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인사아웃소싱의 한 분야인 급여아웃소싱은 최근 높은 성장률을 보이고 있

다. 미국과 유럽을 중심으로 발전해 온 급여아웃소싱은 중국을 포함하여 글

로벌 지역으로 확산되고 있다. 급여아웃소싱의 중요성만큼 이에 관한 학문적 

연구도 서구 국가를 중심으로 1990년대 후반부터 시작되었으나, 국내 연구

는 매우 초기단계에 머물러 있는 실정이다. 특히나 실증연구는 거의 부재한 

상황이라고 할 수 있다. 본 연구의 목적은 급여아웃소싱의 결정요인과 급여

아웃소싱의 도입 후 효과성에 관하여 살펴보고자 하는 것이다. 국내 인사아

웃소싱 전문업체에 급여아웃소싱을 위탁하고 있는 62개 기업을 대상으로 데

이터를 수집하여 분석을 실시한 결과는 다음과 같다. 첫째, 기업 내 인사부

서의 역량과 급여아웃소싱의 정도가 유의한 부(-)의 관계를 보이고 있는 것

을 알 수 있었다. 둘째, 급여 외 인사아웃소싱의 정도와 급여아웃소싱의 정

도가 유의한 정(+)의 관계를 보이는 것으로 나타났다. 마지막으로 급여아웃

소싱의 정도와 인지된 급여아웃소싱의 효과성 간에는 유의한 정(+)의 관계

를 보이는 것으로 나타났다. 이러한 실증결과는 인사부서의 전문적 역량이 

상대적으로 낮은 조직에서 급여아웃소싱을 더 많이 도입하는 경향이 있으며, 

급여아웃소싱이 급여관리 전반으로 확대될 경우 효과성이 더 높아지는 현상

을 시사하고 있다.
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I. 서 론

급여아웃소싱 서비스(Payroll Outsourcing Service)는 인사아웃소싱(Human 

Resource Outsourcing)의 한 분야로서 최근 높은 성장률을 보이고 있다. 2020

년 시점의 미국 급여아웃소싱 시장은 48억 달러이며, 2020년에서 2027년 사이 

평균 2.8%의 성장이 예측된다. 급여아웃소싱의 글로벌 시장 매출액은 2027년

경에 227억 달러에 이를 것으로 전망되며, 연평균 성장률은 3.5%로 정도로 보

고 있다. 급여아웃소싱 시장의 성장은 미국과 유럽 같은 구미 중심의 현상에서 

이제는 중국을 포함해 점차 글로벌화되어 가고 있다(Market Impact Survey, 

2000). 급여아웃소싱의 글로벌 성장률이 2014년에서 2019년까지 연평균 6%였

던 점과 비교하면, 최근 성장률은 코로나19로 인해 다소 줄어들었으나 여전히 

급여아웃소싱은 글로벌 지역으로 확산되고 있다(IMARC Group, 2020). 

급여아웃소싱은 인사아웃소싱의 글로벌 매출의 상당 부분을 차지한다. 2020

년 기준으로 인사아웃소싱의 글로벌 매출은 328억 달러이고 2027년경에는 458

억 달러에 이를 것으로 전망된다. 이 중에서 급여아웃소싱의 비중은 49%일 정

도로 높은 수준이다(PR Newswire, 2020).

인사아웃소싱에 관한 학문적 연구는 주로 서구 국가에서 1990년대 후반부터 

이루어지기 시작하여 점차 늘어나고 있다(Gainey and Klass, 2003; Klass, 

McClendon and Gainey 1999; Klass, McClendon and Gainey, 2001). 그러나 국

내의 연구는 매우 초기단계에 머물러 있다. 국내 기업들의 아웃소싱 도입이 전

략적이고 체계적으로 이루어지는 것이 아닌 비용절감 및 업무개선 차원에 초점

이 맞추어져 있다 보니(김정욱․박정훈․남기찬, 2003) 인사아웃소싱에 관한 

학문적 연구는 물론이고 아웃소싱 현황분석도 이루어지지 않고 있다. 인사분야

의 아웃소싱에 대해서는 국내에 소수의 실증연구가 존재하지만, 급여아웃소싱

에 관한 실증연구는 거의 부재한 실정이다(양동훈, 2014; 차성호․양동훈, 

2008a; 차성호․양동훈, 2008b). 급여아웃소싱에 관한 연구가 국내에서 아직 

많이 이루어지지 못한 배경에는 기업들이 급여정보에 대한 보안을 중시하고 급
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여업무 외주화에 대한 경영층의 거부감 등이 복합적으로 작용하고 있다. 

그러나 중소기업과 같이 급여관리를 전담하는 인력이 소수이고 이들의 전문

성 역시 부족한 실정에서 급여아웃소싱의 수요는 향후 증가할 것으로 예상된

다. 중소기업의 입장에서는 급여아웃소싱을 통하여 중소기업 전문인력 부재의 

문제 해결뿐만 아니라 비용절감, 직원 간 연봉의 비밀유지, 전산시스템의 확보, 인

사․노무에 관한 자문까지 확보할 수 있기 때문이다(매일경제, 2019. 4. 29,「급여

관리, 아웃소싱하는 것이 더 효과적이다」). 국내 주요 급여아웃소싱 공급업체는 

대기업 분사 형태부터 인사아웃소싱 전문업체까지 약 20여 개사가 있는 것으로 

알려져 있는데, 여기에 노무법인과 IT 기술을 활용한 스타트업 기업들이 급여

아웃소싱 시장에 적극적으로 진입하고 있다. 

급여아웃소싱 서비스를 받고 있는 고객사를 대상으로 설문조사 후 인터뷰를 

한 결과, 현재 국내 급여아웃소싱 서비스 대상 기업은 주로 중소기업이었다. 급

여 관련 업무는 누구나 쉽게 할 수 있는 업무가 아니다 보니 업무에 대한 이해

도를 갖춘 사람들이 필요한데, 중소기업의 경우 이직률이 높고 인력이 부족해

서 현업에 바로 투입할 수 있는 사람을 찾기가 쉽지 않기 때문이다. 급여업무의 

경우 임직원들에게 지급되는 급여만을 다루는 것이 아니라 정부기관에 신고해

야 하는 업무나 노동법 및 세법 등 관련 법규들의 개정에 따라 변동되는 부분이 

많기 때문에 전문성이 요구된다. 더욱이 최근 국내 기업의 임금관리 변화의 필

요성이 제기되는 과정에서 전문성이 높은 급여아웃소싱 공급업체는 중소기업

의 임금혁신에 기여할 수 있을 것으로 보인다. 

따라서 본 연구에서는 국내 기업이 급여아웃소싱을 도입하는 이유를 조사하

고, 급여아웃소싱이 기대한 긍정적 효과를 거두고 있는지를 분석하고자 한다. 

