경우가존재하지 않아 분석이 어려웠다. 반면 아버지 학력을 응답한 표본 수는

충분하여본고에서는 아버지 학력을 활용하였다. 한편, 대학 입학 전에형성된 개인의 능력을

측정하기 위해 중고등학교 때의 성적을주관적으로 평가한 변수를 활용할수 있다. 해당 변수
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아버지의 학력은 고졸 이하와 전문대졸 이상의 두 가지로 분류하였다.27) 본고에

서는 편의상 고졸 이하를 저학력 집단, 전문대졸 이상을 고학력 집단으로 표기한

다. 대졸자 표본임에도 아버지의 학력이 고학력인 경우는 평균적으로 20.6%에 불

과하였다. 그러나 자녀가 더 높은 서열의 대학에 진학한 경우 아버지가 고학력일

가능성이 높았다. 그룹1의 대졸자 중에서 아버지가 고학력인 경우는 15.0%, 그룹

2에서는 14.7%, 그룹3에서는 21.4%, 그룹4에서는 22.2%, 그룹5에서는 32.1%

를 차지하였다.

추정 방법은 다음과 같다. 먼저 각 그룹을 아버지의 학력에 따라 두 집단으로 구

분하여 모두 10개의 표본집단을 생성한다. 즉, ‘대학 서열에 따른 5개 그룹×아버지

의학력에따른 2개그룹’으로구성된 10개표본집단을생성한다. 그리고 이를 나타

내는 더미변수를 생성하고, 식 (1)의  대신에 이 더미변수를 사용한다. 계수는

 대신에 아버지 학력이 고학력인 경우는 
 로 저학력인 경우는 

 로 표기

한다.  역시 
 및 

 로 대체한다.

먼저 대학 입학 이전에 형성된 개인 능력이 임금 격차와 연관이 있는 경우, 즉

A1+A2≠0인 경우를 생각해보자. 만일 아버지의 학력이 대학 입학 전에 형성된 개

인 능력을 잘 나타낸다고 가정한다면, 이 경우 같은 서열의 대학을 졸업했더라도

아버지가 고학력인 집단의 임금은 아버지가 저학력인 집단에 비해 더 클 것이다

(
  

 , 
  

 ). 그 다음 단계로 대학 교육과 그 이후에 형성된 능력이

임금 격차와 연관이 있는 경우, 즉 A3+B≠0인 경우를 생각해보자. 이 경우에는 대

학 입학 전에 형성된 개인의 능력이 같다면 대학 서열 간 임금 격차가 존재할 것이

다. 즉, 아버지의 학력이 같더라도 상위 그룹일수록 임금이 높을 것이다

(  
  

 ⋯,  
 

 ⋯). 또 같은 그룹에서도 연령이 높을

수록 임금이 높을 것이다(
 

  
  

 ⋯,
  

  
 


 ⋯).

는 범주형 변수로 5가지로 분류되어 있다. 그러나 이는 개인에 따라 평가기준이 달라 평가가

일관되지 못하고 ‘보통’의 선택지에 몰려있어 성적을 정확하게 측정할 수 없을 것으로 보여 활

용하지 않았다.

27) KLIPS에서는 아버지의 학력을 무학, 초등학교, 중학교, 고등학교, 전문대학, 대학교, 대학

원 이상의 집단의 총 7가지로 분류한다.



대학서열과 생애임금격차 181

두 경우 모두 임금 격차와 연관이 있다면, (A1+A2)와 (A3+B)가 상호작용을 하

여 임금 격차를 발생시킨 것이라 할 수 있다. 대학 교육은 대학 입학 전 형성된 능

력을 더욱 증폭시킬 수 있기 때문이다. 예를 들어, 대학 입학 전에 형성된 능력이

높은 사람이 상위 그룹의 대학에 입학한 경우 입학 전 능력이 낮은 사람보다 더 빨

리 인적자원을 높이거나 더 견고한 네트워크를 쌓을 가능성이 있다. 반면 하위 그

룹에 입학한 경우, 대학 교육의 질(質)이 낮아 능력이 높은 사람과 낮은 사람 사이

에 인적자원 향상 속도나 네트워크 구축 속도에 있어 별 차이가 없을 가능성이 있

다. 대학 입학 전에 형성된 높은 능력이 대학교육과 결합하여 생애 전반에 걸쳐 높

은 임금을 낳는다는 것이다. 부모의 학력이 높은 경우 자녀는 아동기부터 여러 측

면에서 지속적으로 긍정적인 영향을 받아 더 우수한 능력을 갖추게 되고, 이러한

능력 덕분에 대학 교육의 이점을 더 많이 누린다는 것이다. 이 경우에는 상위 그룹

일수록 
  

  
  

 의 값이 클 것이다.


 와 

 의추정결과는 <Table 7>에 제시되어있다. <Figure 2>는 <Table 7>

의결과를 퍼센트(%) 임금격차로변환하여시각적으로 보여준다. <Table 8>은연

령에 따른 임금 격차의 차이(
  

  
  

 )가 존재하는지를 확인한다.

그리고 <Table A.3>는 이 차이가 아버지의 학력에 따라 통계적으로 유의미하게 다

른지(
  

 
  

 ) 확인하는 결과를 제시한다. 전반적으로 추정 결과

는 대학 교육 이전에 형성된 능력이 임금 격차에 영향을 미치며(A1+A2≠0), 대학

교육 역시 임금 격차에 영향을 미친다(A3+B≠0)는 가설에 부합한다. 또 (A1+A2)

와 (A3+B)가 상호작용을 일으킨다는 가설과도 부합한다. <Figure 2>와 <Table

A.3>에 의하면 아버지가 고학력일 때의 임금 격차는 저학력일 때의 임금 격차보다

연령에 따라 더 빨리 증가하는 경향이 있다.28) 즉, 대학 교육 이전에 형성된 개인

의 능력은 생애임금 격차와 밀접한 관련이 있다는 것이다.29)

28) <Table A.3>의 결과에 따르면 통상적인 수준에서 ‘통계적으로’ 유의한 차이는 많이 발견되지

않는다. 그러나 <Table 8>의 (A)와 (B)의 계수 추정치를 비교해보면 1.5∼2배 차이가 발생

하는 경우가 많다는 것을 알 수 있다. 동시에 표준오차는 0.05∼0.2로 상당히 큰 것을 알 수

있다. 이는 추정의정밀함이 부족하다는뜻인데, 표본 수가 확보되거나아버지의 학력뿐아니

라 다른 변수들을 활용하여 가정 배경의 영향이나 대학 입학 전의 개인의 능력을 정확히 측정

하면 해결될 가능성이 높다고 생각된다.

