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국내 디자이너 패션산업의 고용 특성 연구
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Abstract : This project aims to provide information on organizations and characteristics of Korean designer fashion indus-
try in order to improve employment environment in fashion designer brands. This study utilizes the questionnaires and
interviews with designers or human resources managers in Korean designer brands for forms, size and way of employ-
ment. The result shows that firstly, the size of employment in fashion designer brands is almost operated by small-scale
human resources. Secondly, It is researched that they recruit less than 10 temporary employees per a brand on average
as a problem. Thirdly, there are differences in business according to forms of employment. As researched, permanent
employees usually conduct in design, products plan and production management, but, temporary employees conduct as
a business assistant and salespeople. Fourthly, it is revealed that average salaries for permanents in fashion designer
brands are between 1,510,000 and 2,000,000 won as the most people said. Moreover, the average salaries for temporaries
are similar with permanents’ as between 1,170,000 and 1,500,000 won. In fifth, in terms of the ways for recruitment, the
proportion of job seekers who find a job by nonscheduled admission and special employment is larger than other ways.
Finally, as a result of a research on an employment contract, employees have written the employment contract with the
brands.
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1. 서 론

지금까지 한국 섬유패션산업과 관련된 경쟁력은 제조업 기

반의 섬유 및 봉제 의류의 제품 수출이었으나, 최근 한국 패션

산업은 창의 지식을 기반으로 하는 고부가가치 제품의 해외 시

장 진출을 통한 경쟁력 확보의 중요성이 점차 증가하고 있다.

정부의 패션산업에 대한 정책 또한 지난 2000년대 후반부터 대

량 생산과 유통에 집중하는 전략과 함께 창의성에 기반을 두는

디자이너 패션산업에 대한 관심 또한 증가하고 있다. 이러한 움

직임은 문화체육관광부를 중심으로 확장되고 있으며 ‘창의디자

이너 육성 지원’, ‘신진 디자이너 판로개척 지원’ 등 다양한 지

원 정책을 통해 디자이너를 대상으로 긍정적 반응을 이끌어 내

고 있다(Korea Creative Content Agency[KOCCA], 2015a).

하지만 부가가치 생산이라는 인간의 창의성에 절대적으로 의존

하는 창조산업의 한 분야인 디자이너 패션산업 종사자들의 근

로 조건과 근무환경에 대한 관심은 아직 부족한 편이다. 최근

사회 일각에서는 무급인턴제와 같은 형태의 청년 고용제도에

대한 문제점들이 나타나는 등 국내 창조산업 종사자의 근무환

경에 대한 사회적 관심이 증가하고 있다. 그럼에도 불구하고 현

재 국내 디자이너 패션산업 분야에 종사하는 기본 자료인 근로

자의 평균 급여나 고용형태 등의 고용 현황에 대한 조사는 미

흡한 상황이다.

이상과 같은 배경을 바탕으로 본 연구는 국내 디자이너 패

션산업의 근간을 이루는 디자이너 패션 브랜드의 고용 구조 및

특성을 파악하여 향후에 디자이너 패션산업의 고용 환경 개선

을 위한 기초 자료의 제공과 방향성 제안에 연구의 목적과 의

의가 있다. 연구방법으로 먼저 디자이너 패션산업의 개념과 문

화산업의 고용 특성을 살펴본 후 국내 디자이너 패션 브랜드를

대상으로 설문조사를 실시하여 그 특성을 도출하였다. 연구의

대상은 국내에서 활동하는 패션 디자이너 브랜드로 한정하여

조사하였다.

2. 이론적 배경

2.1. 디자이너 패션산업의 개념
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이제까지 패션산업은 제조업의 관점에서 의류 제조 산업 혹

