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국 문 요 약

제한된 자원을 보유한 기업이 내재한 조직역량을 효율적으로 운영하여 성과를 극대화하는 것은 중요한 과제이다. 하지만, 국내 벤처기업 

및 이러한 속성을 지닌 기업이 조직 내의 구성원들에게 지급하는 임금이 어떠한 과정을 통하여 조직성과에 영향을 주며, 어떤 상황에서 그 

효과가 극대화될 수 있는지에 관한 연구는 찾기 힘든 실정이다. 기존 연구의 한계를 보완하기 위하여 본 연구에서는 임금과 조직 구성원의 

생산성이 조직 내 임금격차의 수준에 따라 조직성과에 미치는 영향이 달라질 것이라는 가설을 세우고 실증적으로 검증하고자 하였다. 이를 

분석하기 위해 벤처기업과 조직의 구조, 자본 및 인적자원의 규모나 운영방식 등 많은 부분에서 유사한 특징을 지닌 한국프로농구(KBL) 

리그에 속한 10개 구단의 9개 시즌(2013~2014시즌 – 2021~2022시즌)의 팀 연봉 및 경기기록과 관련한 자료를 체계적으로 수집하여 

실증분석을 시행하였다. 본 연구의 분석을 위해 프로세스 매크로 58번의 조절된 매개효과 모형이 적용되었다. 실증분석 결과, 한국프로농구

팀의 (1) 팀 연봉은 구성원의 성과와 정(+)의 관계를 지니고, (2) 임금격차와 구성원의 성과는 U자형의 비선형 관계가 존재한다. 또한, 

(3) 구성원의 생산성은 한국프로농구팀의 연봉과 조직성과의 정(+)의 관계를 매개하며, (4) 임금격차는 팀 연봉이 조직성과에 미치는 간

접효과를 조절하는 것으로 나타났다. 본 연구는 비교적 객관적으로 조직성과를 측정할 수 있도록 계량화되어 있고 조직 구성원의 생산성과 

조직성과가 표준화되어 있어 시계열 데이터로 구축할 수 있는 프로스포츠 데이터를 활용하였다. 벤처기업과 기업 규모의 측면에서 매우 유

사한 프로스포츠팀의 임금이 어떤 방식으로 구성원의 생산성과 조직성과에 영향을 미치며 그 효과가 어떻게 극대화될 수 있는지에 대해 실

증적으로 분석하여 기존의 논의를 확장하였다는 측면에서 의의가 있다.

핵심주제어: 임금격차, 조직성과, 구성원 생산성, 프로스포츠, 프로세스 매크로

Ⅰ. 서론

현대 사회의 급격한 변화에 적응하고, 혁신을 바탕으로 새

로운 시장 개척의 중요성이 계속해서 강조되면서 벤처기업의 

역할과 실질적인 중요성은 점진적으로 확장되고 있다. 벤처기

업은 기존의 대기업과 다르게 빠르게 변화하고 새로운 기술

을 도입하기에 유리하지만, 대체로 한정적으로 내재한 자원만

으로 조직을 운영하고 성과를 도출해야 한다는 점에서 자원

의 효율적인 경영이 더욱 중요하다고 볼 수 있다(정태성 외, 
2022). 이러한 측면에서 기업이 면밀하게 효율화해야 하는 주

요한 자원의 속성으로 임금과 보상체계를 포함한 재무적 측

면의 시스템화와 인적자원이 포함될 수 있다.
하지만, 벤처기업의 인적자원관리 기능을 체계화하고 구성

원들을 동기부여 하기 위해 어떤 방식으로 임금체계(pay 

structure)를 구조화하고 조직성과 간의 관계를 규명해야 하는

가에 대한 논의가 아직 부족한 실정이다(Shaw & Zhou, 2021). 
특히, 임금은 조직 내 구성원과 조직 간의 직접적인 교환관계

에 있어 가장 중요한 요인 중의 하나라는 점에서 벤처기업이 

어떤 식으로 제한적인 자원을 운용하여 효율적으로 임금체계

를 구조화하는 한편 조직성과 간의 관계를 규명하고 이에 영

향을 미칠 수 있는 요인에 관한 실증연구는 필수적이다.
기존의 선행연구에서는 임금과 임금체계와 관련하여 임금의 

규모와 조직 내 임금격차와 조직성과 간에 어떠한 영향이 있

는지에 대해 많은 논의를 진행해왔다(Bloom, 1999; Bucciol et 
al., 2014; Conroy et al., 2014; Della Torre et al., 2014; Franck 
& Nüesch, 2011; Gardner, 1999; Halevy et al., 2012; Henderson 
& Fredrickson, 2001; Hill et al., 2017; Kahane, 2018; 
Messersmith et al., 2018; Mondello & Maxcy, 2009; Shaw, 
2015; Shaw et al., 2002). 만족스러운 임금은 조직의 핵심역량
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이 될 수 있는 우수한 직원과 구성원들을 끌어들일 수 있는 

훌륭한 유인책이 될 수 있으며, 직원들이 분배 공정성 및 조

직과의 사회적 교환을 인지할 수 있게 하여 조직성과에 긍정

적인 영향을 미친다는 내용이 일관되게 보고되어 왔다

(Cropanzano & Mitchell, 2005; Currall et al., 2005; Tremblay et 
al., 2000). 
그런데도 조직 내 임금격차와 성과 간의 관계에 대해서는 

아직 논쟁이 끝나지 않은 것으로 보인다(Becker & Huselid, 
1992; Bloom, 1999; Frick et al., 2003; Ridge et al., 2015; San 
& Jane, 2008; Wang et al., 2015a). 특히, 일반적인 기업과 비

교하여 상대적으로 가용할 수 있는 자원이 부족한 벤처기업

의 맥락에서 임금격차와 조직성과 간의 관계에 관한 보다 세

밀한 논의가 필요하다고 보지만 이에 관한 실증연구는 찾기 

힘든 실정이다. 전반적으로 임금에 대한 조직 구성원의 태도

는 해당 조직이 속한 국가의 문화와 제도적 측면 등의 환경

적인 요인은 물론, 조직의 크기나 업무의 특성에 따라서 달라

질 수 있다(Aoki et al., 2014; Hundley & Kim, 1997; Tung et 
al., 2013). 
아울러, 임금은 구성원의 동기와 더불어 태도와 행동으로 