29) 익명의 심사자가 지적한 바에 따라 최근에는전반적인학력 수준이높아졌기때문에 아버지의

코호트에 따라 학력 수준의 의미가 다를 수 있다. 예컨대 과거 고학력은 현재의 고학력보다
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<Table 7> Lifetime wage gap by university ranking and by father’s educational

attainment (log difference)

(A) Father has completed tertiary education (
 )

 

(25-29)

 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)




  

(G2-G1)

-0.027 -0.090 0.031 0.052 0.190 0.017 -0.252

(0.108) (0.104) (0.126) (0.240) (0.212) (0.419) (0.366)

  

(G3-G1)

0.156 0.161 0.330*** 0.601*** 0.459*** 0.417 0.566**

(0.107) (0.100) (0.108) (0.148) (0.175) (0.411) (0.250)

  

(G4-G1)

0.011 0.245** 0.216* 0.616*** 0.280 0.629 0.470**

(0.116) (0.096) (0.120) (0.207) (0.207) (0.429) (0.195)

  

(G5-G1)

0.254** 0.281*** 0.427*** 0.629*** 0.656*** 0.612 0.788***

(0.118) (0.102) (0.107) (0.169) (0.207) (0.446) (0.183)

(B) Father has not completed tertiary education (
 )




  
(25-29)

 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)

  

(G2-G1)

-0.028 0.069* 0.107** 0.143** 0.098 -0.111 -0.219

(0.052) (0.040) (0.048) (0.067) (0.082) (0.132) (0.151)

  

(G3-G1)

0.050 0.149*** 0.149*** 0.172*** 0.157* 0.033 -0.073

(0.051) (0.041) (0.045) (0.059) (0.088) (0.134) (0.158)

  

(G4-G1)

0.113** 0.239*** 0.255*** 0.311*** 0.206** -0.014 -0.085

(0.054) (0.046) (0.056) (0.066) (0.098) (0.150) (0.172)

  

(G5-G1)

0.187*** 0.277*** 0.366*** 0.379*** 0.201** 0.049 -0.133

(0.066) (0.050) (0.056) (0.081) (0.097) (0.153) (0.189)

Note: Results of estimating equation (1) when  ’s are replaced by 10 dummies for the

combination of university ranking and father’s educational attainment. In each of Panel

(A) and (B), group 1 offers the baseline. Standard errors are clustered at the individual

level. The number of observations is 8,211. Asterisks indicate statistical significance at

0.10 (*), 0.05 (**), or 0.001 (***).

자녀 교육에 더욱 긍정적인 영향을 미쳤을 수 있다. 대졸자도 그동안 대학 교육이 빠르게 확

대되어 왔기 때문에 코호트에 따라 그룹별 능력이 다를 수 있다. 즉, 과거 하위 그룹 대졸자

는 현재 하위 그룹 대졸자보다 능력이 높을 가능성이 있다. 다시 말해 현재에는 과거보다 고

학력과 저학력 간의 차이가 크고, 상위 그룹과 하위 그룹 간의 차이도 클 수 있다. 그렇다면

이러한 차이와 생애 임금 격차와의 연관성은 더욱 클 것이다. 본고에서 추정한 결과는 과거와

현재의 평균 수준에 해당하는 것이다. 과거 표본만으로 추정한 결과에 비해서는 과대 추정된

것이지만 최근 표본만으로 추정한 결과에 비해서는 과소 추정된 것일 것이다. <부록 3>에서

는 대졸자의 코호트를 1970년 이전과 그 이후로 구분하여 분석을 시도하였다. 출생 연도가

1970년 이전인 표본은 전체 표본의 약 절반인데, 이들만으로 분석했을 때 그 결과는 전체 표

본의 분석 결과와유사하게 나타났다. 1970년 이후 표본은최대나이가 47세이기 때문에정확

한 추정이 어려웠다.
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<Table 8> Difference with the first age group

(A) Father has completed tertiary education (
 

 )

 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)

 

(55~59세)


 




  

(G2-G1)

-0.027 -0.064 0.058 0.078 0.217 0.044 -0.225

(0.108) (0.102) (0.120) (0.264) (0.246) (0.433) (0.381)

  

(G3-G1)

0.156 0.006 0.174 0.445** 0.303 0.261 0.410

(0.107) (0.105) (0.111) (0.186) (0.214) (0.425) (0.271)

  

(G4-G1)

0.011 0.234** 0.206* 0.605*** 0.269 0.618 0.459**

(0.116) (0.103) (0.114) (0.229) (0.239) (0.444) (0.223)

  

(G5-G1)

0.254** 0.027 0.172 0.375* 0.402* 0.358 0.533**

(0.118) (0.108) (0.119) (0.194) (0.231) (0.462) (0.215)

(B) Father has not completed tertiary education (
 

 )


 




 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)

 

(55~59세)

  

(G2-G1)

-0.028 0.097* 0.134** 0.171** 0.125 -0.084 -0.192

(0.052) (0.053) (0.064) (0.079) (0.095) (0.141) (0.160)

  

(G3-G1)

0.050 0.099* 0.099 0.121 0.107 -0.017 -0.123

(0.051) (0.057) (0.064) (0.074) (0.100) (0.143) (0.166)

  

(G4-G1)

0.113** 0.126** 0.141** 0.197** 0.093 -0.127 -0.199

(0.054) (0.056) (0.069) (0.080) (0.109) (0.160) (0.181)

  

(G5-G1)

0.187*** 0.090 0.179** 0.192* 0.013 -0.139 -0.320

(0.066) (0.070) (0.083) (0.102) (0.115) (0.167) (0.201)

Note: Derived from the results in <Table 7>. Asterisks indicate statistical significance at 0.10

(*), 0.05 (**), or 0.001 (***).

특이한 점은 <Figure 2>에서 아버지가 고학력인 경우 그룹3, 4, 5에서 55∼59세

의 임금 격차가 그이전 연령대에 비해 증가한다는 점이다. <Figure 1>에서는 해당

시기에 전체 표본의 임금 격차가 감소하였던 것과 결합해 생각해보면, 이는 고학력

에서 임금 격차가 증가했지만 저학력에서 더 많이 감소했기 때문에 나타난 현상이

라고 할 수 있다. 다시 말해, 이 시기에 비임금근로자로 전환하지 않고 임금근로자

로 남아 있는 경우 임금 격차가 줄어드는 현상은 아버지의 학력이 저학력인 근로자

들에게서주로 발생한다는 것이다. 반면, 아버지의 학력이고학력인 경우에는 높은

직급까지 승진하거나 처음 입사한 대기업에서 오래 근속하기 때문에 임금 격차가

오히려 확대되는 모습을 보이는 것으로 추측된다.

