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로야구 소속 10개 , 683명의 선수들을 상으로 2,297개의 데이터를 수

집하여 패 분석을 실시한 결과는 다음과 같다. 첫째, 인 임 수 과 

성과 간에는 유의한 정(+)의 계가 나타났다. 둘째, 직무 간 임 격차와 성
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I. 서 론

임 은 종업원의 동기와 태도, 행동 등에 주요한 향을 미치는 요인이다

(Gupta & Shaw, 2014; Bloom, 1999). 높은 임 은 종업원에게 동기부여가 되

기도 하고, 작업태도나 직무만족도를 향상시키기도 한다. 한 우수인재를 유

치하거나 유지할 수 있으며, 종업원들의 기회주의  행동을 낮추기도 한다

(Bloom, 1999; Henderson & Fredrickson, 2001; Katz & Murphy, 1992). 이러한 

이유로 기업은 보상체계를 인 자원 리의 주요 수단으로 간주하고 있으며, 보

상체계를 변화시켜 기업 략  성과에 정 인 향을 미칠 수 있다고 믿고 

있다(Shaw, Gupta & Delery, 2002).

국내 기업의 보상체계는 1980년  후반까지 연공주의에 기반을 둔 임 체계

의 특징을 가지고 있었다. 그러나 1997년 경제 기를 맞으며 연 제로 알려진 

성과주의(performance based pay) 임 제도가 도입 확 되기 시작하 다(박지

성․신수 , 2017). 기존의 연공  임 체계와 달리 성과주의 임 제는 임

격차를 확 하는 변화를 가져온다. 미국과 국 기업의 최고경 진과 종업원 

간의 연  차이가 131배에서 300배에 달한다는 지 은 성과주의 임 의 특징

을 상징 으로 보여주고 있다(박지성․신수 , 2017). 국내 기업의 경우에도 성

과주의 임 제도의 확 로 최고경 자와 종업원뿐만 아니라 종업원들 간의 임

격차가 증가하고 있다( 한상공회의소, 2008). 

종업원들은 임 수 뿐만 아니라 비교 가능한 타인과의 임 격차에도 민감

하게 반응한다. 이는 개인 간 임 격차가 조직 내 사회  계를 나타내기도 

하고, 공정성에 한 개인의 태도와 인식 등에 큰 향을 미치기 때문이다

(Henderson & Fredrickson, 2001; Pfeffer & Langton, 1993). 

임 격차가 개인  조직의 성과에 주요한 향을 미치는 만큼 임 격차에 

한 선행연구는 활발하게 이루어지고 있다. 그러나 임 격차에 한 선행연구

들은 일 된 결과를 보여주지 못하고 있다. 이러한 이유는 개인의 노력과 성과 

간에 향을 미치는 조 변수나 통제변수 등의 향을 고려하지 못하거나 성과 
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측정치의 부정확성 때문이라는 주장이 있다(Brown et al., 2003; Shaw & Gupta, 

2007; Shaw et al., 2002; Trevor & Wazeter, 2006). 즉, 임 과 성과 사이에 

향을 미치는 설명되지 않는 변수들이 있을 수 있으며, 성과와 보상 측정방식의 

다양성으로 인해 정확한 측정치를 얻기 힘들다는 것이다. 

본 연구는 스포츠 데이터를 활용하여 임  련 연구의 이러한 문제 을 다

소 보완하고자 하 다. 우선, 로스포츠 데이터는 개인과 감독의 인 사항  

총 보상, 보상내역, 성과통계, 시계열  데이터 구축이 모두 가능한 장 을 가

지고 있다(김정우․김기민, 2011; Kahn, 2000). 

둘째, 로야구의 성과 정보는 표 화되어 있어 개인 간의 비교가 용이하고, 

비교  정확성이 높다는 장 이 있다. 일반 기업 자료에서는 개인  조직 성과

와 보상이 다양한 방식으로 측정되기 때문에 상호비교가 어렵고, 측정방식에 

따라서 상이한 분석 결과가 나올 수 있다. 그러나 로스포츠 분야에서는 개인

과 이 달성하는 성과와 그에 따른 보상이 표  방식으로 측정되기 때문에 

상 으로 정확하고, 결측치와 측정오차가 다(김정우․김기민, 2011). 

셋째, 로야구 데이터는 연  자료가 공개되어 있고, 시계열 으로 되

어 있을 뿐만 아니라  간, 개인 간 비교가 용이하다는 장  역시 가지고 있다. 

기업 상의 기존 임 연구에서는 개인 연 을 정확히 측정하기 어려웠으며, 

2차 자료를 구하기 어려운 문제 이 있었다. 비록 개인에게 임 정보를 질문한

다 하더라도 임 정보의 공개를 꺼려하며, 답변 자체가 상당한 측정 오류의 가

능성이 있다. 이에 비해 로야구 데이터는 개인성과가 수치화, 표 화되어 있

어 객  비교가 가능하다. 한국 로야구는 공식 인 성과지표로 WAR(Wins 

Above Replacement : 체선수 비 승리기여도, 이하 WAR) 지표를 활용하는

데, WAR은 선수 간의 성과를 상호비교하기 한 객  성과지표이다. 

마지막으로, 로스포츠는 다른 조직과 다른 특징을 가지고 있다. 우선 각 구

단은 우수선수를 유치하기 해 입찰경쟁을 하게 된다. 로스포츠의 경쟁시스

템으로 인해 각 선수의 성과와 미래성과 잠재성, 보상 내역 등이 수치화되며 

확인 가능한 형태를 띠게 되었다. 더욱이 우수선수에게 높은 연 을 지 하여 

임 분산이 크게 증가하는 특징을 보이고 있다(Frank & Cook, 1995). 이러한 

로스포츠 특징은 임 수 과 성과, 임 격차를 효과 으로 분석할 수 있게 
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해 다. 와 같은 스포츠 데이터가 가진 장 으로 인하여 해외연구에서는 임

과 성과 간의 계를 분석하는 데 로스포츠 데이터를 활용하고 있다. 국내

의 경우 로스포츠 역사가 짧고, 비교  규모가 작기 때문에 임 과 성과 정보 

역시 체계 인 축 이 미흡하 고, 로스포츠 데이터를 활용한 연구 역시 거

의 없는 실정이다(김정우․김기민, 2011). 

