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국 문 초 록

직업군인의 보상공정성 인식이 사기에 미치는 영향 연구

-직무스트레스의 매개효과를 중심으로-

한성대학교 대학원

행 정 학 과

정책학 전공

이   상   화

     이 연구는 군 조직의 사기진작을 위한 정책방안을 제안하기 위하여 수

행하였다. 군 조직의 성과를 창출하는 핵심인재인 직업군인을 대상으로 군 조

직의 사기에 영향을 미치는 요인들의 관계를 알아보고 군 조직 사기진작에 

필요한 실무적 정책방안을 제시하는 것을 목적으로 한다. 

   연구목적을 달성하기 위하여 일반 사회에 대한 선행연구 분석을 통해 조

직성과 창출에 기여하는 사기, 공정성, 스트레스에 대한 이론적 관계를 이해

하였다. 그 결과 일반조직 내 성과 창출은 보상공정성 인식, 직무스트레스 수

준과 관계있다는 시사점을 도출하였다. 군 조직 또한 동일 가정이 성립할 것

이라는 가설을 설정하고 분석모형의 군 조직 내 적용을 위해 보상공정성 인

식과 사기진작 관계 속에서 직무스트레스의 매개효과 모형을 검정하였다. 이

어서 사기진작 행위의 유형을 전투사기와 만족사기로 세분화하여 상황에 부

합하는 사기진작 방안을 탐색하였다. 측정도구는 선행연구를 참조하여 본 연

구의 대상에 대한 타당화 과정을 거쳐 수정한 후 실증분석에 활용하였다. 연

구 대상인 해병대 직업군인 468명의 설문 응답을 기초로 수집된 자료는 

SPSS 21.0과 AMOS 21.0 통계프로그램을 이용하여 요인분석 및 타당도 진

단, 신뢰도 확인 후 구조방정식을 이용하여 변인 간 관계를 검정하였다. 특히, 

통제변수를 포함한 다중회귀분석을 추가로 실시하여 검정결과의 신뢰성을 높
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였으며 도출된 연구결과는 다음과 같다. 

   첫째, 해병대 직업군인들의 보상공정성에 관한 인식은 보통 수준이며 절차 

공정성 인식이 분배 공정성 인식보다 다소 낮은 수준이었다. 

   둘째, 해병대 직업군인들의 직무스트레스는 보통보다 약간 낮은 수준이며 

기존 연구들과 비교할 때, 연구대상과 척도의 차이를 감안하더라도 그다지 양

호한 수준으로 보기 어렵다. 

   셋째, 해병대 직업군인들의 사기는 보통 수준보다 높았으며 전투사기 수준

이 만족사기 수준보다 높게 나타났다. 

   넷째, 연구가설에 대한 검정결과로 해병대 직업군인들의 보상에 관한 분배 

공정성 인식과 절차 공정성 인식은 모두 전투사기와 만족사기에 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 확인되었다. 

   다섯째, 보상공정성 인식과 직무스트레스에 관한 가설 검정결과로 해병대 

직업군인들의 분배 공정성 인식과 절차 공정성 인식은 직무스트레스에 부(-)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

   여섯째, 직무스트레스와 사기에 관한 가설 검정결과로 해병대 직업군인들

이 지각한 직무스트레스 수준은 전투사기와 만족사기에 부(-)의 영향을 미치

는 것으로 밝혀졌다. 

   일곱째, 보상공정성 인식이 직무스트레스를 매개로 사기에 미치는 영향에 

관한 가설 검정결과로 해병대 직업군인들의 분배 공정성 인식과 절차 공정성 

인식은 직무스트레스를 완전 또는 부분매개로 하여 전투사기와 만족사기에 

영향을 미치는 것으로 나타났다.

   이러한 연구결과에 기초하여 다음과 같은 정책적 제안을 제시한다.     

   첫째, 보상의 개념과 제도에 대한 교육이 필요하다. 보상제도에 대한 조직

구성원들의 공감과 수용 교육이 필요하다. 보상 심의가 형식적으로 이루어지

지 않도록 신뢰할 수 있는 심의위원회 구성이 필요하며 계량화된 평가를 통

해 모두가 공감할 수 있는 심의가 이루어져야 할 것이다. 

   둘째, 직무스트레스 해소를 위한 방안 모색이 필요하다. 직무스트레스 관

리 효과를 높이기 위해 원인을 제거하고 전투 임무 위주의 핵심 업무로 단순

화할 필요가 있다. 또 업무 과다와 역할 모호, 사건·사고로 인한 업무 책임 
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불안, 평가압박, 상명하복 체계 등을 명료화할 필요가 있다. 명료화의 대상은 

지휘관의 행동이다. 지휘관의 즉흥적 또는 보여주기식 업무지시, 그리고 지휘

관의 업무 배정 불공정 등으로 인해 주로 직무스트레스가 발생하기 때문이다. 

특히, 소부대의 경우 지나치게 행정업무가 많아 전투부대 고유의 업무를 수행

하지 못하는 상황이 발생하므로 이에 대한 개선도 필요해 보인다. 

   본 연구는 9.19 남북군사합의, 일본의 경제보복 조치 등 국제정세와 안보

환경이 급변하는 시기에 군 조직의 중추적 기능을 담당하는 직업군인들의 공

정성 인식과 사기, 직무스트레스 수준 및 그 수준에 영향을 미치는 요인 간의 

관계를 분석함으로써 향후 실효성 있는 제도 개선에 필요한 이론적 근거를 

제시하였다. 국내 학술연구로서는 최초로 직업군인의 보상공정성 인식이 직무

스트레스에 미치는 영향과 직무스트레스가 사기에 미치는 영향, 그리고 보상

공정성 인식과 사기의 관계에서 직무스트레스의 매개효과를 실증적으로 규명

하였다. 해병대 직업군인이라는 단일조직 표본을 대상으로 한 연구이므로 연

구결과를 군 조직 전체에 일반화하기는 곤란하지만, 일반조직의 선행연구결과

를 군 조직 내 직업군인에게 적용하여 모형을 검정하였다는 데 의의가 있으

며 군 조직 발전과 전투력 향상에 기여할 수 있기를 기대한다. 군 조직은 사

회의 어떤 조직보다 사기가 필요한 조직이다. 충만한 사기는 어떠한 상황에서

도 승리하는 무형전력의 핵심이기 때문이다. 

【주제어】 해병대, 직업군인, 보상공정성 인식, 사기, 직무스트레스 
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Ⅰ. 서  론

  1.1 연구목적

   군대는 국가와 국민을 보호하고 영토를 수호하는 집단이다. 국가는 군의 

존재를 위한 전제조건이며 군 임무 수행의 최종 목표이다. 군인들의 조직인 

군대는 국가의 다양한 조직 중 하나지만 국가와 운명공동체라는 점에서 특수

성을 지닌다. 평화를 유지하기 위하여 평시에는 전쟁을 억제하고 전시에는 적

과 싸워 승리하는 것이 군 조직의 특수한 존재가치이다. 

   적과 싸워 승리하기 위해 군은 사기를 필요로 한다. 충만한 사기는 어

떠한 적과 싸워도 승리하는 무형전력의 핵심자산(최수영, 2015c)이기 때

문이다. 이러한 이유로 군 조직 관리의 핵심은 과학기술의 발전에도 불구

하고 무형전력 특히 사기 관리로 귀결된다. 조직의 주된 관심은 조직구성

원들이 조직 공동목표를 달성하도록 하는 것에 있는데(Daft, 2004; Hall, 

2002; Weick, 1979), 군 조직의 경우도 조직 공동목표를 달성하기 위해 

구성원의 인식과 태도를 하나로 모아 충만한 무형전력으로 전환하는 데 

초점을 두고 있다(최수영, 2015a). 특히, 군 조직에서 사기란 임무완수에 

필요한 군인의 정신적 자세이며 전투력의 강약과 직결되는 요소이다(김호

용·허찬영, 2011).1) 사기는 동서고금을 막론하고 전쟁의 승패를 좌우하는 

지배적 요인이며 부대 유효성을 결정하는 중요한 요소이기도 하다

(Baynes, 1967; Motowidlo & Borman, 1978; Munson, 1921). 

   군은 항상 최고 수준의 사기를 유지하기 위해 노력해야 하며(최수영, 

2015b), 조직 외부환경 변화에 따라 새로운 가치를 형성해야 하는 안보 

전환기에는 더욱 구성원의 사기 유지에 관심을 기울일 필요가 있다. 

1) 해병대 참고교범 10-1, 해병대 군사용어 사전(2015); 육군 야전교범 기준-1-1, 지휘관 및 

참모업무(2012).
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   현대의 전장은 확대되고 있다. 하이브리드 전쟁(Hybrid War)이라는 신

조어를 통해 알 수 있듯이 과거 재래식 전쟁은 영토 확보를 통해 승패를 가

렸지만, 현대의 전쟁은 영역과 공간을 구분하지 않는다. 특히 상대 국가의 정

치·경제·사회·군사적 약점을 이용해 전략적 이익을 취하는 것에 집중한다. 국

지 도발과 사이버전, 가짜뉴스의 배포 등 개인의 가치지향과 조직의 가치지향 

간의 단절을 극대화하려고 노력한다. 상대 국가의 약점이라고 판단된 표

적조직이 설정되면 그 조직원에 대하여 정당한 보상기대를 갈등으로 유인

한다. 그 조직의 내부에서는 조직원 사이에 인간관계의 질 저하와 삶의 스

트레스가 증대된다. 궁극적으로 구성원의 사기 저하와 조직이탈, 순응을 거

부하는 촉진기제로 활용된다. 이처럼 저하된 사기는 상대조직의 약점을 극

대화하기 위한 하이브리드 전쟁의 표적 대상인 것이다. 전장의 형태는 변

하였어도 승리에 필요한 불변의 핵심 기제는 사기에 기인함을 알 수 있다.

   조직의 사기는 조직의 성과로 전환되기 마련이다. 조직구성원의 인식과 

태도가 바로 사기를 구성하는 요인이기 때문이다. 최근까지 연구된 조직성과

와 조직구성원의 인식, 태도에 관한 연구 경향을 살펴보면, 핵심요인으로 공

동체 일원이라는 구성원의 정의적 인식을 제시한다. 영향요인으로는 조직성과

를 위한 몰입상태와 수준, 성과분배의 다양한 공정성에 대한 해석, 그리고 광

범위한 스트레스 등을 가치와 태도 요인으로 재정의하여 제시하고 있다. 군 

조직 또한 사회조직의 하나이기에 위와 유사한 요인들에 관한 연구가 진행되

고 적용해 왔다.

   군이 체계적으로 사기를 측정하기 시작한 것은 1960년대 초반부터이다. 

주로 군 자체적으로 조사가 이루어졌으나 최근에는 국방정신전력원 주관하에 

전 군 통합 형태로 진행되어왔다. 학술연구 또한 육군을 중심으로 꾸준히 연

구되어왔는데(강창희·김용훈, 2017; 김호용, 2012; 조정현, 2014; 최광현, 

2004), 이 결과는 한국, 북한, 미국 간 화해 분위기 조성 및 9·19 군사합의 

체결 전에 측정된 자료로서 급변하는 현재의 정세를 반영한 연구로 삼기에는 

한계가 있다. 군 조직의 사기는 군대 생활과 개인이 중요시하는 상황 및 가치

관에 따라 상태가 달라질 수 있는 특수성과 가변성이 있어(김명화·한성숙, 

2002), 어느 시점에서 사기 수준이 높게 나타났다고 해서 지속적으로 그 수
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준이 유지될 것이라 단정할 수 없기 때문이다. 아울러 9·19 군사합의와 같이 

중대한 군사적 환경변화 이후의 사기 수준은 종전의 패턴과 다르게 변화 ․ 형

성될 수 있어 중요한 연구 의미가 있겠으나 아직 관련 연구가 미진한 실정이

다.2) 특히, 본 연구의 대상인 해병대는 천안함 폭침 사건(2010년), 연평도 포

격 도발(2010년) 등 남북한의 화약고로 불리는 서해 5개 도서와 수도권 서측

방 김포 축선 방어를 담당하고 있어 지금과 같은 군사적 환경변화에 따른 사

기의 변동성을 연구하기에 적합한 군 조직이다.

   이에 본 연구는 군 조직의 성과를 창출하는 관리직인 직업군인을 대상으

로 군 조직의 사기에 영향을 미치는 요인들의 관계를 알아보고자 한다. 조직

구성원의 사기에 관한 선행연구들은 대부분 사기에 영향을 미치는 요인 도출

이나 사기와 조직몰입 간의 관계, 사기의 개념 정립 및 측정 도구 개발 등에 

집중하는 경향을 보인다(강창희·김용훈, 2017; 김호용·허찬영. 2011; 조정현, 

2014). 조직 공정성 요인은 이직, 결근, 스트레스, 직무만족, 조직몰입, 조직유

효성 등에 미치는 영향에 관한 연구가 주를 이룬다(김동원, 2013; 박미영·장

철영, 2018; 박정도·허찬영, 2012). 아울러 직무 스트레스를 매개변수로 활용

한 선행연구는 리더십, 학습된 무기력, 감정노동, 심리적 자본, 동기부여 등과 

직무만족, 조직몰입, 조직효과성 등이 집중적으로 연구되었다(김정식 외, 

2011; 노론산 외, 2017; 이찬영 외, 2017; 전미숙, 2015; 최수형, 2016). 

   이에 일반 사회조직의 다양한 선행연구들에 기초하여 조직성과의 핵심변

인으로 사기를 도출하고 사기에 영향을 주는 변인으로 공정성 인식과 스트레

스를 고려하였다. 특히 본 연구는 사기와 보상공정성 인식 간의 관계에서 직

무스트레스의 매개역할에 대해 해병대 조직을 대상으로 모형화하여 검증하고

자 시도한 점에서 의의가 있다. 일반조직과 군 조직을 막론하고 조직 관리에

서 보상공정성 인식과 사기, 직무스트레스는 중요하게 다루어져야 할 요인이

다. 그럼에도 불구하고 직업군인을 대상으로 한 보상공정성 인식에 관한 선행

연구는 국방정신전력원(2018), 박정도·허찬영(2012), 신금석(2012), 이상화·김

지성(2019)의 연구가 거의 전부라 할 수 있는데, 이마저도 연구결과의 차이가 

커 일반화하기 곤란한 실정이다. 

2) 사기를 포함한 국방정신전력원의 ‘군 간부 행동 및 가치관에 관한 연구’는 2017년, 2018년 

두 차례 실시된 후 종료되었다. 
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   본 연구의 목적은 크게 두 가지로 요약할 수 있다. 첫째는 보상공정성 인

식과 사기의 영향 관계, 그 사이에서 직무스트레스의 매개역할을 실증적으로 

규명함으로써 설정된 모형의 구조화를 통한 학술적 발전과 직업군인 사기진

작을 위한 정책적 시사점을 탐색하는 것이다. 둘째는 군의 핵심집단인 직업군

인의 무형전력 강화에 기여할 수 있는 복무 환경 개선정책 발전방안을 실무

적으로 도출하는 것이다.

  1.2 연구범위 및 방법

   1.2.1 연구범위

   본 연구는 직업군인의 보상공정성 인식이 사기에 미치는 영향과 직무스트

레스의 매개역할을 규명하는 것이다. 본 연구에서 논의하고자 하는 사기의 범

위는 Bartone & Walter Reed Army Institute of Research(이하 W.R.A. 

I.R)(1989)에 의해 제시된 전투사기와 만족사기 분류 개념에 기초하고 있다. 

보상공정성은 Guzzo(1979), Steers & Porter(1991)가 주장한 외재적 보상과 

내재적 보상으로 연구범위를 한정하였다. 또 직무스트레스는 조직구성원이 지

각하는 직무스트레스 수준에 대해 논의하고자 하며 Davidson & 

Cooper(1983)가 제시한 직무스트레스의 신체적 증세, 감정적 증세, 행동적 

증세 측정결과를 중심으로 연구를 진행하였다. 본 연구의 주제인 사기는 전·

평시 사기 영향요인을 모두 포함하려고 노력했지만 조사 대상과 방법의 한계

로 인하여 전시보다 평시 위주로 조사되었다. 

   1.2.2 연구방법   

   본 연구는 문헌연구와 설문조사, 통계분석을 활용하였다. 문헌연구는 보상

공정성, 직무스트레스, 사기와 관련된 학술 및 학위 논문과 단행본, 국방부 연

구보고서, 국방부 산하기관인 한국국방연구원과 국방정신전력원의 연구보고
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서, 군사 교범, 법령집 등을 참고하였다. 실증분석을 위한 자료수집은 군 조직 

내부 인트라넷 망을 활용한 URL 주소 링크를 통해 해병대 지역별·부대유형

별·계급별 분포를 고려, 균등하게 추출된 직업군인 표본을 대상으로 진행하였

다. 

   자료수집에 사용된 설문 문항은 선행연구에서 검증되고 군 조직 특성

에 맞게 수정·보완 후 타당성과 신뢰도 분석을 통해 정제된 문항을 사용하였

다. 설문지는 분배 공정성 인식 5문항, 절차 공정성 인식 4문항, 직무스트레

스 수준 5문항, 전투사기 6문항, 만족사기 3문항 등 총 23문항으로 구성되었

으며 리커트식 5점 척도를 적용하였다. 

   수집된 자료의 통계적 분석은 SPSS 21.0과 AMOS 21.0 통계프로그램

을 이용하여 탐색적·확인적 요인분석 및 집중타당성, 판별타당성 검정, 동일방

법 편의 진단 등 측정 도구의 타당성을 검정하였으며 신뢰도의 척도는 크론

바흐 알파 계수를 적용하였다. 보상공정성 인식과 사기와의 인과관계에 관한 

가설검정은 구조방정식을 이용하여 검정 후 통제변수를 포함한 다중회귀분석

을 추가로 실시하여 검정결과의 신뢰성을 높였다. 보상공정성 인식과 사기와

의 관계에서 직무스트레스의 매개효과에 관한 가설검정은 구조방정식을 활용하

였다. 
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Ⅱ. 이론적 배경

  2.1 직업군인

   2.1.1 개념

   직업군인 제도의 시초는 14세기경 이탈리아에서 출현한 용병대(傭兵隊)라

는 설이 있지만, 현대적인 직업군인의 발생 과정과 시기는 나라별로 다르다. 

중세에 기사(騎士)와 같은 특수한 직업적 군인이 있었으나 그들은 직업군인이

라기보다 오히려 일종의 계급적 신분의 성격을 띠고 있었다. 현대적 의미의 

순수한 직업군인 제도는 18세기 이후 산업혁명을 통해 근대국가가 태동하면

서 국가적 임무를 수행할 수 있는 전문 직업군인의 필요성에 따라 시작되었

다(손승호, 2017). 

   한국군은 국군조직법(2011)상에 군인과 군무원으로 편성되어 있으며 군인

은 간부와 병으로 나뉘고 간부는 다시 장교와 부사관으로 구분된다. 간부는 

전문적인 직업성을 근간으로 군대를 조직하고 훈련하며 관리하는 핵심적인 

기능을 수행하고 병은 법률에 따라 일정 기간 의무복무를 한다. 

   장교는 계급에 따라 위관장교로 부르는 소위, 중위, 대위와 영관장교인 소

령, 중령, 대령, 그리고 장군급인 준장, 소장, 중장, 대장으로 분류된다. 부사

관은 초급부사관인 하사, 중사와 고급부사관이라 할 수 있는 상사, 원사로 구

성되어 있고(군인사법, 2016) 장교와 부사관 사이에는 별도로 준사관인 준위

가 편성되어 있다. 

   장교는 계획 수립 및 방침 구상, 작전·훈련 지휘 및 감독 등 주로 지휘관 

및 참모 역할을 수행하는데, 전문직업인으로서 전문직업주의의 기본적 기준에 

합치될 수 있도록(Huntington, 1957) 군사업무의 전문화, 각종 무기체계의 
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첨단화 관련 지식은 물론, 정치ㆍ경제ㆍ사회ㆍ문화 전반에 대한 일반지식과 

교양을 폭넓게 겸비해야 한다.3) 그뿐 아니라 조직의 관리자로서 요구되는 조

직운영 능력과 상황판단 및 처리능력, 통찰력, 분석력 등을 두루 갖추어야만 

한다(Lyons, 1959). 

   한편, 부사관은 소부대 전투지휘, 명령 및 방침에 의한 일상 업무 집행, 

병사에 대한 교육 훈련 및 병영 생활 지도, 장비의 운용 및 정비 등 하급부대 

지휘자 및 담당관 역할을 한다.4) 준사관은 주로 부사관에서 진급하여 장교에 

준한 예우를 받는 군인으로서 주요 전투 장비의 정비, 항공 조종, 행정 지원 

등 기술행정 분야의 전문가 역할을 한다(김기춘 외, 2015; 남봉우·서인덕, 

2010). 

   간부의 대부분이라 할 수 있는 직업군인은 군인을 직업으로 택하였거나 

다른 직업처럼 자신의 생활을 영위할 수 있는 급여와 보상을 받는 조건으로 

군에서 복무하고 있는 군인을 말하며 일반적으로 군인을 평생 직업으로 선택

한 장교와 부사관을 의미한다(김황곤·김종수, 2017). 다른 견해에 따르면 직업

군인이란 군인이라는 직업을 스스로 택하여 오랜 기간 군에서 생활하는 군 

조직의 구성원이며(김성진, 2015), 군 조직에 근무하는 것을 생애 보람으로 

생각하고 오랜 기간 군인으로서 생활하는 사람으로 정의할 수 있다(Janowitz, 

1971). 

   김점석(2015)과 최병순·문영세(2006)에 따르면 우리나라는 직업군인을 의

무복무 병과 단기복무 장교 및 부사관을 제외한 10년 이상의 장기복무 군인

으로 분류하고 있다. 즉, 직업군인의 범주에 포함되는 대상은 병역의무 이행

이나 군에서 10년 미만의 의무복무 또는 중기 복무자를 제외한 장교와 부사

관을 의미하며 직업군인의 범위를 10년 이상 장기복무 군인으로 설정한 이유

는 법률에 근거한다(손승호, 2017).5) 군인사법(2016)은 장기복무 장교의 의무

복무기간을 10년으로 정하고 있으며 제대군인지원에 관한 법률(2016)에서도 

3) 지휘관이란 지휘권을 행사하여 부대를 지휘하는 부대의 장, 일반적으로 중대급 이상 단위 

부대의 장을 의미한다(육군본부, 2017, 야전교범 1-1 군사용어). 

4) 지휘자란 소대급 이하 부대의 장(長)을 의미하며, 지휘소를 운용하지 않고 부대원과 함께 

행동하면서 부대를 지휘한다(육군본부. 2017, 야전교범 1-1 군사용어).

5) 중기복무자란 제대군인지원에 관한 법률(2016) 제2조에 따라 5년 이상 10년 미만의 복무자

를 의미한다.
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10년 이상 현역으로 복무한 후 장교와 준사관, 부사관으로 전역한 사람을 장

기복무자로 정의하고 있다.6)

   본 연구에서는 여러 연구자의 개념을 포괄적으로 수용하여 직업군인의 개

념에 대해 ‘군사에 관한 전문지식과 능력을 바탕으로 10년 이상 군에서 직무

를 수행하는 장교와 준사관, 부사관’으로 정의하고자 한다. 직업군인의 수는 

2018년도 기준으로 7만 2천여 명에 달하며, 이는 전체 한국군의 약 11.6%에 

해당한다. 간부 계급 체계 및 직업군인의 범위를 정리하여 제시하면 <그림 

1>과 같다.

<그림 1> 간부 계급 체계 및 직업군인의 범위

    ※ 출처: 군인사법(2016)

   직업군인제는 단순히 장기간 군에서 봉사하는 역할이 아니며 일정한 급여

를 받고 경제적 목적을 위하여 고용되어 활동하는 용병과도 다른 개념이다. 

그러므로 직업군인은 개개인이 어떠한 업무를 수행하고 있느냐에 상관없이 

다른 어떤 직업과도 똑같은 가치로 평가할 수 없을 만큼의 특수성을 가지고 

있다(이진규, 2015). 따라서 직업군인은 군인을 천직으로 알고 생애를 바치는 

것을 보람으로 생각하며 직업에 맞는 높은 수준의 윤리성과 군사적 전문성을 

6) 장기복무 부사관의 의무복무기간은 군인사법(2016) 제7조에 의하여 7년으로 정해져 있다.
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갖추도록 직업성이 보장되어야 한다(홍두승, 1993). 

   이처럼 직업군인은 군의 중추적인 기능을 수행하기 때문에 지속적인 인적

자원의 확보는 군의 강약을 지배하는 중요한 요소이다. 그러나 직업군인은 충

성, 봉사, 헌신 등을 강조하는 공적조직 가치와 직업적 안정을 보장하는 직업

적 가치, 그리고 전문지식과 기술을 포함하는 전문가적 가치라는 세 가지 요

건을 모두 충족할 때 제대로 기능을 수행할 수 있다. 

   본 연구에서는 직업군인의 범주를 10년 이상 군에서 복무한 장교와 준·부

사관으로 정하고 이들을 대상으로 연구를 진행하며 장군급은 제외하고자 한

다. 장군은 군의 최고위 관리 집단으로서 주로 군의 전략적·정무적 정책을 다

루는 계급이므로 조직 관련 변수들의 영향 정도를 다른 각도에서 평가하여야 

하기 때문이다.

   한편, 우리 군에서 직업군인과 대비되는 군인 집단으로는 의무복무 군인이 

있다. 의무복무 군인이란 헌법, 병역법(2019), 군인사법(2016)에 따라 병역의

무를 수행하는 군인으로서 병사와 주로 하사·중사, 소위·중위 계급의 군인을 

말한다. 이들의 복무기간은 병사의 경우 현재 2년~2년 4개월이지만 2020년

까지 18개월~22개월로 단축될 예정이며 부사관은 단기복무가 4년, 장기복무

가 7년~10년이고 장교는 단기복무가 3년~6년, 장기복무가 10년이다. 부사관

과 장교의 장기복무자는 입대 시에 단기복무를 희망하였으나 군 생활 중에 

장기복무를 신청하여 정해진 기간보다 연장 복무를 하는 군인을 말한다. 

   의무복무를 하는 간부들은 주로 분대장, 부분대장, 소대장 직위를 수행하

거나 대대급 부대 참모 부서에 근무한다. 의무복무 군인의 경우 일반적으로 

복무 동기가 약하여 임무 수행에 피동적이며 직업군인과 달리 근무지 순환 

없이 처음 배치된 부대에서 복무 의무를 마친다. 병사나 초급간부의 경우 인

생 발달과정 상 신체적 성장과 정체성 혼란이 심한 후기청소년 단계에 입대

가 이루어짐에 따라 이들에 대한 관리 초점은 주로 군 적응에 관한 문제이다. 

따라서 이들을 대상으로 한 학술연구도 대부분 복무 동기유발, 사건·사고 예

방, 자아존중감 함양, 대인관계 요인이 군 생활 적응에 미치는 영향에 관한 

것들이다(김진아, 2014).
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   2.1.2 직업군인의 직무환경

   군 조직은 국가적 가치 보존이라는 목표를 달성하기 위해 특수한 상황 조

건에서 방대한 조직을 실천적으로 운영해야 하므로(양안나·정철영, 2011) 일

반조직과 다르게 다음과 같은 특수성을 지니고 있다.     

   첫째, 군 조직은 가치적 측면에서 공공조직의 특성이 있다. 공공조직은 보

다 나은 선을 위하여 개인의 이익을 초월하는 가치와 규범, 목적성 등을 정당

화하는 조직을 의미한다. 군 조직은 국가를 방위하고 외부의 침략과 위협으로

부터 국민의 주권과 영토를 지켜내기 위하여 개인의 이익을 초월하는 가치와 

규범, 목적성 등이 정당화되는 조직이다. 

   둘째, 군 조직은 수단적 측면에서 강제적 조직에 해당한다. Etzioni(1964)

에 따르면 군 조직은 헌법에 명시된 국방의 책무를 수행하므로 어느 조직보

다 조직구성원의 행위를 엄격히 통제하도록 제도화되어 있어 대표적인 강제

적 조직이라 할 수 있다. 군 조직은 헌법과 법률에 따라 행위의 정당성이 부

여되며 상관과 부하는 특별권력관계에 있으므로 상관은 강제적 권력을 지니

고 있고 부하는 상관의 명령이 특별히 부당하지 않다면 반드시 복종해야 한

다. 또 이를 위해 계급에 따른 합당한 권위가 부여되어 있고 강력한 군기 또

는 군법으로 질서를 유지하고 있다(민진, 2010). 따라서 조직구성원들은 군의 

목표를 달성하기 위해서 강제적 수단을 당연하게 받아들여야 하고 조직의 가

치와 명예, 그리고 규범의 중요성을 인식해야 하며 설령 자신의 이익이 충족

되지 못하더라도 조직의 명령에 절대적으로 복종할 것을 요구받는다. 

   셋째, 군 조직은 정신적 측면에서 강력한 결속력이 필요한 조직이다. 조직

구성원은 국가의 목적과 이념 등을 절대적으로 신봉하면서 강력하게 결속할 

것을 요구받는데, 이러한 절대적 신봉은 고도의 충성심과 애국심, 그리고 헌

신을 전제로 한다. 따라서 군 조직은 조직구성원들의 강력한 집단정신과 결속

을 위하여 일반조직보다 훨씬 높은 수준의 헌신과 단결, 규범적 행동을 요구

하게 된다. 

   직업군인도 사회적 측면에서 볼 때 여러 직업 중의 하나로 볼 수 있지만, 

앞에서 언급한 조직 특수성으로 인하여 다음과 같이 다른 직업에서 찾아볼 
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수 없는 특별함이 있다(손승호, 2017). 

   우선 절대적 책임성이다. 직업군인은 국가의 안위와 국민의 안녕을 위

하여 헌신하고 유사시에는 개인의 가장 소중한 가치인 생명까지도 바쳐가

며 부여된 책무를 완수해야 한다. 이러한 점은 다른 직업인과 분명하게 구

분되는 특수성이라 할 수 있다. 

   다음으로 소명(召命)성이다. 직업군인은 강력한 국가 기능 유지와 목표달

성을 위해 사적 이익을 추구하지 않아야 하는 특정직 공무원이다. 따라서 솔

선수범과 헌신, 규정준수는 물론 엄격한 도덕성을 요구받는다. 직업군인이 갖

추어야 할 군대윤리의 중요한 덕목으로 국가에 대한 헌신적 봉사와 무한한 

충성, 명예 등이 강조되는 이유이다.

   이러한 특수성으로 인하여 대다수 직업군인의 근무조건은 다른 조직구

성원에 비해 매우 열악하다(국방부, 2012). 

   첫째, 직업군인은 24시간 상황이 발생하면 즉각적으로 대응해야 한다. 따

라서 부대 인근 지역에 거주해야 하며 항상 긴장감을 유지하면서 생활해야 

한다. 그러기 때문에 사회적 교류나 자기계발 활동 등에 제한을 받을 수밖에 

없어 고립감이 커질 수 있다. 

   둘째, 수시로 근로 기준시간을 초과하여 근무한다. 직업군인도 국가공무원

으로서 1일 8시간 근무하도록 법제화되어 있으나 잦은 연장근무와 작전 대

기, 장기간의 훈련 등으로 인하여 정상적인 법정 근무시간 준수가 곤란하다. 

이러한 근무환경은 가족 공동체로서의 기본적인 삶도 보장해 주지 못하여 직

업적인 어려움이 가중되고 있다. 

   셋째, 직업군인의 41.8%는 전방과 해안, 산악지역 등 오지에서 근무하고 

있는데 이러한 지역은 대부분 도시보다 생활 편의시설이나 문화시설, 의료시

설, 교육 및 체육시설 등이 낙후되어 직업군인 자신은 물론 가족들까지도 사

회·문화적 소외로 인한 박탈감을 느끼게 만든다. 이러한 근무환경은 결국 직

업군인의 사기 저하로 이어질 수 있으며 가정불화의 원인이 되기도 한다. 

   넷째, 직업군인이 일반직업과 크게 다른 점 중의 하나는 근무지 및 근

무 직책을 자주 변경하는 것이다. 이러한 제도는 다양한 유형의 부대와 직

책을 경험하게 하려는 의도에서 시행되고 있으나 잦은 근무지와 직책 변
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경으로 인해 1∼2년 주기로 이사가 불가피하고 이로 인한 정서적 불안 및 

경제적 손실, 그리고 성장기 자녀들의 또래 관계 및 학습 부적응 문제가 

발생하기도 한다. 

   다섯째, 직업군인은 평시에도 살상 무기나 폭발물 등 위험물을 다루면

서 작전에 임하거나 강도 높은 훈련을 하므로 다른 직업에 비해 사망이나 

부상 위험률이 높다. 직업군인의 재해 수준은 일반 공무원 재해 수준의 

1.6배에 이른다. 

   마지막으로 군대는 상하 간의 일사불란한 질서유지와 보다 젊은 전투원의 

확보가 요구되기 때문에 다른 직업에 비해 가파른 피라미드형 조직구조를 유

지하고 있고 인력 순환 주기가 빠르다. 특히 하위계급의 정년이 짧아 직업군

인의 대부분은 만 40세 중·후반에 전역하게 된다(최병순·문영세, 2006). 이는 

일반 공무원의 정년 60세, 교육공무원의 정년 62세에 비해 상당히 짧은 편으

로 가계비가 최대로 지출되는 시기 전에 전역하게 되어 자녀교육이나 결혼, 

생활비 등으로 인한 경제적 어려움에 직면하게 된다.

   2.1.3 해병대 직무환경

   해병대는 상륙작전을 전담하기 위해 1945년 4월 15일에 창설되었다. 해병

대는 소수 조직이지만 전·평시 막중한 임무가 부여되어 있다.

