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인사경제학
(Personnel Economics)

오상봉 (한국노동연구원 부연구위원)

■ 서 론

인사경제학은 인사관리 또는 인적자원관리(Human Resource Manage-

ment)에 대한 경제학적 방법론을 적용한 노동경제학의 하위 분야로, 기업의 

내부 조직에 대해 연구하는 조직경제학(Organizational Economics)과 노동시

장에 대해 연구하는 노동경제학(Labor Economics)의 중간에 있는 학문이다. 

Doeringer and Piore(1971)에서 볼 수 있듯이, 이 분야에 대한 실증분

석은 (기업 내부에서 일이 어떻게 조직되는지에 대한 기술적 분석을 위

주로) 오래 전부터 이루어져 왔지만, 이론적인 연구는 완전경쟁하에서 노

동시장과 상품시장의 구조에 대한 분석에 초점을 맞출 뿐 기업을 블랙

박스로 취급하였다. 이 분야에 대한 이론적 연구는 Becker(1962, 1964), 

Holmstrom(1979, 1982), Lazear and Rosen(1981) 이후에나 본격적으로 

이루어졌다. 인사경제학이 노동경제학의 주요 분야가 된 것은 비교적 최
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근의 일로, Journal of Labor Economics가 1987년 특집호1)에서 인사경제학을 다루면서부터

라고 할 수 있다. 

인사경제학은 현재 노동경제학 논문 중 상당한 비중을 차지하고 있으며 작업반(working 

group)이 전미경제연구소(NBER: National Bureau of Economic Research)에서 운영되고 있다.2) 

또한 많은 학교에서 Lazear and Gibbs(2009), Garibaldi(2006), Neilson(2007)과 같은 교과서를 

이용하여 학부 및 MBA 과정에서 인사경제학 과목을 가르치고 있다. 우리나라에서도 몇몇 학

교에서 학부 과목으로 개설되어 있는 실정이다.

최근 인사경제학에 대한 서베이 논문이 여러 차례에 걸쳐서 발표되고 있다. Lazear(1999, 

2000)와 Lazear and Shaw(2007)는 몇 개의 특정 이슈를 위주로 그동안의 인사경제학 연구결과

를 정리하였고, Gibbons and Waldman(1999), Oyer and Schaefer(2011), Lazear and Oyer(2013)

는 초점을 조금씩 달리해서 인사경제학의 전체적인 이슈를 다루었다. 본고는 Lazear and 

Oyer(2013)의 내용을 위주로 하고 다른 서베이 논문의 내용을 참조하면서 인사경제학의 주요 

이슈에 대해 소개하고자 한다. 지면의 제약으로 가장 중요하고 연구가 많이 이루어진 보상과 

고용에 초점을 맞추려고 한다.3)

■ 보상(Compensation)

만약 기업이 근로자 개인의 실적을 정확히 평가할 수 있다면 보상은 기업의 주요 관심사가 

아닐지도 모르겠다. 불행히도 기업이 근로자 개인의 실적을 정확히 평가하기는 현실적으로 매

우 어렵다. 실적이 개인단위로 측정되기 힘들기 때문일 수도 있고, 근로자가 개인의 사적정보

1)  Journal of Labor Economics는 1986년 4월 애리조나에서 열린 컨퍼런스의 결과를 “The New Economics 

of Personnel”이라는 제목으로 1987년 Volume 4, Number 4, Part 2에 실었다.

2) www.nber.org/workinggroups/per/per.html

3)  보상과 고용 외에도 조직을 어떻게 구성해야 할지, 어떤 종류의 기술 향상을 위해 근로자에게 투자를 

해야 할지, 어떻게 여러 과업(tasks)을 하나의 직무(job)로 만들지, 기업 내 근로자 간의 협업이 생산성에 

어떻게 영향을 미치는지와 같은 다양한 주제가 인사경제학에서 다루어지고 있다.
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를 이용하여 실적을 왜곡할 수 있기 때문일 수도 있다. 