본 연구에서는 2007년부터 2016년까지 10년간 한국 로야구 데이터를 활용

하여 개인 선수의 임 수 과 선수 간 임 격차, 임 치가 성과에 미치는 

향을 살펴보고자 한다. 본 연구는 다음과 같은 에서 기존 연구와 비되는 

시도를 하고 있다. 첫째, 개인 스포츠를 상으로 한 기존 연구에서는 임 격차

와 성과 간의 계가 비교  정(+)의 계를 보이고 있으나, 야구와 같은  스

포츠 연구에서는 이들 계가 혼재된 방향성을 보이고 있다. 따라서 본 연구는 

 스포츠에서 임 격차와 성과 간의 계를 검증하고자 한다. 둘째, 기존의  

스포츠를 상으로 한 선행연구는 주로  단 의 임 과 성과변수를 사용하고 

있다. 그러나 본 연구에서는 직무를 통제하여 직무 간 임 격차가 개인의 성과에 

어떤 향을 미치는지를 분석하고자 한다. 즉, 로야구 선수의 포지션별로 선

발투수, 구원투수, 내야수, 외야수의 네 가지로 구분하여 상호 비교하 다. 마지

막으로, 임 수 과 임 격차에서 나아가 임 치가 미치는 향을 살펴보고자 

하 다. 시장에서 임 수 과 직무 간 임 격차가 공고하게 자리 잡고 있다면 

임 구조는 단시간에 쉽게 변화시키기 어려울 수 있다. 이때 고려해볼 수 있는 

것이 직무 내 임 치이다. 조직 내 임 비교는 임 격차와 성과 간의 계를 

조 해주는 역할을 해  수 있기 때문이다. 이러한 이유로 본 연구에서는 임

치가 임 격차와 성과 간에 어떠한 향을 미치는지 분석해보고자 한다.

Ⅱ. 이론  배경

1. 임 수 과 성과 간의 계

임 과 성과 간의 인과 계에 있어서 상충되는 이 존재한다. 우선 일반
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인 노동시장 균형이론에서는 생산성이 향상되면 임 의 증가로 이어진다고 

보고 있다. 반면에 효율임 이론이나 노동조합의 임 인상 가설에서는 임 이 

높아지면 이후 노동생산성이 따라서 증가된다고 주장하고 있다. 

첫 번째 인 노동시장 균형이론으로 설명되는 임 제도로서는 성과배분

제가 있다. 성과배분제는 성과에 따라 사후 으로 임 을 조정한다. 즉 보상의 

크기가 사 에 결정되어있는 것이 아니라, 성과에 의해 사후 으로 결정된다

(박우성, 2010). 이러한 성과배분제의 특징은 임 인상에 따른 인 를 방지할 

수 있고, 기업의 지불 능력 문제를 야기하지 않으면서 성과향상을 도모할 수 

있도록 해 다(Weitzman, 1985). 성과배분제는 생산성과 임  간의 정(+)의 인

과 계를 가정하고 있으며, 종업원에게 동기부여를 해 으로써 기업성과 향상

과 노사 계 안정화 등을 추구할 수 있다고 한다(Kruse, 1993). 

반면에 임 이 생산성을 유발하는 요인이 된다는 주장으로는 효율임 이론

(efficiency wage theory)이 있다. 효율임 이론에 의하면 임 수 과 생산성 간

에 정의 계가 성립된다(양동훈, 1999; Yellen, 1995). 즉, 조직이 시장의 균형

임 보다 높은 수 의 임 을 지 할 때 근로자가 더 많은 노력을 기울이게 되

거나 더 유능한 인력을 유인하게 됨으로써 결과 으로 생산성을 향상시키게 된

다. 효율임 이론에 의해서 높은 임 이 높은 생산성 증가를 동반한다면, 비자

발  실업이 존재하는 상태에서도 기업은 임 을 낮추려 하지 않는 경향이 있

다. 왜냐하면 효율임 의 포기가 생산성 하락을 래하고, 조직의 체 인 이

익극 화에 부정  향을 미칠 수 있기 때문이다(성효용․강동 ․강병구, 2015; 

조우 , 2000; Akerlof & Yellen, 1986). 

이와 같이 임 과 성과에 한 선행연구들을 살펴보면 성과에 한 임 의 

효과가 단순하지 않다는 을 알 수 있다. Gneezy & Rustichini(2000)는  

보상이 성과를 감소시킨다는 결과와 더불어  인센티 가 높은 성과를 야

기시킨다는 결과를 동시에 보고하고 있다. 한 임 이 양 인 성과에는 정

이지만 질 인 성과에는 부정 이라는 연구결과도 존재한다(Jenkins, Mitra, 

Gupta & Shaw, 1998). 최고경 자를 상으로 한 보상과 성과 간의 연구에서

도 경 자 보상이 기업의 재무  성과에 한 향을 미치지 않거나 련성

이 없음을 주장하는 연구들이 있다(지성권 외, 1998; Abowd, 1990; Tosi, Werner, 
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Katz, & Gomez, 2000). 한 화폐  보상시스템에 한 종업원의 인식수 은 외

 동기발생에는 부분 으로 정(+)의 계를 보이지만, 내  동기발생과는 일

성 있는 결과가 나타나지 않는 연구결과도 있다(지성권․이진석, 2011; Van 

Herpen et al., 2005). 

임 과 성과 간의 상충된 인과 계는 성과에 한 측정치가 비교  상호비교

가능한 형태를 보이는 스포츠 선수들을 상으로 한 연구에서도 유사하게 나타

난다. 즉, 임 과 성과 간의 계성이 일 으로 정(+)의 방향성을 보이지는 

않는다(Berri & Jewell, 2004; Hall, Szymanski, Zimbalist, 2002; Sheehan, 1996). 

로스포츠 선수의 연 은 일정 기간의 성 과 미래가치를 포함하여 산정되고 

있는데, 구단에서는 우수한 선수에게 고임 을 지 함으로써 선수를 유지하고 

상호 경쟁을 통한 성과향상을 도모한다. 

그러나 고임 으로 유치한 우수 성과자가 항상 정 인 성과만을 야기하는 

것은 아니다. 높은 연 으로 유치한 선수가 부진한 모습을 보이거나, 부상이나 

컨디션 난조로 계약을 맺은 지 얼마 되지 않아 격한 하락세를 보이는 경우도 

있다. Sheehan(1996)은 메이 리그 야구 을 상으로 한 연구에서 우수한 선

수를 유치하고자 높은 연 을 지 했던 시도들이 항상 정 인 결과를 가져오

지 않음을 발견하 다. 1980년과 2000년 메이 리그 야구 과 국 로축구

을 상으로 임 과 성과 간의 계를 분석한 Hall, Szymanski, & Zimbalist 

(2002)도 메이 리그 야구 의 경우에 임 과 성과 간의 인과 계를 보이지 않

는다고 주장하 다. Berri & Jewell(2004)의 연구에 의하면 기존 선수의 임 을 

높이는 방식은  성과에 통계 으로 유의한 향을 미치지 않았다. 반면 새로

운 선수를 입하는 방식으로 선수의 임 을 높이는 경우는  승리에 정

인 향을 미치는 것으로 나타났는데, 한 번의 승리를 추가하기 해서는 342

만 달러가량의 임 을 추가해야 되기 때문에 추가보상지불의 경제  향은 매

우 은 것으로 나타났다. 

한편 스포츠 분야에서 임 수 과 성과 간에 정(+)의 계를 발견한 연구들

도 있다. 이를테면 김정우․김기민(2011)은 한국 로야구 데이터 분석을 심

으로  평균임 이 높을수록 우수한 성과를 얻는다는 것을 확인함으로써 임

과 성과 간의 정의 계를 확인하 으며, Fernie & Metcalf(1999)도 국 경마 
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기수들을 상으로 한 연구에서 임 과 성과 간에 정의 계를 확인하 다. 

Hall, Szymanski, Zimbalist(2002)는 1974년부터 1999년까지 국 로축구

을 상으로 임 과 성과 간의 계를 조사하 는데, 더 높은 임 수 을 제공

하는 이 보다 높은 성과를 보이는 것으로 나타났다. 

