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- A Case of Performance-based Salary System for Assistant Fire Chiefs -
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Abstract

This study analyzed how a performance-based annual salary system influences employees’ organizational

trust and job satisfaction by applying the organizational equity theory to the salary system of fire officials 

in South Korea. The study method involves survey for the subjects as well as interviews to draw implications.

The results of this study showed that wage equity, including distribution equity, process equity and interactive

equity, affects both organizational trust and job satisfaction. This suggested that managerial effort is required

to improve organizational trust and job satisfaction by developing the performance-based salary system 

rather than the seniority-based salary system. In addition, it is found that firefighting organizations should

focus on fostering environments where the payment range of performance-based salary system can be

annually enlarged and the discretionary authority of implementing agency can be gradually expanded, which

is vital to achieve the eventual goal of a performance-based annual salary system.
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Ⅰ. 서 론

1997년 IMF 구제금융 이후 우리나라의 영리기업을 

포함한 공공기관에서는 국제화 시대에 경쟁력을 확보

하기 위한 수단으로 건전한 재정구조, 높은 수준의 기

술, 합리적인 조직관리 등 모두 중요한 요소이지만 무

엇보다 개인의 경쟁력을 우선시 하게 되었다. 그 이유

는 신자유주의 경향에 따른 개인의 능력과 활동이 조

직체의 생산 효율성을 견인하는 기초로 인식했기 때

문이다. 

그리고 정부기관의 경우 개인의 경쟁력 확보차원

에서 일부 제한적으로 연봉제를 1990년 후반부터 일

부 고위직을 대상으로 도입하여 시행하였으나, 대부

분의 공무원은 개인의 능력과 업무성과와는 무관하게 

직급과 근무연한에 따라 매년 정기승급으로 호봉이 

올라가는 연공서열 중심의 호봉제 보수체계로 운영되

고 있다. 이러한 호봉제 보수체계는 성과중심의 행정 

효율성 제고와 시민중심의 행정서비스를 공급하여야 
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하는 공직환경의 특성과도 어울리지 않으며, 특히 소

방령 소방공무원 개개인 측면에서도 연공서열 중심의 

호봉제는 금전적 보상을 통한 동기 유발에도 한계가 

있었다. 

이에 정부에서는 공무원의 보수체계를 연공급 보

수체계와 병행하여 능력(실적)주의 보수체계인 연봉

제를 1999년부터 도입하여 공직사회의 생산성과 경쟁

력을 높이고, 창의적이고 열심히 일하는 공직분위기

를 조성하고자 하였으며, 연봉제 보수체계와 같이 탄

력적인 보수체계 전환으로 민간부문의 우수한 전문인

력을 공직사회 유치에 기여하고, 복잡한 급여체계의 

단순화로 급여제도의 투명성을 확보하고자 하였다.

본 연구의 목적은 첫째, 2017년 공무원 보수규정 일

부개정에 따른 소방령 소방공무원의 성과급적 연봉제

의 공정성 인식을 살펴, 기존 민간기업의 조직 구성원

을 대상으로 한 보수공정성 연구와 차별성을 두고 있

다. 둘째, 성과급적 연봉제도 운영에 있어 공정성 인

식, 조직신뢰 및 직무만족 변인의 중요성을 규명하고, 

성별, 직급, 근무지, 근무경력, 평정등급이 각 변인에 

미치는 영향의 차이를 규명하고자 하였다. 셋째, 각 기

관별로 운영하고 있는 성과급적 연봉제도의 계획수립 

절차와 운영에 있어 차이점과 유사점을 살펴보고 향

후 소방령 소방공무원의 성과급적 연봉제 보수제도의 

안정적인 정착과 발전적인 보수제도 개선에 유용한 

정보를 제공하는데 있다.

본 연구의 대상은, 충청권 소방본부에 해당하는 세

종․대전․충남․충북소방본부 4개 소방기관의 소방령 소

방공무원을 대상으로 하였으며, 심층적으로 가설검증 

결과의 의미를 도출하기 위해 4개 소방기관 소속 연봉

제 보수제도 담당 공무원과 대상 공무원을 상대로 면

접조사를 실시하였다. 

여기서 설문문항의 설계는 보수공정성, 조직신뢰, 

직무만족과 관련된 변인의 선행연구 결과를 바탕으로 

구성하였으며, 연구설문의 타당도와 신뢰도를 유지하

기 위해 연구 대상자 180명 중 5.5%인 10명에게 예비

설문지 문항을 설문한 후 해당 결과를 연구 목적과 취

지에 부합하도록 재구조화하여 설문지를 최종 작성하

는 파일럿 테스트 방식으로 진행하였다. 그리고 수집

된 설문조사 자료의 변인 간의 관계를 검증하기 위해 

기술통계분석, 다중회귀분석 등을 실시하였다.

Ⅱ. 이론적 배경

우리나라 공무원의 보상체계의 가장 큰 문제점은 

연공에 의한 보상 결정과 이로 인해 동기부여 효과가 

저감 된다는 점이다. 직급별 봉급표를 보면 직무의 곤

란성이나 책임의 정도보다는 주로 재직기간과 직급을 

반영하여 설계되어 있다. 또한 기본급의 정기승급은 

봉급표에 따라 매년 근속이 증가함에 따라 자동 1호봉

씩 승급하는 방식으로 운영되고 있다(Kang, et. al., 

2004). 그 결과 국가경쟁력 제고 차원에서 고위 관리

직이나 과학기술과 전문지식을 요하는 인력의 경우 

민간의 우수인력 영입이 필요한데, 연공에 의한 경직

된 기본급 운영은 외부의 우수인력 유입에도 장애요

인으로 작용하고 있다(Kim, 2006). 또한 타당성이나 

공무원에 대한 동기부여 측면에서도 공무원들의 불만

요인이 되고 있으며 공직사회의 효율성 향상에 도움

이 되지 못한 것으로 비판받고 있다(Kang, et. al., 

2004). 이러한 문제들은 직무의 내용과 난이도와 무관

하게 일괄적인 보상체계를 적용하는 현행 연공급적 

보상체계에 기인한다고 볼 수 있다. 따라서 2017년 이

후 도입된 소방령 소방 공무원의 성과급적 연봉제의 

보상결과와 보상절차 그리고 그 과정에서 대인적 처

우에 대한 보수 공정성 인식이 소방공무원의 조직신

뢰와 직무만족에 미치는 영향력을 살펴 기존 성과연

봉제의 민간인 대상 연구와 차별성을 두었다. 