특히, 본 연구에서는 인사아웃소싱 전반을 다루었던 기존의 연구에서 급여아웃

소싱이라는 구체성이 높은 서비스를 세분화하여 다루고자 하였다. 급여아웃소

싱을 세분화하여 다루고자 한 이유는 급여업무의 특성 때문이다. 급여업무는 

관련된 각종 세제 및 법적 규제가 많으며, 급여정보 처리의 행정적 부담이 크기 

때문에 소규모 기업의 인력인 경우에는 어려움을 느낄 수 있다. 또한, 해당 기

업의 직원을 직접 접촉하지 않고 급여정보만을 처리하는 서비스이기 때문에 대

인 접촉의 필요성이 최소화된 서비스라는 특징이 있다. 이러한 급여업무의 특
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성으로 인해 급여아웃소싱은 다른 인사아웃소싱보다 외부의 전문성에 의존할 

가능성이 높을 것으로 판단된다. 민감한 급여정보에 대한 수집이 매우 어려운 

점을 감안해서 본 연구에서는 주요 급여아웃소싱 국내업체의 62개 고객사에 한

정하여 급여아웃소싱의 결정요인과 효과성에 대한 설문을 진행하였다. 본 연구

는 표본이 급여아웃소싱 공급회사의 한 고객사로 제한된다는 한계가 있으나 국

내 기업을 대상으로 한 급여아웃소싱의 결정요인과 효과성에 대한 탐색적 실증

연구로서의 의미를 가지고 있다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 인사아웃소싱의 개념과 이론적 배경

아웃소싱은 경영활동의 일부를 외부 조직에 대행시키는 것으로, 조직이 모든 

경영활동을 자체적으로 감당하지 않고 외부를 통해 조달하는 활동이다 (Linder, 

2004; Mclvor, 2005; Prahalad and Hamel, 1990). 아웃소싱은 조직이 경쟁력을 

높일 목적으로 핵심역량에 집중하면서 주변 역량을 외부에 의존하거나 외부를 

통해 더 낮은 비용으로 조달하는 것이 가능할 때 발생한다. 아웃소싱은 서비스 

아웃소싱뿐만 아니라 생산 아웃소싱과 같이 특정 제품을 외부에서 위탁생산하

는 경우에 이르기까지 다양하다(Leaver, 1997).

생산부분은 아웃소싱이 일찍 이루어진 경우이지만 그 후 아웃소싱의 영역은 

인사부분에까지 점차 확대되었다. 인사아웃소싱(human resource outsourcing)

은 시장의 불확실성에 대응하고 고용 유연성을 확보할 목적으로 도입되었다. 

또한 인사아웃소싱은 조직 내부에 없는 인사 전문가의 역량을 외부에서 조달할 

목적으로도 활용되었다(Shelgren, 2004).

인사아웃소싱은 인적자원관리의 대상이 되는 채용, 교육훈련, 인사평가, 급

여, 조직개발, 인사정보시스템, 퇴직자관리 같은 인사 관련 서비스를 외부 전문

기관에 대행시키는 활동이다(양동훈, 2014; 차성호․양동훈, 2008b; 차성호․

양동훈, 2011a). 인사아웃소싱은 세부적으로 다시 채용아웃소싱, 급여아웃소싱, 
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교육훈련아웃소싱 등 인사 부문의 하부 기능별로 구분될 수 있다. 인사아웃소

싱은 미국의 경우 이미 1990년대부터 도입되기 시작하여, 2000년대 들어 연간 

8.6% 정도로 신장되었다(Gartner Group, 2003). 

인사아웃소싱은 주로 2가지 이론의 관점에서 설명될 수 있다. 하나는 거래비용

이론(transaction cost theory)이며, 다른 하나는 자원의존이론(resource dependence 

theory)이다. 거래비용이론은 조직이 외부 시장을 통한 거래비용과 내부 생산을 

통한 거래비용 중 적은 쪽을 선택함으로써, 거래비용을 최소화하려는 동기를 

가진다는 주장이다(Williamson, 1979). 거래비용이론의 관점에서 보면 인사아

웃소싱은 외부 기관을 통해 서비스를 제공받는 경우가 자체적으로 서비스를 제

공하는 것보다 더 낮은 비용을 가능하게 한다(Gainey and Klass, 2003; Klass 

et al., 1999; Klass et al., 2001).

한편 자원의존이론은 조직이 보유한 자원과 능력에 따라 환경 대응력이 달라

지고, 조직은 경쟁력을 높이기 위해 자원을 외부에서 조달하기도 한다는 이론

이다. 조직은 자원을 자체적으로 축적하는 활동과 외부에서 동원 가능한 자원

을 탐색하는 활동 모두를 필요로 한다(Aldrich, 1976; Pfeffer and Salancik, 1978; 

Wernerfelt, 1984). 자원의존이론의 관점에서 인사아웃소싱은 조직이 필요자원

을 자체적으로 생산하지 않고 외부에서 조달하는 활동으로 볼 수 있다. 따라서 

거래비용이론과 자원의존이론의 관점에서 인사아웃소싱은 조직의 환경 대응력

을 높이고 경쟁력을 높이는 데 기여할 수 있다(양동훈, 2014; 차성호․양동훈, 

2008a). 

2. 인사아웃소싱의 결정요인과 효과성

인사아웃소싱에 영향을 미치는 결정요인과 효과성에 관한 실증연구는 해외

의 경우 1990년대 후반부터, 국내의 경우는 2000년대 후반부터 이루어지기 시

작하였다. 또한 인사아웃소싱에 대한 연구들은 경영정보분야, 생산분야 등에서 

이루어진 아웃소싱 연구들을 참고하고 있다(Corbett, Blackburn, and Wassenhove, 

1999; Deavers, 1997; Loh and Venkatraman, 1992; Nam, Rajagopalan, Rao, 

and Chaudhury, 1996).
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기존의 연구에서 인사아웃소싱을 확대하거나 줄이는 요인으로 연구된 변수

에는 기업의 경영전략, 노동조합이나 노사협의회 같은 근로자 조직, 인사업무

의 특수성, 인사부서의 역량, 인사부서에 대한 최고경영자의 지원 등이 있다(차

성호․양동훈, 2008b; Grover, Cheon, and Teng, 1996; Klass et al., 2001).

우선 경영전략에 따라 인사아웃소싱의 정도에 차이가 있는 것으로 보인다. 

기존 연구에 의하면 비용우위전략을 경영전략으로 지향하는 조직은 그렇지 않

은 조직보다 외부 아웃소싱을 더 많이 활용하는 경향이 나타났다(차성호․양동

훈, 2008a; 차성호․양동훈, 2008b). 인사아웃소싱을 통해 비용절감이 가능한 

배경에는 규모의 경제와 공급사의 전문적 역량이 작용한다. 인사아웃소싱 공급

사(outsourcing supplier)는 복수의 기업에서 인사서비스를 위탁받기 때문에 많

은 업무를 표준적인 절차에 따라 처리하는 과정에서 규모의 경제를 누릴 수 있

다. 인사아웃소싱의 공급사는 규모가 커질수록 원가절감이 용이해지며, 그 결

과 고객사에 더 낮은 비용으로 인사서비스를 제공할 수 있다. 반면에 경영전략

에 있어 차별화 전략을 지향하는 조직은 외부 조직이 모방하지 못하는 서비스

와 자원을 보유하기 위해 이를 내부화하는 과정에서 아웃소싱에 대한 의존도가 

상대적으로 낮아진다(Porter, 1991). 

인사아웃소싱에 영향을 주는 또 다른 요인으로는 노동조합과 노사협의회 같

은 근로자 조직이 있다. 아웃소싱은 조직 내부의 업무를 외부로 이전하는 활동

이기 때문에 고용유지에 민감한 노동조합은 아웃소싱에 부정적 입장을 취할 수 

있다(차성호․양동훈, 2008b; Anderson and Narus, 1990). 특히 노동조합이나 

노사협의회는 근로자들의 입장을 반영하기 때문에, 고용불안정을 초래할 수 있

는 큰 규모의 아웃소싱에 부정적이다. 

