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I . 서 론 

현재 고등교육을 둘러싼 환경은 정보화와 세계화에 바탕을 둔 지식기반사회라 할 수 있 

다． 즉 ‘지식끼 성장과 국부 창출와 기반이 됨에 따라 지식자본을 창출할 수 있는 경챙력 

있는 인적자원 개발이 국가의 핵심 과제로 대두되고 있으며， 세게화와 노동의 국제 이동 

이 가속화됨에 따라 국제 규격의 인적자원 개발 및 관리 쳬제로의 전환이 요청되고 있다． 

이와 같이 대학 주변 환경의 급격한 변화로 인하여 대학이 경챙우위를 지키떤서 존속하기 

위해서는 교육 · 연구 · 봉사라는 대학 고유의 서비스 제공어I 있어 수요자의 욕 工에 부응하는 
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고품질과 저원가의 대학교육 서비스를 적시에 최선의 방법으로 제공하여야 한다《안태식 외， 

1998). 또한 대학의 경챙력 강화를 위해서는 창의적인 인재양성， 고등교육의 글로벌화가 시 

급한 과제라고 할 수 있다． 이를 위해 대학은 높은 보상쳬계를 통한 우수인재（Star Faculty) 

의 유치와 기존 교원에 대한 동기 부여를 통하여 교육 · 연구 역량을 강화해야 할 것이다． 

국립대학은 상대적으로 부족한 여건에서도 사립대학 이상의 교육연구 성과를 통해 우리 

나라 고등교육의 발전을 선도하고 있으며， 국립대학의 지속적인 발전을 도모하기 위해 획 

일적인 공무원 보수체계의 경직성 탈피 필요성이 제기되고 있음에 따라 대학의 자율적 · 

선진적 보수쳬계 구축이 필요하다 하겠다．1) 

이에 따라， 최근 국립대학 교원을 대상으로 성과급적 연봉제2）를 도입 . 시행하기 위한 

『공무원 보수규정 개정안」 이 국무회의에서 통과되었다． 신임교원은 2011년 3월부터 비 

정년 교원은 2013년， 정년 교원은 2015년부터 성과연봉제를 적용받게 된다． 이렇게 되면 

교수들은 성과와 실적에 따리 4등급으로 나뉘어 상위 20% 안에 들면 평균 정과연봉의 

1.5-2배를 받는 반면， 하위 10% 해당자는 연봉이 동결되는 차등 대우를 받게 된다（연합 

뉴스， 2011. 1. 4일자） 

성과연봉제를 실시하면 교원의 경우 성과에 대한 평가와 직접적 보상을 통해 교원의 자 

발적 동기를 유발하여 교육연구역량 향상이 촉진되고， 또한 산 · 학협력 및 취업지도를 포 

함한 국립대학 교원의 교육사회봉사 기능이 활성화될 것으로 기대된디， 또한 교육수요자 

입장에서는 새로운 지식 · 직업을 창출하여 고급 노동시장을 육성하고 대학교육과 졸업생 

역량에 대한 시장수요 괴리를 해소함으로쩌 취업경챙력이 강화될 것으로 기대되고 있다．3) 

그러나， 교수들에게 심대한 영향을 미치게 될 연봉제와 관련해서 그 도입의 취지 및 실 

시방향 그리고 성과관리시스템이라는 연봉제의 긍정적인 측먼보다는 교수의 신분과 관련 

하여 연봉제를 도입하려는 교육과학기술부의 의도 및 부작용에 대한 염려가 여러 당사자 

들에 의해 개진되는 등 혼란스러운 상황이라고 할 수있다． 특히， 불공정하고 객관성이 결 

여된 평가와 연계하여 연봉제를 도입하게 되면， 결국 연봉제는 교과부의 교수에 대한 통 

제력을 강화하는 제도로 전락될 것이라는 비판도 제기되고 있다． 

교육과학기술부， 2011, 「국립대학 성과급적 안봉제 운영지침』 'p그 

정부는 최근 국립대학을 중심으로 대학 경챙력 제고를 위하여 국립대학 선진화 방안‘을 발표하 

였다． 국립대학 법인화 추진， 총장의 단과대학장 임명 선출 방식， 교원 성과급 연봉제와 같은 

대안들이 제시되었다． 앞으로 ‘국립대학 선진화위원회’를 룽하여 국립대학의 경챙력 강화를 위 

한 과제를 추가로 상시 발굴， 지속적으로 개선해 나갈 계획이다． 

교육과학기술부， 2011, 『국립대학 성과급적 연봉제 운영지침』 , p.2-3 
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본 논문의 목적은 2011년부터 단계적으로 실시하여 2015년부터는 쟌 교원을 대상으로 실 