선행연구에서 확인할 수 있듯이 임 과 성과 간의 상호비교가 용이하고, 비

교  정확성이 높다는 장 이 있는 로스포츠 분야를 상으로 한 연구에서도 

어느 임 구조가 더 나은 성과를 이끌어내는지는 명확하게 밝 지지 않고 있다

(Katayama & Nuch, 2011). 이러한 이유  하나는 성과에 한 척도가 불분명

하기 때문이다(Simmons & Berri, 2011). NBA 선수의 임 을 결정하는 요인에 

하여 조사한 Simmons & Berri(2011)는 선수 임 이 주로 득 에 의해 결정

되고, 리바운드와 가로채기 등 다른 기본 요소들은 덜 요한 향을 미친다고 

한다. 즉, 성과지표상으로 개인의 기여를 식별하기 어렵거나 객 으로 성과

를 측정하기 어려울 경우에 임 은 성과에 정 인 향을 미치지 못하게 된

다(Rynes, Gerhart & Parks, 2005). 한 메이 리그 야구 과 국 로축구

을 상으로 분석한 Hall, Szymanski, & Zimbalist(2002)는 상이한 결과가 나타

난 이유가 선수들이 재능을 발휘하는 시장이 효율 으로 기능하지 않기 때문이

라고 주장하 다. 해당 스포츠 분야에서 임 과 성과가 명확한 계를 나타내

기 해서는 선수들에게 정수 의 시장가격을 보장해주고, 상 으로 신속

하게 을 바꿀 수 있는 환경이 조성되어야 한다. 

선행연구를 토 로 살펴보면, 임 과 성과 간의 계가 일 되게 정(+)의 

계를 보일 것이라고 추론하기 어려운 이유  하나는 성과에 한 척도가 불분

명하기 때문이라고 할 수 있다. 이러한 이유로 본 연구에서는 성과에 한 척도

가 보다 수치화되고, 표 화되어 있는 로야구 데이터를 활용함으로써 이 한

계를 다소 극복해보고자 한다. 즉, 효율임 이론의 에서 임 과 성과 간의 

계를 증명하고자 한다. 

우선, 로야구의 경우는 성과에 한 척도가 수치화되고 표 화되어 있어 

객  비교가 가능하다. 한국 로야구에서 공식 인 성과지표로 활용하는 

WAR은 공격과 수비와 주루를 아우르는 종합 인 지표로 선수 간의 성과를 상

호 비교할 수 있다. 이는 선행연구에서 성과지표에 한 한계로 임 이 성과에 
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정 인 향을 미치는 것을 증명하지 못한 한계를 다소 보완할 수 있을 것이

라 생각한다. 투명하고 공정하게 성과가 평가되고, 성과가 보상으로 이어지는 

보상시스템은 종업원의 동기유발과 직무 노력을 높임으로써 성과를 높일 수 있

기 때문이다(Bonner & Sprinkle, 2002). 

둘째로, 국내 로야구 시장은 비교  최근에 연 이 공개된 로축구나 

로농구와 비교하여, 선수들에게 정수 의 시장가격을 보장해주는 등 시장 기

능이 효율 으로 작동하고 있다고 할 수 있다. 즉, 선수 개인의 능력이나 객

인 성과 측정이 가능하고, 지속 인 단기성과에 을 두고 있다. 이러한 이

유로 효율임 이론의 에서 임 과 성과 간의 정(+)의 계성이 지지될 가

능성이 높아 보인다. 

셋째로, 동기부여의 측면에서도 정 인 향을 미칠 수 있다. 임 과 동기

부여에 한 다양한 연구결과들은 두 가지 일반 인 로세스를 통해 높은 임

이 높은 성과로 이어진다고 주장한다(Gerhart & Rynes, 2003). 로야구와 

같이 총액 임   인센티 가 큰 경우에는 임 이 종업원의 성과에 정  

향을 미치기 쉽다. 한 분류효과(sorting effect)의 가능성이 있다. 로야구 시

장과 같이 임 을 통해 우수선수를 잔류하도록 하는 행이 강한 경우에 임

과 성과는 서로 정(+)의 계성을 갖기 쉽다(Gerhart & Milkovich, 1992). 

따라서 본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 높은 임 을 지 할 때 높은 생

산성을 기 할 수 있다는 효율임 이론의 에서 다음과 같이 가설을 설정하

다. 

가설 1 : 임 수 과 성과 간에는 정(+)의 계가 있을 것이다.

2. 임 격차와 성과 간의 계

임 격차란 직무에 따라 혹은 성과에 따라서 보상에 차이를 두는 보상구조를 

의미한다(Bloom & Michel, 2002; Gerhart & Rynes, 2003). 임 격차는 조직 

내 구성원 간의 임 분산 정도나 불평등 정도를 나타내는 것으로 임 을 많이 

받는 사람과 게 받는 사람 간의 차이를 의미한다(구자숙․한 ․박찬웅, 

2008). 임 은 인 임 수 뿐만 아니라 개인 간 임 의 차이를 나타내는 
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상  임 수 도 요하다. 개인 간 임 수 의 차이를 나타내는 임 격차가 

조직 내 사회  계  공정성에 한 개인의 태도와 인식에 큰 향을 미치기 

때문이다(Henderson & Fredrickson, 2001; Pfeffer & Langton, 1993). 이러한 

임 격차는 성과 외에도 직무, 직 , 직  등을 심으로 결정되기도 한다

(Shaw et al., 2002). 

임 격차의 개념은 수직  임 격차(Vertical Pay Dispersion)와 수평  임

격차(Horizontal Pay Dispersion)로 구분될 수 있다(Bloom, 1999; Kepes et al., 

2009; Shaw & Gupta, 2007). 수직  임 격차는 기업 내 임 구조 안에서 ‘경

사’와 련된 개념이다. 즉, 가 른 임 격차는 임 밴드 간에 임 차이가 크기 

때문에 높은 수직분산을 나타낸다. 수평  임 격차는 수직  임 격차의 안

으로, 주어진 직무 는 직  내에서 임 격차가 발생하는 정도이다. 수평  임

격차는 주로 성과 과 연 되지만 연공  임 구조에서도 가능하다(Bloom, 

1999; Shaw & Gupta, 2007).

임 격차가 조직성과  조직구성원에게 미치는 향이 지 한 만큼(Pfeffer 

& Langton, 1993) 임 격차에 한 선행연구들이 활발하게 이루어졌다. 그러나 

임 격차와 조직성과 간의 계는 명확하게 수렴되고 있지 못하다(Gupta, 

Conroy, & Delery, 2012). 임 격차와 성과 간에 정  계가 있다는 연구

(Becker & Huselid, 1992; Kepes et al., 2009)와 임 격차가 성과 개선에 오히

려 부정  향을 미친다는 연구(Bloom, 1999; Bloom & Michel, 2002; Pfeffer 

& Langton, 1993; Shaw & Gupta, 2007; Shaw at al., 2002; Trevor & Wazeter, 

2006), 임 격차와 성과 간에는 아무런 련이 없다는 연구도 있다(Hunnes, 

2009). 이와 같이 일 되지 않은 연구결과를 보이는 이유로 임 격차와 성과 

간의 계를 조 하는 변수들과 성과에 향을 미치는 통제변수를 고려하지 못

했다는 주장이 제기되고 있다(Brown et al., 2003; Shaw & Gupta, 2007; Shaw 

et al., 2002; Trevor & Wazeter, 2006). 