거래비용이론에 따르면 인사기능의 특수성이 높은 조직은 그렇지 않은 조직

에 비해 인사아웃소싱을 더 적게 활용하는 경향이 있다(차성호․양동훈, 2008b; 

Grover et al., 1996). 인사기능의 특수성이란 채용, 평가, 보상, 교육훈련 전반

에 걸쳐 조직만의 독특한 업무가 존재하는 경우이다. 이를테면 근무형태와 작

업방식 등 동종의 조직들에 비해 매우 효과적인 차별성이 있거나 조직 특유의 

철학과 가치로 인해 인사업무를 외부에 맡기기 어려운 상황이 있다. 아웃소싱 

공급사는 인사기능의 특수성이 높을수록 해당 조직에 인사서비스를 제공하기 
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어려워지고 공급비용 역시 더 높게 요구할 가능성이 높다. 따라서 조직 특수적

인 인사업무는 인사아웃소싱이 이루어지기 힘든 영역이다. 

또한 인사부서의 전문성이 낮은 조직일수록 외부 인사아웃소싱을 더 많이 활

용할 유인을 갖게 된다(Klass et al., 2001). 조직 내부에 인사업무의 전문성이 

낮거나 인사업무 인력이 부족할 경우 외부의 인사전문성을 활용할 목적으로 인

사아웃소싱을 할 수 있다.

그 밖에 인사아웃소싱을 도입할 때 최고경영자의 의사결정이 중요하게 작용

할 수 있다. 최고경영자의 지원은 조직 변화에 대한 장벽을 극복하는 데 중요한 

역할을 하기 때문에, 아웃소싱 같은 업무의 외부 조달 결정에 있어 최고경영자

의 지원은 필수적이다(Nam, 2002; Doll, 1985). 

한편 인사아웃소싱의 효과에 관한 연구는 통계를 활용한 실증연구와 의견조

사 혹은 설문조사로 이루어진 경우로 구분된다. 기존 연구에 있어 인사아웃소

싱의 효과는 긍정과 부정의 양측면을 모두 보여주고 있다. 미국 전략적 인적자

원관리협회의 설문조사에 의하면 인사아웃소싱이 고객서비스의 수준을 떨어트

리거나, 직원 간의 인적 관계성을 약화시키는 등의 부정적 효과를 보고하고 있

다(SHRM, 2004). 그러나 Klass, McCledon, and Gainey(1999)는 인사아웃소싱

이 인사업무 비용의 감소와 인사업무의 품질을 높여 HR업무의 효과성을 개선

시킬 수 있음을 실증적으로 검증하였다. 국내 실증연구로서 차성호․양동훈

(2011a)은 164개의 코스닥 기업을 대상으로 한 연구에서 인사아웃소싱이 인사

업무의 품질을 높이고, HR부서의 예산을 절감할 수 있음을 발견하였다. 

3. 급여아웃소싱의 결정요인과 효과성

급여아웃소싱(payroll outsourcing)에 관한 연구는 인사아웃소싱에 비해 매우 

드물게 이루어졌다. 급여아웃소싱에 대한 발간물은 통계적 실증분석보다 실태 

보고서 형태가 대부분이다. 아직까지 급여아웃소싱에 대한 연구는 인사아웃소

싱의 범주에서 크게 벗어나 나름의 독자적인 이론체계를 구축하지는 못하고 있

다. 따라서 본 장에서는 인사아웃소싱의 기존 연구들을 참고하여 급여아웃소싱

의 결정요인과 효과성에 대한 가설을 설정하고자 한다.
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급여아웃소싱은 급여계산 및 급여지급 등의 급여관리를 외부 기관에 위탁하

고 수수료를 지급하는 아웃소싱의 한 형태이다(Thomas and Thomas, 2011).  

IOMA의 보고서에 의하면 미국의 급여아웃소싱 업체가 제공하는 급여 관련 서

비스는 급여계산 및 지급, 세금계산, 복리후생, 산업재해보상금, 실업수당의 계

산까지 다양하다(PMR, 2003).

급여아웃소싱을 제공하는 공급사 중 하나인 미국의 ADP는 2015년 기준으로 

125개 지역에 걸쳐 62만개사에 급여관리를 제공하고 있으며, IUTUIT는 약 5천

만 명의 급여정보를 관리하고 있을 정도이다. 홈페이지를 통해 이들 2개사의 

급여아웃소싱 서비스를 조사해 보면 급여아웃소싱은 급여계산과 급여지급 업

무, 세금계산, 복리후생관리 등을 포함하고 있다. 

Mou and Kleiner(2006)에 따르면 급여아웃소싱은 연금, 의료보험, 실업보험 

등 복잡한 급여 관련 비용의 계산 부담을 줄이고 관리시간을 절약하는 방법이

다. 급여아웃소싱은 일시적인 전문컨설팅보다는 기업의 행정사무 업무를 대행

하는 서비스라 할 수 있다. 또한 급여아웃소싱은 공급사가 급여 처리에 관한 

솔루션을 개발하여 급여업무를 효율적으로 처리하는 과정을 거치는 경우가 많

아 IT비용을 절감하는 효과를 기대할 수 있다. 

급여아웃소싱의 도입을 촉진하는 요인은 이론적으로 인사아웃소싱과 크게 

다르지 않다. 거래비용이론의 관점에서 보면 급여아웃소싱은 외부 거래를 통해 

급여관리 비용을 절감하는 한 수단이다. 특히 급여관리는 급여정보를 분류하고 

정리하는 데이터 작업이 많이 요구되고 사무적 업무의 부담을 크게 발생시키기 

때문에 아웃소싱을 대상으로 적합한 영역이라 볼 수 있다(Maurer and Mobley, 

1998).

그러나 거래비용이론의 관점에서만 급여아웃소싱의 의사결정을 설명하는 데

는 한계가 있다. 거래비용이론은 주로 거래의 투명성이 낮고, 계약으로 통제할 

수 없는 불확실성이 높을 경우에 조직이 시장을 통한 거래를 최소화하고, 해당 

서비스를 내부화한다는 주장을 하고 있다. 그러나 급여정보와 같이 데이터화가 

용이하고 공급업체가 계약사항을 조작할 위험이 높지 않을 경우 거래비용이론

이 설명할 수 있는 부분은 한정될 수 있다(Dickmann and Tyson, 2005; Dow, 

1987).
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자원의존이론은 거래비용이론으로 설명할 수 없는 현상에 적용될 수 있다. 

자원의존이론에 의하면 조직은 핵심역량에 좀 더 집중하기 위해, 혹은 내부에 

부족한 역량을 외부에서 조달하기 위해 급여업무를 아웃소싱할 수 있다. 이를

테면 중소기업처럼 인사부서의 전문성이 낮은 조직일수록 외부 인사아웃소싱

을 더 많이 활용하는 경향이 있다(Klass et al., 2001). 특히 급여관리를 담당하

는 인력이 소수이고 급여관리 업무가 많은 중소규모 조직의 경우, 급여아웃소

싱을 고려할 유인은 더 많이 발생할 것이다. 따라서 자원의존이론의 관점에서 

급여아웃소싱과 인사부서의 역량 간에는 다음과 같은 가설적 관계가 설정될 

수 있다.

가설 1 : 인사부서의 역량이 낮을수록 급여아웃소싱의 정도는 증가할 것이다. 

급여아웃소싱과 같이 급여관리에 대한 경영자의 통제권 일부를 외부화할 때

는 최고경영자의 의사결정이 필요하다. 특히 최고경영자의 지원은 조직 변화를 

촉진하는 요소이기 때문에 급여아웃소싱 같은 업무의 외부 위탁에 있어서도 중

요한 역할을 할 수 있다(Nam, 2002; Doll, 1985). 

급여아웃소싱의 주요 도입 목적은 핵심역량 강화와 비용절감 측면이다

(Lacombe, Lanoie, Patry, and Tremblay, 1999). 최고경영자는 외부 거래를 통

해 경영비용을 절감할 수 있다고 생각하면 급여아웃소싱에 호의적인 태도를 갖

게 될 수 있다. 특히 평소 인사기능에 대해 적극적인 지원을 해주는 최고경영자

는 급여아웃소싱에 대해서도 긍정적인 검토와 지원을 해줄 가능성이 높다. 기

업 내 인사부서가 핵심역량만을 보유하도록 하기 위해, 핵심업무가 아닌 주변

업무들은 아웃소싱을 맡길 수 있기 때문이다. 