시되는 국립대학 교원 성과급적 연봉제에 대한 도입배경 및 추진경과들을 살펴보고， 실제 적 

용을 받게 되는 국립대학 교원들을 대상으로 연봉제 실시에 대한 의견을 조사하고자 한다． 

II. 연봉제에 대한 이론적 고찰 

2.1. 연봉제의 개념과 특징 

연봉제란 일정기간， 보통 1년 단위로 개개인의 직무과정， 능력， 실적 및 기관에 대한 공 

헌도를 평가한 후 개별적 연 단위 계약에 의하여 임금액을 결정하는 능력중시형의 임금 

지급 쳬계의 일환이면서 업무성과에 따라 임금이 차별화되는 성과 중심형 임금쳬계이다． 

연봉제는 다음과 같은 특성을 가지고 있는 임금쳬게라고 할 수 있다＜유규창， 1998). 첫 

쩨， 연봉제는 성과급의 일종이다． 즉， 성과급은 근로자가 수행한 성과의 켤과에 따라 임금 

이 결정된다． 둘째， 연봉제는 개별성과급이다． 연봉제는 단쳬협약에 의해서가 아니라 개인 

대 회사 간의 개별협약에 의해 이루어지며， 집단으로 발생한 성과에 의해 결정되는 집단 

배분성과제도와 달리 개인별 성과에 기초한다． 셋째， 연봉제는 1년간 받게 될 층액을 일정 

기간 관찰된 성과 또는 능력에 기초하여 결정된다． 넷째， 개인이 받는 연봉총액의 결정은 

인사고과와 같은 주관적 평가에 기초한다． 따라서 평가의 정확성과 공정성이 매우 중요한 

이슈이다． 마지막으로 연봉제는 근로자의 동기부여를 높이고 생산성을 증가시킬 것이라 

는 믿음에 근거하고 있다． 이는 연봉제의 객관적 특셩이라기보다는 그 이면에 실려져 있 

는 경영충의 기대나 신념이라고 할 수 있다． 

연봉제는 정과와 임금이 비례하는 임금쳬계로 성과목표 설정 및 평가에 대한 명확한 기 

준 설정을 전제로 하는 임금제도로 근로자로 하여금 성과주의 임금제도가 근로동기를 부 

여하고 관리자의 책임경영을 가능하게 하여 기업의 생산성을 높이고 경챙력을 강화시키는 

장점이 있다（이현정， 2010) 

반면， 우리나라의 전통적인 유교적 가치관과 다른 서구적 가치관인 능력과 성과위주의 

보상쳬계로 전환시키는 과정에서 근로관계의 갈등적인 요소를 포함하고 있어 몇 가지 문 

제점도 제기되고 있다. 첫째， 평가의 공정셩 및 객관성이 문제될 경우 근로자의 근로의욕 
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을 오히려 떨어뜨리고 연봉의 신뢰성에 불신을 갖게 될 수 있다． 둘째， 연봉제는 근로자들 

간의 불필요한 깅챙심을 유발하여 위화감이 조성되고 팀워크（teamwork）가 깨질 우려가 

있다． 셋째， 연봉제에서 평가가 전년도 실적을 기준으로 연봉을 갈정함에 따라 단기적이고 

가시적인 실적 향장에만 치중할 우려가 있다《삼성경제연구소， 2008). 넷째， 연봉설게에 따 

라 연봉평가에 음의〔－) 비율을 반영하여 전년도 연봉보다 감액이 될 수도 있다． 이 경우 

해당 근로자의 붐만과 함께 종업원들의 사기를 저하시킬 우려가 있다． 마지막으로사용자 

가 개인연봉 누설에 대해 인사낭 불이익을 주겠다고 강조해도 아직은 연봉에 대한 비밀보 

장이 이루어지고 있지 않아 연봉평가자와 피 평가자 간의 갈등의 원인이 되고 있다． 

연봉제의 유형은 누적적 성격에 따라 누적적 연봉제와 비누적적 연봉제로 구분할 수 있 

다． 누적적 연봉제는 전년도의 연봉 지급액을 기준으로 하지 않고 업적에 따라 지급액의 

전액이 변동될 수 있는 형태이다（노동부， 2005). 비누적적 성격을 띤 연봉제로는 스포츠 

선수에게 일반적으로 적용되는 연봉제가 있으나 극히 일부에 적용되는 것으로 극소수에 

불과하다． 이러한 유형의 연봉제에는 기본급이라는 개념 자쳬가 별다른 의미가 없으며 

개인의 성과에 따라 연봉이 큰 폭으로 상승하거나 삭감되는 일이 얼마든지 가능하다． 

한편， 비용절감 및 동기부여를 통한 성과개선의 목적으로 도입되어 운영되고 있는 연봉 

제로써 제로 섬（zero sum) 연봉제와 플러스 섬（plus sum) 연봉제가 있다（박우성외， 

2000). 플러스 섬 연봉제는 일을 잘하는 사람에게 임금을 더 많이 주는 방식으로 실적이 

낮은 사람이라도 연봉이 줄지는 않는다． 플러스 섬 형태의 연봉제는 대쳬로 같은 직급의 

경우 기본 연봉은 다 같이 주고， 성과에 따라 가산금을 더 주는 형태로 운영되는 것이다． 

이와 같이 플러스 섬 형태의 연봉제는 근로자들 사이의 위화감을 줄이는데 많은 주의를 

기울이는 한국형 연봉제라고 붐리고 있다． 반면 졔로 섬 연봉제는 실적이 낮은 부서나 직 

무능력이 부족한 근로자들에 대해서 임금을 줄이고 이를 실적이 높은 부서와 근로자에게 

분배하는 방식이다． 제로 섬 연봉제는 능력이 있는 사람과 낮은 사람의 차별이 분명하며 

실적이 좋은 사람에게 지급되는 가산금은 실적이 낮은 사람에게서 공제한 금액이다， 이러 

한 제로 섬 형태의 연봉제에서는 매년 다시 결정되는 연봉산정의 기준자쳬가 제로베이스 

이고 지난해의 연봉은 고려하지 않는다． 
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2.2. 연봉제의 운영현황 

〈표 2-2＞에서 볼 수 있는 것과 같이 노동부（2005）의 연봉제 . 성과배분제 실태조사에 

의하면 100인 이상 사업장 2,974개소 중 1,440개소인 48.4％가 연봉졔를 도입하고 있고， 

97개소인 3.3％가 힌재 연봉제 도입을 준비 중에 있으며， 그리고 431개소인 14.5％가 추 

후 도입할 계획에 있다고 응답하고 있다． 

〈표 ㅏ2> 연봉제 도입실태 

구 분 빈 도 비율（%) 

실시 중 긔440 48.4 

현개 준비작업 중 97 3.3 

추후 도입할 계획 431 14.5 

도입계획 없음 1,006 33.8 

총계 2,974 100 

자료 : 노동부， “연봉제 성과배분제 실태조사 결과기 2005. 

