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요  약  본 연구는 웹 기반형(web-based) 플랫폼 노동자의 임금 결정에 관한 연구이다. 이를 위해 2018년 9월 전 세계
적 플랫폼 노동시장 중 하나인 Freelancer.com에서 웹 크롤링(web-crawling)한 총 3,575명의 구직자 정보를 사용하
였으며, 전통적 노동시장에서 유의하였던 학력, 경력과 더불어 플랫폼 노동시장에서 새롭게 사용 가능해진 이전 고용주
에 의한 평가가 플랫폼 노동자의 임금상승에 유의한 영향을 주는지 OLS 및 QR 분석방법을 사용하여 추정하였다. OLS
분석결과 플랫폼 노동자의 임금은 과거 유의하였던 학력, 경력뿐 아니라 이전 고용주에 의한 평가(리뷰 수)에 의해서도
영향을 받는 것으로 나타났다. 다만, QR 분석결과 플랫폼 노동자의 임금수준이 상승함에 따라 교육보다는 경력이 리뷰
수보다는 추천 수가 플랫폼 노동자의 임금상승에 더욱 유의미한 영향을 주는 것으로 나타났다. 

주제어 : 웹 기반형, 플랫폼 노동자, 임금, 결정요인, 리뷰, 추천

Abstract  The purpose of this study was to find the wage determinants of web-based platform workers. 
For this purpose, a total of 3,575 web-based platform workers’ information from Freelancer.com, a 
global platform labor market, in September 2018 were used and whether or not newly available 
indicators such as evaluations by previous employers had a significant effect on the wage increase of 
platform workers using OLS and QR methods. As an OLS estimation results, the number of reviews, as 
well as education and experience, affects the wages of platform workers. However, as a result of the 
QR estimation, experience rather than education, recommendation rather than a review has a more 
significant effect on the wage of web-based platform workers as the wage level rises. 
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1. 서론

전 세계적으로 디지털 기술발달에 따른 일자리 대체문
제가 불거져 나오면서 플랫폼 노동시장(platform labor 
market)에 관한 관심이 급증하고 있다[1-3]. WEF(2020)
에서 발표한 ‘일자리의 미래 2020(The future of Jobs 
2020)’ 보고서에 따르면 AI, 빅데이터 기술발달에 따른 
자동화 및 비대면 서비스 도입 확대는 2025년까지 반복
적 작업을 하던 인력에 대한 수요를 약 6.4% 감소(15.4%
→9%)시키고, 새로운 인력에 대한 수요를 약 5.7% 증가
(7.8%→13.5%)시키는 등 총 8,500만 개의 일자리를 파
괴하고, 9,700만 개의 일자리를 창출할 것으로 예상한다
[2]. 또한, 글로벌 자문 업체인 Mckinsey(2021)의 ‘코로
나-19 이후 미래 일자리(The future of work after 
COVID-19)'에 따르면 코로나 19로 인한 기업의 업무환
경변화(원격근무, 디지털화, 자동화)는 2030년까지 미국 
등 8개 국가에서 총 1억 명 이상 근로자의 직업을 전환
하게 할 것으로 예상하는데[3]. 이러한 전망은 미래 일자
리의 변화가 단순히 일자리의 수를 줄이는 양적 변화가 
아닌 일자리의 유형 및 형태를 변화시키는 질적 변화이
며, 이러한 변화의 속도는 코로나 19로 인한 전통적 기업
의 파괴 및 비대면 업무로의 전환으로 인해 더욱 가속화
되고 있다고 이야기한다.1) 

그렇다면, 이들이 말하는 새로운 일자리란 도대체 어
디서 어떤 형태로 발생하고 있는 것일까? SIA(2018)에 
따르면 2017년 글로벌 디지털 노동 플랫폼 산업 규모는 
약 820억 달러로 전년 대비 65% 이상 성장한 것으로 나
타났다. 한편, 플랫폼 노동시장의 유형을 지역 기반형
(local-based) 및 웹 기반형(web-based) 플랫폼 노동
시장으로 나누었을 때, 오프라인상의 물리적 서비스를 수
반하는 지역 기반형(local-based) 플랫폼 일자리가 전체
의 약 92.8%($ 765억)로 지배적인 것으로 나타났으며, 
전문·창의 분야에 적용 가능한 웹 기반형(web-based) 
일자리의 경우 10% 내외로 소수에 불과하지만, 지속해서 
성장하고 있는 것으로 나타났다[4]. 

그 결과 기존의 선행연구는 주로 전체 플랫폼 노동시
장의 90% 이상을 차지하는 지역 기반형 플랫폼 노동시
장의 성장에 초점이 맞추어져 왔으며, 자연스럽게 플랫폼 

1) 코로나 19의 확산은 비대면으로 처리 가능한 배달, 돌봄과 같
은 온라인 서비스 및 플랫폼 노동에 대한 수요를 증가시키는 
반면, 대면으로 처리해야 하는 각종 오프라인상의 생산·소비 
활동들을 위축시키면서 전통적 노동에 대한 수요를 줄이고 비
전통적 노동에 대한 수요를 증가시키고 있다. 

노동시장의 확산은 ’디지털 임시직 경제(Gig economy)
‘2)와 같은 저소득 불안정 일자리(precarious jobs)의 증
가 및 부정적 사회현상으로 인식되었다[5-7]. 먼저, 
Friedman(2014)은 긱 경제하에서의 노동자들은 ’장기 
고용 관계’를 갖는 일자리를 상실하고, ’단기 고용 관계’
를 갖는 일자리로 전환하게 된다고 했다. 그리고, 이러한 
단기 고용 관계는 노동자들의 유연성과 불안정성을 증가
시키며, 노동자로 하여금 낮은 임금 및 사내복지비용의 
혜택으로부터 배제시킴으로써, 보다 열악한 근로 환경에 
놓이게 한다고 했다. 따라서.그는 이러한 긱 경제로의 전
환은 근로자에게 경제위기로 인한 부담을 기업이라는 완
충장치(buffer) 없이 고스란히 개인이 감당해야 하는 시
스템으로의 전환을 의미하기 때문에, 새로운 시스템하에
서 개인의 부담을 줄여줄 수 있는 국가적 차원에서의 포
괄적 사회안전망 제도가 필요하다고 주장했다[5]. 
Stefano(2016)는 긱 경제를 ‘주문형 인력(just-in-time 
workforce)’이라고 표현하며, 이러한 수요자 중심의 노
동 조달방식은 노동에서 인간은 사라지고 과업만 남게 
할 수 있음을 지적하였다. 그는 플랫폼 노동시장의 가장 
큰 장점인 ’유연성‘이 과연 해당 시장에서 보장될 수 있는
지 의구심을 제기하였으며, 긱 경제하에서의 낮은 소득은 
근로자가 해당 플랫폼에 종속되어 일하게 하는 종속형 
근로자로 전락하게 할 수 있으며 플랫폼에 일이 게재되
는 특성상 근로자는 본인의 의지와 관계없이 고용주의 
필요에 따라 근무하게 될 가능성이 크다고 말했다[7].

하지만, 플랫폼 노동시장은 저소득 불안정 일자리의 
증가와 직접적 관련성이 있는 지역 기반형 플랫폼만 있
는 것이 아니라, 전문·창의 분야에 적용 가능한 웹 기반
형 플랫폼도 있다.3) 물리적 서비스를 수반하지 않아도 
되는 웹 기반형 플랫폼의 경우 데이터 입력, 인터넷 고객
센터와 같은 단순 업무를 포함, IT개발, 디자인, 첨삭 등
과 같은 더욱 다양한 분야의 일자리도 포함할 수 있다. 
그리고 이러한 전문적 일자리는 개인의 능력에 따른 차
별화된 서비스가 가능하므로 더 높은 보수 및 장기계약

2) 긱 경제(Gig ecnomy)는 1920년대 미국의 재즈 공연장에서 
필요에 따라 즉석에서 연주자를 섭외하는 긱 공연에서 유래되
었으며, 최근 사용되고 있는 긱 경제는 ‘디지털 긱 경제
(Digital Gig economy)’로서 일반적으로 특정한 프로젝트 또
는 기간이 정해진 단위 업무(task)를 수행하기 위해 노동력이 
유연하게 공급되는 경제 환경을 의미한다[6].