나타날 수 있는 요인들에 주요한 영향을 미치는 요인이라고

도 볼 수 있다(Gupta & Shaw, 2014). 조직 내 구성원들은 임

금수준의 측면에서 다른 구성원들과 비교하면 그 격차에도 

민감하게 반응할 수 있다(Pfeffer & Langton, 1993). 따라서, 벤
처기업 안팎의 여러 요인을 고려한 임금구조의 효과에 대한 

논의가 필요하다고 본다. 하지만, 임금구조와 같은 인사제도

가 조직성과에 미치는 영향력은 단기간에 확인하기가 어렵고, 
그 메커니즘 역시 복잡하다. 또한, 임금체계와 조직성과 간에 

영향을 미칠 수 있는 다양한 변수들이 있을 수 있는데, 임금

의 수준이나 임금의 구조 및 조직성과 측면에서의 측정이 부

정확하거나 쉽지 않다는 한계가 존재한다(Brown et al., 2003; 
Shaw & Gupta, 2007; Shaw et al., 2002). 
이러한 한계를 극복하기 위하여 경영학 분야의 연구자들은 

비교적 성과측정이 가능하고 일반 기업 데이터와 비교하여 

정확한 프로스포츠팀의 데이터를 통해 조직의 성과와 관련된 

임금수준과 임금격차 등을 포함한 여러 요인 간의 관계를 분

석하려는 시도가 증가하고 있다(김정우·김기민, 2011; 백혜연 

외, 2021; 양동훈 외, 2019; 정태성 외, 2022; Berri & Jewell, 
2004; Breunig et al., 2014; Bykova & Coates, 2020; Gasparetto 
& Barajas, 2022; Hall et al., 2002; Hill et al., 2017; Katayama 
& Nuch, 2011; Kim et al., 2020; Mondello & Maxcy, 2009; 
Sirmon et al., 2007). 이러한 선행연구에 근거하면, 프로스포츠

팀은 벤처기업과 조직의 구조, 자본 및 인적자원의 규모나 운

영방식 등 많은 부분이 유사한 특징을 보인다(Hammerschmidt 
et al., 2022; Moore & Levermore, 2012; Ratten, 2011; Ratten & 
Jones, 2020; Vanessa, 2012),
이러한 점에 착안하여 본 연구의 목적은 규모가 작고 구성

원들 간의 상호의존성이 높은 한국프로농구팀의 임금 및 임

금격차가 구성원의 생산성과 조직성과에 미치는 영향을 분석

하는 것에 있다. 이러한 시도는 벤처기업 내 임금과 임금구조

가 조직성과에 미칠 수 있는 영향에 관한 메커니즘을 밝힘과 

동시에 해당 연구 분야의 새로운 방법론을 제시한다는 측면

에서 의의가 있다고 본다. 

Ⅱ. 이론적 배경

2.1. 임금과 생산성

임금은 구성원과 조직이 개인의 노동을 대가로 교환관계를 

이루는 가장 중요하고 기본적인 단위이다. 조직은 높은 임금

을 통해 핵심역량(core competency)을 지닌 인적자원을 영입하

거나 보유하고, 조직 구성원들을 동기부여 하여 높은 생산성

을 달성하려고 노력한다(Eisenberger et al., 1999; Fang & 
Gerhart, 2012; Gerhart et al., 2003). 자원기반이론에 따르면, 
조직이 시장에서 생존하고 지속할 수 있는 경쟁우위를 달성

하기 위해 가치가 있고, 희소성이 높으며, 모방이 어렵고 대

체 불가능한 인적자원과 핵심역량을 내재해야 한다(Barney, 
1991; Kim & Kim, 2014). 해당 조직이 시장의 평균적인 임금

수준보다 더 높은 수준의 임금을 제시하면 더 유능한 인적자

원을 유인할 수 있으며, 기존의 조직 구성원들도 결과적으로 

생산적이 더 향상될 수 있다고 본다(Akerlof & Yellen, 1986).
반대로 사회적 교환이론(Social exchange theory)과 공정성 이

론(Justice theory)에 따르면, 조직 구성원들은 조직에 기여 부

분에 대해 적절한 보상을 받지 못하였다고 인지하게 되면 임

금과 조직에 대해 불만을 느끼게 되고 이는 생산성의 하락과 

이직으로 이어질 수 있다고 본다. 반대로 조직이 구성원 개인

의 기여 부분에 대해서 충분한 보상을 제공했다고 인지하면, 
이들은 조직의 목표와 성과를 달성하기 위해 최선을 다한다

(Cropanzano & Mitchell, 2005; Cropanzano et al., 2017; 
Tremblay et al., 2000). 이러한 관점에서 기존에 검토된 선행

연구에서는 만족스러운 수준의 임금은 조직 구성원들의 동기

를 높이고 생산성과 효율성을 높인다는 것을 일관되게 보고

해왔다(Currall et al., 2005; Heneman et al., 1988; Luna-Arocas 
et al., 2020). 이에 따라, 본 연구에서도 기존의 연구 결과에 

기반하여 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다. 
  
가설 1: 임금수준과 조직 구성원의 생산성 간에 정(+)의 관

계가 있을 것이다.

2.2. 임금격차와 생산성

조직이 제공하는 임금이 높을수록 직원들이 더 동기 부여되

고 높은 생산성을 달성할 가능성이 크다는 점에 대해서는 충

분한 이론적 근거의 축적이 이루어진 상태라고 볼 수 있다. 
그러나 기업조직 차원의 전략적 의사결정으로 구성원들에 대

한 임금을 무한정 높일 수만은 없으며, 될 수 있으면 한정된 
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자원 내에서 임금에 할당된 재원을 효율적으로 분배하여 최

상의 결과를 얻기를 바란다. 임금의 분배를 어떻게 하는 것인

가에 관해서는 다양한 논의가 진행됐으며, 이 부분에 대해서

는 아직도 결론이 나지 않은 것으로 판단된다(김용근 외, 
2020). 
조직이 임금에 할당된 자원을 분배하면서 나타날 수 있는 

구성원들 간의 보상 차이를 임금격차로 정의할 수 있으며, 임

금격차가 조직의 생산성에 미치는 효과에 대해서는 혼재된 

결과가 보고되어왔다(Jaskiewicz et al., 2017; Shaw, 2015; 
Ridge et al., 2015). 임금격차의 효과를 설명하는 이론은 크게 

토너먼트 이론과 공정성 이론으로 분류할 수 있다. 먼저 토너

먼트 이론은 임금격차가 주는 긍정적인 효과를 설명하기에 

적절하다. 토너먼트 이론에 따르면, 사람들은 다양한 수준의 

보상을 놓고 경쟁을 펼치며, 이 경쟁에서 승리한 사람이 더 

매력적인 보상을 받게 된다. 따라서, 조직 내 구성원들은 그 

체계 안에서 더 높은 수준의 보상에 동기부여 되며, 이에 따

른 개별 구성원들의 노력이 합해져 보다 긍정적인 조직성과

를 기대할 수 있다(Lazear & Rosen, 1981; Shaw, 2015). 임금

격차와 조직성과와 관련된 선행연구에서는 임금격차와 생산

성 간의 긍정적인 관계를 지지해왔다(Becker & Huselid, 1992; 
Bloom, 1999; Brown et al., 2003; Kepes et al., 2009; Kim et 
al., 2020; Shaw et al., 2002). 하지만, 임금격차가 존재하는 사