만약 기업이 근로자 개인의 실적을 정확히 평가할 수 있다 하더라도 실적에 기초한 보상을 

근로자가 받아들이지 않을 수도 있다. 근로자는 자신이 투입한 노력만큼 보상을 받고 싶어 하

는데, 외부적인 요인으로 인해 투입한 노력과 차이 나는 실적에 기초한 보상을 위험회피적인 

근로자가 받아들이기 꺼리기 때문이다. 이것이 대부분의 기업이 정액보상(base wages)과 실적

보상(piece rates)을 결합한 보상체계를 갖고 있는 이유이다.

평가방법

현실적으로 근로자 개인에 대해 정확히 성과측정을 할 수 있는 경우는 흔치 않다. 많은 경

우에 성과가 개인단위로 측정되기 힘들기 때문이다. 그런데 성과가 개인단위로 측정될 수 

있다 하더라도, 근로자가 성과에 대한 사적정보를 갖고 있을 경우 기업이 근로자의 성과

(performance)를 평가하는 데 어려움이 존재한다. 예를 들면, 근로자만이 직무(job)의 난이

도와 자신의 실제 행동을 알 수 있다면 근로자는 집단적으로 결과(output)를 제한할 수 있다

(Gibbons, 1987). Lazear(1986)는 노동자가 질을 낮추고 양을 증가시켜 측정된 결과를 조작할 

수 있음을 언급하였다. Baker(1992)는, 보다 일반화된 모형에서, 기업이 두 가지 목표(예를 들

어, 결과물의 양과 질)를 갖고 있지만 둘 중 하나에 대해서만 노동자와 계약을 맺을 수 있고, 근

로자가 두 가지 목표에 대한 사적정보를 갖고 있을 경우, 기업은 자신의 유인체계가 근로자로 

하여금 측정 가능한 목표 달성에만 노력을 기울이고 다른 목표를 소홀하게 할 가능성을 염두

에 둬야 한다는 것을 보였다. Holmstrom and Milgrom(1991)은 한 근로자가 두 가지 과업(tasks)

을 수행할 경우, 측정이 쉬운 과업에 노력을 기울이지만 측정이 어려운 과업은 무시하는 모형

을 제시하였다. 

이러한 객관적 성과측정의 어려움은 주관적(subjective) 성과측정이나 상대적(relative) 성과측

정으로 보완될 수 있을 것이다. 주관적 성과측정에서도 당연히 측정된 성과와 실제 성과 사이

에 차이가 발생할 수 있다. 먼저, 근로자는 자신의 감독자의 평가에 영향을 끼칠 수 있다. 즉 근

로자가 제공하는 유인으로 인해 감독자의 평가가 왜곡될 수 있다(Milgrom and Roberts, 1988; 

Fairburn and Malcomson, 2001). 또한 평가가 감독자의 선호(favoritism)에 영향을 받을 수 있음
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을 Prendergast and Topel(1996)가 언급하였다. MacLeod(2003)는 감독자의 선호에 따라 차별

을 받는 근로자는 유인 약화로 노력을 덜 기울이게 됨을 보였다. 