1. 보수공정성의 개념과 하위개념

Greenberg(1990)에 따르면 조직 공정성(Organizational 

Equity)이란 조직구성원이 자신의 업무를 수행함에 있

어서 조직으로부터 공정한 대우를 받고 있는지와 그

러한 공정한 대우가 직무와 관련된 조직구성원의 행
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동 혹은 태도에 어떠한 영향을 미치는가를 설명하는 

개념이다. 따라서 조직 공정성이란 구성원들이 옳다

고 신뢰하는 주관적이면서도 기술적인 개념이다

(Cropanzano, et. al., 2007). Adams(1965)의 공정성 이론

(분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성)이 학계에 

발표된 이후, 조직공정성을 설명하는 형태뿐만 아니

라, 조직 공정성이 특정한 결과에 어떠한 영향을 미치

는지 설명하는 이론 역시 다양하게 연구가 진행되어 

왔다. 

공정성의 하위 개념으로 먼저, 분배 공정성(Distributive 

Equity)은 자원의 교환 관계에 근거를 두고, 조직구성원이 

자신이 투입한 노력의 보상과 관련이 있다. 분배 공정성

은 비교 준거가 되는 다른 사람에게 할당되는 분배와 관

련하여 조직구성원들이 느끼는 공정성의 정도를 말한다

(Rutte & Messick, 1995). Adams(1965)는 분배 공정성에 

대한 이론을 확립하였는데, 조직구성원의 투입 대비 

결과 비율이 타인의 투입과 결과 비율과 같을 때 공정

성을 인지하고, 그렇지 않을 경우에는 불공정성을 인

식한다고 하였다.

(Leventhal, 1980)에 따르면 절차 공정성(Procedural 

Equity)이란 ‘최종결과 획득을 위해 활용된 기준과 과

정이 공정한지를 지각하는 정도’라고 정의하면서, 사

람들은 절차에 대해 지속적으로 인식하고 평가하며, 절

차에 대한 평가는 결과에 대한 공정성 지각에 중요한 

영향력을 미친다고 강조하였다. 즉, 과정이 결과보다 

더 중요하다고 주장하면서, 절차 공정성의 결정 요인으

로 편견 억제(Bias suppression), 일관성(Consistency), 수

정 가능성(Correct ability), 대표성(Representative), 정확

성(Accuracy), 윤리성(Ethicality)을 제시하였다.

끝으로 상호작용 공정성(Interaction Equity)이란 의

사 결정 과정에서 권한을 보유한 자가 보이는 대인적 

처우나, 정책과 절차의 실행과정에서 조직구성원이 

인식하는 대인적 처우의 공정성을 의미한다. 그동안 

상호작용 공정성을 조직 내에서 유지되는 공식적인 

특징과 절차를 함께 절차 공정성을 구성하는 하나의 

요인으로 평가하는 경향이 있었으나, 최근에는 상호

작용 공정성이 절차 공정성과 구별되는 별개의 특성

을 지니고 있는 것으로 연구가 진행되고 있다. 즉, 공

정성 있게 체계화된 절차라도 실제 운영과정에서 조

직구성원과 상사와의 대인적 처우 방식은 의사 결정

자에 따라 다르게 나타날 수 있으며, 또 조직구성원에 

따라 다르게 받아들여질 수 있는 심리적, 주관적 요인

의 개입 여지가 많다고 할 수 있다. 

최근의 연구 경향은 세 공정성 개념의 독립성을 인

정하고, 조직 내의 다양한 유효성 변인들에 대한 상호 

결합적 효과 또는 개별적인 효과를 인식하는데 연구

의 초점을 두고 있다.

본 연구에서는 위의 공정성 이론을 토대로 하여 소

방령 소방공무원이 성과급적 연봉에 대해 인식하는 

공정성 지각의 하위 변인으로 선행연구 결과에서 도

출된 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성을 포

함한 총 3가지를 독립변인으로 정하였다.

2. 조직신뢰의 개념과 기능

신뢰의 정의에 대한 연구는 두 가지 측면으로 나누

어 볼 수 있는데, 먼저 단일 차원적 정의로서 신뢰의 

특성을 무엇으로 정의하는가 하는 관점이다. 즉 단일 

차원적 접근은 신뢰를 신념(Belief), 태도(Attitude)，기

대(Expectation)，특성(Attribute), 행동(Behavior) 중 어

느 하나의 속성으로 정의한다. 두 번째는 신뢰의 다차

원적 정의로서 신뢰를 여러 속성들의 종합적 결합으

로 보는 시각이다. 즉 다차원적 접근은 신뢰를 여러 

속성들의 종합적 결합으로 보고 이를 정서적, 인지적 

및 행동적 차원으로 구분하여 정의한다. 

조직에서 신뢰의 기능은 첫째, 신뢰는 조직 내에서 

통제기능을 대체하는 역할을 한다. 조직 내에서 신뢰

가 없다고 가정한다면 여러 가지 형태의 통제기제가 

필요하게 된다. 그러나 높은 수준의 신뢰관계가 형성

될수록 공식적，비공식적 통제기제는 반비례하게 된

다. 무엇보다 기존의 공식적이고 제도적인 통제기제

의 필요성이 감소할 경우 신뢰구축의 순기능은 증가

된다. 둘째, Kramer(1999)에 따르면 신뢰는 상호 거래



48  Crisisonomy Vol.16 No.10

비용의 절감을 가져다주며, 상호 교환관계에 있어서 

신뢰는 일종의 사회적 비용절감 효과를 작용하여 거

래비용과 노력의 감소를 가져다준다. Kramer(1999)에 

따르면 이 경우 신뢰는 당면한 딜레마적 선택상황에

서 어떻게 반응해야 하는가에 대해 신속한 결정을 내

릴 때 행위자가 용이하게 사용할 수 있는 일상적 단순

법칙이 된다.