최고경영자의 지원은 조직이 새로운 혁신과 실험적 시도를 하는 과정에서 변

화에 대한 구성원들의 수용성을 높이는 데도 기여한다. Teo and King(1997)은 

최고경영자의 지원이 높을수록 혁신에 대한 내부 장벽을 낮추는 작용을 한다고 

주장하였다. 급여담당자 역시 주변적 급여업무를 외부에 아웃소싱한다면, 핵심

적 업무에 집중할 수 있는 시간을 갖게 되기 때문에 급여아웃소싱에 호의적일 

수 있다. 따라서 급여아웃소싱의 결정요인에 대해 다음과 같은 가설을 설정할 수 

있다.
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가설 2 : 인사기능에 대한 최고경영자의 지원이 높을수록 급여아웃소싱의 정도는 증

가할 것이다. 

인사아웃소싱은 인사부서가 수행하는 채용, 교육훈련, 급여, 평가 등의 세부 

기능별로 구분되어 있다. 인사아웃소싱은 채용관리와 교육훈련관리 분야에서 

시작되어 점차 다른 인사기능 분야로 확대되고 있다(차성호․양동훈, 2008a). 

조직은 인사아웃소싱을 처음 도입할 경우 일정 기간 아웃소싱 공급업체와의 신

뢰관계를 구축하고, 아웃소싱업무와 내부 인사업무를 조정하는 작업을 거치게 

된다. 인사아웃소싱이 도입되면 내부 프로세스와 아웃소싱 프로세스 간에 조정

이 필요하며 그 과정에서 조직은 인사아웃소싱을 보다 효과적으로 관리할 수 

있는 노하우를 체득하게 된다.

인사아웃소싱을 도입하는 기업은 비교적 표준적인 업무를 아웃소싱하는 단

계에서 시작하여 점차 복잡하고 조직 특수적인 업무에까지 아웃소싱을 확대하

는 경향이 있다. 따라서 인사부서의 특정 기능 업무가 아웃소싱되면, 아웃소싱

은 점차 인사부서의 여타 기능으로 확대될 가능성이 높다. 이를테면 교육훈련

업무와 채용업무의 일부를 아웃소싱한 조직은 급여 같은 기능의 아웃소싱을 검

토할 가능성이 높을 것이다.

아웃소싱을 도입하는 조직의 입장에서 범위의 경제(scale of economy)를 기

대할 수 있는지는 아직 실증적 검증이 필요한 주제이다. 그러나 인사아웃소싱

에 있어 범위의 경제가 존재할 가능성은 크게 두 가지 이유에서 그렇다. 첫째는 

인사아웃소싱의 국내 규모가 2000년대 들어 증가하는 추세이며, 인사아웃소싱

의 세부 영역이 교육훈련에서 채용, 급여, 인사정보시스템 등으로 점차 다양화

되고 있다. 둘째는 인사아웃소싱을 많이 도입한 조직일수록 인사아웃소싱에 대

해 우호적인 경향이 있기 때문에 급여아웃소싱을 도입할 가능성이 더 높다고 

볼 수 있다. 따라서 본 연구는 급여아웃소싱 정도에 대해 다음과 같은 가설을 

설정하였다.

가설 3 : 급여 외 인사아웃소싱을 많이 활용하는 조직일수록 급여아웃소싱 정도가 

높을 것이다. 

차성호․양동훈(2011b)은 인사아웃소싱의 정도가 증가할수록 아웃소싱의 인
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지된 효과성이 증가함을 발견하였다. 164개의 코스닥 기업을 대상으로 한 연구

에서 인사아웃소싱의 증가는 HR부서의 1인당 예산과 HR부서의 1인당 OJT 

(On the Job Training) 시간 등을 감소시켰으며 인사담당자가 지각한 인사업무

의 효과성 역시 증가하였다. 인사아웃소싱의 효과성이 높아진 배경에는 아웃소

싱업체의 전문성이 인사서비스의 질을 높인 관계가 나타났기 때문이다.

인사아웃소싱 공급업체는 위탁 업무의 전문성이 높고 인사서비스를 대량으

로 위탁받아 서비스를 제공하는 과정에서 규모의 경제를 활용할 수 있다. 또한 

인사아웃소싱을 한 고객사의 입장에서는 주변적 인사업무를 덜고 보다 핵심 인

사업무에 집중할 수 있는 여유가 생겨 인사아웃소싱에 대해 효과적이라는 평가

를 하고 있다. 

결과적으로 급여아웃소싱은 인사담당자의 업무부담을 줄이며, 전문적인 급

여관리 서비스를 제공할 수 있다. 따라서 조직이 급여관리 업무를 더 많이 아웃

소싱할수록 급여아웃소싱의 인지된 효과성은 보다 더 긍정적일 가능성이 있다. 

이러한 관점에서 급여아웃소싱의 정도와 급여아웃소싱의 인지된 효과성 간에

는 다음의 가설이 설정되었다.

가설 4 : 급여아웃소싱 정도와 인지된 급여아웃소싱의 효과는 서로 정(+)의 관계를 

가질 것이다. 

Ⅲ. 분석자료 및 분석방법

1. 표본 및 자료수집

본 연구는 급여아웃소싱의 결정요인을 파악하고, 급여아웃소싱의 결정요인

과 급여아웃소싱의 도입 정도 및 도입효과성 간의 관계를 살펴보고자 하는데 

그 목적이 있다. 

연구 분석을 위하여 국내 아웃소싱 전문업체에 아웃소싱을 위탁하고 있는 기

업의 인사담당자를 대상으로 설문조사를 실시하였다. 설문지는 총 110개 기업

을 대상으로 2019년 3월 20일부터 4월 5일까지 온라인과 오프라인을 통해 배
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포하였으며, 65부(회수율 59.09%)가 회수되었다. 이 중에서 불성실한 응답으로 

통계분석에 활용할 수 없는 설문지 3부를 제외하고, 총 62부를 최종적으로 표

본으로 선정하여 통계분석에 사용하였다. 통계분석은 STATA 14를 사용하여 

빈도분석, 신뢰성 및 타당성분석, 상관관계분석, 위계적 회귀분석 등을 수행하

였다. 

<표 1> 인사아웃소싱 도입 정도

유형 항목 기업 수(개) 비중(%)

 인사
아웃소싱 

도입 

정도

급여

아웃

소싱

급여관리 56 90.32 

사회보험관리 56 90.32 

퇴사자관리 56 90.32 

연말정산관리 60 96.77 

원천징수관리 52 83.87 

부가서비스 13 20.97 

교육

훈련

경영․리더십 교육 14 22.58 

신입사원/경력사원 교육 11 17.74 

외국어 18 29.03 

직무스킬 교육 22 35.48 

글로벌 비즈니스 12 19.35 

평가

관리

평가결과 수집 및 분석 6 9.68 

평가지표(KPI) 도출 6 9.68 

평가운영체계 기획 및 설계 6 9.68 

채용/
인력

파견

채용 13 20.97 

모집 15 24.19 

인재 헤드헌팅 22 35.48 

인재 파견 22 35.48 

기업

복리

후생

카페테리아식 기업복리후생 

서비스 대행
12 19.35 

사내 건강시설 관리 및 운영 10 16.13 

개인연금 보험 등 안정성 보험 

업무 대행
10 16.13 

전 체 62 100
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가설검증에 앞서, 국내 급여아웃소싱에 관하여 보다 구체적으로 살펴보고자 

급여아웃소싱 실태분석을 실시하였다. 먼저 국내 기업들의 인사아웃소싱 도입

정도를 살펴보았다. 국내기업들이 주로 도입하여 사용하고 있는 인사아웃소

싱은 급여아웃소싱인 것으로 나타났다. 표본 기업들 중 90%가 넘는 기업들이 

연말정산관리(96.77%)나 급여관리(90.32%), 사회보험관리(90.32%), 퇴사자관

리(90.32%) 등의 급여아웃소싱을 도입하고 있는 것으로 나타났다. 이 밖에도 

채용/인력 파견과 교육훈련 등의 인사 분야를 아웃소싱하고 있으며, 평가관

리 분야는 상대적으로 아웃소싱 도입이 저조한 것(9.68%)으로 나타났다(표 1 

참조).