3) 지역 기반형 일자리의 예로는 물리적 서비스를 수반하는 운송, 
배달, 청소, 심부름 등이 있고, 웹 기반형 일자리의 예로는 데
이터입력, 인터넷 고객센터, IT 개발, 디자인, 첨삭, 번역, 재무·
회계, 법률자문 등이 있다[8].
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Fig. 1. The structure of platform labor market

으로의 전환이 가능하다. 따라서, 플랫폼 노동시장의 확
산이 반드시 저임금 불안정 일자리의 증가와 연결되는 
것은 아니며, 오히려 웹 기반형 플랫폼 일자리의 증가는 
진정한 의미에서 개인의 능력에 기반한 고임금 안정적 
일자리의 증가로 연결될 수 있다. 

결론적으로 본 연구는 디지털 시대 새로운 일자리 형
태로 주목받을 수 있는 웹 기반형 플랫폼 노동자의 임금 
결정요인을 분석함으로써, 즉, 해당 시장에서 노동자들의 
임금이 학력, 경력과 같은 전통적 지표들과 더불어 플랫
폼 노동시장에서 새롭게 이용 가능해진 이전 고용주에 
의한 평가(리뷰, 추천)에 의해서도 영향을 받는지 살펴봄
으로써 현재 제기되고 있는 정형적 일자리 감소문제에 
대한 새로운 대안을 제시하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 플랫폼 노동시장이란?
디지털 노동 플랫폼이란 모바일 어플리케이션 또는 웹

사이트를 통해 특정 서비스의 수요와 공급을 연계시스템
을 말한다 (Fig. 1. 참조). 이는 필요한 노동을 적시에 가
장 낮은 가격으로 공급받기 원하는 기업의 수요와 정규
직 전일제 근무가 불가능한 개인의 선택적 혹은 대안적 
수요(Needs)에 의해 폭발적 성장세를 이어나가고 있다. 
따라서 플랫폼 노동시장의 핵심은 이 양측의 수요를 조
절하고 노동을 중개하는 ‘플랫폼’에 있으며, 플랫폼을 기
반으로 노동을 중개하는 ‘디지털 긱 경제(Gig economy)’
는 종종 ‘플랫폼 경제(platform economy)’, ‘공유경제
(sharing economy)’, ‘주문형 경제(On-demand economy)’ 
라고 불리고 있다4).

한편, ILO(2018)는 플랫폼 노동시장의 종류를 크게 
지역 기반형 (local-based) 및 웹 기반형 (web-based) 
플랫폼 노동시장으로 구분하고 있다[8]. 이들의 핵심적인 
차이는 오프라인상의 물리적 서비스를 수반하느냐 여부

4) ‘플랫폼 경제(platform economy)’는 재화, 서비스, 정보 등의 
거래교환이 디지털 플랫폼을 통해 이루어지는 현상을 의미하
며, ‘공유경제(Sharing economy)’는 개인의 소유자원을 대여
하거나 나누어 쓰는 영리·비영리 목적의 경제활동으로 긱 경제
는 여러 자원 중 노동력의 공유 활동에 해당한다. ‘주문형 경제
(On-demand economy)’는 사용자의 주문에 대해 제품 서비
스를 즉각적으로 제공하는 비즈니스 모델로 주문형 경제가 수
요자 관점에서 바라보는 반면, 긱 경제는 연관된 고용관계에 
주목한다고 말한다[6]. 

에 달려있는데, 즉, 오프라인상의 물리적 서비스를 수반
하는 지역 기반형 플랫폼 노동시장의 경우 특정 지역에 
국한되어 운영될 수밖에 없고, 결과적으로 운송, 배달, 가
사노동과 같은 저소득 불안정 일자리에 집중될 수밖에 
없다. 하지만, 오프라인상의 물리적 서비스를 수반할 필
요가 없는 웹 기반형 플랫폼 노동시장의 경우 특정 지역
에 국한되지 않고 글로벌하게 형성될 수 있는데, 그 결과 
데이터입력, 인터넷 고객센터와 같은 저소득 일자리도 포
함하지만, IT 개발, 디자인, 첨삭 등과 같은 전문성과 창
의성이 요구되는 분야의 고소득 일자리도 포함할 수 있
다(Fig. 2 참조)

Fig. 2. The type of platform labor market

현재, 플랫폼(온라인) 노동시장은 전통적(오프라인) 노
동시장을 대체하며 매우 빠른 속도로 성해 나가고 있
다5). SIA(2018)에 따르면 2017년 글로벌 디지털 노동 
플랫폼 산업규모는 약 820억 달러로 전년 대비 65% 이
상 성장한 것으로 나타났으며, 이중 지역 기반형
(local-based) 일자리가 전체의 92.8%($ 765억)로 대부
분을 차지하고 있으나, 전문·창의 분야에 적용 가능한 웹 
기반형(web-based) 플랫폼 일자리도 적지만 꾸준한 성
장세를 이어나가고 있다. 업종별로는 3대 운송플랫폼
(Uber, Didi Chuxing, Lyft)이 전체 매출의 73%를 차지

5) 일반적으로 디지털 기술발달에 따른 플랫폼 일자리의 증가는 
전통적 일자리를 대체하는 것으로 알려져 있으나 실제 플랫폼 
노동시장이 존재하지 않을 경우, 전통적 일자리를 상실한 사람
들이 실업 상태에 놓일 가능성은 확대될 수 있다. 이 경우 플랫
폼 일자리는 전통적 일자리의 소멸을 사실상 대체하는 것이 아
니라 보완하는 것이며, 기술발달에 따른 일하는 방식의 변화라 
할 수 있다. 
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하고 있으며, 웹 기반형 플랫폼(Upwork, MBO partners)
의 경우도 미미하지만, 꾸준히 성장하고 있다[4]. 

Ranki
ng Name

Total sales
(million 
dollars)

Location Platform 
type

Establi
shed
year

Business

1 Uber 37,313 USA Local based 2009 Taxi

2 Didi 
Chuxing 17,900 China Local based 2012 Taxi

3 Lyft 5,263 USA Local based 2012 Taxi

4 Grab Taxi 2,320 Singapore Local based 2012 Taxi

5 Upwork 1,360 USA Web based 1999 Freelancers

6 Go-Jek 995 Indonesia Local based 2010 Taxi

7 Ola 921 India Local based 2010 Taxi

8 Ele.me 801 China Local based 2008 Delivery

9 Gett 600 Israel Local based 2010 Taxi

10 MBO 
Partners 525 USA Web based 1986 Experts

Source: SIA(2018)

Table 1. Top 10 global digital labor platform firms

  
정진호 외. (2017)은 이러한 플랫폼 노동시장의 성장 

및 확산이 디지털 기술발달에 따른 기업의 기술적 환경
변화와 밀접한 관련이 있다고 주장한다[9]. 즉, 디지털 기
술의 발달은 업무의 특정성과 복잡성을 줄임으로써 기존
에 지배적이었던 정규직 고용을 줄이고 도급, 프리랜서, 
임시직과 같은 비정규직 고용을 늘리고 있다는 것이다. 
즉, 디지털 기술의 발달은 기업의 각종 거래비용
(transaction cost)을 낮춤으로써 거래에 소요되는 자원
의 특정성과 복잡성을 줄이고 있으며, 결과적으로 이는 
노동을 조달하는데 들어가는 기업의 각종 거래비용을 줄
임으로써 현재 플랫폼 노동시장에 등장하고 있는 다양한 
형태의 비정형 일자리의 생산을 돕고 있다.6) 

한편, 회사의 이익보다 나의 이익을 우선시하고, 시간
이나 공간의 제약을 받지 않고 자신의 능력개발을 위해 
자유롭게 일할 수 있는 여건을 보장받기 원하는 Z세대7)

6) 그는 그 이유에 대해 “일의 특정성이 강하고 복잡할수록 기업
내부에서 안정적인 고용 관계를 갖는 정규직 고용이 더욱 합리
적이며, 일이 단순해 특정성이 약하면 비용을 절약할 수 있는 외주 
임시직 고용을 활용하는 그것이 더욱 합리적이다”라고 말했다. 

7) Z세대란 출생연도가 1996년~2010년인 세대로 가장 큰 특징
은 디지털 네이티브(토착민)이며, 날 때부터 IT 기술에 익숙하
고 누리소통망을 통해 개인의 생각을 전달하는 데 익숙하다. 
차별, 양극화, 불평등 등 사회문제에 관심이 많고, 성 정체성, 
인종, 국적 문제에 관대하다. 부모세대의 경제적 어려움을 보
고 자랐기 때문에 안정성과 실용성을 추구하며, 미래보다 현재
를 중요시하는 세대이다[10].