은 의류 유통업으로 분류가 되어 있었다. 하지만 최근 주요 패

션 선진국들은 패션 산업을 창조산업, 저작권 산업 분류에 포

함시켜 영화, 게임, 애니메이션 등의 문화산업의 관점에서 패션

산업을 바라보고 있다. 영국 문화매체체육부(DCMS), 유럽연합

(EU), 세계지적재산권기구(WIPO), 국제연합무역개발협의회

(UNCTAD)는 창조사업 지원 범위에 패션을 포함시키고 있다

(Korea Culture and Tourism Institute, 2010). 특히 영국의

Department for Culture, Media and Sport([DCMS], 2007)는

패션 산업 분야 중 창작자가 중심이 되는 디자이너 패션 부문

만을 창조산업의 범주 안에 넣고 있다. 이러한 흐름에 따라

British Fashion Council(2010)는 패션산업의 범위를 단순 의류

및 관련 소품의 디자인 및 제조 산업 영역을 넘어 유통, 미디

어, 교육 등 다양한 분야로 확대하여 바라볼 필요가 있으며, 통

합적 관점을 갖고 패션 산업에 대한 이해를 높이는 것이 중요

하다고 밝히고 있다. 디자이너 패션산업의 문화적 영향력에 대

해 McRobbie(1997)는 단순 디자인 및 제조 산업의 영역을 넘

어 도시 이미지 형성과 국가의 문화적 수준을 높일 수 있는

문화 산업의 일부라고 주장한다. 국내 디자이너 패션산업에 대

한 연구는 아직 활발히 이루어지고 있지 않으며 디자이너 패션

산업의 정부지원 정책에 관련된 연구(Jung, 2010; Oh & Nah,

2015) 혹은 디자이너에 관련된 디자인 연구를 중심으로 이루어

지고 있어 산업에 대한 연구는 부족하다. 국내보다 디자이너 패

션에 대한 연구가 활발한 영국의 정의에 따르면 디자이너 패션

은 창의성과 독창성을 활용하여 기획한 독립적 상표의 의류 컬

렉션으로 런던패션위크(London Fashion Week)와 같은 국제 전

시회에 참여하는 개인이나 팀으로 이루어진 회사와 자신의 플

래그십(flag ship) 컬렉션에 추가로 라인들을 운영할 수 있는

패션디자이너로 정의하고 있으며 그 부류는 국제적 명성이나

브랜드를 가진 유명 디자이너들에서부터 신인 디자이너까지 포

함한다고 밝히고 있다(The MALCOM NEWBERY CON-

SULTING Company, 2003). 국내 연구에서 디자이너 패션산업

에 대한 정의는 “디자이너 패션산업은 규모면에서는 소규모이

며, 작업하는 방식에서는 창의적이고 독창적임과 동시에 디자

이너 중심의 패션산업”이 있다(Jung, 2010). 본 연구에서는

Jung(2010)의 정의를 준용하여 연구를 진행하였다.

2.2. 문화산업의 고용 특성

국·내외적으로 디자이너 패션산업의 고용 특성에 대한 연

구는 매우 부족하다. 본 연구는 디자이너 패션을 포함하는 창

조산업에 대한 고용특성 고찰을 통해 디자이너 패션산업의 고

용 특성을 유추해 보았다. 먼저 문화산업의 정의를 살펴보면,

‘개인의 창조성, 기술, 재능에 기원을 두는 산업들과 지적 재산

의 형성과 이용을 통해 경제적 가치와 일자리창출이 가능한 산

업들’로 정의할 수 있다(Chung, 2013). 이 개념은 영국의 창조

산업(Creative Industry)을 정의한 내용으로 DCMS(2007)의 보

고서에 의하면 영국의 창조산업은 TV, 영화, 광고, 음악, 소프

트웨어, 건축, 디자인, 디자이너패션, 공연예술, 수공예, 출판까

지 총 11개 분야를 포함하고 있다. 국내외에서 연구된 문화산

업의 고용 특성은 다음과 같다.

Heo(2009)는 그의 연구에서 문화 산업 인력의 고용특성에 대

해 다음의 다섯 가지로 설명하고 있다. 첫째, 교육훈련과 관련

하여 문화산업 인력이 교육훈련 수준이 높으며 현장훈련이 중

요하다. 둘째, 고용계약 형태와 관련하여 문화예술 인력들은 다

른 분야에 비해 프리랜서, 임시직 등이 많으며 사회보장 보험

가입률이 낮은 편이다. 셋째, 직무수행에 있어 전문적 지식과

경험이 동시에 필요하다. 넷째, 전문 인력의 상대적 숙련도와

대중적 인지도 등에 따라 임금격차가 심하다. 다섯째, 채용 및

활용과 관련하여 개인적 네트워크를 활용하는 경향이 강하다.