상대적(relative) 성과측정은 절대적 기준이 아닌 근로자의 상대적 성과에 기초한다. 상대적 

성과측정의 대표적인 형태로, 정해진 그룹에 정해진 액수를 성과의 순서에 따라 배분하도록 

미리 정해놓은 토너먼트(tournament)가 있다. Lazear and Rosen(1981)에 의해 모형화된 토너

먼트이론의 세 가지 기본 원칙은 ① 사전적으로 정해진 상금(임금)은 상대적 성과에 따라 달

라지며, ② 직급별로 상당한 임금격차(spread)는 하급자들의 노력을 조장하고, ③ 최적의 임

금격차가 존재한다는 것이다. 통제할 수 없는 외부요소의 영향(amount of noise)이 크거나 가

용한 상위 직급(number of slots available)이 적을수록 근로자의 노력은 저하된다. Green and 

Stokey(1983)는 근로자 전체에 공통으로 영향을 미치는 충격(common shock)이 있을 때 토

너먼트가 우수한 보상방법임을 보였다. Rosen(1986)은 여러 회에 걸친 토너먼트(elimination 

tournament)를 고려하면서 유인 강화를 위해서는 상금이 마지막까지 남은 일부에게 집중되어

야 한다는 것을 보였다. Chan(1996)은 빈자리를 채울 때 외부 후보자에게도 기회를 제공할 경

우, 더 큰 상금으로 내부 근로자의 근로의욕 저하를 막을 수 있지만, 이는 내부 후보자들의 담

합이나 사보타지(sabotage)를 유발할 수 있는데, 외부 후보자에 비해 내부 후보자에게 핸디

캡을 주는 것이 내부 후보자들의 담합이나 사보타지의 가능성을 줄일 수 있다고 주장하였다. 

DeVaro(2006)는 미국 네 군데 대도시 지역에 있는 사업체 자료를 분석하여 승진이 상대적 평

가에 의해 결정된다는 것을 보였다. Knoeber and Thurman(1994)는 토너먼트 이론를 지지하는 

실증적 결과를 제시하였는데, 예를 들어 상금의 격차가 결과에 영향을 미친다는 것을 보였다. 

Bull et al.(1987)도 실험(experiment)에서 대체로 토너먼트 이론을 지지하는 결과를 얻었다.

보상체계

Lazear(2000a)는 Safelite Glass Company에 대한 연구에서 보상체계의 변화가 근로자의 노력

과 선택에 얼마나 영향을 미치는지를 보였다. Safelite는 1994년에서 1995년까지 약 1년에 걸

쳐 정액급제(hourly wage)에서 성과급제(piece rate)로 보상체계를 변화시켰는데, 44%나 효율

이 상승하였다. 이 중 절반 정도는 기존 근로자의 추가적인 노력 투입에 의한 결과이며 나머지 
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절반은 성과급제를 선호하는, 더 생산성이 높은 근로자가 신규로 Safelite에 취업한 결과이다. 

Shearer(2004)도 British Columbia에 있는 삼림업체에서 이루어진 실험에서 성과급제가 정액급

제보다 약 20%만큼 생산성이 더 높다는 결과를 얻었다. Bandiera et al.(2007)은 과일을 따는 노

동자에게는 성과급제로, 관리자에게는 정액급제로 임금을 주던 한 영국 농장에서, 갑작스럽게 

관리자에게도 성과급제(과일 따는 노동자의 성과에 연동)로 임금을 주도록 바꾼 후에 과일을 

따는 노동자의 21%만큼의 생산성 향상을 관찰하였다. 이는 농장 근로자의 작업을 관리하는 

중간관리자가 능력이 뛰어난 근로자를 집중적으로 관리하고, 일할 근로자를 선정하는 총 관

리자가 뛰어난 근로자들을 작업에 투입시킨 결과이다. 보통 성과급제가 정액급제보다 더 나은 

성과를 나타내지만, 꼭 그런 것은 아니다. 보상체계를 성과급제에서 정액급제로 변경한 미국의 

한 신발공장에서 생산성 하락에도 불구하고 이윤 상승을 경험한 사례가 한 예가 될 수 있을 것

이다(Freeman and Kleiner, 2005).

성과급제의 유인체계가 부정적 측면을 가질 수도 있다. 미 해군 모집인들은 매년 일정 수 이

상을 모집하면 성과급을 받는데, Asch(1990)은 성과급 정산 기간이 다가오면 더 많은 모집이 

이루어지지만 정산기간 직후에는 모집이 줄어드는 것을 발견하였다. 성과급제가 해병 모집을 

유인하기는 했지만, 이렇게 마지막에 급격히 이루어진 모집이 어떤 부정적 영향을 끼칠지 알 

수 없다. 더욱이 기간 중에 이미 목표를 거의 달성했거나 기간 끝까지 목표를 달성할 가능성이 

매우 희박할 경우 성과급제는 오히려 모집 유인을 낮추게 된다. 이사진이나 판매원의 경우 연

중 일정 수준 이상의 성과를 냈을 때 보너스를 받게 되는데, Oyer(1998)는 이들의 실적이 연말

(fiscal year)에 급격히 올라가는 현상을 발견하였다. 실제로 연말의 깜짝 실적은 다음 해 초의 

실적을 빌린 결과이다. Larkin(2014)은 대규모 소프트웨어 회사의 자료를 이용한 분석에서 판

매원들이 실적 정산 직전에 가격을 낮춤으로써 회사의 잠재수익을 6~8%만큼 줄인다는 것을 

밝혔다. 