셋째, Collins(2002)에 따르면 신뢰는 좋은 기업(Good 

company)을 넘어서 위대한 기업(Great company)을 만

드는 원동력으로 작용한다. 신뢰가 높은 기업 조직은 

구성원 상호간에 협력 증진, 솔직한 피드백 구성원 간

의 높은 상호 영향력，조직 또는 집단의 공동 목표달

성에 대한 노력을 이끌어낸다(Ryan & Oestreich, 1998). 

본 연구는 조직신뢰의 개념을 측정하기 위해 이론

의 간편성, 현장적용의 실용성을 고려하여 단일차원

의 조직신뢰의 정의를 재구성하여 설문문항을 구성하

였다.

3. 직무만족의 의의와 중요성

직무만족에 대한 가장 대표적인 정의는 Locke(1976: 

l300)가 정의한 ‘개인의 직무와 직무경험에 대한 평가

의 결과로 인해，긍정적이거나 즐거운 정서적 상태’

라고 정의 하고 있다. Reitz(1981)는 직무만족이란 ‘행

동, 정보 그리고 정서의 3요소로 구성되어 있으며，직

무에 대한 조직 구성원의 감정이나 느낌’이라고 정의

하고 있다. 이후에도 많은 학자들이 직무만족에 대한 

정의를 시도하였지만 본 연구에서는 직무만족에 대한 

정의를 정리하기보다는 직무만족에 대한 기존의 이론

을 간략하게 정리하였다.

직무만족의 중요성을 살펴보면 일반적으로 재화와 

서비스의 생산활동에 참여하는 모든 근로자들의 일에 

대한 심리적 상태를 직무만족이라 정의하고 있다. 일

에 대한 능력과 역량을 가지고 있다고 하더라도, 직무

를 수행하는 의지를 가지고 있지 않다면 일에 대한 성

과를 기대할 수 없을 것이다. 조직을 운영하는 입장에

서는 역량 있는 구성원들이 의욕을 가지고 일을 하도

록 격려하고 지원한다. 일반적으로 직무에 대한 만족

감은 직무수행 자체에서 오는 만족감과 성취감 그리

고 업무를 함께 수행하는 동료와 하급자와의 인간적

인 관계, 상사의 리더십, 업무를 수행하는 장소의 소

음, 조명, 온도, 환기 등과 같은 물리적 환경측면과 업

무수행과 그 결과에 따른 후생복지와 보상 등에 따라 

결정된다고 볼 수 있다. 

또한 좀 더 포괄적으로는 최근에 중요성이 대두되

고 있는 고용의 안정성, 향후 전망과 비전 등을 포함한

다. 이러한 요소들에 의해 결정되는 직무만족은 다시 

업무의 성과나 조직에서의 이직에도 많은 영향을 미

친다. 이렇게 직무만족은 그 결과가 구성원이 소속된 

조직의 성과에 매우 중요한 영향을 미치므로 조직을 

경영하는 입장에서는 직무만족도를 제고하기 위해 많

은 노력을 기울이고 있다. 

직무만족의 중요성에 대한 연구로 Shin(1982) 등에 

따르면 직무만족이 직무와 관련해 직․간접적으로 매

우 중요한 의미를 지닌다고 정리하고 있다. 간접적인 

측면에서 중요성을 살펴보면 첫째, 가치판단에서 중

요성을 가지며, 둘째, 정신건강의 측면으로 직무에서

의 불만족은 다른 부문의 생활에서도 불만을 야기하

기 쉽다. 셋째, 육체적 건강에서도 중요하다. 직무불

만족의 결과 발생하는 스트레스나 무료함 등이 건강

을 해치는 것은 일반적으로 인정할 것이다. 직무만족

과 건강에 대한 연구는 의학계를 중심으로 진행되고 

있다.

직무자체와 직무만족의 중요성에 대해서는 이견이 

없다. 첫째, 직무만족이 직무성과에 영향을 준다는 것

은 실증적인 분석에 대한 논란에도 불구하고 대분분

의 경영자들이 인정한다(Chen & Spector, 1992). 둘째, 

개인이 직무에 만족할 때 여타 생활에 대해서도 긍정

적으로 나타나다. 셋째, 직무만족도가 높을 경우 이직

률과 결근율이 낮아지고 생산성은 긍정적 효과가 나

타난다(An & Wu, 1990: 104).

넷째, Seo(1997)에 따르면 직무에 대해 만족할 때 

대인관계도 원만해질 수 있다. 또한 조직시민행동에 



The Effect of Remuneration Equity on Organizational Trust and Job Satisfaction of Fire Officials  49

Figure 1. Framework of analysis

대해 긍정적이라는 연구들도 있다(Song, et. al., 1999: 

87-92). 

이상과 같이 직무만족의 중요성에 대해서는 공감

하고, 직무만족도를 높이기 위한 많은 연구가 이루어

지고 있어 본 연구에서도 보수공정성 연구의 종속변

인으로 직무만족을 설정하였다. 

Ⅲ. 연구의 설계

1. 연구모형

보수공정성 인식의 하위 변인으로 결과에 대한 만

족도를 의미하는 분배 공정성과, 절차와 기준에 대한 

만족도를 의미하는 절차 공정성, 마지막으로 대인적 

처우에 대한 만족도를 의미하는 상호작용 공정성을 

추가 설정하였다. 이들 변인 간 영향관계를 분석하기 

위해 선행연구를 바탕으로 <Figure 1>과 같이 연구모

형을 설정하였다.