인사아웃소싱 중 가장 높은 도입 정도를 보이고 있는 급여아웃소싱의 도입 

목적에 관하여 살펴보았다. 기업들은 비용절감과 높은 품질의 급여서비스를 제

공받기 위하여 급여아웃소싱을 도입하였다고 응답하였다(표 2 참조).

내 용 평 균 표준편차

 비용절감 3.95 0.84 

 급여 IT시스템 2.95 1.08 

 높은 품질의 급여서비스 3.82 0.86 

 타기업의 급여아웃소싱 도입 효과성 3.05 1.02 

 급여의 보안성 강화 3.42 1.08 

 급여담당자의 부재 2.13 1.05 

 지속적인 교육 제공의 어려움 2.71 1.09 

<표 2> 급여아웃소싱 도입 목적

  주 : 1=매우 그렇지 않다, 2=그렇지 않다, 3=보통이다, 4=그렇다, 5=매우 그렇다.

이러한 상황을 보다 구체적으로 살펴볼 수 있는 것이 인사업무 담당자가 느

끼는 업무부담 가중 항목인데, 기업의 인사담당자들은 채용(50%) 분야와 더불

어 급여(48.39%)나 연말정산(33.87%)과 같은 급여 관련 분야의 업무에 대해서 

업무부담을 느끼고 있는 것으로 나타났다(표 3 참조).
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<표 3> 인사업무 부담 가중 항목

항 목 기업 수(개) 비중(%)
 채용 31 50.00 
 교육 15 24.19 
 경비정산 14 22.58 
 급여 30 48.39 
 평가 18 29.03 
 사내행사 18 29.03 
 연말정산 21 33.87 
 인력관리 22 35.48 
 비품관리 4 6.45 
 총무성 22 35.48 

전 체 62 100

2. 변수의 조작적 정의 및 측정방법

본 연구의 가설을 검증하기 위해 구성한 변수들의 조작적 정의 및 측정방법

은 다음과 같다. 먼저, 인사부서의 역량이다. 기업의 인사관리 제도를 개발 및 

운영하는 데 있어 주요한 영향을 미치는 인사부서의 역량은 부서 내 축적된 경

험, 능력, 지식의 수준으로 정의하였다. 이를 측정하기 위하여 인사관리제도 자

체개발 정도, 인사시스템 운영실력 정도, 담당업무 관련 역량 정도, 담당업무 

관련 지식수준 등 4개 항목을 활용하였다(Ang and Cummings, 1997). 

최고경영자의 지원 정도는 최고경영자가 인사관리에 관심을 가지고 관련 전

문지식을 보유하거나 인사부서 운영에 참여 혹은 독려하는 정도로 정의하였다. 

최고경영자의 지원 정도를 측정하기 위해서는 최고경영자가 인사부서의 인사

관리 이용 현황에 대한 관심 정도, 예산 수립 시 인사관리 부문에 보이는 태도

의 호의성 정도, 인사관리 전산화의 필요성 인식 정도, 인사부서 운영계획 수립

참여 정도, 타 부서에 비해 인사관리 업무에 부여하는 비중과 관심 정도 등의 

5개 항목으로 측정하였다(Arnett and Jones, 1994).  

다른 아웃소싱의 도입 정도는 급여아웃소싱 외 인사아웃소싱 대상이 되는 분

야인 교육훈련, 평가관리, 채용/인력파견, 기업 복리후생 등이 외부 업체에 의해

서 수행되는 정도로 정의하였다. 이를 측정하기 위하여 다음의 각 항목 세부항

목들인 교육훈련(경영·리더십 교육, 신입사원/경력사원 교육, 외국어, 직무스킬 
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교육, 글로벌 비즈니스), 평가관리(평가결과 수집 및 분석, 평가지표 도출, 평가

운영체계 기획 및 설계), 채용/인력파견(채용, 모집, 인재 헤드헌팅, 인재파견), 

기업 복리후생(카페테리아식 기업 복리후생 서비스 대행, 사내 건강시설 관리 

및 운영, 개인연금 보험 등 안정성 보험 업무 대행) 등을 도입한 정도를 합산하

여 측정하였다.

급여아웃소싱의 도입 정도는 급여관리, 사회보험관리, 퇴사자관리, 연말정산

관리, 원천징수관리, 부가서비스 등의 6개 급여아웃소싱 항목 중 기업 내에서 

제공받고 있는 항목들을 더한 값에 급여아웃소싱 도입연수를 곱해서 활용하

였다.

마지막으로, 인지된 급여아웃소싱의 효과성은 급여아웃소싱을 도입함으로써 

인사부서 활동의 목표를 달성하는 정도라고 정의하였다. 이를 측정하기 위해서

는 급여아웃소싱을 도입한 후 급여관리에 있어 직원들로부터 신뢰를 받는 정도, 

유능한 직원을 효과적으로 양성하는 정도, 인건비의 효과적인 관리 정도, 사업계

획에 맞춘 인력의 탄력적 배치 및 활용 정도, 직원들의 의견을 인사관리 활동에 

반영하는 정도 등 5개 항목으로 측정하였다(Huselid, Jackson, and Schuler, 1997).

본 연구에서는 기업의 급여아웃소싱 정도와 효과성에 영향을 미칠 수 있는 

요인들로 기업규모와 산업을 통제변수로 설정하였다. 기업규모는 기업의 혁신 

전략이라고 할 수 있는 아웃소싱의 도입에 있어 주요한 영향을 미치는 요소라

고 할 수 있다(Klaas, 2003). 이러한 이유로 본 연구에서는 기업규모를 종업원 

수로 나타내 측정하였다. 

선행연구에서는 기업이 속한 산업을 인사관리 효과성에 큰 차이를 발생시킬 

수 있는 요인으로 보고, 이를 통제하기 위해 산업의 형태를 통제변수로 활용하

였다(Huselid, 1995; Klaas, 2003). 이러한 이유로 본 연구에서는 산업을 제조업

과 서비스업, 기타로 구분하여 산업 더미를 만들어 통제하였다. 

<표 4>는 본 연구모형에 투입되는 주요 변수들의 기술통계량을 제시하였다. 

표본 기업은 종업원 수가 1~100명 사이의 기업이 가장 높으며, 급여아웃소싱의 

평균 도입기간은 5.67년인 것으로 나타났다. 표본의 수가 적어서 일반화해 말

하긴 어렵지만, 국내 급여아웃소싱을 도입한 기업들은 주로 중소기업이 많으며 

도입기간은 비교적 짧은 초기단계인 것을 확인할 수 있다.
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<표 4> 주요 변수 기술 통계량

변수명 평균 표준편차 최소값 최대값

인사부서 역량 3.49 0.71 2  5

최고경영자 지원 3.45 0.63 1.4 4.8

다른 아웃소싱 도입 정도 3.55 3.43 0 14

급여아웃소싱 도입 정도 4.73 1.30 1  6

급여아웃소싱 도입 효과성 3.45 0.70 1.2  5

종업원 수 1.90 0.90 1  3

도입 기간 5.67 3.71 2 18

  주 :종업원 수 : 1=1~100명, 2=101~200명, 3=200명 초과.