〈표 ㅏ3〉에서 볼 수 있는 것과 같이 사업장 응답자들이 말하는 연봉제 도입 동기는 생 

산성 향장（50.4%), 임금관리 용이（25.5%), 우수인릭채용（17.6%）의 순이다． 한펀 연봉제 

유형별로 보면 차등 없음인 유형 1은 임금관리 용이（52.1%）가 가장 많고， 성과상여금 방 

식인 유형 2나 기본연봉과 성과연봉을 함께 차등하는 유형 3의 경우 생산성 향장 다음으 

로 우수인력 채용이 많았다． 무늬만 연봉제인 차등 없음 유형을 제외하면 생산성 향상이 

가장 많은 것은 당연한 현상일 것이다． 임금관리 용이가 많은 것은 각종 수당이 녀무 많 

아서 관리가 곤란한 우리나라 기업의 임금구성 특성을 반영한 것으로 보인다． 우수인력 

채용도 상대적으로 많은 편인데， 이는 조직내부 형평성 때문에 기존 임금제도로 유능한 

인재를 영입하기 곤란한 경우가 많아서 개인별로 임금이 결정되는 연봉제를 도입하는 것 

으로 판단된다． 

- 337 



338 産經論集 第27輯 

＜표 ㅏ3> 연봉제 도입 동기 

（단위 : %, 건） 

구분 전쳬 
연봉제 유형별 

사례수 
稿 

성과연봉 
차등 

기본，성과 
연봉 차등 

총연봉 
차등 

섕산성 향상 50.4 26.3 63.2 66.7 46.8 522 
17.6 11.7 15.9 17.9 20.6 182 우수인력 채용 

임금관리 용이 25.5 53.1 14.8 9.8 26.6 261 
기타 6.5 8.9 6.0 5.6 6D 66 

자료 : 노동부， “연봉제 · 정과배분제 실태조사 결과／” 2005. 

2.3. 연봉제관련 선행연구 

연봉제와 관련한 대부분의 논문은 기업에서 연봉제 도입 운영에 관한 논문이 대부분이 

며， 내학과 관련된 논문도 있으나 거의 연봉제 도입이 빠른 사립대학과 관련한 논문이 대 

부분이다． 본 연구는 앞으로 도입을 앞둔 국립대학 교수들의 인식을 조사하여 보다 효율 

적인 성과급적 연봉제 시행방안을 제시하고자 하는 것이다. 기즌의 선행연구를 간략히 살 

펴보먼 다음과 같다． 

김준걸（2001）의 논문에서는 연봉제를 시행하고 있는 25개 사립대학 대부분의 연봉제 

운영방식은 단순 연수콴리방식이나 셩과급형이라고 하더라도 기존의 호봉쳬계를 유지하는 

성과급형으로 연봉제의 도입 취지를 살리지 못하고 있는 것으로 나타났다． 사립대학 교수 

들의 의식조사 결과를 살펴보면 다음과 같다． 연봉제 시행에 대한 사립대학 교수들의 의 

견은 대쳬로 찬성하고 있고， 연봉제는 성과주의 및 능력주의를 강화하고， 교육 및 연구실 

적을 향장시킬 수 있을 것으로 인식하고 있었다． 그리고 고액 연봉의 지급을 전제로 한 

우수 교수의 영입에 대해서도 긍정적인 태도를 보이고 있었다． 이러한 인식은 교수들도 

대학 경챙력 강화를 위해서는 대외적으로 인정된 탁월한 학자가 반드시 필요하다고 인식 

하고 있음을 알 수 있다． 연봉제 반대 이유와 성공을 위한 과제는 모두 공정한 평가기준 

과 절차 마련 등 평가와 관련된 항목으로 귀결되었다． 

한기석（1998＞은 사립대학 A대학의 연봉제 도입사례 및 교직원들의 의식조사를 바탕으 

로 대학에서의 연봉제 도입방안을 제시하였다． A대학은 연봉제에 대하여 도입 및 운용에 

많은 시행착오를 겪었지만 교직원 모두가 연봉제에 대해 대체적으로 인정하고 수용하는 
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태도를 견지하고 있었다． 그리고 실제로 연봉제로 인하여 더욱 자기계발에 노력하게 되었 