2. 연구가설의 설정 

1) 보수공정성과 조직신뢰의 가설(보수공정성 → 

조직신뢰)

조직공정성의 연구에 있어서 연구자들은 세 가지 

하위 변인인 절차공정성, 분배공정성 그리고 상호작

용 공정성을 조직 구성원을 대상으로 한 연구에서 절

차적 공정성과 분배적 공정성이 조직의 신뢰를 유도

하고, 이는 조직의 성과에 영향을 미친다고 제시하였

으며, 이들의 연구에서 절차공정성은 분배공정성보

다 최고의사결정권자에 대한 신뢰에 영향을 미치지 

않는다고 보았다(Alexander & Ruderman, 1987). 국내

연구 사례에서는 조직공정성의 하위변인이 조직신뢰

에 미치는 영향 관계를 정리하여 보면, Lee(2017)에 따

르면 부산, 경남기업 종사자를 대상으로 기업에서 제

공된 보상서비스의 공정성지각과 조직신뢰의 영향관

계 연구에서 임금의 공정성이 조직신뢰를 높이는 것

으로 나타났으며, 분배공정성과 절차공정성은 조직신

뢰에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

조직구성원이 직무수행에 따라 받은 보상결과와 분배

를 위해 위해 절차와 규칙, 그리고 이런 절차의 설정이

나 절차의 실행과정에서 상급자가 주는 처우가 공정

하면 공정할수록 조직신뢰가 높음을 뜻한다. 따라서 

보상의 공정성은 조직구성원에게 보수의 공정성을 

지각하게 하고 이는 조직신뢰를 높인다는 것을 시사

한다. 

이상의 선행연구들은 조직공정성과 조직신뢰의 영

향관계에 있어, 조직공정성의 하위 요인인 분배공정

성, 절차공정성, 상호작용공정성의 영향관계에 대해

서 서로 다른 결론을 도출하고 있으나, 조직공정성이 

조직신뢰에 중요한 선행요인이라는 점에서는 의견이 

합치된다고 볼 수 있다. 따라서 이러한 선행연구 결과

를 토대로 다음과 같이 가설을 설정하고 본 연구에서

는 검증하고자 하였다.

Hypothesis 1-1, distribution equity will have a positive (+) effect on 
organizational trust.

Hypothesis 1-2, procedural equity will have a positive (+) effect on 
organizational trust.

Hypothesis 1-2, interactional equity will have a positive effect on 
organizational trust.
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2) 보수공정성과 직무만족의 가설(보수공정성 → 

직무만족)

Lee(2015)에 따르면 지방정부의 성과중심적 인사관

리의 공정성이 공무원의 직무만족에 미치는 영향 연구

결과로 직무만족에 절차적공정성과 분배공정성이 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 이때 절차공

정성이 분배공정성보다 영향을 더 많이 미치는 것으로 

나타났다. 따라서 객관적이고 타당한 기준으로 공무원

의 성과와 노력, 그리고 보상에 대한 결정이 공정하게 

이루어지고 그 결과가 공무원들이 자신의 노력과 성과

에 비례한 보상을 받을 수 있다는 기대가 현실화될 때 

공무원들은 본인의 직무에 대해 더 많은 자긍심과 보

람을 가지고 더욱 열심히 업무를 수행하게 될 뿐만 아

니라 조직에 대한 애착과 헌신도도 높아진다고 보았

다. 또한 이때 분배공정성 보다 절차적 공정성이 직무

만족에 미치는 영향이 크다는 것으로 나타났다.

No(2007)에 따르면 성남시청 공무원 대상으로 분배

공정성 및 절차공정성이 직무만족과 조직몰입에 미치

는 영향에 관한 연구에서, 절차공정성보다 분배공정

성이 직무만족에 유의한(+) 영향을 미치는 것으로 나

타났으며, 분배공정성은 절차적공정성이 직무만족에 

미치는 영향을 매개하는 것으로 나타났다. 

Lee(2016)에 따르면 대전과 김천의 사기업 종사자

를 대상으로 조직공정성과 직무만족의 영향관계 연구 

결과에서 먼저, 분배공정성은 직무만족에 유의한 부

(-)의 결과가 나타났다. 이는 설문조사 기간의 임금협

상 기간과 겹쳐 조직원의 심리적 동요로 판단했다. 그

리고 절차공정성과 상호작용공정성은 직무만족에 유

의한 정(+)의 결과를 나타냈다. 

Nam(2015)에 따르면 공공기관 U-콜센터 상담원의 

조직공정성과 직무만족의 영향관계를 연구한 결과에

서 분배공정성이 직무만족에 통계적 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 상호작용공정성이 직무만

족에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 그리고 절차공정성도 직무만족에 통계적으로 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

조직공정성 인식과 직무만족의 선행연구들의 분석

을 통해 분배공정성은 절차공정성 보다 직무만족에의 

영향력이 상대적으로 큰 것으로 알 수 있다. 본 연구에

서는 조직공정성을 분배․절차․상호작용 공정성으로 나

누어지는 것으로 보고 있고 이러한 연구의 틀에서 직

무만족과 관련된 조직공정성의 지각 요인 중 가장 큰 

영향을 미치는 요소는 분배공정성과 상호작용공정성

의 요소일 것이라는 것이 판단되어 질 수 있다. 하지만 

본 연구에서의 연구 대상자가 소방령 이라는 특수성

을 감안 할 때 조직공정성 하위변인들이 직무만족과 

어떠한 관계를 가지는 지에 대해 밝히기 위해 세 가지 

요인들을 모두 고려할 것이다. 이러한 선행연구를 토대

로 다음과 같이 가설을 설정하고 검증하고자 하였다.

Hypothesis 2-1, distributive equity will have a positive effect on job 
satisfaction.

Hypothesis 2-2, procedural equity will have a positive effect on job 
satisfaction.

Hypothesis 2-2, interactional equity will have a positive effect on job 
satisfaction.