   첫째, 해병대는 평시에 백령도, 연평도 등 서해 5개 도서와 수도권 서측방 

진입로인 김포반도 및 강화도를 방어하고 있다. 서해 5개 도서는 북한의 서북

지대 일대와 중국 동북부 지역의 군사 동향까지 탐지 및 감시 가능한 요지로 

한국군으로서는 절대 확보해야 하는 곳이며(김현기, 2011), 북한의 입장에서

는 ‘턱 밑의 비수’처럼 매우 불편한 존재이다. 그 때문에 남북한 접경지역의 

화약고로 불리며 2010년 천안함 폭침 사건과 연평도 포격전 등과 같이 남북

한이 첨예하게 대립하고 있고 언제든 전투 상태에 돌입할 수 있는 지역이다.  

   김포반도 및 강화도 지역은 수도권 서측방 지역에 위치하여 과거 간첩 침

투사례가 많았으며 최근까지도 귀순자가 발생한 지역으로 경계 책임 지역이 

넓어 방어하기 힘든 지역이다. 해병대 직업군인의 절반 이상이 서해 5개 도서
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와 김포 및 강화도 지역에 근무하고 있으며 직무환경을 고려할 때 이들의 긴

장감과 피로도는 타 부대 구성원보다 훨씬 심하고 남북관계 변화에 대해서도 

상대적으로 민감할 수 있다.

   둘째, 해병대는 전시에 적의 후방에 상륙하여 결정적으로 전세(戰勢)를 역

전시키는 전략 예비대 역할을 수행한다. 상륙작전은 취약한 바다로부터 준비

된 육지의 적을 향해 공격하는 작전이므로 태생적으로 공자(攻者)에 불리할 

수 밖에 없고 일단 육지를 향해 함선 및 항공기에서 내리면 후퇴할 곳이 없

다는 작전 특징이 있다. 상륙작전을 전담으로 하는 해병대는 혹독한 작전 환

경에서 살아남아 승리하기 위해 평시부터 ‘싸우면 반드시 이겨야 한다는 전투 

기풍이 전통화’되어 있고 다른 군조직보다 ‘강한 응집력’을 강조한다. 상승(常

勝)의 전투 기풍 전통과 강한 응집력은 전투에서는 매우 유효한 가치임이 분

명하지만, 평시부터 그러한 가치를 유지하기 위해서는 불가피하게 ‘집단적 폐

쇄성’과 ‘적자생존 의식’이 우선적 가치로 인식될 수밖에 없다.

   해병대는 법령상 해군에 속해 있지만 거의 독자적인 인사권과 예산권을 

행사하고 있어 해병대사령부는 육·해·공군본부와 동일한 역할을 상당 부분 수

행하고 있다. 해병대사령부는 각 군 본부 예하의 작전부대와 마찬가지로 합동

참모본부의 지휘를 받는 작전사령부 역할을 동시에 수행하고 있다. 그러다 보

니 해병대사령부는 각 군 본부와 예하 작전사령부가 나누어 담당하는 업무를 

동시에 부담해야 한다. 해병대 예하 대부분의 부대도 해병대사령부의 행정적 

지휘와 지상 작전 수행으로 인한 육군의 작전지휘를 동시에 받고 있다. 이러

한 이중적 지휘계선으로 인해 해병대 직업군인들의 업무량은 육·해·공군 동급 

부대에 비해 거의 두 배 이상 많은 것으로 알려져 있다. 

   최근에 연구된 한국군 조직문화 차이에 관한 실증연구에 따르면(권혁철·이

창원, 2013) 해병대는 육·해·공군에 비해 관계지향적 조직문화가 강한 것으로 

나타났다. 관계지향적 문화는 조직구성원들을 중시하고 협력을 통해 조직구성

원의 충성심, 응집력, 사기를 높이려는 문화이다. 따라서 참여, 권한위임, 의

사소통에 기반한 팀워크를 강조하고 일할 수 있는 환경을 조성하기 위해 노

력한다. 이러한 문화는 조직을 경제주체로 보기보다 확장된 가족과 같은 개념

으로 본다(Cameron & Quinn, 2011).
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구 분 환경적 특성
변 수

사기 직무스트레스

직업군인 

직무환경

수단적 측면에서 강제적 성격의 조직 ㅇ

일반조직보다 높은 수준의 헌신, 단결, 규범적 행동요구 ㅇ

절대적 책임성 및 소명성 ㅇ

24시간 즉각 대응체계 유지 ㅇ

수시로 근로 기준 초과근무 ㅇ

전방 및 산악지역 등 오지 근무, 사회·문화적 박탈감  ㅇ ㅇ

잦은 근무지 및 직책 변경 ㅇ

해병대

직무환경

높은 사망이나 부상 위험률 ㅇ

빠른 인력 순환 주기, 짧은 정년 ㅇ

서해 5도, 수도권 서측방 근무(심한 긴장감 및 피로도, 

남북관계 변화에 민감하게 반응)
ㅇ ㅇ

상승(常勝)의 전투 기풍 전통 유지, 강한 응집력 유지를 

위한 집단 폐쇄성, 적자생존 의식
ㅇ ㅇ

이중 지휘구조로 인한 과중한 업무 부담 ㅇ ㅇ

관계지향적 조직문화 ㅇ

<표 1> 직무환경과 연구변수의 연계성

   2.1.4 직무환경과 연구변수의 연계성

   앞에서 제시한 직업군인 및 해병대 직무환경과 본 연구의 주요 변수인 사

기, 직무스트레스와의 연계성을 살펴보면 <표 1>과 같다.
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  2.2 사기

   군 조직구성원들 사이에서는 ‘군이란 사기를 먹고사는 집단이며, 사기

가 충만한 부대는 사고가 없고 어떠한 임무를 부여해도 성공적으로 수행

한다’는 말을 격언처럼 사용한다. 동서고금의 수많은 장군과 전략가, 학자

들은 적과의 전투에서 조직구성원들의 정신전력, 특히 사기가 전승의 핵

심요소임을 강조하고 있다. 실제로 역사상 모든 전투에서 승리한 군대는 

수준 높은 전투기술과 사기를 유지하고 있었다(조정현, 2014). 조직에서 

사기가 저하된 경우 조직 전반에 불안감과 소강상태가 형성되고 조직지도

부에 대한 불신과 조직구성원 간 잦은 분쟁이 발생하고 소극적인 직무수행이 

이루어지며 법규와 명령 위반 등 여러 가지 불미스러운 현상이 발생하게 된

다(Yoder, 1942). 반대로 사기가 상승하였을 때에는 조직구성원들이 조직목표 

달성에 자발적으로 협조하고 법규나 명령 준수 상태가 양호하며 역경을 헤쳐

나갈 수 있는 조직능력이 배양되고 조직구성원들의 창의성과 자부심이 형성

된다(Davis, 1967). 

   지난 10여 년간 한국군 간부의 사기 수준을 살펴보면 <그림 2>,  <표 2>

와 같이 장교 부사관 모두 비교적 양호한 수준을 유지하고 있다. 다만, 

2012~2014년 경우 다른 시기에 비해 상대적으로 사기 수준이 낮게 나타났는

데 원인을 추정해보면 다음과 같다.

   첫째, 북한은 2012년에 위성체로 위장한 장거리 미사일 ‘광명성 3호’를 처

음으로 시험 발사하였고 2013년도에는 사거리 200km로 사실상 미사일에 가

까운 300mm 초대형 방사포를 시험 사격하는 등 한국과 국제사회를 향해 위

협적인 무력을 과시하였다. 이에 대해 한국군은 대응적 무력 현시를 적절하게 

하지 않았는데 사기를 포함한 군 정신전력은 전투자신감과 높은 상관관계에 

있다는 국방정신전력원 연구결과(2018)를 고려해 볼 때 당시 고강도 대응 무

력 현시가 이루어지지 않은 점은 한국군 간부의 사기를 저하시킨 하나의 원

인일 수 있다. 

   둘째, 2011년부터 방위사업 비리가 불거지면서 군에 대한 여론이 악화되

기 시작한 상태에서 2014년 육군 임병장 GOP 총기 난사 사건, 윤일병 폭행
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치사 사건 등 악성 병영 사건·사고가 계속 발생하면서 대군 신뢰도가 급격히 

하락하였다.7) 군에 대한 국민의 신뢰 악화는 직업군인의 명예와 자부심을 약

화시켜 사기 저하로 이어질 수 있다.

   군 조직에서의 사기는 일반조직과 달리 업무능률, 복무 의욕, 전투 의지 

등이 복합적으로 나타나는 광범위한 개념이며(김호용, 2012), 군 생활의 상황

과 개인 가치관에 따라 상태가 달라질 수 있는 특수성·가변성을 지니고 있다

(김명화·한성숙, 2002). 실제로 육군이라는 동일 집단의 부사관을 대상으로 사

기와 조직몰입의 영향 관계를 검정한 김호용·허찬영(2011)의 연구에서도 육군 

부사관의 사기 수준은 개인 성향과 부대 특성에 따라 영향을 받는다는 결과

가 제시되고 있다.

<그림 2> 최근 10여 년간 한국군 간부의 사기 수준 변화

                                                                    (단위: %)

구 분 2008년 2011년 2012년 2014년 2017년 2018년

장교 86.7 87.5 82.78) 77.8 86.4 86.8

부사관 83.8 85.1 76.3 81.69) 86.8 86.4

평균 85.3 86.3 79.5 79.7 86.6 86.6

<표 2> 최근 10여 년간 한국군 간부의 사기 수준

⁕ 출처: 한국국방연구원(2008, 2011), 김호용(2012), 조정현(2014), 국방정신전력원(2017, 2018)

7) 2005년~2015년 국민의 대군 신뢰 수준은 평균 66~70%인데 2012년에는 64.8%, 2014년

은 47.8% 수준이었다(김광식, 2016).

8), 9) 2012년 장교, 2014년 부사관 수치는 2011년과 2014년, 2012년과 2017년의 평균 수치

이다.
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   2.2.1 사기의 개념

   조직의 사기에 대해 표준국어대사전(국립국어원, 1999)에서는 ‘의욕이나 

자신감 따위가 가득 차 굽힐 줄 모르는 기세’로 설명하고 있고 조정현(2014)

은 ‘집단 내에서 개인이 내적으로 갖는 용기와 절제력, 자신감과 열정, 고난 

극복의 의지이자 도덕적･정신적 상태’로 정의하고 있다. 사기는 제1차 세계 

대전 중 군 조직에서 결속력과 응집력 정도, 단체정신의 영향도 등 군인의 전

투 의지를 나타내는 용어로 사용되기 시작한 후 일반조직에서 조직구성원의 

생산성과 능률을 높이기 위한 주요 연구주제로 다루어지고 있다(이홍희, 

2001). 

   사기의 개념은 여러 가지 요소가 포함된 복잡성을 띠고 있으며 학자들 간

에도 일치된 의견이 없이 연구대상과 연구목적에 따라 다양하게 정의를 내리

고 있다. 김상묵(2014)은 사기란 ‘자신감과 쾌활함, 규율 및 부여된 업무의 

수행 의지를 통해 나타나는 개인이나 집단의 정신상태 혹은 자신감과 열정, 

조직에 대한 충성 등으로 표현되는 인간의 심리상태’라고 정의하고 있다. 배

필수·엄준용(2016)은 사기를 ‘집단 공동목표 달성을 위한 개인과 집단의 자발

적인 정신상태 또는 동기화된 심리상태가 조직구성원 전체에 확산되고 집결

되어 지속적으로 참여와 공헌을 촉진하는 개인·집단적 심리상태’로 설명하고 

있다. 또 서원석 등(2013)은 개인적 차원이든 집단적 차원이든 근무를 하려는 

의욕적인 정신상태로, 오석홍(1988)은 ‘개인뿐만 아니라 집단 및 조직의 응집

성과 직무상태 또는 그 직무에 대한 의욕 등의 정신상태’로 정의하고 있다.   

   선행연구를 토대로 사기에 대한 개념을 정리해 보면 사기란 ‘자신의 직무

나 집단 또는 조직 차원에서 수행해야 할 과업에 대해 자부심과 만족감을 느

끼며 적극적으로 참여하여 반드시 성공적으로 완수하겠다는 심리적 상태’라  

할 수 있다. 

   군 조직에서의 사기 개념 역시 많은 군사학 연구자들에 의해 다양하게 정

의되고 있다. 이오생(2019)은 군 조직에서 사기란 ‘조직구성원의 목표와 목적 

달성에 대한 자신감과 자부심, 하고자 하는 의욕 등을 모두 포함하는 정신적 

측면의 태도와 자세’로 정의하였다. 강창희·김용훈(2017)은 사기란 ‘조직구성

원이 보상을 고려하지 않고 임무나 국가를 위해 자신감과 자긍심을 토대로 
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희생을 감수하면서까지 완수하려는 굳은 의지와 자세’로 설명하고 있다. 이진

혁(2018)은 군 조직에서 사기란 ‘조직구성원들이 모든 희생을 무릅쓰고 자신

이 맡은 일을 기필코 완수하고야 말겠다는 굳은 의지와 자세로서 어떠한 보

상도 없는 국가방위에 대한 자신감과 자긍심’으로 정의하고 있다. 송철·김상덕

(2014)은 ‘개인의 목표달성을 위한 정신적 상태이며 개인이나 집단이 소속 조

직에 애착을 느끼고 군 조직의 일원으로서 부대목표 달성에 참여하는 적극적

이고 충동적인 정신적 상태’로 설명한다. 조정현(2014)은 ‘공동의 목적 달성

을 위해 지속적으로 노력하는 부대의 역량 또는 집단적 행위, 그리고 집단 내

에서 개인 간 상호작용으로 유발되는 부대 정신’으로 정의하였다. 

   국외 연구에서 Griffith(1985)는 ‘사기란 응집력의 직접적인 결과’로, 응집

력이 높은 집단의 개인은 다른 집단보다 높은 수준의 안녕감과 만족을 경험

한다고 주장하고 있다. Munson(1921)은 사기를 ‘군부대와 같은 조직과 관련

된 사람들의 신뢰와 용기, 그리고 열망 등에 근거한 마음의 상태’로 정의하고 

있다. 

   선행연구들을 기초로 군 조직에서의 사기에 대한 개념을 정리해 보면 군 

조직에서 사기란 ‘조직구성원이 신뢰와 용기, 자신감과 긍지를 토대로 자발적

인 희생을 감수하면서 주어진 임무를 완수하려는 강한 의지와 태도’로서, ‘직

무 환경과 상호작용하면서 조직목표를 달성하기 위해 노력하는 모든 사항을 

포함’하는 개념이라 할 수 있다.

   사기라는 개념은 군에서 처음 사용하기 시작하였지만 이제는 공무원 조직

은 물론 일반 기업에서도 널리 통용되고 있다. 하지만 선행연구를 통해서 볼 

때 군 조직과 일반조직에서 정의하는 사기 개념은 다소 차이가 있는 것으로 

보여진다. 사기가 조직구성원에게 부여된 임무를 완수하기 위한 수단적 측면

이라는 점에서는 군 조직과 일반조직이 대체로 같은 의미이지만 군 조직의 

경우 일반조직과 다르게 자발적인 희생을 전제로 하고 있고 심리적 상태뿐 

아니라 태도까지도 포함하고 있는 개념이라 할 수 있다. 

   조직관리 분야에서 사기의 유사개념으로는 직무만족, 조직몰입, 조직성과, 

조직효과성, 조직응집, 적응수행 등을 고려해볼 수 있다. 이러한 개념들은 모

두 조직의 공동목표 달성을 위해 인간을 움직이게 한다는 점에서는 사기와 
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공통점이 있으나 추구하는 차원(개인, 집단)과 시간적 목표(현재, 미래), 그리

고 관계적 측면(인과, 상관)에서 사기와 다른 개념으로 구분될 수 있다.

   직무만족은 개인이 직무와 관련한 경험과 신념, 가치 등을 바탕으로 자신

의 직무에 대해 느끼는 긍정적 감정 상태이다(이상화·김지성, 2019). 사기와 

관련하여 직무만족 개념을 비교해보면, 직무만족은 직무수행에 대한 개인적 

차원의 개념이고 현재 직무 중심적인 데 비해, 사기는 근무 수행 의욕이라는 

개인 및 집단 단위 개념이고 미래지향적인 개념이라 할 수 있다. 또 직무만족

은 사기와 인과관계에 있으며 사기의 주요 결정요인 중 하나이다(김명화·한성

숙, 2002).

   조직몰입은 조직구성원이 업무와 관련하여 조직에 대해 애착심을 갖고 헌

신하며 충성하려는 태도이다(이상화·김지성, 2019). 조직몰입은 조직의 목표와 

가치에 대한 강한 신뢰와 수용, 조직에 대한 자발적 공헌, 조직구성원으로서 

남고자 하는 강한 의지 등 주로 집단차원의 개념이며 직무만족과 동일하게 

현재의 성과 중심적 개념이라 할 수 있다. 또 김호용·허찬영(2011)의 연구에 

따르면 자신감, 단체정신 등의 사기 증진요인이 조직몰입에 영향을 미치는 것

으로 나타나 사기와 조직몰입은 정적(+) 관계에 있음을 알 수 있다.

   조직성과는 투입·과정·산출 등 일련의 과정을 통해 완성된 서비스나 물건

을 의미하며 조직 활동 결과에 따른 산출물의 양과 질로 규정된다(김혜진 외, 

2012). 조직성과는 조직 순환체계와 연계된 집단차원의 개념이며 결과 예측

에 대한 미래지향적 개념이라 할 수 있다. 그러나 조직성과는 조직구성원의 

심리적 상태인 사기와 구별되는 실체적 속성을 지니고 있으며 사기와 조직성

과는 정적(+) 상관관계에 있다(김혜진 외, 2012).     

   조직효과성은 조직목표 달성을 위해 조직의 내외 환경과 자원을 효율적으

로 활용하여 조직구성원의 직무성과, 직무만족, 조직적응력을 높이는 것이다

(배필수·엄준용, 2016). 조직효과성의 정의에서도 알 수 있듯이 조직효과성은 

개인과 집단차원의 요인으로 구성되어 있으며 현재와 미래를 아우르는 시간

적 개념을 포함하고 있다고 볼 수 있다. 사기와 조직효과성은 높은 상관관계

에 있으며 많은 선행연구에서 사기가 조직효과성에 정(+)의 영향을 미치고 

있다는 결과가 제시되고 있다(배필수, 2016). 
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   조직응집은 조직구성원들 간의 우호적인 상호작용으로서 조직목표 달성 

및 번영을 위한 개인의 몰입과 헌신, 그리고 높은 동기부여를 의미한다(임창

호·양문상, 2017). 조직응집은 개인 차원의 현재 중심적 개념이라 할 수 있으

며 목적추구 방향으로 인간을 움직이게 하는 데 있어 감정적 상태에 의존하

는 경향이 있다. 이에 비해 사기는 직무와 관련된 집단성을 내포하고 있고 심

리적 기초를 사회적 욕구의 충족에 한정시키고 있다(김명화·한성숙, 2002). 조

직응집은 전투사기의 구성요인으로 사기와 높은 상관관계에 있다.      

   적응수행은 조직구성원들이 새로운 환경에 적응하고 대처하는 능력을 말

한다(안주리·정진철, 2013). 군 조직에서의 적응수행은 사기를 뜻하는 집단의 

개념이 아니라 개개인이 군대 생활에 행복감을 느끼며 주어진 임무에 대해 

사명감을 가지고 직무에 만족하는 태도를 말한다(Stouffer et al., 1949). 따라

서 적응수행은 개인 차원의 개념이며 안정되고 보람된 삶을 추구해 가는 과

정이므로 현재 중심적 개념이라 할 수 있다. 사기가 진작되면 직무에 대한 적

응력이 높아진다는 배필수·엄준용(2016)의 연구결과를 통해 볼 때 사기와 적

응수행은 정(+)의 관계에 있을 것으로 추론된다.

   2.2.2 사기의 일반적 차원  

   사기의 차원은 그 개념과 마찬가지로 학자들의 주장이 서로 달라 명확

한 결과를 제시하기 어렵지만 대체로 개인적 측면을 강조하는 견해와 집

단적 측면을 강조하는 견해, 그리고 개인과 집단 양면을 강조하는 견해 세 가

지로 구분할 수 있다(김명화·한성숙, 2002; 최광현, 2004).

   첫째, 개인적 측면을 강조하는 견해로, 이러한 주장은 사기를 리더의 

보살핌에서부터 마른 양말과 뜨거운 음식 제공에 이르기까지 개인이 체감

하는 여러 가지 요인들에 의해 영향을 받는 현상으로 인식하고 개인의 안

녕감과 행복, 직무 또는 생활 만족 등과 동등한 개념으로 간주한다. 대표

적인 예가 미 육군의 사기에 대한 개념(U.S. Army, 1983)으로, 미 육군

은 사기를 만족 수준 또는 개인의 만족으로 여겨 ‘개인의 정신적이고 정서

적이며 영적인 상태, 개인이 느끼는 희망과 행복, 안정과 자신감’으로 정
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의하고 있다. 개인 현상으로 사기를 바라보는 견해는 일반적으로 가장 널

리 받아들여지고 있는 관점이다.

   둘째, 집단적 측면을 강조하는 견해로, 사기를 본질적인 집단수준의 현

상으로 보고 집단의 과업과 목표를 달성하기 위한 개인의 적응, 단체정신, 

응집성 등의 개념과 동일한 것으로 여긴다. 이러한 주장은 개인의 사기를 

단순하게 집단의 특성이 반영된 현상이나 수준에 불과하다고 본다. 예를 

들면, 제2차 세계 대전에 참전한 미 육군 비행사를 대상으로 한 Grinker & 

Spiegel(1945)의 연구는 사기를 ‘집단의 구성원들이 전투에 참여하도록 독려

하는 전투 집단 내에서의 심리적인 힘’으로 정의하면서 그러한 상황에서 사기

는 개인이 확신과 만족감, 일체감, 열망을 느낄 때 더욱 높아진다는 결과를 

제시하고 있다. 군대를 연구하는 많은 사회 과학자들이 이 관점을 따르고 있

으며 개인사기는 단순히 집단이 유지하고 있는 수준이나 현상을 반영하는 것

에 불과하다고 본다. 

   셋째, 개인과 집단 양면을 강조하는 견해로, 이 관점은 개인의 사기와 

집단사기의 개념을 분리하여 다루고자 하는 연구자들이 주로 주장하고 있

다. 이들은 개인의 사기와 일차집단의 응집력을 중요한 요인으로 고려하며 개

인 수준의 사기와 집단 응집성을 구분하지만 개인의 사기는 집단의 응집성에 

의해 영향을 받는다고 본다. 예를 들면, Ingraham & Manning(1981)은 사기

를 개인 수준 분석을 위해 필요한 것으로, 응집력은 집단수준 분석을 위해 필

요한 것으로 설명한다. 그들은 개인의 사기를 ‘자신과 자신이 속한 일차집단

에 대한 믿음과 안녕감에 기초한 심리적 상태’로 정의하고 이에 따라 군인들

의 사기를 구성하는 중요한 요소는 자신과 부대에 대한 신뢰라고 강조한다. 

일부 학자들 역시 이러한 견해와 유사하게 사기를 응집력의 결과로 해석하며 

사기의 구성요소를 집단 역학 특히 집단응집력으로 함수로 제시하고 있다

(Gabriel & Savage, 1978; Henderson, 1983). 이러한 선행연구들의 공통점

은 강조하는 정도만 다를 뿐 사기가 ‘개인 수준의 만족과 동기, 집단수준의 

응집성’으로 구성되어 있다는 점을 시사하고 있다. 
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   2.2.3 전투사기와 만족사기

   오랜 전사(戰史)를 통해서 볼 때 극도의 고난과 물리적 불편에도 불구하

고 역경과 장애를 공통으로 경험하고 있다는 사실로 인해 곤경에 처한 집단

들의 사기가 더욱 강해진 사례가 있다(김인국, 2001). 이와는 달리 사기가 개

인의 안락과 보살핌을 받고 있다는 느낌을 포함하는 경우, 역경이 사기를 저

하시켜 사기와 만족 간에 역관계가 형성되는 사례도 있다(Ewell, 1982). 이러

한 사례는 사기를 개인 수준, 집단수준, 개인 및 집단수준으로 보는 관점으로 

설명할 수 없는 현상이며 많은 개념적 혼란을 불러올 수 있는 부분이다. 이에 

따라 사기를 다양한 물리적·사회적 환경 조건들과 연계하여 설명하는 연구가 

등장하였는데 Bartone & W.R.A.I.R.(1989)의 전투사기(Fighting Morale), 만

족사기(Comfort Morale) 개념이다. 

   전투사기는 개념적으로 만족사기와 구분된다. 자신감, 응집력, 단체정신은 

전투원들의 전투사기와 관련된 세 가지 중요한 요소로서 적과 맞서 용감하게 

싸우도록 작용한다. 전투사기는 전투원들에게 가장 적절한 사기이며 정체감과 

군대 집단과의 결속뿐만 아니라 개인적인 확신과 기술을 반영하는 것으로서 

육체적 안락에 대한 고려는 포함되지 않는다. 전투사기와 만족사기는 독립적

으로 움직일 수 있는 것으로 여겨져 하나는 높고 하나는 낮을 수 있다. 군에

서 전투사기의 개발과 유지는 개인과 팀 기술을 연마하고 흥미롭고 의욕을 

돋우는 훈련 활동의 참여를 통해 이루어질 수 있으며 전투사기는 강한 사회

적 유대와 일상 활동들이 건설적이고 의미가 있다는 느낌을 포함한다. 

   자신감은 응집력이나 단체정신과 구분되는 것으로서 지휘관에 대한 신

뢰, 도구와 장비에 대한 긍지, 임무 수행을 잘하는 데 있어서의 집단에 대

한 신뢰 등을 포함한다. 일반적으로 자기 신뢰는 전투력과 임무 수행 능력에 

대해 자신을 갖는 정도를 의미하며 아무리 하고자 하는 동기가 높다 하여도 

그러한 의지를 실현할 수 있는 능력이 수반되지 않으면 임무 수행 성과는 나

타날 수 없고 그 결과로 임무 수행 동기도 낮아진다. 

   군인의 임무 수행은 궁극적으로 전투 임무에 있고 성공적인 임무 수행

을 위해서는 개인이나 부대가 직책이나 임무를 수행할 수 있도록 기술적, 
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전술적, 신체적 능력을 갖추는 것이 요구되며 이러한 능력은 숙달을 전제

로 한다. 또 군인의 전투 임무는 항상 적을 상대로 발휘되기 때문에 적과 

비교하여 전투력에 대한 상대적인 우월감과 자신감을 가질 수 있어야 한

다. 구체적으로 무기와 장비에 대한 신뢰, 교육훈련에 대한 상대적 신뢰가 

중요하다. 이러한 영향요소들이 복합적으로 작용하여 능력에 대한 자신감

을 형성하면 경험하지 못한 실전(實戰)에 대한 불안감이 감소 된다. 

   응집력은 부대 목표를 달성하기 위해 개인, 집단으로 이루어지는 사회

적 관계의 구조적 유형이다. 즉, 응집력은 전투 시 또는 임무를 위한 압박

감에도 불구하고 전투원들이 임무를 완수하도록 하고 상호 간의 관계를 유지

할 수 있도록 하는 유대관계로서 군에서는 보통 전우애로 부르는 개념이다. 

   응집력은 크게 수평적 관계에서 나타나는 동료 간 응집력과 수직적 관

계에서 나타나는 상하 간 응집력으로 구분할 수 있다. 동료 간 응집력은 

동료 간의 팀워크, 친밀감, 위험이나 역경에 대한 공동 부담 등이 포함되며 

상하 간 응집력은 상하 간의 팀워크, 친밀감, 위험이나 역경에 대한 공동 부

담 등이 포함된다. 

   응집력은 보통 중대급 부대에서 잘 형성되며 통상 대대급 부대 이하에 적

용되는 개념이다. 연대급 이상 대부대에 대해서는 대면 집단적 응집력 형성이 

곤란하며 이러한 부대에 대해서는 단체정신이 적용된다. 응집력은 일차적인 

대면 집단(face to face group) 내에 있는 구성원들과의 제반 관계로부터 형

성된다. 현실적으로 대대급 이하 소부대에서 부대원 상호 간의 관계에 관한 

개념이다. 불안과 공포로 특징되는 전장에서는 옆에 전우가 있다는 사실 하나

만으로 전투를 계속할 힘을 얻는다는 사실을 전투 경험자들은 자주 이야기하

고 있으며 과거 전쟁에서 일체감으로 단결된 전우들의 집단 속에서 전투 의

지를 다졌던 병사가 낯 설은 부대로 전속되었을 때 갑자기 전투 의지가 상실

되는 사례가 목격되기도 한다. 

   응집력은 부대 일상 활동에서 부대원 간의 상호 접촉 속에서 형성되며 협

동작업에서 상부상조하며 부대 내의 갈등요소가 없고 어려운 전우가 있을 때 

부대원이 적극적으로 도와주는 부대 풍토 등으로 조성된다. 응집력의 또 다른 

부분은 지휘 신뢰이다. 지휘 신뢰는 지휘관의 지휘방식 수용 및 지휘관을 믿
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고 따르는 정도이다. 군 조직 특성상 지휘방식을 수용하고 지휘관을 믿고 따

르는 정도는 임무 수행을 위한 자신감과 직접 관련성이 있으며 부대 단결을 

그대로 말해준다고 할 수 있다. 특히 위험과 역경에 처한 상태에서 앞장서서 

지휘하는 지휘관에 대한 신뢰는 전투에서 필수적인 요소이다.

   단체정신은 1차 집단의 응집력에 상응하는 개념으로서 장병들이 비 대면

적인 2차 집단(통상 연대급 이상)을 통하여 자긍심을 느끼며 2차 집단의 임

무와 명예를 위하여 헌신하게 되는 현상을 말한다. 단체정신은 소속 부대에 

대한 애착을 나타내는 부대 정신과 부대를 넘어서 소속 군에 대한 긍지로 구

분할 수 있다. 단체정신이 강하다는 것은 대면적 1차 집단의 구성원과 리더를 

넘어서 비 대면적 2차 집단에 이르기까지 전우애와 충성심을 발휘하게 되는 

것을 의미한다. 부대원이 강렬한 부대 정신을 가지면 부대의 한 구성원이 되

었다는 높은 자부심과 긍지, 그리고 부대의 모든 활동에 대하여 좋은 감정을 

가지게 된다. 군에 대한 긍지 또한 그 대상이 부대보다 상위에 있다는 점에서

만 차이가 있을 뿐 대부분 부대 정신에 해당하는 내용을 포함하고 있다.

   Bartone & W.R.A.I.R(1989)은 이러한 자신감, 응집력, 단체정신에 관한 

세 가지 영역을 결합한 전투사기 모형을 <그림 3>과 같이 제시하고 있다.

<그림 3> Bartone & W.R.A.I.R(1989)의 전투사기 모형

자신감

(Competence)

단체정신

(Esprit)

응집력

(Cohesion)

전투사기

(Fighting Morale)
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   응집력은 자신감에 강한 영향을 미친다. 어려운 임무나 과업의 숙달을 통

해 성장한 결속력은 전투원들의 통합적 전투능력인 팀워크로 이어지며 잘 갖

추어진 팀워크는 전장에서 조직구성원들이 강하게 자신감을 발휘하도록 한다. 

   응집력은 단체정신에도 영향을 미친다. 단체정신이 조직에 대한 일반화된 

긍지와 관여를 반영하는 것처럼 단체정신은 부대 내 사회적 관계에 관한 지

각들, 즉 응집력에 의해 영향을 받는다. 일반적으로 수직적 응집력은 수평적 

응집력보다 단체정신에 강하게 영향을 미치는 것으로 알려져 있다. 

   단체정신과 자신감은 상호작용을 하면서 영향을 미치며 단체정신은 자신

감과 응집력에 의해 영향을 받는다. 그러므로 자신감과 응집력이 높아지면 단

체정신은 높아지고 자신감과 응집력이 낮아지면 단체정신도 낮아질 수 있다.

   한편, 만족사기란 물리적인 편안함과 안전에 대한 고려를 포함한 군 생활 

자체에 대한 만족과 수행하는 직무에 대한 만족을 의미한다(Bartone & 

W.R.A.I.R, 1989). 김인국(2001)은 만족사기의 하위 영역인 생활만족과 직무

만족에 관해 다음과 같이 설명하고 있다. 

   한국군은 자기 스스로 군 생활을 하는 사람, 타의로 군 생활하는 사람, 자

의 반 타의 반으로 군 생활하는 사람으로 구분된다. 군 복무의 출발이 어떻다 

하더라도 개인 성격, 부대 분위기, 교육훈련 등 여러 요인으로 인해 군 생활

을 재미있고 보람차게 보내는 사람, 어쩔 수 없이 생활하는 사람, 군에 대한 

염증으로 인해 군대로부터 도피하고자 하는 행동 지향성을 가진 사람이 있을 

수 있다. 

   이러한 군 생활 자체에 대한 만족을 생활만족이라고 하며 생활만족은 근

본적인 사기와 직결되는 것으로서 휴식 여건, 공정성 인식, 인간관계, 의사소

통, 갈등 등과 같은 심리적 환경 등에 의해 영향을 받는다. 