보상의 다양한 측면

입직기간 동안 근로자의 임금의 변화를 보면, 실질임금의 하락은 드물지 않지만 명목임금

의 하락은 매우 드물다(Baker et al., 1994a, 1994b; McLaughlin, 1994). 직급하락(demotion)
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도 매우 드문데(Treble et al., 2001), 예외적인 경우가 발견되기도 한다(Dohmen et al., 2004; 

Lin, 2005). 승진은 높은 임금인상을 동반한다(Baker et al., 1994a, 1994b; McCue, 1996). 

입직 초기의 빠른 승진은 이후의 빠른 승진과 관계가 있다(Baker et al., 1994a, 1994b; 

Podolny and Baron, 1997). Belzil and Bognanno(2010)에 따르면, 이러한 현상은 초기의 승

진이 나중의 승진 확률을 높이기 때문이라기보다는 대부분 개인 또는 기업의 독특한 요인에 

기인하는 것이다. 초기의 높은 임금이 나중의 높은 임금과 관련이 있느냐에 대해서는 상반

된 결과가 있다. 보통 동질적 자료를 이용한 분석에서는 정의 상관관계를 보이지만(Baker et 

al., 1994a, 1994b), 이질적 자료를 이용한 분석에서는 상관관계가 없다는 결과를 도출하였

다(Topel, 1991; Topel and Ward, 1992).4)

근로자가 처음으로 노동시장에 진입할 때 기업은 교육수준과 같은 근로자의 관측 가능한 특

성에 의지할 수밖에 없지만, 시간이 지나면서 기업과 근로자 모두 근로자의 기술과 알맞은 직

업, 적당한 임금수준에 대해 알아가게 된다. Farber and Gibbons(1996)는 실증분석에서 초기에

는 교육수준과 같은 관측 가능한 특성이 중요하지만, 경력이 쌓이면서 학습이 임금 결정에 중

요한 영향을 끼친다는 결론을 얻었다. 그러나 교육수준이 임금에 미치는 영향은 근로자의 성

과와 상관없이 크다. Altonji and Pierret(2001)은 학습과정이 상당히 발전하기 전까지는 관측 

가능한 특성에 기초한 통계적 차별이 이루어진다는 점을 지적하였다. 

Lazear(1979)는 장기적 근로관계에 주목하면서 지연보상(Deferred compensation)이 효율

적일 수 있다고 지적하였다. 지연보상은 입직 초기에는 한계생산보다 보상을 덜 하고 입직 

후기에는 보상을 더 하는 보상체계를 말한다. Lazear(1989, 2000b)는 근로자 간의 생산성 차

이보다 임금 차이가 더 적은 임금 격차 축소(Pay Compression)가 합리적이라고 주장하였다. 

Frank(1984)는 근로자가 기업 내의 상대적 임금에 더 관심이 있기 때문에 임금 격차 축소가 가

능하다고 주장하였다. 

보상은 금전으로만 이루어지지 않으며, 건강보험이나 퇴직연금, 직장 내 탁아소와 같은 비금

전적 보상과 함께 이루어질 수 있다. 기업은 자신에게 장점이 있는 형태로 비금전적인 보상을 

4)  Baker(1997)는 예외적인 경우인데, 이는 대규모 패널을 이용하고 다른 계량경제학적 기법을 사용했기 

때문으로 추정된다.
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지급함으로써 금전적 보상을 보완할 수 있다. 실제로 기혼여성의 경우, 비금전적 보상의 하나

인 건강보험의 대가로 20%의 임금삭감도 수용할 것이라고 추정되었다(Olson, 2002). 그러나 

많은 실증분석에서 금전보상과 비금전보상의 역의 상관관계를 부정하는 결과를 얻었으며(예

를 들어, Pierce(2001)) 이에 대한 설득력 있는 설명이 아직 부족한 상황이다.