본 소절의 내용을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 아버지의 학력이 높으면 임금 격

차가 더 빨리 증가하는 경향이 있다. 이는 대학 입학 전에 형성된 인적자본
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(A1+A2)의 영향이 존재하는 것을의미한다. 둘째, 아버지의학력이같더라도대학

서열 간 임금 격차는 존재한다. 이는 대학 교육(A3+B)이 임금격차에 영향을 미친

다는 것을 의미한다. 셋째, 대학 졸업자들 간의 임금 격차는 대학 교육 이전의 능

력 (A1+A2)과 대학교육 (A3+B)의 상호작용을 통해 발생하는 것으로 파악된다.

<Figure 2> Lifetime wage gap by father’s educational achievement (%)

(A) High-education group (B) Low-education group

Note: Computed from <Table 7> by using the formula exp ×. Refer to the table

for standard errors and statistical significance.

4. 강건성 검증

이하에서는 여섯 가지 강건성 검증을 시행한다. 첫 두 가지 검증은 현재 사용하

고 있는 대학 서열의 적합성에 관련된 것이다. 앞에서 활용한 대학 서열은 1998,

1999, 2000년 대학 학과별 수능 점수를 활용해 측정한 것으로 최근 코호트에는 적

용하기 어려울 수 있다. 따라서 본고에서는 다른 두 가지 방법으로 대학 서열을 측

정하여 결과의 강건성을 검증하였다. 첫 번째는 최상위 서열 대학과 나머지 대학의

두 가지 그룹으로 나누어 분석하는 것이다. 김성훈(2014)은 상위 대학들은 단기간

에 형성되는 것이 아니기 때문에, 이 대학들의 서열은 시간에 따라 유사하다고 보
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고한다. 이에 따라 9분위와 10분위 대학교를 상위권 대학으로 분류하고 나머지 분

위의 대학들을 비상위권대학으로 분류하였다. 이때 1분위의 대학교에는 새로 생긴

대학들이 많을 수 있어 이들을 제외하고 2분위에서 8분위까지의 대학을 비상위권

대학으로 분류하였다. 두 번째로는 신입생 중 특수목적고등학교 출신 비중을 활용

해 대학 서열을 측정하였다. 교육부의 ‘대학알리미’에서 제공받은 2010∼2021년 대

학 신입생 중 과학고등학교, 외국어고등학교, 국제고등학교, 영재고등학교 출신자

비중을 대학별로 12년에 대해 평균하였다.30) 이때 통폐합되어 분리하기 어려운 학

교 또는 출신 비중에 대한 정보가 없는 대학은 제외하여 총 198개 대학을 10분위로

나누고 원래의 대학 서열 분류 방법과 같이 5개의 그룹으로 분류하였다.31) 이렇게

5개의 그룹으로 대학을 나눈 후 KLIPS의 개인 임금자료에 결합하여 총 7,627개의

표본을 분석에활용하였다. 새로 설정한그룹별표본의 분포는그룹1 24.3%, 그룹

2 24.8%, 그룹3 18.6%, 그룹4 16.2%, 그룹5 16.2%이다. 앞서 측정한 대학 서

열과 새로 측정한 대학 서열 간의 관계는 <Table A.4>에 제시되어 있다. 전반적으

로 서열이 크게 바뀌지는 않았다.

세 번째 검증은 민간 부문과는 다른 노동시장 특성을 가진 교사, 공공기관 종사

자, 공무원들을 통제한 것이다.32) 이들은 대개 정년이 보장되며 성과급보다는 연

공서열식 호봉체계에 따라 연령에 따른 임금이 결정된다. 이를 고려하기 위해 우선

교육대학 졸업자를 표본에서 제외하였다. 공공기관 종사자나 공무원은 전체 표본의

29% 정도 차지하여 표본 손실 우려로 식 (1)에 공공기관 및 공무원 근무 여부와

7개 연령그룹의 교호항 더미와 공공기관 및 공무원 근무 여부의 더미를 넣어 이들

30) 자율형고등학교는 고려하지 않았다. 자율형고등학교에는 자율형사립고등학교(자사고)와 자

율형공립고등학교(자공고)가 있다. 자공고의 경우 자사고와는 달리 성적이 더 나쁘거나 더

많은 폭력이 발생한다는 연구가 존재한다(Hahn et al., 2019). 이 두 유형의 학교를 구분할

수 없어 자율형고등학교 출신은 제외하였다. 출신고등학교 비중에 대한 정보가 없는 학교는

건동대학교, 침례신학대학교, 선교청대학교, 명신대학교, 경북외국어대학교, 경희대학교 수

원캠퍼스, 아세아연합신학대학교로 이들은 분석에서 제외하였다.

31) 밀양대학교는부산대학교 밀양캠퍼스로, 삼척대학교는 강원대학교 삼척캠퍼스로, 여수대학교

는 전남대학교 여수캠퍼스로 통폐합되었다. 따라서 이전 분석에서 활용했던 밀양대, 부산대,

삼척대, 강원대, 여수대, 전남대는 강건성 검증에서 제외하였다.

32) 기업형태를 묻는 설문에 정부 투자기관, 정부 출연기관, 공사 합동기업, 정부 기관이라고 응

답한 사람들을 공공기관에서 일하거나 공무원인 사람으로 분류하였다. 전공이 사범계열인 사

람들도 추가로 제외하고 동일한 분석을 진행하였으나 결과는 유사한 것으로 확인되었다. 지

면을 아끼기 위해 제시하지 않았다.
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의 영향을 통제하였다. 네 번째검증에서는남성만을 대상으로 분석하였다. 여성의

경우 출산 및 육아 휴직으로 경력 단절이 발생할 가능성이 남성에 비해 더 높다.

따라서 노동시장에 안정적으로 남아 있을 가능성이 더 높은 남성만을 고려하였다.

마지막 두 가지 검증은 임금에 영향을 미칠 수 있는 변수를 추가로 통제한 것이다.

다섯 번째 검증은 혼인상태, 산업, 종사상지위, 기업 내 노조 존재 여부를 통제하

였다.33) 마지막 검증에는각개인이졸업한 고등학교의학군더미만을식 (1)에추

가하였다.34) 평균 가구소득, 진학 평준화 여부 등에 따라 학업에 대한 열정 등이

지역 간에 다를 수 있으므로, 지역 더미를 추가함으로써 이들의 영향을 통제하고자

하였다.