   만족사기의 또 다른 영역인 직무만족은 장병들이 자신의 직무에 대해 가

지고 있는 태도로서 주어진 직무에 대한 수행 의지를 의미한다. 최광현(2004)

은 Bartone & W.R.A.I.R(1989)의 사기 구성요소 접근방법을 바탕으로 한국

군에 적합한 사기 구성요인을 <표 3>과 같이 제시하였다. 
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전투사기

  자신감

    자기 신뢰: 전투력과 임무 수행 능력에 대해 갖는 자신감의 정도

  응집력

    동료 간 응집력: 동료 간 팀워크, 친밀감, 위험이나 역경의 공동 부담 정도 

    상하 간 응집력: 상하 간 팀워크, 친밀감, 위험이나 역경의 공동 부담 정도

    지휘 신뢰: 지휘관의 지휘방식 수용, 지휘관을 믿고 따르는 정도

  단체정신

    부대정신: 부대에 대한 애착심과 긍지의 정도

    군에 대한 긍지: 군 복무에 대한 자부심과 긍지의 정도

만족사기

  생활만족: 군 생활에 대한 심리적 만족도

  직무만족: 직무와 임무에 대해 만족하고 적극적으로 수행하려는 태세

<표 3 > 한국군 사기 구성요인

   2.2.4 사기 영향요인

    2.2.4.1 군 조직에서의 사기 영향요인 

   군 조직도 조직체의 하나로서 법규에 따라 운영된다는 점에서는 공무원 

조직이나 일반 기업과 같지만 전투에서의 승리를 목표로 하는 조직이므로 지

휘관의 강력한 리더십과 더불어 엄격한 규율의 준수, 조직구성원들의 희생정

신과 단체정신을 중시하는 조직문화를 유지하고 있다(조정현, 2014). 그렇지

만 군 조직의 사기에 영향을 미치는 요인에 대한 관점은 연구자들에 따라 다

양하다. Miller & Medalia(1955)는 이론적·실증적 연구를 통해 군 조직에서

의 리더십과 사기, 생산성은 유기적인 상관관계에 있으며 민주적이며 인간적

인 리더일수록 부하들의 사기를 높일 수 있다는 연구결과를 제시하면서 리더

십과 사기 관계의 중요성을 설명하고 있다. 백종찬·김정인(2019), 이원국(2016),

송하동·최우재(2014) 또한 리더의 감성 및 진성리더십, 서번트리더십이 군 사

기의 중요한 선행요인임을 제시하고 있다. 

   그뿐 아니라 강성윤 등(2018)과 이기현(2018)은 의사소통 문화 및 조직 

윤리풍토가 사기에 영향을 미친다는 점을 확인해주고 있고 조정현(2014)의 
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연구에서는 보상요인이 장교 집단의 사기에 결정적 영향을 미친다는 결과가 

나타났다. 또 강창희·김용훈(2017)은 성취감, 책임감, 적성 부합성, 인정 등과 

같은 Herzberg 동기 요인이 영관장교 사기에 영향을 미친다는 연구결과를 통

해 직업군인 사기와 동기 요인의 관계를 설명하고 있다.

   한편, 육군 야전교범(2006)에 의하면 군 조직 사기에 가장 많은 영향을 

미치는 요인은 지휘관의 지휘통솔 능력, 특히 중대장, 소대장 등 소부대 지휘

관(자)의 실병(實兵) 지휘능력과 소속 부대에 대한 장병들의 강한 자부심으로 

나타났다. 간부들의 경우 급여와 수당 등의 처우개선과 정년연장, 전역 후 직

업 및 생활 보장 등이 영향을 미치는 것으로 나타났으며 모든 계층에서 공통

으로 개인 건강, 성격의 적합성, 가치관 등에 따라 개인의 사기 수준이 크게 

영향을 받을 수 있다는 결과가 포함되어 있다. 육군본부에서 연구하여 제시한 

군 조직에서의 사기 영향요인은 <표 4>와 같다. 

영 향 요 인 세  부  내  용

가치관
• 직업만족도  • 국방 중요성 인식  • 군 생활 보람/만족감

• 대군 신뢰도  • 안정감

개인적 문제
• 자신감  • 건강  • 체력/담력  • 성격 적합성  

• 가족/이성 관계  • 신상 문제 처리 정도 • 욕구 충족

인사관리 
• 계획 인사  • 교육 선발 및 만족  • 공정한 근무평정 

• 공정한 진급  • 보직 만족도

지휘통솔
• 통솔 요령  • 임무수행 지원  • 복무 열정 

• 명령 일관성  • 솔선 및 업무공정 • 공정한 상훈

교육훈련
• 야외 훈련  • 야간 훈련  • 훈련 평가 공정성 

• 교관 자질  • 훈련장/교육보조재료

보급 및 정비
• 장비 기능  • 장구류 분배  • 피복 및 소모품 

• 정비 지원  • 급식

부대 생활 및 환경
• 주민 협조  • 주둔지, 주변 여건  • 가족 생활 지원 

• 안정된 환경  • 병영생활 안정  • 언론보도

후생 및 복지
• 간부 주거시설  • 면세품 구매  • 시설 • 위생 여건  

• 의무 활동  • 안전대책  • 구내 매점  • 운동 및 오락 기구

의사소통
• 건의사항 처리  • 상·하급자 간 의사소통  • 업무 협조 

• 전우애

간부 보상 • 처우  • 정년 제도 • 전역 후 직업 및 생활 보장 

<표 4> 군 조직에서의 사기 영향요인

  ⁕ 출처: 육군본부(2006). 야전교범 6-0-1: 지휘통솔. 
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   육군뿐 아니라 한국국방연구원도 2001년부터 사기에 영향을 미치는 요인

을 진단하기 위해 16개 항목(공통 11, 병사 2, 간부 3)의 군 사기 영향요인을 

선정하여 활용하고 있는데 세부적인 내용은 아래 <표 5>로 제시하였다. 

1. 직속상관의 리더십  2. 지휘관 리더십  

3. 의사소통 4. 보상과 교정 활동

5. 교육훈련의 질  6. 병영활동

7. 보급 및 정비 8. 후생복지

9. 군대예절 및 군기   10. 여가 활동 여건

11. 진급 및 표창 공정성 12. 장교 리더십(간부)

13. 부사관 리더십(간부)     14. 여가 선용(간부)

15. 복무여건(간부) 16. 조직 일체감(간부)

<표 5 > 군 조직에서의 사기 영향요인

  ⁕ 출처: 한국국방연구원(2011)

   군 조직의 사기 영향요인에 관한 최근 조사결과는 국방정신전력원의 한국

군 사기 저하 요인에 관한 연구보고서(2018)이다. 연구보고서에 따르면 한국

군 장병들의 주된 사기 저하 요인은 휴가, 외박 등의 제한이며 이어서 빈번한 

사건·사고 발생, 지휘관의 즉흥적인 의사결정, 낙후한 부대시설, 전투 외 업무

수행, 위계적 의사소통, 인사관리의 불공정성, 언론의 부정적 보도, 군의 낮은 

도덕성과 폐쇄성, 제한적 의료 서비스, 불투명한 예산 집행 순으로 나타났다. 

신분에 따른 사기 저하 요인으로 병사는 휴가, 외박 등의 제한이 가장 높았고 

간부들의 경우 빈번한 사건·사고 발생이 가장 사기를 저하시키는 요인으로 나

타났다.

  군 조직의 사기 영향요인에 관한 선행연구와 육군본부, 한국국방연구원, 국

방정신전력원의 연구결과를 종합해보면 사기 저하 요인은 인간관계 및 의사

소통부터 군의 폐쇄성까지 17개 요인으로 구분할 수 있으며 세부내용은 <표 

6>과 같다. 이중 모든 계층의 사기에 영향을 미치는 공통요인은 인간관계 및 

의사소통, 근무환경, 후생복지, 교육훈련, 가치관, 일체감 6가지이며 간부의 

사기에 영향을 미치는 요인은 신분보장 및 인정, 사회적 지지, 책임감, 보상, 

지도성 및 리더십, 공정한 인사관리, 사건·사고 발생, 군의 도덕성 및 윤리풍

토 8가지로 구분할 수 있다. 
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구 분 선행연구 육군본부 국방연구원
국방정신

전력원
비  고

인간관계/

의사소통
ㅇ ㅇ ㅇ ㅇ 공통

신분보장/인정 ㅇ 간부

사회적 지지 ㅇ 간부

책임감 ㅇ 간부

근무환경 ㅇ ㅇ ㅇ 공통

보상 ㅇ ㅇ 간부

지도성/

리더십
ㅇ ㅇ ㅇ ㅇ 간부

공정한 

인사관리
ㅇ ㅇ ㅇ 간부

보급/정비 ㅇ ㅇ 병사

기강/규정 ㅇ ㅇ 병사

후생복지 ㅇ ㅇ 공통

교육훈련 ㅇ ㅇ 공통

가치관(만족감,

보람, 성취감, 

안정감, 적성 

부합성)

ㅇ ㅇ 공통

일체감 ㅇ 공통

사건/사고 

발생
ㅇ 간부

도덕성/

윤리풍토
ㅇ ㅇ 간부

폐쇄성 ㅇ 병사

<표 6 > 한국군 사기 영향요인

⁕ 출처: 조정현(2014)의 연구결과 수정·보완
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    2.2.4.2 일반조직에서의 사기 영향요인

   일반조직에서의 사기 영향요인을 공무원 조직과 민간조직으로 구분하여 

제시해보면 다음과 같다.

   먼저 공무원 조직의 사기 영향요인으로 김상묵(2014)은 지방공무원의 사

기진작을 위해서는 자치단체장의 애정 어린 리더십, 상급자의 임파워먼트, 업

무 수행을 통한 보람, 성취감·자긍심·즐거움 등의 내재적 동기부여, 그리고 조

직 상하 간의 개방적이고 진솔한 의사소통 및 적극적인 경청이 필요함을 강

조하고 있다. 또 서원석·황성원(2015)은 중앙부처 공무원을 대상으로 한 연구

에서 보수인상, 연금제도 개선, 후생복지 확대, 근무환경 개선, 업무량 축소, 

공정한 인사관리, 업무재량권의 확대, 승진 등을 사기진작 선행요인으로 제시

하고 있다. 한편, 국내외 13개 민간기업의 사기 영향요인을 종합 분석한 서원

석 등(2013)에 따르면 민간기업의 경우 보수, 근무환경, 후생복지, 연금, 신분

보장, 인간관계, 안정감, 귀속감, 의사소통, 직무수행 보람, 사회적 지위, 자아

실현, 인사 공정성, 개인발전 가능성 등이 사기에 영향을 미치는 것으로 나타

났다.  

    2.2.4.3 군 사기의 특성

   군 조직과 일반조직 간의 사기 영향요인 비교를 통해 군 사기의 특성을 

분석해보면 다음과 같다. 

   첫째, 군 조직은 다른 조직에 비해 위계성이 강함에도 공무원 조직이나 민

간기업과 동일하게 조직구성원들 간 인간관계 및 의사소통, 근무환경, 보상, 

공정한 인사관리, 후생복지, 만족감, 보람, 적성 부합성 등 개인적 가치관이 

사기에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 사기의 개인적·집단적 속성을 

설명해 주는 것으로 조직구성원의 사기진작을 위해서는 모든 조직이 개인적·

집단적 요인에 관심을 기울여야 함을 시사하는 것이다.

   둘째, 군과 유사한 조직특성을 가진 공무원 조직과 군 조직에서 공통으로 

나타난 요인은 지도성과 리더십이다. 이는 법규에 따라 제도화된 공공조직의 
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경우 민간기업과 달리 상관의 지도력과 리더십이 조직구성원 사기에 훨씬 중

요한 영향을 미치고 있음을 시사하는 것이다.  

   셋째, 조직의 외부 지지 및 긍정 인식이 절실한 군 조직과 민간기업에서 

공통요인으로 나타난 신분보장(안정감), 사회적 지지 요인의 경우 사기는 인

간 내부적 요인에 의해 형성되기도 하지만 외부적 요인에 의한 영향으로 형

성될 수 있음을 시사한다. 

   넷째, 책임감, 사건·사고 발생, 도덕성 및 윤리풍토 요인은 군에서만 나타

났는데 사기는 조직 및 개인 내·외부 환경에 의존적이며 가변성을 지니고 있

음을 시사한다. 군과 일반조직의 사기 영향요인 비교는 <표 7>과 같다.

구 분 군 조직 공무원 조직 민간기업

인간관계/의사소통 ㅇ ㅇ ㅇ

신분보장(안정감) ㅇ ㅇ

사회적 지지 ㅇ ㅇ

책임감 ㅇ

근무환경 ㅇ ㅇ ㅇ

보상(보수, 연금, 승진 등) ㅇ ㅇ ㅇ

지도성/리더십 ㅇ ㅇ

공정한 인사관리 ㅇ ㅇ ㅇ

후생복지 ㅇ ㅇ ㅇ

교육훈련 ㅇ

가치관(만족감, 보람, 성취감, 

자긍심, 적성 부합성)
ㅇ ㅇ ㅇ

일체감 ㅇ ㅇ

사건/사고 발생 ㅇ

개인발전/자아실현 ㅇ

업무량/업무재량권 ㅇ

도덕성/윤리풍토 ㅇ

<표 7 > 군조직과 일반조직의 사기 영향요인 비교
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  2.3 보상공정성

   2.3.1 보상의 개념

   조직을 관리하는 데 있어서 보상은 조직과 구성원 모두에게 중요한 요

소이다. 조직의 목표와 개인의 목표 통합에 관한 교환모형(이창원 외, 2012)

의 관점에서 볼 때 조직은 개인의 목표 성취에 도움이 되는 유인(誘因)을 개

인에게 제공하고 개인은 그 대가로 시간과 노력을 조직목표 달성에 제공한다

고 볼 수 있다. 즉, 조직은 조직이 추구하는 목표달성을 위하여 개인에게 보

상을 제공함으로써 구성원의 직무 동기를 유발할 수 있으며 개인은 자신이 

투입한 노동과 서비스에 대하여 적절한 보상을 받음으로써 근무 의욕과 사기

가 촉진되어 자신의 직무에 더욱 열심히 임하게 되는 것이다. 

   보상의 개념은 접근방법에 따라 학자들 간에 다양하게 정의되고 있다. 

Guzzo(1979)는 보상을 내재적 보상과 외재적 보상으로 구분하여 내재적 

보상에 대해서는 조직구성원이 높은 직무수행 성과에 대하여 개인 스스로 얻

거나 느끼는 성취감 및 능력의 발휘 등으로 정의하고 있으며 외재적 보상으

로는 조직이 제공하는 보수, 승진, 직위 등과 같은 하위욕구의 충족요소를 의

미한다. Steers & Porter(1991)는 Guzzo(1979)의 이론을 발전시켜 개인이 업

무를 수행한 결과에 대하여 자신 스스로 부여하는 만족감, 성취감 등을 내재

적 보상으로, 타인이나 집단이 개인에게 부여하는 보상을 외재적 보상으로 구

분하고 조직구성원 모두에게 제공되는 시스템 전체에 대한 보상과 특정 개인

에게 주어지는 개인 보상 등 네 종류로 보상을 구분하였다. 

   Milkovich & Newman(1984)은 보상이란 조직구성원이 조직과의 고용 관

계에서 받게 되는 모든 재정적인 보상과 서비스, 이득이라는 포괄적 의미로 

해석하면서 이를 화폐적 보상과 비화폐적 보상으로 구분하였는데 화폐적 보

상이란 기본급, 성과급, 생계비 수당 등과 같은 현금보상을 의미하며 비화폐

적 보상은 현금보상 이외의 각종 서비스 지원, 보험, 의료혜택, 휴가 등을 의

미한다. 

  Kerr(1988)는 보상을 금전적 보상, 직무적 보상, 특권적 보상, 복합적 보
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상으로 분류하였으며 금전적 보상이란 임금, 보너스, 복리후생 등 조직에 대

해 노력한 대가로 받는 가장 흔한 형태의 보상으로서 구성원들의 동기를 유

발하여 조직 성패에 결정적인 역할을 한다고 제시하고 있다. 직무적 보상은 

구성원들이 일 자체에서 성취감과 보람을 느끼는 것이며, 특권적 보상은 구성

원들이 사회적 신분을 나타낼 수 있도록 좋은 자동차, 사무실 등을 제공하여 

타인으로부터 선망의 대상이 되도록 하는 것이다. 복합적 보상은 승진처럼 금

전적, 직무적, 특권적 보상을 모두 아우르는 보상으로서 많은 금전적 보상뿐 

아니라 특권과 직무에 대한 책임감도 늘어나게 된다. 

   이진규(2001)는 보상을 금전적 보상과 비금전적 보상, 인센티브로 구분하

고 금전적 보상을 다시 월급, 연봉, 보너스와 같은 화폐적 보상과 건강, 사회

보험, 복리후생, 문화시설 등과 같은 비화폐적 보상으로 구분하였다. 비금전적 

보상은 승진이나 자기계발 기회, 직무수행의 자율성과 같은 직무 관련 보상과 

쾌적한 근무환경, 탄력근무제와 같은 직무환경 보상으로 구분하였고 인센티브

는 금전적, 비금전적 보상을 모두 포함한 것으로 정기적, 비정기적으로 이루

어진다고 주장하고 있다. 

   보상에 대한 여러 학자들의 의견을 종합해 볼 때 보상이란 ‘조직구성원의 

공헌에 대한 대가로서 넓은 의미에서 경제적 보상과 비경제적 보상으로 구분’

할 수 있다. 경제적 보상으로는 임금, 주식 옵션 등의 직접적 보상과 복지혜

택 등의 간접적 보상이 포함되고, 비경제적 보상으로는 직장의 안정과 경력발

전, 경력상의 보상과 직위, 신분과 안정 등의 사회적 보상이 포함될 수 있다

(이학종·양혁승, 2000).

   오늘날 대다수 사람은 어떠한 형태로든 다양한 조직에 속하여 살아가

고 있다. 이러한 조직 내에서 구성원들은 상호작용을 하면서 다양한 협력과 

노력, 성과를 통해 조직의 목적 달성과 성장에 기여하고 있지만, 조직의 궁극

적인 관심사는 외부환경 변화에 대응하여 발전을 도모하고 이를 통해 생존의 

지속가능성을 유지하는 것이다. 따라서 조직은 발전과 생존을 위한 효율적인 

인적관리에 끊임없이 관심을 가져왔으며 이러한 과정에서 보상은 조직구성원

들의 직무 동기를 끌어낼 수 있는 핵심 기제라 할 수 있다. 왜냐면 인간은 서

로 무엇인가를 주고받는 교환행위를 통해서 사회적 관계를 형성하게 되는데 

이때 인간은 근본적으로 이윤 추구의 존재이므로 자신이 지출한 비용, 투자에 
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비해 어떠한 이윤이 있다고 판단될 때 최대한의 이익을 기대하고 행동하기 

때문이다(Homans, 1961). 즉, 인간은 자신이 투자한 노동과 서비스에 대하여 

적절한 보상을 받기를 원하며 만약 적절한 보상이 주어지게 된다면 심리적인 

강화작용을 통해 근무 의욕과 사기가 유발되어 자신의 직무를 더욱 열심히 

수행하게 되는 것이다. 

   한편, 조직에서 보상과 관련한 주요 이슈는 공정성이라고 할 수 있다. 보

상은 조직구성원의 생계 원천인 동시에 삶을 영위하는 가장 기본적인 소득원

이기 때문에(전옥규, 2006) 조직구성원들은 보상에 대해 민감하다. 이때 보상

에 대한 조직구성원의 만족 여부를 결정하는 중요한 측면이 바로 보상의 공

정성이다. 보상의 궁극적인 목표가 보상시스템의 효율적인 설계 및 운영을 통

해 조직구성원에게 적극적으로 동기를 부여하기 위한 것이라면 운영하는 보

상시스템에 대해 조직구성원 모두가 긍정적으로 인식하여야만 바람직한 결과

를 가져올 수 있을 것이다(신성욱, 2009). 보상시스템에 대해 조직구성원 모

두가 긍정적으로 인식한다는 것은 곧 보상시스템을 공정하게 인식하여야 한

다는 의미로도 볼 수 있다. 

   공정성은 상호 협력을 통해서만 유지되는 사회 체계가 추구해야 할 가장 

중요한 덕목으로 인식되고 있어(Rawls, 1971), 조직 내에서 보상이 공정하게 

이루어지지 않는 경우 조직구성원들의 직무만족도는 낮아지고 근무 의욕이 

상실되며 심할 경우 조직을 이탈하게 될 것이다. 또 보상수준이 바람직하더라

도 보상의 결정 과정이 공정하지 못한 경우에도 조직구성원들은 부정적 태도

를 유지하게 되며 그 결과로 직무만족과 조직몰입 수준이 낮아질 것이다(이종

법·이만규, 2005). 반대로 조직구성원들이 보상이 공정하다고 인식하면 그들

이 속한 조직에 대해 긍정적 평가와 감정적 애착이 높아질 것이며 생산성이 

증대되고 조직에 대한 헌신과 협력, 조직의 규칙이나 가치에 순응하려는 태도

가 공고해질 수 있다(Tyler, 2013). 조직구성원이 보상의 만족이나 보상 효과

의 강도와 방향성에 영향을 받게 되는 것은 조직이 구성원에게 제공하는 보상

에 대한 개인의 인식에 의해서다(Frey & Goette, 1999). 따라서 보상의 공정성 

여부를 판단하는 기준 역시 조직구성원 개인이 갖는 공정성에 대한 인식이라 

볼 수 있으며 다분히 주관적이라 할 수 있다. 

   일반적으로 보상에 있어서 공정성이란 한정된 자원을 얼마나 공평하게 배분

하는지에 관한 가치로(김동원, 2013), 개인의 입장에서 자신이 공헌한 만큼 공
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정하게 보상을 받았는지를 인식하는 분배 공정성과 보상을 결정하는 기준과 절

차가 공정했는지를 인식하는 절차 공정성, 그리고 의사결정과정에서 권한 보유

자가 보여주는 대인적 처우가 공정했는지를 인식하는 상호작용 공정성으로 나

눌 수 있다(Greenberg & Lind, 2000). 

   이러한 보상의 개념에 충실하게 공정성을 세분화 해보면 우선 경제적 보상

에 대한 분배 공정성, 절차 공정성, 상호작용 공정성 그리고 비경제적 보상에 

대한 분배 공정성, 절차 공정성, 상호작용 공정성으로 구분할 수 있을 것이다.  

분배 공정성의 경우 자신의 공헌에 대한 보상수준을 동종 산업 종사자와 비교

하는 외부 공정성과 조직 내 동료와 비교하는 내부 공정성으로 구체화할 수 있

다(박경규, 2010). 그러나 보상의 공정성은 조직구성원 개인의 공헌수준과 이에 

대한 보상수준을 비교하는 개념이므로 보상의 전체적 수준에서 측정되어야 하

고, 비경제적 보상도 궁극적으로는 경제적 보상과 직·간접적인 연관이 있으므로

(하영훈, 2015) 본 연구에서는 보상을 경제적·비경제적 보상으로 구분하지 않

고 총체적인 것으로 파악하여 적용하고자 한다. 이러한 설명은 보상의 공정성

이란 ‘개인이 조직에 희생한 결과에 대한 보상의 총량이 공정한가에 대한 지각

의 정도’라고 주장한 Folger & Konovsky(1989)의 연구가 뒷받침해주고 있다. 

   본 연구는 군 조직을 대상으로 한 연구인 만큼 분배 공정성을 외부 공정성

과 내부 공정성으로 구분하는 것이 무의미하므로 외부 공정성에 대한 논의는 

배제하고 내부 공정성만을 중심으로 연구를 진행하고자 한다. 즉, 본 연구에서 

다루고자 하는 공정성의 영역은 ‘군 조직 내부의 경제적·비경제적 보상이 총체

적으로 통합된 분배 공정성, 절차 공정성, 상호작용 공정성’ 분야이다. 

    2.3.1.1 분배 공정성

     

   공정성에 대한 이론은 고대 그리스의 철학자 아리스토텔레스(BC, 340)로

부터 시초를 찾을 수 있다. 아리스토텔레스는 최초로 분배 정의의 원칙을 제

시하였는데 이 원칙에 의하면 ‘두 사람에게 주어지는 사회적 보상이 두 사람

이 기여한 바에 비례하여 분배되었을 경우 공정하게 보상이 이루어졌다’고 주

장하였다(박효민·김석호, 2015에서 재인용). 이러한 아리스토텔레스의 주장은 
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1960년대에 이르러 Adams(1963)와 Homans(1961)에 의해 조직 내에서 보상

이나 권한, 책임, 의무, 재화와 서비스, 기회, 처벌과 보상, 역할, 지위, 임금 

승진 등과 같은 다양한 자원이 어떻게 분배되는가를 논의하는 분배 공정성 이

론으로 정립되었다. 그러나 분배 공정성은 일반적으로 경제적인 보상과 관련 

있으며(Muchinsky, 2003), 조직구성원들은 대부분 보상의 기여에 상응하는 

정도를 조직 공정성으로 인식하고 있다(정영숙·박통희, 2016). 따라서 본 연구

에서도 분배 공정성의 여러 연구대상 중에서 보상에 관한 공정성에 초점을 

두고자 한다. 

   분배 공정성은 형평 이론(Equity Theory)이라고도 부르며, Adams(1963)와 

Homans(1961)의 공정성 이론에 따르면 사람들은 조직에 대한 개인의 기여 

결과로 받게 되는 보상의 비율을 타인과 비교하는 경향이 있다. 즉, 개인에게 

주어진 보상이 조직의 성과를 창출하는데 공헌한 개인의 비율에 비례하여 분

배가 이루어지면 공정한 상태라 인식하지만, 그 비율이 적절하지 못하면 공정

하지 않은 상태로 인식하게 된다고 한다. Adams(1963)는 이와 같은 비례적 

논리를 간단한 수식으로 표현하였는데 집단에 대한 개인의 기여를 Iａ, 그에 

대한 보상을 Oa, 다른 사람의 기여를 Ib, 다른 사람의 보상을 Ob라고 가정

하였을 경우 공정성은 다음과 같은 도식으로 표현될 수 있다.

Oa / Iａ =  Ob / Ib

   즉, 자신의 기여 대 보상 비율이 다른 사람의 기여 대 보상 비율과 같을 

경우는 이를 형평성 있는 관계로 인식하지만, 그렇지 못한 경우에는 형평성을 

잃은 것으로 여겨진다. 

   보상의 공정성에 관한 또 다른 이론인 기대이론(Porter & Lawler, 1968)

에서도 보상을 받은 구성원은 다른 직원이 받는 보상과 비교하여 그것이 공

정하다고 생각하면 만족하게 되고 그렇게 결정된 보상 만족도는 동기유발 과

정에서 다시 보상의 유의성에 영향을 준다고 한다.10) 이러한 근대적 분배 공

정성 이론들을 발전시켜 Folger & Konovsky(1989)는 분배 공정성에 대해 

10) 보상의 유의성이란 개인이 원하는 특정한 보상에 대한 선호의 강도, 개인이 느끼는 보상  

의 중요성을 의미한다(이창원 외, 2012).
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‘개인이 조직에 희생한 결과에 대한 보상의 총량이 공정한가에 대한 지각 정

도’로, Rutte & Messick(1995)은 ‘조직 내 의사결정과정을 거쳐 최종적으로 

지급되는 임금, 승진, 인정 등과 같은 보상의 분배결과에 대해 조직구성원들

이 느끼는 공정성의 지각 정도’로 정의하였다. 

   분배 공정성에 대한 이론들은 임금이나 보상의 분배와 관련하여 1960~70

년대까지 많은 주목을 받아왔다. 그러나 분배 공정성은 조직구성원의 기여에 

대한 보상 측면만을 판단의 기준으로 할 뿐 의사결정이 이루어지는 절차나 

규칙, 기준에 대해서는 거의 관심을 두지 않았다. 그에 따라 분배결과와 무관

한 조직구성원의 만족이나 또는 불만족 느낌을 설명할 수 없다는 한계와

(Greenberg, 1990a) 집단 과업을 수행하는 과정에서 대인관계 중요성을 간과

한다는(박효민·김석호, 2015) 등의 반론에 부딪혀 이를 극복하기 위해 절차 

공정성의 개념이 등장하였다.

    2.3.1.2 절차 공정성

   조직구성원이 받는 보상의 양에 대한 공정성의 지각을 분배 공정성이라 

한다면, 절차 공정성은 그 양을 결정하는데 사용된 수단에 대한 공정성의 지

각을 의미한다(Niehoff & Moorman, 1993). 절차 공정성은 분배결과에 관한 

공정성 평가와는 별개로 분배결과를 결정하는 절차의 공정성에 관한 개념으

로(Folger & Greenberg, 1985; Greenberg, 1990b; Lind & Tyler, 1988), 인

사 운영, 임금, 승진 등 조직구성원의 결과에 대한 지각된 공정성을 의미한다

(노언필, 1998). 

   절차 공정성이라는 개념을 최초로 제시한 Leventhal(1976)은 분배결과의 

공정성뿐만 아니라 보상 결정 과정의 공정성에도 관심을 가져야 하며 자원 

배분 과정을 통제하는 조직체계의 절차적 구성요소들의 공정성에 관한 개인 

지각의 중요성을 강조하고 있다. 즉, 절차 공정성이란 보상과 의사결정에 관

한 절차와 과정이 얼마나 공정하게 진행되었는가에 대한 조직구성원의 인식, 

지각의 정도를 의미한다(Folger & Konovsky, 1989). 

   Thibaut & Walker (1975)에 따르면, 사람은 주어진 보상수준과 관계없이 
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보상이 분배되는 의사결정과정에 참여하여 영향력을 미쳤을 경우 결과에 만

족하며 반대로 의사결정과정에서 전적으로 배제된 경우 결과에 대한 만족도

가 떨어지는 것으로 나타났다. 즉, 인간은 의사결정과정에서 자신들이 의견을 

낼 수 있는 경우에 분배 과정에서 자신의 이익을 보다 충실히 반영할 수 있

으며 결과적으로 분배결과에서 더 많은 이익을 보장받을 수 있을 것으로 생

각한다. Tyler(1990)는 집단에 속한 조직구성원이 집단의 절차적 공정성을 인

식하는 데 중요하게 여기는 세 가지 요소를 다음과 같이 제시하였다. 

   첫째, 집단 구성원들이 보상을 분배하는 권위체제가 절차적으로 공정하다고 

느끼기 위해서는 우선 분배를 결정할 권위를 가진 대상이 분배의 수혜자에게 손

해가 가지 않는 방향으로 일을 처리할 것이라는 신뢰가 있어야 한다. 

   둘째, 분배 수혜자가 집단으로부터 자신의 권리와 의견을 존중받는다는 느낌

이 든다면 자신의 집단이 보다 더 공정한 절차를 가지고 있다고 느낀다. 

   셋째, 분배를 결정하는 권위체제가 정직하고 차별적이지 않아야 하며 일관

적이고 사실에 입각한 결정을 내려야 한다. 

   Tyler et al.(1996)은 이 세 가지 요인들이 긍정적으로 평가될수록 개인은 

집단 내에서 존중받는다는 느낌과 자신이 속한 집단에 대하여 자부심을 가지

며 이를 통해 집단 지향 행동의 빈도와 자아존중감이 향상된다고 한다. 

   한편, 절차의 공식적·제도적 측면에 초점이 모였던 절차 공정성에 관한 초

기 연구가 발전하면서 절차 실행과정에서 상사와 부하 간에 존재하는 상호작

용의 질적 측면에 관심이 대두되었다. Bies & Moag(1986)은 분배가 결정되

거나 절차가 시행될 때 조직구성원 간의 상호작용 수준에 따라 공정성에 대

한 지각이 달라질 수 있음을 강조하며 상호작용 공정성 개념을 제시하였다.

    2.3.1.3 상호작용공정성

   상호작용 공정성은 의사결정과정에서 권한 보유자가 나타내는 대인적 처

우, 정책이나 절차의 실행과정에서 조직구성원이 지각하는 대인적 처우에 관

한 공정성이라 할 수 있다(정홍술, 2002). Greenberg & Lind(2000)는 상호

작용 공정성을 공정성에 대한 가장 강력한 발견 중의 하나라고 주장하면서 
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상사로부터의 위엄있고 존중받는 처우는 조직구성원들이 공정하게 대우받고 

있다는 인식을 형성하는 데 긍정적 영향을 미치며 반면에 무례한 처우는 불

공정성으로 인식될 가능성이 매우 크다는 것을 지적하였다. 

   Tyler(1999)는 절차적 공정성에서 강조해 온 공식적인 절차와 아울러 처

우의 비공식적인 측면에서 사람들은 보다 더 민감한 반응을 보인다고 강조한

다. Bies & Moag (1986), Moorman(1991), Niehoff & Moorman(1993)은 

절차의 실행과정에서 상사가 보여주는 의견존중, 편견배제, 배려, 권리존중, 

정직성, 피드백 등이 대인적 관계에서 공정성을 지각하게 하는 주요한 요인이

라고 강조하고 있다. Bies & Moag(1986)은 상호작용 공정성에 대해 절차공

정성과 구분되는 독특성을 가지고 있음을 설명하고 있다. 즉, 의사결정과정에 

대한 조직구성원의 수용도는 의사결정자 자신의 생각을 진솔하게 피력하였을 

때와 의사결정에 의해 영향을 받는 사람들이 예의 바르고 정중한 방식으로 

대우받았을 때 더욱 높아진다는 결과가 나타날 수 있다. 

   하지만 상호작용 공정성은 연구자에 따라 조직 내에서 유지되는 공식적 

절차의 특징과 함께 절차 공정성을 구성하는 한 요소로 평가되는 경향이 있

다(이경근·박성수, 2009; Greenberg, 1990a: Lind & Tyler, 1988; Niehoff 

& Moorman, 1993). Lind & Tyler(1988)는 ‘상호작용 공정성은 의사결정과

정에서 인식되는 것이므로 절차 공정성의 구성요소로 보아야 한다’고 주장하

고 있으며 Greenberg(1990a)와 Moorman(1991) 역시 상호작용 공정성이 주

로 조직의 비공식적 인간관계 측면에서 인식되는 점을 강조하면서 절차 공정

성의 하위 구성요소에 불과하다는 입장이다. 또 상호작용 공정성은 주로 상관

에 대한 부하의 신뢰와 조직몰입 같은 리더십 영역에서 논의되어야 한다는

(Carter et al., 2009; W et al., 2012) 견해도 있다.