임 격차가 성과에 정  효과를 미친다는 연구(Becker & Huselid, 1992; 

Kepes et al., 2009)는 주로 토 먼트 이론(tournament theory)을 기반으로 개

되었다. 토 먼트 이론은 고정된 상을 놓고 경쟁하는 주체들을 상으로 한다. 

토 먼트에서는 인 생산성이 아니라 상  서열에 따라 보상이 결정되
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기 때문에 토 먼트에 참여한 주체들이 최선의 노력을 한다(김경묵, 2005; Bloom, 

1999; Lazear & Rosen, 1981; Shaw, Gupta, & Delery, 2002). 토 먼트형 임

구조는 근로자의 게으름과 도덕  해이를 방할 수 있으며(김경묵, 2005), 개

인의 능력을 이끌어내고 동기를 부여해 다(Milgrom & Roberts, 1992). 한 

토 먼트형 임 구조에서는 임 격차의 크기가 근로자들의 작업노력을 이끌어

내는 유인으로 작동하기 때문에 승자와 패자 간의 보상 차이가 클수록 토 먼

트에 참여하는 경쟁자들의 노력을 높일 수 있다(김정우․김기민, 2011; Lazear 

& Rosen, 1981). 계 인 임 격차가 보상을 얻기 한 동기부여를 제공하여 

높은 성과를 이끌어내는 것이다(Bloom, 1999). 토 먼트 임 구조에서는 뛰어

난 근로자는 조직에 남지만, 그 지 못한 근로자들은 이직할 가능성이 높아진

다(Bloom & Michel, 2002; Downes & Choi, 2014; Lazear & Rosen, 1981).

반면에 임 격차가 생산성에 부정  향을 미친다는 연구는 공정성 이론을 

기반으로 진행되었다(Bloom, 1999; Bloom & Michel, 2002; Pfeffer & Langton, 

1993; Shaw & Gupta, 2007; Shaw at al., 2002; Trevor & Wazeter, 2006). 공정

성 이론은 근로자가 자신의 노력과 기술 등 투입 비 산출물인 보상의 비율을 

거집단과 비교하는 것을 제로 한다. 근로자는 이러한 비율이 불균형 이라 

인식할 때 공정성을 회복하기 해 자신의 투입을 이거나 다른 조직을 찾게 

된다(Downes & Choi, 2014). 공정성 이론에 의하면 지나친 임 격차는 불공정

성을 높일 수 있어 오히려 근로자의 동기부여와 만족에 부정  향을  수 

있다(Kepes et al., 2009). 불공정성을 인식한 근로자는 직무태도와 만족도가 부

정 으로 변하고 동 행동을 이며, 조직 체의 생산성을 떨어뜨리기 때문

이다(Pfeffer & Langton, 1993). 이러한 이유로 공정성 이론은 과도한 임 분산

이 오히려 근로자의 불공정성 인식을 높이고, 성과에 부정 인 향을 미칠 수 

있음을 주장한다(Bloom, 1999). 

스포츠 데이터를 활용한 선행연구에서는 개인성과 심의 스포츠에서 임

과 성과 간의 계가 보다 뚜렷하게 나타난다. 이를테면 이싱 회와 경마, 

골  등의 경우는 높은 상 격차를 둔 경우가 그 지 않은 경우보다 더 높은 

성과를 보이고 있다. 이는 토 먼트 이론을 지지하는 연구결과로 큰 임 격차

가 더 많은 노력을 하게 하는 작용을 시사하고 있다(Becker & Huselid, 1992; 
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Fernie & Metcalf, 1999). 

정(+)의 계를 보이는 개인 스포츠와 달리  스포츠의 경우에는 혼재된 방

향성을 보이고 있다. 우선 부(-)의 계를 보이고 있는 연구는 주로 로야구리

그(Major League Baseball : MLB)를 상으로 한 것들이다. 이들 연구에서는 

주로  내 임 격차가 클수록  승률이 낮아지는 부정  계가 나타났다

(Bloom, 1999; Todd Jewell & Molina, 2004). 미국 하키리그(NHL)와 미국 미

식축구리그(NFL), 타이완 로야구리그(CPBL)를 상으로 한 선행연구에서도 

유사하게 임 격차가 클수록  성과와는 부(-)의 계를 갖는 것으로 나타났다

(San & Jane, 2008; Sommers, 1998). 

그러나  스포츠의 경우라도 임 격차와 성과 간에는 다른 계성을 보인 

연구들도 있다. 미국 로농구(NBA) 상으로 실시한 연구에서는 임 격차와 

성과 간에 통계 으로 유의한 상 계를 발견할 수 없었으며(Berri & Jewell, 

2004), 미국의 야구(MLB), 농구(NBA), 하키(NHL), 미식축구(NFL)를 상으

로 한 연구에서 하키와 미식축구는 통계 으로 유의하지 않았고, 야구는 부(–)

의 계, 농구는 정(+)의 계가 나타났다(Frick, Prinz, & Winkelmann, 2003).

 스포츠에 있어 임 격차와 성과 간에 일 된 계가 나타나지 않는 은 

그 계가 비선형 계를 갖기 때문이라는 주장이 있다. Franck & Nüesch 

(2010)는 독일 로축구리그 사례를 분석하 는데 임 격차가 매우 크거나 

은 경우에  성 이 좋았고, 임 격차가 간 수 인 경우에는  성 이 좋지 

않은 U자형 구조를 보고하고 있다. 한국 로야구(KBO)와 미국 하키리그

(NHL)를 상으로 분석한 선행연구에서도 임 격차의 크기가 일정 수 까지

는  성 에 정(+)의 계를 보이다가, 특정 수  이후부터 부(-)의 계를 보

이는 역U자형을 보고하고 있다(김정우․김기민, 2011; Trevor, Reilly, & Gerhart, 

2012).

본 연구에서는  스포츠 안에서의 개인 임 격차와 성과 간의 계에 있어 

이론 으로 두 가지 가능성을 립 가설로 제시하고자 한다. 만약 토 먼트 이

론과 효율임 이론을  스포츠에 해 용한다면 임 격차와 성과 간의 계

는 정(+)의 계를 보일 것이다. 그러나 공정성 이론에서 지 된 것과 같이 임

격차는 성과와 부의 계를 가질 가능성이 있을 수 있다. 기존 연구에 기반하
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여 본 연구에서는 이들 두 가지 가능성을 상호 립가설로 설정하 다. 

가설 2.1 : 직무 간 임 격차와 성과 간에는 정(+)의 계가 있을 것이다. 

가설 2.2 : 직무 간 임 격차와 성과 간에는 부(-)의 계가 있을 것이다. 