실만으로 구성원들의 동기부여에 있어 언제나 긍정적인 영향

을 미친다고 볼 수 있으며, 개인의 목표를 달성하기 위해 노

력하는 것이 늘 조직성과를 높이기 위한 방법이 아닐 경우도 

존재한다(Shenkman et al., 2022). 각각의 조직 구성원은 개인

이 자발적으로 노력해서 매력적인 결과물을 받을 수 있다고 

판단할 때 동기부여 되지만, 반대로 동료 구성원들과 비슷한 

노력에도 이에 대한 적절한 보상이 이루어지지 않는다고 판

단되면 불공정성을 지각하게 된다(Colquitt & Greenberg, 2003; 
Van Eerde & Thierry, 1996). 조직의 관점에서 조직 내 구성원

들 간의 지나친 임금격차는 기여 대비 보상이 적다고 판단하

는 구성원의 비율이 높아질 가능성을 유발할 수 있으며, 이는 

구성원 전반의 불만을 초래하여 조직 전체의 생산성이 저하

되는 문제로 이어질 수 있다(Downes & Choi, 2014; Jaskiewicz 
et al., 2017; Trevor & Wazeter, 2006). 
임금격차가 불공정하다고 느끼는 정도는 조직 구성원들이 

지닌 인지적 틀에 따라서 달라질 가능성이 크다. 구성원이 소

속되어 있는 집단이 유사하고 서로 간 조직성과를 달성하기 

위해 비슷한 수준의 노력을 투입한다고 가정하면 조직 내 임

금격차가 존재할 때 구성원들은 이에 대해 불공정하다고 느

끼는 경향이 강하게 나타날 수 있다. 예를 들어, 집단주의 성

향이 강한 전통을 지닌 국가에서 조직 내의 임금격차는 구성

원들의 불만을 일으킬 수 있음이 실증적으로 입증되었다(Fadil 
et al., 2005).
또한, 집단이 작고 상호의존성이 높은 업무환경에 높인 구

성원들은 자신의 기여분과 동료의 기여분을 구분하기가 어려

운 이유로 보상의 규모가 조직 내 동료 구성원과 비교하여 

적다고 인지하면 불공정하다고 느낄 가능성이 크다(Shaw et 
al., 2002). 이러한 관점에서 비록 국내의 전반적인 연공서열의 

문화가 변화되는 추세에 있지만, 여전히 동료 구성원들 간의 

비교를 중요하게 생각하는 한국에서 임금격차는 조직성과에 

긍정적인 효과를 일으키기 힘들 가능성이 크다. 특히, 조직 

내 업무나 인간관계가 시스템적으로 명확히 구분되기 힘든 

벤처기업의 경우 임금격차는 부정적인 효과를 낼 가능성이 

클 것으로 전망할 수 있다.
최근 임금격차와 조직성과 간의 비선형적인 관계를 가정하

여 실증적으로 조명한 연구가 증가하고 있다. 본 연구에서 검

토한 해당 선행연구에서는 임금격차와 조직성과 간의 관계는 

무한정 끊임없이 증가하거나 감소할 수 없으므로 일정 수준

까지 임금격차에 따른 생산성의 향상이 일어나지만, 그 효과

가 오히려 줄어들 수 있다는 주장이 힘을 얻고 있다. 이러한 

유형의 연구들은 임금격차와 조직성과 간 역 U자 형태의 관

계를 보고한다(Brown et al., 2003; Park & Kim, 2017; Ridge et 
al., 2015; Wang et al., 2015a). 하지만, 본 연구에서는 국내 벤

처기업의 특성은 물론 이를 분석하기 위해 프로스포츠팀과 

선수 데이터를 적용하는 점을 고려하여 특히 동료 간의 관계

가 가깝고 업무가 상호의존적이면 임금격차는 부정적인 효과

를 낼 것이며, 임금격차가 생산성에 미치는 효과 역시 비선형

적일 것이라 예상한다. 즉, 임금격차는 조직 전체의 생산성에 

부정적인 영향을 미치지만, 그 강도는 점차 약해지는 U자 형

태가 될 것이라고 본다. 이상의 논의를 기반으로 하여 다음의 

가설을 설정하였다. 

가설 2: 임금격차와 구성원의 생산성 간에 U자 형태의 관계

가 있을 것이다.
 

2.3. 임금 규모와 조직성과 간의 관계에서의

생산성의 매개효과

조직이 임금을 지급하고 구성원들을 동기부여 하는 이유는 

결국 조직의 목표를 이루고 성과를 달성하기 위해서라 볼 수 

있다. 기술하였듯이 조직이 높은 임금을 지급하여 기업의 경

쟁우위를 위해 우수한 직원을 영입하고 꾸준히 동기부여 한

다면, 개별 구성원뿐만 아니라 집단 전체의 높은 생산성을 달

성할 수 있다. 외부 환경의 통제를 상정하였을 때, 구성원들

의 집합적인 생산성은 조직성과와 정적인 관계를 지닐 가능

성이 높다(Messersmith et al., 2011; Tharenou et al., 2007). 따

라서, 조직의 임금수준은 구성원의 집합적인 생산성을 거쳐 

조직성과에 간접적으로 영향을 미칠 것으로 전망할 수 있다. 
실증연구들 역시 만족스러운 임금은 조직성과에 긍정적인 영

향을 줄 수 있다고 보고해왔다(Currall et al., 2005; Khalid, 
2020; Purnama, 2013). 이에 따라 아래와 같이 가설을 설정하

였다.
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가설 3: 구성원 생산성은 임금수준과 조직성과 간의 관계를 

매개할 것이다.