고， 더욱 노력할 필요성을 느낀다는 긍정적 응답을 하고 있어 연봉제가 교직원들에게 실 

질적인 동기부여가 이루어지고 있다는 것으로 나타났다． A대학의 문제점은 최초 연봉제를 

도입하기 전에 충분한 의견수렴을 거치지 않고， 또한 도입과 운용에 관한 시뮬레이션을 

하지 않고 시행함으로씨 초기의 혼란이 발생했다는 것이다． 그리고 연봉제에 있어서 가장 

중요한 평가쳬계에 대하여는 대다수 조직구성원들이 객관적이고 공정하게 이루어지지 않 

고 있다고 느끼고 있었고， 평가켤과의 공개 및 상담이 이루어지지 않고 있을 뿐 아니라 

연봉의 결정에 있어서도 대쳬로 협상이 이루어지지 않고 있다는 점이다． 

김미란 외（2010）는 임금쳬계의 유형을 호봉제와 연봉제로 구분하고 임금구성내역과 차 

등 및 임금인상의 결정방식에 대해 연구를 진행하였다． 연구결과， 조사에 응답한 대학 

270개 중 53.7%(145개）가 현재 호봉제만 채택하고 있으며， 호봉제와 연봉제를 병행하는 

대학은 35.9%(97개）, 연봉제만 실시하는 대학은 10.4%(28개）로 나타났다＜〈표 2-5>). 호 

봉제가 법으로 정해진 국공립을 제외하고 사립을 중심으로 보면， 호봉제가 44.9%, 호봉제 

와 연봉제를 병핸하는 대학이 44.5%, 연봉제만 실시하는 대학은 10.5％로 나타난다． 

대학의 연봉졔 도입 추이를 보면 98-2005년 사이에 주로 이뤄쳤으며， 향후 도입의사를 

밝히고 있는 비율이 높게 나타나고 있다（［그림 ㅏ피）. 

＜표 2-5> 호봉제와 연봉제 실시 여부 : 학교유형별 

（단위 : 개， %) 

구분 전쳬 
전문대 대학 

기타 
국공립 사립 국공립 사립 

전쳬 270 99 5 94 132 26 106 39 

구納ㅔ 100 100 100 100 100 100 100 100 

호봉제만 145 53.7 43.4 100 40.4 58.3 96.2 49.1 64.1 

호봉제와 연봉제 병행 97 35.9 49.5 0 52.1 31.1 3.9 37.7 18.0 

연봉제만 28 10.4 7.1 0 7.5 10.6 0 13.2 18.0 

3.39 - 



340 fl4論集 第27輯 

［그림 ㅏ꾀 대학의 연봉제 도입 추이 

연봉제를 도입하지 않은 경우 주요 사유는 ‘제도 설계와 적용이 복잡하기 때문끼 가장 높다 

(50%). 국립대의 경우 법 규정을 들고 있으나 만약 실시한다먼 동일한 어려움이 있을 것으 

로 예상된다． 이외 에도 엄적 평가 자쳬의 어려움（약 10%）도 이유로 들고 있다（〈표 2-6>). 

〈표 ㅏ6> 연봉제 미도입 사유： 학교유형별 

(j위: 7U..%) 

구분 건체 
대학 

기타 
천문대 

사립 사윕 국공립 국긍립 

N 13댜 42 5 37 74 25 49 23 
구성u] 

」교수의 반디：l 
업척폅가외 

이려웅 
제도설계와 

적용이 븍잡 
범 규정 

《호봉제） 
기타 

10 

14 

48 

59 

8 

locLO 
72 

10그 

34.5 

42.5 

5.8 

1113.0 
1l分 

14.3 

452 

23.8 

蠟8 

100.0 
0끄 

0力 

0.0 

100.0 

0.0 

100.0 
13.5 

162 

51.4 

13쵸 

5.4 

62

62

32.4

46.0

8.1 

100.0
4.0

0,0

0.0

96.0

0.0 

100.0
8.2

102

49.0

20.4

12.2. 

100.  0
0.0

13.0

21,7

66.2

0.0 

연봉제 하 교수의 임금 구성을 보면 기본연봉이 85.3%, 업적연봉이 7.8%, 연봉외 급여 

가 6.9％로 나타난다． 직급이 높을수록 업직연봉의 비중이 약간 높아져 5％에서 10％로 전 

문대 보다는 대학교수가 업적연봉의 비중이 약간 더 높다． 

교수의 업적평가결과를 임금에 반영하는 방식을 보먼， 먼저， 전쳬 웅답내학의 31.4% 
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(267개 중 85개）만이 업적평가 결과를 임금에 반영하고 있다． 4년제 대학＜36.4%）이 전문 

대（27.3%) 보다 더 높으며． 국공립의 35.6%, 사립대학의 30.5％만이 업적평가결과를 임금 

에 반영하고 있다＜〈표 2-7>). 

대학이 교수업적 평가를 실시（83.8%）하고 있지만 그 결과를 실제로 임금에 반영하는 대 

학은 37％로 높지 않다． 

〈표 2-7> 교수 업적평가 결과의 임금 반영 여부 

（단위： 개． ％〕 

구분 전체 
대학 

기타 서울 경인 여타 
전문대 

국공립 사립 국공립사립 

N 267 99 5 94 129 24 105 39 46 51 169 

반영 

미반영 

85 

182 

31.4 

67.2 

27.3 

72.7 

60.0 

40.0 

25.5 

74.5 

36.4 

61.4 

34.6 

57.7 

36.8 

62.3 

25.0 

72.5 

27.1 

68.8 

37.3 

62.8 

31.0 

67.8 

주： 모름 4개 섕략 

앞으로 시행하게 될 국립대학에서의 교원 성과급적 연봉제는 위의 사립대학올 대상으로 

한 논문에서의 의식조사 결과와는 달리 반대 여론이 많다． 따라서 설문조사 결과 성과급 

적 연봉제에 대하여 어떻게 인지하고 있는지， 그리고 성과급적 연봉제가 효율적으로 시헹 

되기 위한 방안은 어떤 것인지 심도 깊은 논의가 필요하다. 