의 절반 이상은 취업보다 창업을 선호한다고 응답하였다
[11]. 그리고, 그들은 하나의 직장이 아닌 다양한 직업을 
가진 N-잡러에도 다른 그 어떤 세대보다 깊게 공감하는 
것으로 나타났는데[12], 이러한 Z세대의 특징은 플랫폼 
노동시장의 등장이 단순히 디지털 기술발달에 따른 기업
의 생산방식 변화에 따른 단기현상이 아닌, 워라밸(work 
and life balance)을 중요시하는 젊은 세대의 문화 및 
가치관에 들어맞는 장기현상이 될 가능성을 의미한다.

현재 우리나라의 플랫폼 노동시장 규모는 전체 경제활
동인구의 약 7% 정도(주요국의 경우 약 11.9% 수준)로 
추정되고 있다. 김종진, 신우진, 김영호(2021)는 플랫폼
을 통해 구인·구직을 진행하는 국내 플랫폼 노동자의 규
모는 약 179만 명으로 전체 경제활동인구의 약 7.6%에 
해당하는 것으로 추정하였다. 하지만 보다 엄밀하게 단순 
구인·구직 앱 이용자 및 전자상거래 종사자를 제외하고 
오직 플랫폼으로만 노동을 제공하는 협의의 플랫폼 노동
자로 한정할 경우 국내 플랫폼 노동시장의 규모는 전체
의 약 0.9%에 불과한 것으로 나타났다[13]. 

그러나, 그럼에도 불구하고 이러한 플랫폼 노동시장의 
확산을 새로운 세대의 문화와 가치관에 부합하는 장기현
상으로 인식하게 될 경우, 플랫폼 노동자의 범위는 향후 
플랫폼 노동자로 전환 가능한 계약직 및 시간제 일자리
로 확대할 수 있으며 이 경우 플랫폼 노동시장의 (잠재
적) 규모는 전체 경제활동인구의 약 20~30%로 확대될 
수 있다. 이는 특정 장소 및 시간, 기간에 묶여 근무하지 
않아도 되는 비정규직 근로자8)의 경우 향후 디지털 기술
발달에 따라 플랫폼 노동자로 활동하게 될 가능성이 더
욱더 커지게 되는데, 2021년 10월 기준 통계청 자료에 
따르면 한국의 비정규직 근로자는 한시적 근로자
(22.5%), 시간제 근로자(15.9%) 비전형 근로자( 10.1
%)9)로 전체 취업자 대비 30% 이상으로 집계되었다.10). 

8) 정규직은 ‘고용계약에 업무종료 날짜가 없는 근로자’를 의미하
며, 비정규직은 ‘고용계약에 업무종료 날짜가 명시되어 있는 근
로자’를 의미한다. 

9) 한시적 근로자는 ‘고용계약 기간이 정해져 있거나, 고용계약 기
간을 정하지 않으면 계속근로기간이 1년 미만으로 기대되는 근
로자’를 의미하며, 시간제 근로자는 ‘통상 근로자의 1주일 동안
의 소정 근로시간에 비교해 짧은 근로자’를 의미한다. 끝으로, 
비전형 근로자는 ‘파견근로자, 용역근로자. 가정 내 근로자, 일
일 근로자를 포함한 기존의 전형적 근로자 형태에서 포함하지 
못하는 다양한 형태의 근로자’를 의미한다. 

10) 2021년 10월 기준 한국의 임금근로자 규모는 20,446 천명이
고, 이중 정규직 근로자가 13,020 천명(63.7%), 비정규직 근
로자가 7,426 천명(36.3%)인 것으로 나타났다[14].
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2.2 전통적(오프라인) 노동시장에서의 임금 결정요인
전통적 노동시장에서 임금의 결정요인은 크게 (1) 인

적 자본론(Human capital theory), (2) 통계적 차별론
(statistical discrimination theory), (3) 노동시장 이
중구조(dual labor market theory)이론으로 설명할 수 
있다. 첫째, 인적 자본론에 따르면 임금은 근로자 개인의 
생산성에 의존하며, 이때 개인의 생산성은 개인이 선택한 
인적자본의 축적량에 의존한다. 즉, 교육과 훈련에 대한 투
자지출에 의존한다고 볼 수 있다[15-17]. Becker(1962)는 
모든 근로자는 동질적이며 개인의 선천적 능력의 차이는 
없다고 가정했다. 따라서, 그는 오직 학교나 직장에서의 
교육·훈련만이 개인의 능력과 생산성을 높일 수 있는 유
일한 방안이라고 주장하였으며, 이 중 교육은 특히 인적
자본을 형성하는 가장 중요한 요소라고 주장하였다[15]. 
Schultz(1962)는 자본과 수익률의 관계를 통해 인적자
본에 대한 투자가 물적 자본에 대한 투자보다 훨씬 더 높
은 수익률을 가져다준다는 사실을 밝혀냈다. 또한, 그는 
이러한 인적자본에 대한 투자는 단기보다는 장기 소득을 
높이는 데 도움이 된다고 주장하였는데, 이는 인적자본에 
대한 투자가 시차를 두고 개인의 능력 및 생산성을 높이
기 때문이다[16]. Mincer(1974)는 이러한 인적자본이론
을 바탕으로 개별 노동자의 임금함수를 정의하였다. 그는 
임금은 교육투자에 대한 수익률이고, 개인의 경력 및 연
령이 증가함에 따라 임금이 올라가는 이유는 이들이 증
가함에 따라 인적자본에 대한 투자도 증가하기 때문이라
고 했다[17].

한편, 개별 노동자의 생산성은 관찰할 수 없고, 이는 
노동자와 사용자 간의 정보 비대칭성(information 
asymmetry) 문제를 유발한다. 임금을 결정하는 기업은 
이를 해결하기 위해 여러 가지 수단과 방법을 사용하는
데, 그중 한 가지 방법은 과거의 통계적 관찰에 근거해 
근로자의 채용, 임금, 승진 조건 등을 결정하는 것이고, 
여기에는 근로자의 성별, 나이, 학력, 경력 등과 같은 관
찰 가능한 근로자의 특성이 포함되게 된다. 따라서, 통계
적 차별이론에 따르면 근무경험이 전혀 없는 신규 구직
자의 경우 기업은 이를 대리할 수 있는 구직자의 학력, 
경력, 평판 등을 이용하여 근로자의 임금수준을 결정하게 
되고 그 과정에서 근로자의 생산성과 관계없이 통계적 
차별이 발생하게 된다[18, 19].

그 외에도 노동자를 둘러싸고 있는 기업의 규모 및 산
업의 기술적 특성, 그리고 노동자의 임금협상력을 높여줄 
수 있는 제도적 장치(노동조합) 등은 노동자의 임금에 영

향을 줄 수 있다. Doeringer & Pore(1971)는 전체 노
동시장은 (1) 높은 임금과 안정성을 특징으로 하는 1차 
노동시장과 (2) 낮은 임금과 불안정성을 특징으로 하는 2
차 노동시장으로 구분되어 있는데, 이 중 1차 노동시장에
의 진입은 시장원리가 아닌 할당에 의해 결정되며, 2차 
노동시장에서 1차 노동시장으로의 진입은 매우 어렵다고 
말했다[20]. 즉,그들은 개인의 임금은 개인의 생산성이 
아닌 이러한 노동시장의 구조적 차이(이중 구조)에 의해 
달라질 수 있다고 설명했는데, 이러한 구조적 차이에 따
른 임금 격차는 개인의 생산성 향상을 위한 노력만으로
는 극복되기 어렵다고 말했다. 한편, Hodson & 
Kaufman(1982)은 한나라의 경제는 기업 및 산업, 해당 
기업 및 산업이 가지는 기술적 특성, 정부와의 관계 등에
서 다른 두 개의 부문으로 구성되어 있으며, 이러한 기업 
및 산업의 특징은 해당 근로자의 임금 및 고용 안정성에 
영향을 줄 수 있다고 보았다[21]. 