2.4. 임금격차의 조절효과

조직이 임금에 사용하는 재정투여가 효율적으로 이루어지기 

위해서는 동태적 측면에서 언제 어떻게 임금이 조직성과에 

영향을 미치는가에 대한 실제적인 실증분석이 필요하다. 본 

연구에서는 앞서 검토된 선행연구에 따라 임금격차에 따라 

임금이 조직성과에 미치는 긍정적인 효과가 달라질 것으로 

본다. 보다 구체적으로, 임금 규모가 조직성과에 미치는 간접

효과는 그 조직의 임금이 분배되는 방식에 따라서 달라질 것

으로 예상할 수 있다.
무엇보다 조직 구성원들이 자신이 속한 조직의 재원이 공정

하고 적절하게 분배되고 있다고 판단할 때 임금이 조직성과

에 미치는 효과가 극대화될 수 있다. 벤처기업과 조직의 구

조, 자본 및 인적자원의 규모나 운영방식 등 많은 부분이 유

사한 한국프로농구팀의 경우 조직은 15명 내외의 구성 선수

들로 로스터가 운영되며, 조직의 경영 성과를 달성하기 위해 

구성원 간의 높은 수준의 유기적인 협동이 요구된다. 또한, 
같은 팀 내에서 자신과 비교 대상이 되는 선수가 누구인지 

확인할 수 있으며 이들이 받는 연봉, 즉 임금수준을 투명하게 

알고 있다는 점에서 본 연구의 실증분석이 가능하다. 이러한 

상황에서 선수들이 지각하는 공평한 임금의 분배는 임금이 

성과에 미치는 긍정적인 효과를 극대화할 수도 있다.
반면에 임금에 책정된 전체적인 보상체계가 지나치게 특정 

조직 구성원에게 집중될 경우, 다른 구성원들은 상대적인 박

탈감을 느낄 수 있고 불만족이 증폭되어 조직이 부여하는 업

무수행의 동기가 감소 될 수 있다. 같은 조직 내의 선수 간 

협동이 중요한 벤처기업과 프로농구팀의 경우, 임금격차로 인

한 선수 전반의 동기 감소는 상대적으로 뛰어난 성과와 경기

력을 창출하는 구성 선수가 가지는 높은 동기의 긍정적인 효

과를 감소시킬 가능성이 크다. 이 경우 같은 인적 구성을 지

닌 팀이라 하더라도 조직이 인적자원관리를 위해 전략적으로 

적용하게 되는 임금수준이 조직성과에 미치는 간접효과가 낮

아질 수 있다. 기존의 선행연구에서는 조직 내 공정성이 임금

을 포함하여 조직이 수립하고 실행하는 인사제도의 효과를 

조절한다는 것을 보고하였다. 구체적으로, 공정성을 높게 인

식하면 조직이 시행하는 인사제도의 긍정적인 효과가 극대화

되며, 불공정하다고 인식할 때 인사제도의 긍정적 효과는 감

소한다고 볼 수 있다(Boudrias et al., 2010; Janssen et al., 
2010; Wang et al., 2015b). 이상의 논의를 기반으로 다음의 가

설을 설정하였다. 

가설 4: 임금수준이 조직성과에 미치는 간접효과는 임금격

차에 의해 조절될 것이다.
 

본 연구의 가설을 체계적으로 검증하기 위한 실증연구의 분

석모형은 <그림 1>과 같다.

임금수준 구성원 생산성
+

H1

+

H3 매개효과

조직성과

임금격차의 제곱

+H2

H4 조절된 매개효과 -

임금격차

<그림 1> 분석모형

Ⅲ. 연구 방법

3.1. 연구대상

본 연구는 프로스포츠팀과 벤처기업이 조직 규모나 재정 운

영의 측면과 같은 다양한 영역에서 유사하다는 기존의 연구

(정태성 외, 2022; Hammerschmidt et al., 2022; Moore & 
Levermore, 2012)에 기반하여 프로스포츠팀의 임금과 관련한 

기록 및 경기기록을 수집하여 분석하였다. 구체적으로, 벤처

기업과 스포츠 구단은 일반적으로 제한적인 규모의 인력과 

재정만을 활용할 수 있고(Byers & Slack, 2001; Casson et al., 
2008), 장기적인 대안보다 현안에 더 집중하는 경향을 보이며

(Chadwick & Clowes, 1998; Hutchinson & Quintas, 2008), 구성

원의 선발, 배치, 운영 등 경영 전반에 CEO와 감독이 깊숙이 

관여한다는 공통점을 지닌다(Hammerschmidt et al., 2022; 
Holcomb et al., 2009; Moore & Levermore, 2012).
국내 인기 프로스포츠 중의 하나인 한국프로농구 10개 팀의 

9개 시즌(2013~2014-2021~2022)의 선수 임금과 팀/선수 수준에

서 축적된 경기기록과 관련한 데이터를 한국프로농구 홈페이

지(www.kbl.or.kr)에서 수집하였다. 이후 수집된 데이터를 바탕

으로 본 연구의 목적과 적합한 변수로 변환하고 적용하여 실

질적인 실증분석에 사용하였다. 
 

3.2. 변수의 조작적 정의 및 측정

본 실증연구의 분석에 사용된 변수는 <표 1>과 같다. 본 연

구의 독립변수 중 하나인 임금수준은 정확하게 선행연구에서 

적용된 것과 같이 한국프로농구 리그를 구성하는 팀이 선수

들에게 지급한 임금총액의 로그를 취한 값으로 측정하였다. 
또 다른 독립변수인 임금격차는 지니계수와 지니계수의 제곱

으로 측정하였다. 지니계수는 소득의 불평등을 계산하기 위하

여 완전 불평등을 계산하기 위한 값으로서 완전한 평등을 나

타내는 직선과 로렌츠곡선 사이의 넓이를 통해 나타나는 불
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평등 면적의 비율을 통해 계산된다. 0(완전 평등)에서 1(완전 

불평등) 사이의 값을 지닌다. 지니계수는 국가 단위의 소득 

불평등의 정도를 확인하기 위하여 주로 사용되지만, 프로스포

츠팀을 포함한 조직 내 임금격차를 나타내는 지표로도 적극

적으로 활용되어왔다(Bloom, 1999; Shaw et al., 2002). 본 연구

에서는 임금격차가 조직성과에 미치는 효과가 선형적이지 않

을 것이라는 가정하에 임금격차의 지니계수의 제곱항을 투입

하였다.
아울러, 매개변수인 구성원의 생산성은 한국프로농구팀의 

효율성을 확인할 수 있는 지표 중의 하나인 팀 효율성(Team 
Efficiency: EFF)을 활용하였다. 팀 효율성은 득점, 리바운드, 
어시스트, 스틸, 블록, 야투 실패, 자유투 실패, 턴오버, 포제

션 등의 다양한 농구의 지표들을 조합하여 계산한다(Sarlis & 
Tjortjis, 2020). 조절변수인 임금격차는 위에 언급된 지니계수

와 같은 변수의 측정치를 적용하였다. 독립변수의 경우와 달

리 조절변수로서의 임금격차는 그 수준에 따라 임금이 조직

성과에 미치는 간접효과를 조절하는가에 초점이 맞추어져 있

어서 직관적으로 해석이 가능한 1차 항을 본 연구의 분석에 

사용하였다.