   본 연구에서는 상호작용 공정성을 연구범위에 제외하기로 하였다. 그 이유

는 군 조직의 경우 의사결정과정 상 상관과 부하의 상호작용이 다른 조직보

다 자유롭지 못해 자칫 편향된 연구결과가 도출될 수 있으며 상호작용 공정

성은 절차 공정성에 통합되어 논의될 수 있다는 여러 선행연구자의 주장에 

동의하기 때문이다. 
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   2.3.2 직업군인의 보상제도

   군 조직의 보상제도도 일반적인 보상의 분류 개념에 따라 경제적 보상제

도와 비경제적 보상제도로 구분할 수 있다. 경제적 보상에는 임금, 복지 등이 

있으며 비경제적 보상으로는 승진과 경력발전, 의료혜택, 휴가, 탄력근무제, 

그리고 직위에 대한 보상 등이 있다. 

   먼저 경제적 보상제도를 살펴보면 임금의 경우 직업군인은 다른 조직의 

구성원과 마찬가지로 개인이 군 조직에 복무한 대가로 적절한 보수를 받는다. 

직업군인의 임금체계는 군인보수법(2016), 공무원 보수규정(2019), 공무원 수

당 등에 관한 규정(2019)에 따라 기본급여와 특수한 근무에 대하여 지급되거

나 사기를 높이기 위하여 지급되는 특별급여로 구분된다. 형태별로는 연공급, 

연봉제, 수당 체계로 정해져 있다. 연공급은 조직구성원의 계급과 근무연수를 

기준으로 임금을 차별화하는 것이며 연봉제는 국방부의 고위공무원 및 각 군

의 일부 군무원을 대상으로 성과에 따라 임금액을 정하는 제도이다. 수당 체

계는 근무연수에 따라 지급되는 정근수당과 하사 이상 소장 이하 현역, 6급 

이하 군무원을 대상으로 시행하는 성과상여금, 그리고 가족수당, 주택수당, 특

수근무 수당, 초과근무 수당, 연가보상비 등이 있다. 

   직업군인에게는 일반조직의 구성원과 달리 빈번한 이사, 별거 등의 불안정

한 생활과 격오지 근무, 작전지역 내 대기 등의 직업 특수성을 고려한 맞춤형 

복지혜택이 주어지고 있다. 그러나 군인복지는 원천적으로 정부재정 의존도가 

심하므로 실질적인 충족 수준은 미약한 실정이다(조흥식, 2010). 군인복지 지

원은 군인복지기본법(2017)에 따라 군 숙소지원, 주택의 우선 공급, 자녀 보육 

및 교육 지원, 호텔·콘도·체력단련장·기숙사·마트 등 군인복지시설 이용 지원 

등으로 구분할 수 있다. 

   다음으로 비경제적 보상을 살펴보면, 직업군인은 일정 기간 해당 계급에서 

근무한 후 진급의 기회가 주어지며 모든 구성원에게는 정기 휴가와 공무로 

인한 부상, 질병 치료를 위한 공가(公暇), 본인 또는 가족의 신상에 특별한 

사유가 생겼을 때 당사자의 요청에 따라 사용 가능한 청원휴가, 위로·포상·재

해구호 휴가 등의 특별휴가가 제공된다. 아울러 상위계급 직무수행에 필요한 
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군사교육과 개인 능력계발 교육 기회가 적정 시기별로 제공되며 공공조직과 

마찬가지로 탄력근무제가 시행되고 있고 군 병원의 무료 이용과 민간병원 위

탁 진료, 그리고 해당 직급 및 직위에 부합하는 권한과 특권적 보상이 주어지

고 있다. 

   2.3.3 직업군인의 보상공정성 논의

   직업군인의 보상제도는 앞에서 제시한 바와 같이 임금, 성과상여금, 복지

혜택 등과 같은 경제적 보상과 진급, 경력발전, 의료혜택 등의 비경제적 보상

으로 구분할 수 있다. 이중 직업군인들이 가장 공정하길 바라고 예민하게 반

응하는 보상은 성과상여금과 진급일 것이다. 왜냐면 성과상여금은 직업군인들

에게 있어 13월의 봉급으로 인식될 정도로 가정 경제에 크게 도움이 되지만 

등급에 따른 격차가 너무 커 하위등급 판정을 받은 구성원의 경우 실망과 사

기 저하, 나아가 조직에 대한 근원적 불만으로 이어질 수 있기 때문이다. 

   또 진급은 모든 직업군인이 가장 원하는 것 중의 하나로, 개인의 군 생활 

최대 목표인 동시에 명예, 예우, 의전, 경제적 여건 개선 등의 보상이 동시에 

주어지는 복합적 가치를 지니고 있다. 따라서 본 연구에서는 논의하고자 하는 

직업군인의 보상공정성의 범위를 경제적 보상, 비경제적 보상 전체로 설정하

되 주로 성과상여금과 진급에 초점을 두고자 한다.

    2.3.3.1 성과상여금 공정성

   군 성과상여금 제도는 공직사회의 생산성과 경쟁력을 높이기 위해 1998년 

정부 차원에서 도입된 후 다른 공공기관과 유사하게 2001년 제도화되었다.11)  

군 성과상여금 제도의 목적은 능력이 있고 근무실적이 우수한 군인과 군무원

에게 인센티브를 부여하여 열심히 일하는 분위기를 조성하기 위한 것이다. 군

의 성과상여금 제도는 하사 이상 소장 이하 군인과 6급 이하 군무원을 대상

으로 지급되며 군 조직의 특수성을 고려하고 개인 이기주의 방지 및 불만 요

11) 군 성과상여금 제도에 관한 전체적인 설명은 2018년 국방부 성과상여금 업무처리 지시를  

참고하였다. 
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인을 최소화하기 위해 부대(서) 단위 차등 지급 방법을 적용하고 있다.

   군 성과상여금 제도는 업무(직무)성과, 참모 활동 실적, 부대(서)장의 리더

십, 전투준비 태세, 교육 훈련 수준, 부대 관리 및 기타 실태 등을 주요 평가 

기준으로 하며 3개 집단 이상을 평가 집단으로 구성한다. 성과상여금은 예산 

범위 내에서 S등급 20%, A등급 20~60%, B등급 60~90%, C등급 10% 인원

을 기준으로 책정하며 3개 등급 기준시 지급액은 1등급 174%, 2등급 130%, 

3등급 86%로 등급 간 최대 88%의 격차가 발생한다.

   성과상여금 제도가 군에 도입된 지 거의 20여 년 가까이 되면서 군은 성

과상여금 제도의 정착, 특히 공정성 확보를 위해 부단히 노력하였다. 하지만 

군은 개인보다 집단의 통합적인 전투력을 우선하는 조직이므로 집단의 성과

를 필요로 하는데 성과상여금처럼 개인의 성과를 매개로 한 직무동기 유발 

제도는 근본적으로 한계가 있을 수 밖에 없다. 또 군 조직 특수성에 따른 성

과개념 적용 모호성, 공정한 성과관리 평가 지표 설정의 한계, 평가 대상 구

분 기준과 상호 비교평가의 제한, 그리고 성과상여금 지급 예산 및 지급 방법

의 한계 등의 문제는 단시간 내 해결이 어려운 과제이다(노승현, 2013).

   이러한 문제들로 인해 직업군인들의 성과상여금 공정성에 대한 의구심과 

불만은 계속될 여지가 있으며 실제로 육군 간부의 41.2%가 성과상여금 제도

를 불공정하게 인식하고 있고(노승현, 2013) 해병대 간부의 성과상여금에 대

한 공정성 인식 역시 평균 수준에 불과한 것으로 나타났다(이상화·김지성, 

2019). 

    2.3.3.2 진급 공정성 

   진급과 관련된 공정성은 진급 제도 자체와 편제상 직책에 인원을 임명하

는 보직에 관한 것이다. 먼저 진급 제도로 한국군은 1982년부터 올바르고 유

능한 인재를 발굴할 목적으로 점수화된 표준평가와 함께 진급 평가요소별 세

부 기록 내용을 입체적으로 평가하는 ‘잠재역량 평가 제도’를 운영하고 있

다.12) 진급심사 위원은 객관성과 투명성을 보장하기 위하여 3심의 추천위원

12) 진급 제도 전반에 관한 설명은 이재형(2011)의 ‘육군 진급 제도 발전방안에 관한 연구’

    논문을 참고하였다
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회와 1심의 선발위원회로 구성하며 만장일치 및 과반수 이상 찬성 방식을 적

용한다. 진급 선발 시 평가요소는 근무평정, 경력, 교육, 상훈, 체력 등의 표

준 평가요소와 표준 평가요소별 기록된 긍정·부정 의견에 관한 표준 평가요소

의 질적 평가, 그리고 자기계발, 공과 사실, 부대 시험, 자질 덕목, 신체 체력 

등 5개 요소에 대한 심사위원들의 주관적 평가인 잠재역량 평가로 구분된다. 

   군의 진급 제도는 오랜 기간 지속적인 개선을 통해 보완되었지만, 여전히 

육군 영관장교의 18%가 제도를 신뢰하지 못하고 있으며 심사위원의 구성 및 

운용, 진급심사 기간, 평가요소의 변별력 및 객관성, 근무평정 관대화 경향 및 

점수 전환 과정상의 오류 등 여러 부문에서 공정성 확보 노력이 필요한 분야

로 인식될 수 있다(이재형, 2011). 

   다음으로 보직 공정성에 관한 논의이다. 보직은 보상으로 주어지는 것이 

아니지만 군에서는 ‘보직이 곧, 진급이다’라는 말이 있듯이 진급심사 못지않게 

중요한 인적자원관리 절차임에도 적재적소에 적임자를 임명한다는 명분 하 

인사권자 의도에 따라 이루어지는 경향이 있어 공정성에 대한 불만이 끊이지 

않는 분야이다. 직업군인에 대한 보직심사는 보직 대상자의 계급을 고려하여 

육·해·공군본부 및 해병대사령부, 예하 부대가 구분하여 실시하는데 모든 부대

가 반드시 보직심의 위원회를 운영하도록 규정되어 있어 비교적 공정하게 진

행된다고 볼 수 있다. 하지만 진급심사와 달리 대개 1심으로 심의위원회가 구

성되고 심의 기준 또한 경력이나 잠재역량 위주의 정성적인 부분이 많아 진

급에 유리한 보직의 경우 청탁이나 지휘관 희망에 따라 보직이 결정될 개연

성이 높아 공정성 문제에 관한 논란이 계속될 여지가 있다.

  2.4 직무스트레스

   직무스트레스는 그 부작용이 유발하는 엄청난 비용 때문에 조직관리 분야

에서 매우 중요한 과제로 다루어진다. 직무스트레스는 개인 갈등과 소외, 욕

구 불만 등의 심리적 분야뿐 아니라 일상생활과 건강에도 영향을 미친다. 또 

조직의 목표를 달성하는 데 있어서 구성원들의 역량 발휘에 장애를 줌으로써 
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생산성을 떨어뜨리고 직무에 불만족하게 하는 등의 부정적 결과를 초래한다

(Beehr & Newman, 1978). 

   군 조직에서도 직무스트레스는 군대 내에서 발생하는 폭력 및 자살 등 각

종 사건·사고의 주요 원인이며(문호석 외, 2015; 강성록 외, 2011) 정신장애

를 유발하거나 범죄를 초래할 수 있다(강성록 외, 2011; 신응섭 외, 2010). 

군은 목표 중심적인 조직이어서 조직운영에 통제가 심하고 직책과 계급을 바

탕으로 한 위계적 특징이 강하여 자율성보다 명령이나 지시에 따라 업무를 

수행하는 경우가 많고 개인 성과보다 집단 성과를 더 중시하는 특징이 있다

(박승일·이동귀, 2014). 장기간 군 생활을 하는 직업군인들도 빈번하게 군 조

직 환경과의 상호작용 불일치를 경험하고 있으며 이는 곧 직무스트레스로 이

어진다고 볼 수 있다. 병영 스트레스가 자살의 직접적 원인이라고 단정할 수 

없지만, 병영 자살 원인이 거의 스트레스와 연관되어 있다는 연구결과(문호석 

외, 2015; 강성록 외, 2011)를 기초로 최근 10년간 우리 군의 병영 자살자 

현황<표 8>을 살펴보면 병사는 감소 추세에 있으나 간부들은 2015년 이후 

급격하게 증가하고 있어, 심각한 문제가 되고 있다. 

구  분 2009년 2011년 2013년 2015년 2016년 2017년 2018년

전체(명) 77 94 76 56 54 51 56

간부(명) 23 36 31 34 33 34 35

병사(명) 54 58 45 22 21 17 21

간부비율(%) 29.9 38.3 40.8 60.7 61.1 66.7 62.5

<표 8 >군 계층별 자살 현황

  ⁕ 출처: 문호석·강성록(2016)의 연구결과 수정·보완

   2.4.1 직무스트레스의 개념

   직무스트레스에 관한 초기연구는 직무스트레스를 개인에게 영향을 미치는 

외부의 자극(Stress as a stimulus)이나 외부환경에 대한 개인의 신체적·심리적 
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반응(Stress as a response)이라는 관점에서 바라보았다. 그러나 오늘날에는 

조직구성원이 조직의 환경과 상호작용하는 것에 관한 지각이나 평가의 개념

으로 직무스트레스를 이해하고 있다. 즉, 직무스트레스를 직무 환경적 요구와 

개인의 능력·자원과의 부적합, 그리고 개인의 욕구와 욕구를 충족해 줄 수 있

는 직무환경 부적합으로 정의하고 있다(French et al., 1974). 이러한 세 가지 

개념에 관한 정의를 구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

   첫째, 스트레스를 외부의 자극(Stress as a stimulus)으로 보는 관점이다. 

이러한 관점은 직무스트레스를 조직구성원의 육체적·심리적 안정성을 파괴하

도록 하는 부정적 환경요인, 직무환경 특성, 과잉업무, 역할갈등, 역할 모호성

으로 정의하고 있다(Beehr & Newman, 1978; Magolis & Kroes, 1974). 또 

Cooper & Marshall(1976)은 자극개념의 직무스트레스를 특정한 업무와 관

련된 부정적 환경요인, 즉 과잉업무, 역할갈등 및 모호성, 불비한 작업조건 등

으로 정의하고 있다.

   둘째, 스트레스를 어떤 자극이나 요구에 대한 반응의 개념(Stress as a 

response)으로 보는 견해이다. 이 개념에서는 직무스트레스를 개인의 신체적· 

심리적 측면에 역기능을 일으키는 자극에 대한 반응으로 정의하고 있다

(Hellriegel et al., 1986). 즉, 직무스트레스는 개인에게 위협으로 작용하는 직

무환경의 다양한 특성에 대해 개인이 지각하는 역기능적 감정 또는 의식이며

(Parker & DeCotiis, 1983) 신체의 비 특징적 반응으로 정의를 내리고 있다

(Selye, 1956).

   셋째, 직무스트레스를 환경과 개인 간의 상호작용에 대한 지각으로 보는 견

해이다(Blau, 1981; Kyriacou & Sutcliffe, 1978; Lazarus & Folkman, 1984; 

McGrath, 1976; Schuller, 1980). 이 개념은 직무스트레스에 대해 조직구성원

이 어떠한 요구를 제시받았을 경우 그 요구를 수행할 수 없거나 어렵게 되어 

신체적·심리적으로 위태롭다는 판단이 드는 것으로 정의하고 있다(Kyriacou & 

Sutcliffe, 1978). 유사한 의미로 Schuller(1980)는 조직구성원의 환경 또는 상황 

정의에 따라 스트레스 발생이 결정되며 환경 또는 상황의 불확실성을 전제로 

한다고 주장하고 있다.

   직무스트레스에 관한 국내 학자들의 선행연구도 앞서 제시한 세 가지 
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견해와 동일하게 외부의 자극, 어떤 자극이나 요구에 대한 반응, 그리고 조직 

환경과 개인 간의 상호작용 개념으로 보는 관점에서 정의를 내리고 있다. 

   배점모(2013)는 직무스트레스를 조직구성원의 신체적, 정신적, 행태적 일탈

을 초래하는 직무환경에 적응하는 반응이라고 정의하였고 김춘일(2012)은 직

무스트레스에 대해 직무와 관련한 스트레스를 의미하며 이는 개인의 건강과 

삶의 질에 부정적 영향을 미쳐서 심각한 우울증을 유발한다고 주장하고 있다. 

김해경(2018)은 직무스트레스를 직무 상황에서 발생하는 불화나 갈등, 위협적

인 요소 및 환경요인으로 인해 개인이 느끼는 부정적 정서 상태라고 하였다. 

이경미(2018)는 요구되는 직무와 개인이 지닌 자원이 불균형 상태를 이루었을 

때 개인에게 정신적, 육체적으로 부정적인 영향을 주어 업무수행을 어렵게 하

는 것을 직무스트레스라고 제시하였다. 

   이러한 선행연구 결과를 정리해 보면 직무스트레스란 ‘조직구성원에게 요

구되는 직무 요건들이 조직구성원의 능력과 자원, 필요성 등과 일치되지 못한 

경우에 발생하는 조직구성원의 신체적·감정적·행동적 반응’으로 정의할 수 있

다(하미승·권용수, 2002). 본 연구에서도 이러한 개념에 기초하여 직무스트레

스를 조직 환경과 개인 간 상호작용에 대한 개인의 지각인 동시에, 지각된 결

과에 따라 발생하는 신체적·감정적·행동적 반응이라는 관점으로 살펴보고자 

한다.

   한편, 조직 내에서 직무스트레스는 다음과 같은 측면에서 중요한 의미가 있

다. 

   첫째, 직무스트레스는 동일한 상황이나 환경에 처해 있는 사람들이 똑

같게 지각하지 않는다는 점이다. 즉 동일한 상황이나 환경에 처해 있더라

도 조직구성원 개인의 지적 수준이나 성격, 필요성, 관심 등 여러 가지 이

유로 인해 그 상황을 다르게 해석하기 때문에 대처하는 방식이 다를 수 있으

며 이로 인해 스트레스를 받는 정도의 차이가 발생한다(옥원호·김석용, 2001; 

하미승·권용수, 2002; Steers & Black. 1994).

   둘째, 직무스트레스는 조직관리에 있어서 항상 역기능적인 측면만 있는 것

은 아니며 순기능적인 측면도 있다(Selye, 1956; Yerkes & Dodson, 1908). 

스트레스는 인체가 자극에 직면할 때 발생하는 일반적이고 불특정한 에너지
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가 동원된 상태이며 개인이 스트레스를 경험한다는 것은 그 개인의 인체 내

에서 일반적인 에너지가 동원되고 있는 것이다(Selye, 1956). 따라서 조직구성

원들은 너무 많거나 너무 적은 스트레스를 받는 것보다 적정수준의 스트레스

를 받는 것이 일상 및 조직 생활에서 바람직하며 적절한 스트레스는 창조적 

행위와 문제 해결을 가능하게 한다(옥원호·김석용, 2001; 제갈욱 외, 2015; 

하미승·권용수, 2002; Yerkes & Dodson, 1908).

   1970년대부터 조직 및 산업심리학 분야에서 본격적으로 연구되어온 

직무스트레스는 조직구성원의 행태와 건강, 조직의 성과 등에 미치는 영

향이 크다는 점에서 중요성이 대두되었다. 조직구성원은 직무를 수행하면서 

필연적으로 스트레스를 경험하게 되는데 스트레스는 업무성과를 저해하고 조

직구성원의 건강을 악화시켜 결과적으로 조직의 전체적인 성과에 부정적인 

영향을 미친다(하미승·권용수, 2002; McGrath, 1976). 

   또 직업건강심리학(Occupational health psychology) 분야의 연구에서는 

직무특성 및 직업 환경이 근로자의 신체와 정신건강에 직·간접적으로 영향을 

미치는 중요한 요인이라는 점을 설명해 주고 있다(Griffin & Clarke, 2011; 

Karasek, 1979). 즉, 근로자가 신체적·정신적으로 건강하지 못하면 조직구성

원으로서의 직무수행이 어렵게 되며 이러한 결과는 결근이나 이직과 같은 조

직유효성을 평가하는 중요한 준거들에 영향을 미칠 수 있다는 것이다(장철영·

권영주, 2006; Jex & Crossley, 2005; Karasek, 1979). 

   결국 스트레스는 자기가 맡은 일을 열심히 하지 않게 만들며 직무성과를 

떨어뜨리고(박수홍 등, 2019; 전유빈 등, 2019) 조직구성원의 건강과 기업의 

이윤을 저하한다는 점에서 기업의 비용으로 간주될 수 있는 주요한 조직관리 

요인이라 할 수 있다. 

   2.4.2 직무스트레스의 반응

   개인의 직무스트레스를 유발하는 요인이 직무환경, 성격유형 등 여러 가지 

요인에 의해 다양하게 나타나는 것처럼 직무스트레스의 수준과 결과도 다양하

다. 최근 연구결과에 의하면 개인이 경험하는 스트레스는 자신이 속한 직업의 
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특성(직무요구도, 직무 자율성 등)에 의해 만들어지는 직업성 긴장(Job Strain) 

수준이나 제공되는 사회적 자원(Social resources), 그리고 개인의 인성 등에 

따라 다르게 나타날 수 있다고 알려져 있다(Aneshensel, 1992). 

   직무스트레스 반응에 관한 또 다른 연구로, Davidson & Cooper(1983)와 

한광현(1999)은 직무스트레스의 반응을 신체적 증세, 감정적 증세, 행동적 증

세 세 가지 측면으로 구분하여 제시하고 있으며 이는 본 연구에서 정의한 직

무스트레스 개념과 일치하므로 이를 중심으로 살펴보고자 한다.

    2.4.2.1 신체적 증세

   직무스트레스에 대한 반응이 강하거나 너무 빈번하게 발생하여 적절한 대

처를 하지 못할 때 인간은 신체의 역기능적인 생리적 반응을 일으키게 된다. 

즉, 심장병 및 심장마비, 당뇨병, 간경화, 식욕부진, 위궤양, 요통, 두통 등이 

나타날 수 있다(유기현, 1995). 일반적으로 스트레스는 신경계와 내분비 체계

를 통하여 반응하게 된다. 이것은 개인의 생체시스템에 초점을 두는 것이 아

니고 개인의 신체 통제 센터로서의 행동 변화에 초점을 맞추는 시스템으로써 

스트레스가 건강에 손상을 입힐 수 있다는 것을 암시한다(강종혁, 2007; 한광

현, 1992; Bishop, 1984). 

   스트레스 반응의 한 가지 중요한 신체적 측면은 스트레스 반응에 따라 배

출된 호르몬 작용으로 인해 심장박동 및 심장 혈액분출량 증가, 위장 기능의 

저하 등 신체의 생리적 변화를 초래하는 것이다(King et al, 1979). 즉, 지속

적이고 장기적인 스트레스는 신체의 적응 능력을 약화시키는 요인이 되고 이

로 인하여 장기 생리적 스트레스 반응이라고 할 수 있는 심장질환, 당뇨병, 

위장병, 두통 등의 질병이 발생하기 쉽다(Schuler, 1982).

    2.4.2.2 감정적 증세

   직무스트레스로 인한 감정적 반응은 가정문제, 수면장애, 성 기능 장애, 

근심, 긴장, 정서적 불안, 심리적 피로, 사기 저하, 소외감, 억압감, 불만, 지루
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함, 노여움, 집중력 상실 등을 의미한다. 다양한 스트레스 요인은 개인에게서 

서로 다른 증세로 나타난다. 이러한 다양성에 대한 설명 가운데 하나는 개인

적 특성, 감정적 요인, 스트레스에 대처하는 방법 등 소위 심리적인 변수에 

달려 있다고 볼 수 있다(한광현, 1992). 

   한편, 스트레스에 따른 감정적 증세로 알려진 일반적 증세는 불면증, 불

안, 우울, 신경증, 조급성, 집중력 약화, 긴장, 불만족 등이 있다. 이를 좀 더 

구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

   첫째, 깊이 잠들지 못하는 상태 혹은 불면증은 여러 가지 요인에 의해 발

생할 수 있지만, 직무와 관련하여 살펴보면 승진에 대한 걱정, 직무상의 갈등, 

직장 이동, 지나친 직무달성 욕구 등에 의해서 발생한다. 이와 같은 증상을 

해소하기 위해 간혹 알코올이나 흡연에 의존하는 경우가 많지만, 이러한 행태

는 아드레날린을 증가시켜 오히려 증세를 심화시킨다. 이와 같은 현상이 계속

되면 직무성과에도 부정적인 영향을 미치게 되며 개인에게 또 다른 스트레스 

원인으로 작용하게 된다. 수면 부족이 개인의 기분 상태 및 성과에도 영향을 

준다는 사실은 개인의 작업상황이 수면장애를 일으키는 요인으로 작용할 수 

있다는 점을 보여준다. 따라서 불면증은 작업장에서의 스트레스 산물이라는 

사실을 인식하고 이에 대한 적절한 관리가 필요하다(한광현, 1992). 

   둘째, 불안은 개인에게 있어서 대단히 위험한 상황 경과 후 또는 충격적인 

상황에 노출된 후 형성되는 것으로서 개인과 환경 간의 상호작용으로 발생한

다. 불안의 가장 공통적 특성은 두려움과 공포감이며 위험에 직면하였을 때 

나타나는 불확실성과 무능력의 의미가 포함되어 있다(Rabkin, 1982). 직무스

트레스와 연관된 불안의 형태는 개인 직무 기술이나 지식의 부족, 경력계발 

과정에서의 욕구 미충족, 회사의 미래와 개인의 장래에 대한 불확실성 등에 

의해 유발된다. 

   셋째, 작은 긴장 요소들이 계속 작용하고 이에 대한 적절한 보상의 경험이 

없다면 우울증이 발생할 가능성이 있다(김정희, 1987). 개인이 이러한 우울한 

상태를 경험하게 되면 인지적으로 환경 및 자신에 대해 부정적 기대를 하게 

되고 미래에 대해서도 부정적인 관점으로 사고하는 경향이 변한다(김정희, 

1987; 강종혁, 2007). 또 직무수행 과정에서 직무 과부하, 직무 복잡성 등에 
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의해서도 우울이 촉진될 수 있다. 이처럼 다양한 스트레스 요인에 따라 형성

된 우울이 지속 되면 식욕 감퇴, 직무 무관심, 성적 무관심, 불면증, 무력증, 

관계형성 기피, 자살 충동 등이 나타날 수 있다(Ilfeld, 1982).

    2.4.2.3 행동적 증세

   직무스트레스로 인한 행동적 반응은 흡연, 음주, 약물 남용, 돌발적 사고 

등을 들 수 있다. 작업상황에서 스트레스를 경험하는 개개인들은 여러 가지 

다양한 종류의 행동으로 스트레스를 나타내 보인다. 즉, 작업 노력의 수준을 

낮추거나 피동적인 과업 참여, 특수한 직무수행 요구에 대한 직접적인 거부 

등의 적극적 행동이 일어날 수 있다. 또 감독자의 요청에 귀를 기울이지 않거

나 하자 있는 상품을 방관하고 동료가 위험하고 불안한 작업 환경에 처해 있

어도 이를 무시하는 등의 소극적인 행동을 보일 수 있다. 통상 부정적이고 바

람직하지 않은 행동적 결과를 초래하는 것은 생활스트레스 요인을 포함하여 

매우 다양하지만 대체로 직무스트레스가 커다란 비중을 차지하고 있다고 알

려져 있다. 

   이와 같은 행동적 증세는 개인의 건강 측면과 조직적 결과 측면으로 양분

할 수 있는데 일반적으로 개인적 측면의 증세로는 음주와 흡연량의 증가, 약

물 남용, 폭력, 거친 언행 등의 현상이 발생한다. 조직적 결과 측면의 증세로

는 직무성과의 감소, 회피행동의 증가, 수익판매량의 감소, 혁신과 창의력의 

변화, 직무 생활의 질 변화, 이직률 및 결근률의 증가, 그리고 상급자의 영향

력 변화 등을 들 수 있다(Beehr & Bhagat, 1985).

   2.4.3 직업군인의 직무스트레스 

   직업군인 직무스트레스에 관한 국내 연구는 1980년대 중반부터 주로 육군 

간부와 여군을 대상으로 이루어졌다(유승연, 2017). 군은 상명하복을 절대적

으로 요구하는 집단이기 때문에 법규에 위배 되지 않는 한 상관의 지시에 복

종해야 한다. 직업군인들은 부대의 구조상 자신보다 상위계급의 간부에게 명



- 51 -

령을 받는 경우 무조건 지시되는 직무를 수행해야 한다. 이와 같은 이유로 인

해 직업군인들은 업무를 수행함에 있어 상급자와의 관계에서 스트레스가 많

이 발생한다. 즉, 직무 자체 스트레스뿐 아니라 상급자에게 복종해야 하는 수

직적 관계로 인해 직무스트레스가 더욱 증가할 수 있으며(Quick & Quick, 

1984) 이러한 군의 특수성으로 인해 군 조직은 일반조직보다 직무스트레스가 

높은 편이라 할 수 있다(박충민, 2010). 

   군 조직은 간부와 병사로 구성되어 있다. 간부는 모병제로서 선발 과정을 

통해 임관하게 되며 군인을 직업으로 생각하는 반면(민진, 2010), 병사들은 

징병제로서 의무복무기간 동안 군에서 복무한다. 간부와 병사는 모집 방법 및 

역할과 직무특성이 달라 직무스트레스 내용이 다를 수밖에 없다. 간부와 병사

의 직무스트레스 차이를 살펴보면 다음과 같다. 

   첫째, 간부와 병사는 책임을 지는 역할에서 차이가 있다. 간부가 직무

에 관해 지는 책임감은 자신의 계급과 직책에 비례하여 증가한다. 하지만 병

사는 업무수행 과정상 실수나 잘못을 저지르더라도 그 책임이 덜하며 오히려 

위계조직 특성으로 인해 상관인 간부가 병사의 책임까지 떠맡는 경우도 비일

비재하다. 

   둘째, 간부와 병사는 진급에 대한 스트레스가 다르다. 간부는 계급 정

년으로 인해 진급하지 못하면 강제적으로 전역해야 한다. 반면에 병사는 지휘 

책임이 없어서 사고에 대한 스트레스가 간부보다 적은 편이며 진급도 일정 

복무기간이 경과 되면 자동으로 이루어지기 때문에 진급에 대한 스트레스는 

거의 없다고 볼 수 있다. 

   셋째, 간부와 병사는 스트레스 해소 방안에 차이가 있다. 간부는 스트

레스를 호소할 통로가 거의 없는 반면에 병사들은 자신들의 스트레스를 

호소할 여러 통로가 있다. 예를 들면 병사들은 국방부에서 직접 애로사항

을 청취하여 해결해 주는 국방 헬프콜 제도나 부대별로 운영하는 마음의 

편지 제도, 그리고 연대급에 1~2명 단위로 편성되어 있는 병영 생활 전문

상담관 등에게 수시로 스트레스를 호소하고 도움을 받을 수 있다(박승일·

이동귀, 2014). 

   직업군인의 직무스트레스가 심하면 군 조직관리 효율성과 효과성이 저
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하된다(김헌찬, 2007). 또 직무스트레스가 심하면 오랫동안 군 생활을 한 

직업군인들조차 업무에 집중하지 못하거나 높은 결근율 또는 이직률로 이어

지며 생산성과 성과의 저하 및 조직 몰입도가 낮아져 전투력에 부정적인 영

향을 준다(박충민, 2010). 반면에 간부들의 직무스트레스가 줄어들면 업무성

과가 높아져 전투력 강화로 이어질 수 있다(김기춘 외, 2015).

   한편, 이경미(2018)는 육군 간부의 직무스트레스 척도를 개발하면서 직무

스트레스 요인으로 상명하복, 업무과다, 사고불안, 그리고 평가압박 네 가지를 

제시하고 있다. 

   첫째, 상명하복 요인이다. 군 조직은 계급과 직책을 바탕으로 한 절대

적 권위와 지휘체계로 구성되어 있어서 조직구성원의 권리와 자유를 엄격

히 규제할 수 있는 권한이 허용된 집단이다(Janowitz, 1971). 또 군 조직

은 전쟁에서 승리하는 것을 궁극적인 목적으로 삼기 때문에 수직적 위계

질서와 명령에 대한 절대적인 복종을 강조한다(국방부, 2014). 이러한 군 조

직의 특수성에 따라 부대의 지휘관은 강력한 권한을 가지고 있으며 부하는 

지휘관의 결정에 절대적으로 따라야 하고 조직 간의 관계에서 있어서도 상급

부대는 곧 상급지휘관과 같은 의미이므로 상급부대의 관리 감독 및 지시에 

무조건 복종해야 한다. 상명하복 요인은 다른 어떤 조직보다 군 조직에서 더

욱 중요한 직무스트레스 요인이라 할 수 있다.

   둘째, 업무과다 요인이다. 업무 과다 요인은 실제로 업무량이 지나치게 많

아서 야간근무나 주말·휴일 근무를 빈번히 하는 군 간부들의 현실이 반영된 

결과로 볼 수 있다. 또 군 조직의 경우 부대 지휘관이 업무성과를 전적으로 

판단하기 때문에 지휘관의 성향이나 자질에 따라 개인 또는 부대의 업무량에 

차등이 발생할 수 있으며 업무 배정 과정이 명확·공정하지 못한 경우 일부 구

성원에게 업무가 집중될 수 있어 중요한 스트레스 요인이 될 수 있다. 