정리하면 기본적으로 개인의 임금은 근로자 개인의 생
산성, 즉, 근로자의 인적자본에 의해 결정된다. 하지만, 
임금을 책정하는 기업과 개인의 정보 비대칭성으로 인해 
기업은 이를 대리할 수 있는 과거의 통계적 지표 등을 이
용해 개인의 임금을 책정하고 있으며, 이 과정에서 개인
의 생산성과 무관한 통계적 차별이 존재할 수 있다. 또한, 
개인의 생산성은 노동의 공급뿐 아니라 수요 측 요인에 
의해서도 달라질 수 있는데, 그 결과 개인의 생산성은 개
인이 속한 기업의 규모 및 산업, 이들의 기술적 특성에 
따라 달라질 수 있으며 이에 따른 임금 격차가 존재할 수 
있다(Appendix 1 참조). 

2.3 플랫폼(온라인) 노동시장에서의 임금 결정요인
플랫폼을 매개로 노동이 거래되는 플랫폼 노동시장의 

경우 양면시장(Two-sided market)11)의 특성을 가지
며, 일회성 단기 고용계약을 기반으로 고용주가 아닌 구
직자에 의해 일하고 싶은 시간 및 임금이 결정된다. 미국
의 BLS(2018)에 따르면 디지털 노동 플랫폼에서 긱 종
사자의 업무수행과정은 첫째, 플랫폼을 통해 서비스 수요
자와 직접 연결되어 단기 업무 또는 프로젝트를 수령, 둘
째, 근로시간 및 근로여부를 선택, 셋째, 업무를 오프라인 
또는 온라인으로 수행, 넷째, 웹사이트나 모바일 앱을 운

11) 양면시장이란 서로 다른 형태의 이용자 집단이 거래를 원활히 
할 수 있도록 제공된 물리적 가상적 제도적 환경을 통하여 상
호작용을 하며, 교차 네트워크의 외부성의 영향을 받는 시장
을 말한다[22].
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영하는 플랫폼 업체를 통해 대금(보수)를 지급받는 것으
로 정리하고 있다[23]. 

Bogliacino, Codagnone, Cirillo & Guarascio 
(2018)은 플랫폼 노동시장에서 구직자는 기존의 오프라
인 노동시장에서와 달리 스스로 자신의 희망임금을 제시
할 수 있으며, 이는 플랫폼 노동자의 종사상 지위가 노동
자가 아닌 개인 사업자로 분류되기 때문이라고 밝혔다. 
그들은 이러한 플랫폼 노동자의 종사상 지위로 인해 일
반적으로 플랫폼 노동시장의 임금은 전통적 노동시장에
서의 그것보다 낮은 수준에서 결정되며 이를 보완하기 
위한 사회적 안전장치가 필요하다고 말했다[24]. 
ILO(2021)는 2018년 전 세계 100여개 국 플랫폼 노동
자를 대상으로 ‘플랫폼 노동 실태조사 결과보고서(World 
employment and social outlook: the role of 
digital labour platforms in transforming the 
world of work)’를 발표했으며, 해당 보고서를 통해 플
랫폼 노동자의 1/3 이상이 플랫폼 노동을 통한 소득이 
주 수입원이며 이들의 주당 수입은 평균 $3.4, 절반 이상
의 임금이 시간당 $2.1 미만이었다고 답했다. 근무시간
의 경우 웹 기반형 노동자의 경우 주당 평균 23시간 유·
무급의 일을 하고 있었으며, 지역 기반형 노동자의 경우 
평균 65시간, 택시나 배달 플랫폼 노동자는 평균 59시간 
일을 하는 것으로 나타났다[25]. 반면, Farrell et al. 
(2018)은 2018년 미국 내 30개 노동 플랫폼 업체의 시
간당 임금의 평균값($21.6) 및 중간값($18.0)을 계산한 
결과, 플랫폼 노동자의 임금이 오프라인 서비스업 노동자 
대비(전체 평균: $27.0, 운송서비스 평균: $24.0) 낮기는 
하지만 그다지 큰 차이는 발생하지는 않는 것으로 보았
다[26]. 

한편, 전통적(오프라인) 노동시장에 존재하던 구직자
에 대한 정보 비대칭(information asymmetry) 문제는 
플랫폼(온라인) 노동시장에서도 여전히 존재할 수 있다. 
특히, 일회성 단기 고용계약을 기본으로 하는 플랫폼 노
동시장에서 구직자에 대한 정보 비대칭 문제는 고용주에
게 계약불이행에 따른 위험을 증가시키고 더 큰 비용을 
지급하더라도 오프라인 노동시장을 이용하게 하는 원인
이 된다. 하지만, 플랫폼 노동시장의 경우 양면시장이라
는 특성상 구직자뿐 아니라 이전 고용주에 의한 정보(리
뷰 및 추천) 제공이 가능한데, 이는 현 고용주 입장에서 
구직자에 대한 정보 비대칭 문제를 더욱 빠르고 효과적
으로 해소할 수 있는 기능을 제공한다. Bolton et al. 
(2004)는 전자평가(electronic reputation) 혹은 피드
백(feedback) 시스템은 외부인 간의 거래에서 발생할 수 

있는 도덕적 해이를 완화해주고 필요한 정보를 제공받을 수 
있도록 돕는다고 했다[27]. Kokkodis & Ipeirotis(2015)은 
온라인 평가 시스템은 고용주가 구직자를 신뢰하고 그들
의 미래 성취도를 예상하게 함으로써 거래를 활성화하는 
데 매우 중요한 역할을 하고 있다고 했다[28]. Hall & 
Krueguer(2018)는 실제 우버(Uber) 운전자들의 높은 
평점은 높은 소득과 연결되며, 이는 우버 운전자들의 높
은 근로 만족도와도 연결된다고 했다[29]. 박수경과 이봉
규(2018)는 긱 경제는 플랫폼을 기반으로 하는 서비스이
기 때문에 초기시장 형성이 매우 중요하며, 이를 위해 노
동의 공급자는 향후 사회적 자산이 될 수 있는 신뢰나 평
판에 대한 체계적 관리가 필요하다고 말했다[30]. 

이처럼 선행연구에서는 플랫폼 노동시장에서 새롭게 
이용 가능해진 이전 고용주에 의한 평가(온라인 피드백 
시스템)가 플랫폼 노동자의 정보 비대칭성 문제를 효과
적으로 해소하고, 이들의 임금상승 및 관련 시장의 확대 
가능성에 긍정적 영향을 줄 수 있다고 설명하고 있다
[31]. 따라서, 본 연구는 이전 고용주에 의한 평가 중 리
뷰 수 와 추천 수는 플랫폼 노동자의 임금상승에 유의한 
영향을 줄 것이라고 가정하였으며, 이는 리뷰 수는 플랫
폼 노동자의 거래량에 추천 수는 해당 서비스에 대한 이
용자의 주관적 만족도를 의미하기 때문이다. 본 연구는 
해당 변수들이 플랫폼 노동자의 임금에 양(+)의 영향을 
줄 것이라고 가정하였다. 

가설 1: 리뷰 수가 많은 플랫폼 노동자일수록 임금수준
이 더 높을 것이다.

가설 2: 추천 수가 많은 플랫폼 노동자일수록 임금수준
이 더 높을 것이다.

3. 연구방법

3.1 데이터
본 연구는 웹 기반형 플랫폼 노동자의 임금 결정요인

을 분석하기 위해 전 세계적 플랫폼 노동시장 중 하나인 
Freelancer.com의 구직자 정보를 사용하였다.12).  
Website Planet(2021)에 따르면 Freelancer.com의 

12) Freelancer.com은 전 세계 247개국 총 54,311,413 구직자
와 프리랜서를 보유하고 있으며, 2021년 8월 11일 기준 해당 
플랫폼에는 총 20,360,656개의 구직자가 등록되어 있다.
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Ranking COUNTRY Freq. Percent

1 India 869 24.58

2 Bangladesh 424 11.99

3 Pakistan 335 9.48

4 United States 192 5.43

5 China 174 4.92

6 Ukraine 112 3.17

7 Egypt 102 2.89

8 Venezuela 102 2.89

9 Russian Federation 95 2.69

10 Serbia 62 1.75

Table 2. Top 10 countries by share of platform workers가장 큰 장점은 상대적으로 많은 가입자 수(250개국 
5.500만 명)를 보유하고 있다는 것이고, 단점은 다른 사
이트 대비 업무의 다양성이 다소 떨어진다는 것이다. 하
지만, 연구목적 상 업무의 다양성보다는 구직자의 수 및 
개별 구직자에 대한 정보의 양이 연구대상 플랫폼을 선
정하는 데 있어 보다 중요하기 때문에, 본 연구는 다양한 
구직자와 이들에 대한 정보를 알기 쉽게 정리해 놓은 
freelancer.com을 연구대상 플랫폼으로 선정하였으며
(Fig, 3 참조), 2018년 8월 기준 해당 플랫폼에서 웹 크
롤링(Web-crawling)한 총 3,535명의 구직자 정보를 사
용하여 연구를 진행하였다.13) 