이와 같은 특성 중 Kang(2013)는 문화노동의 중요한 특징으로

문화산업 분야는 불안정한 고용과 저임, 장시간 노동이라는 근

무환경에도 불구하고 고학력의 청년 노동자가 많이 집중되는

분야이라고 주장하고 있다. 이러한 열악한 고용 특성은 디자이

너 패션산업에도 발견되고 있다. McRobbie(1998)는 디자이너

패션산업에 종사하는 근로자들은 소명의식과 열정으로 실패를

감당할 준비가 되어 있으며, 낮은 임금과 불합리한 근무 환경

에도 불구하고 그들의 재능과 창의성이 보답 받을 것이라는 희

망을 위해 감수할 가치가 있다고 생각하는 경향이 있다고 주장

한다. 즉, 디자이너 패션산업에 종사한다는 것은 자율성, 공동

체, 자기실현의 가능성 그리고 유명세의 가능성이 있는 자기 표

현적인 노동이라는 점에서 젊은이들이 선호하고 있다는 것이다

(McRobbie, 2002). 또한 문화산업 종사자에 대한 특징에 대해

Ursell의 연구(as cited in Kang, 2013)에서는 문화노동 분야에

많은 대졸자들이 양산되고 있으며 이러한 현상이 낮은 임금 또

는 무급노동으로 이어지는 상태에 주목하고 있다. 그는 이렇게

좋지 않은 조건에도 많은 고학력 청년들은 문화 산업 분야를

진입하는 단계에서 무급·저임 노동 환경이 많지만 이러한 문

화 노동 경험이 미래에는 자신의 커리어로 돌아올 것이라고 생

각하고 있다는 것이다. 최근 들어 이러한 고학력 청년들의 무

임노동의 경향이 전 세계 패션계에 이슈가 되고 있다. 영국 주

요 일간지 Elliott(2010)에 따르면 실제 패션산업에서 인턴 경험

은 임금이 지급되는 일자리를 구하는데 가장 보편적인 방법이

지만 유급인턴 일자리를 찾는 것은 매우 어려운 일이며, 실질

적인 일을 배우기 위해서 무급인턴은 선택사항이 아닌 필수사

항이 되었다고 밝히고 있다. 또한 영국에서 무급인턴은 불법이

지만 현장에서 광범위하게 이루어지고 있으며 이를 단속하는

방법은 복잡하고 정치권에서도 기업들의 입장을 지지하는 경향

이 있다고 밝히고 있다(Fox, 2012). 이렇듯 디자이너 패션산업

을 포함하는 문화산업에서 고용환경과 근로조건은 열악한 환경

에 노출되어있는 상황이라고 볼 수 있다.

3. 국내 디자이너 패션산업 고용 현황 조사

3.1. 조사 대상
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본 연구를 위한 조사대상은 국내 활동하는 사업자 등록된 패

션 디자이너 브랜드를 운영하는 대표 혹은 회사 노무 담당자로

한 브랜드 당 대표 디자이너 혹은 노무 담당자 1인으로 한정

하였다. 조자대상자 추출은 문화체육관광부에서 발간한 보고서

‘2013 패션디자이너 브랜드 실태조사’에서 조사된 디자이너 301

명을 1차 조사 대상자로 정리하였다(Council of Fashion

Designer of Korea, 2014) 이중 수집된 이메일과 연락처를 이

용하여 폐업하거나 더 이상 사업을 유지하고 있지 않은 브랜드

를 제외한 총 243개 패션 디자이너 브랜드를 최종 모집단으로

설정하였다. 이들을 대상으로 온라인과 전화, 대면조사를 병행

실시하였으며, 설문은 2015년 9월 1일부터 10월 28일까지 약

2개월에 걸쳐 실시하였고 전체 243명 중 112명이 설문에 응하

여 46.1%의 응답률을 보였다.

3.2. 조사 방법

본 연구는 국내 디자이너 패션산업의 고용에 따른 특성을 알

아보기 패션 디자이너 브랜드의 고용구조와 형태를 조사하였

다. 이를 위해 브랜드 유지 경력에 따라 차이가 있을 것으로

판단하여 다음의 3개 그룹으로 디자이너 브랜드를 분류하여 국

내 패션 디자이너 브랜드의 고용 특성을 알아보았다. 본 조사

에서 ‘그룹 1’은 신인디자이너 그룹으로 디자이너 브랜드 창업

후 5년 차 이내의 그룹으로 응답자의 51.8%가 이 그룹에 속한

다. ‘그룹 2’는 6년~10년 경력의 브랜드로 구성된 그룹으로 응

답자의 30.3%를 차지한다. 마지막으로 ‘그룹 3’은 10년 경력

이상의 브랜드들로 응답자의 17.8%를 차지한다. 이와 같이 경

력에 따라 분류된 그룹을 비교하여 브랜드 규모에 따른 고용특

성의 차이를 조사하였다.

한국 패션 디자이너 브랜드의 고용구조와 특성에 대한 구체

적인 현황에 대한 정보를 위해 본 조사의 설문은 크게 3개의

범주로 구조화하여 실시하였다. 설문 1단계에서는 디자이너 브

랜드의 고용규모와 형태별 업무차이 파악을 위해 총 고용인 수

와 정규직과 비정규직 직원 수, 주된 수행하는 업무와 고용형

태를 알아보았다. 설문 2단계에서는 고용형태에 따른 급여의

차이에 대해 알아보기 위해 형태별 평균 월 급여를 조사하였

다. 설문 3단계에서는 고용방식과 고용환경 개선에 대한 인식

과 의지를 조사하기 위해 형태별 채용방법, 고용계약서 작성여

부, 미 작성 사유, 향후 작성의사를 알아보았다. 