3) 조직신뢰와 직무만족의 가설(조직신뢰 → 직무만족)

조직신뢰가 직무만족에 미치는 영향에 관한 선행

연구는 다양하게 진행되었다. Kim(2015)에 따르면 외

식기업의 경영자 특성에 있어 조직신뢰가 직무만족의 

영향관계 연구에서 외식기업 종사자가 인식하는 경영

자에 대한 조직신뢰는 직무만족에 영향을 미친다고 

주장하였다. 조직신뢰는 직무만족에 긍정적인 영향을 

미친다고 제시하면서, 외식기업 조직신뢰는 종사원의 

직무만족도를 높여주는 요소임을 예상할 수 있다 

(Hwang & Ha, 2013). 경영자에 대한 신뢰는 직무만족

에 긍정적인 영향관계가 형성된다고 한 Back & 

Shin(2014)의 연구와 중간관리자의 신뢰가 직무만족

도에 관계한다는 (Kim & Lee, 2013: 71)의 연구는 이의 

관계를 지지해 준다. 한편 조직신뢰 요인 중 조직에 

대한 신뢰가 직무만족도에 긍정적인 영향을 미친다는 

(Chang & Lee, 2015)의 연구는 외식산업 종사자들의 

조직신뢰는 직무만족과 밀접한 영향관계에 있음을 알 
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Division
Frequency(number 

of people)
Composition 

ratio(%)

Gender
Man 94 95.9

Woman 4 4.1

Careers

less than 25 years 12 12.2

25 to 30 years 56 57.1

over 30 years 30 30.7

Performance 
annual salary 

rating

S grade 9 9.3

A grade 57 58.1

B grade 32 32.6

C grade - -

Table 1. Characteristics of fire fighters(N=98) 

수 있다. 

Shoreand Shore(1995)는 조직신뢰와 상사신뢰는 조

직과 개인 간의 관계 형성에 영향을 미치고, 직무에 

대한 만족도를 증진하는데 중요한 역할을 한다고 하

였으며, 이러한 내용은 Seo(1997)의 연구에서 조직신

뢰와 직무만족과의 영향 관련성이 강조되었다. 

이상의 선행연구를 통해 조직신뢰를 독립변인으로 

직무만족을 종속변인으로 하여 영향관계에 있음을 알 

수 있다. 따라서 이러한 선행연구를 토대로 다음과 같

이 가설을 설정하고 검증하고자 하였다.

Hypothesis 3, organizational trust will have a positive effect on job 
satisfaction.

3. 자료수집과 연구방법 

본 연구의 대상은 충청권 세종․대전⋅충남⋅충북 

소방본부를 대상으로 하였으며, 그 소속직원 중 2019

년도 기준 성과급적 연봉제 대상, 소방령 소방공무원 

180명을 대상으로 하여 설문에 응답한 98명(54%)을 

최종 연구대상으로 하였으며, 이후 보다 심층적으로 

가설검증 결과의 의미를 도출하기 위해 4개 소방본부 

소속 연봉제 보수제도 설계 공무원과 수급 소방공무

원 10명을 대상으로 면접조사를 실시하였다. 

본 연구는 선행연구의 이론을 토대로 보수공정성

과 조직신뢰의 관계, 보수공정성과 직무만족의 관계 

그리고 조직신뢰와 직무만족의 영향관계를 가설로 설

정하였다. 또한 성별, 직급, 근무지, 근무경력, 평정등

급의 조건이 보수공정성과 조직신뢰 및 직무만족 간

의 영향관계를 조절변인으로 하는 가설로 설정하였으

며, 가설검증을 위해서 설문조사를 통한 실증분석으

로 가설을 검증하고, 이후 가설검증 결과를 면접조사

를 실시하여 그 의미를 분석하였다. 

여기서 설문문항의 설계는 보수공정성, 조직신뢰, 

직무만족과 관련된 변인의 선행연구 결과를 바탕으로 

구성하였다. 우선, 연구설문의 타당도와 신뢰도를 유

지하기 위해 연구 대상자 180명 중 5.5%인 10명에게 

예비설문지 문항을 설문한 후 그 결과를 본 연구 목적

에 맞게 재구조화하여 설문지를 최종 작성하는 파일

럿 테스트 방식으로 진행하였다.

그리고 수집된 설문조사 자료의 변인 간의 관계를 

검증하기 위해 기술통계분석, 다중회귀분석 등을 실시

하였으며 이러한 과정에서 데이터처리를 위해 SPSS 

통계 프로그램을 활용하였다. 설문조사는 2019년 8월

부터 10월까지 40일 동안 설문조사를 진행하였다. 

Ⅳ. 실증분석 결과

1. 표본의 구성특성

최종 98명을 대상으로 수집한 자료를 분석한 표본

의 구성 결과로 성별은 남성이 94명(95.9%), 여성이 4

명(4.1%)이며, 경력은 25년 미만이 12명(12.2%), 25년

이상 30년 미만이 56명(57.1%), 30년 이상 30명(30.7%)

으로 나타났다. 성과급적 연봉 책정등급은 A등급이 

57명(58.1%)로 전체의 절반 이상의 비중을 차지하였

고, B등급 32명(32.6%)와 S등급 9명(9.3%) 순으로 나

타났다. 자세한 내용은 다음의 <Table 1>과 같다.

그리고 본 자료를 대상으로 왜도와 첨도를 분석한 

결과 왜도(skewness)는 분배공정성(.326), 절차공정성

(-.456), 상호작용공정성(-.276), 조직신뢰(-.463), 직무

만족(.208)으로 절대값을 1을 벗어나지 않아 정규분포 

모형으로 적합하게 나왔다. 또한 첨도(kurtosis)는 분배

공정성(-.587), 절차공정성(-.016), 상호작용공정성(-.318), 
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Question 1 2 3 Commonness