구분 변수명 조작적 정의

독립변수 임금수준 팀 연봉의 로그값

임금격차 제곱 지니계수 제곱

매개변수 구성원 생산성 팀 효율성(Team Efficiency)

조절변수 임금격차 지니계수

종속변수 조직성과 팀 승률

<표 1> 핵심 변수의 조작적 정의

통제변수로는 프로농구 종목에서 선수의 연봉이나 승리와 

관련이 있다고 판단할 수 있는 필드골, 자유투, 리바운드, 어

시스트, 턴오버, 스틸, 블록, 파울, 샐러리캡 소진율 등을 적용

했다(Kim & Kim, 2014). 

3.3. 가설검증

본 연구의 자료를 분석하기 위하여 SPSS 26.0을 사용하였다. 
가설을 검증하기 위해 Hayes가 제안한 프로세스 매크로

(PROCESS macro) 4.2를 활용하여 부트스트래핑(bootstrapping)
을 적용한 모델 58번으로 조절된 매개효과를 검증하였다. 프

로세스 매크로는 기존에 Baron & Kenny(1986)가 제안한 것처

럼 위계적 회귀분석을 사용하여 주효과, 매개효과, 조절효과

를 검증하지 않으며, 각 변수 간의 영향력을 통제하여 한 번

에 매개효과와 조절효과를 검증한다는 장점을 지닌다. 또한, 
부트스트래핑을 적용하기 때문에 표본 수에 영향을 적게 받

고, 신뢰구간 추정이 가능하다는 장점을 지닌다(Hayes, 2009, 
2012; Preacher et al., 2007). 본 연구의 실증분석을 위해 95%

의 신뢰구간을 설정하여 1,000번의 재표집(resampling)을 거쳐 

가설을 검증하였다. 또한, 독립변수와 조절변수를 평균중심화

하여 상호작용항을 생성하였다. Hayes가 제안한 프로세스 매

크로 58번 모형의 개념적 모형과 실제 분석 방법은 <그림 2>
와 같다.

<그림 2> 프로세스 매크로 58번 모형

프로세스 매크로를 사용하여 가설을 검증할 경우, 매개효과

가 유의하기 위해서는 설정한 신뢰구간이 부트스트래핑 결과 

신뢰구간의 상한과 하한 사이에 0을 포함하지 않아야 한다. 
본 연구에서는 부트스트래핑 결과 95%의 상한과 하한이 0을 

포함하지 않는다면, 임금수준이 조직성과에 미치는 간접효과

가 유의한 것으로 판단한다. 따라서, 95%의 신뢰구간에서 부

트스트래핑 결과가 0을 포함하지 않는다면, 가설 3은 지지가 

된 것으로 판단한다.
 아울러, 부트스트래핑을 활용한 조절된 매개효과 검증 방

법은 Baron & Kenny(1986)가 제시한 위계적 회귀분석과 비교

하여 분명한 차이가 있다. 조절된 매개효과의 유의미성은 개

별 상호작용 항의 효과와는 무관하다고 볼 수 있으며, 프로세

스 매크로를 통한 검증 방법을 제안한 Hayes(2015)에 근거하

면, 조절변수의 수준에 따라서 간접효과의 크기가 달라진다면 

매개효과가 조절된 것으로 판단할 수 있다. 즉, 조절변수의 

수준이 높을 경우(+1SD), 중간일 경우(M), 낮으면(-1SD) 매개

효과의 크기가 달라진다면, 매개효과가 달라진다고 판단하는 

것이 통계적으로 가능하다(Hayes, 2018). 따라서, 본 연구에서

는 임금격차의 수준에 따라서 임금수준이 조직성과에 미치는 

효과 크기에 변화가 있다면, 가설 4가 지지가 된 것으로 판단

한다.

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12) (13) (14)

(1) 연봉　　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(2)
지니계수

.36** 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(3)
지니계수 
제곱

.36** .99** 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(4) 팀 
효율성  

.17 0.19 0.20 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

<표 2> 한국프로농구팀의 요인 평균, 표준편차 및 상관관계
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모델 1 모델 2

효과 
크기

표준
오차

t 값 p 값
효과 
크기

표준
오차

t 값 p 값

상수 -218.78 85.88 -2.55 .01 -3.01 1.70 -1.77 .08

연봉 67.45 16.65 4.05 .00 -1.46 .42 -3.45 .00

팀 효율성 .01 .00 3.06 .00

지니계수 -792.92 358.73 -2.21 .03 -10.37 6.79 -1.53 .13

임금 X 지니계수 -116.97 126.06 -0.93 .36

팀 효율성 X 지니계수 -.01 .03 -.19 .85

지니계수 제곱 825.18 381.89 2.16 .03 10.69 7.29 1.47 .14

필드골 1.81 .37 4.94 .00 -.02 .01 -1.66 .10

자유투 2.34 .47 4.96 .00 -.01 .01 -.55 .58

리바운드 .10 .32 .30 .77 .02 .01 2.51 .01

어시스트 2.03 .39 5.21 .00 -.00 -.01 -.11 .91

턴오버 .45 .42 1.07 .29 -.02 .01 -1.99 .05

스틸 .50 .68 .73 .47 .02 .02 1.12 .27

블록 2.21 1.11 1.98 .05 .02 .03 .83 .41

파울 -.73 .44 -1.67 .10 -.03 .01 -2.71 .01

샐러리캡 소진율 -84.98 21.44 -3.96 .00 1.88 .54 3.47 .00

참고: N=90, *<p.05, ** p<.01

<표 3> 회귀분석 결과

매개변수 지니계수 효과 크기 표준오차
신뢰구간 
하한

신뢰구간 
상한

팀 효율성 -.0339 .5906 .2747 .1006 1.1820

팀 효율성 .0000 .5410 .2376 .1219 1.0601

팀 효율성 .0339 .4934 .2356 .0854 1.0012

참고: 신뢰구간 95%

<표 4> 한국프로농구팀의 조절된 매개효과

Ⅳ. 연구결과

4.1. 기술통계 및 상관관계 분석

본 연구의 실증을 위한 기초통계 및 상관관계는 <표 2>와 

같다. 분석 결과 임금수준이 높을수록 임금격차를 나타내는 

지니계수의 값 역시 증가하며(r=.36, p<.01), 팀의 효율성으로 

측정한 구성원의 생산성은 한국프로농구팀의 승률인 조직성

과와 높은 상관관계(r=.58, p<.01)를 지닌다는 것이 확인되었

다. 실증분석 결과, 임금수준은 구성원의 생산성이나(r=.17, 
p>.05) 조직성과(r=0.3, p>.05)와 유의한 상관관계를 지니지 않

았으며, 지니계수 역시 구성원의 생산성(r=.19, p>.05) 및 조직

성과 간의 유의한 상관관계를 나타내지 않는 것으로 나타났

다.