자료의 분석을 위해 SPSS 18.0을 활용하였으며 각 그룹 간

의 차이를 검증하기 위하여 비모수검증기법인 카이자승법을 이

용하였다. 본 연구를 위한 예비조사는 국내에서 활동하는 디자

이너 브랜드를 유지하고 있는 대표 디자이너 8인을 대상으로

사전 설문을 실시하여 문항 및 보기를 수정하였다. 

3.3. 조사 결과

3.3.1. 고용규모와 업무차이

국내 패션 디자이너 브랜드의 고용 규모는 정규직, 비정규직

모두를 포함하여 10인 이하의 소규모 브랜드를 운영하는 비율

이 전체의 72.3%를 차지고 있는 것으로 조사되었다. 경력별 그

룹으로 나누어 보면 ‘그룹 1’의 93.1%, ‘그룹 2’의 85.3%가

10인 이하를 고용하고 있는 것으로 조사되었다. 10년 이상 브

랜드를 유지하고 있는 ‘그룹 3’은 10인 이하를 고용하는 경우

와 10인 이상 50인 이하를 고용한다는 응답이 45%로 같았다.

본 조사에서는 브랜드 유지 기간이 길어질수록 직원 고용 규모

또한 증가하는 양상을 보이고 있다. 고용형태로 나누어 조사해

보면 전체적으로 정규직(81%), 비정규직(19%)의 비율로 고용

하고 있었다. 그룹별로 나누어 보면 ‘그룹 1’에서 정규직(57%),

비정규직(43%)인 것으로 조사되었으며 ‘그룹 3’에서는 정규직

(95%), 비정규직(5%)의 비율로 고용하고 있는 것으로 나타났다

(Table 2). 

Table 1. Subject of survey  (Unit: people, %)

Total Group 1 Group 2 Group 3

Survey target 112(100%) 58(51.8%) 34(30.3%) 20(17.8%)

Table 2. Scale of employment   (Unit: %)

The number 

of people

Total employees(%)

All Group 1 Group 2 Group 3

None 9.8 19.0 0.0 0.0

1~10 72.3 74.1 85.3 45.0

11~50 12.5 0.0 11.8 45.0

51~100 2.7 0.0 2.9 10.0

No answer 2.7 5.2 0.0 0.0

Permanent employees(%)

None 16.1

81

27.6

57

5.9

77

0.0

95

1~10 65.2 62.1 82.4 45.0

11~50 10.7 0.0 8.8 45.0

51~100 2.7 0.0 2.0 10.0

No answer 5.4 10.3 0.0 0.0

Temporary employees(%)

None 45.5

19

44.8

43

38.2

23

60.0

51~10 48.2 46.6 58.8 35.0

No answer 6.3 8.6 2.9 5.0

Table 3. Result of permanent employment compere group 1 with

group 3

The number 

of people

Permanent employees(people)

Group 1 Group 3

None 16 0

1~10 36 9

11~50 0 9

51~100 0 2

k
2

(p value)

36.111
***

(0.001)

***
p<.001
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Table 3에서 브랜드 유지 경력이 5년 이하인 ‘그룹 1’과 브

랜드 유지 경력이 10년 이상인 ‘그룹 3’간의 정규직 고용에 대

해 그룹별 정규직 고용 분포의 차이는 없을 것이라는 귀무가설

을 카이(k
2
)검증한 결과 ‘그룹 3’에서 정규직에 대한 의존도가

‘그룹 1’보다 높은 것으로 조사되었다. 이러한 분석결과는 ‘그

룹 3’에서 ‘그룹 1’보다 정규직을 더 많이 고용하고 있는 것으

로 나타났다. 다만 분포도에서 나타난 브랜드 유지 경력이 짧

을수록 정규직보다는 비정규직에 대한 의존도가 높아 보이는

현상에 대해 ‘그룹 3’과 ‘그룹 1’에 대한 비정규직 고용에 대

해 비교해 본 결과 통계적으로 유의미한 결과를 도출하지 못했

다(Table 4). 이러한 결과는 국내 디자이너 패션 브랜드는 정규

직 규모와 비교하여 비정규직 고용에 있어 차이가 있지 않은

것으로 분석된다. 국내 패션 디자이너 브랜드의 고용규모 특징

을 보면 경력 10년 이하 경우 10인 이하로 고용하고 있는 비

율이 매우 높으며 경력 10년 이상의 경우 고용 규모가 급격히

늘어나는 현상을 발견할 수 있었다.