2.4. 국립대학 교원 성과급적 연봉제 도입 

2.4.1. 도입배경 

국립대학 교원 성과급적 연봉제 도입 배경은 크게 두 가지로 나누어 볼 수 있다‘ 

첫쩨， 대학 환경의 변화이다． 전통적으로 대학은 기업과는 달리 극심한 환경변화에도 불 

구하고 비교적 안정적 성장과 발전을 거듭해 왔으며， 학생 수의 양적 팽창으로 인한 재원 

의 안정적 확보로 변화의 소용돌이 속에서도 비교적 그 피해가 상대적으로 적이 변화의 

무풍지대로 인식되어 왔다． 이러한 와중에 교육과학기술부에서는 대학 간 자율 경쟁을 통 
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한 경챙력 있는 대학 육셩을 위해 대학별 특성화 및 기구 조정 등의 유인책으로 특성화 

및 구조조정 실적에 따라 차등 재정 지원을 하는 등 저비용 고효율의 구조로 바꾸기 위하 

여 지속적으로 노력해왔다． 

둘째， 연공 서열형 보수쳬계의 한계이다． 우리나라 대학의 보수쳬계는 연공서열형의 단 

일보수쳬계로 보수의 70-80％가 자격·연공급으로 이루어져 있다는 툭징이 있다．4) 임금이 

노동의 질과 양， 직종이나 숙련과는 무관하게 단순히 학력과 경력에 의해서 보수가 결정 

되고 시간이 지남에 따라 저절로 보수가 을라가는 연공급 하에서는 교칙원들을 동기 부여 

하기가 힙들며， 유능한 젊은 교칙원을 대학으로 유인하기도 어려워 결국 대학의 효율성을 

증대하는데 어려움을 느끼게 되었다． 

따라서， 대학의 경챙력을 강화하기 위해서는 높은 보상체계를 통한 우수인재의 유치와 

기존교원에 대한 동기부여가 가능하도록 연 工자들에게 매력적이고 탄력적인 보수쳬계인 

연봉제 도입이 필요하다 하겠다． 

결국， 국립대학 교원 성과급적 연봉제는 대학 교육의 경챙력 및 효율성 제고를 위한 동 

기유발 및 유인쳬제 강화， 교수 간 선의의 경챙쳬제 구축을 통하여 교육 및 연구활동의 

질적 향장을 도모하고， 국립대학의 자율성 확대 및 경쟁력을 제고하는 데 그 목적이 있다 

고 하겠다． 

2.4.2. 추진 경과 

교육과학기술부는 2009년 12월 22일 대통령에 대한 「2010년 교과부 업무계획 보고」 

에서 ‘성과연봉제’ 도입 추진을 보고하였고， 이어서 2010년 2월 18일 「제2차 국가고용전 

략회의」 에서 ‘성과연봉제 도입·운영방안’을 보고하였다． 셩과급적 연봉제（시안）에 대한 의 

견을 수렴하기 위하여 공문 시행을 통한 국립대학의 의견을 수렴하고， 2010년 4월 29일 

「성과급적 연봉제 시안에 대한 토론회」 를 개최하였다． 2010년 6월 권역별 설명회 및 

2010. 7월∼9월 국립대학 교무차과장 간담회를 개최하였고， 당정협의를 거쳐 2010년 10 

월 12일 「공무원토겨커구정」 개정안 입법 예고를 실시하였다．5) 이에 대해 각 대학 교수 

한국교원단쳬총연합회， “주요국의 교원보수제도 비교연구／”（한국교총， 정책연구 제 74집）,1995.12) 

pp.160-162 

정부는 이에 앞서 2010년 9월 28일 국립대학의 운앙체제를 효율화합리화하고 경쟁적 환경을 조성함 

으로써 국립대학의 변화와 성과 창출을 유도하고 국민에 대한 책무성을 제고하기 위하여 ‘국립대학 

선진화 방안’을 발표하았다． 이 중 하나가 교원의 보수쳬계를 호봉제에서 교육연구 성과에 연동하는 
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협의회에서는 전쳬 교수를 대상으로 찬반 투표를 실시하여 성과급적 연봉제 실시에 대한 

반대 성명서를 발표하였다． 그러나 입법예고 결과수정안 마련 및 관계부처 협의를 거쳐 

수정사항을 확정하여 2010년 12월 9일 재입법 예고를 하였으며， 2010년 12월 20일에서 

28일까지 법제처 법제심의를 거쳤다． 차관회의를 거쳐 2011년 1월 4일 국무회의 심의에 

서 가결되었고， 2011년 1월 10일 「공무원보수규정」 및 「공무원 수당 등에 관한 규정」 

개정안을 공포하였다． 

ifi. 연구방법 및 분석결과 

3.1 연구방법 

본 연구의 인식분석을 위한 자료의 수집은 설문지법을 이용하였으며， 설문지의 문항 대 

부분은 기존 선행연구에 대한 이론적 바탕으로 새로이 구성하였다． 본 연 틀 수행하기 

위해서 선행연구와 관련문헌을 참고로 하여 설문지를 개발하였다． 설문문항은 첫째， 성과 

급적 연봉제에 대한 내용， 둘째， 성과급적 연봉제 도입에 대한． 의견（인식）, 셋째， 성과급적 

연봉제의 장 . 단점， 마지막으로 셩과급적 연봉졔의 효율적 운영 요인 보통으로 구성하였 

으며， 설문응답은， 대체로 그렇다． 매우 그렇다」 의 순으로 각각 ①， ②， ③， ④， ⑤로 배점 

하여 응답하도록 구성하였다． 그리고 성과급적 연봉제가 효율적으로 운영되기 위한 요인 

어！ 대한 설문은 우선순위를 선택하도록 구성하였고， 마지막으로 성과급적 연봉제에 대한 

기타 제언을 자율적으로 작성하도록 하였다． 

성과급적 연봉제 실시를 앞두고 있는 43개 국립대학 중 지역적으로 대표성을 띠는 지역 

거점 국립대학교 10개 대학 교수 10,000여명 중 약 20％인 윅000여명을 직급별， 성별로 

골고루 안배하고 무작위로 표본을 구성하여 조사 대상으로 설정하였다． 표본 대상자의 총 

2,000여부의 설문을 발송하여 총 235명이 설문에 응답하였다． 이 연구에서 사용된 설문 

지 수는 235부로 전쳬 배포수의 11.8％였다． 설문지는 〈표 3-1＞와 같이 성별， 직급별， 계 

열별， 정년보장 여부， 현재 성과급적 연봉제 적용 여부별로 구분하여 조사 결과를 각각 처 

리， 분석하였다． 

성과급적 안봉제로 잔환하여 역량제고를 유도하는 방안이다깁 
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〈표 3- 1> 조사대상 교수의 특셩별 구셩 현황 