   셋째, 사고불안 요인이다. 군대는 사격훈련이나 경계근무에 임할 때 총기

를 소지하므로 총기사고 가능성이 높으며(장성대, 2003), 사고에 대한 간부들

의 불안 요인 중 핵심은 총기사고라 할 수 있다(유명란 외, 2010). 그뿐 아니

라 대부분의 군 간부는 병영 내에서의 구타 및 가혹행위, 무단이탈, 출타 시 

사고, 자살 등의 사고가 언제 일어날지 모른다는 불안과 지휘 부담으로 인해 



- 53 -

심한 직무스트레스에 시달리고 있다. 사고불안 요인이 직무스트레스 원인이 

되는 이유는 자신이 근무하는 부대에서 사고가 발생하면 그 부대의 지휘관과 

해당하는 간부들은 무한책임을 져야 하며 향후 진급에 영향을 미치기 때문이

다. 이러한 이유로 많은 지휘관들은 자신의 부대에서 언제 사고가 발생할지 

모른다는 불안감 때문에 일과시간 이후에도 부대에 잔류하면서 병력 및 시설

물을 관리하기도 한다. 지휘관들의 공통된 희망 사항 중 한 가지는 자신이 근

무하는 동안 자신의 부대에서 대형 사건·사고가 절대로 일어나지 않아야 한다

는 것이다. 

   마지막으로 평가압박 요인이다. 군은 장기복무자나 진급자를 선발하기 

위하여 매년 업무평가를 한다. 군 간부는 업무평가를 통해 진급이 결정되는데 

진급은 자신의 경제적 대우와 권한이 확대되는 것이므로 모든 간부는 적정 

시기에 반드시 진급하기를 원한다. 이광수(2017)는 군 간부들이 이러한 평가

압박으로 인해 직무스트레스를 많이 받는다는 연구결과를 제시하고 있는데 

군 간부의 경우 계급에 따라 정년이 정해져 있으며 특히 하위계급일수록 정

년이 낮아 삶의 안정감이 떨어지기 때문이라고 주장한다. 예를 들면, 소령의 

경우 만 45세가 정년이며 중령은 만 53세, 부사관은 만 55세, 대령은 만 56

세가 정년이다. 따라서 군 간부들은 조기에 전역하지 않기 위해 진급을 군 생

활 최고의 가치로 여길 수밖에 없으며 진급심사에서 절대적 비중을 차지하는 

업무평가에 대한 압박으로 인해 많은 스트레스를 받을 수밖에 없다. 

   

  2.5 선행연구 고찰

   본 연구에서 적용하고자 하는 핵심 변수는 직업군인의 사기에 관한 것으

로 사기는 전투사기라 할 수 있는 자신감, 응집력, 단체정신과 만족사기인 생

활만족, 직무만족으로 구성되어 있다(최광현, 2004). 사기의 정의에서 알 수 

있듯이 사기는 매우 추상적이고 모호한 개념이며, 하위요인 역시 형이상학적 

개념에 가깝다고 할 수 있다. 이런 연유에 따라 군 조직의 사기에 관한 연구

는 상당히 제한적으로 이루어졌을 것으로 추정되며 특히 특정 독립변수가 사



- 54 -

기에 미치는 영향에 관한 선행연구는 거의 찾아볼 수 없다. 따라서 본 연구에

서는 보상공정성 인식, 직무스트레스, 사기와의 관계 규명에 필요한 이론적 

배경 탐색을 위해 사기 유사개념 또는 원인변수를 적용한 선행연구들을 참고

하여 변수 간의 관계를 고찰하고자 한다.

   2.5.1 보상공정성 인식과 사기

   첫째, 보상공정성과 직무태도(직무만족, 조직몰입)에 관한 연구로, 국

외 연구사례를 살펴보면 이란의 의과대학 종사자를 연구한 Saadati et 

al.(2016)과 터기의 군수산업 종사자를 연구한 Demir et al.(2017)은 분배 공

정성과 절차 공정성 인식 모두 직무만족 및 조직몰입에 영향을 미치고 있다

는 결과를 제시하고 있다. 

   반면에 이란의 스포츠연맹 종사자를 대상으로 한 Sareshkeh et al.(2012)

의 연구와 UAE 서비스 종사자를 대상으로 한 Ibrahim & Perez(2014)의 연

구, 그리고 인도네시아 기업 종사자를 대상으로 한 Prahast et al.(2015)의 연

구에서는 분배 공정성 또는 절차 공정성 인식 중 어느 한 변수만이 직무만족 

및 조직몰입에 영향을 미치거나 두 변수 모두 영향을 미치지 않는다는 결과

가 나타났다. 

   한편, 국내 공공부문 선행연구에서는 조직특성에 따라 선호하고 영향을 미

치는 공정성 인식에 대한 공통적 준거 틀이 제한적이나마 도출된다고 볼 수 

있다. 먼저 경찰 집단을 대상으로 한 윤병섭 등(2010), 정철우·최낙범(2013), 

이동형·김현정(2014)의 연구에서는 경찰조직 구성원들의 분배 공정성과 절차 

공정성 인식이 모두 직무만족 및 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치고 있다는 

결과가 제시되고 있다. 

   중앙 및 지방공무원을 대상으로 한 이희태(2015), 정영숙·박통희(2016), 

채창일(2009), 최정인·문명재(2016)의 연구는 지방공무원의 경우 분배공정성

과 절차 공정성 인식이 모두 직무만족 및 조직몰입에 영향을 미치지만 중앙

공무원의 경우 절차 공정성만이 영향을 미치고 있다는 결과를 보여주고 있다. 

일반적으로 공공조직 구성원의 경우 법령에 의거 고용이 보장되고 보수가 정
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해져 있으므로 절차 공정성만이 직무만족이나 조직몰입에 영향을 미칠 것이

라 추론해 볼 수 있다. 하지만 보상이 ‘임금처럼 정해진 것이 아니라 개인의 

노력 여하에 따라 변동 가능한 것’이라는 인식을 지니게 된다면 경찰 조직이

나 지방공무원 집단의 경우처럼 분배 공정성의 중요성도 지각하는 것으로 생

각해 볼 수 있다. 그러면서도 경찰 조직과 중앙 및 지방공무원 집단이 절차 

공정성의 영향 또한 중요하게 인식하고 있는 점은 공무원 집단의 경우 외재

적 보상도 중요하게 생각하지만 내재적 보상의 중요성에 대해서도 강하게 지

각하기 때문으로 추론해 볼 수 있다. 

   한편, 군 간부의 공정성 인식에 관한 연구로 신금석(2012)은 간부의 보상

공정성 인식이 조직후원 인식을 매개로 직무만족에 정(+)의 영향을 미치고 

있다는 점을 보여주고 있다. 또 육·해·공군 및 해병대 영관장교를 대상으로 

한 박정도·허찬영(2012)의 연구에서는 분배 공정성과 절차 공정성 인식 모두 

직무만족에는 정(+)의 영향을 미치지만 조직몰입에는 분배 공정성 인식만이 

정(+)의 영향을 미친다는 결과가 제시되고 있다. 집단적 조직요인이라 할 수 

있는 조직몰입에 대해 절차 공정성의 효과가 나타나지 않은 이유에 대해 연

구자들은 ‘군 조직의 경우 구성원이 명령체계나 규정·절차의 순응에 익숙해져 

있고 보상시스템이 잘 마련되어서 불공정을 지각하지 못하기 때문’으로 설명

하고 있다. 또 군 성과상여금 제도에 대한 해병대 간부 공정성 인식을 연구한 

이상화·김지성(2019)은 분배 공정성과 절차 공정성 인식 모두 직무만족에 영

향을 미치지만, 조직몰입에는 절차 공정성만이 영향을 미치고 있다는 결과를 

제시하고 있다. 이러한 결과는 박정도·허찬영(2012)의 연구와 차이가 있는 것

으로, 두 연구의 차이는 표본 특성 또는 해병대의 경우 성과급 배분 체계나 

절차가 아직은 다른 군에 비해 다소 미흡하다고 인식되는 것에 기인한 것으

로 보인다. 

   군 간부를 대상으로 한 연구는 아니지만, 육군 병사의 군 조직 공정성에 

대한 인식과 군 생활 적응 관계에 관한 김진아(2014)의 연구에서는 분배 공

정성과 절차 공정성 인식 모두 군 생활 적응과 정(+)적인 관계에 있다는 결

과가 제시되고 있다. 이는 군 조직의 경우 계급에 상관없이 모든 조직구성원

이 공정성의 영향을 지각하고 있다는 사실을 보여주는 결과라 할 수 있으며 
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다른 조직과 마찬가지로 군 조직에서도 공정성은 매우 중요한 조직관리 요인

이라는 점을 시사하고 있다. 

   둘째, 공정성 인식이 조직성과에 미치는 영향에 관한 연구로, 경찰공무

원을 대상으로 한 박미영·장철영(2018)의 연구에서는 경찰공무원의 분배 공정

성 인식과 절차 공정성 인식이 조직성과에 정(+)의 영향을 미치는 결과가 나

타났다. 또 발전공기업의 성과지향보수제도와 조직성과에 관한 인재만·하규수

(2017)의 연구에서도 기업의 공정한 성과지향 보수제도가 조직성과를 제고시

킬 수 있음을 보여주고 있다. 그뿐 아니라 제조업 구성원의 보상공정성 인식

과 조직성과에 관한 강호영 등(2011)의 연구에서는 보상공정성 인식이 내재

적 동기부여를 매개로 조직성과와 정(+)적인 관계에 있으며 이직의도에는 부

(-)의 영향을 미친다는 결과가 확인되었다.

   셋째, 보상공정성 인식이 조직효과성에 미치는 영향에 관한 연구로, 이정

훈·장철영(2013)은 경찰공무원의 직무특성과 조직효과성 간의 관계에 관한 연

구에서 조직구성원의 보상공정성 인식이 조직효과성에 매우 중요하게 영향을 

미친다는 결과를 제시하고 있다. 또 전국의 경찰관을 대상으로 한 조직구성원

의 보상공정성과 조직효과성의 관계를 연구한 이동영·김현정(2014)은 경찰관

의 분배 공정성과 절차 공정성 인식이 모두 조직효과성에 정(+)의 영향을 미

치고 있음을 보여주고 있다. 보상의 일종인 성과급 제도에 대한 교육행정직 

공무원의 보상공정성 인식이 직무태도에 미치는 영향에 관한 연구에서도 김

동원(2013)은 분배 공정성과 절차 공정성 인식 모두 직무태도에 정(+)의 영

향을 미치며 이를 통해 조직효과성이 높아진다는 결과를 제시하고 있다. 중소

기업 종사자들을 대상으로 성과급의 분배 및 절차 공정성 인식이 조직효과성

에 미치는 영향을 연구한 이을터·전지명(2013)은 조직구성원들이 분배 및 절

차 공정성을 높게 인식할수록 조직효과성이 높아진다고 강조하고 있다. 

   끝으로 공정성 인식이 조직구성원들의 적응수행, 학습참여, 조직시민행동, 

조직응집, 자아존중감, 자기효능감에 미치는 영향에 관한 연구(김공수 외, 

2014; 박정민·고선희, 2016; 배규환·최우재, 2017; 이재운·강경석, 2016; 임

창호·양문상, 2017)에서도 보상공정성은 이들 모든 변수와 정(+)의 관계에 있

다는 결과가 밝혀졌다.13) 이와 같은 선행연구 결과를 정리하여 제시하면 <표 
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종속변수 연구자 연구대상 연구결과

직무태도

(직무만족, 

조직몰입)

Saadati et al.(2016),

Demir et al.(2017)

이란 의과대학 종사자, 

터키 군수산업 종사자

분배/절차 공정성 모두 

직무태도에 정(+)의 영향

Sareshkeh et 

al.(2012), Ibrahim & 

Perez.(2014), Prahast 

et al.(2015)

이란 스포츠연맹 

종사자, UAE 서비스업 

종사자, 인도네시아 

기업 종사자

분배/절차 공정성 중 한 

변수만 직무태도에 정(+)의 

영향 또는 두 변수 모두 

유의미한 영향 없음  

윤병섭 등(2010),

정철우·최낙범(2013), 

이동형·김현정(2014)

경찰공무원
분배/절차 공정성 모두 

직무태도에 정(+)의 영향

채창일(2009), 

이희태(2015), 

최정인·문명재(2016), 

정영숙·박통희(2016)

중앙공무원
절차 공정성만 직무태도에 

정(+)의 영향

지방공무원
분배/절차 공정성 모두 

직무태도에 정(+)의 영향

신금석(2012)

직업군인

분배/절차 공정성 모두 

직무만족에 정(+)의 영향

박정도·허찬영(2013)

분배/절차 공정성 모두 

직무만족에 정(+)의 영향,

분배 공정성만 조직몰입에 

정(+)의 영향

이상화·김지성(2019) 해병대 간부

분배/절차 공정성 모두 

직무만족에 정(+)의 영향,

절차 공정성만 조직몰입에 

정(+)의 영향

조직성과
박미영·장철영(2018),

인재만·하규수(2017)

경찰공무원,

발전공기업 종사자

분배/절차 공정성 모두 

조직성과에 정(+)의 영향

조직

효과성

이정훈·장철영(2013) 경찰공무원

보상공정성 인식은 

조직효과성에 영향을 

미치는 매우 중요 요인

김동원(2013) 교육행정직 공무원
보상공정성 인식은 

직무태도에 정(+)의 영향

이을터·전지명(2013) 중소기업 종사자
분배/절차 공정성 모두 

조직효과성에 정(+)의 영향

<표 9 > 보상공정성 인식과 사기 유사개념 간의 관계

9>와 같다. 

13) 적응수행이란 조직구성원들이 새로운 환경에 적응하고 대처하는 능력을 말한다(안주리·정  

진철, 2013).
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   2.5.2 보상공정성 인식과 직무스트레스

   조직구성원의 공정성 인식과 직무스트레스 간의 관계를 설명하는 연구에 

따르면, 공정성은 스트레스를 인지하는 핵심 감정인 불확실성과 상황 통제에 

필요한 정보의 부족함을 해소해주는 역할을 한다고 한다. 예를 들면 Thibaut 

& Walker(1975)는 절차 공정성이 확보될수록 불확실한 상황에서도 조직구성

원들은 장기적으로 자신의 이익을 예측하고 통제할 수 있어, 결과적으로 직무

스트레스는 감소하게 될 것으로 주장한다. 

   또 불확실성관리이론(Uncertainty Management Theory)에서는 공정성이 

불확실한 직무 상황에서도 문제를 통제하는데 필요한 정보를 제공해 주기 때

문에 조직구성원들은 자신들이 불확실한 상황에 대응하는 경우 공정성을 사

용한다고 설명하고 있다. 이때 구성원들이 공정한 경험을 하면 편안함을 느끼

고 불공정한 경험을 하면 스트레스를 받게 되며 불공정한 정도가 높을수록 

스트레스의 강도는 커진다고 한다(Lind & Van den Bos, 2002). 

   조직구성원들에 대한 불공정한 처우는 긴장이나 스트레스를 유발하며 이

를 해결하는 방향으로 사람들의 동기부여가 이루어지고(Mowday & Colwell, 

2003) 공정성은 직무만족이나 이직, 결근, 타인에 대한 분노, 적대감 등과 같

은 다양한 형태의 직무스트레스 결과와 관련이 있다(Folger, 1993). 

   그뿐 아니라 직무스트레스 요인에 관한 연구모형에서도 보상공정성은 직

무스트레스와 인과관계에 있다는 점을 설명하고 있는데 예를 들면, Siegrist 

(1998)의 노력-보상 불균형 모형은 보상이 노력에 비해 충분하지 못한 경우 

스트레스가 심해지고 위협, 분노, 우울, 사기 저하 등의 감정이 일어나게 된다

며 공정성과 직무스트레스 관계를 설명하고 있다. 

   공정성과 스트레스 간의 관계에 관한 국외 연구결과로, Elovainio et al. 

(2001)은 절차 공정성이 신경과민, 우울, 주의력 결핍 등에 영향을 미치고 있

으며 Lambert et al.(2013)은 교도관을 대상으로 한 연구에서 분배 및 절차 공

정성과 직무스트레스가 높은 상관관계에 있음을 제시하고 있다. Meena & 

Jyoti(2017)는 뉴델리의 여학교 교사를 대상으로 한 연구에서 조직 공정성 인
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식과 직무스트레스가 부(-)의 관계에 있고 Pérez-Rodríguez et al.(2019)의 연

구에서는 스페인 기업 종사자들의 조직 공정성 인식이 감정을 매개로 직무스트

레스에 부(-)의 영향을 미친다는 결과가 확인되었다. 또 일본의 간호사를 대상

으로 한 Suzuki et al.(2017)의 연구에서도 간호사의 공정성 인식과 직무스트레

스는 밀접한 관계에 있다는 결과가 밝혀졌다. 

   한편, 국내 연구결과로 군과 유사한 조직특성을 가진 경찰과 공무원 조직

구성원의 공정성 인식과 직무스트레스 간의 관계를 규명한 연구에서 직무스

트레스는 공정성 인식의 주요 결과변수라는 결과가 확인되었다(문유석, 2011; 

하미승·권용수, 2002). 

   또 공정성과 스트레스에 관한 다양한 연구들은 공정성이 이직, 결근, 스트

레스 등에 영향을 미친다는 결과를 보여주고 있는데, 이 중에서도 특히 스트

레스가 공정성에 의해 가장 영향을 많이 받는 것으로 알려져 있다(안관영, 

2013). 경찰직과 일반 행정직 공무원을 대상으로 한 심형인(2016a)의 연구에

서는 두 집단 모두 조직구성원의 공정성 인식이 직무스트레스에 부(-)의 영

향을 미친다는 결과가 제시되고 있다. 

   또한 기업 구성원의 공정성 인지도와 직무스트레스에 관한 안관영(2013)

의 연구에서는 분배 공정성 인식의 경우 직무스트레스에 부정적 영향을 미치

지만, 절차 공정성 인식은 유의미한 영향 관계에 있지 않다는 결과가 나타났

다. 그뿐 아니라 근로자의 직무스트레스 및 정신건강을 연구한 나루디아 등

(2016)의 연구에서는 근로자에 대한 보상이 공정하지 못한 경우 스트레스와 

우울, 불만, 불면증, 수면장애 증상의 발생확률이 높아진다는 사실이 규명되었

다. 이 외에도 호텔, 항공사 승무원, 스포츠센터 종사자의 보상공정성 지각이 

직무스트레스에 미치는 영향에 관한 연구(박창범 외, 2017; 안대희, 2009; 최

은희 외, 2016)에서 조직구성원의 보상공정성 인식이 직무스트레스에 부(-)의 

영향을 미친다는 결과가 나타나고 있다. 이와 같은 선행연구 결과를 정리하여 

제시하면 <표 10>과 같다. 
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연구자 연구대상 연구결과

Thibaut & Walker

(1975)
사법절차 절차 공정성이 확보될수록 직무스트레스는 감소

Mowday & Colwell 

(2003)
기업 구성원

불공정한 처우는 구성원의 긴장이나 스트레스 

초래, 인간은 이를 해결하는 방향으로 동기유발

Folger(1993) 제조업 종사자
공정성은 직무만족, 이직, 결근, 분노, 적대감 같은 

스트레스 결과와 관련

Elovainio et 

al.(2001)
제조업 종사자 절차 공정성은 신경과민, 우울, 주의력 결핍에 영향

Lambert et al. 

(2013)
교도관

분배 공정성은 직무스트레스와 상관관계,

절차 공정성은 직무스트레스에 부(-)의 영향

Meena & Jyoti 

(2017)
여학교 교사 조직 공정성과 직무스트레스는 부(-)의 관계

Pérez-Rodríguez et 

al.(2019)
기업 구성원

조직 공정성 인식은 감정을 매개로 직무스트레스에   

부(-)의 영향

Suzuki et al.(2017) 간호사 공정성 인식과 직무스트레스는 밀접한 관계

하미승·권용수(2002),

문유석(2011)

중앙공무원.

경찰공무원
직무스트레스는 공정성 인식의 주요 결과변수

안관영(2013) 민간기업

분배 공정성은 직무스트레스에 부(-)의 영향

절차 공정성은 직무스트레스에 유의미한 영향   

없음

심형인(2016a)
경찰공무원,

행정공무원
공정성 인식은 직무스트레스에 부(-)의 영향

나루디아(2016) 근로자
보상이 공정하지 못할 시 스트레스와 우울,     

  불만, 불면증, 수면장애 발생

안대희(2009),

최은희 등(2016),

박창범 등(2017)

호텔 종사자,

항공사 

승무원,

스포츠센터

종사자 

보상공정성은 직무스트레스에 부(-)의 영향

<표 10 > 보상공정성 인식과 직무스트레스 간의 관계
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   2.5.3 직무스트레스와 사기

   선행연구를 통해 사기에 영향을 미치는 원인변수를 살펴본 결과, 도출된 요

인은 인간관계, 업무환경·적합성, 보상공정성, 그리고 사회·심리적 요인 등으로 

나타났다(서원석 외, 2013; 김명화·한성숙, 2002). 이 중에서 인간관계와 업무

환경·적합성, 보상의 공정성은 직무스트레스의 구성요인이기도 하다. 따라서 직

무스트레스와 사기는 인과관계에 있다고 추론해 볼 수 있으며 구체적인 선행연

구 결과를 제시하면 다음과 같다. 다만 앞서 기술한 바와 마찬가지로 사기의 

개념이 추상적이고 모호하여 유사개념으로 볼 수 있는 조직유효성, 전투역량, 

무망감, 자살 생각, 직무태도, 이직의도, 자기효능감, 집단효능감, 소진 등을 적

용한 문헌을 중심으로 살펴보고자 한다.14)

   먼저 군 조직을 대상으로 한 연구결과를 보면, 손승호(2017)는 직업군

인의 직무스트레스와 조직유효성에 관한 연구에서 직무스트레스는 조직유효성

에 부(-)의 영향을 미치며 직무스트레스 구성요인 중에서 특히 역할 모호성이 

조직유효성에 크게 영향을 미친다는 결과를 제시하고 있다. 김기춘 등(2015)

은 군의 허리 역할을 하는 부사관의 직무스트레스 관리 중요성을 강조하면서 

부사관의 직무스트레스와 전투역량이 부(-)의 관계에 있으며 직무스트레스 요

인 중 역할갈등과 역할 과다가 더 크게 영향을 미친다는 결과를 보여주고 있

다. 염규현·이창원(2015)은 해외파병 장병의 직무스트레스가 직무만족에 미치

는 영향에 관한 연구에서 직무스트레스는 정서적·정신적 측면에서 파병 장병에

게 부정적 영향을 미치고 비판적인 생각을 가지도록 한다는 결과를 제시하고 

있다. 육군 초급간부의 일과 삶의 균형, 직무만족의 관계에서 직무스트레스의 

매개효과를 검정한 이경미·김완일(2017)은 직무스트레스가 부분적으로 일과 삶

의 균형, 직무만족 간의 관계를 매개하고 있어 직무스트레스 수준을 낮추면 

직무만족도가 향상될 수 있다고 주장한다. 간호장교를 대상으로 한 박안숙

14) 적응수행이란 조직구성원들이 새로운 환경에 적응하고 대처하는 능력이며(안주리·정진철,  

2013), 무망감은 미래에 대한 부정적 믿음으로서 미래에 바라지 않는 사건이 발생하거나  

자신의 목표를 달성하지 못한 채 계속 실패할 것이라는 기대를 말한다(Beck, 1967). 

    자기효능감은 개인이 특수한 상황에서 특수한 행동을 성공적으로 수행할 수 있다는 신념  

이며(Bandura, 1997), 집단효능감은 주어진 수준의 수행에 요구되는 일련의 행동들을 조  

직화하고 수행하는 구성원들의 결합된 능력에 대한 집단의 공유된 신념을 뜻한다         

(Bandura, 1997).
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(2012)의 연구에서도 직무스트레스가 높을수록 직무만족도가 떨어지는 것으로 

나타났고, 박승일·이동귀(2014)는 군 초급간부들의 직무스트레스가 높을수록 

분노 억제를 많이 하고 그에 따라 우울 및 무망감이 높아져 자살 생각이 증가

한다는 결과를 제시하고 있으며 이러한 결과는 다른 연구자들에 의해서도 지

지되고 있다(Baumeister, 1990; Bonner & Rich, 1987). 군 간부의 직무스트

레스와 소진 간의 관계를 연구한 권소영·김완일(2017)은 직무스트레스를 많이 

받는 군 간부의 경우 소진상태에 빠지기 쉬우며 이를 예방하기 위해 자기효능

감을 높여주는 방법을 통한 집단효능감 향상이 필요하다고 주장한다. 또 부사

관의 직무스트레스와 소진간의 관계를 연구한 이자영(2018)의 연구에서도 직

무스트레스와 소진은 정(+)의 관계에 있다는 결과가 나타났다.

   다음은 공무원을 대상으로 한 연구로, 중앙 및 광역지방자치단체 소속 공

무원의 직무스트레스와 직무태도 간의 관계를 연구한 백대현·이재완(2018)에 

따르면 공무원들의 직무스트레스는 직무몰입에 부정적인 영향을 미치며 이직

의도를 높이는 것으로 나타났다. 박숙영·박소연(2018)은 지방공무원의 직무스

트레스와 직무만족도에 관한 연구에서 직무스트레스가 높아지면 직무만족도는 

낮아지며 인간관계가 직무만족에 가장 큰 영향을 미치고 있다는 결과를 보여

주고 있다. 이뿐 아니라 소방공무원의 직무스트레스와 직무태도의 관계에 관한 

연구에서도 직무스트레스는 직무태도에 부정적 영향을 미친다는 결과가 제시

되고 있고(김용현·박정미, 2015; 이재무·김전수, 2016), 경찰공무원을 대상으로 

한 연구에서도 동일한 결과가 나타나고 있다(배점모, 2014; 윤호연, 2014; 전

대성·최낙범, 2015). 

   끝으로 직무스트레스와 자기효능감, 집단효능감 간의 관계에 관한 선행

연구로, 간호사의 직무스트레스와 자기효능감 및 집단효능감 간의 관계를 

연구한 고유경·강경화(2006)에 따르면 직무스트레스가 높을수록 자기효능

감 및 집단효능감이 낮아지는 것으로 밝혀졌다. 항공사 객실승무원의 직무스

트레스와 자기효능감의 관계를 연구한 임재균 등(2012)은 직무스트레스와 자

아효능감이 부(-)의 관계에 있으며 직무스트레스는 자아효능감의 구성요인 

중에서 도전성, 자기조절, 자신감에 영향을 미친다고 주장한다. 유아교육 기관 

원장, 특수교사, 보육교사의 직무스트레스가 자기효능감 및 집단효능감에 미
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종속변수 연구자 연구대상 연구결과

조직유효성 손승호(2017) 직업군인 직무스트레스는 조직유효성에 부(-)의 영향

전투역량 김기춘 등(2014) 직업군인 직무스트레스는 전투역량에 부(-)의 영향

우울 및 

무망감

박승일·이동귀

(2014)
군 초급간부

직무스트레스 수준이 높을수록 무망감 및 

자살 생각 증가

직무만족

염규현·이창원

(2015)

해외파병 

장병

직무스트레스는 정서적·정신적 측면에서 

직무만족에 부정적 영향

이경미·김완일

(2017)
초급간부 직무스트레스를 낮추면 직무만족도 향상

박안숙(2012) 간호장교 직무스트레스는 직무만족에 부(-)의 영향

박숙영·박소연

(2018)
지방공무원 직무스트레스는 직무만족에 부(-)의 영향

직무태도

백대현·이재완

(2018)
지방공무원

직무스트레스는 직무몰입에 부(-)의 영향, 

이직 의도 상향

이재무·김전수

(2016).
소방공무원 직무스트레스는 직무태도에 부(-)의 영향

전대성·최낙범

(2015),

윤호연(2014),

배점모(2014)

경찰공무원 직무스트레스는 직무태도에 부(-)의 영향

자기효능감,

집단효능감

고유경·강경화

(2006)
간호사

직무스트레스는 자기효능감 및 집단효능감에 

부(-)의 영향

임재균(2012)
항공사

객실승무원
직무스트레스는 자기효능감에 부(-)의 영향

이순자·손원경

(2015),

이옥인 등(2011)

유아교육

기관 원장, 

특수교사 등

직무스트레스는 자기효능감 및 집단효능감에 

부(-)의 영향

소진

권소영·김완일

(2017)
군 간부

직무스트레스를 많이 받을수록 소진상태에 

빠지기 쉬움

이자영(2018) 부사관 직무스트레스와 소진은 정(+)의 관계

<표 11 > 직무스트레스와 사기 유사개념 간의 관계

치는 영향에 관한 연구결과(변은경·장경호, 2015; 이순자·손원경, 2015; 이옥

인 외, 2011)에서도 직무스트레스는 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이와 같은 선행연구 결과를 정리하여 <표 11>로 제시하였다.
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   2.5.4 직무스트레스의 매개효과

   조직구성원의 보상공정성 인식과 사기의 영향 관계에서 직무스트레스의 

매개역할을 규명한 선행연구는 거의 찾아볼 수 없다. 하지만 보상공정성 인식

과 사기 유사개념 간의 관계에서 직무스트레스의 매개효과에 관한 선행연구

를 통해 간접적으로 이론적 근거를 찾아보면 다음과 같다. 군 조직에서 간부

의 공정성 인식이 조직유효성에 미치는 영향에 대한 직무스트레스의 매개효

과를 검정한 박정도·허찬영(2012)은 직무스트레스가 두 변수 사이에서 유의미

한 매개역할을 하고 있다는 연구결과를 제시하고 있다. 또 뷰티 산업 종사자

의 분배 공정성 인식과 조직유효성 간의 관계를 검정한 연구(김윤, 2017)와 

장애인 활동 보조인의 분배 공정성 인식과 클라이언트에 대한 비인격화 간의 

관계에 관한 연구(이웅 외, 2010)에서도 직무스트레스가 매개역할을 하고 있

음이 밝혀졌다. 

   그렇지만 이러한 소수의 선행연구를 근거로 조직구성원의 공정성 인식과 

사기 관계에서 직무스트레스가 매개역할을 한다는 이론적 주장을 확고히 하

기에는 다소 부족함이 있다. 따라서 일반적으로 알려진 ‘매개효과 검정 연구

설계 논리’를 적용하여 부족함을 보완하고자 한다. ‘매개효과 검정 연구설계 

논리’는 매개변수가 독립변수의 결과이고 종속변수의 원인임을 설명하는 이론

적 근거가 부족한 경우, 독립변수가 매개변수에 영향을 주고 매개변수가 종속

변수에 영향을 준다는 선행연구가 있다면 매개변수의 매개효과 검정이 가능

하다는 논리이다. 이때 독립변수와 종속변수가 관련 있다는 선행연구나 이론

적 주장이 있다면 매개변수가 완전 매개역할을 하는지 부분 매개역할을 하는

지 검정할 수 있다(배병렬, 2018). 따라서 본 연구에서도 보상공정성 인식이 

직무스트레스에 영향을 주고 직무스트레스가 사기 유사개념에 영향을 준다는 

선행연구들을 고려하여 직무스트레스가 매개역할을 할 것이라 추론할 수 있

다. 또 보상공정성 인식과 사기 유사개념이 유의미한 관계에 있다는 많은 선

행연구를 통해 대체로 직무스트레스는 부분 매개역할을 할 것으로 추정된다. 
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Ⅲ. 연구설계

  3.1 연구모형 및 가설

   본 연구는 직업군인의 보상공정성 인식이 사기에 미치는 영향과 두 변수 

간의 관계에 있어서 직무스트레스의 매개효과를 검정하는 것이다. 이를 위해 

독립변수와 종속변수를 보상공정성 인식과 사기로 설정하고 개인적 특성인 

계급, 직무유형, 근속연수, 부대유형, 입직동기를 통제변수로 하여 연구를 진

행하고자 한다. 연구에 필요한 모형은 독립, 종속, 매개변수에 관한 이론적 배

경과 변수 간의 인과적 관계에 관한 선행연구를 바탕으로 <그림 4>와 같이 

설정하였다. 

<그림 4> 연구모형
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   선행연구 결과와 연구모형을 기초로 본 연구에서 검정하고자 하는 연구가

설은 다음과 같다.

   첫째, 직업군인의 보상공정성 인식과 사기에 관한 가설로, 선행연구 결과 

대체로 거의 모든 조직에서 구성원의 보상공정성 인식은 사기 유사개념인 직

무태도(직무만족, 조직몰입), 조직성과, 조직효과성, 적응수행, 학습참여, 조직

시민행동, 조직응집, 자아존중감, 자기효능감 등에 정(+)의 영향을 미치고 있

었다. 하지만 공정성의 하위 차원인 분배 공정성과 절차 공정성 인식이 사기 

유사개념에 미치는 영향에 관해서는 조직 특성이나 상황에 따라 조직별로 다

른 결과가 나타났다. 직업군인을 대상으로 한 박정도·허찬영(2012)의 연구에

서는 분배 공정성과 절차 공정성 인식이 모두 직무만족에 정(+)의 영향을 미

치고 있으나 조직몰입에는 분배 공정성만이 영향을 미치는 것으로 나타났다.  

군 조직과 유사한 제복 공무원 조직인 경찰조직 구성원들에 관한 선행연구 

결과에서는 예외 없이 분배 공정성과 절차 공정성 인식 모두 직무태도(직무만

족, 조직몰입)에 정(+)의 영향을 미치고 있다는 결과가 확인되었다(윤병섭 외, 

2010; 이동형·김현정, 2014; 정철우·최낙범, 2013). 이러한 연구결과는 국가

나 조직, 개인이 처한 상황들이 공정성 인지 과정에서 선호하는 가치와 선호 

우선순위에 영향을 준다는 엄석진·최낙범(2013)의 주장과 일치하는 것이며 공

정성의 선호나 판단 기준은 준거집단의 특성 등을 종합적으로 고려하여 접근

해야 효과적이라 점을 시사하는 것이다. 

   따라서 본 연구에서는 비록 박정도·허찬영(2012)의 연구에서 군 조직구성

원의 공정성 인식 일부가 직무태도에 영향을 미치지 않는다는 결과가 나타났

지만 경찰 조직에 관한 풍부한 선행연구 결과와 엄석진·최낙범(2013)의 주장

을 수용하여 분배 공정성과 절차 공정성 인식이 모두 사기에 정(+)의 영향을 

미칠 것이라는 가설을 설정하여 규명하고자 한다.   