최근에는 주식형태의 보상이 증가하였다. 이는 근로자의 이탈을 막거나 알맞은 근로자를 

골라내기 위한 수단으로 이용되고 있다는 주장이 있지만(Salop and Salop, 1976; Oyer and 

Schaefer, 2005; Bergman and Jenter, 2007), 기본적으로 이러한 보상은 소규모 기업의 근로자

나 대규모 기업의 고위경영자의 유인 강화를 위한 수단으로 이용되고 있다.

CEO 보상

최고경영자의 보상에 대한 연구자들의 관심이 매우 높다. 그 이유는 최고경영자가 엄청난 

금액의 보상을 받고 있고 최근 보상의 증가율이 다른 근로자들보다 매우 빠르며, (미국의 경

우) 공개된 기업(publicly traded firms)의 최고경영자의 보상과 실적에 대한 정보가 공개되어 실

증분석이 용이하기 때문이다. 최고경영자의 보상수준과 보상체계 등에 대한 그간의 연구는 

Murphy(1999)에 잘 정리되어 있다. Murphy(1999)가 정리한 CEO 보상에 대한 몇가지 전형적

인 양태를 보면, 성과보상의 수준이 상당히 높고 상대적 실적평가가 드물다는 것이다. 왜 상

대적 실적평가가 드문지에 대해서는 아직 많은 연구가 이루어지지 않았는데, Aggarwal and 

Samwick(1999)는 제품 시장에서 경쟁이 심할 때 상대적 실적평가 결과가 더 많이 반영된다는 

것을 보였다. 상대적 실적평가는 보상과 관련이 없지만 해고와는 관련이 있다는 분석결과가 

Jenter and Kanaan(2006)에 의해 제시되기도 하였다. Garvey and Milbourn(2006)은 CEO의 보

상은 경기가 좋을 때보다 경기가 나쁠 때 영향을 25%만큼 덜 받는다는 실증분석 결과를 제시

하였다.



42_  2014년 3월호 <<   

해외연구동향

■ 고용(Hiring) 및 해고(Displacement)

고용과 관련해서는 기업과 근로자 간의 대칭적 정보하에서 짝짓기(Matching)를 하는 모형과 

기업과 근로자 간에 또는 기업들 간에 비대칭 정보를 가정한 모형을 다룬다. 

대칭적 정보하에서의 짝짓기(Matching) 모형

짝짓기 모형의 기본가정은 한 시점에 어떤 근로자의 기대생산성은 어느 기업에서 일하느냐

에 따라 달라진다는 것이다. 이 경우 기업과 근로자의 최적 조합을 찾는 것이 중요하다. 만약 

탐색비용이 없다면, 근로자는 경력 초기에 기업을 옮기면서 자신에게 가장 알맞은 기업을 찾

을 것이다. 그러나 탐색비용이 있다면, 근로자는 이직으로 인한 편익이 탐색비용보다 클 경우

에만 이직을 한다. 따라서 최적조합이 아닌 기업에 머물러 있을 수도 있다.