3. 임 치와 성과 간의 계

기존 연구에서는 계  임 구조와 응집된 임 구조  어느 임 구조가 보

다 성과와 정 인 계를 보이는지를 일 성 있게 밝 내지 못하 다(Bloom, 

1999). 다만 임 격차의 성과창출 효과를 높이기 해서 임 치를 고려해야 

한다는 주장이 제기되었다(Bloom, 1999; Brown et al., 2003; Trevor & Wazeter, 

2006).  

임 치(wage position)란 임 의 분산에서 내가 받는 임 이 어느 정도 수

에 치해 있는지를 나타내는 것이다. 근로자는 사회  비교에 따라 자신의 

임 에 한 반응을 달리한다(Pfeffer & Langton, 1993). 주어진 임 격차 내에

서 임 치가 높은 근로자는 그 지 않은 근로자에 비해 보다 높은 경제  지

와 명성을 얻게 된다(Frank, 1985). 반면에 임 치가 낮은 근로자는 상

으로 명성, 지 , 경제  보상 수 이 낮다고 인지한다. 이러한 이유로 임 의 

치가 낮은 근로자는 계 인 임 분배에 부정 으로 반응하게 된다(Cowherd 

& Levine, 1992; Pfeffer & Langton, 1993). 

임 치는 조직 내부에서의 임 비교와 조직 외부에서의 임 비교를 통해 

결정된다. 이 에서 특히 내부 임 비교는 조직 내 임 격차와 성과 간의 계

를 조 해주는 역할을 한다. 근로자는 조직 내 임 치에 따라서 임 격차에 

각기 다르게 반응하게 된다(Bloom, 1999; Brown et al., 2003; Trevor & Wazeter, 

2006). 임 치의 조 효과를 주장하는 연구자들은 상  박탈이론에 근거하

여 임 수 이 조직 안에서 낮다고 인지한 근로자가 그 지 않은 근로자에 비

해 불평등을 더 많이 느낀다고 주장한다(Crosby, 1976). 임 치가 높으면 임

격차가 임 의 정 인 부분을 강화시키지만, 임 치가 낮으면 반 의 

효과가 발생할 수 있다. 따라서 낮은 임 치를 지각한 근로자는 불공정성을 

높게 지각하는 반면, 상 으로 높은 임 치를 지각한 근로자는 불공정성
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에 해 하다. 결과 으로 임 치가 높은 근로자는 임 격차에 정

으로 반응하지만, 임 치가 낮은 근로자는 상  박탈감을 느끼고, 임 에 

한 불공정성을 지각하여 부정 인 반응을 보이게 된다(Trevor & Wazeter, 

2006).

특히 조직 내에서 임 치가 낮은 근로자는 안 으로 외부 임 수 에 주

목하는 경향이 있다. 반 로 내부 임 치가 높은 근로자는 상 으로 외부

와의 임  비교에 소홀한 경향이 있다(Frank, 1985; Trevor & Wazeter, 2006). 

결과 으로 내부 임 치가 낮은 근로자는 외부의 비교 가능한 임 수 에 민

감하게 반응하며, 내부 임 치가 높은 근로자는 외부 임  비교에 크게 신경

을 쓰지 않는 경향이 나타난다. 상  박탈이론에 따르면 결과 으로 임

치가 낮은 근로자는 그 지 않은 근로자에 비해 더 높은 이직률과 더 낮은 성과

를 보일 수 있다.

따라서 본 연구에서는 내부 임 치에 근거하여, 내부 임 치가 낮은 근

로자가 안 으로 외부 임 치인 임  크기와 성과에 더 민감하게 반응하

며, 상  박탈감을 더 많이 느낌으로 인해 임 과 성과 간의 계를 부(-) 으

로 조 할 것이라 추론하 다. 이러한 내용을 바탕으로 본 연구에서는 다음과 

같은 가설을 설정하 다.

가설 3 : 임 치는 성과와 임 수  간의 계를 부(-) 으로 조 할 것이다.

Ⅲ. 분석자료  분석방법

1. 표본  자료수집

본 연구에서는 한국 로야구(KBO) 홈페이지와 KBO 통계 사이트인 Statiz를 

활용하여, 한국 로야구 소속 선수들의 2007년부터 2016년까지 10년간 성과 

데이터를 분석하 다. 표본은 2007년부터 2016년까지  내 성  상  30 권 

선수들  외국인 선수를 제외한 국내 선수만을 상으로 하 다. 외국인 선수
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를 제외한 이유는 외국인 선수들이 연 문제가 아니라 문화나 기후, 심리 인 

문제로 응에 어려움을 겪어 시즌  로야구리그를 떠나거나, 거액의 연

에 맞지 않는 성 을 보이는 경우가 발생하기 때문이다. 실제로 데이터상에서 

 상  연 자들은 외국인 선수들이었지만, 그  일부가 부상이나 실력 부족 

등의 이유로 시즌 종료  리그를 떠났다. 이러한 이유로 외국인 선수들의 성과 

데이터가 발표된 자료에서 락되는 경우가 발생하 고 외국인 선수의 임  산

정체계 역시 국내 선수들과는 상이하다. 따라서 본 연구에서는 외국인 선수를 

제외한 국내 선수만을 표본에 포함시켰다. 

2007년부터 2016년까지 한국 로야구에는 2개의 신생구단이 생겼다. 2007

년부터 2012년까지 8개 이 운 되다가 2013년에 NC 다이노스가, 2015년에 

KT 즈가 창단되었다. 자료 구성 시기 동안  개수가 변동됨으로써 표본을 

구성하는 패 은 연도별로 표본 수가 동일하지 않다. 그 외 선수의 개인  사정

으로 10년 동안  내 성  상  30 권을 유지하는 선수의 데이터는 10년간 

모두 갖추어지는 경우가 드물다. 은퇴, 군 , 부상, 해외 진출 등의 사유가 발생

하면 일정 기간 동안 리그에 참여할 수 없기 때문이다. 따라서 10년간의 패 데

이터는 선수별로 자료의 시계열 구성이 불균형한 패 로 구성되었다. 본 연구

에서는 총 10개 , 683명의 선수들을 상으로 한 2,297개의 데이터를 수집하

여 10개 연도별로 일반회귀분석(ordinary least square)을 한 이후에, 10개년 자

료를 통합하여 패 분석(pooled panel model)을 실시하 다. 

2. 변수의 정의  측정방법

가. 독립변수

본 연구의 회귀식을 구성하는 독립변수  임 수 은 선수들이 각 연도에 

구단과 체결한 연 으로 정의하 다. 연 은 구단에서 공시한 자료를 기반으로 

KBO 홈페이지와 Statiz 사이트에 게시된 자료를 활용하 다. 선수별 연 은 최

소 2천만 원부터 최  약 16억 원 이상까지 분포되어 있으며, 연 의 분포는 

<표 1>과 같다. 