<Table 9>는강건성 검증 결과를제시하는데, 이에의하면 대부분은 기존 결과와

유사하였다. 또 <Table A.5>는 임금 격차가 연령에 따라 달라지는 것을 보여주는

데, 기존 결과와 마찬가지로 대부분 45∼49세까지는 임금 격차가 증가한다는 것을

확인할 수 있다. 예상과 다른 결과는 고등학교 학군 더미를 추가한 결과이다. 기존

결과에 비해 추정치가 다소 증가하였다. <Table 2>가 제시하는 임금 격차는 대학

교육의 효과(A3+B)뿐 아니라 대학 이전에 형성된 개인의 능력(A1+A2)을 포함한

것이다. 따라서 학군 더미가 (A1+A2)를 적절히 통제하였다면 추정치는 감소해야

할 것이다. 추정치가 감소하지 않은 것은 본고의 표본이 주로 학군과 개인 능력 간

의 관계가 크지 않은 1960∼1970년대에 중등교육을 마친 사람들로 이루어져 있기

때문일 수 있다.35) 다른 한편으로 만일 노동시장이 비효율적이라면, 출신 지역이

임금에 미치는 부정적인 영향을 통제하여 대학 서열과 임금 격차의 관계를 더욱 잘

포착했을 수 있다.

33) 혼인상태는 ① 미혼, ② 배우자 있음, ③ 결혼한 적은 있으나 별거, 이혼, 사별의 이유로 배

우자가 없는 상태로 나누어진다. 산업은 2000년 기준 대분류를 활용하였으며, 종사상지위는

상용직, 임시직, 일용직으로 나뉜다. 노조 가입 여부를 활용하고자 했으나 이를 응답한 사람

은 매우 적었다. 기업 내 노조가 존재한다는 것은 노조 가입 가능성이 그렇지 않은 기업에 비

해 높은 것으로 해석할 수 있다. 한편 기업 내 노조가 존재한다는 것은 기업의 지대추구가가

능하다는 것으로 볼 수 있으며 기업의 크기과 양의 상관관계가 있을 것이다.

34) KLIPS에는 졸업한 고등학교명과 고등학교 위치에 관한 질문이 존재한다. KLIPS에서 진행하

는 정기조사 이외에 부가 조사를 통해 수집된 고등학교 정보를 최대한 활용하였다. 고등학교

위치정보가없는경우에는고등학교명정보를바탕으로시군구수준의위치를찾아기재하였다.

35) 학군에 성적이나 가구소득 수준이 반영되기 시작한 시기는 1980년대 강남 개발이 완료되고

교육 인프라에 투자하던 시기라 할 수 있다. 이 당시에 교육열이 높은 학군으로 강남 8학군이

형성되기 시작하였다.



대학서열과 생애임금격차 187

<Table 9> Results of robustness tests

 
(25-29)

 
(30-34)

 
(35-39)

 
(40-44)

 
(45-49)

 
(50-54)

 
(55-59)

(A) Employing a new definition of university ranking (, No. of obs.: 7,627)

  
(G2-G1)

0.029 0.122*** 0.097** 0.134** 0.191** 0.093 0.031
(0.049) (0.040) (0.044) (0.065) (0.078) (0.111) (0.131)

  
(G3-G1)

0.117** 0.059 0.104** 0.263*** 0.230** 0.096 -0.130
(0.055) (0.043) (0.048) (0.067) (0.090) (0.137) (0.155)

  
(G4-G1)

0.116** 0.250*** 0.167*** 0.335*** 0.247*** 0.137 -0.240*
(0.050) (0.042) (0.050) (0.070) (0.092) (0.130) (0.138)

  
(G5-G1)

0.265*** 0.291*** 0.340*** 0.366*** 0.270*** 0.146 -0.000
(0.054) (0.046) (0.049) (0.079) (0.091) (0.131) (0.156)

(B) Wage gap between elite and non-elite universities (, No. of obs: 8,164)

Elite
-Non-elite

0.116*** 0.190*** 0.184*** 0.225*** 0.119* 0.085 0.029
(0.035) (0.028) (0.031) (0.046) (0.061) (0.078) (0.097)

(C) Controlling for the graduates from teachers’ colleges, public sector workers, and civil
servants (, No. of obs.: 8,135)

  
(G2-G1)

-0.031 0.040 0.085* 0.105 0.095 -0.145 -0.206
(0.046) (0.038) (0.044) (0.067) (0.074) (0.114) (0.141)

  
(G3-G1)

0.073 0.148*** 0.182*** 0.243*** 0.205*** 0.027 0.003
(0.046) (0.037) (0.041) (0.054) (0.078) (0.117) (0.140)

  
(G4-G1)

0.103* 0.247*** 0.221*** 0.329*** 0.186** 0.034 -0.134
(0.053) (0.040) (0.050) (0.067) (0.089) (0.137) (0.144)

  
(G5-G1)

0.232*** 0.301*** 0.382*** 0.379*** 0.290*** 0.099 0.003
(0.055) (0.045) (0.048) (0.075) (0.091) (0.136) (0.152)

(D) Male-only sample (, No. of obs.: 6,139)

  
(G2-G1)

0.053 0.065 0.094** 0.169*** 0.162** -0.188 -0.249*
(0.060) (0.042) (0.040) (0.057) (0.076) (0.121) (0.146)

  
(G3-G1)

0.062 0.159*** 0.172*** 0.259*** 0.268*** 0.059 0.003
(0.047) (0.042) (0.042) (0.057) (0.080) (0.123) (0.146)

  
(G4-G1)

0.168** 0.255*** 0.227*** 0.330*** 0.187* 0.002 -0.168
(0.067) (0.044) (0.052) (0.073) (0.096) (0.145) (0.150)

  
(G5-G1)

0.178** 0.316*** 0.376*** 0.440*** 0.358*** 0.145 -0.015
(0.086) (0.050) (0.049) (0.077) (0.097) (0.134) (0.167)

(E) Controlling for individual traits: Marital status, industry, worker status, existence of
unions (, No. of obs: 8,072)

  
(G2-G1)

-0.030 0.030 0.063 0.090 0.049 -0.049 -0.170
(0.051) (0.036) (0.039) (0.057) (0.066) (0.115) (0.127)

  
(G3-G1)