  가설 1: 직업군인의 분배 공정성 인식은 전투사기에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

  가설 2: 직업군인의 분배 공정성 인식은 만족사기에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

  가설 3: 직업군인의 절차 공정성 인식은 전투사기에 정(+)의 영향을 미칠 것
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이다.

  가설 4: 직업군인의 절차 공정성 인식은 만족사기에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

   둘째, 직업군인의 보상공정성 인식과 직무스트레스에 관한 가설로, 선행연

구를 통해 보상공정성 인식과 직무스트레스는 거의 모든 조직에서 부(-)의 

관계에 있다는 결과가 나타났다. 특히 군 조직 특성과 유사한 경찰 및 행정공

무원 조직의 보상공정성 인식과 직무스트레스 관계에 관한 연구(문유석; 

2011; 심형인, 2016a; 안관영, 2013; 하미승·권용수, 2002)에서 부(-)의 관계

가 나타난 점을 고려해 볼 때 직업군인 조직에서도 보상공정성 인식과 직무

스트레스가 부(-)의 관계에 있을 것으로 추론되어 다음과 같은 가설을 설정

하였다.

가설 5: 직업군인의 분배 공정성 인식은 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미칠 것

이다.

  가설 6: 직업군인의 절차 공정성 인식은 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미칠 것

이다.

   셋째, 직업군인의 직무스트레스와 사기에 관한 가설로, 선행연구를 종합해 

볼 때, 군 조직과 일반조직 모두에서 조직구성원의 직무스트레스는 사기 유사

개념인 조직유효성, 전투역량, 무망감, 자살 생각, 직무태도, 이직의도, 자기효

능감, 집단효능감에 부(-)의 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 특히 직업군

인을 대상으로 한 손승호(2017), 김기춘(2014)의 연구에서는 직업군인의 직무

스트레스가 조직유효성과 전투역량에 강력한 부(-)의 영향을 미친다는 결과

가 나타났다. 또 초급간부 및 간호장교를 대상으로 한 박승일·이동귀(2014), 

박안숙(2012), 이경미·김완일(2017)의 연구에서도 직무스트레스와 직무만족은 

부(-)의 관계에 있다는 결과가 확인되고 있다. 그뿐 아니라 군 조직과 유사한 

조직특성을 지닌 소방공무원, 행정공무원 조직에서도 조직구성원의 직무스트

레스는 직무태도와 인간관계에 부(-)의 영향을 미친다는 결과가 제시되고 있

다. 본 연구에서도 이러한 선행연구들을 고려하여 직업군인의 직무스트레스가 
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사기에 부(-)의 영향을 미칠 것이라는 가설을 설정하여 검정하고자 한다.

  가설 7: 직업군인의 직무스트레스는 전투사기에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

  가설 8: 직업군인의 직무스트레스는 만족사기에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

  

  넷째, 직무스트레스의 매개효과에 관한 가설로, 군 조직에서의 간부의 

공정성 인식이 조직유효성에 미치는 영향에 대한 직무스트레스의 매개효

과를 검정한 박정도·허찬영(2012)의 연구와 뷰티 산업 종사자의 분배 공정성 

인식과 조직유효성 간의 관계를 검정한 연구한 김윤(2017)의 연구, 그리고 장

애인 활동 보조인의 분배 공정성과 클라이언트에 대한 비인격화 간의 관계에 

관한 연구(이웅 외, 2010)에서 직무스트레스의 매개효과가 나타났다. 또한 배

병렬(2018)이 주장한 ‘매개효과 검정 연구설계 논리’에 따라 본 연구의 독립

변수인 보상공정성 인식과 매개변수인 직무스트레스, 직무스트레스와 종속변

수인 사기 유사개념 간에 이론적 근거화 할 수 있는 많은 선행연구가 제시되

고 있어 직무스트레스는 매개역할을 할 것이라 추론해 볼 수 있다. 또 보상공

정성 인식과 사기 유사개념이 유의미한 관계에 있다는 여러 선행연구를 고려

해볼 때 직무스트레스는 부분매개 역할을 할 것으로 보이며 다음과 같은 가

설을 설정하여 검정해보고자 한다. 

  가설 9: 직업군인의 분배 공정성 인식은 직무스트레스를 매개로 전투사기에 

영향을 미칠 것이다.

  가설 10: 직업군인의 절차 공정성 인식은 직무스트레스를 매개로 전투사기에 

영향을 미칠 것이다.

  가설 11: 직업군인의 분배 공정성 인식은 직무스트레스를 매개로 만족사기에 

영향을 미칠 것이다.

  가설 12: 직업군인의 절차 공정성 인식은 직무스트레스를 매개로 만족사기에 

영향을 미칠 것이다.
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  3.2 변수의 조작적 정의 및 측정

   3.2.1 사기

   군 조직에서 사기란 ‘조직구성원이 신뢰와 용기, 자신감과 긍지를 토대로 

자발적인 희생을 감수하면서 주어진 임무를 완수하려는 강한 의지와 태도이

며, 직무환경과 상호작용하면서 집단이나 조직의 목표를 달성하기 위해 노력하는 

모든 사항’을 의미한다. 사기에 대한 측정은 Bartone & W.R.A.I.R(1989)에 의

해 개발되어 최광현(2004)이 한국군에 맞게 수정 보완한 40개 문항 중 직업군인 

특성에 적합하지 않은 24개 문항을 제거하고 일부 문항을 수정하여 16개 문항

을 활용하였으며 리커트식 5점 척도를 사용하였다.15) 구체적으로 자신감은 ‘전

투 임무 수행에 대한 자기 신뢰, 전투에 필요한 능력과 기술 보유 여부 등’을 묻

는 3개 문항으로 구성하였으며 응집력은 ‘동료 및 상하 간의 팀워크, 친밀감, 임

무 수행 간 발생하는 위험과 역경의 공동 부담 등’을 묻는 6개 문항으로 구성하

였다. 단체정신은 ‘소속 부대에 대한 애착과 직업군인 신분에 대한 자긍심 등’을 

측정하기 위한 3개 문항으로 구성하였다. 만족사기는 ‘현재 생활에 대한 지루함, 

답답함, 즐거움 등’ 4개 문항을 사용하여 측정하였다. 자료수집 계획에 따라 처

음 측정한 표집 자료는 이후 분석과정에서 7개 문항의 타당성이 검증되지 않아 

제거하고 실제 분석에는 9개 문항을 활용하였으며 실제 활용한 문항은 부록으로 

제시하였다. 

   3.2.2 보상공정성

   보상공정성은 직업군인들이 군 조직 내에서의 업무수행 결과에 따라 조직으

로부터 받는 모든 경제적·비경제적 대가의 공정성을 의미하며 분배 공정성과 절

15) 실증적 연구의 경우 단일 척도를 사용하면 연구의 보편성이 취약해질 수 있다. 하지만 최

광현(2004)의 척도는 국내 연구 중 유일하게 한국국방연구원의 축적된 자료를 활용하여 군 

특성에 부합하게 맞춤형으로 개발된 척도이며, 현재까지도 야전부대 및 학술연구에서 광범

위하게 활용되고 있다(백종찬·김정인, 2019; 손귀현 외, 2018; 이진혁, 2018; 강창희·김용

훈, 2017; 조정현, 2014). 
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차 공정성으로 나누어진다. 분배 공정성은 보상과 관련한 배분의 결과에 대해 

지각된 공정성을 의미하며 조직구성원은 업무에 투입한 자신의 노력과 보상이 

공정한가를 비교한 결과에 따라 반응하게 된다. 분배 공정성 인식 측정은 연구

자들에 의해 널리 활용되고 있는 Price & Mueller(1986)가 개발한 척도를 응용

하여 ‘업무 책임에 부합하는 공정한 보상, 업무 경험에 부합하는 공정한 보상, 

업무량에 부합하는 공정한 보상, 업무성과에 부합하는 공정한 보상, 그리고 업무 

스트레스와 긴장에 부합하는 공정한 보상 등’ 5개 문항을 기준으로 답변하도록 

하였다. 절차 공정성 인식은 직업군인의 보상을 결정하는 절차에 대해 지각된 

공정성을 의미한다. 절차 공정성 인식에 대한 측정은 Moorman(1991)이 개발한 

문항 중 다른 문항과 중복되는 일부 문항을 제거하고 ‘의사결정에 필요한 자료

수집 정도, 의사결정 결과에 대한 호소나 이의제기 기회 제공, 일관성 있는 의사

결정 절차의 마련, 그리고 의사결정과 집행에 관한 피드백 제공 등’ 4개 문항에 

대해 응답하도록 구성하였다. 

   3.2.3 직무스트레스

   직무스트레스는 조직구성원의 능력과 자원, 필요성 등이 군 조직에서 요

구하는 직무요건들과 일치되지 못한 경우에 발생하는 조직구성원의 신체적·감정

적·행동적 반응이다. 직무스트레스에 대한 최초의 측정은 House & Wells(1978)

가 개발하고 Davidson & Cooper(1983)가 보완한 20개 문항 중 군 조직의 특

성에 적합하고 지방공무원의 직무스트레스 수준 측정 연구(김은주·임지영, 2010)

에서 빈도가 높게 나타난 8개 문항을 선별하여 구성하였으며 리커트식 5점 척도

를 사용하였다. 구체적으로 신체적 직무스트레스는 ‘아침에 일어나기 힘들고 몸

이 무거움, 쉽게 피로해짐, 소화불량 등’ 3개 문항으로, 감정적 스트레스는 ‘머리

가 무겁고 두통을 느낌, 근심 걱정, 혼자 있고 싶은 생각 등’ 3개 문항으로 구성

하였다. 행동적 스트레스는 ‘전에 없이 빠르게 먹음’, ‘음주 및 흡연량 증가 등’ 

2개 문항을 측정하였다. 처음 측정된 표집 자료는 이후 분석과정에서 3개 문항

의 타당성이 검증되지 않아 제거하고 실제 분석에는 5개 문항을 활용하였으며 

분석에 활용된 문항은 부록으로 제시하였다. 
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변수 구성요소 조작적 정의 척도 선행연구

사기

전투사기
자신감, 응집력, 집단정신과 같이 정체감과 

집단결속, 개인적 확신과 기술이 반영된 사기 Likert

5점 

척도

Bartone & 

W.R.A.I.R 

(1989),

최광현

(2004)

만족사기

물리적인 편안함과 안전에 대한 고려를 포

함한 군 생활 자체에 대한 만족과 수행하

는 직무에 대한 만족

보상

공정성

분배 

공정성

직업군인의 보상과 관련한 배분 결과에 대한 

인식 정도 Likert 

5점 

척도

Price & 

Mueller

(1986)

절차 

공정성

직업군인의 보상을 결정하는 절차에 대한 인

식 정도

Moorman

(1991)

직무

스트레스
-

조직구성원의 능력, 자원, 필요성 등이 군 조

직의 직무요건과 일치되지 못한 경우 발생하

는 조직구성원의 신체적·감정적·행동적 반응

Likert 

5점 

척도

House & 

Wells(1978),

Davidson & 

Cooper(1983)

통제변수 계급, 직무유형, 부대유형, 근속연수, 입직동기

박정도(2013),

이동영·김현정

(2014)

<표 12 > 변수의 정의와 척도 

   한편, 통제변수인 개인적 특성변수는 다음과 같은 기준으로 선정하였다.

   첫째, 해병대 직업군인의 보상공정성 인식과 사기에 관한 인식이 직무유형과 

부대유형에 따라 달라질 수 있다는 가정 하 직무유형(지휘자급, 지휘관급, 참모급, 

교관 및 기타 직위)과 부대유형(전투부대와 비전투부대)을 추가변수로 분류하였다. 

   둘째, 육·해·공군 및 해병대 직업군인들이 계급과 근속연수에 따라 조직유효성

에 있어 차이가 발생한다는 연구결과(박정도, 2013)를 고려하여 계급(영관장교, 

준·부사관)과 근속연수(10~19년, 20~29년, 30년 이상)를 통제변수로 선정하였다. 

   셋째, 경찰 조직구성원들이 경찰 입직동기에 따라 조직효과성에 차이를 보인다는 

연구결과(이동영·김현정, 2014)에 근거하여 본 연구에서도 직업군인 입직동기(해병대에 

대한 매력, 직업군인에 대한 적성, 경제적 이유, 국가에 대한 충성심 등)를 통제변수로 

선정하였다. 이상과 같은 변수의 정의와 척도를 정리하여 제시하면 <표 12>와 같다.
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  3.3 자료수집 및 분석

   본 연구는 직업군인의 보상공정성 인식과 사기, 직무스트레스의 관계를 분

석하기 위해 해병대에서 10년 이상 복무한 상사, 원사, 준위, 대위, 소령, 중

령, 대령을 대상으로 설문 조사를 진행하였다. 표본의 추출은 해병대 예하 부

대별로 남군 대 여군, 계급별, 직책별 인력구성비를 고려한 비례 층화추출 방

법을 사용하였으며 2019년 8월 26일부터 9월 20일까지 4주간 내부 인트라넷 

망을 활용한 URL 주소 링크를 통해 설문 조사를 하였다. 설문은 부대별 규

모와 계급 비율을 고려하여 총 500부를 배포하였으며 이 중 485부의 설문지

가 회수되었고(97%) 회수된 설문지 중 불성실하게 응답한 17부를 제외한 

468부를 실증분석에 활용하였다. 

   수집된 자료의 통계적 분석은 SPSS 21.0과 AMOS 21.0 프로그램을 사용

하였다. 먼저 표본의 특성을 밝히기 위해 인구통계학적 특성에 관한 빈도분석

을 하였다. 다음으로 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석(측정모형 적합도 포

함), 집중타당성과 판별타당성 분석, 동일방법 편의를 진단하여 측정 도구의 

타당성을 검정하였으며 크론바흐 알파 계수를 이용한 신뢰성 검정을 통해 측

정 도구의 내적일관성(Internal consistency)을 확인하였다. 

   가설검정은 기본적으로 구조방정식모형을 사용하였다. 구조방정식모형은 

사례로부터 구해진 표본 공분산 행렬과 모집단 공분산 행렬 간의 차이를 최

대로 작게 하는데 초점을 맟춘 분석방법으로 사회과학 분야에서 조사자료를 

통해 변인 간 관계를 규명하려고 하는 경우 적극 권장되고 있다. 또 가설 검

정 결과의 신뢰성을 높이기 위해 일부 가설 검정 과정에 회귀분석을 추가하

였다. 회귀분석은 사례가 갖는 실제 관찰 값과 회귀방정식에 의해 예측되는 

값의 차이를 최대로 작게 하는 하나의 직선을 찾는 분석방법으로 예측 변인

이 변화함에 따라 결과 변인이 얼마나 변화하는지를 예측할 수 있고 제3의 

변인을 통제함으로써 예측 변인과 결과 변인 간의 인과성을 통계적으로 검증

할 수 있다(김주환 외, 2009).
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Ⅳ. 분석결과

  4.1 표본의 특성 및 변수별 차이 검정 

   본 연구에 사용된 표본의 특성은 다음과 같다. 우선 응답자의 성별 분포를 

보면 남군 445명(95.1%), 여군 23명(4.9%)으로 남군의 비율이 월등히 높다.

계급별로는 부사관과 준사관이 338명(72.2%), 대위 26명(5.6%), 영관장교가 

104명(22.2%)으로 나타났다. 대위 집단의 표집 인원이 소수인 이유는 본 연

구에서 근속 10년 이상 직업군인을 연구대상으로 설정함에 따라 근속 10~11

년 차 소수 대위 집단에서만 표집이 이루어졌기 때문이다. 직무유형별로는 지

휘관급 51명(10.9%), 지휘자급 73명(15.6%), 참모급 299명(63.9%), 교관 및 

기타 직위 45명(9.6%)으로 응답자의 절반 이상이 참모 직위에 근무하고 있

다. 근속연수별로는 10년~19년이 249명(53.2%), 20년~29년 178명(38%), 30

년 이상 41명(8.8%)으로 20년 미만 근속자가 절반 이상을 차지하고 있다. 부

대유형별로는 전투부대 근무자가 368명(78.6%), 비전투부대 근무자가 100명

(21.4%)으로 대부분 전투부대 근무자이다. 이러한 표본 추출은 해병대 직업

군인의 남군 대 여군, 계급별 인력구성비와 비슷한 비율로 표집 됨에 따라 대

표성은 확보되었다고 볼 수 있다. <표 13>은 연구에 사용된 표본의 특성을 

요약한 것이다.

   다음은 표본의 특성에 따른 변수별 차이 검정결과이다. 연구에 사용된 인

구통계학적 특성은 계급, 근속연수, 부대유형, 직무유형, 입직동기 5가지로 계

급과 부대유형은 t-test를, 기타 특성은 ANOVA 분석을 하였다. 계급은 대위 

표본이 너무 적어 부사관·준사관, 영관장교 두 계층으로만 집단을 구성하였다.  

   분석결과, 분배 공정성 인식 수준은 준·부사관보다 영관장교가, 근속연수가 

오래될수록, 그리고 전투부대보다 비전투부대가 높은 것으로 나타났으며 직무

유형별로는 지휘관급의 인식 수준이 참모 직위보다 높았다. 절차 공정성 인식 
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수준은 근속 20~29년에서 가장 높은 것으로 나타났고 30년 이상 근속 집단이 

뒤를 이어 높게 나타났다. 부대유형별로는 비전투부대보다 전투부대원들의 인

식 수준이 높았으며 지휘관, 참모, 지휘자 순으로 높게 인식하고 있었다. 직무

스트레스에 관한 지각은 근속연수에 따른 유의미한 차이만 나타났으며 절차 

공정성과는 반대로 근속연수가 길수록 더 적게 느끼고 있는 것으로 확인되었

다. 전투사기의 차이를 분석한 결과 영관장교가 준·부사관에 비해 수준이 높

게 나타났으며 근속연수가 오래될수록, 그리고 참모 직위보다 지휘관급에서 

높게 인식하고 있었다. 또 해병대에 매력을 느끼거나 군인이 적성에 맞아 직

업군인의 길에 들어선 간부가 그렇지 않은 간부보다 수준이 높은 것으로 나

타났다. 세부적인 분석결과는 부록으로 제시하였다.

변수명 빈도(명) 비율(%) 변수명 빈도(명) 비율(%)

성별 근속연수

남성 445 95.1 10년~19년 249 53.2

여성 23 4.9 20년~29년 178 38.0

계급 30년 이상 41 8.8

부사관, 준사관 338 72.2 부대유형

대위 26 5.6 전투부대 368 78.6

영관장교 104 22.2 비전투부대 100 21.4

직무유형 입직동기

지휘관급 51 10.9 해병대 매력 118 25.2

지휘자급 73 15.6 군인 적성 132 28.2

참모급 299 63.9 경제적 이유 51 10.9

교관 및 기타 45 9.6 부모/지인 권유 48 10.3

충성심 50 10.7

기 타 69 14.7

<표 13 > 표본 특성
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변수 N 평균 표준편차

독

립

변

수

분배

공정성

DJ1 업무 책임 수준에 대한 보상공정 468 3.19 1.046

DJ2 업무 경험에 대한 보상공정 468 3.19 1.021

DJ3 업무량에 대한 보상공정 468 3.15 1.050

DJ4 업무성과에 대한 보상공정 468 3.17 1.060

DJ5 업무스트레스에 대한 보상공정 468 2.96 1.130

계 - 468 3.14 .99130

절차

공정성

PJ1 보상 의사결정에 관한 자료수집 468 3.02 1.046

PJ2 보상 결정에 호소, 이의제기 468 2.94 1.133

PJ3 보상 결정 절차에 대한 보상공정 468 2.99 1.091

PJ4 보상 결정, 집행에 관한 피드백 제공 468 2.97 1.050

계 - 468 2.98 1.00563

매

개

변

수

직무

스트

레스

JS1 몸이 무겁고 아침에 일어나기 어려움 468 2.79 1.111

JS2 매우 쉽게 피로를 느낌 468 2.80 1.118

JS3 소화불량이 있음 468 2.36 1.091

JS4 머리가 무겁거나 두통을 느낌 468 2.61 1.161

JS5 근심 걱정으로 마음이 늘 우울함 468 2.41 1.093

계 - 468 2.60 .953

<표 14 > 기술 통계량

  4.2 개별 변수의 기술통계분석 

   연구변수별 기술통계분석 결과, 분배 공정성의 평균값은 3.14로 보통 수준

(3)을 약간 상회하고 절차 공정성의 평균값은 2.98로 보통보다 약간 낮은 수

준이었다. 표본대상은 전반적으로 보상 공정성이 아직 미흡하다고 느끼는 것

으로 나타났다. 직무스트레스 수준은 평균값이 2.60으로 보통 수준(3)보다 낮

은 것으로 확인되었다. 

   종속변수들을 살펴보면 표본대상의 전투사기의 평균 수준은 3.78(75.6%)

로 나타났으며, 만족사기의 평균 수준은 3.63(72.6%)으로 전투사기와 만족사

기 모두 보통 수준(3)보다 약간 높은 수준이며 전투사기가 만족사기보다 다소 

높게 나타났다. 구체적인 분석결과는 <표 14>와 같다.
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종

속

변

수

전투

사기

FM7 상급자의 도움 468 3.75 1.006

FM8 상급자와 나의 이해 정도 468 3.59 1.013

FM9 상급자와 위험, 역경 분담 468 3.61 1.009

FM10 근무 부대의 자랑스러움 468 3.99 1.093

FM11 직업군인의 긍지, 보람 468 3.98 1.068

FM12 직업군인의 명예 468 3.78 1.192

계 - 468 3.78 .86166

만족

사기

SM1 지루함 정도 468 3.64 1.043

SM2 짜증 정도 468 3.67 1.083

SM3 답답함 정도 468 3.57 1.153

계 - 468 3.63 1.01500

  4.3 측정 도구의 타당성 및 신뢰성 분석

   4.3.1 탐색적 요인분석

  

   본 연구에 활용되는 모든 측정변수는 구성요인을 추출하기 위하여 주성분 

분석(Principle Component Analysis)을 하였으며 요인적재치 단순화를 위하여 

베리맥스(Varimax) 직교회전방식을 채택하였다.

    4.3.1.1 사기 요인분석 결과

   사기에 대한 탐색적 요인분석 결과 모든 문항의 요인적재량이 0.581 이

상, 공통성은 0.531 이상, 고유값은 2.342 이상으로 나타났으며 KMO 값은 

0.898, Bartlett 구형성 검정 유의확률은 0.000으로 확인됨에 따라 기준을 충

족하였다. 사기 구성요소에 대한 분산설명비율은 전투사기 응집력이 25.1%, 

만족사기는 21.1%, 전투사기 자신감이 16.7%, 전투사기 단체정신은 14.6%로 

나타났다. 이상과 같은 분석결과는 <표 15>와 같다.  
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항  목

요 인

전투사기

(응집력)
만족사기

전투사기

(자신감)

전투사기

(단체정신)
공통성

FM-6(C) 동료와 위험, 역경 분담 .802 -.073 .215 .177 .726

FM-5(C) 동료와 생활의 즐거움 .771 -.030 .248 .258 .724

FM-7(C) 상급자의 도움 .768 -.387 .082 .144 .766

FM-4(C) 동료의 도움 .766 -.008 .301 .166 .705

FM-8(C)상급자와 나의 이해 정도 .753 -.446 .076 .195 .810

FM-9(C)상급자와 위험, 역경 분담 .749 -.435 .025 .144 .772

SM 3 답답함 정도 -.192 .889 -.081 -.151 .874

SM 2 짜증 정도 -.168 .880 -.146 -.151 .846

SM 1 지루함 정도 -.154 .799 -.162 -.238 .744

SM 4 즐거운 정도 -.177 .581 -.040 -.401 .531

FM-1(S) 임무 수행 자신감 .185 -.102 .889 .149 .856

FM-2(S) 전투능력, 기술 자신감 .213 -.128 .872 .120 .836

FM-3(S) 적과 싸울 자신감 .172 -.124 .863 .184 .823

FM-11(T) 직업군인의 긍지, 보람 .210 -.219 .238 .840 .854

FM-12(T) 직업군인의 명예 .237 -.266 .176 .830 .847

FM-10(T) 근무 부대의 자랑스러움 .380 -.333 .153 .640 .689

고유값(Eigenvalue) 4.017 3.374 2.672 2.342

누적 분산설명(%) 25.1 21.1 16.7 14.6

KMO(Kaiser- Meyer-Olkin) .898

Bartlett의 구형성 검정(x²/ p) 5996.272 / .000

<표 15> 사기 요인분석 결과

  
  ⁕ FM-(C, S, T): 전투사기-(응집력, 자신감, 단체정신), SM: 만족사기
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항  목

요 인

분배 공정성 절차 공정성 공통성

DJ 3 업무량에 대한 보상공정 .894 .309 .894

DJ 2 업무 경험에 대한 보상공정 .886 .348 .906

DJ 1 업무 책임 수준에 대한 보상공정 .883 .323 .884

DJ 5 업무스트레스에 대한 보상공정 .842 .357 .837

DJ 4 업무성과에 대한 보상공정 .831 .401 .850

PJ 3 보상 결정 절차에 대한 보상공정 .350 .884 .904

PJ 2 보상 결정에 호소, 이의제기 .286 .881 .858

PJ 4 보상 결정, 집행에 관한 피드백 제공 .357 .873 .889

PJ 1 보상 의사결정에 관한 자료수집 .398 .817 .826

고유값(Eigenvalue) 4.25 3.60

누적 분산설명(%) 47.3 40.0

KMO(Kaiser- Meyer-Olkin) .927

Bartlett의 구형성 검정(x²/ p) 5111.520 / .000

    4.3.1.2 보상공정성 요인분석 결과

   보상공정성에 대한 탐색적 요인분석 결과, <표 16>에서 보는 바와 같이 

모든 문항의 요인적재량이 0.817 이상, 공통성은 0.826 이상, 고유값은 3.60 

이상으로 나타났으며 KMO 값은 0.927, Bartlett 구형성 검정의 유의확률은 

0.000으로 확인됨에 따라 판정 기준을 충족하였다. 보상공정성의 구성요소에 

대한 분산설명비율은 분배 공정성 인식이 47.3%, 절차 공정성 인식은 

40.0%, 누적분산은 87.3%로 나타났다.

<표 16> 보상공정성 요인분석 결과

⁕ DJ: 분배 공정성, PJ: 절차 공정성
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항  목
요 인

직무스트레스 공통성

JS 2 매우 쉽게 피로를 느낌 .849 .721

JS 4 머리가 무겁거나 두통을 느낌 .849 .721

JS 5 근심 걱정으로 마음이 늘 우울함 .841 .708

JS 1 몸이 무겁고 아침에 일어나기 어려움 .822 .675

JS 3 소화불량이 있음 .794 .631

JS 7 전에 없이 빠르게 먹음 .757 .572

JS 8 이전보다 음주, 흡연이 증가함 .670 .448

JS 6 혼자 있는 것을 좋아함 .636 .405

고유값(Eigenvalue) 4.882

누적 분산설명(%) 61.023

KMO(Kaiser- Meyer-Olkin) .904

Bartlett의 구형성 검정(x²/ p) .000

<표 17 > 직무스트레스 요인분석 결과

     4.3.1.3 직무스트레스 요인분석 결과

   직무스트레스에 대한 탐색적 요인분석은 단일차원으로 측정이 되었으므로 

회전되지 않은 방식의 요인분석을 하였다, 분석결과, 모든 문항의 요인적재량

이 0.636 이상, 공통성은 0.405 이상, 고유값 4.882, KMO 값은 0.904, 

Bartlett 구형성 검정의 유의확률은 0.000으로 나타나 기준을 충족하였다. 직

무스트레스의 분산설명 비율은 61.02%로 높은 설명력을 보이고 있으며 구체

적인 분석결과는 <표 17>로 제시하였다. 
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   4.3.2 확인적 요인분석 및 신뢰성 검정

    탐색적 요인분석을 통해 요인 구조의 타당성이 검증된 문항에 대해 확인

적 요인분석을 하였다. 1차 확인적 요인분석 결과, 일부 문항의 회귀계수 값

과 SMC 값이 기준 이하로 나타났고 모형적합도 역시 좋지 않아 일부 문항

을 제거 후 2차 확인적 요인분석을 하였다. 2차 확인적 요인분석 결과, 모든 

문항의 회귀계수 값과 SMC 값이 기준 이상을 보였고 모형적합도 지수도 1

차에 비해 훨씬 양호한 결과를 보여주고 있다. 1차 확인적 요인분석 결과는 

부록으로 제시하였으며 2차 확인적 요인분석 결과는 <그림 5>, <표 18>과 

같다. 또 측정 도구의 신뢰성 검정결과, 모든 문항이 Cronbach α 값 0.87 

이상의 높은 수치를 보여 신뢰성은 확보되었다고 볼 수 있다.  

<그림 5 > 2차 확인적 요인분석 모형
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구 분
측정

변수

회귀

계수

표준화

회귀계수

표준

오차
C.R SMC

Cronbach 

α

분배 공정성

DJ 1 .980 .934 .030 32.161 .872

.963

DJ 2 .973 .951 .029 33.703 .904

DJ 3 .973 .924 .031 31.290 .854

DJ 4 .949 .893 .033 28.858 .798

DJ 5 1.000 .882 .778

절차 공정성

PJ 1 .934 .872 .031 30.448 .762

.949
PJ 2 1.025 .883 .033 31.506 .780

PJ 3 1.055 .945 .027 38.763 .892

PJ 4 1.000 .930 .865

직무스트레스

JS 1 1.000 .841 .707

.908

JS 2 1.040 .870 .044 23.496 .756

JS 3 .849 .727 .047 17.948 .529

JS 4 1.031 .830 .047 21.842 .689

JS 5 .945 .809 .045 20.978 .654

전투사기 → 

응집력
1.189 .785 .101 11.731 .616

전투사기 → 

단체정신
1.000 .750 .562

전투

사기

응집력

FM 7 .955 .882 .032 29.968 .777

.939FM 8 1.026 .941 .029 35.076 .885

FM 9 1.000 .921 .848

단체

정신

FM 10 1.000 .749 .561

.870FM 11 1.138 .872 .061 18.770 .761

FM 12 1.297 .891 .068 19.024 .793

만족사기

SM 1 .791 .813 .032 25.120 .661

.919SM 2 .942 .933 .027 34.800 .871

SM 3 1.000 .930 .865

<표 18 > 2차 확인적 요인분석 추정값 및 적합도 지수
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• 모형적합도 지수

구 분
CMIN

/DF
RFI TLI CFI NFI IFI RMSEA

평가 기준 2 이하 0.9 이상 0.9 이상 0.9 이상 0.9 이상 0.9 이상
0.05 이하: 좋음

0.05~0.1:  수용

분석결과 3.09 .931 .952 .959 .940 .959 .07

   

   4.3.3 측정모형의 집중타당성 및 판별타당성 분석

    

   측정모형의 집중타당성 검정을 위해 분산추출의 평균(VE)값에 의한 방법

과 개념신뢰도(CR)값에 의한 방법을 적용하였으며 검정결과, 모든 문항이 기

준에 부합하였다. 판별타당성은 평균분산추출(AVE)을 통한 방법을 적용하여 

검정하였는데, 변수 간 상관관계가 가장 큰 직무스트레스와 만족사기 간의 상

관계수 제곱 값이 모든 변수의 AVE 값보다 적어 판별타당성은 확보되었다고 

볼 수 있다. 변수 간의 상관관계 분석결과, 모든 변수 간에는 유의수준 내에

서 상관관계가 나타났으며 특히 직무스트레스와 만족사기, 분배 공정성과 절

차 공정성 인식, 전투사기와 만족사기 간에는 높은 상관관계가 확인되었다. 

집중 및 판별타당성 분석에 활용된 분산추출의 평균(VE) 값, 개념신뢰도(CR) 

값, 평균분산추출(AVE) 값은 부록에 포함하였으며 상관관계 분석결과는 <표  

19>로 제시하였다. 

변수명
구성개념 간 상관관계

1 2 3 4 5

분배 공정성 1.00

절차 공정성 .690**(.060) 1.00

직무스트레스    .508**(.054) -.448**(.051) 1.00

전투사기    .548**(.046)    .575**(.047) -.482**(.043) 1.00

만족사기    .487**(.060)    .463**(.057) -.712**(.066)   .613**(.053) 1.00

<표 19 >상관관계(Correlations) 분석결과

**p < .01,  (   ): 공분산의 표준오차 값
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   4.3.4 동일방법편의(Common Method Bias) 진단

   본 연구에서는 사전 동일방법편의를 통제하지 못한 관계로 Harman의 단

일요인 검정 방법을 적용하여 사후 통계적 방법으로 동일방법편의를 진단하

였다. 먼저 타당성 검증과정을 거쳐 정제된 23개 변수(DJ1∼SM3)에 대한 비

회전 탐색적 요인분석 결과 요인 수가 5개로 추출되었고, 베리멕스 회전을 통

해 추출된 첫 번째 요인의 분산이 50% 미만(49.96%)으로 나타나 동일방법편

의는 없는 것으로 확인되었다. 또 23개 변수를 하나의 요인으로 설정하여 확

인적 요인분석을 추가로 실시한 결과, 모형적합도 지수가 기준에 훨씬 미치지 

못함에 따라 동일방법편의는 통제된 것으로 볼 수 있다. 

  4.4 가설 검정

   본 연구에서는 배병렬(2018b)의 사전적·사후적 모형 설정 방법을 혼용하

여 연구를 진행하였으며 우선 제안모형과 경쟁모형의 적합도를 비교하였다. 

비교결과, 두 모형의 적합도에는 큰 차이가 없었으며 모두 최종모형으로 수용

하기에는 부족한 분석값을 보였다. 이에 따라 제안모형을 기초로 모형의 오설

정을 수정하는 절차를 적용하여 대안모형을 선정하였다. 모형적합도 지수는 

<표 20>, 제안모형과 경쟁모형은 <그림 6>, <그림 7>과 같다.  