특성별 구분 사례수 구성비（%) 

성 별 남
여 

212 
23 

90.21 
녕 . 7 9 

직급 

정교수 
부교수 
조교수 

전임강사 
∥ I^-3> 
27:

35 

ㄱ糾

9" 

53.;62 
30.21 
14.04 
2.13 

계 열 

인문사회 
자연과학 

공학 
예．쳬능 
의학 

甛57525貂 冊.26.1313 牡
24222.9. 

정년보장 여부 
정년보장 

비정년보장 
d̂＞샅 65.11 

34.89 

현개 성과급적연봉제 
적용 여부 

적용 
비 적 용 

2헨 
2（〕Y 

11.91 
88.嶼〕 

계 235 100 

3.2. 성과급적 연봉게에 대한 인식분석 

万

8 

3쑈1. 성과급적 연봉제 도입에 대한 인지여부 및 찬성여부 

성과급적 연봉제 도입을 위한 공무원 보수 규정 개정안에 대해서는 알고 ，있으나 제도에 

대한 반대가 81.28％로 대부분의 교수들이 반대하는 것으로 나타났다． 

〈표 ㅏ2> 성과급적 연봉제 도입에 대한 언지 및 찬성여부 

구 분 성과급 안봉제 도입 안지여부 구분 연봉제 도입 찬성여부 

인지 222(94.47%) 찬성 44(18.72%) 

불인지 13(5.53%) 반대 19 1(8 1.28%) 

계 235(100%) 계 235(100%) 
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3.2.2. 성과급적 연봉제 도입에 대한 의견（인식） 

성과급적 연봉제 도입에 대한 교수들의 인식 빈도분석 결과는 〈표 ㅏ3〉과 같다． 성과 

급적 연봉제 도입 내용은 대쳬적으로 인지하고 있으나， 도입이 시대적 요청이라고 인식하 

지 않으며， 호봉제보다 더 불리하고， 오히려 성과급적 연봉제 도입이 중앙정부（교육과학기 

술부）의 통제수단으로 인식하고 있는 것으로 나타났다． 

〈표 }3> 성과급적 연봉제 도입에 대한 의견（인삭） 

구 분 

ㅂㅜ
지 

전혀 그렇지 

않다 

별로 그렇지 

않다 
보통 

대 쳬로 

그렇다 霆＋ 계 

세인 내여 용
ㅂㅜ 

17 
7.23% 

46 
19.57% 

瓣1Pi鐵 
獗2毛夔，7요簽戇 醯琿an'wig 31 

13. 19% 

235

100%) 

도입이 시다「적 

요청이다 擺柵綱 53.55 % 
40 

17.02% 

46 
19.57% 

11 
4.68% 

호봉제보다 더 

좋다 - 65 
27.66% 

36 
15.32% 

31 
13.19% 

9 
3.83% 

호봉제보다 더 

유리하다 

49 
20.85% 

34 
14 .47% 孵離鑄 

55 
23.40% 

14 
5.96% 

중앙정부의 

통제수단이다 

11 
4.68% 

19 

8.09% 
41 

17.45% 

72 

30.64% 綬聽！ 

3.2.3. 성과급적 연봉제 도입으로 예상되는 장단점 빈도분석 결과 

성과급적 연봉제 도입에 대한 장단점에 대한 설문조사 빈도분석 결과는 〈표 }4〉와 

같다． 교수들의 학문적 자유를 침해할 것으로 나타났으며， 성과향상 부분에 대한 결과도 

대쳬적으로 부정적인 결과를 보인다． 특히 성과향상 부분 중에서도 연구분야 보다 교육분 

야 및 봉사분야에 있어서 성과향장이 없을 것으로 나타나고 있다． 성과향장 부분과 같은 

맥락에서 교육·연구봉사부분에시도 질적 저하를 보일 것으로 설문조사 결과 나타났다． 

연봉제 도입으로 우수교원 확보 부분에서도 교수님의 인식켤과는 회의적으로 나타나고 

있다． 사기저하도 예상되며， 특히， 불안감으로 사기 저하는 그렇다가 72％에 육박하고 있다． 

성과중심의 조직문화개선이 될 것이라는 부분에서도 회의적인 반응을 보이며， 오히려 과다 

경챙으로 조직문화가 훼손될 수 있다는 의견에서 그렇다가 무려 87％로 높게 나타났다． 
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또한， 성과급적 연봉제 도입으로 단기성과에 치중하며 대학 경쟁력에 도움이 되지 않고， 

대외적 대학평가에 도움이 되지 않을 것으로 빈도분석 결과 나타나고 있다． 

〈표 3-4> 연봉제 도입으로 예상되는 장 · 단점 빈도분석 결과 

구 분 
전혀 그렇지 

않다 

별로 그렇지 

않다 
보 통 

27 39 

대쳬로 

그렇다 

애우 

그렇다 
계 

학문적 자유 침해 쬔 
옵.16% 

35 
14.89% 以 % 

81 
34.47% 

91 
,38.72% 

235
100%) 