3. 측정도구의 신뢰도와 타당도

가. 신뢰도 검증

본 연구에서는 변수들의 신뢰성 검증을 확인하기 위하여 내적 일관성을 활용

한 방법으로 크론바흐 알파값을 확인하였다. 내적 일관성은 여러 항목으로 하

나의 개념을 측정하는 경우에 신뢰도를 낮추는 항목을 측정 항목에서 제외시킴

으로써 신뢰도를 높이는 방법으로, 크론바흐 알파값이 .70 이상이면 신뢰성이 

확보되었다고 볼 수 있다(Nunnally, 1978). 결과는 <표 5>와 같으며, 활용 변수

들의 측정값이 .844 이상으로 나옴에 따라 측정항목들의 신뢰성이 확보되었다

고 판단할 수 있다. 이러한 분석 결과를 바탕으로 본 연구에서는 제외하는 항목 

없이 최초 설계된 변수들을 분석에 활용하였다.

<표 5> 신뢰도 분석 결과

측정개념 문항 수 크론바흐 알파값

인사부서 역량 4 .844

최고경영자 지원 5 .847

급여아웃소싱 효과성 5 .875

범위 ordinal reliability

다른 아웃소싱 도입 정도 15(0~14) .897

급여아웃소싱 도입 정도 89(2~90) .909
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아웃소싱의 도입 정도를 더하는 방법을 활용한 ‘급여아웃소싱 도입 정도’와 

‘다른 아웃소싱 도입 정도’ 항목의 경우에는 ordinal reliability를 활용하여 신뢰

도 지수를 산출하였다(Gadermann, Guhn, and Zumbo, 2012). 분석 결과, 변수

들의 측정값이 다른 아웃소싱 도입 정도는 .897이, 급여아웃소싱 도입 정도는 

.909이 나옴에 따라 이들 변수들 역시 신뢰성이 확보되었다고 판단할 수 있다. 

나. 타당도 검증

본 연구에서는 측정하고자 하는 개념들이 얼마나 정확하게 측정되었는지를 

검증하기 위해, 타당성 분석으로 탐색적 요인분석 및 확인적 요인분석을 실시

하였다. 탐색적 요인분석 방법은 최소 요인을 추출하기 위한 주성분 분석을 사

용하였으며, Varimax 방식으로 회전하여 eigen value가 1 이상의 값을 선택하

였다. 요인분석 결과는 <표 6>과 같다. 요인분석 결과의 요인 1은 전체분산의 

25.05%를, 요인 2는 23.45%를, 요인 3은 21.19%를 설명하며, 전체 분산의 

69.69%를 설명해주는 것으로 나타났다. 본 연구에서 활용한 변수들의 요인적

재량은 .575 이상으로 변수들이 매우 높은 유의성을 가지고 있는 것으로 판단

할 수 있다. 

<표 6> 타당도 검증 결과

성분 복합

신뢰도

평균분산

추출1 2 3
 인사부서 역량 1 -.128 .697 .052

.852 .595 인사부서 역량 2 -.007 .870 .125
 인사부서 역량 3 .066 .903 .056
 인사부서 역량 4 .066 .804 .123
 최고경영자 지원 1 .023 .447 .575

.879 .594
 최고경영자 지원 2 .287 .369 .816
 최고경영자 지원 3 .107 .102 .826
 최고경영자 지원 4 .245 .116 .850
 최고경영자 지원 5 .189 -.372 .639
 급여아웃소싱 도입 효과성 1 .707 -.123 .182

.852 .550
 급여아웃소싱 도입 효과성 2 .861 .082 .073
 급여아웃소싱 도입 효과성 3 .861 -.202 .189
 급여아웃소싱 도입 효과성 4 .811 .070 .104
 급여아웃소싱 도입 효과성 5 .807 .109 .185

   eigen value 3.51 3.28 2.97
   설명비율(%) 25.05 23.45 21.19
   누적비율(%) 25.05 48.50 69.69
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확인적 요인분석을 실시한 결과, 연구변수인 인사부서의 역량, 최고경영자 지

원, 급여아웃소싱 도입 효과성으로 구성한 측정모형의 적합도 지수는 CFI이 .851, 

TLI가 .817로 .80 이상인 것으로 나타났으며, 3 factor model이 1 factor model 

(CFI=.418, TLI=.312)에 비해 모형적합도가 우수한 것으로 나타났다(Browne 

and Cudeck, 1992). 복합신뢰도(CR) 및 평균분산추출값(AVE) 검증 결과, 복합

신뢰도는 .852 이상, 평균분산추출값은 .550 이상의 값을 보임에 따라 각 구성

개념의 집중타당성이 모두 .70, .50을 상회하고 있어 집중타당성을 확보하였다

고 할 수 있다(Fornell and Larcker, 1981).    

본 연구와 같이 응답자가 원인변수와 결과변수를 동시에 응답하는 경우에 동

일방법편의(common method bias)가 발생할 가능성이 있다. 이에 본 연구에서

는 동일방법편의의 사후검정 방법으로 사용되는 방법 중 하나인 Harman의 단

일요인 검정 방법을 활용하였다. 이 방법은 요인분석 결과, 만약 첫째 요인이 

다른 요인들에 비해 많은 양의 분산을 설명한다면 동일방법편의가 존재하는 것

으로 보고 있다.(Podsakoff, Mackenzie, Lee, and Podsakoff, 2003). 본 연구에

서는 요인분석을 수행한 결과 3개의 요인이 추출되었으며, 요인 1의 분산이 전

체분산인 69.69% 중 25.05%로 절반의 값을 넘지 않으므로 동일방법편의의 영

향이 상대적으로 크지 않은 것으로 나타났다. 

4. 상관관계분석

가설검증에 앞서, 본 연구에서 사용된 주요 변수들 간 상관관계분석을 실

시하였다. 변수들 간의 상관관계분석 결과는 <표 7>과 같다. 상관관계분석과 

더불어 변수들의 다중공선성 검증을 위하여 분산팽창요인(Variance Inflation 

Factor : VIF) 분석을 하였다. VIF가 5 이상의 값을 보이는 경우에는 다중공선

성 문제를 의심할 수 있는데, 본 연구에서 활용한 변수들의 경우 VIF 값이 1.72 

이하로 나타남에 따라 변수들 간 다중공선성 문제는 없는 것으로 판단할 수 

있다.
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1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 인사부서 역량 1
2. 최고경영자 지원 정도 .254  1
3. 다른 아웃소싱 도입 정도 .055 .109  1
4. 급여아웃소싱 도입 정도 -.153 .077 .281*  1
5. 아웃소싱 도입 효과성 .003 .389** .221 .246  1
6. 종업원 수 .301* .138 .147 .018 -.158  1
7. 업종 1 .036 .069 .036 -.158 .100 .033  1
8. 업종 2 -.043 .107 -.147 .041 .044 .099 -.474**  1
9. 업종 3 -.004 -.158 .086 .133 -.144 -.118 -.668** -.338**  1

<표 7> 변수들 간 상관관계 분석 

  주 : * p<.05, ** p<.01.