4.2. 가설검증
 
본 연구의 가설을 검증하기 위해 프로세스 매크로를 이용한 

회귀분석 결과는 <표 3>과 같다. 먼저 본 연구의 가설 1은 

임금수준과 구성원의 생산성 간의 정(+)의 관계가 있을 것으

로 설정하였다. 모델 1은 구성원의 생산성을 나타내는 팀 효

율성을 종속변수로 한 회귀 결과를 나타낸다. 가설검증 결과 

조직의 임금수준은 구성원의 생산성인 팀 효율성에 정(+)의 

효과로 영향을 준다는 것이 확인되었다(B=67.45, p<.01). 따라

서, 본 실증연구의 가설 1은 지지가 되었다. 
가설 2는 임금수준과 구성원의 생산성 간의 비선형적인 관

계일 것으로 가정하였다. 모델 1에서 지니계수의 제곱항은 팀 

효율성과 정(+)의 관계가 있다는 것을 확인할 수 있는데

(B=825.18, p<.05), 즉 U자 형태의 관계를 지닌다고 볼 수 있

다. 하지만, 본 연구의 회귀식에서 지니계수가 809.05일 때까

지 구성원의 생산성인 한국프로농구팀의 효율성은 하락하며, 
본 연구의 샘플에서 지니계수의 최댓값은 .56이라는 점에서 

임금격차와 팀 효율성 간에는 수학적으로는 U자 형태를 지니

지만, 실질적인 실증분석 안에서는 임금격차가 커질수록 팀 

효율성은 낮아진다고 해석하는 것이 적절하다. 따라서, 본 연

구의 가설 2도 지지가 되었다. 
본 연구에서 살펴본 가설 3은 구성원의 생산성이 임금수준

과 조직성과 간의 관계를 매개할 것을 가정하였다. 모델 1에
서 연봉은 팀 효율성을 높이고(B=67.45, p<.01), 모델 2에서 

구성원의 생산성은 조직성과인 한국프로농구팀의 승률을 높

인다(B=.01, p<.01)는 것을 실증결과를 통해 확인하여 가설검

증할 수 있다. 아울러, <표 4>는 임금격차의 크기와 관련 없

이 매개효과의 신뢰구간 상한과 하한이 모두 0을 포함하지 

않는다는 것을 확인할 수 있다. 즉, 구성원의 생산성을 나타

내는 한국프로농구팀의 효율성은 한국프로농구팀의 임금수준

과 조직성과인 팀 승률 간의 정적인 관계를 매개한다. 따라

서, 본 연구의 가설 3 역시 지지가 되었다고 볼 수 있다. 

(5) 승률 .03 0.12 0.13 .58** 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(6) 필드골 .14 .24* .24* .63** .43** 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(7) 자유투 .00 .28** .28** .28** .14 .25* 　 　 　 　 　 　 　 　

(8)
리바운드 

.11 .36** .36** .53** .38** .38** .14 　 　 　 　 　 　 　

(9)
어시스트 

.18 .16 .16 .74** .42** .51** .00 .35** 　 　 　 　 　 　

(10)
턴오버 

.10 .04 .06 -.15 -.22*-.47** -.15 -.07 -.11 　 　 　 　 　

(11) 스틸 -.12 .03 .04 .17 .21 .04 -.04 -.07 .17 -.07 　 　 　 　

(12) 블록 -.08 .11 .12 .42** .52** .35** -.08 .36** .33** -.08 .29** 　 　 　

(13) 파울 -.31** -.15 -.14 -.43**-.46**-0.21 .09 -.31**-.42** .03 -.09 -.41** 　 　

샐러리캡 
소진율

.95** .38** .37** .06 .04 0.19 .07 0.04 .10 .07 -.14 -.07 -.23* 　

평균 14.54 0.47 0.22 63.88 0.50 23.1011.6034.2217.2817.80 7.04 2.79 18.48 0.88

표준편차 0.13 0.03 0.03 9.59 0.14 2.12 1.18 2.47 1.68 1.42 0.78 0.59 1.38 0.11

참고: N=90, *<p.05, ** p<.01
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본 연구의 가설 4에서는 임금격차가 임금수준이 조직성과에 

미치는 간접효과를 조절할 것으로 예측하였다. 모델 1에서 임

금수준인 팀의 연봉과 지니계수로 살펴본 임금격차의 상호작

용은 음(-)의 값을 지니지만, 구성원의 생산성을 나타내는 팀

의 효율성에 미치는 영향력이 통계적으로 유의하지 않은 것

으로 나타났다(B=-116.97, p>.05). 모델 2에서는 팀 효율성과 

지니계수의 상호작용이 승률에 미치는 영향력을 검증해 본 

결과, 상호작용은 음(-)의 값을 지니지만 통계적으로 유의하지 

않은 것으로 확인되었다(B=-.01, p>.05). 하지만, Hayes(2015)의 

제안에 따라서 조절된 매개변수가 유의한 거를 확인하기 위

하여 조절변수의 수준에 따른 매개효과 크기를 비교했다. 
<표 4>는 지니계수의 수준에 따라서 변화하는 연봉의 간접

효과를 보여준다. 지니계수의 수준이 낮을 때(-1SD), 연봉의 

간접적인 효과는 .5906이었지만 지니계수가 중간 수준일 경우

(M)은 .5410, 높을 때(+1SD)는 .4934로 임금격차를 나타내는 

지니계수가 높아질수록 임금수준이 조직성과에 미치는 긍정

적인 효과가 낮아진다는 것을 확인할 수 있다. 95% 신뢰구간

의 상한과 하한 역시 지니계수가 높아짐에 따라 낮아졌다. 따

라서 임금격차가 임금수준이 조직성과에 미치는 긍정적인 효

과를 음(-)의 값으로 조절하여 전반적으로 낮출 것으로 예측

한 가설 4는 지지가 되었다고 가설검증의 실증결과를 제시할 

수 있다.