3.3.2. 고용형태에 따른 업무차이

고용형태에 따른 주요 업무를 조사한 결과 정규직은 주로 기

획 및 디자인 업무, 유통 마케팅, 샘플·생산관리 등 중요업무

를 수행하는 비율이 높았으며 비정규직은 업무보조, 판매 등 단

순 업무를 주로 담당하고 있었다(Table 5). 하지만 브랜드 유지

기간에 따른 그룹별로 고용 형태에 따른 주요업무를 검증한 결

과 각 그룹 간에 통계적으로 유의한 차이가 없는 것으로 조사

되었다(Table 6). 다만 브랜드 유지기간에서 상당한 차이가 있

어 정규직과 비정규직 직원 간의 업무 차이가 예상되는 ‘그룹

1’과 ‘그룹 3’을 대상으로 정규직과 비정규직의 업무차이가 있

냐는 질문 결과 통계적으로 10% 수준에서 유의한 차이를 나타

내고 있는 것으로 나타났다(Table 7). 이와 같은 결과는 상대적

으로 고용 규모가 작은 ‘그룹 1’과 ‘그룹 2’에서는 정규직과

비정규직의 업무에 차이가 없으나 브랜드 유지기간에서 차이가

크며 고용의 규모 또한 차이가 큰 ‘그룹 1’과 ‘그룹 3’은 비정

규직의 업무가 차이가 있는 것으로 해석할 수 있다. 

비정규직의 고용 형태를 조사한 결과 무응답을 제외하면 ‘그

룹 1’에서는 아르바이트(50.0%), 인턴(24.9%), 프로젝트 계약직

(13.9%)인 것으로 조사되었으며, ‘그룹 2’는 인턴(42.9%), 아르

바이트(32.8%), 프로젝트 계약직(14.3%)의 형태로 고용하고 있

었다. ‘그룹 3’은 인턴(22.2%), 아르바이트(77.8%)이며 프로젝

트 계약직의 형태의 비정규직 고용은 없는 것으로 조사되었

다. 다른 그룹과 달리 ‘그룹 2’에서는 아르바이트보다 인턴을

비정규직으로 고용하고 있는 비율이 높았다.

3.3.3. 고용형태에 따른 급여 수준

국내 패션 디자이너 브랜드의 정규직 평균 급여 수준을 조

사한 결과 151만원에서 200만원을 지급하고 있다는 응답이 제

일 많았으며 그다음이 117~150만원, 201~250만원 순으로 조사

되었다. 그룹별로 무응답을 포함한 결과를 살펴보면 ‘그룹 1’의

경우 조사 전체와 비슷하게 151~200만원 구간(24.1%)이 제일

많았으며 다음으로 201~250만원 구간(15.5%), 117~150만원 구

간(13.8%) 순으로 나타났다. ‘그룹 2’의 경우 또한 151~200만

원(47.1%), 117~150만원(17.6%), 201~250만원(8.8%) 순으로

평균 급여를 지급하고 있는 것으로 조사되었다. 하지만 10년

이상 브랜드를 유지하고 있는 ‘그룹 3’의 경우는 앞의 두 그룹

과 다르게 201~250만원, 251~300만원을 지급하고 있다는 응답

이 각각 25%인 것으로 조사되어 평균 급여 수준이 급상승하고

있는 것을 알 수 있다(Table 8).

비정규직의 평균 급여를 조사한 결과 전체적으로 117~150만

원을 지급하고 있다는 응답이 가장 많았으며 다음으로 116만

원 이하 구간, 151~200만원 구간 순으로 나타났다. 그룹별로

Table 4. Result of temporary employment compere group 1 with group 3

The number 

of people

Temporary employees(people)

Group 1 Group 3

None 26 12

1~10 27 7

k
2

(p value)

1.116

(0.2908)

Table 5. The main task according to forms of employment 

  (Unit: %)

The main task (within top 5)

Permanent(%) Temporary(%)

1 Products plan·Design 26.5 Business assistant 16.5

2 Distribution·Marketing 16.5 Sales 14.3

3 Sampling·Manufacture 12.7 Products plan·Design 4.5

4 General office work 6.8 Distribution·Marketing 4.5

5 Sales 2.8 Sampling·Manufacture 3.0

Table 6. Difference of the main task between each groups

The number 

of people

Respondents(people)

Group 1 Group 2 Group 3

Yes 20 14 4

No 10 15 7

k
2

(p value)

3.699

(0.1573)

Table 7. Difference of the main task between group 1 and group 3

The number 

of people

Respondents(people)

Group 1 Group 3

Yes 20 4

No 10 7

k
2

(p value)

3.045
*

(0.081)

*
p<.01
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차이를 살펴보면 ‘그룹 1’은 전체 응답과 유사한 결과를 보이

고 있다. ‘그룹 2’의 경우 최저임금을 의미하는 116만원 이하

구간과 최저임금을 약간 상회하는 117~150만원 구간 각각

20.6%인 것으로 조사되었다. ‘그룹 3’에서는 116만원 이하 구

간이 15.0%, 151~200만원 구간이 15%인 것으로 나타났다. 비

정규직 평균급여에 대한 질문에서는 정규직 평균 급여에 대한

질문보다 무응답 비율이 매우 높게 나왔다(Table 9).