Fig. 3. How to post the jobs in freelancer.com

연구에 사용된 총 3,535명의 플랫폼 노동자들을 국적
에 따라 분류한 결과 이들은 전 세계 134개국에 분포되
어 있었다. 인도 출신(24.58%)플랫폼 노동자가 가장 많
았고, 뒤이어 방글라데시(11.99%), 파키스탄(9.48%) 출
신의 플랫폼 노동자들이 높은 비중을 차지하는 것으로 
나타났다. 미국(5.43%)과 중국(4.92%) 출신 플랫폼 노동
자들도 많았지만, 3위인 파키스탄 출신 노동자와의 격차
가 크게 벌어지는 것으로 나타났다. 출신국별 상위 10개
국 및 해당 국가의 플랫폼 노동자의 비중은 Table 2에 
보다 자세하게 정리되어 있다.14)

한편, 이들을 다시 업무 유형에 따라 분류한 결과, 이
들은 소프트웨어 개발, 글쓰기, 데이터 입문 및 디자인부

13) 처음 추출된 구직자의 수는 6,107명이었으나 이 중 종속변수
와 독립변수 중 이상치 및 결측치를 제외한 총 3,535명 구직
자 정보만이 분석에 이용되었다. 

14) 해당 국가들의 1인당 GDP($)를 조사하여, 출신국별 1인당 GDP
를 기준으로 저소득($10,000 미만), 중간소득($10,000~$30,000), 
고소득($30,000 이상) 국가들로 그룹화한 결과, 저소득 국가
에 속한 노동자의 비중이 74.2%로 대다수를 차지했고, 중간
소득 국가에 속한 노동자의 비중이 12.79%, 고소득 국가에 
속한 노동자의 비중이 13.01%로 나타났다.

터 엔지니어링, 판매, 마케팅, 회계, 법률자문에 이르기까
지 매우 다양한 영역에 걸쳐 분포되어 있었다(Table 3 
참조). 조사 대상 구직자들은 한 명의 노동자가 하나의 
업무 스킬을 가지고 있는 경우가 전체의 76.7%로 대다수
를 차지하는 것으로 나타났으나. 경우에 따라서는 2개 이
상(2개: 20.42%, 3개: 2.72%, 4개: 0.14%)의 업무 스킬
을 가지고 있는 노동자들도 상당수 존재하는 것으로 나
타났다. 이들은 주로 디자인 관련 업무(42.23%) 및 IT관
련 업무(53.78%)에 집중되어 있는 것으로 나타났고, 기
타 글쓰기, 법률, 재무(회계) 관련 전문 스킬을 보유한 노
동자들은 소수 존재하는 것으로 나타났다. 

Jobs Job categories Number of 
workers

Share of 
workers

1 Graphic Designs 1493 42.23%

2 Website 1162 32.87%

3 Mobile app 
development 294 8.32%

4 Software Development 445 12.59%

5 Internet Marketing 108 3.06%

6 SEO 93 2.63%

7 Writing 293 8.29%

8 Legal 5 0.14%

9 Finance 12 0.34%

10 Etc. 559 15.81%

Table 3. Share of workers by job categories

3.2 변수
본 연구는 웹 기반형 플랫폼 노동자의 임금 결정요인

에 관한 연구로 종속변수는 플랫폼 노동자의 로그 시간
당 임금(Wage)이 사용되었으며, 독립변수로는 이들의 
시간당 임금에 영향을 줄 것으로 예상되는 학력(Edu), 경
력(Exp), 자격증 (Cer) 및 출판물의 수(Pub), 그리고 이
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Fig. 4. The distribution of hourly wage: hourly wage vs.
log (hourly wage) 

전 고용주에 의한 리뷰(Rev) 및 추천 수(Rec)등이 사용
되었다. 

먼저, 종속변수인 플랫폼 노동자의 로그 시간당 임금
은 이들의 주급이나 월급, 연봉에 기초하지 않고, 이들의 
시간당 임금($/1 hour)에 기초하고 있다. 이는 플랫폼 
노동자의 시간당 임금은 플랫폼상에서 관찰이 가능하지
만, 플랫폼 노동자의 단위 기간당 (1달 혹은 1년) 일한 시
간 및 횟수는 확인이 어려우므로 현시점에서 플랫폼 노
동자의 시간당 임금에 단위 기간당 일한 시간 및 횟수를 
곱한 플렛폼 노동자의 단위 기간 당 임금수준(주급, 월급 
및 연봉)은 계산할 수 없기 때문이다15). 한편, 플랫폼 노
동자의 시간당 임금분포는 Fig. 4와 같으며16), 최소 $2
부터 최대 $250까지 광범위하게 분포되어 있다. 이들의 
시간당 평균 임금은 $21.3로 한국의 최저 임금수준
(2021년 기준 8720원=$7.23)보다 2배 이상 높게 나타
났으며17), 대부분 $100 미만에 집중되어 있었다. 본 연

15) 플랫폼 노동자들이 제시한 가격 수준은 이들이 해당 서비스를 
제공함으로써 받고자 하는 희망임금으로서 실제 해당 서비스
를 제공하고 실현된 임금수준은 아니다. 하지만, 이러한 차이
가 거의 발생하지 않고, 누구에게나 동일한 확률로 발생할 수 
있다고 본다면 플랫폼 노동자들의 희망임금을 실현된 임금수
준으로 보고 진행한 해당 연구는 큰 무리가 없다고 본다.

16) 전 세계적 플랫폼인 freelancer.com에는 여러 국적을 가진 
노동자들이 존재하며, 이들의 임금은 각국의 화폐단위가 아닌 
$로 표시되어 있다. 

17) 시간당 임금 평균이 높은 것은 아마도 특이값(outlier)의 영향
을 받았기 때문으로 보인다.

구는 종속변수의 편차를 줄이고, 분포상의 정규성을 높이
기 위해 시간당 임금에 로그(log)를 취한 로그 시간당 임
금을 최종 종속변수로 사용하였으며, 시간당 임금 및 로
그 시간당 임금의 분포는 Fig. 4.와 같다.

한편, 플랫폼 노동자의 로그 시간당 임금에 영향을 주
는 독립변수로는 구직자의 학력(Edu), 경력(Exp), 자격
증(Cer) 및 출판물(Pub)의 수, 그리고 이전 고용주에 의
한 리뷰 수(Rev) 및 추천 수(Rec)가 사용되었다. 교육
(Edu)은 고졸 이후의 교육연수(unit: years)로 측정하였
고, 경험(Exp)은 수행한 과제의 개수(unit: ea), 출판물 
수(Pub)는 출판한 서적 또는 논문 등의 개수(unit: ea), 
자격증 수(Cer)는 자격증의 개수(unit: ea), 리뷰 수
(Rev)는 이전 고용주가 남긴 후기의 개수(unit: ea), 추
천 수(Rec)는 이전 고용주가 추천한 횟수(unit: ea)로 측
정하되, 추천 수와 리뷰 수는 각각 개별 노동자의 가입 
기간으로 나누어 가입 기간에 따른 리뷰 수 및 추천 수의 
차이를 통제하였다.18). 따라서, 최종 분석에 사용된 리뷰 
수(Rev) 및 추천 수(Rec)는 전체 리뷰 수 및 추천 수가 
아니라 전체 리뷰 수 및 추천 수를 가입 기간(월 단위)으
로 나눈 월 평균 리뷰 수 및 추천 수이다. 가입 기간은 
해당 사이트에서 제공하고 있는 구직자의 가입일을 시작
으로 2018년 8월까지의 가입 기간(월)을 구했다.19) 각각
의 변수에 관한 요약 통계량은 Table 4에 정리되어 있다. 