Ⅳ. 가설검증

1. 급여아웃소싱의 결정요인 분석

첫 번째 가설검증은 급여아웃소싱의 결정요인에 관한 것이다. 본 연구에서는 

급여아웃소싱의 결정요인으로 인사부서의 역량, 최고경영진의 지원, 다른 아웃

소싱 도입 정도 등을 대리변수로 설정하였다. 가설검증을 위하여 회귀분석을 

실시한 결과는 <표 8>과 같다. 모형 1에서는 통제변수인 종업원 수와 업종의 

더미변수만을 투입하였으며, 모형 2에서는 독립변수인 인사부서의 역량, 최고

경영자의 지원, 다른 아웃소싱 도입 정도를 추가하여 분석을 실시하였다. 

분석 결과, 인사부서의 역량(b=-4.86, p<.10)은 급여아웃소싱의 정도와 유의

한 부(-)의 관계를 갖는 것으로 나타났으며, 다른 아웃소싱 도입 정도(b=1.60, 

p<.05)는 급여아웃소싱의 정도와 유의한 정(+)의 관계를 갖는 것으로 나타났다. 

이러한 결과로 인사부서의 역량과 급여아웃소싱의 정도 간에 음(-)의 관계를 가

질 것이라 예측했던 가설 1과 급여 외 인사아웃소싱 도입 정도와 급여아웃소싱

의 정도 간에 정(+)의 관계를 예측했던 가설 3은 지지되었다. 반면, 인사기능에 

대한 최고경영자의 지원은 통계적으로 유의미한 결과가 도출되지 않음에 따라 

가설 2는 기각되었다. 
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<표 8> 급여아웃소싱 결정요인의 회귀분석 결과

 모형 1 모형 2
 Coef. Std. Err.  Coef. Std. Err.

 상수항 19.233* -9.34  24.83† -18.61
 통제변수
   종업원 수 1.97 -3.37 -0.57 -3.35
   업종1  9.72† -7.22 7.86 -6.87
   업종2 6.32 -7.18 2.45 -7.11
 독립변수
   인사부서 역량  -4.86† -3.72
   최고경영자 지원 2.88 -4.17
   다른 아웃소싱 도입 정도 1.60* -0.97

 R²  .033  .159
 Adj R²  .020  .032
△R² -  .012
F값 0.62 1.26

  주 :†p<.1, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001.

2. 급여아웃소싱의 효과성 분석

다음으로는 급여아웃소싱 정도와 인지된 급여아웃소싱의 효과성에 관하여 

살펴보았다. 회귀분석 결과 급여아웃소싱 정도(b=.009, p<.05)는 인지된 급여아

웃소싱의 효과성과 유의한 정(+)의 관계를 갖는 것으로 나타났다. 이러한 결과

로 급여아웃소싱과 효과성 간의 정(+)의 관계를 예측했던 가설 4는 지지되었다. 

<표 9> 급여아웃소싱 정도와 인지된 효과성 간의 관계에 대한 회귀분석 결과 

 모형 1 모형 2
 Coef. Std. Err.  Coef. Std. Err.

 상수항   3.814*** -0.29  3.457*** -0.31 
 통제변수
   종업원 수 -0.14 -0.10 -0.11 -0.11 
   업종1 -0.26 -0.23 -0.27 -0.23 
   업종2 -0.02 -0.22 0.05 -0.23 
 독립변수
   급여아웃소싱 정도 0.009* 0.00 

 R²  .052  .115
 Adj R²  .003  .049
△R² -  .046
F값 1.07 1.73

  주 : * p<.05, ** p<.01, *** p<.001.
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V. 결 론

본 연구에서는 인사아웃소싱의 한 분야인 급여아웃소싱 결정요인과 급여아

웃소싱의 도입 후 효과성에 대하여 살펴보았다. 인사아웃소싱에 관한 연구는 

서구 국가를 중심으로 점차 늘고 있는 추세지만, 국내 연구는 매우 초기 단계에 

머물러 있는 실정이다. 특히나 급여아웃소싱의 경우에는 높은 성장률을 보이는 

데 반해 실증연구는 거의 이루어지지 않고 있는 실정이다. 그러나 최근 국내 

기업의 임금관리에 대한 변화의 필요성이 제기되고 있는 상황에서 급여관리의 

전문성이 낮은 기업을 중심으로 급여아웃소싱의 수요는 계속적으로 증가할 것

으로 예상할 수 있다. 이러한 이유로 본 연구에서는 국내 기업의 급여아웃소싱 

도입 목적과 급여아웃소싱의 도입이 기대한 긍정적 효과를 거두고 있는지를 살

펴보았다. 분석 결과는 다음과 같았다. 

첫째, 기업 내 인사부서의 역량과 급여아웃소싱의 정도가 유의한 부(-)의 관

계를 보이고 있는 것을 알 수 있었다. 이는 기업 내 인사부서의 역량이 낮을수

록 급여아웃소싱의 정도가 증가하는 것을 의미하며, 해당 업무의 전문성이 낮

은 조직일수록 외부 인사아웃소싱을 보다 많이 활용하는 경향이 있다는 선행연

구(Klass et al., 2001)와도 일치하는 결과이다. 또한 중소규모 기업의 경우에는 

급여와 같은 업무를 담당하는 인력이 소수이기 때문에 이에 따른 업무부담으로 

급여아웃소싱을 고려하게 되는 유인이 좀 더 많이 발생할 것으로 판단하였는

데, 이를 나타내주는 결과라 할 수 있다. 

둘째, 급여 외 인사아웃소싱의 정도와 급여아웃소싱의 정도가 유의한 정(+)

의 관계를 보이는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 기업에서 급여 외 인사부분

에서 아웃소싱을 도입한 정도가 높을수록 급여아웃소싱의 정도가 증가한다는 

것을 의미한다. 이는 아웃소싱을 도입하는 기업의 입장에서 인사아웃소싱 서비

스 간에 범위의 경제가 존재할 수 있음을 나타낸다. 즉 인사아웃소싱을 도입한 

기업들이 일정 기간 아웃소싱 공급업체와 신뢰관계를 구축하고, 조정하는 과정

을 거치면서 비교적 표준적인 업무부터 급여와 같은 보다 특수적인 업무에까지 
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아웃소싱을 확대할 가능성이 높다고 해석할 수 있다. 

셋째, 급여아웃소싱의 정도와 정(+)의 관계를 보일 것으로 예측했던 인사기

능에 대한 최고경영자의 지원은 통계적으로 유의하지 않은 결과를 보였다. 본 

연구에서는 최고경영자가 인사기능에 대한 관심이 높을수록 인사부서가 핵심

역량만을 보유하도록 하기 위해 핵심업무가 아닌 주변 업무는 아웃소싱을 맡길 

수 있을 것이라 예측하였다. 그러나 오히려 최고경영자가 인사기능에 관심을 

가질수록 보다 전략적인 인적자원관리를 도입할 가능성이 높아질 수 있기 때문

에(Chadwick, Super, and Kwon, 2015), 급여업무를 아웃소싱에 맡기지 않고 자

사만의 고유한 특성에 맞춘 급여와 보상의 형태를 개발하고자 할 수 있다. 

마지막으로 급여아웃소싱의 정도와 인지된 급여아웃소싱의 효과성 간에는 

유의한 정(+)의 관계를 보이는 것으로 나타났다. 이는 기업에서 제공받고 있는 

급여아웃소싱의 항목들이 많은 경우, 즉 급여아웃소싱의 정도가 높을수록 이를 

도입함으로써 얻게 되는 효과성이 보다 더 긍정적이라는 것을 의미한다. 이러

한 결과는 인사아웃소싱의 정도가 증가할수록 아웃소싱의 인지된 효과성이 증

가한다는 선행연구와 동일한 결과이다(차성호․양동훈, 2011b). 급여아웃소싱 

공급업체의 전문성이 급여서비스의 질을 높여주고, 급여아웃소싱을 맡기는 기

업의 업무부담을 줄여줌으로써 기업 내 핵심업무에 집중할 수 있게 되기 때문

이라고 볼 수 있다. 