Procedural equity 1 0.859 0.198 0.198 0.693

Procedural equity 4 0.796 0.080 0.257 0.709

Procedural equity 3 0.764 0.448 -0.009 0.871

Procedural equity 6 0.731 0.132 0.360 0.679

Procedural equity 7 0.724 0.329 0.150 0.892

Procedural equity 5 0.675 0.033 0.185 0.786

Procedural equity 2 0.485 0.250 0.276 0.856

Distribution equity 5 0.354 0.875 -0.014 0.554

Distribution equity 3 0.075 0.863 0.346 0.675

Distribution equity 4 0.173 0.776 0.214 0.680

Distribution equity 6 0.021 0.726 0.508 0.491

Distribution equity 2 0.327 0.657 0.413 0.706

Distribution equity 1 0.493 0.644 0.188 0.681

Interaction equity 1 0.247 0.230 0.861 0.816

Interaction equity 5 0.227 0.128 0.782 0.655

Interaction equity 2 0.470 0.195 0.645 0.456

Interaction equity 4 0.119 0.232 0.623 0.374

Interaction equity 3 0.384 0.368 0.520 0.784

Eigenvalue 4.710 4.219 3.426

Cumulative dispersion(%) 26.166 49.607 68.643

Kaiser-Meyer-Olkin Measure=.708, =5221.904 p=.000

Table 2. Remuneration equity factor analysis results

Question 1 Commonness

Organizational trust 6 .887 .788

Organizational trust 7 .815 .664

Organizational trust 5 .802 .643

Organizational trust 2 .767 .588

Organizational trust 4 .702 .492

Organizational trust 3 .682 .466

Organizational trust 1 .676 .457

Eigenvalue 4.096       Cumulative dispersion(%) 58.520

Kaiser-Meyer-Olkin Measure=.812, =1034.291 p=.000

Table 3. Organizational trust factor analysis results

Question 1 Commonness

Job satisfaction 3 .916 .839

Job satisfaction 2 .847 .717

Job satisfaction 6 .843 .711

Job satisfaction 5 .837 .701

Job satisfaction 1 .810 .656

Job satisfaction 4 .796 .633

Job satisfaction 7 .644 .415

Eigenvalue 4.673      Cumulative dispersion(%) 66.751

Kaiser-Meyer-Olkin Measure=.824, =1467.947 p=.000

Table 4. Job satisfaction factor analysis results

조직신뢰(-.300), 직무만족(.263)으로 정규분포 모형으

로 적합하게 나왔다. 

2. 타당도 분석

1) 보수공정성에 대한 탐색적 요인분석 결과

본 연구에서는 보수공정성에 대한 탐색적 요인분

석 결과 누적 분산비율은 약 68%이며 측정변인들에 

의하여 68%의 정보가 추출되었음을 알 수 있다. 또한 

보수공정성 요인에 대한 KMO 측도는 .708로 요인분

석을 위한 변인들의 선정이 적당 한편이다. 요인분석 

모형의 적합성 여부를 나타내는 Bartlett의 구형성 검

정결과 <Table 2>와 같이 =5521.904(p=.000)으로 나

타나 요인분석으로 사용이 적합하다. 

2) 조직신뢰에 대한 탐색적 요인분석 결과

조직신뢰에 대한 탐색적 요인분석 결과 누적 분산

비율은 약 58%이며 측정변인들에 의하여 58%의 정보

가 추출되었음을 알 수 있다. 또한 보수공정성 요인에 

대한 KMO 측도는 .812로 요인분석을 위한 변인들의 

선정이 꽤 좋은 편이다. 요인분석 모형의 적합성 여부

를 나타내는 Bartlett의 구형성 검정결과 <Table 3>과 

같이 =1034.291 (p=.000)로 요인분석의 사용이 적합

하다. 

3) 직무만족에 대한 탐색적 요인분석 결과

직무만족에 대한 탐색적 요인분석 결과 누적 분산

비율은 약 66%이며 측정변인들에 의하여 66%의 정보

가 추출되었음을 알 수 있다. 또한 보수공정성 요인에 

대한 KMO 측도는 .824로 요인분석을 위한 변인들의 

선정이 꽤 좋은 편이다. 요인분석 모형의 적합성 여부

를 나타내는 Bartlett의 구형성 검정결과 <Table 4>와 

같이 =1467,947 (p=.000)로 요인분석의 사용이 적합

하다. 
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Independent 
variable

Standard-
ization t p

Collinearity 
statistic

β Tolerance VIF

(Constant) 1.287 .199

Distribution equity .042 2.834 .004** .565 1.771

Procedural equity .907 2.977 .000*** .425 2.356

Interaction equity .134 7.748 .000*** .419 2.388

=.967., Modified =.966, F=2159.909 (df1=3, df=266), p=.000
***p<.001, **p<.01, *p<.05, DW=1.927

Table 6. The effect of remuneration equity on organizational trust

Independent 
variable

Standard-
ization t p

Collinearity 
statistic

β Tolerance VIF

(Constant) 2.120 .055

Distribution equity .923 1.816 .000*** .565 1.771

Procedural equity .120 3.328 .000*** .425 2.356

Interaction equity .009 1.991 .004** .419 2.388

=.991., Modified =.991, F=9526.931 (df1=3, df2=266), p=.000
***p<.001, **p<.01, p<.05, DW=1.993

Table 7. The effect of remuneration equity on job satisfaction

Research variable Question number Cronbach's α 

Repair 
equity

Distribution equity 6 .919

Procedural equity 7 .872

Interaction equity 5 .825

Organizational trust 7 .876

Job satisfaction 7 .914

Table 5. Reliability analysis result

3. 신뢰도 분석결과

각 변인에 대한 신뢰도(reliability)를 검증한 결과 

<Table 5>와 같이 세 가지 변인 모두 0.8이상의 값으로 

나타나 각 연구변인을 구성하는 항목 사이에 내적일

관성이 높게 나타났다.

4. 가설검증 결과

1) 보수공정성과 조직신뢰 관계의 영향력

보수공정성이 조직신뢰에 의미있는 영향을 주는가

에 대한 가정의 분석을 위해 다중회귀분석을 활용하

여 유의성을 검증하였다. 회귀분석 결과를 토대로 기

본적 가정 충족 여부에 대한 잔차 통계량을 확인하였

으며, 그 결과 회귀모형에서 등분산성의 가정이 충족

되었다. 또한 DW통계량이 1.927로 기준치 2에 근접하

게 나타나 독립성의 가정 역시 충족되었다. 다중 공선

성의 공차한계는 0.9보다 작게 나타났으며, VIF 통계

량은 10보다 작게 나타나, 다중 공선선의 문제가 발생

하지 않은 것으로 본다. 해당 결과에 대한 관련 내용은 

다음의 <Table 6>과 같다.