팀 내 임금격차와 임금위치가 성과에 미치는 영향:한국프로야구 팀을 중심으로(양동훈ㆍ고은정ㆍ장용준)   107

<표 1> 임 수 (연 ) 분포

연 (백만 원) 인원(명) 비율(%)

20~99 1,354 58.95

100~199 454 19.76

200~299 165 7.18

300~399 101 4.4

400~499 88 3.83

500~599 51 2.22

600~699 22 0.96

700~799 35 1.52

800~899 10 0.44

1,000~1,499 12 0.52

1,500~1,699 5 0.22

 체 2,297 100

임 격차는 본 연구가 개인수 에서 이루어진 을 고려하여 과거  수 에

서 정의된 개념을 일부 수정하여 사용하 다. 본 연구에서는 임 격차를  수

에서 직무 수 으로 한 단계 세분화하여 살펴보고자 하 고, 이를 해 임

격차를 4개의 직무별로 측정하 다. 즉, 직무 간 임 격차를 정의하기 해 본 

연구에서는  내 직무를 선수의 포지션별로 4개로 구분하 다. 직무는 각 선

수의 포지션을 의미하는 것으로 투수를 선발투수와 구원투수로, 타자를 내야수

와 외야수로 구분하 다. 내야수는 1루수, 2루수, 3루수, 유격수, 포수, 지명타

자를 포함하 으며, 외야수는 좌익수, 견수, 우익수 포지션을 포함하 다. 직

무별로는 선발투수 359명(15.63%), 구원투수 727명(31.65%), 내야수 709명

(30.87%), 외야수 502명(21.85%)의 선수가 표본을 이루고 있다. 

임 격차는 선수 개인 간의 임 격차가 아닌 외야수, 내야수, 구원투수, 선발

투수의 네 가지 직무 간 임 격차로 계산되었다. 직무 간 임 격차는 각 직무의 

평균임 값을 기 으로 평균임 이 가장 큰 직무의 값과 선수가 속한 직무의 

평균임 값의 비율로 정의되었다. 임 격차를 나타내는 식은 다음과 같다.

직무 간 임 격차=  내 임 이 가장 높은 직무의 평균임 /해당 선수가 소

속된 직무의 평균임

비율법으로 산정한 값이 클수록 해당 선수는  내 임 불평등 정도를 더 크
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게 느낄 것이다. 평균임 값이 가장 큰 직무의 경우에는 비율법으로 계산한 임

격차의 값이 1로 최소값이 되며, 평균임 이 작은 직무일수록 직무 간 임

격차값은 커지는 구조이다. 따라서  내 임 격차가 커질 경우, 직무 간 임

격차 역시 커지는 구조를 갖게 될 것이다. 

나. 종속변수

본 연구의 개인성과 변수는 체선수 비 승리기여도를 뜻하는 WAR(Wins 

Above Replacement) 지표를 활용하 다. WAR은 세이버매트릭스라는 야구 통

계에서 나온 용어로 타 선수 신 출 하여 타 선수 비  승리에 기여한 정

도를 산출한 선수 평가지수이다. 기존의 WAR은 타격, 수비, 주루, 투구 등 각

각의 지표가 따로 존재하 으나, 재는 공격과 수비와 주루를 아우르는 종합

인 WAR이 계산되고 있다. WAR은 한국 로야구(KBO) 차원에서 공식 인 

선수 성과지표로 발표하고 있기 때문에 KBO 홈페이지를 통해 확인할 수 있다.

WAR 성과 수치는 2를 기 으로 WAR이 2 이하면 교체선수, 2 이상이면 주

선수로 의 승리에 기여할 수 있는 선수로 간주된다. WAR이 높을수록 좋

은 성 을 내는 선수라고 할 수 있으며, 6 이상인 경우에는 로야구리그 체

에서 높은 활약을 보이는 선수라고 할 수 있다.

다. 조 변수

임 치는 인 임 크기를 나타내는 임 수 과는 달리 조직 내에서 

선수 개인의 상 인 임 치를 나타내는 것이다. 스포츠 분야의 선수들의 

임 치에 따른 조 효과를 살펴본 Bloom(1999)은 임 치를 단순히 랭킹으

로 측정하여 살펴보았으나, 본 연구에서는 각 선수의 연 을 동일 직무 내에서 

가장 높은 연 을 받는 선수의 임 과 비교하는 비율법으로 계산하 다. 

Bloom(1999)의 연구에서는 선수의 임  순 (최고 연 을 받는 선수=1)와 

 지니계수를 곱하여 임 치를 서로 비교하는 방식을 활용하 다. 그러나 

랭킹법은 선수들 간의 우열을 단할 수는 있지만, 임 수 의 크기가 반 되

지 않아 임 격차의 정도에 따른 부분이 반 되지 못한다. 본 연구는 각 선수의 
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연 을 직무 내 가장 높은 연 으로 나 어주는 비율법을 활용하여 랭킹법의 

단 을 보완하 다. 비율법은 단순 우열이 아닌 선수들 간의 임 수 을 반

함으로써 임 치를 보다 정교하게 측정할 수 있다(Trevor & Wazeter, 2006). 

임 치를 계산하는 식은 다음과 같다.

 내 직무 내 임 치=해당 선수의 연 /소속된 직무 내 가장 높은 연

본 연구에서는  내 동일한 직무에서 가장 높은 연 을 분모로 하고, 각 선

수의 연 을 분자로 하여 계산된 비율값이 클수록 임 치가 높다고 정의하

다. 동일 직무군에서 가장 높은 연 을 받는 선수는 1의 값을 가지게 되며, 나

머지 선수들은 0과 1 사이의 값을 지니게 된다. 

라. 통제변수

본 연구는 연 과 성과에 향을 미칠 수 있는 요인들로서 근속연수, 직 년

도 성 , 해외진출여부 등을 통제변수로 설정하 다. 근속연수나 직 년도 성

 등은 개인성과에 향을 미칠 수 있는 요인(Bloom, 1999)일 뿐만 아니라, 

다음해 연 에 향을 미치는 요인이 되기도 한다. 직 년도에 우수한 성과를 

거둔 선수에게 그에 상응하는 연 이 책정되기 때문이다. 이러한 이유로 본 연

구에서는 선행연구와 같이 근속연수, 직 년도 성 을 통제하 으며(Bloom, 

1999), 해외진출여부를 추가로 통제하 다. KBO에서는 2000년  반을 기

으로 해외 진출 이후 국내로 돌아온 선수들에게 높은 연 을 제시하는 행이 

있다. 해외 리미엄이라는 이름으로 국내로 복귀한 선수들의 연 인상이 높아

지는 경향을 보이고 있기 때문에 본 연구에서는 해외진출여부를 통제변수로 추

가하 다. 

Ⅳ. 실증분석 결과

가설 검증에 앞서, 본 연구에 사용된 표본의 특성을 살펴보기 해 각 변수들 
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간의 상 계 분석을 실시하 다. 각 변수들의 기술통계량과 상 계를 분석

한 결과는 <표 2>와 같다. 

<표 2> 변수의 평균, 표 편차, 상 계표

M s.d. 1 2 3 4 5 6 7

1. WAR(성과) 1.46 1.55 1

2. 근속연수 8.68 4.89 .09** 1

3. 직 년도 성과 1.21 1.60 .60** .20** 1

4. 해외진출 여부 .02 .16 .10** .09** .07** 1

5. 임 수 1.41 1.78 .44** .44** .55** .35** 1

6. 직무 간 임 격차 1.97 1.13 -.20** -.18** -.21** -.08** -.26** 1

7. 임 치 .38 .33 .41** .41** .53** .22** .68** .1** 1

  주 : N=2297, †p<.10, * p<.05, ** p<.01.