구 분
CMIN

/DF
RFI TLI CFI NFI IFI RMSEA

평가기준 2 이하 0.9이상 0.9이상 0.9이상 0.9이상 0.9이상
0.05 이하: 좋음

0.05~0.1:  수용

분석

결과

제안모형 5.520 .876 .896 .909 .891 .909 .098

경쟁모형 5.282 .881 .901 .914 .897 .914 .096

<표 20 > 제안모형과 경쟁모형의 적합도 지수
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<그림 7 > 경쟁모형

<그림 6 > 제안모형
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   다음은 제안모형의 오설정을 수정하여 대안모형을 선정하는 것에 관한 사

항으로, 본 연구에서는 수정지수를 이용하여 제안모형의 적합도를 개선하였

다. 수정지수를 이용한 방법은 제안모델에서 상관이나 경로를 가정하지 않은 

변수 간에 가정을 추가함으로써 카이제곱값을 유의미하게 감소시켜 적합도를 

향상하는 방법이다. 수정지수 이용 방법에 따라 e20과 e21 간의 공분산을 추

가로 설정한 모형의 적합도가 수용 가능한 수준으로 향상되었기에 이를 대안

모형으로 수용하고 가설을 검정하고자 한다. 대안모형의 적합도 비교는 <표 

21>과 같으며 대안모형은 <그림 8>로 제시하였다. 

구 분
CMIN

/DF
RFI TLI CFI NFI IFI RMSEA

평가기준 2 이하 0.9이상 0.9이상 0.9이상 0.9이상 0.9이상
0.05 이하: 좋음

0.05~0.1:  수용 

분석

결과

제안모형 5.520 .876 .896 .909 .891 .909 .098

대안모형 4.024 .909 .930 .939 .921 .940 .081

<표 21 > 제안모형과 대안모형의 적합도 비교

<그림 8 > 대안모형
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   4.4.1 보상공정성 인식과 사기 관계에 관한 가설검정

가설 1: 직업군인의 분배 공정성 인식은 전투사기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2: 직업군인의 분배 공정성 인식은 만족사기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3: 직업군인의 절차 공정성 인식은 전투사기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4: 직업군인의 절차 공정성 인식은 만족사기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   대안모형을 활용하여 보상공정성 인식의 하위 차원인 분배 공정성 인식, 절차 

공정성 인식과 사기의 하위 차원인 전투사기, 만족사기 관계에 관한 가설을 검정하

였다. 연구가설의 채택은 비표준화 경로계수와 C.R 값(결정비율)으로 결정하는데, 

비표준화 경로계수는 표본 간 비교가 가능하며 척도효과를 갖고 있다(배병렬, 

2018b). 표준화 경로계수는 계수의 상대적 중요성을 결정하는데 이용될 수 있으므

로 표준화 경로계수값을 통해 특정 잠재변수가 다른 잠재변수에 미치는 영향의 정

도를 확인할 수 있다. 

   분석결과, 분배 공정성 인식에서 전투사기로의 비표준화 경로계수는 0.170 

(C.R=3.18, p=.002)로 유의적이고 분배 공정성 인식에서 만족사기로의 비표준화 

경로계수 역시 0.356(C.R=5.220, p=.000)으로 유의하여 가설 ‘1’과 가설 ‘2’는 채

택되었다. 즉, 직업군인의 분배 공정성 인식은 전투사기와 만족사기에 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 또 절차 공정성 인식과 전투사기의 비표준화 경로계

수가 0.407(C.R=7.405, p=.000)로 유의하고 절차 공정성 인식에서 만족사기로의 

비표준화 경로계수 역시 0.293(C.R=4.283, p=.000)으로 유의하여 가설 ‘3’과 가설 

‘4’도 채택되었다. 즉, 직업군인의 절차 공정성 인식 역시 전투사기와 만족사기에 

정(+)의 영향을 미치고 있다는 결과를 확인하였다. 표준화 계수를 통해 분배 공정

성 인식과 절차 공정성 인식이 전투사기와 만족사기에 미치는 영향을 검정한 결과

를 살펴보면, 절차 공정성이 분배 공정성보다 전투사기에는 더 크게 영향을 미치는 

것으로 나타났으며 만족사기에는 반대로 분배 공정성이 절차 공정성보다 영향을 더 

크게 미치는 것으로 나타났다. 보상공정성 인식과 사기의 관계에 관한 구체적인 구

조방정식 검정결과는 <표 22>와 같다. 
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가 설 경 로
비표준화

경로계수

표준화 

경로계수
C.R p 비고

1 분배 공정성 → 전투사기 .1703 .187 3.177 .002 채택

2 분배 공정성 → 만족사기 .356 .322 5.220 .000 채택

3 절차 공정성 → 전투사기 .407 .447 7.405 .000 채택

4 절차 공정성 → 만족사기 .293 .264 4.283 .000 채택

<표 22 > 보상공정성 인식과 사기 관계 검정결과

   

   독립변수와 종속변수 간의 인과관계를 규명할 때 유의해야 할 변수는 통

제변수이다. 통제변수는 종속변수에 영향을 미칠 것으로 생각되지만 독립변수

나 실험변수로 고려하지 않은 외재적 변수로, 이들 변수에 대한 통제가 이루

어져야 독립변수의 영향을 정확하게 파악할 수 있다(남궁근, 2017). 

   이에 따라 분배 공정성 인식과 절차 공정성 인식, 그리고 인구통계학적 특

성이 투입된 다중회귀분석을 추가로 실시하였다. 분석결과, 변수 간의 유의성

을 판단해 볼 때 분배 공정성 인식이 전투사기에 미치는 영향은 t값이 

4.672(p=.000)로 나타나 가설 ‘1’은 채택되었으며 만족사기 역시 t값이 5.638 

(p=.000)로 가설 ‘2’도 채택되었다. 절차 공정성 인식이 전투사기에 미치는 

영향은 t값이 7.237(p=.000)로 가설 ‘3’은 채택되었으며 만족사기에 대해서도 

t값이 3.649(p=.000)로 가설 ‘4’ 역시 채택되었다. 공정성과 사기의 회귀 관계 

모형은 유의수준에서 F값이 33.78, 20.39의 수치를 보이고 회귀식에 대한 수

정된 R²값은 .399, .286으로 나타났다. Durbin-Watson 값은 2.057, 1.971로 

잔차들 간에 상관관계가 없어 회귀모형은 적합하며 공차 한계도 모두 1.0 이

하로 나타나 다중공선성에도 문제가 없는 것으로 확인되었다. β값 확인결과 

전투사기에는 절차 공정성 인식이 분배 공정성 인식보다 크게 영향을 미치고 

있으며 만족사기에는 분배 공정성 인식이 절차 공정성 인식보다 더 큰 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 구조방정식을 활용한 가설검정 결

과와 동일하다.  

   인구통계학적 특성이 사기에 미치는 영향을 살펴보면, 입직동기의 경우 해병

대에 매력을 느끼거나 군인이 적성에 맞아 직업군인의 길에 들어선 간부의 전투

사기 수준이 그렇지 않은 집단보다 높게 나타났다. 또 만족사기는 근속연수가 
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종속변수 독립변수 B 표준오차 β t값

전투사기

(상수) 2.011 .410 4.899***

분배 공정성 .215 .046 .247 4.672***

절차 공정성 .326 .045 .380 7.237***

계급 -.012 .013 -.042 -.972

근속연수 .077 .051 .058 1.523

직무유형 -.031 .022 -.057 -1.404

부대유형 .026 .090 .012 .289

입직동기

해병대 매력 .185 .083 .093 2.216*

군인 적성 .234 .080 .122 2.397**

충성심 .143 .116 .051 1.303

R=.632  R²= .399  수정된 R²= .387  F=33.779  p=.000  Durbin-Watson=2.057

만족사기

(상수) 1.950 .527 3.701***

분배 공정성 .333 .059 .325 5.638***

절차 공정성 .211 .058 .209 3.649***

계급 .016 .016 .040 1.024

근속연수 .185 .066 .119 2.849**

직무유형 -.014 .029 -.021 -.483

부대유형 -.090 .115 -.037 -.786

입직동기

해병대 매력 .041 .107 .018 .383

군인 적성 .059 .103 .026 .571

충성심 .117 .141 .036 .830

R=.535  R²= .286  수정된 R²= .272  F=20.390  p=.000  Durbin-Watson=1.971

<표 23 > 보상공정성 인식과 사기 관계에 관한 다중회귀분석

오래될수록 수준이 높아지는 것으로 확인되었으며 기타 개인적 특성은 전투사기

와 만족사기에 영향을 미치지 않는 것으로 분석되었다. 다중회귀분석 결과는 

<표 23>으로 제시하였다.

  
  *p< .05, **p< .01, ***p<.001
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   4.4.2 보상공정성 인식과 직무스트레스 관계에 관한 가설검정

가설 5: 직업군인의 분배 공정성 인식은 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 6: 직업군인의 절차 공정성 인식은 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

   

   분배 공정성 인식과 절차 공정성 인식이 직무스트레스에 미치는 영향에 

관한 가설을 검정하였다. 검정결과, 분배 공정성 인식에서 직무스트레스로의 

비표준화 경로계수는 –0.377(C.R=-6.152, p=.000)로 유의적이고, 절차 공정

성 인식에서 직무스트레스로의 비표준화 경로계수 역시 –0.196(C.R=-3.222, 

p=.001) 로 유의하여 가설 ‘5’와 가설 ‘6’은 채택되었다. 즉, 직업군인의 분배 

공정성 인식과 절차 공정성 인식은 직무스트레스에 각각 부(-)의 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 또 분배 공정성 인식과 절차 공정성 인식이 직무스트

레스에 미치는 표준화 계수 확인결과, 분배 공정성 인식은 절차 공정성 인식

보다 직무스트레스에 더 크게 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 보상공정성

인식과 직무스트레스의 관계에 관한 구체적인 검정결과는 <표 24>와 같다.

가 설 경 로
비표준화

경로계수

표준화 

경로계수
C.R p 비고

5 분배 공정성 → 직무스트레스 -.377 -.387 -6.152 .000 채택

6 절차 공정성 → 직무스트레스 -.196 -.201 -3.222 .001 채택

<표 24 > 보상공정성 인식과 직무스트레스 관계 가설 검정결과

   4.4.3 직무스트레스와 사기 관계에 관한 가설검정

가설 7: 직업군인의 직무스트레스는 전투사기에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 8: 직업군인의 직무스트레스는 만족사기에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 

   직무스트레스가 전투사기와 만족사기에 미치는 영향에 관한 가설을 검정하

였다. 검정결과, 직무스트레스에서 전투사기로의 비표준화 경로계수는 –0.481 

(C.R=-10.447, p=.000)로 유의하여 가설 ‘7’은 채택되었다. 만족사기로의 비
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표준화 경로계수는 –0.923(C.R=-18.323, p=.000)로 가설 ‘8’ 역시  채택되

었다. 즉, 직업군인의 직무스트레스는 전투사기와 만족사기에 부(-)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 표준화 경로계수 확인결과, 직무스트레스는 전투사기

보다 만족사기에 더 크게 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무스트레스와 전

투사기, 만족사기 관계에 관한 구체적인 가설검정 결과는 <표 25>와 같다.

   

가 설 경 로
비표준화

경로계수

표준화 

경로계수
C.R p 비고

7 직무스트레스 → 전투사기 -.481 -.499 -10.447 .000 채택

8 직무스트레스 → 만족사기 -.923 -.796 -18.323 .000 채택

<표 25 > 직무스트레스와 사기 관계 가설 검정결과

   4.4.4 직무스트레스의 매개효과에 관한 가설검정

    4.4.4.1 보상공정성 인식과 전투사기 관계에서 직무스트레스의 매개효과

  

가설 9: 직업군인의 분배 공정성 인식은 직무스트레스를 매개로 전투사기에 

         영향을 미칠 것이다.

가설 10: 직업군인의 절차 공정성 인식은 직무스트레스를 매개로 전투사기에 

          영향을 미칠 것이다.

   직업군인의 보상공정성 인식이 직무스트레스를 매개로 전투사기에 영향을 

미칠 것이라는 가설을 검정하였다.

   먼저 직무스트레스의 간접효과 확인결과, 분배 공정성 인식과 전투사기의 

관계에서 직무스트레스의 간접효과는 0.017로 유의하고 절차 공정성 인식과 

전투사기의 관계에서도 직무스트레스의 간접효과가 0,37로 유의하게 나타났

다. 유의성은 붓스트래핑 기능을 사용하여 확인하였다. 

   다음으로 독립변수인 분배 공정성 인식이 직무트레스에 유의한 영향을

(-.377) 미치고 직무스트레스가 종속변수인 전투사기에 유의미한 영향(-.189)

을 미치는 것으로 나타나 분배 공정성과 전투사기 관계에서 직무스트레스의 
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매개역할이 검증되었다. 그러나 분배 공정성 인식과 전투사기와의 관계에서 

직접적인 영향 관계가 나타나지 않음에 따라 직무스트레스는 완전 매개역할

을 하고 있음이 확인되었다.

   절차 공정성 인식과 직무스트레스 관계에서도 절차 공정성 인식이 직무트

레스에 유의한 영향을(-.195) 미치고 직무스트레스가 종속변수인 전투사기에 

유의미한 영향(-.189)을 미치는 것으로 나타나 직무스트레스의 매개역할은 검

증되었다. 또 분배 공정성 인식과 전투사기 간의 직접적인 영향 관계가 유의

하게 나타나(.366) 직무스트레스는 분배 공정성 인식과 전투사기와의 관계에

서 부분 매개역할을 하고 있음을 알 수 있다. 종합하면 보상공정성 인식과 전

투사기와의 관계에서 직무스트레스 매개효과에 관한 가설 9와 가설 10은 채

택되었으며, 검정모형과 결과는 <그림 9>, <표 26>, <표 27>로 제시하였다.

<그림 9 > 보상공정성 인식과 전투사기 관계에서 직무스트레스 매개효과 검정모형
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가 설 경 로 경로계수 p값 비 고

가설 9 분배 공정성 → 직무스트레스 → 전투사기 .071 .01 채택

가설 10 절차 공정성 → 직무스트레스 → 전투사기 .037 .01 채택

<표 26 > 보상공정성 인식이 직무스트레스를 매개로 전투사기에 미치는 간접효과

구 분 경 로 직접효과 간접효과 총효과

분배

공정성

분배 공정성 → 직무스트레스 -.377**

직무스트레스 → 전투사기 -.189**

분배 공정성 → 전투사기 .097 .071** .071**

절차

공정성

절차 공정성 → 직무스트레스 -.195**

직무스트레스 → 전투사기 -.189**

절차 공정성 → 전투사기 .366** .037** .403**

<표 27 > 총효과 분석

*p< .05, **p< .01, 

    4.4.4.2 보상공정성 인식과 만족사기 관계에서 직무스트레스의 매개효과

    

가설 11: 직업군인의 분배 공정성 인식은 직무스트레스를 매개로 만족사기에 

          영향을 미칠 것이다.

가설 12: 직업군인의 절차 공정성 인식은 직무스트레스를 매개로 만족사기에 

          영향을 미칠 것이다.

   이어서 직업군인의 보상공정성 인식이 직무스트레스를 매개로 만족사기에 

영향을 미칠 것이라는 가설을 검정하였다. 먼저 직무스트레스의 간접효과 확

인결과, 분배 공정성 인식과 만족사기의 관계에서 직무스트레스의 간접효과는 

0.301로 유의하고 절차 공정성 인식과 만족사기의 관계에서도 직무스트레스

의 간접효과는 0.153으로 유의하였다.  
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   다음으로 독립변수인 분배 공정성 인식이 직무트레스에 유의한 영향을

(-.376) 미치고 직무스트레스가 종속변수인 만족사기에 유의미한 영향(-.801)

을 미치는 것으로 나타나 분배 공정성 인식과 만족사기 관계에서 직무스트레

스의 매개역할은 검증되었다. 또 분배 공정성 인식과 만족사기와의 관계에서 

직접적인 영향 관계가 나타나지 않음에 따라 직무스트레스가 완전 매개역할

을 하고 있음을 알 수 있다. 

   절차 공정성 인식과 직무스트레스 관계에서도 절차 공정성 인식이 직무트

레스에 유의한 영향을(-.191) 미치고 직무스트레스가 종속변수인 만족사기에 

유의미한 영향(-.801)을 미치는 것으로 나타나 직무스트레스의 매개역할은 검

증되었다. 또 절차 공정성 인식과 만족사기 간의 직접적인 영향 관계가 유의

하게 나타나(.125) 직무스트레스는 절차 공정성 인식과 만족사기와의 관계에

서 부분 매개역할을 하고 있음을 알 수 있다. 직무스트레스 매개효과 검정에 

관한 모형과 결과는 <그림 10>과 <표 28>, <표 29>로 제시하였다.

<그림 10 > 보상공정성 인식과 만족사기 관계에서 직무스트레스 매개효과 검정모형
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구 분 가  설 비 고

1 분배 공정성 인식은 전투사기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다 채택

2 분배 공정성 인식은 만족사기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다 채택

3 절차 공정성 인식은 전투사기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

4 절차 공정성 인식은 만족사기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

※ 전투사기에는 절차 공정성 인식이, 만족사기에는 분배 공정성 인식이 더 큰 영향을 미침.

<표 30 > 가설검정 결과 요약

가 설 경 로 경로계수 p값 비 고

가설 9 분배 공정성 → 직무스트레스 → 만족사기 .301 .00 채택

가설 10 절차 공정성 → 직무스트레스 → 만족사기 .153 .00 채택

<표 28 > 보상공정성이 직무스트레스를 매개로 만족사기에 미치는 간접효과

구 분 경 로 직접효과 간접효과 총효과

분배

공정성

분배 공정성 → 직무스트레스 -.376**

직무스트레스 → 만족사기 -.801**

분배 공정성 → 만족사기 .055 .301** .301**

절차

공정성

절차 공정성 → 직무스트레스 -.191**

직무스트레스 → 만족사기 -.801**

절차 공정성 → 만족사기 .125** .037** .162**

<표 29 > 총효과 분석

  *p< .05, **p< .01, 

   4.4.5 가설 검정결과 요약

   본 연구에서 설정된 가설의 검정결과를 요약하면 <표 30>과 같다. 
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5 분배 공정성은 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 채택

6 절차 공정성은 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 채택

   ※ 직무스트레스에는 분배 공정성 인식이 더 크게 영향을 미침.

7 직무스트레스는 전투사기에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 채택

8 직무스트레스는 만족사기에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 채택

  ※ 직무스트레스는 만족사기에 더 많은 영향을 미침.

9 분배 공정성은 직무스트레스를 매개로 전투사기에 영향을 미칠 것이다. 채택

10 절차 공정성은 직무스트레스를 매개로 전투사기에 영향을 미칠 것이다. 채택

11 분배 공정성은 직무스트레스를 매개로 만족사기에 영향을 미칠 것이다. 채택

12 절차 공정성은 직무스트레스를 매개로 만족사기에 영향을 미칠 것이다. 채택

  



- 96 -

Ⅴ. 결  론 

  5.1 연구요약

   본 연구는 직업군인 사기 진작을 위한 학문적 적용과 실무적 정책 방안을 

제안하고자 수행하였다. 사기 진작은 군 조직의 성패를 좌우하는 핵심이며 그 

중심에는 직업적으로 군에서 생활하고 있는 직업군인이 있다. 기본적으로 군

인은 사기를 자양분으로 움직이는 집단이지만, 특히 직업군인의 사기는 매우 

중요하다. 직업군인은 군의 중추이므로 이들의 사기에 따라 다른 군인들의 사

기가 심대하게 영향받을 수 있기 때문이다. 이에 군 조직 내 직업군인의 보상

공정성 인식이 사기에 미치는 영향과 직무스트레스의 매개효과 모형을 설정

하였다. 특히 사기 요인은 Bartone & W.R.A.I.R(1989)에 의해 제시된 전투

사기와 만족사기로 분류하여 살펴보았다. 공정성 요인은 Guzzo(1979), Steers 

& Porter(1991)가 주장한 외재적 보상과 내재적 보상으로 연구범위를 한정하

고 보상공정성으로 재정의하였다. 직무스트레스는 Davidson & Cooper (1983) 

가 제시한 신체적, 감정적, 행동적 증세를 중심으로 조직구성원이 지각하는 직

무스트레스 수준을 살펴보았다.

   본 연구는 해병대 직업군인 468명의 설문 응답을 기초로 통계적 분석을 

통해 진행하였으며, 연구결과를 종합하면 다음과 같이 요약할 수 있다. 먼저 

연구대상의 인구통계학적 특성을 집단별로 정리하면 다음과 같다. 

   첫째, 해병대 직업군인들의 보상공정성에 관한 인식 수준은 보통 수준으로 

나타났으며, 분배 공정성 인식이 절차 공정성 인식보다 다소 높은 수준이었

다. 분배 공정성 인식은 계급이 높을수록, 근속연수가 오래될수록 높은 수준

으로 나타났으며 전투부대보다 비전투부대가 높았고 참모 직위보다 지휘관급

에서 높은 것으로 확인되었다. 절차 공정성 인식은 근속연수가 길수록 높은 



- 97 -

수준이었으며 전투부대와 지휘관급에서 높게 나타났지만, 근속연수 20년 미만 

집단에서는 상대적으로 낮게 나타났다. 

   둘째, 해병대 직업군인들의 직무스트레스 인식은 전반적으로 보통보다 약

간 낮은 수준으로 나타났다. 그러나 근속 20년 미만 집단의 경우 ‘몸이 무겁

고 아침에 일어나기 힘들거나 두통을 느끼는’ 등의 신체적 스트레스 증세가 

다른 집단에 비해 상대적으로 심해 집단 내 편차가 큰 것으로 확인되었다. 

   셋째, 해병대 직업군인들의 사기는 보통보다 약간 높은 수준으로 나타났

다. 특히 전투사기 수준이 만족사기 수준보다 높은 것으로 확인되었다. 전투

사기는 지휘관급이 참모 직위보다 높게 나타났으며 해병대에 매력을 느꼈거

나 직업군인 적성에 맞아 입직한 간부들에게서 높게 나타났다. 하지만 경제적 

또는 기타 사유로 직업군인 길에 들어선 근속 20년 미만, 참모 직위에 근무

하는 준·부사관 계층에서는 상대적으로 낮게 나타났다. 또한 전투사기는 현재 

근무하고 있는 부대에 대해 느끼는 사기인 ‘응집력 수준’이 부대, 신분에 대

한 자긍심의 발로라 할 수 있는 ‘단체정신 수준’보다 낮은 것으로 확인되었

다. 만족사기는 계급이나 직무유형, 입직동기와 무관하게 근속연수에 따른 차

이만 나타났는데, 특히 근속 20년 미만 젊은 계층에서 상대적으로 낮게 나타

났다. 

   이어서 가설 검정결과를 제시하면 다음과 같다. 

   첫째, 해병대 직업군인들의 보상에 관한 분배 공정성과 절차 공정성의 인

식은 모두 전투사기와 만족사기에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

특히 분배 공정성은 개인적 속성에 가까운 만족사기에, 절차 공정성은 집단

적·조직적 속성이 강한 전투사기에 상대적으로 더 큰 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 

   둘째, 공정성과 직무스트레스에 관한 가설 검정결과로 해병대 직업군인들

의 분배 공정성과 절차 공정성 인식은 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 특히 분배 공정성이 절차 공정성보다 직무스트레스에 더 

많은 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 

   셋째, 직무스트레스와 사기에 관한 가설 검정결과로 해병대 직업군인들이 

지각한 직무스트레스 수준은 전투사기와 만족사기에 부(-)의 영향을 미치는 
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것으로 나타났다. 

   넷째, 보상공정성이 직무스트레스를 매개로 사기에 미치는 영향에 관한 가

설 검정결과로 해병대 직업군인들의 분배 공정성과 절차 공정성 인식은 직무

스트레스를 완전 또는 부분 매개로 하여 전투사기와 만족사기에 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 

  5.2 연구함의

   5.2.1 이론적 시사점

   연구결과를 바탕으로 이론적 시사점을 제시하면 다음과 같다.

   첫째, 해병대 직업군인들의 절차 공정성 인식은 분배 공정성 인식보다 다

소 낮은 수준이었는데 이러한 결과는 육·해·공군 및 해병대 영관장교 조직 공

정성 인식에 관한 박정도(2013), 신금석(2011)의 연구결과와 일치한다. 하지

만 해병대 조직의 성과상여금 제도에 대한 간부 공정성 인식을 분석한 이상

화·김지성(2019)의 연구결과와는 상이하다. 이상화·김지성(2019)의 연구에서는 

분배 공정성 인식이 절차 공정성 인식에 비해 낮은 수준으로 나타났는데 이

는 ‘성과상여금이라는 한정된 보상제도와 간부 집단 전체를 대상으로 한 연

구’라는 차이 때문으로 보인다. 따라서 전체적인 관점에서 보상공정성을 바라

볼 때 직업군인의 절차 공정성 인식 수준은 분배 공정성보다 낮다고 평가할 

수 있으며 이는 그동안 한국군이 공정성 확보를 위해 부단한 노력을 기울였

지만, 구성원들이 아직 공정성 체계의 정립이나 시행 수준을 미흡하게 인식하

고 있음을 시사하는 것이며 이에 대한 개선과 보완이 계속되어야 할 필요성

이 있다.

   분배 공정성 인식의 경우 계급이 높고 근속연수가 오래될수록 높게 인식

하고 있었는데 이는 경찰조직을 대상으로 한 이동영·김현정(2014), 엄석진·최

낙범(2013)의 연구결과와 일치한다. 즉, 계급이 높고 근속연수가 오래된 상위
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직은 대체로 연공서열식 보상체계의 수혜자 위치에 있으며 하위직보다 직업

적 안정성을 크게 느끼고 있어 분배 공정성 문제 인식에 둔감한 것으로 보인

다. 

   분배 공정성 인식은 또한 전투부대보다 비전투부대에서 높게 인식하고 있

는데 전투부대는 일반적으로 비전투부대보다 육체적으로 힘들고 위험한 환경

이라는 인식이 보편화 되어 있음에도 합당한 양적 분배가 이루어지지 않고 

있다는 인식에 기인한 것으로 보인다. 참모 직위보다 지휘관급에서 분배 공정

성이 높게 나타난 것은 지휘관급의 경우 부여된 책임이 무거워 규정과 제도

에 대한 수용성·의존성이 높을 수밖에 없는데 그러한 잠재적 의식이 높은 분

배 공정성 인식으로 이어진 것으로 보인다. 

   절차 공정성 인식은 근속연수가 길수록 높게 나타났는데 이는 경찰조직을 

대상으로 한 이동영·김현정(2014)의 연구와 차이가 있는 것으로, 군 조직에서 

근속연수가 오래된 집단의 경우 대체로 보상공정성 절차나 체계의 적용 대상

이라기보다 운영자인 경우가 많아 현재의 보상체계를 당연시하며 수용하려는 

습성이 강하고 군의 제도와 문화에 오랫동안 익숙해져 보상의 절차나 체계의 

공정성에 대한 비판 의식이 무뎌졌기 때문으로 보인다. 

   절차 공정성 인식은 또 전투부대와 지휘관급에서 상대적으로 높았는데 전

투부대의 경우 행정조직 성격의 비전투부대보다 단결력이 강하고 수직적 의

사소통체계가 원활히 구축되어있는 것에 기인한 것으로 보이며 지휘관급은 

앞에서 제시한 분배 공정성 인식이 높은 것과 동일한 원인으로 추정된다. 

   둘째, 해병대 직업군인들의 직무스트레스 인식은 보통보다 약간 낮은 수준

으로 전 군 영관장교 직무스트레스 수준을 측정한 박정도(2012)의 연구, 

2018년 국방정신전력원의 전 군 간부 직무스트레스 측정 결과(장교 51.4%, 

부사관 45.4%) 와 유사한 수준이다. 

   연구대상과 척도의 차이를 감안하더라도 현재 해병대 직업군인의 직무스

트레스 수준이 양호하다고 볼 수 없으며 직무스트레스 해소를 위한 방안 모

색이 필요해 보인다. 특히, 근속 20년 미만 집단의 경우 ‘몸이 무겁고 아침에 

일어나기 힘들거나 두통을 느끼는’ 등의 신체적 스트레스 증세가 다른 집단에 

비해 상대적으로 심한데 이들에 대한 집중적인 스트레스 관리가 필요할 것으
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로 보인다. 

   셋째, 해병대 직업군인들의 사기는 보통보다 약간 높은 수준(전투사기, 만

족사기 통합 74.1% 수준)으로 나타났는데, 이는 2017년, 2018년 국방정신전

력원에서 측정한 전 군 간부 평균 사기 수준(86.6%)보다 낮은 수준이다. 이

러한 차이는 표본 특성에 기인한 것일 수도 있지만, 한반도 안보환경 변화 이

후 미상의 이유에 의해 변동이 생긴 것일 수 있으므로 추가적인 연구가 필요

한 부분이다.  

   전투사기는 해병대에 매력을 느꼈거나 직업군인이 적성에 맞아 입직한 간

부들의 수준이 높게 나타났는데 이는 직업군인도 본인 의지로 입대한 간부가 

그렇지 않은 간부보다 군 생활에 더 적극적이며 단체정신과 부대 정신 수준 

또한 높다는 점을 시사하는 것으로 볼 수 있다. 반면에 경제적 또는 기타 사

유로 직업군인의 길에 들어선 근속 20년 미만, 참모 직위에 근무하는 준·부사

관 계층의 전투사기 수준이 낮았는데, 이들에 대해 소속 구성원으로서의 응집

력을 높이는 방안 모색을 통해 전체적인 전투사기 수준을 제고시킬 필요가 

있다. 또 직무유형별로 지휘관급의 전투사기 수준이 참모 직위보다 높게 나타

났는데 부과된 책임의 정도를 고려할 때 당연한 결과로 볼 수 있다.

   만족사기는 근속 20년 미만 젊은 계층에서 상대적으로 낮게 나타났는데 

이들은 연금 수혜 미 대상자로 직업적 안정성이 떨어지고 진급에 대한 불확

실성이 크며 일반 직종과 근무환경 및 경제적 보상 비교로 인한 내적 갈등이 

심한 계층으로, 이들의 만족사기를 높이기 위한 외재적·내재적 보상 방안 모

색이 필요할 것으로 보인다. 또 만족사기는 전투사기에 영향을 미치며 전투사

기는 만족사기를 바탕으로 형성된다는 김인국(2001)의 연구결과를 고려해볼 

때 군 조직의 전투역량 강화를 위해서는 전투사기와 만족사기를 균형되게 강

화할 필요가 있다.  

   넷째, 해병대 직업군인들의 보상에 관한 분배 공정성과 절차 공정성의 인

식이 전투사기와 만족사기에 정(+)의 영향을 미치는 결과는 군 조직구성원의 

공정성 인식이 사기에 영향을 미치는 요인이라는 연구결과(김명화·한성숙, 

2002; 서원석 외, 2013; 조정현, 2014)와 일치하며 사기 앙양을 위해서는 보

상공정성이 중요함을 시사하고 있다. 또 분배 공정성 인식은 개인적 속성에 
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가까운 만족사기에, 절차 공정성 인식은 집단적·조직적 속성이 강한 전투사기

에 상대적으로 더 큰 영향을 미친다는 연구의 결과는 분배 공정성 인식의 경

우 조직 관련 변수보다 개인 관련 변수에 주로 영향을 미칠 수 있다고 주장

한 정영숙·박통희(2016)의 연구와 맥을 같이하며 이상화·김지성(2019)의 연구

결과와도 일치한다. 그러나 동일한 군 간부의 공정성 인식을 연구한 박정도

(2013)의 연구 및 경찰조직을 대상으로 한 연구결과와는 상이하다. 이러한 차

이는 선행연구에서 제시한 바와 같이 조직구성원의 공정성 인식은 조직 환경

과 자원 배분의 상태, 공정성을 판단하는 준거집단의 특성 등을 종합적으로 

고려하여 접근할 필요가 있다는 점을 시사한다.

   다섯째, 해병대 직업군인들의 분배 공정성 인식과 절차 공정성 인식은 직

무스트레스에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 이는 보상공정성 인

식과 직무스트레스가 부(-)적 영향 관계에 있다는 여러 국외 선행연구

(Elovainio et al., 2001; Folger, 1993; Ivanceivich & Matteson, 1996; 

Lambert et al., 2013; Lind & Van den Bos, 2002; Mowday & Colwell, 

2003; Siegrist, 1998; Thibaut & Walker, 1975)와 일치한다. 또 제복 공무

원인 경찰 및 소방 조직과 일반 공무원을 대상으로 한 국내 선행연구(문유석, 

2011; 박응열, 2010; 심형인, 2016a; 안관영, 2013; 천성수, 2009; 하미승· 

권용수, 2002; )와도 일치한다. 

   지금까지 군 간부의 직무스트레스에 관한 선행연구들은 직무스트레스의 

주요 원인으로 업무과다, 역할모호, 업무에 대한 책임, 평가압박, 상명하복 체

계, 사고불안 등을 제시하고 있었다(이경미, 2018). 또 군 조직구성원의 직무

스트레스에 관한 최근 조사에서도 간부들의 주요 직무스트레스 원인이 전속

으로 인한 이동, 인간관계, 성과에 대한 불안, 과다한 업무와 훈련, 충분하지 

않은 교육훈련 등인 것으로 나타났다(국방정신전력원, 2018). 이렇듯 군 조직

구성원의 직무스트레스에 관한 그간의 선행연구와 조사에서는 보상공정성 인

식이 직무스트레스의 요인으로 고려되지 않았지만 본 연구결과와 여러 국내

외 선행연구들을 고려해 볼 때 추가적인 보완연구가 필요할 것으로 보인다. 