Table 4에 따르면, 플랫폼 노동자는 평균적으로 고등
학교 졸업 이후 약 2.7년 교육을 더 받는 것으로 나타났
으며, 평균 경력은 1개이고, 자격증 및 출판물의 수는 평
균 1개 미만(자격증: 0.6개, 출판물: 0.3개)인 것으로 나
타났다. 그리고 이들의 월평균 리뷰 수는 1.9개였는데, 
이에 대한 월평균 추천 수는 0.1개로 리뷰 수 대비 추천 
수 비중이 10%도 채 되지 않는 것으로 나타났다. 이를 

18) freelancer.com 장점은 플랫폼에서 구직자의 가입날짜가 공
개되어 있다는 것이다. 이를 통해 현시점에서 해당 플랫폼 노
동자의 가입 기간을 계산할 수 있으며(e.g. 2018.8.11.-가입
날짜), 이를 이용하여 월평균 리뷰 수 및 추천 수를 계산할 수 
있다

19) 플랫폼 노동자의 총 리뷰수(추천수)를 이용하지 않은 이유는 
총 리뷰수(추천수)는 플랫폼 노동자의 생산성이 더 높기 때문
에(일을 더 잘했기 때문에) 더 많은 리뷰수(추천수)를 받았을 
수도 있지만, 가입기간이 길수록 더 많은 추천수(리뷰수)를 
받았을 가능성이 높기 때문이다. 이를 통제하기 위해 총 리뷰
수(추천수)를 가입기간으로 나눈 월 평균 리뷰수(추천수)를 
사용하였으며, 월 평균 리뷰수(추천수)는 해당 근로자의 실적
수, 추천수는 해당 근로자의 생산성에 대한 질적인 평가를 대
리한다고 볼 수 있다.  
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통해 플랫폼 노동자는 평균 오프라인 노동시장에서의 최
저 임금수준보다 높은 시간당 임금을 받고 있으나, 학력
은 학사 학위(4년) 이하였고, 경력은 1건 이상 가지고 있
는 것으로 나타났다. 자격증 및 출판물은 거의 가지고 있
지  않는 것으로 나타났으며, 평균적으로 월 2건 정도의 
리뷰를 획득하고, 이 중 추천을 받는 비율은 약 10%도 
채 되지 않는 것으로 나타났다.

Variables Obs. Ave. S.D. Min. Max.

(1) Wage 3535 21.3 17.4 2 250

(2) Edu 3535 2.7 2.9 0 45

(3) Exp 3535 1.0 1.8 0 60

(4) Cer 3535 0.6 1.8 0 76

(5) Pub 3535 0.3 0.8 0 20

(6) Rev 3535 1.9 3.3 0 66.9

(7) Rec 3535 0.1 0.3 0 6.0

Table 4. Descriptive statistics of variables

 
본격적인 회귀분석에 앞서 변수 간의 상관관계를 살펴

본 결과, 전체적으로 앞에서 언급한 독립변수들(학력, 경
력, 자격증 수, 리뷰 수, 추천 수)은 앞서 우리가 예상한 
바와 같이 플랫폼 노동자의 임금과 양(+)의 상관관계를 
가진 것으로 나타났다. 전통적 임금 결정요인의 경우 학
력(0.01)보다는 경력(0.05*)이 플랫폼 노동자의 임금과 
더 큰 양의 상관관계를 가진 것으로 나타났으며, 플랫폼 
노동시장에서의 새로운 결정요인인 이전 고용주에 의한 
평가의 경우 리뷰 수(0.06*)본다는 추천 수(0.08*)가 플
랫폼 노동자의 임금과 더 큰 양(+)의 상관관계를 가진 것
으로 나타났다 (Table 5 참조).

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

(1) Wage 1.00

(2) Edu 0.01 1.00

(3) Exp 0.05* 0.33* 1.00

(4) Cer 0.01 0.20* 0.54* 1.00

(5) Pub 0.01 0.22* 0.18* 0.22* 1.00

(6) Rev 0.06* 0.06* -0.00 0.03 0.10* 1.00

(7) Rec 0.08* 0.06* 0.01 0.02 0.07* 0.66* 1.00

*p<0.05

Table 5. Correlation matrix

3.3 연구모형 및 방법
본 연구는 웹 기반형 플랫폼 노동자의 임금결정 요인

에 대해 분석하기 위해 기본적으로 전통적 노동시장에서 

사용하였던 Mincer(1974)의 임금방정식을 플랫폼 노동
시장으로 확장하여 사용하였다. Mincer(1974)는 
Becker(1964)의 인적자본이론에 기반하여 종속변수를 
개인의 시간당 임금($/hour)으로 설정하였으며, 독립변
수로는 여기에 영향을 미칠 수 있는 연령, 학력, 경력 등
과 같은 개인의 생산성을 측정할 수 있는 여러 가지 독립
변수들로 구성하였다. 본 연구는 종속변수()의 경우 동

일하게 로그 시간당 임금을 사용하였으나, 여기에 영향
을 미치는 독립변수()로는 전통적 노동시장에서 사용

되었던 교육기간(Edu), 경력 수(Exp), 자격증 수(Cer), 
출판물 수(Pub)와 더불어 플랫폼 노동시장에서 새롭게 
사용 가능해진 이전 고용주에 의한 평가, 리뷰 수(Rev) 
및 추천 수(Rec)를 추가하였다20). 기타 통제변수()로

는 이들의 직무 유형(Job) 및 국가별 소득격차(NIE)를 고
려하였는데21), 이를 바탕으로 구성한 웹 기반 플랫폼 노
동자의 임금방정식은 식(1)과 같다. 

         (1)

본 연구는 식 (1)의 계수 값을 추정하기 위해 일반최소
자승(Ordinary Least Square) 방법과 분위 회귀분석
(Quantile Regression) 방법을 동시에 이용하였다. 추
가로 분위 회귀분석(QR)을 이용한 이유는 첫째, 보다 특
잇값에 강건한(robust) 추정치를 얻기 위함이며, 둘째, 
평균(mean)이 아닌 분포 전체 즉, 분포의 특정 백 분위
(quantile)에 미치는 영향을 구할 수 있는데 이를 통해 
각각의 소득 분위에 영향을 주는 차별화된 요인을 식별
할 수 있기 때문이다. 최종 분위 회귀분석을 위한 연구모
형은 식 (2)와 같으며, 이때, 는 종속변수, 는 설명

변수, 는 분위의 계수 값, 는 오차항을 의미한다. 

20) 선행연구에서는 기타 성별(sex), 나이(age)와 같은 노동의 공
급측 요인과 기업규모(firm size), 노동조합의 존재 여부
(union), 산업 더미(industry)와 같은 노동의 수요측 요인들
을 모델에 고려하고 있다(Appendix 1 참조). 하지만, 온라인
으로 업무가 진행되는 플랫폼 노동시장의 특성상 개인의 물
리적 특성(성별, 나이)는 중요하지 않고 게재되어 있지도 않으
며, 기업의 특성 또한 1회성 거래를 기반으로 하기 때문에 중
요하지 않다.  

21) 직업의 유형은 Table 4와 같이 10개의 그룹으로 나누었으며, 
국가별 소득수준은 1인당 GDP를 기준으로 크게 3가지 유형
으로 나누었다(저소득: $10,000미만, 중간소득:$10,000이
상~$30,000미만, 고소득 국가: :$30,000이상~). 
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  ′′           (2)

한편,  ′로서 가 주어진 상태에서 

번째 조건부 분위(conditional quantile)를 가리키는

데, 분위 회귀계수 의 추청치는 주어진 분위()에서 

아래 최소화 문제 식 (3)의 해가 된다.



 
 ≥ 

 ′ 
  

 ′  

(3)  

Fig. 5. Research Model: The wage determinants of 
web-based platform workers

  

4. 연구결과

본 연구는 웹 기반 플랫폼 노동자의 임금결정에 대한 
요인을 분석하기 위해 Mincer(1974)의 임금방정식을 플
랫폼 노동시장으로 확장하여 사용하였으며, 전통적 요인
으로 지목되어온 교육(Edu), 경력(Exp), 자격증 수(Cer), 
출판물 수(Pub)와 더불어 새로운 요인으로 지목되고 있
는 이전 고용주에 의한 평가, 즉, 리뷰 수(Rev) 및 추천 
수(Rec)가 웹 기반형 플랫폼 노동자의 임금에 어떠한 영
향을 주고 있는지 분석하였다. 추정방법은 일반최소자승
(OLS) 및 분위회귀분석(QR)을 사용하였으며, 각각에 따
른 분석결과는 Table 6, 7에 정리되어 있다. 