이 연구모형은 조직신뢰의 영향요인인 보수공정성

의 분배공정성, 절차공정성, 상호작용 공정성이 조직

신뢰의 96.6%를 설명하고 있다는 것을 확인할 수 있

다. 또한 보수공정성의 3개 하위요인 모두 조직신뢰에 

의미있는 영향을 주는 것으로 나타났다.

2) 보수공정성과 직무만족 관계의 영향력

보수공정성이 직무만족에 의미있는 영향을 주는가

에 대한 가정의 분석을 위해 다중회귀분석을 활용하

여 유의성을 검증하였다. 회귀분석 결과를 토대로 기

본적 가정 충족 여부에 대한 잔차 통계량을 확인하였

으며, 그 결과 회귀모형에서 등분산성의 가정이 충족

되었다. 또한 DW통계량이 1.993로 기준치 2에 근접하

게 나타나 독립성의 가정 역시 충족되었다. 

다중 공선성의 공차한계는 0.9보다 작게 나타났으

며, VIF 통계량은 10보다 작게 나타나, 다중 공선선의 

문제가 발생하지 않은 것으로 본다. 해당 결과에 대한 

관련 내용은 다음의 <Table 7>과 같다.

이 연구모형은 직무만족의 영향요인인 보수공정성

의 분배공정성, 절차공정성, 상호작용 공정성이 직무

만족의 99.1%를 설명하고 있다는 것을 확인할 수 있

다. 또한 보수공정성의 3개 하위요인 모두 직무만족에 

의미있는 영향을 주는 것으로 나타났다.

3) 조직신뢰와 직무만족 관계의 영향력

조직신뢰가 조직만족에 유의한 영향을 미치는가에 

대한 분석을 위하여 회귀분석을 이용해 유의성을 검

증하였다. 회귀분석 결과 기본적 가정 충족 여부에 대

한 판단을 위해 잔차 통계량을 확인하였으며, 그 결과 
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Content
Adoption 

or not

Hypothesis 1-1, distribution equity will have a positive (+) 
effect on organizational trust.

Adoption

Hypothesis 1-2, procedural equity will have a positive (+) 
effect on organizational trust.

Adoption

Hypothesis 1-3, interactional equity will have a positive 
effect on organizational trust.

Adoption

Hypothesis 2-1, distributive equity will have a positive effect 
on job satisfaction.

Adoption

Hypothesis 2-2, procedural equity will have a positive effect 
on job satisfaction.

Adoption

Hypothesis 2-3, interactional equity will have a positive 
effect on job satisfaction.

Adoption

Hypothesis 3, organizational trust will have a positive effect 
on job satisfaction.

Adoption

Table 9. Hypothesis verification results

Independent 
variable

Standard-
ization t p

Collinearity 
statistic

β Tolerance VIF

(Constant) .210 .000

Organizational trust .857 13.800 .000*** .425 2.356

=.415, Modified =.413, F=1009.059 (df1=1, df=268), p=.000
***p<.001, **p<.01, *p<.05, DW=1.970

Table 8. The effect of organization trust on job satisfaction

회귀모형에서 등분산성의 가정이 충족되었다. 또한 

DW통계량이 1.970로 기준치 2에 가깝게 나타나 독립

성의 가정 역시 충족되었다. 다중 공선성의 공차한계

는 0.9보다 작게 나타났으며, VIF 통계량은 10보다 작

게 나타나, 다중 공선선의 문제가 발생하지 않은 것으

로 본다. 이와 관련한 내용은 다음의 <Table 8>과 같다.

본 연구가설의 검정결과를 정리하면 첫째, 조직신

뢰의 종속변인에 분배공정성, 절차공정성, 상호작용

공정성의 보수공정성의 독립변인은 양(+)의 상관관계

(.594, .979, .771)를 나타냈으며, 통계적으로 유의미하

여 가설이 채택되었다. 추가로 실시한 위계적 회귀분

석에서는 독립변인 간에 조직신뢰(종속변인)에 미치

는 영향력의 차이를 분석한 결과 상호작용 공정성은 

35.1%, 절차공정성이 60.8%, 분배공정성 7.0%의 순으

로 영향력의 차이를 나타냈다. 둘째, 직무만족의 종속

변인에 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성의 보

수공정성의 독립변인은 양(+)의 상관관계(.991, .677, 

.649)를 나타냈으며, 통계적으로 유의미하여 가설이 

채택되었다. 추가로 실시한 위계적 회귀분석에서는 

독립변인 간에 직무만족(종속변인)에 미치는 영향력

의 차이를 분석한 결과 절차공정성은 23.7%, 상호작용 

공정성이 6.3%, 분배공정성 3.0%의 순으로 영향력의 

차이를 나타냈다.

셋째, 보수공정성에 대한 조직신뢰와 직무만족에 

있어 양(+)의 상관관계(.645)를 나타냈으며, 통계적으

로 유의미하여 가설이 채택되었다. 

Ⅴ. 결 론

본 연구를 통해서 소방령 소방공무원에게 적용되

는 성과급적 연봉제도의 보수공정성 현황을 가설을 

통해 측정해 보고, 합리적 제도 운영 방안이 무엇인지

를 살펴보았으며, 보수공정성과 조직신뢰 및 직무만

족 간의 유의한 영향관계와 보수공정성 하위 변인으

로 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정의 영향의 

위계도 살펴보았다. 

이러한 연구결과를 바탕으로 소방공무원 대상 성

과급적 연봉제의 합리적 운영방안에 대한 제도운영 

차원의 정책적 함의와 보수공정성과 조직신뢰 및 직

무만족의 가설검정 결과에서 나타난 정책적 함의를 

구분하여 제시하면, 성과급적 연봉제의 평가방법, 지

급단위 구분, 평가항목 등에 관한 면접조사 결과에서 

나타난 성과급적 연봉제의 합리적 운영방안으로 첫

째, 성과급적 연봉제의 취지를 살릴 수 있는 성과기준

을 조직 구성원에 의한 상향적 의사결정 방식으로 마

련하고, 연공서열 성격의 근무평정 요소를 성과연봉 

산출요소에서 최소화 하여야 한다. 성과기준은 개인

의 성과만을 측정하기 보다는 부서평가, 협업 역량, 

TF 참여성과 등 조직에서의 협업 역량을 동시에 측정

하여야 한다.