짝짓기 모형에서 두 가지 실증적 사항을 도출할 수 있는데, 하나는 입직기간이 길수록 이직

률이 낮아진다는 것이다. 이것이 대체로 성립한다는 것은 Farber(1994)에 의해 확인되었다. 다

른 하나는, 기업과 근로자는 자신들의 짝짓기가 잘 되었는지 알기 위해서 시간이 필요한데, 근

로자가 기업에 오래 머물고 있다는 것은 짝짓기가 잘 되었다는 것을 의미하므로 입직기간이 

길어질수록 임금은 올라간다. 이에 대해서는 상반된 실증분석 결과를 도출하였는데, Abraham 

and Farber(1987)와 Altonji and Shakotko(1987)는 임금과 입직기간 사이에 상관관계가 성립하

지 않는다는 결과를 얻었고, Topel(1991)은 다른 방법을 사용하여 입직기간이 길수록 임금이 

올라간다는 결과를 얻었다.5)  

그렇다면 무엇이 짝짓기의 가치의 근간을 이루는가? Lazear(2009)는 모든 기술이 범용기술

(general skill)일 때 후보자가 갖고 있는 기술의 조합에 따라 기업이 그 후보자의 가치를 다르게 

부여하는 상황을 모형화하였고, Hayes et al.(2006)은 고용되면 같이 일하게 될 공동작업자에 

따라 후보자의 생산성이 달라진다는 것을 보였다.

5)  Topel(1991)은 추정방법, 경력의 측정오차 교정, 실질임금 변환에 있어서 앞의 두 연구와 다르다.
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비대칭적 정보 모형

비대칭적 정보 모형에는 두 가지의 비대칭정보를 주로 다뤄왔다. 하나는 후보자와 기업 간에 

후보자의 능력에 대한 비대칭정보이고, 다른 하나는 기존의 근로자를 고용하고 있는 기업과 

나머지 기업들 간에 근로자의 능력에 대한 비대칭정보이다.

후보자의 능력에 대한 사적정보 문제는 후보자가 신호를 보내거나 기업이 후보자의 자기선

택을 유도하는 유인체계를 만듦으로써 해결될 수 있다. Spence(1973)에 따르면, 후보자가(교

육수준으로) 신호를 보내는 데 상당한 비용이 발생하며 신호를 보내는 데 드는 비용이 후보자

의 능력에 반비례할 경우, 능력이 뛰어난 후보자는 자신이 뛰어난 능력을 가졌다는 신호를 보

냄으로써 능력이 떨어지는 후보들과 구분될 수 있다. 이때 신호를 보내는 데 드는 비용 중 능력 

향상에 기여하지 않는 만큼은 사회적 비용이 된다. 한편 Salop and Salop(1976)은 다른 보상체

계나 고용관계가 후보자들에게 다른 가치를 부여하고 이러한 다른 가치가 생산성과 상관관계

가 있다면, 기업은 적절한 보상체계 등을 만듦으로써 능력 있는 후보자들이 자기선택을 하도

록 유도할 수 있음을 보였다.

Greenwald(1986)는, 기업이 현재 고용한 근로자의 능력에 대한 사적정보를 갖고 있다면, 일

정 조건하에 근로자(특히, 능력 있는 근로자)의 이동이 약화될 수 있음을 보였다. 한 기업이 근

로자의 능력에 대한 사적정보를 이용하여 능력 있는 근로자의 다른 기업 채용을 적극적으로  

막고, 능력 없는 근로자의 이직은 방관할 경우, 그 기업의 근로자를 채용한 다른 기업은 결국 

능력 없는 근로자만 채용하게 될 가능성이 높아진다. Milgrom and Oster(1987)는 다른 방식의 

사적정보 이용을 고려하였는데, 다른 그룹보다 어떤 한 그룹을 외부 기업에 더 숨기기가 쉬울 

경우, 이 그룹에 속한 숙련노동자의 이직을 막기 위한 많은 노력이 필요 없기 때문에 기업은 이 

그룹에 대한 보상을 지속적으로 소홀히 할 수 있다는 것을 보였다. 

지금까지 이 주제에 대한 연구는 이론적 접근에 치중되어 있었으며 실증분석은 거의 이루어

지지 않았다. 최근의 일부 연구를 보면, Devaro and Waldman(2012)은 하나의 금융회사 자료

를 이용한 실증분석에서, 학사나 석사학위 소지자의 경우 승진이 신호 기재로 작동한다는 것

을 보였다. Kahn(2013)은 더 일반적 노동시장에서 정보의 비대칭이 존재한다는 결과를 얻었다. 