교육분야 성과향상 
65 

27.66% 
67 

28.51% 
43 

18.30% 
49 

20.85% 
4. 11.
4.68% 

교육의 질적저하 
20 

8.51% 
43 

18.30% 
33 

14.04% H.깝，; 68 
28.94% 

연구뷘갸 성과향상 
37 

姃5.74% 

48 
20.43% 

48 
20.4 3% 

81 
34.47% 

玖

8.94% 

연구의 질적저하 
15 

(i33% 
43 

18.30% 
40 

17.02% 
-69

29.36% 
68 

28.94% 

봉사뷘갸 성과향상 
62 

26.38% 
76 

32.34%. 
70 

29.79% 
23 

9.79% 
4 

1.70% 

봉사분야 질적저하 
21 

匕．9γ％ 

37 
15.74% 

86 
l36.60% 46.57 % 

45 
19. 15% 

우수교원 확보유리 
66 

28.09% 
60 

25.53% 
49 

20.83% 
49 

20.85% 
4. 1. 1
4.68% 

교수 우대 능력 
24 

10. 21% 
66 

28.09% 
43 

18.30% 
82

34.89% 
20 

8.bl驪구 

시기의욕 중대 
68 

28.94% 
72 

30.64% 
58 

24.68% 28.91 % 
9 

3.83% 
불안감ae 3. 8

3.40% 
19 

8.09% 
39 

16.60% 
94 

40.00% 
75 

31.9 1% 사기저하 

객관적 평가혼란 
4 

1.70% 
15 

5.災3% 
23 

9,79% 
87 

37.02% 
106 

4 5. 11% 
72 

30.64% 
71 

30.2 1% 
46 

19.57% 
41. 

17.45% 
5 

2.13% 
성과중심 

조칙문화개선 

과다경챙 
위하감조성 

2 
0.85% 

10 
4.26% 

19 
8．驟〕驪7 

77 
32.77% 

127 
54 .04% 

단기성과 치중 
3 

1..28% 
5. 14
5.96% 

24 
10.2 1% 

71 
30.21% 

123 
52.34% 

대학 경쟁력 강화 
58 

24.68% 
73 

31.06% 
4.4 

18.72% 
52 

22. 13% 
8 

3.40% 

대외적 
대학평가도움 

45 
19. 15% 

62 
26.38% 

49 
20.85% 

67 
28.51% 

12 
5.11% 
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3.2.4. 성과급적 연봉제 효율적 운영을 위한 우선 요인 분석 

성과급적 연봉제의 효율적 운영을 위한 우선 요인 분석 결과는 〈표 ㅏ5〉와 같다． 성과 

급적 연봉제의 효율적 운영을 위해 우선적으로 갖춰야 할 요인중에서 합리적 객관적 평가 

기준 절차 마련을 가장 우선하는 순위로 나타났으며， 그 이외의 요인에서도 볼 수 있듯이 

평가기준（교육， 연구， 봉사 간 균형된 평가기준 마련 및 학문， 대학 특성이 반영된 객관적 

평가지표 마련）의 객관성 확보를 성과급적 연봉제 효율적 운영을 위한 우선 요인으로 꼽 

고 있다． 이에 비하여 집단평가에 대해서는 회의적 반응을 보이고 있으며， 성과별 차등 폭 

의 점진적 확대는 가장 낮은 요인으로 나타났다6)r 

〈표 十5> 성과급적 연봉제 효율적 운영을 위한 우선 요인 분석 

구 분 우선순위합 순위 

합리적 객관적 평가기준 절차 마련 484 1 

교육，연 긱봉사간 균형된 평가기준 마련 437 2 

평가주체의 객관성과 전문성 확보 403 4 

학문，대학특성 반영된 객관적 평가지표 마련 433 3 

양적 및 질적 실적 반영하는 성과평가 356 6 

학과，단과대 등 집단평가 결과 반영 114 9 

플러스섬 형태의 연봉제 운영 361 5 

정부지원 예산 확보 337 "r 

성과별 차등 폭의 점진적 확대 93 10 

대학의 자율성 증대 313 8 

※ 우선순위 합은 순위에 대해 가중치를 부여（1순위는 5점， 2순위는 4점， 3순위는 3점， 4순위는 
2점， 5순위는 1점）하여 합산한 금액임． 

6) 우선 요인에 있어서 전쳬 응답자중 가장 많이 답변한 1, 2순위는 플러스섬 형태의 연봉제 운영으로 

각각 96명과 22명이며 5순위 안에 없는 항목 중 가장 많은 것은 성과별 차등 폭의 점친적 확대이 

다． 그 이외에 1, 2순위로 두 번째로 많이 선택한 항목으로 객관적 평가기준 절차 마련을 꼽은 응답 

자는 각각 66명과 31명으로 총 97명이다． 
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Iv. 결 론 