둘째, 소방령 소방공무원 전체를 대상으로 성과급

적 연봉제를 적용할 경우 업무의 특성과 내용이 차별

성을 갖기 곤란하여 기준 설정과 결과 수용성이 떨어



The Effect of Remuneration Equity on Organizational Trust and Job Satisfaction of Fire Officials  55

질 수 있다. 따라서 관리자 측면의 성격이 높은 소방본

부의 담당(과장) 보직자를 중심으로 역할과 책임이 비

교적 큰 보직자로 한정하여 성과급적 연봉제를 적용

할 필요가 있다. 

셋째, 성과연봉제의 성공과 실패를 결정하는 것은 

결국 합리적이고 투명한 평가로 귀결될 것이다. 성과

급적 연봉제는 개인의 성과를 보수 지급과 연계하여 

동기를 부여하고, 조직은 성과를 창출하고자 하는 제

도이기에 조직구성원의 성과에 대한 공정하고 객관적

인 평가가 마련되지 않고서는 절대로 성공할 수 없다. 

따라서 중요한 것은 조직 구성원의 신뢰를 받을 수 있

는 평정제도의 개발과 확립에 있다.

넷째, 조직구성원간에 평가결과에 대하여 승복하

는 조직문화가 정착되어야 한다. 열심히 일한 만큼 보

상을 받는다는 인사고과 원칙을 수용하는 조직문화가 

형성되기 위해서는 조직구성원 간의 신뢰형성을 위한 

노력과 관심이 필요하다. 

다음 보수공정성과 조직신뢰 및 직무만족의 가설

검정 결과와 면접조사 결과를 정리하여 정책적 함의

를 제시하면, 첫째, 소방공무원들은 자신이 공정하게 

대우받지 못했다고 인식하면 그 상황을 자신의 인식

수준으로 맞추기 위해 노력할 것이며, 이로인해 역량 

등 투입을 조절하거나 보상에 대한 인식을 변경할 것

이고, 또는 비교 대상을 바꿔 긴장을 줄이려고 하며, 

상당한 수준의 불공정성을 인식하는 경우에는 소방공

무원들이 그것을 줄이기 위한 행동을 취할 가능성이 

높다는 것을 실증적으로 밝혔다. 예를 들어 소방공무

원들이 타 직원과의 업무협조에 소극적이거나, 주어

진 시간 내에 업무를 마치지 않으려고 하거나, 기관 

내에서 불평의 의견을 개진하여 협업 역량을 저하시

키는 행동 등이 불공정성을 인식하여 나타나는 행태

이다. 그간 이러한 사례가 발생할 경우 기관에서도 그

러한 소방공무원들을 대상으로 단조로운 직무에 배치

하고, 성과급을 줄이거나 근무성적평정에서 저평가하

는 사례도 있었다.

둘째, 소방공무원들은 자신의 투입과 보상을 적절

한 다른 공무원과 비교한 후에야 보수공정성을 고려

하여 인식한다는 것을 알 수 있었다. 이러한 준거 대상

들은 같은 기관 내의 소방공무원일 수도 있고, 다른 

기관의 소방공무원 일 수도 있다. 후자일 경우 인사권

자는 다른 기관의 소방공무원에게 제공하는 것을 통

제할 수 없는 경우도 있다.

셋째, 기관의 보수공정성에 대한 문제는 소방공무

원에게 보상되는 보수액 자체보다는 부서장이나 의사

결정자로부터 관심에 의해 더 많은 영향을 미친다. 보

수의 공정성인식은 규칙과 절차가 어떤 과정을 거쳐 

결정되었는지, 또한 자신에게 영향을 미칠 수 있는 의

사결정을 할 때, 자신을 포함한 소방공무원들과 얼마

나 협의․소통하는지에 의해서 영향을 받는다는 것을 

밝혔다.

특히, 성과와 비례하여 성과급적 연봉의 차등액이 

큰 민간기관과 달리 성과급적 연봉제의 차등이 상대

적으로 적고, 그 기준이 ｢공무원 보수규정｣에 따라 재

량의 범위가 한정되어있는 정부기관의 경우 제도도입

의 취지가 낮아질 수 있다는 의견도 면접조사를 통해 

제시되었다. 따라서 성과연봉의 범위를 연차적으로 

향상시킬 필요성과 함께 공무원 보수제도를 관리하는 

인사혁신처에서 연봉제 적용기관의 재량 범위를 단계

적으로 확대하여 성과급적 연봉제가 본래 목적을 달

성하기 위한 여건을 마련할 필요가 있다.
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소방공무원의 보수공정성이 조직신뢰와 직무만족에 미치는 영향 연구

- 소방령 소방공무원의 성과급적 연봉제를 중심으로 -

국문초록 본 연구는 조직공정성 이론을 소방공무원(소방령 계급)의 성과급적 연봉제 영역에 적용하여 성과급

적 연봉제가 어떻게 조직 구성원들의 조직신뢰와 직무만족에 영향을 미치는지를 분석하였다. 연구 

방법은 연구 대상자에게 설문조사를 실시하였고, 함의점 도출을 위해 인터뷰를 진행 하였다. 그 결과 

보수 공정성의 분배 공정성⋅절차 공정성⋅상호작용 공정성 모두 조직 신뢰와 직무만족에 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 이는 소방공무원의 성과급적 연봉제 제도 시행에 있어 과거의 연공 서열 

중심으로 성과급적 연봉을 결정하기보다는 업무의 성과 중심으로 제도를 운영하여 조직신뢰와 직무

만족을 높일 수 있는 조직관리의 필요성을 제시하였다. 또한 성과급적 연봉제의 대상금액 범위를 

연차적으로 향상시키고, 본제도 시행기관의 재량의 범위도 단계적으로 상향시켜 성과급적 연봉제가 

본연의 목적를 달성하기 위한 여건을 마련할 필요가 있다.
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