먼저, OLS 분석결과 전통적으로 근로자의 임금에 중
요한 요인으로 지목되었던 교육(Eud)과 경력(Exp)은 플
랫폼 노동시장에서도 여전히 노동자의 임금상승에 유의
미한 영향을 주는 것으로 나타났다. 보다 구체적으로 학
력의 경우 고등학교 졸업 이후 교육을 1년 더 추가로 받
을 때 플랫폼 노동자의 시간당 임금이 평균 0.01%p 증
가하는 것으로 나타났으며, 경력의 경우 경력이 1개 더 

추가로 증가할 때마다 플랫폼 노동자의 시간당 임금은 
0.02%p 높아지는 것으로 나타났다. 반면, 자격증 수
(Cer)와 출판물 수(Pub)는 플랫폼 노동자의 임금상승에 
통계적으로 유의한 영향을 주지 못하는 것으로 나타났으
며, 이는 플랫폼 노동자의 임금상승에 기존의 전통적 노
동시장에서 중요하였던 자격증이나 출판물의 중요도는 
상대적으로 떨어지고 있음을 의미한다. 한편, 플랫폼 노
동시장에서만 새롭게 이용 가능해진 이전 고용주에 의한 
평가 중 리뷰 수(Rev)는 플랫폼 노동자의 임금상승에 유
의미한 영향을 주고 있는 것으로 나타났으며, 보다 구체
적으로 월 평균 플랫폼 노동자의 리뷰 수가 1개 증가할 
때마다 플랫폼 노동자의 시간당 임금은 평균적으로 
0.02%p 상승하는 것으로 나타났다.22)

 
Table 6. The determinants of web-based platform 

workers' wage: OLS estimation results23)

Dependent variable: ln (hourly wage)

Model (1) Model (2) Model (3)

Edu
0.01* 0.01* 

(2.41) (2.14)

Exp
0.02* 0.02**

(2.40) (2.75)

Cer
0.00 0.00

(0.35) (0.20)

Pub
0.02 0.01

(1.23) (0.78)

Rev
0.02** 0.02**

(4.60) (4.58)

Rec
0.06 0.05

(1.05) (0.94)

Constant
2.60** 2.61** 2.57**

(71.04) (74.04) (69.83)

N 3535 3535 3535

R-squared 0.18 0.18 0.19

* Job and country dummies are included.

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01

22) 이것은 매우 중요한 발견인데, 플랫폼 노동시장에서 경력이 1
개 증가할 때 시간당 임금수준이 평균 0.02%p증가했다는 점
을 생각해 볼때, 플랫폼 노동시장에서 리뷰1개의 가치는 전통
적 노동시장에서의 경력1개의 가치와 동일하다. 따라서 경력 
1개를 쌓을때의 기회비용과 리뷰1개를 획득하기 위한 기회비
용을 따져보았을때 플랫폼 노동시장에서 임금을 향상시키기 
위해 노동자는 경력보다는 리뷰 획득을 위해 노력하는 것이 
보다 효율적이다. 

23) 직무유형과 국가의 소득수준을 포함한 전체 회귀분석에 관한 
내용은 Appendix 2 Table 9을 참고하기 바란다.
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반면, 상관관계 표(Table 5)에서 플랫폼 노동자의 로
그 시간당 임금과 높은 상관관계를 가지는 것으로 나타
난 추천 수(0.08*)의 경우 Table 6의 OLS 분석결과 유
의하지 않게 나타났는데, 이는 임금분포의 상이성을 가
정한 QR 분석결과 추천 수는 전반적인 근로자가 아닌 
고소득 근로자(75quantile)의 로그 시간당 임금에만 강
한 영향을 주기 때문인 것으로 보인다. 즉, QR 분석결
과, 임금수준이 낮을 때(25 quantile)에는 플랫폼 노동
자의 임금이 리뷰 수에 의해서만 영향을 받는 것으로 나
타났으나, 임금수준이 점점 높아질수록(50 quantile, 75 
quantile) 점점 경력 및 추천 수가 임금상승에 있어 유의
미한 영향을 주는 것으로 나타났다. 특히, 가장 높은 임
금을 받는 75 quantile 에 속한 근로자들의 경우 다른 
그 어떤 변수보다 추천 수(Rec)에 의해 가장 강하게 영향
을 받는 것으로 나타났다. 이와 같은 연구결과를 통해 추
천 수는 일반적인 플랫폼 노동자의 임금상승에 유의한 
영향을 주는 것이 아니라, 특별히 고임금 근로자의 임금
상승에 영향을 주는 요인임을 알 수 있으며, 그 결과 평
균적 임금수준에 영향을 주는 요인을 분석하는 OLS 분
석결과에서는 추천 수가 플랫폼 노동자의 임금상승에 유
의미한 영향을 주지 못하는 변수로 나타날 수 있다. 결론
적으로 QR 분석결과, 웹 기반형 플랫폼 노동자는 임금
수준이 낮을 때에는 리뷰 수를 점차 임금수준이 높아질
수록 경력 및 추천 수를 증가시킴으로써 임금을 상승시
킬 수 있다. 

Dependent variable: ln (hourly wage)
25 quantile 50 quantile 75 quantile

Edu
0.01 0.00 -0.00
(1.47) (0.68) (-0.19) 

Exp
0.01 0.02* 0.03**
(0.76) (2.03) (3.33)

Cer
0.00 -0.01 0.02
(0.24) (-0.52) (1.00)

Pub
0.01 0.03 0.01
(0.48) (1.37) (0.42)

Rev
0.02** 0.02** 0.01* 
(2.66) (3.34) (2.50)

Rec
0.03 0.09 0.16* 
(0.39) (1.61) (2.58)

Constant
2.19** 2.61** 3.07**
(46.38) (53.83) (73.01)

N 3535 3535 3535
* Job and country dummies are included.
+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01

Table 7. The determinants of web-based platform 
workers' wage: QR estimation results

5. 결론

본 연구는 웹 기반형(web-based) 플랫폼 노동자의 
임금결정 요인에 대하여 분석한 논문이다. 이를 위해 글로
벌 플랫폼 노동시장인 freelancer.com에서 2018.08.21.
에 웹 크롤링한 총 3,575명의 구직자 정보를 사용하였으
며, 전통적 노동시장에서의 임금 결정요인(학력, 경력)과 
더불어 플랫폼 노동시장에서 새롭게 사용 가능해진 요인
(이전 고용주에 의한 평가)이 이들의 시간당 임금에 주는 
영향을 각각 OLS, 분위회귀분석 방법 등을 통해 분석하
였다. 먼저, OLS분석결과 웹기반형 플랫폼 노동자의 임
금은 학력, 경력 및 이전 고용주에 의한 평가(리뷰수)에 
의해 유의한 영향을 받는 것으로 나타났으며, QR 분석결
과 해당 요인들의 중요도는 웹기반형 플랫폼 노동자의 
임금수준이 증가할수록 달라지는데 즉, 고임금 플랫폼 노
동자일수록 학력보다는 경력이 리뷰보다는 추천이 해당 
근로자의 임금상승에 있어 더 핵심적인 변수가 된다는 
사실을 확인할 수 있었다. 이는 첫째, 플랫폼 노동자의 임
금 결정에 관한 첫 번째 실증분석 연구라는 점, 둘째, 웹 
크롤링이라는 새로운 연구방법을 통해 웹 기반형 플랫폼 
노동자의 임금 결정요인에 대한 분석을 진행하였다는 점, 
셋째, 미래 일자리 문제해결을 위한 새로운 접근방식을 
제안했다는 점에서 의의가 있다. 

한편, 본 연구의 한계는 다음과 같다. 첫째, 본 연구에 
사용된 시간당 임금은 실제 실현된 임금수준이 아니라 
구직자가 희망하는 임금수준으로 실제 실현된 임금과는 
차이가 있을 수 있다. 또한, 둘째, 본 연구는 실제 플랫폼 
노동자의 임금수준에 영향을 미치는 모든 통제변수를 고
려하지 못했을 수 있다. 즉, 과거 전통적 노동시장에서 사
용하였던 성별, 나이와 같은 변수들은 구직자가 정보를 
공개하지 않아도 되기 때문에 포함하지 못하였다. 하지
만, 물리적 서비스의 수반이 불필요한 웹 기반형 플랫폼 
노동시장에서 성별, 나이와 같은 요인들은 중요하지 않을 
수 있고,24) 기타 플랫폼 노동자의 임금에 보다 중요하게 
영향을 미칠 수 있는 직무유형 및 국가별 소득수준은 더
미 변수화하여 통제하였다(Appendix 2 참조). 끝으로, 
이전 고용주에 의한 평가를 측정함에 있어 본 연구는 월
평균 리뷰 수 및 추천 수와 같이 양적인 부분에 초점을 
맞춰 연구를 진행하였다. 하지만, 실제 리뷰 수보다 리뷰

24) 실제 플랫폼에서도 구직자의 사진이 게재될 수도 있지만 의무
가 아닌 선택사항으로 구직자의 성별 이나 나이를 파악하기
가 쉽지 않으며 그 결과 이러한 요인에 의한 통계적 차별은 
애시당초 존재하지 않을 수 있다. 
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의 내용이 추천 수보다 추천인들의 평점이 더 유의미한 
변수일 수도 있다. 따라서, 향후 리뷰나 추천에 대한 텍
스트 분석 혹은 이미지 스캐닝이 가능하다면, 실제 어떠
한 구체적인 리뷰나 추천이 웹 기반형 플랫폼 노동자의 
임금상승에 유의미한 영향을 주는지 질적인 부분에 관한 
연구도 가능할 것으로 보인다.