0.032 0.092*** 0.140*** 0.195*** 0.137** 0.006 -0.004
(0.047) (0.035) (0.035) (0.048) (0.066) (0.107) (0.123)

  
(G4-G1)

0.007 0.136*** 0.176*** 0.254*** 0.116 -0.016 -0.128
(0.046) (0.040) (0.044) (0.061) (0.071) (0.120) (0.123)

  
(G5-G1)

0.127** 0.178*** 0.273*** 0.310*** 0.195** 0.086 0.033
(0.058) (0.043) (0.041) (0.061) (0.078) (0.120) (0.124)

(F) Controlling for individual traits: High-school districts (, No. of obs.: 8,015)

  
(G2-G1)

-0.024 0.052 0.099** 0.151** 0.147* -0.088 -0.215
(0.057) (0.044) (0.047) (0.062) (0.078) (0.112) (0.152)

  
(G3-G1)

0.103* 0.199*** 0.189*** 0.236*** 0.203** 0.028 -0.015
(0.056) (0.042) (0.043) (0.056) (0.083) (0.114) (0.152)

  
(G4-G1)

0.098* 0.290*** 0.247*** 0.366*** 0.243** 0.061 -0.027
(0.057) (0.045) (0.052) (0.066) (0.095) (0.135) (0.160)

  
(G5-G1)

0.232*** 0.345*** 0.389*** 0.445*** 0.340*** 0.137 0.116
(0.066) (0.052) (0.053) (0.075) (0.099) (0.137) (0.170)

Note: Standard errors are clustered at the individual level. Asterisks indicate statistical

significance at 0.10 (*), 0.05 (**), or 0.001 (***).
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Ⅶ. 결 론

본고는 대학서열이 대학 졸업자 간의 생애 임금격차와 어떤 관계가 있는지 살펴

보았다. 그 결과 노동시장 진입단계뿐 아니라 퇴직단계에 이르기까지 대학 서열에

따른 임금 격차가 존재한다는 사실을 확인하였다. 대부분의 연령대에서 높은 서열

의 대학 졸업자들은 낮은 서열의 대학 졸업자들보다 임금이 높았다. 이러한 임금

격차는 나이가 많아짐에 따라 점차 증가하지만 어느 시점에서는 줄어들기 시작한

다. 구체적으로 노동시장 진입 시에 그룹5 대학 졸업자들은 그룹1 대학 졸업자에

비해 24.6% 더 많은 임금을 받는다. 이후 이 격차는 증가하여 40∼44세에 최대치

인 50.5%를 보인다. 그러나 45∼49세부터는 임금 격차가 줄어든다.

이러한 임금 격차의 변화는 일자리의 특성과 밀접한 관련이 있다. 상위 그룹 졸

업자들은 대기업에 많이 취직하는데, 대기업일수록 장기근속할 가능성이 다소 높

고, 근속연수가 비슷한 경우에도 근속연수에 따른 임금 증가폭도 높기 때문에 상위

그룹 종사자들의 임금이 높은 것으로 보인다. 그러나 45∼49세부터는 대기업에서

퇴직이 본격화되면서 퇴직한 근로자들이 중소기업에 재취업하거나 비임금근로로 전

환되는데, 이에 따라 상위 그룹의 졸업자는 근속연수 및 기업규모에서 오는 이점을

잃으면서 하위 그룹과의 임금 격차가 줄어든다.

논의의 단순화를 위해 기존 이론을 활용해 두 가지 해석을 제시한다. 첫째, 노동

시장이 효율적으로 작동하여 인적자본(A) 차이가 생애 동안의 임금 격차를 발생시

킨다는 관점에서 해석하면, 서열 높은 대학 졸업자들은 대학 입학 이전(A1+A2)부

터 이미 높은 수준의 인적자본을 가지고 있었고 나아가대학 기간(A3)에 교육을 통

해 또는 동료로부터 좋은 영향을 받아 더 높은 수준의 인적자본을 쌓는다. 그리고

졸업하여 대기업에 다니면서 기업 특정적 인적자본(firm-specific human capital)을

높여가지만, 퇴직과 동시에 이러한 인적자본의 가치가 하락하거나적절한일자리가

부족하기 때문에 그들의 임금이 낮아졌을 가능성이 있다.

둘째, 노동시장이 비효율적이고 임금 격차는대학 서열에 따른 학벌 및 네트워크

효과(B)에 기인한다는 관점에서 해석하면, 서열 높은 대학의 졸업자들은 학벌이나

네트워크를 통해 대기업에 입사한다. 노동법상 해고가 어렵기 때문에 이들은 생산

성이 낮더라도 근속연수를 늘릴 수 있다. 기업의 호봉제를 고려하면 높은 근속연수

는 높은 임금과 연관을 갖게 된다. 그러나 45세 이후 이들은 대기업을 퇴직하여 중
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소기업으로 이직하거나 비임금근로로 전환한다. 이러한 현상은 45세 이후 임금 격

차가 줄어드는 현상과 관련이 있을 것이다.

나아가 본 연구는 임금 격차가 (A1+A2)와 (A3+B)의 상호작용을 통해 발생한다

는 것을 확인하였다. 아버지의 학력이 높은 경우, 즉 대학 입학 전까지 형성된 능

력은 노동시장 진입 당시뿐 아니라 생애 전반의 임금과 긍정적인 연관이 있다는 것

이다. 이는 대학에다니는동안이나졸업후일하는 동안새로운 것을 더빨리 배워

숙련도를 높이고 인적자본을 더 빨리 쌓기 때문에 발생하는 것일 수도 있고, 네트

워크를 더 넓고 튼튼하게 구축하기 때문에 발생하는 것일 수도 있다.

본고는 이처럼 일정 연령까지 증가하는 대학 서열에 따른 임금 격차는 상당하고

이는 일자리의 특징과 관련이 있다는 것을 발견하였다. 나아가 대학 입학 이전의

능력과 그 이후 개발된 능력이 상호작용을 일으키면서 대학서열이 임금 격차와 연

관성을 가질 가능성을 제시하였다. 그러나 본 연구를 통해 그 격차를 설명하는 경

로들을 명확하게 밝히지는 못하였다. 예컨대, 개인의 능력과 대학 학벌이 격차에

미치는 정도를 명확하게 구분하지는 못하였다. 나아가 한국의 노동시장 효율성 정

도와 임금 격차, 퇴직 이후의 임금 격차 감소 현상, 전공 서열에 따른 임금 격차

등과 같은 후속 연구가 필요할 것으로 보인다.
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부 록 1. 대학서열과 생애임금격차: 모수적 방법

모수적 방법으로 생애임금을 추정한결과는 본문의 비모수적 결과와크게 다르지

않다. 모수적 방법에서는 식 (A.1)과 같이 연령()을 연속변수로 사용하였다.