본 연구의 학문적 시사점은 그동안 국내에서 거의 이루어지지 못했던 급여아

웃소싱에 관한 실증연구를 실시하였다는 것이다. 서구 국가를 중심으로 이루어

진 인사아웃소싱에 관한 연구도 국내에서는 매우 소수의 실증연구만이 존재하

지만, 급여아웃소싱의 경우에는 기업들의 급여정보에 대한 보안이나 급여업무 

외주화에 대한 거부감 등으로 국내의 연구가 거의 이루어지지 못하고 있다. 그

러나 급여아웃소싱이 인사아웃소싱의 글로벌 매출 상당 부분을 차지하고 있는 

만큼, 이에 대한 연구의 필요성이 제기되고 있는 실정이다. 이러한 상황에서 적

은 수의 표본이긴 하였지만, 국내기업들을 대상으로 급여아웃소싱의 결정요인

과 효과성에 관한 탐색적 실증연구를 시도하였다는 의미가 있다. 

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 중소기업의 임금 혁신과 관리

에 도움을 줄 수 있을 것이다. 최근 국내기업의 임금관리에 변화의 필요성이 
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제기되고 있다. 그러나 중소기업의 경우에는 이를 전담할 수 있는 인력이 부족

하다 보니 해당 업무의 전문성이 부족한 실정이며, 기업의 핵심 분야 개발에 

힘을 쏟기에도 급급한 실정이다. 급여아웃소싱은 공급업체의 전문성을 바탕으

로 기업의 인사팀이 핵심업무에 집중할 수 있도록 하는 대안이 될 수 있다. 이

러한 과정에서 본 연구는 급여아웃소싱의 효과성에 관하여 살펴봄으로써 중소

기업의 임금 혁신과 관리에 도움을 줄 수 있을 것으로 판단된다. 

둘째, 기업의 급여아웃소싱 효과성을 높이기 위해 급여아웃소싱 도입의 정도

를 생각해 볼 수 있다. 이는 규모의 경제로도 설명할 수 있는데 본 연구의 분석

결과, 기업이 제공받고 있는 급여아웃소싱의 정도가 높을수록 얻게 되는 효과

성이 좀 더 높은 것을 알 수 있다. 현재 국내기업들의 아웃소싱은 주로 비용 

절감과 업무개선 차원에 초점을 맞추어 도입하다 보니 전략적인 차원에서의 체

계적인 접근이 이루어지지 않고 있다(김정욱 외, 2003). 양이나 질적으로 업무 

부담의 정도가 높은 업무를 우선 아웃소싱하고자 하며, 특히 급여 부분은 민감

한 부분으로 기업의 경영진이 놓지 않으려 하는 경우도 많다. 그러나 연구 결과

와 같이 기업 차원에서의 급여아웃소싱을 체계적이고 전략적으로 접근한다면 

효과성을 더욱 높일 수 있을 것이라 생각한다. 

셋째, 급여아웃소싱에서 한걸음 더 나아가 인사아웃소싱의 점진적 도입을 생

각해볼 수 있다. 기업 내 인사업무는 비교적 표준적인 정형화된 업무부터 기업

의 핵심가치나 문화를 파악해야 하는 특수적인 업무까지 매우 다양한데, 우선

적으로 정형화된 업무들부터 아웃소싱을 도입하여 운영해볼 수 있다. 이후 아

웃소싱 도입 기업들이 아웃소싱 공급업체와 신뢰관계를 구축하며, 조정 과정을 

거치고, 공급업체와 고객사 간의 긴밀한 관계가 형성된다면 단순한 비용절감뿐

만 아니라 역량 향상 등과 같은 아웃소싱의 효과성을 높일 수 있을 것으로 판단

된다. 

본 연구에는 다음과 같은 한계가 있다. 첫째, 본 연구는 급여정보에 관한 민

감성에 따른 정보수집의 어려움으로 인하여 한 개의 인사아웃소싱 공급업체에 

급여아웃소싱을 맡긴 62개 고객사로 표본이 제한되었다. 적은 표본 수로 인하

여 통계적인 방법을 엄격하게 적용하여 검증하지 못하였기 때문에 본 연구 결

과를 일반화하여 적용하기에는 한계가 있다. 향후 보다 다양한 공급업체와 고
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객사들로 표본을 확대하여 다양한 변수들과 엄격한 통계적인 방법들로 연구를 

진행한다면 좀 더 신뢰성 있는 연구 결과를 얻을 수 있을 것이라 생각한다.

둘째, 본 연구는 급여아웃소싱의 결정요인과 효과성에 관한 탐색적 실증연구

를 시도하였다. 탐색적 연구 결과를 기반으로 향후 연구에서는 보다 다양한 공

급업체와 고객사들로 표본을 확대하여 기업 규모나 구조, 산업의 특성에 따른 

차이 등을 살펴보거나, 보다 엄정한 가설을 설정하여 이들 간의 관계는 물론 

관계에 영향을 미칠 수 있는 매개효과 등을 검증해 본다면 보다 의미 있는 연구

가 될 것으로 판단된다.

셋째, 본 연구의 경우 급여아웃소싱의 결정요인으로 인사부서의 역량, 최고

경영자의 지원, 급여 외 아웃소싱의 정도 등을 고려하였으며, 급여아웃소싱의 

결정요인과 효과성에 영향을 미칠 수 있는 통제변수로는 아웃소싱의 도입연수

와 기업의 규모, 업종만을 통제하였다. 향후 연구에서 급여아웃소싱에 영향을 

미칠 수 있는 다양한 변수들을 추가하여 분석한다면 보다 의미 있는 연구가 될 

것이다.

마지막으로, 본 연구는 급여아웃소싱의 시장의 확대와 중요성이 강조됨에 따

라 인사아웃소싱에 관한 선행연구를 급여아웃소싱으로 구체화하여 실증연구를 

시도하였다. 본 연구에서는 기존의 인사아웃소싱에 관한 연구를 급여아웃소싱

에 적용하여 검증해 보는 단계였으나, 향후 연구에서는 급여아웃소싱으로 보다 

구체화하여 연구를 확장해 나가고자 한다. 
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Abstract

Determinants and Effectiveness of Payroll Outsourcing

Yang, Donghoon․Ko, Eunjung

Payroll outsourcing, a field of human resource outsourcing, has 

shown high growth recently. Payroll outsourcing, which has developed 

around the U.S. and Europe, is spreading to global regions including 

China. As important as the importance of payroll outsourcing, academic 

research on it began in the late 1990s, mainly in western countries, but 

domestic research remains very early stage. In particular, empirical 

research is almost absent. The purpose of this study was to examine 

the determinants of payroll outsourcing and the effectiveness of payroll 

outsourcing. In this study, we collected and analyzed 62 data that were 

entrusted with payroll outsourcing service. The results of the analysis 

are as follows. First, there was a significant negative relationship 

between the competence of HR department and the degree of payroll 

outsourcing. Second, there was a significant positive relationship 

between the degree of human resource outsourcing excluding payroll 

and the degree of payroll outsourcing. Finally, there was a significant 

positive relationship between the degree of payroll outsourcing and the 

effectiveness of payroll outsourcing. The empirical results suggest that 

organizations with relatively low HR expertise tend to introduce more 

payroll outsourcing, and if payroll outsourcing is expanded to the 

overall payroll management, the effect of payroll outsourcing becomes 

higher.

Keywords : human resource outsourcing, payroll outsourcing, determinants of 

payroll outsourcing, effectiveness of payroll outsourcing