결론적으로 본 연구는 플랫폼 노동시장에서 개인의 임
금수준은 개인이 속한 집단의 특성(학력, 기업, 산업)이 
아닌 보다 개인의 능력 및 능력에 대한 평가(경력, 리뷰, 
추천)에 의존한다는 사실을 밝혀냄으로써, 향후 양질의 
일자리 창출을 위해 정부가 나아가야 할 방향을 제시하
고 있다. 즉, 정부는 향후 양질의 일자리 창출을 위해 기
업을 넘어서 개인의 생산성 향상을 지속적으로 지원하기 
위한 사회적 시스템을 마련해야 하며, 이를 위해 개인의 
다양한 이력을 보다 체계적으로 관리하고 인증할 수 있는 
시스템의 개발 및 일과 학습을 병행할 수 있는 안정적인 
사회 시스템의 도입을 위해 고민해야 할 것으로 보인다. 
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Appendix 1. 선행연구 정리

아래의 표(Table 8)는 전통적 오프라인 노동시장에서 
임금근로자 혹은 자영업자의 임금 혹은 소득수준에 영향
을 미치는 설명변수들을 정리해 놓은 표이다. 아래와 같
은 선행연구를 바탕으로 3.3 연구모형에 들어가는 설명
변수들(학력, 경력, 출판물의 수, 자격증의 수, 직무유형, 
국가의 소득수준)을 선정하였으며, 기타 개인의 성별, 결
혼 유무 등과 같은 플랫폼에 공개되지 않은 정보 및 기업
/산업 차원에서의 변수들(기업규모, 노조 유무, 고용유
형, 시장점유율, 수출비율, 자본집약도, 산업더미 등)은 
플랫폼 노동자의 특성상 고려하지 않아도 되는 변수이므
로 모형에 포함시키지 않았다. 

Appendix 2. 플랫폼 노동자의 임금결정 
요인: 직무 유형 및 국가 더미 포함 결과

아래의 표(Table 9)는 본문 Table 6와 정확히 일치한
다. 다만, Table 6에서는 보여주지 않았던 기타통제변수

()에 대한 결과를 포함하고 있다. 분석결과 기타 통제

변수들을 포함하지 않은 Model(1)에서는 추천수(Rec1)
가 임금상승에 유의한 양(+)의 영향(0.14**)을 주고 있는 
것으로 나타났으나, 직무유형더미를 포함한 Model(2) 
및 국가더미를 포함한 Model(3)에서는 유의하지 않게 
나타났다. 이 두 가지 유형의 통제변수를 모두 포함한 
Model(4)에서는 이전 고용주에 의한 추천(Rec1)이 플랫
폼 노동자의 임금상승에 유의미한 영향을 주지 못하는 
것(0.05)으로 나타났다.  
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분석대상 연구자 분석자료 분석기간 분석방법 종속변수 설명변수

자영업자 이승렬, 
최강식(2007)

한국노동패널조사 
(KLIPS) 4차~8차 2001-2005 분위회귀분석 log(월평균 소득) 교육연수, 연령, 종사기간, 지역, 직무, 연도더미

임금근로자 김유선(2009) 사업체근로실태조사, 
경제활동조사 2007 OLS, 

분위회귀분석
log(시간당 임금),
log(월평균 임금) 성별, 교육연수, 근속연수, 연령, 고용형태, 노조가입여부

임금근로자 허식(2009) 산업직업별 
고용구조조사 (OES) 2002-2007 OLS log(시간당 임금) 성별, 결혼유무, 연령, 근속년수, 경력년수, 학력, 기업규모, 

수도권더미, 연도더미

자영업자 금재호, 
이인실(2011)

한국노동패널조사 
(KLIPS) 1차~10차 1998-2007 분위회귀분석, 

임의효과토빗모형 log(월평균 소득) 성별, 연령, 교육기간, 혼인유무, 사업기간, 사업체규모, 산업더미, 
연도더미

대졸자 조장식 
(2017)

대졸자 직업이동 
경로조사 2014 Heckman 

표본선택모형 월평균 소득 성별, 연령, 학력, 부모학력, 부모 소득, 대학유형, 대학만족도, 자격증수, 
노동조합, 기업규모, 고용유형, 회사만족도, 전공적합성, 지역더미

근로자 이유우(2019) 한국노동패널조사
9차, 14차, 19차

2007, 
2012, 
2017

패널분석, GLS분석,
횡단면분석,

이원확률효과모형
log(월평균 임금) 연령, 직업교육, 일반교육, 산업더미, 아버지학력, 성별, 정규직여부, 

교육수준

임금근로자 문영만(2019) 고용형태별 
근로실태조사 2017 oxaca 

임금격차요인 분해법 log(시간당 임금)
성별, 연령, 학력, 고용형태, 노조, 근속연수, 직업, 산업, 하청여부

자본집약도, 수출비율, 연구개발비, 노동생산성, 노조, 외주비율, 
거래집중도, 시장점유율, 산업더미

임금근로자 이우진, 
최은영(2020)

고용형태별 
근로실태조사 2017 OLS, 

샤플리값 분해방법
log(시간당 임금),
log(월평균 임금)

연령, 성별, 교육수준, 직업, 근속연수, 기업규모, 고용형태, 
노조가입여부, 산업더미

Table 8. Domestic literatures: The determinants of wages

Dependent variable: ln (hourly wage)
Model(1) Model(2) Model(3) Model(4)

Education 0.00 0.00 0.01+ 0.01* 
(0.76) (0.73) (1.82) (2.14)

Experience 0.03** 0.03** 0.02** 0.02**
(4.40) (4.10) (3.05) (2.75)

Certification -0.01+ -0.01 -0.00 0.00
(-1.73) (-1.43) (-0.01) (0.20)

Publication 0.00 0.01 0.01 0.01
(0.23) (0.79) (0.46) (0.78)

Reviews 0.02** 0.02** 0.02** 0.02**
(2.87) (3.78) (4.05) (4.58)

Recommendations 0.14* 0.09 0.08 0.05
(2.12) (1.45) (1.38) (0.94)

Job 1 dummy 
(Graphic Design)

-0.07* -0.01
(-1.98) (-0.32) 

Job 2 dummy 
(Website)

0.06* 0.08**
(2.09) (2.90)

Job 3 dummy 
(Mobile app development)

0.31** 0.24**
(7.49) (6.23)

Job 4 dummy 
(Software development)

0.10* 0.06
(2.54) (1.51)

Job 5 dummy 
(Internet Marketing)

-0.26** -0.23**
(-3.47) (-3.45) 

Job 6 dummy 
(SEO)

-0.39** -0.29**
(-4.91) (-3.80) 

Job 7 dummy 
(Writing)

-0.05 -0.15**
(-0.94) (-2.87) 

Job 8 dummy 
(Legal)

0.90** 0.68**
(3.26) (4.96)

Job 9 dummy 
(Finance)

0.18 0.07
(0.87) (0.43)

Job 10 dummy 
(others)

-0.14** -0.16**
(-2.83) (-3.64) 

Country 1 dummy
( Middle income country)

0.53** 0.45**
(16.96) (14.41)

Country 2 dummy
(High income country)

0.65** 0.67**
(20.62) (20.94)

Constant 2.73** 2.74** 2.56** 2.57**
(147.70) (70.40) (134.29) (69.83)

N 3535 3535 3535 3535
R-squared 0.02 0.07 0.15 0.19

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01

Table 9. The determinants of web-based platform workers' wage: OLS estimation results 