    
  



 
  



  ×  
  



  × 
 

  ×    × 
     



 
  



      (A.1)

이 식에서 그룹1과 그룹 간의 임금 격차가 연령에 대해 역U자 형태로 반응한다

면      의 부호가 나타날 것이다. <Table A.1.1>은   의

추정 결과를 보여준다. 계수들의 부호는 예상했던 바와 같다. <Figure A.1.1>은

이를 바탕으로 임금 격차와 연령 간의 관계를 그린 것이다. 여기에서 보듯이 대학

서열이 낮을수록 임금 격차는 작으며, 임금 격차는 25세에서 약 40세에 이를 때까

지 증가하다가 이후 감소한다.

<Table A.1.1> Parametric estimation <Figure A.1.1> Wage gap by

university ranking

(1) (2) (3)

  

  

(G2-G1)

-1.444*** 7.867*** -9.935***

(0.550) (2.884) (3.631)

  

(G3-G1)

-1.259** 7.354*** -9.129***

(0.488) (2.533) (3.168)

  

(G4-G1)

-1.790*** 10.502*** -13.268***

(0.560) (2.963) (3.767)

  

(G5-G1)

-1.589*** 10.183*** -13.140***

(0.561) (2.877) (3.550)

Note: Results of estimating equation (A.1).

Asterisks indicate statistical significance at

0.10 (*), 0.05 (**), or 0.001 (***).

Note: Computed from <Table A.1.1> by

using the formula ×

 × 
 
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부 록 2. 대학 이전에 형성된 인적자본 능력 통제

이하에서는 대학이전에형성된인적자본(A1+A2)과대학 교육을 통해 형성된개

인의 인적자본 수준과 대학 서열로 형성된 학벌(A3+B)이임금 격차에 미치는 영향

을 구분하기위해수능점수를통제하여 이를추정한다. Dale and Krueger(2011)에

서도 개인의 능력을 통제하기 위해 SAT 점수를 통제하여 분석한 바 있다. 본 절에

서는 KLIIPS에서 수집한 학력고사 및 수능점수를 활용한다.

KLIPS에서는 5차 년도에만 수능점수를수집하고 있다. 학력고사, 200점 만점 수

능, 400점 만점 수능 세 가지 종류의 수능점수를 12개의 범주형 변수로 조사하였

다. 세 가지 수능 모두 동일하게 12개 분위로 나눈 것으로 수능 종류와 상관없이

활용할 수있었다. 추정 방식은식 (1)과 동일하며 식 (1)에 12개의 더미변수로 변

환된 수능점수를 추가하였다. 결과는 <Table A.2.1.>에 제시되어있다. 이에 따르

면개인의능력을통제해도여전히대학서열간임금 격차가존재하며 연령에따라

서 증가하는 모습도 확인된다. 그러나 50대 연령에 대해서는 학력고사 및수능점수

에대한정보가 존재하지않는경우가 많아계수를 추정할수없었다. 또표본 수가

8,401개에서 1,107개로 줄어들어 약 13%의 표본만으로 추정한 것은 한계이다.
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<Table A.2.1> Wage gap by university ranking with the SAT scores controlled for

(A) Wage gap by university ranking (, )

 

(25-29)

 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)



  

(G2-G1)

-0.090 -0.010 -0.032 -0.004 0.145

(0.072) (0.084) (0.096) (0.118) (0.163)

  

(G3-G1)

-0.047 0.066 0.054 0.081 0.638***

(0.074) (0.092) (0.112) (0.129) (0.133)

  

(G4-G1)

0.001 0.194** 0.089 0.136 0.795***

(0.089) (0.096) (0.120) (0.128) (0.113)

  

(G5-G1)

0.118 0.240** 0.211* 0.475*** 0.990***

(0.110) (0.093) (0.107) (0.163) (0.083)

(B) Difference with the first age group ()

 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)




  

(G2-G1)

0.080 0.058 0.086 0.235

(0.060) (0.084) (0.106) (0.152)

  

(G3-G1)

0.114 0.101 0.129 0.685***

(0.079) (0.111) (0.126) (0.133)

  

(G4-G1)

0.193*** 0.088 0.135 0.794***

(0.067) (0.091) (0.111) (0.128)

  

(G5-G1)

0.122 0.093 0.357* 0.872***

(0.076) (0.137) (0.199) (0.114)

Note: Results of estimating equation (1) with an additional control for the SAT score. Age

groups 6 and 7 do not have information on the SAT score. Standard errors are clustered

at the individual level. The number of observations is 1,107. Asterisks indicate statistical

significance at 0.10 (*), 0.05 (**), or 0.001 (***).
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부록 3. 계수 추정치의 민감도확인: 1970년 이전과 출생자와이후출생자의구분

본 연구에서 표본은 1939년 출생자부터 1989년 출생자에 이르기까지 매우 다양

하다. 이들 가운데 1950년 이전 출생자는 4.0%, 1950년대 출생자는 9.6%, 1960

년대 출생자는 34.6%, 1970년 출생자는 38.9%, 1980년 이후 출생자는 12.9%이

다. 따라서 1960년대 및 1970년대 출생자는 96.3%로 대부분을 이룬다. 그러나 코

호트가 널리 분포되어 있어 계수 추정치에 대한 신뢰도가 낮아질 수 있다. 특히,

같은 서열 그룹이더라도 과거와 현재의 상대적 능력이 다를 수 있고, 같은 학력의

아버지라도 과거와 현재의 상대적 능력이 다를 수 있다. 계수 추정치의 민감도를

살펴보기 위해 1970년을 기준으로 그 이전 출생자와 그 이후 출생자로 표본을 나누

고 각각에 대해 식 (1)을 추정해보았다. 그 결과는 <Figure A.3.1>에 제시되어 있

다.

<Figure A.3.1> Lifetime wage gap (%) when the sample is grouped by birth year

(A) The group born before 1970 (B) The group born in 1970 or after

Note: Results of estimating equation (1) when the sample is grouped by birth year and the wage

gap in percentage is computed as in <Figure 1>.