Schonberg(2007)은 숙련노동자(학부 졸업자)에 한해서만 정보의 비대칭이 존재한다는 분석 결
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과를 제시하였다.

해고에 대한 제도적 제약이 고용에 미치는 영향

해고에 대한 제약이 없는 경우, 기대편익이 같지만 위험 정도가 다른 두 후보자 중 위험 정도

가 높은 후보자를 고용하는 것이 기업에 이득이다(Lazear, 1998). 이는, 근로자와 기업의 고용

관계는 여러 기간에 걸쳐 지속되는데, 기업은 후보자의 능력이 판명되는 순간 고용관계를 (체

리일 경우) 지속하거나 (레몬일 경우) 끝냄으로써, 그 이후에도 큰 이익을 계속 누리거나 피해

를 그때까지 발생한 정도로 막을 수 있기 때문이다.6)

해고비용은 이러한 기업의 선택에 영향을 준다. 법적 또는 제도적 제약으로 해고에 어려움

이 있을 경우, 근로자의 고용비용이 높아져 기업의 노동수요는 줄어들고, 결국 낮은 임금수

준과 낮은 고용수준에 이르게 된다(Lazear, 1990; Dertouzos and Karoly, 1992; Acemoglu and 

Angrist, 2001; Autor et al., 2006). Oyer and Schaefer(2002)는 해고비용의 상승은 능력에 대해 

더 잘 알려진, 입직기간이 긴 근로자에게 유리하게 작용한다는 것을 실증적으로 보였다.

■ 결 론

인사경제학은 이제 경제학의 한 분야로서 확고히 자리를 잡았다. 매우 다양한 이슈에 대한 

이론적 연구가 진행되었으며 이를 검증하기 위한 실증분석이 이루어졌다. 그럼에도 상반된 실

증분석 결과가 제시되는 이슈들이 아직 많이 존재한다. 따라서 향후에는 실증분석 위주로 연

6)  A는 확실히 매기 10의 이익을 주고, B는 매기 50%의 확률로 -10의 이익을, 50% 확률로 30의 이익

을 발생시킬 것으로 예상된다. 총기간의 길이는 3이고 1기 후에 근로자의 능력이 드러난다고 가정하

자. A를 고용하여 누릴 수 있는 이익은 10×3기=30이다. B를 고용할 경우, B가 레몬이면 1기 후에 고

용관계를 종료한다. 이 경우 이익은 -10이다. B가 체리이면 1기 후에도 계속 고용을 하므로 이익은 

30×3기=90이다. 레몬과 체리일 확률의 각각 50%이므로, B의 고용으로 기대할 수 있는 이익은 0.5

×(-10)+0.5×90=40이다. 따라서 위험이 큰 B를 고용하는 것이 유리하다(Lazear and Gibbs, 2009, 

pp.3~4).
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구가 진행될 것이라 예상된다. 

그런데 국내로 눈을 돌리면 상황이 많이 다르다. 이 분야가 노동경제학자들에게 비교적 잘 

알려져 있기는 하지만, 이 분야에 대한 연구를 본격적으로 수행하는 학자는 드문 것으로 보인

다. 이러한 상황은 연구자들의 관심 부족이 이유일 수도 있겠지만, 이 분야의 연구를 수행하기 

위한 기초자료 확보가 거의 불가능한 현실도 중요한 이유일 것이다. 아마도 후자는 향후 인사

경제학 연구에 있어서 가장 큰 걸림돌이 될 것으로 예상된다. 그러나 어느 사회든 인사경제학

에 필요한 기업 내부의 자료를 확보하는 것이 수월하지 않다. 따라서 자료 확보의 어려움을 이

유로 연구를 미룰 것이 아니라 좀 더 자료 확보가 용이한 주제부터 연구를 시작할 필요가 있을 

것이다.

인사경제학은 아직 일반인들에게 잘 알려져 있지 않다. 본고가 인사경제학을 일반인들에게 

알리고 일반인들의 관심을 불러일으키는 계기가 되었으면 한다.    
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