Ⅴ. 논의 및 결론

본 연구는 벤처기업과 같이 규모가 작고 집행할 수 있는 재

정이 제한적이며, 구성원들 간의 업무 구분이 명확하지 않은 

조직에서 인적자원을 효율적으로 활용하여 최적의 성과를 거

두기 위해 어떤 기준에 의하여 임금을 책정하고 분배하는 것

이 효과적인가에 대해 분석하기 위해 수행되었다. 이를 위해 

조직 규모, 성과, 운영방식 등에서 벤처기업과 유사한 속성을 

지닌 한국프로농구팀의 데이터를 적용하여 실증분석을 실시

하였다.
실증결과, 조직 전체의 임금수준은 조직 구성원들의 종합적

인 생산성을 높이는 것에 반해 임금격차는 조직 구성원들의 

종합적인 생산성을 낮추는 것으로 확인되었다. 또한, 임금수

준은 조직 구성원들의 종합적인 생산성을 통해 조직성과를 

간접적으로 증가시키는 것으로 나타났다. 임금격차는 그 자체

로 조직 구성원들의 생산성에 부정적인 영향을 미칠 뿐만 아

니라, 임금수준이 조직성과에 미치는 긍정적인 효과까지 감소

시킨다는 것을 확인할 수 있었다. 
조직의 핵심역량을 구성하는 중요한 요소 중 하나인 인적자

원의 효과성과 효율적인 운영을 위해 임금수준은 경쟁력 있

는 조직 구성원들을 영입하고 동기부여 할 수 있다는 점에서 

본 연구의 종합적인 실증결과는 학문적으로나 실무적 측면에

서 참고할 필요가 있다. 이를 바탕으로 조직 구성원들에게 사

용해야 하는 적정한 임금 규모를 찾는 경영과제와 이를 어떻

게 분배하는 것이 효율적일 수 있는지에 관한 체계적인 검토

와 분석이 벤처기업의 맥락에서 더 심층적으로 이루어져야 

한다고 본다.
임금격차에 관한 연구는 주로 해외에서 조명되어 왔으며, 

최근 국내에서도 이에 관한 연구가 늘어나는 추세이지만(김용

근 외, 2020; 김정우·김기민, 2011; 박지성·신수영, 2017), 국내 

사례를 바탕으로 임금격차와 조직성과 간의 더욱 동태적

(dynamic)인 관계를 규명하는 연구는 아직 많이 부족한 실정

이다. 이러한 현상은 인사조직 측면에서 시스템의 확립이 잘 

이루어지지 않은 벤처기업의 경우 더 클 가능성이 크기 때문

에 벤처기업에서의 임금구조가 어떤 방식으로 조직성과에 영

향을 미치는지에 관한 연구는 찾기 힘든 실정이다. 더욱이 임

금을 포괄하는 인적자원관리와 이를 반영하는 제도적 측면의 

영향이 조직성과에 이르기까지 나타나는 기간을 파악하는 것

도 현실적으로 힘들다고 볼 수 있으며, 개인이나 조직 수준에

서도 성과라는 것이 구체적으로 무엇이고 어떻게 측정되는지

에 대해 객관화하고 정의하기가 쉽지 않을 수 있다.
본 연구는 이러한 한계점을 해결하기 위하여 벤처기업과 규

모, 재정, 시스템 등이 유사한 프로스포츠팀을 샘플로 하여 

본 연구의 모형을 검증하였다. 특히. 국내 벤처기업에서 임금

구조가 조직성과에 미치는 영향력을 확인하기 위하여 한국프

로농구팀을 대상으로 분석을 진행하였다. 과거에도 임금구조

가 조직성과에 미치는 영향력을 분석하기 위하여 프로스포츠

팀을 활용한 사례는 다수 존재한다. 하지만, 이러한 연구들 

역시 대부분 해외사례나 자료를 중심으로 활발하게 이루어져 

왔으며(Bloom, 1999; Gasparetto & Barajas, 2022), 국내에서는 

조직 구성원 및 조직성과가 자세하게 분석되어 자료가 축적

된 프로야구를 대상으로 임금구조와 성과 간의 관계를 분석

한 연구로 국한된다(김정우·김기민, 2011; Kim et al., 2020). 
하지만, 프로야구팀의 임금격차와 구성원의 업무성과 간의 

관계에 대한 분석으로 규모가 작고 구성원 간의 상호작용이 

빈번한 벤처기업에서 임금구조가 성과에 미치는 영향을 파악

하려 하는 것은 적절하지 않을 수 있다. 프로야구팀은 시스템

이 잘 갖추어져 있으며 구성원 간의 상호작용이 비교적 적은, 
중견 이상의 조직들과 비교하기에 적절하다. 벤처기업과 같이 

구성원의 숫자가 적고 업무 시스템이 확고하지 않은 조직에

서의 임금구조의 효과를 분석하기 위해서는 이에 부합하는 

조직 및 업무 특성을 갖춘 샘플을 통해 분석해야 한다. 본 연

구는 이러한 점을 반영하여 적은 인원이 경기를 진행하며 자

신의 역할이 비교적 유연하고 선수 간 유기적인 상호작용이 

빈번한 프로농구팀의 기록을 분석함으로써 연봉구조가 조직

성과에 미치는 영향력을 분석하였다. 실증결과, 국내에서 수

행된 프로야구팀을 샘플로 활용한 연구(김정우·김기민, 2011)
와는 다르게, 한국프로농구 구단에서의 임금격차는 구성원의 

성과를 낮출 수가 있으며, 임금수준이 조직성과에 미치는 긍

정적인 효과를 감소시킨다는 것을 확인할 수 있었다. 즉, 벤

처기업과 같은 속성을 지닌 조직에서의 임금격차는 일반적인 

기업에서의 임금격차와 다른 효과를 지닐 가능성이 크다는 



김필수·정태성·이상현

134 Asia-Pacific Journal of Business Venturing and Entrepreneurship Vol.18 No.2

점이 시사될 수 있다.
본 연구의 결과는 다음과 같은 이론적 시사점을 지닌다. 첫

째, 높은 수준의 연봉은 핵심역량을 내재한 경쟁우위의 인적

자원을 조직으로 유인하고 동기부여 함으로써 조직 구성원의 

생산성은 물론 조직성과를 높일 수 있다는 실증결과의 근거

를 제시한다. 자원기반관점에서 바라보면, 경쟁우위를 내재하

고 동기 수준이 높은 뛰어난 역량을 보유하고 있는 구성원들

을 확보한 기업조직은 본질에서 시장에서의 경쟁우위를 지속 

가능한 차원에서 차지할 수 있다. 
둘째, 본 연구는 조직 전체의 임금을 어떻게 배분할 것인가

에 관해 기존의 선행된 연구들과는 다른 결과를 보여준다는 

점에서 차별화되며 학문적 기여가 적지 않다고 볼 수 있다. 
본 연구에서 체계적으로 검토된 상당수의 해외 연구 실증결

과에서는 임금격차가 클수록 조직 구성원들이 높은 임금을 

받기 위해 더 노력한다는 토너먼트 이론이 더 많은 지지를 

받는 것으로 보인다(Brown et al., 2003; Kim et al., 2020).
반면, 국내에서 수행된 연구에서는 비교적 결과가 혼재되어 

있으며, 임금격차와 조직성과 간의 관계가 일정 수준까지만 

증가하다가 하락하는 역 U자 형태를 보이거나 음(-)의 상관관

계를 나타내는 경우 역시 자주 관찰된다(남궁봄 외, 2018; 안

진영·김봉진, 2011; Gasparetto & Barajas, 2022; Park & Kim, 
2017). 이러한 맥락에서 본 연구는 임금격차와 구성원의 생산