<Figure A.3.1>의 (A)에 따르면 1970년 이전 출생자 표본의 결과는 전체 표본

을 사용한 <Figure 1>의 결과와 매우 유사하다. 반면 <Figure A.3.1>의 (B)에 의
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하면 1970년 이후 출생자 표본을 사용할 경우 표본의 마지막 연도인 2017년 현재

표본의 최대 나이가 47세이기 때문에 추정치가 상당히 불안정한모습을 보인다. 따

라서 표본의 절반 정도에 해당하는 1970년 이전 출생자만 사용해도 결과는 거의 달

라지지 않지만, 그 이후 출생자에 대해서는 보다 많은 자료가 축적되었을 때 추가

적인 분석을 시도할 필요가 있을 것이다.
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<Figure A.1> Cohort Fixed Effect

Note: Results of estimating  in equation (1). Standard errors are clustered at the individual

level. The shaded area indicates the 95% confidence interval.
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<Table A.1> Name of University by Ranking

Group Decile Name of University

1

(49)

1

(10)

가야대학교, 광주대학교, 대불대학교, 동신대학교, 서남대학교, 우석대학교,

위덕대학교, 중부대학교, 초당대학교, 호원대학교

2

(11)

건양대학교, 경산대학교, 경주대학교, 관동대학교, 밀양대학교, 삼척대학교,

선문대학교, 영산대학교, 전주대학교, 한서대학교, 호남대학교

3

(13)

경남대학교, 경일대학교, 고신대학교, 대전대학교, 목원대학교, 상지대학교,

서원대학교, 세명대학교, 용인대학교, 원광대학교, 진주산업대학교, 천안대학교,

평택대학교

4

(15)

강릉대학교, 군산대학교, 남서울대학교, 대구대학교, 동국대학교 경주캠퍼스,

목포대학교, 배제대학교, 부산외국어대학교, 순천대학교, 순천향대학교,

여수대학교, 충주대학교, 한라대학교, 협성대학교, 호서대학교

2

(29)

5

(15)

건국대학교 충주캠퍼스, 경성대학교, 단국대학교 천안캠퍼스, 대구가톨릭대학교,

대진대학교, 동서대학교, 동의대학교, 상명대학교 천안캠퍼스, 신라대학교,

안동대학교, 청주대학교, 한남대학교, 한림대학교, 한신대학교

6

(14)

강남대학교, 경상대학교, 계명대학교, 공주대학교, 금오공과대학교,

동명정보대학교, 삼육대학교, 수원대학교, 안양대학교, 울산대학교, 인제대학교,

조선대학교, 한밭대학교, 홍익대학교 조치원캠퍼스

3

(33)

7

(17)

강원대학교, 경기대학교 수원캠퍼스, 경원대학교, 고려대학교 세종캠퍼스,

동아대학교, 명지대학교 용인캠퍼스, 서울산업대학교, 연세대학교 원주캠퍼스,

영남대학교, 전북대학교, 중앙대학교 안성캠퍼스, 창원대학교, 총신대학교,

충북대학교, 한국외국어대학교 용인캠퍼스, 한성대학교

8

(16)

가톨릭대학교, 경희대학교 수원캠퍼스, 광운대학교, 국민대학교, 단국대학교,

덕성여자대학교, 명지대학교, 부경대학교, 상명대학교, 서울여자대학교,

성신여자대학교, 인천대학교, 전남대학교, 청주교육대학교, 충남대학교,

한국해양대학교

4

(16)

9

(16)

건국대학교, 경북대학교, 경희대학교, 공주교육대학교, 동국대학교, 부산대학교,

세종대학교, 숙명여자대학교, 숭실대학교, 인천교육대학교, 인하대학교,

전주교육대학교, 진주교육대학교, 춘천교육대학교, 한국항공대학교, 홍익대학교

5

(16)

10

(16)

고려대학교, 광주교육대학교, 부산교육대학교, 서강대학교, 서울교육대학교,

서울대학교, 서울시립대학교, 성균관대학교, 아주대학교, 연세대학교,

이화여자대학교, 중앙대학교, 포항공과대학교, 한국교원대학교,

한국외국어대학교, 한양대학교

Note: In parentheses are the numbers of universities. The universities contained in the

Jin-hak-sa dataset are grouped into deciles and then into 5 groups as explained in the

text. The results are matched with the universities contained the KLIPS dataset. This

table shows the final outcome of this process.



대학서열과 생애임금격차 201

<Table A.2> Main Results

Variables Log annual real wage Variables Log annual real wage
G2*age(25-29) -0.027 G5*age(40-44) 0.409***

(0.047) (0.072)
G2*age(30-34) 0.039 G5*age(45-49) 0.287***

(0.038) (0.089)
G2*age(35-39) 0.090** G5*age(50-54) 0.095

(0.044) (0.133)
G2*age(40-44) 0.120* G5*age(55-59) 0.011

(0.066) (0.158)
G2*age(45-49) 0.120 Male*age(30-34) 0.130***

(0.076) (0.035)
G2*age(50-54) -0.139 Male*age(35-39) 0.246***

(0.121) (0.044)
G2*age(55-59) -0.243* Male*age(40-44) 0.387***

(0.146) (0.066)
G3*age(25-29) 0.076 Male*age(45-49) 0.466***

(0.046) (0.086)
G3*age(30-34) 0.149*** Male*age(50-54) 0.469***

(0.038) (0.126)
G3*age(35-39) 0.183*** Male*age(55-59) 0.432***

(0.041) (0.144)
G3*age(40-44) 0.245*** age(30-34) 0.131***

(0.054) (0.040)
G3*age(45-49) 0.206*** age(35-39) 0.224***

(0.079) (0.051)
G3*age(50-54) 0.011 age(40-44) 0.223***

(0.120) (0.075)
G3*age(55-59) -0.023 age(45-49) 0.286***

(0.149) (0.095)
G4*age(25-29) 0.091* age(50-54) 0.515***

(0.049) (0.147)
G4*age(30-34) 0.237*** age(55-59) 0.651***

(0.040) (0.192)
G4*age(35-39) 0.232*** Male 0.173***

(0.048) (0.034)
G4*age(40-44) 0.334*** Social science major 0.010

(0.066) (0.035)
G4*age(45-49) 0.202** Natural science major -0.003

(0.089) (0.038)
G4*age(50-54) 0.036 Engineering major 0.028

(0.135) (0.030)
G4*age(55-59) -0.061 Teaching major 0.203***

(0.154) (0.050)
G5*age(25-29) 0.220*** Cohort FE Y

(0.056) No. of Obs. 8,401
G5*age(30-34) 0.290***

(0.044)
G5*age(35-39) 0.378***

(0.047)

Note: Details of <Table 2>. Standard errors are clustered at the individual level. Asterisks

indicate statistical significance at 0.10 (*), 0.05 (**), or 0.001 (***).
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<Table A.3> Difference between groups by father’s education