본 연구는 앞으로 시행하게 될 국립대학 교원 성과급적 연봉제에 대한 교수들의 의견을 

조사분석하여 성과급적 연봉제의 효율적인 운영 방향을 모색하기 위한 목적으로 실시되었 

다． 이러한 목적을 달성하기 위하여 문헌분석을 통하여 연봉졔에 대한 이론을 고찰하였고， 

또한 최근 발표한 교육과학기술부의 성과급적 연봉제에 대한 운영지침 및 언론매체 등을 

통하여 2011년부터 도입 예정인 국립대학 교원 성과급적 연봉제 실시에 대한 추잔경과 

및 실시내용을 조사하였다． 그리고 전쳬 43개 국립대학교 중 지역적으로 대표성을 띠는 

거점 국립대학교 〕0개 대학의 전임교수 중 약 20％인 2,000《中장을 무선 표집하여 설문조 

사를 실시하였다． 

이상의 과정을 통하여 얻어진 연구켤과를 요약하면 다음과 같다． 

첫째， 국립대학 교원 셩과급적 연봉제 도입을 공무원 보수 규정 개정안에 대해서는 알 

고 있으나， 대부분의 교수들이 동 제도에 대해 반대의 입장을 보이는 것으로 나타났다． 

둘째， 성과급적 연봉제 도입에 대한 교수님의 인식 빈도분석 결과， 세부내용은 대체적으 

로 인지하고 있으나， 도입이 시대적 요청이라고 인식하지 않으며， 호봉제보다 더 불라하 

고， 오히려 성과급적 연봉제 도입이 중앙정부（교육과학기술부）의 통제수단으로 인식하고 

있는 것으로 나타났다． 교수의 특성별 차이를 보면 몇몇 항목에서 계열별， 직급별로 유의 

한 차이가 있는 것으로 나ㅌI났으나， 전쳬 빈도분석 켤과와 비교해 볼 때 큰 의미를 부여 

하기는 어려운 것으로 나타났다． 

셋께， 성과급적 연봉제 도입에 대한 뿅단점에 대한 설문조사 결과， 교수들의 학문적 자 

유를 침해할 것으로 나타났으며， 성과향장 부분에 대한 결과도 대체적으로 부정적인 결과 

를 보였다． 특히 성과향상 부분 중에서도 연구분야 보다 교육분야 및 봉사분야에 있어서 

셩과향상이 없을 것으로 나타나고 있다． 성과향장 부분과 같은 맥락에서 교육．연구봉사 부 

분에서도 질적 저하를 보일 것으로 설문조사 결과 나타났다． 연봉제 도입으로 우수교원 

확보 부분에서도 교수님의 인식결과는 회의적으로 나타나고 있다， 특히， 불안감으로 사기 

가 저하될 것이며， 성과중심의 조직문화개선이 될 것이라는 부분에서도 회의적인 반응을 

보이며， 오히려 과다경생으로 조직문화가 훼손될 수 있다는 의견이 높게 나타났다． 성과급 

적 연봉제 도입으로 단기성과어！ 치중하며， 대학 경챙력에 도움이 되지 않고， 대외적 대학 
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평가에 도움이 되지 않을 것으로 인식하고 있음을 알 수 있다． 카이제곱 결과를 보면 몇 

개의 항목에서 교수 특성별로 통계적으로 유의한 차이를 보이지만 교수 특성별 차이와 전 

쳬의 빈도분석 결과의 차이가 크지 않음을 알 수 있다. 

끝으로， 효율적인 성과급적 연봉제 도입을 위해서는 합리직객관적 평가기준 및 절차 마 

련을 가장 우선하는 순위로 나타났으며， 그 이외의 요인에서도 볼 수 있듯이 평가기준（교 

육， 연구， 봉사 간 균형된 평가기준 마련 및 학문， 대학 특성이 반영된 객관적 평가지표 

마련）의 객관성 확보에 성과급적 연봉제 효율적 운영을 위한 우선 요인으로』꼽고 있다． 이 

에 비하여 집단평가에 대해서는 회의적 반응을 보이고 있으며， 성과별 차등 폭의 점진적 

확대에 대해서는 가장 낮은 요인으로 나타났다． 

이상과 같이 교수들의 정과급적 연봉제에 대한 인식은 대쳬적으로 부정적으로 나타났으 

며， 이에 대한 효율적인 운영에 대한 과제는 우선적으로 합리적이고 객관적인 평가기준 

및 절차 마련이 우선되어야 할 것으로 보인다． 공정한 평가를 위해서는 폭넓은 의견을 반 

영하여 교수업적 평가제도를 최대한 구쳬화하고， 교육， 연구， 봉사 분야 간 균형된 평가기 

준과 학문， 대학 특성이 반영된 객관적인 평가지표의 설계와 운영이 필요하겠다． 

본 연구의 한계점은 다음과 같다． 

첫쩨， 공공기관 및 대학기관， 특히 국립대학에서의 연봉제 도입에 대한 사례가 거의 없 

어 사립대학의 연봉제 도입 사례에 대한 내용을 바탕으로 연구를 친행하였기 때문에 국립 

대학의 특성을 정확히 반영하지 못하였을 가능셩이 있다． 

둘째， 국립대학 교원 성과급적 연봉제를 전면 실시하기 전 단계이기 때문에 설문조사 

웅답자 대부분이 본 제도에 대한 관심이 많은 교수들만 응답했을 가능성이 있어， 표본선 

택오류（Selection Bias）의 가능성이 있다. 

향후에는 성과급적 연봉제 운영에서 가장 중요한 합리적이고 객관성 있는 평가기준 및 

절차와 평가지표 등에 대한 구쳬적이고 합리적인 대안을 제시하려는 쳬계적인 연구가 필 

요한 것으로 보인다． 

이상과 같은 한계에도 불구하고 향후 국립대학에 도입하게 될 교원 성과급적 연봉제에 

대한 교수들의 의식 조사 연구를 처음으로 시도함에 본 연구의 의의를 둘 수 있다． 앞으 

로 본 연구를 기점으로 성과급적 연봉제 실시 후 국립대학의 특성을 반영한 실질적 효과 

에 대한 연구와 동 제도 운영 개선방안에 대한 추가적인 연구를 수행할 수 있을 것이다． 
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