각 선수들의 성과 리변수로 사용된 WAR의 평균값은 1.46이며, 연 은 1

억 4천만 원으로 나타났다. 변동계수로 나타낸  내 직무 간 임 격차는 1.97

의 값을 보이고 있다. 변수들 간의 상 계 분석 결과, 직무 간 임 격차와 성

과 간에는 r=-.20인 부(-)의 계가 나타나고 있어 직무 간 임 격차가 높을수록 

개인성과가 낮아지는 경향성을 시사하고 있다.

본 연구에서는 10개 연도별로 일반회귀분석(ordinary least square)을 한 이후

에, 10개년 자료를 통합하여 패 분석(pooled panel model)을 실시하 다. 패  

분석  고정효과모형은 회귀식에 포함되지 않은 개인 특성을 고정효과로 통제

할 수 있는 장 이 있으나, 시간의 흐름에 따라 변동하지 않는 변수의 효과를 

악할 수 없다는 단 도 있다. 즉, 일반회귀분석과 랜덤효과모형의 경우에는 

시간의 흐름에 따라 변하지 않는 변수들을 포함시킬 수 있다는 이 이 있다. 

패 분석에 앞서 랜덤효과모형과 고정효과모형 간의 선택을 하우스만 테스트

(Hausman test)로 검증하 다. 분석결과, 개별효과와 독립변수 간에 유의한 상

계를 보이는 것으로 나타남으로써 고정효과모형이 해 보이나, 본 연구

에서는 패 분석 시에 두 모형을 모두 활용함으로써 결과에 한 설명 가능성

을 고려하 다. 일반회귀분석과 패 분석(랜덤효과모형, 고정효과모형)을 실시
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한 결과는 <표 3>과 같다. 

각 모형별 분석 결과표의 모형 1은 통제변수인 근속연수, 직 년도 성 , 해

외진출여부 등을 포함한 결과이다. 모형 2는 통제변수에 독립변수인 임 수

과 직무 간 임 격차와 조 변수인 직무 내 임 치를 추가하 으며, 모형 3

은 독립변수와 조 변수를 곱해  상호작용항을 추가하 다. 분석 시에 11개의 

별 더미를 포함시켜  특성을 고려하 다. 

<표 3> OLS, 랜덤효과모형, 고정효과모형 분석 결과표

OLS RE FE

m1 m2 m3  m1 m2 m3  m1 m2 m3

b/se b/se b/se b/se b/se b/se b/se b/se b/se

근속연수
-.009 -.039*** -.049*** -.009 -.039*** -.049*** -.007 -.013 -.034* 

 (.01) (.01) (.01)  (.01) (.01) (.01)  (.01) (.01) (.02) 

직 년도 성
.570*** .436*** .405*** .570*** .436*** .405*** .123*** .107*** .082** 

 (.02) (.02) (.02)  (.02) (.02) (.02)  (.02) (.02) (.03) 

해외진출 여부
.588*** -.029 -.024 .588*** -.029 -.024 -.416 -.348 -.266 

 (.16) (.17) (.17)  (.16) (.17) (.17)  (.56) (.60) (.60) 

임 수 (A)
 .105*** .404*** .105*** .404***  -.012 .268** 

(.02) (.07) (.02) (.07) (.03) (.10) 

직무 간 

임 격차 (B)

.133*** -.126*** -.133*** -.126***  -.071* -.073* 

(.03) (.03) (.03) (.03) (.04) (.04) 

임 치(C)
 .676*** .971*** .676*** .971***  .341 .663** 

(.12) (.14) (.12) (.14) (.17) (.20) 

임 수 x
임 치(AXC)

-.313*** -.313***  -.284**

 (.07)  (.07)  (.09) 

상수항
.661** 1.059*** .965*** .661** 1.059*** .965*** 1.739*** 1.765*** 1.763***

 (.24) (.24) (.24)  (.24) (.24) (.24)  (.35) (.37) (.37) 

R² .360 .388 .393 .361 .393 .398 .229 .300 .286

  주 : N=2297, * p<.10, ** p<.05, *** p<.01, 양측검정.

별 더미 변수(11개)가 포함되었으며, 회귀계수와 표 오차값은 표에서 생략하고 

표기됨.
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임 수 과 성과 간의 계에 있어서 일반회귀분석과 랜덤효과모형은 1% 유

의수 하에서, 고정효과모형에서는 5% 유의수 하에서 유의한 정(+)의 계를 

보이는 것으로 나타났다. 통제변수인 근속연수와, 직 년도 성 , 해외진출 여

부 등에서도 회귀계수와 부호  유의성이 유사하게 나타났다. 높은 임 수

이 높은 성과와 연 되어 있다는 은 임 과 생산성 간의 정  계를 제시

한 효율임 가설을 지지하는 결과이다. 

직무 간 임 격차는 성과와 일반회귀분석과 랜덤효과모형은 1% 유의수 하

에서, 고정효과모형에서는 10% 유의수 하에서 유의한 부(-)의 계를 보이고 

있다. 즉, 직무 간 임 격차가 클수록 성과가 낮아진다는 것을 의미한다. 이는 

공정성 이론을 기반으로  내 임 격차가 응집성을 보여야 한다는 것을 지지

하는 결과로, 립가설인 2.2를 지지하고 있다.

직무 내 임 치의 조 효과를 검증한 결과, 직무 내 임 치는 일반회귀

분석과 랜덤효과모형은 1% 유의수 하에서, 고정효과모형에서는 5% 유의수

하에서 직무 간 임 과 성과를 부(-)의 방향으로 조 하는 것으로 나타났다. 즉 

직무 내 임 수 이 높은 경우보다 임 수 이 낮은 경우에 성과에 보다 민감

하게 반응하는 것을 알 수 있다. 임 수 의 조 효과를 그래 로 나타내면 다

음 [그림 1]과 같다.  

[그림 1] 임 치 조 효과 그래
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V. 결 론

본 연구는 조직 구성원 개인의 인 임 수 과 직무 간 임 격차가 성

과에 미치는 향, 그리고  내 임 치가 성과에 어떠한 향을 미치는지 

살펴보았다. 임 격차는 개인  조직성과에 주요한 향을 미치는 변수로 연

구되어 왔으나, 임 격차와 성과 간의 방향성에 해서는 상반된 결과들이 혼

재되어 있다. 

국내의 임 연구는 실 으로 임  데이터를 수집하기 어려운 상황으로 인

해 임 과 성과 간의 계를 실증 으로 검증한 연구가 부족하다. 그동안 국내 

연구는 활용 가능한 2차 자료를 활용하거나, 설문지를 통해 수집한 임 자료에 

기 하여 연구가 이루어져왔다. 그러나 한국 로야구의 성과 데이터는 비교  

객 화된 지표에 따라 계산된 것이며 임  역시 일반에 공개된 상태이기 때문

에, 본 연구는 한국 로야구 데이터를 활용하여 임 과 성과 간의 계를 살펴

보았다. 연구 분석결과는 다음과 같이 나타났다.