 

(25-29)

 

(30-34)

 

(35-39)

 

(40-44)

 

(45-49)

 

(50-54)

 

(55-59)


 

 



 

 

  

(G2-G1)

0.001 -0.161 -0.077 -0.093 0.092 0.128 -0.034

(0.120) (0.116) (0.137) (0.277) (0.266) (0.455) (0.408)

  

(G3-G1)

0.106 -0.093 0.075 0.324+ 0.196 0.278 0.533+

(0.118) (0.120) (0.128) (0.200) (0.235) (0.444) (0.328)

  

(G4-G1)

-0.103 0.108 0.064 0.408* 0.176 0.745+ 0.658*

(0.127) (0.118) (0.133) (0.242) (0.263) (0.474) (0.303)

  

(G5-G1)

0.067 -0.063 -0.006 0.183 0.388+ 0.496 0.853*

(0.134) (0.130) (0.145) (0.219) (0.255) (0.491) (0.300)

Note: Computed from <Table 8> by differencing Panels (A) and (B). Asterisks indicate

statistical significance at 0.15 (+) or 0.10 (*).

<Table A.4> Transition matrix of university rankings (%)

New Ranking

G1 G2 G3 G4 G5 Total

Previous

Ranking

G1 71.7 23.0 5.3 0 0 100

G2 53.8 28.2 18.1 0 0 100

G3 0 52.2 37.5 9.6 0.7 100

G4 0 0 18.5 75.4 6.1 100

G5 0 0 0 5.8 94.2 100
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<Table A.5> Results of robust tests: Difference with the first age group

 
(25-29)

 
(30-34)

 
(35-39)

 
(40-44)

 
(45-49)

 
(50-54)

 
(55-59)

(A) Employing a new definition of university ranking ()

  
(G2-G1)

0.093* 0.068 0.105 0.162* 0.064 0.002
(0.050) (0.058) (0.076) (0.091) (0.121) (0.140)

  
(G3-G1)

-0.058 -0.013 0.146* 0.113 -0.021 -0.246
(0.058) (0.066) (0.084) (0.104) (0.147) (0.164)

  
(G4-G1)

0.134*** 0.050 0.219*** 0.130 0.021 -0.356**
(0.049) (0.061) (0.082) (0.104) (0.139) (0.146)

  
(G5-G1)

0.025 0.075 0.100 0.005 -0.120 -0.266
(0.056) (0.067) (0.089) (0.102) (0.142) (0.178)

(B) Wage gap between elite and non-elite universities ()

Elite
-Non-elite

0.074** 0.068 0.109** 0.002 -0.031 -0.087
(0.036) (0.042) (0.054) (0.068) (0.085) (0.103)

(C) Controlling for the graduates from teachers’ colleges, public sector workers, and civil
servants ()

  
(G2-G1)

0.040 0.085* 0.105 0.095 -0.145 -0.206
(0.038) (0.044) (0.067) (0.074) (0.114) (0.141)

  
(G3-G1)

0.148*** 0.182*** 0.243*** 0.205*** 0.027 0.003
(0.037) (0.041) (0.054) (0.078) (0.117) (0.140)

  
(G4-G1)

0.247*** 0.221*** 0.329*** 0.186** 0.034 -0.134
(0.040) (0.050) (0.067) (0.089) (0.137) (0.144)

  
(G5-G1)

0.301*** 0.382*** 0.379*** 0.290*** 0.099 0.003
(0.045) (0.048) (0.075) (0.091) (0.136) (0.152)

(D) Male-only sample ()

  
(G2-G1)

0.012 0.041 0.116 0.109 -0.241* -0.302*
(0.061) (0.067) (0.077) (0.094) (0.134) (0.158)

  
(G3-G1)

0.097 0.110* 0.197*** 0.206** -0.003 -0.059
(0.059) (0.063) (0.072) (0.092) (0.133) (0.153)

  
(G4-G1)

0.087 0.058 0.162* 0.019 -0.166 -0.336**
(0.068) (0.074) (0.091) (0.113) (0.160) (0.164)

  
(G5-G1)

0.138 0.198** 0.263** 0.180 -0.033 -0.192
(0.085) (0.094) (0.102) (0.122) (0.159) (0.188)

(E) Controlling for individual traits: Marital status, industry, worker status, existence of
unions ()

  
(G2-G1)

0.059 0.093 0.120 0.079 -0.019 -0.140
(0.053) (0.060) (0.075) (0.083) (0.126) (0.137)

  
(G3-G1)

0.060 0.108* 0.163** 0.105 -0.026 -0.036
(0.050) (0.056) (0.066) (0.081) (0.117) (0.132)

  
(G4-G1)

0.129*** 0.169*** 0.248*** 0.109 -0.022 -0.135
(0.046) (0.054) (0.072) (0.083) (0.128) (0.132)

  
(G5-G1)

0.051 0.146** 0.183** 0.068 -0.041 -0.093
(0.056) (0.066) (0.080) (0.093) (0.132) (0.137)

(F) Controlling for individual traits: High-school districts ()

  
(G2-G1)

0.077 0.123** 0.175** 0.171* -0.063 -0.191
(0.053) (0.062) (0.077) (0.092) (0.124) (0.161)

  
(G3-G1)

0.095* 0.086 0.133* 0.100 -0.075 -0.118
(0.054) (0.062) (0.074) (0.097) (0.124) (0.160)

  
(G4-G1)

0.191*** 0.149** 0.267*** 0.145 -0.038 -0.126
(0.052) (0.062) (0.079) (0.106) (0.143) (0.168)

  
(G5-G1)

0.113* 0.156** 0.213** 0.108 -0.096 -0.116
(0.062) (0.073) (0.090) (0.111) (0.148) (0.178)

Note: Standard errors are clustered at the individual level. Asterisks indicate statistical

significance at 0.10 (*), 0.05 (**), or 0.001 (***).
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University Ranking and the Lifetime Wage Gap*

Jiyeong Lee**․Youngsun Koh***

Abstract36)

This paper examines the association between university ranking and the
earnings of graduates over their working life. The wage premium for the
highest ranking starts from 24.6% for the 25-29 year age group and rises to
50.5% for the 40-44 year age group. It declines thereafter and disappears for
the 55-59 year age group. This pattern is closely related to the workers’
employment conditions such as tenure, the size of the workplace, and
wage-earner status. We also find the workers’ abilities developed before and
after the entrance to university are correlated with the wage gap.
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