3.3.4. 고용방식과 고용계약서 작성

국내 패션 디자이너 브랜드의 직원 채요 방법과 국내 패션

디자이너 브랜드의 고용계약서에 대한 인식을 알아보기 위해

고용계약서 작성 여부에 대한 조사와 미 작성 브랜드의 경우

그 이유를 알아보았다. 먼저 정규직 채용 시 선호하는 방법을

조사한 결과 전제적으로 수시 공채로 직원을 고용한다는 응답

이 47.6%로 가장 높았으며, 수시 특채가 32.0%인 것으로 조사

되어 패션 디자이너 브랜드는 주로 인력이 필요할 시 수시로

정규직 직원을 채용하는 것으로 나타났다. 그룹별로 고용 방식

을 비교한 결과 ‘그룹 1’의 경우 수시 공채(31.5%)와 수시 특

채(30.1%)의 방법으로 정규직원을 채용하고 있었다. ‘그룹 2’의

경우는 다른 그룹과 비교하여 수시 공채(66.7%)의 비율이 수시

특채(28.9%)보다 월등히 높아 수시 공채의 방식을 선호하는 것

으로 조사되었다. ‘그룹 3’의 경우도 수시공채(58.6%)로 정규직

원을 채용하는 경향성이 있는 것으로 나타났다(Table 10).

비정규직 고용 방법은 정규직과 유사하게 수시공채와 특채

를 통해 채용하고 있는 것으로 조사되었다. 각 그룹별로 비정

규직 고용방법을 살펴보면 ‘그룹 1’은 29.2%, ‘그룹 2’는

50.0%, ‘그룹 3’은 36.1%의 비율로 수시공채 방식을 통해 비

정규직을 고용하고 있었다.

고용계약서 작성여부에 대해 알아본 결과 전체적으로 66.1%

가 고용계약서를 작성하고 있다고 응답하였다. 각 그룹별로 알

아보면 ‘그룹 1’의 경우는 48.3%만 고용계약서를 작성하고 있

다고 밝힌 반면, ‘그룹 2’와 ‘그룹 3’의 경우 85% 이상 고용

계약서를 작성하고 있는 것으로 조사되어 상당히 높은 수준인

것으로 나타났다(Table 11).

고용계약서를 작성하고 있지 않다고 답변한 브랜드를 대상

으로 미 작성에 대한 이유를 조사한 결과 전체의 42.1%가 직

원 채용 시 고용계약서 작성에 대한 정보가 없다고 답변하였

고, 36.8%는 고용계약서 필요성을 느끼지 못했다고 생각한 것

으로 조사되었다. 그룹별로 보면 약간의 인식 차이가 존재한

다. ‘그룹 1’의 경우는 필요성이 부족(45.5%)이라고 답변한 의

견이 정보부족(27.3%)을 답변한 의견보다 많았지만 ‘그룹 2’의

경우에는 고용계약서 작성 의무에 대한 정보부족(80.0%)이 필

요성 부족(20.0%) 답변보다 상당히 높은 것으로 나타났다. 현

Table 8. Average wages of permanent employees   (Unit: %)

Average wages of permanent employees

Section

(ten thousand won)
Total Group 1 Group 2 Group 3

 ~116 2.7 5.2 0.0 0.0

117~150 14.3 13.8 17.6 10.0

151~200 28.6 24.1 47.1 10.0

201~250 15.2 15.5 8.8 25.0

251~300 5.4 1.7 0.0 25.0

301~350 0.0 0.0 0.0 0.0

351~ 1.8 0.0 2.9 5.0

No answer 32.1 39.7 23.5 25.0

Table 9. Average wages of temporary employees   (Unit: %)

Average wages of temporary employees 

Section 

(ten thousand won)
Total Group 1 Group 2 Group 3

~116 13.4 8.6 20.6 15.0

117~150 16.1 17.2 20.6 5.0

151~200 10.7 17.2 5.9 15.0

201~250 4.5 5.2 5.9 15.0

251~300 0.9 1.7 0.0 0.0

301~350 0.0 0.0 0.0 0.0

351~ 0.9 1.7 0.0 0.0

No answer 53.6 53.4 47.1 65.0

Table 10. Ways to employ permanent employees  (Unit: %)

Total Group 1 Group 2 Group 3

Open recruitment on occasion 47.6 31.5 66.7 58.6

Special recruitment on occasion 32.0 30.1 28.9 41.4

Regular open recruitment 1.4 2.7 0.0 0.0

Others 2.7 4.1 2.2 0.0

No answer 16.3 31.5 2.2 0.0

Table 11. Whether or not to fill in an employment contract

 (Unit: %)

Total Group 1 Group 2 Group 3

Yes 66.1 48.3 85.3 85.0

No 18.8 24.1 11.8 15.0

No answer 15.2 27.6 2.9 0.0
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재 고용계약서를 작성하고 있지 않다는 응답자를 대상으로 조

사한 결과 응답자의 90.5%가 향후 직원 채용 시 고용계약서

작성을 하겠다는 의향을 보였다.