   한편, 본 연구에서는 분배 공정성 인식이 절차 공정성 인식보다 직무스트

레스에 더 많은 영향을 미친다는 결과는 분배 공정성 인식의 경우 직무스트
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레스에 영향을 미치지만, 절차 공정성 인식은 직무스트레스에 유의미한 영향

을 미치지 않는다는 박정도(2013)의 연구결과와 상이하다. 이러한 차이는 전 

군의 영관장교를 표본으로 한 박정도(2013)의 연구와 달리 본 연구는 해병대 

직업군인이라는 한정된 표본을 대상으로 연구한 데 따른 표본 특성 차이에 

기인한 것일 수 있다. 또 일반적인 군 조직의 경우 ‘보상시스템이 잘 갖추어

져 있어 절차 공정성 인식의 영향력이 나타나지 않는다’는 박정도(2013)의 주

장을 고려해 볼 때 해병대 조직의 경우 아직 보상제도 운영시스템이 미흡한 

것으로 판단해볼 수 있다. 본 연구에서 절차 공정성 인식(2.98)이 분배 공정

성 인식(3.14)보다 낮게 나타난 점과 박정도(2013)의 연구에서 나타난 전 군 

영관장교의 절차 공정성 수준(3.10)보다 본 연구의 절차 공정성 인식 수준이 

다소 낮다는 점이 이를 뒷받침 해주고 있다.

   여섯째, 해병대 직업군인들이 지각한 직무스트레스 수준은 전투사기와 만

족사기에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타난 결과는 사기의 유사개념이라 

할 수 있는 조직유효성, 전투역량, 직무태도, 이직의도, 자기효능감 간의 관계

에 관한 선행연구(김기춘 외, 2014; 손승호, 2017; 염규현·이창원, 2015; 이

경미·김완일, 2017)와 비교해볼 때 비슷한 결과로 해석될 수 있다. 

   군 조직구성원의 사기에 관한 연구들은 대부분 보상과 직무만족, 조직몰

입, 성취감, 책임감, 적성 부합성, 안정감, 직무의 중요성 등을 사기 선행요인

으로 제시하고 있다(강창희·김용훈, 2017; 조정현 2014). 또 군 조직구성원의 

사기에 관한 최근 조사에서는 간부들의 사기에 영향을 미치는 주요 원인으로 

사건·사고 발생, 지휘관의 즉흥적 결정, 위계적 의사소통, 인사관리 불공정 등

이 제시되고 있다(국방정신전력원, 2018). 이렇듯 군 조직구성원의 사기에 관

한 그간의 선행연구와 조사에서는 직무스트레스가 사기에 영향을 미치는 요

인으로 고려되지 않고 있었다. 향후 이에 관한 추가 연구가 필요할 것으로 판

단된다. 

   일곱째, 해병대 직업군인들의 분배 공정성 인식과 절차 공정성 인식은 직

무스트레스를 완전 또는 부분 매개로 하여 전투사기와 만족사기에 영향을 미

치는 것으로 나타난 연구결과는 분배 공정성 인식과 절차 공정성 인식이 높

아질수록 직무스트레스는 감소할 것이며 직무스트레스 수준의 감소는 전투사
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기와 만족사기 수준이 높아지도록 긍정적으로 작용할 것이라는 점을 시사하

고 있다. 따라서 해병대 직업군인들의 사기 고취를 위해서는 보상공정성뿐 아

니라 직무스트레스 해소에도 관심을 경주해야 함을 시사하고 있다. 

   5.2.2 정책적 시사점

   이상의 논의를 바탕으로 제시하는 정책적 시사점은 다음과 같다.

   첫째. 분배 공정성 인식과 절차 공정성 인식은 전투사기와 만족사기에 영

향을 미치며 직무스트레스에도 영향을 미친다. 따라서 분배 공정성과 절차 공

정성 인식 모두의 개선을 위한 노력과 더불어 절차 공정성 인식 수준이 분배 

공정성 인식 수준보다 낮게 나타남에 따라 절차 공정성 인식 수준을 높여 전

체적인 보상공정성 인식 수준을 향상시킬 필요가 있다. 

   우선 보상의 개념과 제도에 대한 교육이 필요하다. 보통 조직구성원들은 

표창, 진급, 성과상여금 등과 같은 외재적 보상만을 보상으로 간주하는 경향

이 있어 외재적 보상 못지않게 내재적 보상이 이루어지고 있는데도 느끼지 

못하는 경우가 많다. 

   다음으로 보상제도에 대한 조직구성원들의 공감과 수용 교육이 필요하다. 

이는 공무원의 성과관리제도의 경우 이해 수준과 평가 절차에 대한 긍정적 

인식이 높을수록 제도에 대한 수용성이 높아진다는 강황선·권용수(2004)의 논

의와도 상통한다. 병행하여 ‘신문고’ 등의 창의적 제도를 신설하여 보상제도의 

실효성과 공정성을 지속적으로 높여야 하며 새로운 보상제도를 시행하기 위

해서는 조직구성원의 충분한 의견수렴 과정을 거칠 필요가 있다. 

   또 대부대의 경우 비교적 보상 심의 절차가 제대로 작동하고 있다고 볼 

수 있지만, 인력이나 업무환경이 열악한 소부대의 경우 제대로 보상 심의가 

이루어지지 않을 수 있으므로 이에 관한 관심도 필요하다. 더불어 보상 심의

가 형식적으로 이루어지지 않도록 신뢰할 수 있는 심의위원회의 구성이 필요

하며 계량화된 평가를 통해 모두가 공감할 수 있는 심의가 이루어져야 할 것

이다. 

   그뿐 아니라 절차 공정성에서 가장 중요한 부분은 보상 심의 결과에 대한 
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피드백이나 이의제기 또는 호소 기회의 제공이다. 군 조직 특성상 일단 보상

이 결정되면 그 결과에 대해 공식적으로 불만을 호소하거나 이의제기, 재심을 

청구하기에는 매우 어려운 것이 현실이다. 하지만 심의 결과에 관한 지휘관의 

설명이나 공식화된 이의제기 절차의 마련, SNS를 활용한 무기명 설문 등 어

떠한 형태로든 보상 심의 결과에 관한 충분한 설명과 의견수렴 시스템이 요

구된다. 

   둘째, 직무스트레스는 전투사기와 만족사기에 직접적인 영향을 미칠 뿐 아

니라 보상공정성 인식과 사기 관계에서 매개역할을 한다는 연구결과를 고려

해 볼 때 해병대 직업군인들의 직무스트레스 해소를 위한 방안 모색이 필요

하다. 직무스트레스 관리를 효과적으로 하기 위해서는 직무스트레스 원인을 

제거하는 작업이 필수적이다(고상백 등, 2005). 따라서 본 연구에서는 우선, 

그간 연구되어 온 군 간부의 직무스트레스 원인을 되짚어보고 이러한 원인별 

해결방안을 제시해보고자 한다.      

   먼저 군 간부의 직무스트레스 원인에 대해서 이경미(2018)는 여러 연구자

들의 의견을 종합하여 업무과다와 역할모호, 사건·사고로 인한 업무 책임 불

안, 평가압박, 상명하복 체계 등을 제시하고 있는데 업무과다와 역할모호는 

업무량이 지나치게 많거나 지휘관의 즉흥적 또는 보여주기식 업무지시, 그리

고 지휘관의 업무 배정 불공정 등으로 인해 주로 발생하므로 업무를 전면 재

검토하여 전투 임무 위주의 핵심업무로 단순화할 필요가 있다. 특히 소부대의 

경우 지나치게 행정업무가 많아 전투부대로서의 고유 업무를 수행하지 못하

는 상황이 많은데 불필요한 업무를 과감히 단순화할 필요가 있다.      

   다음으로 지휘관의 임의적인 업무지시에 대해서는 해당 지휘관 스스로의 

노력도 필요하겠지만 한계가 있을 수 있으므로 상급지휘관이 개입하여 하급

지휘관의 명령, 지시가 적법한가를 수시로 필터링하는 제도적 장치의 마련이 

필요해 보인다. 참모부서의 경우 모든 구성원이 참여한 가운데 구체적이며 실

질적인 업무분장이 이루어져야 하며 수시로 발생하는 주요 업무에 대해서는 

누구나 공감할 수 있는 절차와 협의를 통해 업무를 분담함으로써 업무량의 

공정성과 형평성이 유지되도록 해야 한다. 

   또 사건·사고로 인한 업무 책임 불안은 자신이 근무하는 부대에서 일어나
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는 모든 사건·사고(부하가 출타 중 발생한 사건·사고 포함)에 대해 365일 무

한책임을 지도록 하는 시스템에 기인한 직무스트레스라고 볼 수 있다. 이러한 

징벌 시스템은 개인 과실까지도 지휘관(간부)에게 책임을 묻도록 하고 있다. 

그러나 이러한 시스템은 ‘지휘관(간부)도 법치주의에 따라 공무원의 지위에서 

법으로 명시된 지휘 책임과 권한을 가지는 기관의 일부’라는 점을 고려하면 

잘못된 것이라 할 수 있다, 즉, 모든 국가의 행위와 조직체계는 법에 따라 이

루어져야 하며 현대 행정법령 등은 책임에 있어 자기 책임주의와 과실책임주

의를 기본원리로 하고 있다. 따라서 군의 지휘관(간부)도 이러한 행정법령의 

기본원리인 책임주의에 부합하도록 구분하여 책임을 물어야 할 것이다(양철

호·김원중, 2016). 지금까지 관행적으로 지휘관(간부)은 자신의 부대에서 발생

하는 모든 사건·사고에 대해 무한 책임을 져야 한다는 고착된 사고에서 벗어

나 새로운 마인드로 시스템을 재구축할 필요가 있다. 

   평가압박은 주로 진급과 관련된 평가로 인한 직무스트레스라고 볼 수 있

는데 어느 조직이든 평가와 진급체계를 유지하고 있지만 군 조직의 경우 일

반 공무원이나 기업, 교사에 비해 훨씬 정년이 짧아 직업 안정성을 보장받지 

못하고 있다. 따라서 사회적인 정년연장 추세에 부합하게 직업군인의 정년연

장을 긍정적으로 검토할 필요가 있으며 일반 기업에서 시행하고 있는 임금피

크제 적용방안도 고려해볼 필요가 있다. 아울러 정부 부처와 관련 기관과의 

긴밀한 협의를 통해 보다 현실적인 제대군인 전직지원제도와 취업직위 확대 

대책의 마련, 사회적·상징적 보상제도 개선 등을 적극적으로 추진하여 직업군

인들이 미래에 대한 불안감을 가지지 않도록 방안을 모색할 필요가 있다. 

   그뿐 아니라 군 내부에서도 평가 및 진급 제도에 대한 개선 노력이 필요

하다. 군도 이러한 필요성을 인식하여 2020년부터 다면평가제도 시행 등 발

전적인 방안을 모색하고 있으나 무엇보다 중요한 것은 구성원들이 공감할 수 

있는 평가 및 진급 제도가 되어야 한다는 점이다. 이를 위해서는 단시간의 의

견수렴이나 한정된 구성원을 대상으로 하는 공청회 등의 형식적인 절차를 배

제하고 오랜 시간 다양한 의견수렴 과정을 거쳐 다수가 공정·타당하다고 인식

하며 결과에 기꺼이 승복할 수 있는 실질적인 제도 마련이 필요할 것으로 보

인다. 
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   더불어 상명하복 체계로 인한 직무스트레스는 상·하급자가 토의과정을 거

쳐 합리적 의사결정을 하는 일반조직에 비해 군 조직의 경우 자신의 의사와 

무관하게 지휘관 지시에 절대복종해야 하는 조직문화에 기인한 것으로 보인

다. 이러한 절대적 상명하복 체계는 군 조직이 일반조직과 다른 독점적 특징

이며 동서고금을 막론하고 모든 군대가 지니고 있는 특성이라 할 수 있어, 이

를 전면적으로 보완한다는 것은 어려운 일이다. 따라서 현실적으로 가능한 방

안은 지휘관이 올바르게 리더십을 발휘하도록 하는 것이다. 군 조직은 모든 

권한이 지휘관 한 사람에게 집중되어 있으므로 이들이 발휘하는 리더십은 다

른 어떤 조직보다도 부하들에게 미치는 영향이 크다고 할 수 있다. 실제로 군 

지휘관의 변혁적 리더십이나 윤리적 리더십, 감성리더십 등이 구성원의 직무

태도나 조직유효성, 전투역량 등에 긍정적 영향을 미친다는 연구결과는 수 없

이 많다. 따라서 모든 지휘관은 스스로 올바른 리더십을 발휘하기 위한 끊임

없는 수련이 필요하며 상급지휘관은 하급 지휘관의 리더십 개발에 많은 관심

을 가져야 한다. 

   셋째, 2012년~2014년 간부 사기 수준 저하 원인으로 추정된 몇 가지 분

야에 대한 보완이다. 우선 북한이 미사일, 방사포 등 신형무기 시험 발사를 

통해 우리의 안보를 위협하는 상황이 발생하면 지체하지 말고 상응하는 대응 

무력을 현시함으로써 국민을 안심시키고 군으로 하여금 전투자신감을 갖도록 

해야 한다. 다음으로 병영 내에서 각종 악성 사건·사고가 발생하지 않도록 많

은 관심을 기울여야 한다. 2014년 GOP 임병장 총기 난사 사건과 윤일병 폭

행치사 사건 후 대군 신뢰 수준이 천암함 피격, 연평도 포격 도발 직후보다 

훨씬 낮게 나타났다는 점에(김광식, 2016) 유의할 필요가 있다. 병영문화를 

지속적으로 개선하고 사고 예방대책을 철저히 시행하여 군의 신뢰도를 높여

야 할 것이다.

   본 연구는 안보환경이 급변하는 시기에 군의 중추적 기능을 담당하는 직

업군인들의 보상공정성과 사기, 직무스트레스 인식의 관계를 규명함으로써 향

후 실효성 있는 제도 개선에 필요한 이론적 근거를 제시하였다. 또 학술연구 
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최초로 관련 구조를 실증적으로 규명한 연구라는 점에서 의미가 있다.   

   반면 다음과 같은 한계를 지니고 있다. 먼저 조직구성원들의 인식과 특정

변수 간의 영향 관계를 분석하기 위해서는 종단연구가 바람직하나 횡단연구

가 이루어졌으며 사전 연구절차 설계를 통해 동일방법편의를 원천적으로 통

제하지 못한 부분이 있다. 이는 부대가 광범위하게 분산되어 있고 인력 순환 

주기가 빠르며 1~2년 단위로 계속 직책이 바뀌는 직업군인 특성에 따른 표

본 고정화 곤란성에 기인한 것으로 불가피한 면이 있다. 또 해병대라는 단일

조직 표본을 대상으로 한 연구이므로 연구결과를 군 조직 전체에 일반화하기

는 곤란한 한계가 있을 수 있다. 이는 공정성, 사기, 직무스트레스 수준 등 

쉽게 부대의 수준을 공개하기 곤란한 변수의 민감성으로 인해 다양한 부대에

서의 설문 수집이 제한된 것에 기인한 것이다. 

   이에 향후 연구를 위해 몇 가지를 제언하면 먼저 전 군 직업군인을 대상

으로 한 추가 연구를 통해 본 연구의 한계를 보완하고 일반화할 필요가 있다. 

또 급격한 안보환경 변화와 연계하여 전 군의 장병을 대상으로 사기 수준 측

정 및 정교한 분석이 필요하다.
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부  록

1. 인구통계학적 특성에 따른 변수의 차이 검정

  1-1 분배 공정성 인식

인구통계학적 특성
기술통계량 F/

유의확률(p)

사후검정

결과N 평균 표준편차

계급

준·부사관 338 3.03 .998 .060/

.000영관장교 104 3.50 .935

근속

연수

10년 ∼ 19년(a) 249 2.92 .979

13.068/

.000

c > b,  a

(Scheffe 

검정)

20년 ∼29년(b) 178 3.37 .930

30년 이상(c) 41 3.42 1.05

부대

유형

전투부대 368 3.08 .982
.839/

.030비전투부대 100 3.33 1.006

직무

유형

지휘관급(a) 51 3.45 .918

3.542/

.015

a > c

(Scheffe 

검정)

지휘자급(b) 73 2.88 1.035

참모급(c) 299 3.13 .993

교관 및 기타(d) 45 3.22 .896

입직

동기

해병대 매력(a) 118 3.22 1.008

1.838

/.104

군인 적성(b) 132 3.24 0.997

경제적 이유(c) 51 2.93 .881

부모/지인 권유(d) 48 2.94 .952

충성심(e) 50 3.28 1.109

기 타(f) 69 2.97 .933
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  1-2 절차 공정성 인식

인구통계학적 특성

기술통계량
F/

유의확률(p)

사후검정

결과
N 평균 표준편차

계급

준/부사관(c) 338 2.96 1.01
.520/

.473
영관장교(a) 104 3.04 1.00

근속

연수

10년 ∼ 19년(a) 249 2.79 .969

10.426/

.000

b > c,  a

(Scheffe 

검정)

20년 ∼29년(b) 178 3.21 .996

30년 이상(c) 41 3.20 1.04

부대

유형

전투부대 368 3.04 .994
.596/

.009
비전투부대 100 2.75 1.019

직무

유형

지휘관급(a) 51 3.32 .956

2.627/

.050

a > c, b

(LSD 검정)

지휘자급(b) 73 2.87 1.076

참모급(c) 299 2.94 1.006

교관 및 기타(d) 45 3.07 .878

입직

동기

해병대 매력(a) 118 3.12 .922

1.575

/.166

군인 적성(b) 132 2.97 1.019

경제적 이유(c) 51 2.82 1.055

부모/지인 권유(d) 48 2.79 1.031

충성심(e) 50 3.18 1.081

기 타(f) 69 2.88 .985
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  1-3 직무스트레스 수준

인구통계학적 특성

기술통계량
F/

유의확률(p)

사후검정

결과
N 평균 표준편차

계급

준/부사관(c) 338 2.61 .981
3.405/

.149
영관장교(a) 104 2.46 .844

근속

연수

10년 ∼ 19년(a) 249 2.71 1.003

5.424/

.005

a > b, c

(Dunnett T3 

검정)

20년 ∼29년(b) 178 2.50 .889

30년 이상(c) 41 2.26 .7905

부대

유형

전투부대 368 2.58 .980
5.081/

.388
비전투부대 100 2.67 .851

직무

유형

지휘관급(a) 51 2.33 .829

1.604/

.188

지휘자급(b) 73 2.64 1.053

참모급(c) 299 2.63 .951

교관 및 기타(d) 45 2.56 .905

입직

동기

해병대 매력(a) 118 2.52 .953

1.992

/.079

군인 적성(b) 132 2.49 .924

경제적 이유(c) 51 2.75 .931

부모/지인 권유(d) 48 2.93 .878

충성심(e) 50 2.56 1.076

기 타(f) 69 2.61 .945
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  1-4 전투사기 수준

인구통계학적 특성

기술통계량
F/

유의확률(p)

사후검정

결과
N 평균 표준편차

계급

준/부사관(c) 338 3.71 .871
1.843/

.002
영관장교(a) 104 4.01 .776

근속

연수

10년 ∼ 19년(a) 249 3.64 .881

7.968/

.000

c > b, a

(Scheffe 

검정)

20년 ∼29년(b) 178 3.92 .827

30년 이상(c) 41 4.06 .738

부대

유형

전투부대 368 3.78 .867
.610/

.932
비전투부대 100 3.79 .847

직무

유형

지휘관급(a) 51 4.11 .904

3.045/

.029

a > c

(Scheffe 

검정)

지휘자급(b) 73 3.79 .884

참모급(c) 299 3.72 .844

교관 및 기타(d) 45 3.80 .837

입직

동기

해병대 매력(a) 118 3.92 .858

4.195/

.001

a > b, f 

(Scheffe 

검정)

군인 적성(b) 132 3.91 .815

경제적 이유(c) 51 3.57 .835

부모/지인 권유(d) 48 3.63 .785

충성심(e) 50 3.90 .877

기 타(f) 69 3.48 .916
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  1-5 만족사기 수준

인구통계학적 특성

기술통계량
F/

유의확률(p)

사후검정

결과
N 평균 표준편차

계급

준/부사관(c) 338 3.63 1.03
1.122/

.545
영관장교(a) 104 3.70 .931

근속

기간

10년 ∼ 19년(a) 249 3.41 1.05

12.838/

.000

c > b, a

(Dunnett T3 

검정)

20년 ∼29년(b) 178 3.84 .938

30년 이상(c) 41 4.00 .840

부대

유형

전투부대 368 3.64 1.042
3.899/

.558
비전투부대 100 3.57 .911

직무

유형

지휘관급(a) 51 3.86 1.09

1.498/

.214

지휘자급(b) 73 3.48 1.156

참모급(c) 299 3.61 .969

교관 및 기타(d) 45 3.68 .967

입직

동기

해병대 매력(a) 118 3,68 1.039

1.362/

.237

군인 적성(b) 132 3.67 1.091

경제적 이유(c) 51 3.44 .906

부모/지인 권유(d) 48 3.38 .938

충성심(e) 50 3.81 .958

기 타(f) 69 3.63 .974
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구 분
측정

변수

회귀

계수

표준화

회귀계수

표준

오차
C.R SMC

분배 공정성

DJ 1 .980 .934 .030 32.164 .872

DJ 2 .973 .951 .029 33.701 .904

DJ 3 .973 .924 .031 31.293 .854

DJ 4 .949 .893 .033 28.860 .798

DJ 5 1.000 .882 .779

절차 공정성

PJ 1 .934 .872 .031 30.445 .761

PJ 2 1.025 .883 .033 31.511 .780

PJ 3 1.055 .945 .027 38.770 .892

PJ 4 1.000 .930 .866

<<요인분석 추정값 및 적합도> 

2. 1차 확인적 요인분석 결과

<요인분석 모형>
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직무스트레스

JS 1 1.000 .814 .662

JS 2 1.034 .839 .049 21.305 .705

JS 3 .898 .744 .050 18.013 .554

JS 4 1.063 .830 .051 20.968 .689

JS 5 1.003 .830 .048 20.950 .689

JS 6 .700 .576 .054 13.077 .332

JS 7 .882 .687 .054 16.214 .472

JS 8 .507 .603 .056 13.812 .364

전투사기 → 자신감 1.000 .504 .254

전투사기 → 응집력 2.079 .796 .228 9.105 .633

전투사기 → 단체정신 1.913 .808 .221 8.657 .653

전투

사기

자신감

FM 1 1.072 .892 .043 24.842 .795

FM 2 1.030 .875 .042 24.287 .766

FM 3 1.000 .866 .750

응집력

FM 4 .598 .625 .038 15.645 .390

FM 5 .657 .658 .039 16.847 .432

FM 6 .706 .677 .040 17.583 .458

FM 7 .978 .885 .034 29.020 .784

FM 8 1.037 .932 .032 32.806 .868

FM 9 1.000 .903 .815

단체

정신

FM 10 1.000 .755 .570

FM 11 1.129 .872 .059 19.030 .760

FM 12 1.280 .886 .066 19.266 .786

만족사기

SM 1 1,375 .817 .099 13.893 .668

SM 2 1.620 .928 .106 15.002 .861

SM 3 1.727 .928 .115 14.006 .862

SM 4 1.000 .601 .361
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3. 집중타당성, 판별타당성 검정 값

분산추출 평균값 계산식 변수별 계산 결과

          n

    Σ 표준화 추정치i ²

VE =    i=1

               n

  분배 공정성 분산추출 평균값= 0.84

  절차 공정성 분산추출 평균값= 0.82

  직무스트레스 분산추출 평균값= 0.67

  전투사기 분산추출 평균값= 0.59

  전투사기(응집력) 분산추출 평균값= 0.84

  전투사기(단체정신) 분산추출 평균값= 0.71

  만족사기 분산추출 평균값= 0.80   

<분산추출의 평균(VE)값>

개념신뢰도 계산식 변수별 계산 결과

          (Σ 표준화추정치)² 
  CR = 

    (Σ 표준화추정치)²+ Σ 측정오차

   분배 공정성 개념신뢰도= 0.96

   절차 공정성 개념신뢰도= 0.94

   직무스트레스 개념신뢰도= 0.89

   전투사기 개념신뢰도= 0.79

   전투사기(응집력) 개념신뢰도= 0.94

   전투사기(단체정신) 개념신뢰도= 0.85

   만족사기 개념신뢰도= 0.91   

<개념신뢰도(CR)값>

평균분산추출 계산식 변수별 계산결과

           (Σ 표준화추정치²) 
  AVE = 

      (Σ 표준화추정치²) + Σ 측정오차

   분배 공정성 평균분산추출= 0.82

   절차 공정성 평균분산추출= 0.80

   직무스트레스 평균분산추출= 0.62

   전투사기 평균분산추출= 0.65

   전투사기(응집력) 평균분산추출= 0.83

   전투사기(단체정신) 평균분산추출= 0.70

   만족사기 평균분산추출= 0.77   

<평균분산추출(AVE)> 
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4. 설문지

< 설 문 서 >

                          NO.

안녕하십니까? 귀중한 시간을 할애하여 설문에 응해 주셔서 감사드립니다. 

먼저, 대한민국의 자유와 평화를 수호하고 해병대 발전을 위해 불철주야 헌  

신하고 계시는 간부님의 노고에 경의를 표합니다.

본 연구는 해병대 간부들의 보상에 대한 공정성 인식이 사기에 미치는 영향

과 직무스트레스의 매개효과를 실증적으로 분석하고자 추진하게 되었습니다.

귀하의 응답은 연구의 소중한 자료가 됨은 물론, 여러분의 군 생활을 유익하게 

할 뿐만 아니라 해병대 발전에 도움이 될 수 있으니 빠짐없이 작성해 주실 것을 

당부드립니다. 

본 설문에 응하는 귀하의 설문내용은 비밀이 보장되고 무기명으로 처리되며, 

통계 법규에 따라 연구목적으로만 사용될 예정입니다. 아울러 본 설문은 틀리고 

맞는 문제가 아니므로 문제를 읽으신 후 생각나는 대로 진솔하게 응답하여 주

시기 바랍니다. 

조사내용에 대한 의문 사항은 아래의 연락처로 연락주시기 바랍니다. 

감사합니다. 

                         한성대학교 일반대학원 행정학과 박사과정 

                         지도교수 : 전 주 상

                         연 구 자 : 이 상 화

                         E-mail : batcom61@nate.com 
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항              목 

매

우

아

니

다

아

니

다

보

통

이

다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

1. 내게 주어진 업무 책임 수준을 고려할 때 나는 공정하게

   보상을 받는다

2. 나의 업무 경험 정도에 비춰볼 때 나는 공정하게 보상을

   받는다.

3. 내가 수행한 업무량을 고려할 때 나는 공정하게 보상을  

   받는다.

4. 내가 잘 수행한 업무의 성과는 공정하게 보상에 반영되고  

   있다.

5. 나의 업무스트레스와 부담을 고려할 때 나는 공정하게 

   보상을 받는다.

항              목 

매

우

아

니

다

아

니

다

보

통

이

다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

1. 우리 부대는 보상에 관한 의사결정에 필요한 자료를

   정확하게 수집하고 있다.

2. 우리 부대는 보상의 결정에 대해 호소하거나 이의제기를

   할 수 있는 기회를 제공한다.

3. 우리 부대는 일관성 있는 보상 결정이 되도록 절차가 

   마련되어 있다.

4. 우리 부대는 보상 결정과 집행 사항에 관하여 유용한 

   피드백을 제공해 준다.

Ⅰ. 다음 질문은 귀하의 ‘분배 공정성’ 인식과 관련된 것입니다. 

   귀하가 동의하는 정도를 표시( √ )해 주시기 바랍니다.

Ⅱ. 다음 질문은 귀하의 ‘절차 공정성’ 인식과 관련된 것입니다. 

   귀하가 동의하는 정도를 표시( √ )해 주시기 바랍니다.
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항              목 

매

우

아

니

다

아

니

다

보

통

이

다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

1. 나는 몸이 무겁고 아침에 일어나기 어렵다.

2. 나는 매우 쉽게 피로를 느낀다.

3. 나는 소화불량이 있다. 

4. 나는 머리가 무겁거나 두통을 느낀다.

5. 나는 근심걱정으로 마음이 늘 우울하다.

항              목 

매

우

아

니

다

아

니

다

보

통

이

다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

1. 나의 상급자들은 내가 도움을 구할 때 기꺼이 돕는다.

2. 나의 상급자들과 나는 상대방을 잘 이해하고 있다.

3. 나의 상급자들과 나는 임무 수행 간 발생하는 위험이나

   역경을 공동으로 부담한다.

4. 내가 근무하고 있는 부대를 자랑스럽게 생각한다.

5. 나는 직업군인인 현재의 신분에 긍지와 보람을 느낀다.

6. 나는 동생이나 후배들에게 직업군인이 명예롭다고 말할 수

  있다.

Ⅲ. 다음 질문은 귀하의 ‘직무스트레스’ 수준과 관련된 것입니다. 

   귀하가 동의하는 정도를 표시( √ )해 주시기 바랍니다.

Ⅳ. 다음 질문은 귀하의 ‘전투사기’ 수준과 관련된 것입니다. 

   귀하가 동의하는 정도를 표시( √ )해 주시기 바랍니다.
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항              목 

매

우

아

니

다

아

니

다

보

통

이

다

그

렇

다
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ABSTRACT

The Mediating Effect of Job Stress on the 

Relationship between Perception of Reward Equity 

and Morale of Professional Soldiers in ROKMC

Lee, Sang-Hwa

Major in Policy Science

Dept. of Public Administration

The Graduate School

Hansung University

     This study was conducted to propose a policy plan for promoting 

morale of military organizations. The purpose of this study is to examine 

the relationship among factors affecting the morale of military 

organizations and to present practical policy measures for promoting the 

morale of military organizations for professional soldiers who are the key 

talents who generate the performance of military organizations.

   In order to achieve the research purpose, through the analysis of 

previous studies on the general society, the theoretical relationship 

between morale, equity, and stress that contributes to organizational 

performance is understood. As a result, the findings suggest that 
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performance creation within the general organization is related to the 

recognition of compensation equity and the level of job stress. Military 

organizations also hypothesized that the same assumptions would be 

made, and tested the mediation effect model of job stress in the 

relationship between recognition of compensation equity and morale for 

the application of the analysis model to military organizations. 

Subsequently, the types of morale-promoting behaviors were subdivided 

into Fighting Morale and Comfort Morale. The measurement tool was 

used for empirical analysis after validating the subject of this study by 

referring to the previous research. The data collected based on the survey 

response of 468 Marine Corps professional soldiers were analyzed by 

factor analysis, validity diagnosis, and reliability verification using SPSS 

21.0 and AMOS 21.0 statistical programs. In particular, multiple 

regression analysis including control variables was performed in order to 

increase the reliability of the test results. The research results are as 

follows.

   First, the recognition of compensation equity of Marine Corps 

professional soldiers was moderate and the recognition of procedural 

equity was somewhat lower than that of distribution equity.

   Second, the job stress perceptions of Marine Corps professional 

soldiers were slightly lower than normal, and compared with other 

studies, the current job stress level of Marine Corps professional soldiers 

was not good considering the differences in research subjects and scale.   

   Third, the morale of Marine Corps professional soldiers was slightly 

higher than normal and the level of Fighting Morale was higher than the 

level of Comfort Morale.

   Fourth, as a result of testing the hypothesis, perception of distribution 

equity and distribution equity of Marine Corps professional soldiers had 

positive effects on Fighting Morale and Comfort Morale. 

   Fifth, as a result of the hypothesis test on the recognition of equity 

and job stress, it was found that the recognition of distributional equity 

and procedural equity of Marine Corps professional soldiers had negative 

effects on job stress. 
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   Sixth, as a result of hypothesis test about job stress and morale, the 

level of job stress perceived by Marine Corps professional soldiers had a 

negative effect on Fighting Morale and Comfort Morale. 

   Seventh, as a result of hypothesis test on the effect of recognition of 

compensation equity on morale through job stress, the recognition of 

distributional equity and procedural equity of Marine Corps professional 

soldiers affects Fighting Morale and Comfort Morale with full or partial 

job stress.

   Based on these findings, this study suggests the following policy 

suggestions.        

   First, education on the concept and system of compensation is 

necessary. There is a need for empathy and acceptance training for 

members of the compensation system. It is necessary to form a reliable 

review committee to prevent formal review of compensation, and a 

review that everyone can agree on through a quantified evaluation should 

be made. 

   Second, it is necessary to find ways to resolve job stress. To increase 

the effectiveness of job stress management, we need to eliminate the cause 

and simplify, accountability, and clarification to the core task of combat 

missions. There is a need to clarify the overwork and ambiguity of roles, 

anxiety of job responsibilities due to incidents and accidents, pressures for 

evaluation, and a mourning system. The object of clarification is the 

behavior of the commander. Because job stress is mainly caused by the 

commander's impromptu or show work orders and the commander's 

unfair assignment. In particular, small troops have too many 

administrative tasks, so they cannot perform their duties.

   This study was conducted to investigate the level of reward equity 

and job stress and morale of professional soldiers in charge of the pivotal 

functions of military organizations in the period of rapidly changing 

international situation and security environment such as 9.19 inter-Korean 

military agreement and Japan's economic retaliation. By analyzing the 

relationship between the factors, the rationale for the improvement of the 

effective system is presented. For the first time in Korea, this study 
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empirically investigated the mediation effect of job stress on the 

relationship between job equity and job stress on job stress, job stress on 

morale, and the relationship between reward equity and morale. It is 

difficult to generalize the research results to the entire military 

organization because it is a study of a single organizational sample called 

Marine Corps professional soldiers. It is expected to contribute to the 

development of the organization and the improvement of combat power.

   Military organizations are those that require morale more than any 

other organization in society. Full morale is the core asset of intangible 

power that wins under any circumstances.

【Key words】Marine Corps, Professional soldier, Morale, 

              Recognition of compensation equity, Job stress. 
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