첫째, 임 수 과 성과 간에는 유의한 정(+)의 계를 보이고 있음을 알 수 

있었다. 이는 임 수 이 높을수록 성과가 높아진다는 것을 의미하며, 효율임

이론의 에서 높은 수 의 임 을 지 하는 것이 생산성 향상을 야기할 

수 있음을 시사한다. 우수한 인재를 높은 임 으로 유지하는 것이 구성원의 근

로의욕을 높일 수 있으며, 교육이나 훈련 등 인 자본 축 을 통해 생산성을 

향상시킬 수 있다고 볼 수 있다. 

둘째, 직무 간 임 격차와 성과 간에 유의한 부(-)의 계가 있는 것으로 나타

났다. 이는 직무 간 임 격차가 클수록 성과가 낮아짐을 의미하며, 공정성 이론을 

기 으로 볼 때 직무 간 임 격차가 압축 일수록 개인성과에 정 이라는 것을 

보여주는 결과이다. 우수한 인재를 높은 임 으로 고용하는 것이 개인의 성과

를 향상시킬 수는 있지만,  내 임 격차가 지나치게 커지게 되면 조직 내 보

상 불균형감을 래하여 오히려 조직성과가 하될 수 있는 측면이 존재한다. 

셋째, 본 연구에서는 임 수 과 성과 간의 계를 조 하는 것으로 임
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치를 살펴보았다. 분석결과, 직무 내 임 치는 임 수 과 성과 간의 계를 

부(-)의 방향으로 조 하는 것으로 나타났다. 조 효과를 나타내는 [그림 1]에

서 확인할 수 있듯이 개인의 임 치가 높은 경우 임 수 은 성과에 상

으로 큰 향을 미치지 못하지만, 개인의 임 치가 낮은 경우 임 수 은 성

과에 더 큰 향을 주고 있다. 즉 연 자가 고연 자에 비해 임 치에 따른 

향이 큰 것을 확인할 수 있었다.

본 연구의 학문  시사 은 다음과 같다. 주로 미국 로야구를 상으로 한 

해외 선행연구들은  스포츠의 경우 임 격차가 성과에 부정 인 향을 미치

는 것으로 나타났다. 이러한 부정  효과를 완화하기 한 요성이 강조됨에 

따라(Pfeffer & Langton, 1993), 임 치의 조 효과를 확인하는 연구들이 진

행되었다(Bloom, 1999; Trevor & Wazeter, 2006). 본 연구에서는 선수들 간의 

임 을 랭킹으로 측정하여 임 치의 우열을 반 하 던 기존 해외연구를 보

다 정교한 방법으로 국내 상황에서 실증 으로 분석하고자 하 다. 한국 로야

구 데이터를 상으로 선수들 간의 직무를 분류하고, 임 치의 우열뿐만 아

니라 상 인 크기를 반 할 수 있는 비율법을 활용함으로써 선행연구보다 정

교한 방법으로 임 과 성과 간의 계를 살펴보았다는 데 의의가 있다. 

한, 기존 연구와 달리  내 직무를 세분화하여 측정함으로써 직무 간 임

격차가 개인성과에 어떠한 향을 미치는지 살펴보았다. 마지막으로, 임 치

의 조 효과를 확인함으로써 임 수 과 성과 간의 계를 추론할 때 임 치

가 요한 요인임을 확인하 다. 

본 연구의 실무  시사 은 다음과 같다. 첫째,  내 직무를 세분화하여 살펴

본 결과는 직무 에 응용하여 해석될 수 있을 것이다. 국내 기업들의 임 구조

는 최근 연공  심에서 성과기반의 연 제 혹은 직무  심으로 변화하고 

있다. 직무 은 직무 간에 기술과 난이도, 요성에 따라 임 수 이 상이한 제

도인데, 본 연구결과를 고려하면 워크가 요한 상황에서 직무 간에 지나친 

임 격차가 오히려 성과에 부정 인 향을 미칠 수 있음을 시사하고 있다. 

둘째, 본 연구에서 임 치는 임 수 과 성과 간의 계를 부(-) 으로 조

하는 것으로 나타났다. 즉, 임 치가 낮은 구성원은 그 지 않은 구성원에 

비해 임 과 성과 간의 계를 더 민감하게 느끼고 있다. 최근 국내 기업들은 
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성과주의 인사제도의 도입으로 임 격차를 차 확 하는 추세에 있다. 비단 

스포츠 분야뿐만 아니라 회계, 법률, 컨설  회사에서 새로 입사하는 직원의 

여는 기존 직원보다 빠른 속도로 증가하는 경우가 있다(Bloom, 1999). 이러한 

상황에서 임 격차의 부정  효과를 완화시킬 수 있는 방안으로 구성원 개인의 

임 치를 고려할 수 있을 것이라 단된다. 

본 연구의 한계 은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 한국 로야구 데이터를 분

석에 활용하 다. 스포츠 데이터가 성과 측정이 비교  계량화되어 있고 정확

성이 높다는 장 으로 임  련 연구에 많이 활용되고 있긴 하지만, 스포츠 

시장의 결과를 다른 노동시장으로 일반화하여 해석하기에는 어려운 부분이 있

을 수 있다. 둘째, 본 연구는 임 격차와 개인성과 간의 계만을 살펴보았으나 

향후에는 조직성과와 개인성과를 모두 반 한 다수  패 분석 연구가 필요할 

것이다. 셋째, 본 연구는 한국 로야구 데이터를 바탕으로 수치화된 성과지표

를 분석하 으나 성과에 한 개인의 인식 차이를 반 하지는 못하 다. 성과

수 에 하여 종업원 개인이 느끼는 정도와 임 과의 공정성을 인식하는 정도

는 개인마다 차이가 있을 수 있기 때문에 향후 연구에서는 개인의 인식 차이를 

고려한 연구가 필요할 것이라 생각된다.
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abstract

Impacts of Wage Difference and Wage Position on Individual 

Performance : The Case of Korea Baseball League

Yang Donghoon․Ko Eunjung․Jang Yongjoon

Wage has been studied for a long time as variables that has a major effect on 

individual and organizational performance, but many of the existing studies have 

not provided consistent results between wage difference and performance. This 

problem is due to the fact that the accuracy of the measurement of the performance 

and the various variables that affect the performance are not considered properly. 

This study utilized Korean professional baseball data which can be measured and 

measured relatively accurately. The purpose of this study was to examine the absolute 

wage level, the wage difference that enables relative comparisons, and the effect 

of wage position on performance. In this study, we collected 2,297 data for 10 

teams and 683 athletes from Korean professional baseball team from 2007 to 2016 

for panel regression analysis. The results of the analysis are as follows. First, there 

is a significant positive relationship between absolute wage level and performance. 

Second, there was a significant negative relationship between wage difference and 

performance. Finally, it was found that the wage position of the job are moderated 

to the negative wage level and performance. The results of this study show that 

although the wage level of professional baseball reflects the performance, the wage 

difference in the organization may have a negative impact on performance. The 

players with low wage position in the job pay attention to the wage level, which 

is the position of external wage. And the wage position was moderated the 

relationship between wage level and performance as a negativity.

Keywords : wage level, wage difference, wage position