3.4. 조사 결과와 함의

국내 패션 디자이너 브랜드 고용 현황조사를 통해 나타난 결

과에 따른 함의는 다음과 같다.

첫째, 국내 패션 디자이너 브랜드 고용규모는 브랜드별로 10

인 이하의 직원을 고용하고 있다는 응답이 72.3%로 가장 많아

전체적으로 소규모 인력으로 회사를 운영하고 있는 것으로 나

타났다. 회사 운영 경력과 인력 규모의 관계를 보면 브랜드 유

지 경력이 길어질수록 직원 고용 규모 또한 증가하는 양상을

보이고 있어 국내 디자이너 패션산업의 고용 규모를 확대하기

위해서는 국내 패션 브랜드의 성장을 통해 이루어 질 수 있을

것으로 판단된다. 국내 문화산업 종사자 규모별 종사자 현황과

비교하면 1~9인을 고용하고 있는 비율은 전체의 44.8% 수준으

로 국내 디자이너 패션산업은 문화산업에 비교하여 상대적으로

소규모로 고용을 하고 있는 것으로 나타났다(KOCCA,

2015b)
1)

. 이와 더불어 고용인원이 1명도 없다고 응답한 비율이

‘그룹 1’에서만 19.0%를 차지하는 상황은 개선되어야 할 부분

으로 판단된다. 

둘째, 국내 디자이너 패션산업의 비정규직 고용을 보면 브랜

드 별로 평균 10인 이하의 비정규직을 고용하고 있는 것으로

조사되었다. 정규직과 비정규직의 비율은 각각 81%와 19%인

것으로 조사되었다. 브랜드 유지기간이 짧을수록 정규직보다는

비정규직에 대한 의존도가 높으며 브랜드 유지기간이 길수록

정규직에 대한 고용이 높은 것으로 분석된다. 국내 문화산업과

비교하면 콘텐츠산업 종사자 중 정규직은 79.3%, 비정규직은

20.3%로 유사한 결과를 보여주고 있다. 

셋째, 고용 형태에 따른 업무의 차이를 알아본 결과 정규직

은 주로 기획·디자인, 생산관리 등의 업무를 수행하고 있으며

비정규직의 경우 단순 판매직이나 단순 업무 보조의 업무를 수

행하고 있는 것으로 조사되었다. 이는 패션 디자이너 브랜드의

핵심 임무는 기획 및 디자인 관련 업무임을 상기하면 정규직이

기획 및 디자인 업무를 주로 수행하고 있는 것은 당연한 결과

라고 판단된다. 

넷째, 국내 패션 디자이너 브랜드의 평균 급여 수준을 조사

한 결과 151~200만원 구간이 가장 많은 것으로 나타났다. 비

정규직의 경우 117~150만원인 경우가 많아 정규직과 비정규직

의 임금차이는 크지 않았다. 다만 브랜드 유지 경력이 10년 이

상인 ‘그룹 3’의 경우는 평균 급여의 격차가 존재하는 것으로

조사되었다. 

다섯째, 직원 채용 방법에 있어서는 수시공채와 특채를 이용

하는 비율이 높으며 이는 정규직과 비정규직 모두에게 나타는

특징이다. 이러한 고용 특성은 개인적 네트워크를 통해 고용 대

상을 알아보는 문화산업에서도 유사하게 나타나는 현상이다.

여섯째, 국내 패션 디자이너 브랜드의 고용 의식 수준을 알

아보기 위해 고용계약서 작성에 대한 조사에서 나타난 결과는

이미 현재 상당수의 브랜드에서 고용계약서를 작성하고 있으며

아직 작성하고 있지 않은 브랜드 또한 향후 작성의지를 보여주

고 있다는 점에서 향후 국내 디자이너 패션산업의 고용 환경이

보다 개선될 것으로 기대된다.