성 간의 관계가 U자 형태를 지닌다는 것을 실증함으로써 국

내에서 논의되고 있는 다양한 연구 결과에 대한 확장과 추가

적인 분석의 필요성을 강조하였다. 
이러한 결과는 전통적으로 동서양을 구분하는 요인 중의 하

나인 개인주의-집단주의 성향과 성과 중심의 임금구조와 연공 

중심의 임금구조에 의해 설명할 수 있다고 본다. 서양의 경우 

일반적으로 개인과 집단을 분리하여 구분하는 전통이 존재하

며, 이러한 모습은 임금에도 반영되어 대다수 다국적기업에서

는 성과에 기반한 임금체계를 도입하였다. 반면 우리나라를 

포함한 아시아권 국가에서는 해외의 다국적기업과 비교하여 

개인과 집단을 분리하는 데 어려움을 겪으며, 성과보다는 해

당 조직에 얼마나 오랫동안 소속되었는가가 임금을 결정하는 

큰 요인으로 자리를 잡아 왔다(Bae et al., 2012; Kim & Bae, 
2017; Lee & Kim, 2006). 시대의 변화와 함께 한국사회의 문

화가 보다 개인주의적인 방향으로 변화하고 임금 결정 방식 

역시 성과에 따라서 차등을 주는 방식으로 변화하고 있지만

(박지성·신수영, 2017; Kim & Bae, 2017), 아직 지나친 임금격

차는 구성원들의 불편함과 상대적 박탈감을 초래함으로써 생

산성에 부정적인 효과를 나타내는 것으로 보인다. 
셋째, 본 연구는 임금을 포함한 한국 기업의 인사관리와 관

련한 연구들은 대체로 대기업을 중심으로 이루어져 왔다. 조

직 규모가 작고 업무의 상호 의존도가 높은 벤처기업의 경우 

부서나 업무의 성격에 따라 상호작용이 거의 없을 수 있는 

대기업과는 구성원들 사이의 관계가 다를 가능성이 크다. 국

내 프로야구 선수들의 팀 내 임금격차와 조직성과의 관계를 

분석한 한 연구는 팀 내 임금격차는 승률과 양의 상관관계를 

지니며, 일정 수준까지 임금격차와 승률 간에 정의 관계를 나

타내는 역 U자 형태를 나타낸다는 것을 실증하였다(김정우·
김기민, 2011). 
이러한 연구 결과에 더해 본 연구는 규모가 작고 선수 간 

상호작용이 높은 프로농구를 바탕으로 분석을 진행한 결과 

임금격차가 팀 효율성에 U자 형태를 지닌다는 것을 확인하였

다. 특히, 조직의 규모가 비교적 크지 않고 구성원 간의 유기

적인 상호작용이 높으며, 집단주의적인 문화를 바탕으로 한 

국내 벤처기업의 특성과 매우 유사하다고 볼 수 있는 한국프

로농구팀의 경우 임금격차가 커질수록 팀 구성원의 생산성에 

부정적인 영향을 줄 수 있다는 것이 실증적으로 확인되었다. 
즉, 조직 구성원 간의 상호의존성이 클 때, 임금격차는 생산

성에 부정적인 영향을 미친다(Shaw et al,. 2002). 즉, 벤처기업

에서의 임금격차는 토너먼트 이론보다 공정성 이론으로 설명

하는 것이 더 적절할 것으로 보인다. 
넷째, 본 연구는 정밀한 측정 및 분석이 어려운 임금격차와 

성과를 비교적 객관적으로 측정할 수 있는 스포츠 데이터를 

활용하여 분석하였다. 이러한 시도는 변수를 측정하기가 어려

운 분야를 비교적 쉽게 측정하여 분석할 수 있는 새로운 방

법론을 제시하였다는 측면에서 해당 연구 분야에 이바지하는 

바가 적지 않다고 볼 수 있다. 또한, 본 연구의 결과는 벤처

기업의 관리자들에게도 중요한 시사점을 제공한다. 해당 기업

의 업무가 상호의존성이 높고 구성원의 숫자가 적다면, 구성

원 사이의 임금격차가 크지 않도록 임금구조를 설정하는 것

이 제한된 재정을 효율적으로 활용하여 구성원들의 생산성과 

조직성과를 높이기에 적절할 수 있을 것으로 보인다. 
본 연구의 이러한 기여에도 불구하고 향후 연구에서는 다음

의 한계점을 보완할 필요가 있다. 본 연구는 기존의 연구를 

참고하여 임금격차와 조직성과 간의 관계를 설명하였지만, 국

내 프로스포츠 구단의 맥락에서만 실증되어 전형적인 벤처기

업에서의 임금구조가 생산성에 미치는 영향에 대한 설명을 

시도했다는 한계를 지닌다. 앞서 기술하였듯이, 임금구조의 

효과는 조직의 크기, 상호의존성, 심지어 국가 간에도 차이를 

보일 수 있다. 따라서, 우리나라와 다른 문화를 지닌 국가의 

기업과 국내의 기업을 비교하거나, 서로 다른 규모나 업무의 

상호의존성을 지닌 조직을 단일연구 내에서 비교한다면, 벤처

기업에서 임금구조가 조직의 성과에 미치는 영향을 분석한다

면, 본 실증연구의 결과를 보다 객관화하고 일반화함으로써 

이 분야의 연구 발전에 이바지할 수 있을 것으로 판단된다.
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The Effects of Compensation and Pay Dispersion on Organizational

Productivity and Performance: The Case of Korean Professional

Basketball Teams
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Abstract

Compensation and pay dispersion has been rigorously scrutinized to investigate their impacts on productivity and organizational 
performance. However, it is difficult to find a systematic study on the systematic dynamics of compensation and pay dispersion effects 
specifically in the context of Korean venture companies. Venture companies should manage their organizational resources efficiently to 
maximize their organizational performance through pay structure by efficiently managing the inherent resources. However, we acknowledge 
that empirical studies on how compensation and pay dispersion affect organizational productivity and performance are rare to find in the 
Korean context. To overcome this supplement limitation, this study hypothesized that (1) pay and members’ productivity are positively 
related, (2) pay dispersion and organizational productivity have U shaped relationship, and (3) organizational productivity mediates the 
positive relationship between compensation and organizational performance. Venture companies and professional sports teams share 
manifold common characteristics such as size, financial circumstances, and operational objectives. We collect 9 seasons (2013~2014 – 
2021~2022) of 10 teams’ data of Korean Basketball League teams to test our hypotheses. Methodologically, the assessment of our 
analysis is rendered with PROCESS macro model 58. The statistical results showed that all hypotheses are statistically supported. This 
study explains how compensation and pay dispersion affect organizational productivity and performance of venture companies in Korea.
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