4. 결 론

본 연구는 국내 디자이너 패션산업의 고용 구조 및 특성을

파악하여 향후에 패션 디자이너 브랜드 고용 환경 개선을 위한

기초 자료를 제공하는 것에 연구의 목적이 있다. 이를 위해 국

내 패션 디자이너 브랜드의 대표 디자이너 혹은 인사담당자를

대상으로 고용형태와 고용규모 그리고 고용방식에 대해 설문

조사하였다. 연구의 결과는 다음과 같다. 첫째, 국내 패션 디자

이너 브랜드 고용규모는 전체적으로 소규모 인력으로 회사를

운영하고 있는 것으로 나타났다. 둘째, 국내 디자이너 패션산업

의 비정규직 문제를 보면 브랜드 별로 평균적으로 10인 이하

의 비정규직을 고용하고 있는 것으로 조사되었으며 전체 고용

인원에서 보면 정규직 81%, 비정규직 21%인 것으로 나타났

다. 셋째, 고용 형태에 따른 업무의 차이를 알아본 결과 정규

직은 주로 기획·디자인, 생산관리 등의 업무를 수행하고 있으

며 비정규직의 경우 단순 판매직이나 단순 업무 보조의 업무를

수행하고 있었다. 넷째, 국내 패션 디자이너 브랜드에 고용된

정규직 평균 급여 수준은 151~200만원 구간이 가장 많은 것으

로 나타났다. 비정규직의 경우 117~150만원 구간이 가장 많아

정규직과 비정규직의 임금차이는 크지 않았다. 다섯째, 직원 채

용 방법에 있어서는 수시공채와 특채를 이용하는 비율이 높다.

여섯째, 국내 패션 디자이너 브랜드의 고용계약서 작성에 대한

조사에서 나타난 결과는 현재 상당수의 브랜드에서 고용계약서

를 작성하고 있었다. 문화산업에 나타난 고용 특성과 비교하면

소규모이며 비정규직에 대한 의존도가 높으며 상대적으로 적은

임금으로 고용하고 있었다. 채용 방식에 있어서도 수시 특채 비

율이 높아 개인적 네트워크에 의존하는 경향 또한 존재하는 것

으로 조사되어 문화산업의 고용 특성과 국내 디자이너 패션산

업의 고용특성에 상당한 유사점이 발견되었다. 

조사의 결과를 바탕으로 몇 가지 정책적 시사점을 제안할 수

있다. 국내 디자이너 패션산업 종사자의 고용 규모나 질적 측

면에서 보면 매우 소규모이며 낮은 임금 대를 형성하고 있다.

물론 이러한 현상은 국내 디자이너 패션산업의 산업 규모 적

1)
한국콘텐츠진흥원에서 발간한 2014 콘텐츠산업 통계조사는 출

판, 만화, 음악, 게임, 영화, 애니메이션, 방송영상독립제작사,

광고, 캐릭터, 지식정보, 콘텐츠솔루션 등 총 11분야에 대해 조

사 한 내용을 담고 있다. 본 조사에 따르면 업체별로 1~9인을

고용하고 비율이 가장 높은 분야는 음악 분야이며 전체 중 91.9%

가 10인 이하의 인원을 고용한 것으로 조사되었다. 다음으로

만화(87.4%)이며 다른 분야의 경우 모두 디자이너 패션산업의

비율보다 낮은 것으로 조사되었다.
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측면에 기인한 바가 크지만 패션산업에 있어 디자이너 패션산

업의 중요성을 생각하여 정책적 보호 장치가 필요하다. 특히 산

업에 진입한지 얼마 되지 않은 신인 그룹의 경우 근로환경과

인력 구성이 더욱 열악한 상황인 것으로 조사되었다. 한 산업

의 발전을 위해 진입단계에 속한 신인 그룹에 대한 중요성에

대해서는 주지하다시피 매우 중요한 부분이다. 국내 디자이너

패션산업의 지속적 발전을 위해서는 이들 신인 그룹에 대한 관

심과 지원은 필요하다. 본 연구 결과가 디자이너 패션산업의 발

전을 위한 고용 정책 입안에 기여할 수 있기를 기대한다.

본 연구는 디자이너 패션산업이 가지고 있는 고용의 현황을

파악하고 이를 바탕으로 국내 디자이너 패션산업이 지향해야

할 전략방향을 제시하기 위한 기본적 자료를 제공하고자 하였

다. 다만 보다 다양한 측면에서 조사가 부족하였고 이로 인해

보다 심층적 분석을 하지 못한 것은 본 연구의 한계라고 할

수 있다. 디자이너 패션산업은 국가의 신 성장산업으로서 문화

·창조산업의 중요한 한 축으로 성장하기 위해 산업에 대한 비

전과 발전을 견인할 수 있는 고용 정책이 필요하다. 이를 위해

서는 단순한 노동 정책이 아닌 산업의 특성을 고려한 다양한

지원이 함께 연동되는 큰 그림을 그려야 효과성을 기대할 수

있을 것이다.
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