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< 요 약 >

지난 정부에서 성과연봉제에 대한 정책적 시행에 따라 많은 공공조직에서 제도 도입

에 대한 반발과 법적대응이 일어났다. 이러한 반응은 성과연봉제에 대한 제도적 반발

보다는 강압적 시행과 개개인의 임금에 영향을 주는 제도의 도입에 있어 임금을 결정

하는 평가제도에 대한 검토가 선제적으로 이루어지지 않았다는 것이다. 이에 본 연구

는 새로운 보상제도 도입에 앞서 성과평가제도에 대한 수용성을 확보하기 위해서 

AMO이론과 사회자본이론 관점을 중심으로 선행요인을 규명하고자 하였다. 개인차

원에서는 전년도 성과에 대한 개인의 인식, 공직봉사동기, 개인-직무 부합성, 조직차

원에서는 조직신뢰, 집단문화, 친사회적 침묵 요인이 성과평가제도의 수용성에 어떤 

유의미한 영향을 주고 있는지를 분석하고, 개인차원의 요인들과 성과평가제도 수용성 

간의 관계를 조직차원의 변수가 강화시키는 조절변수의 역할을 수행하는지 함께 살펴

보았다. 실증적 분석을 위해 입법부(국회예산정책처) 공무원을 대상으로 설문조사와 

본 기관의 조직진단을 수행한 컨설턴트를 대상으로 전문가 인터뷰를 실시하였다.

본 연구의 분석결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 개인차원에서는 공직봉사동기와 

개인-직무 부합성이 성과평가제도의 수용성에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인 할 
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Ⅰ. 서 론

최근 공공부문 개혁에 중요한 과제로 성과연봉제가 이슈화되었다. 성과연봉제는 

2003년 참여정부의 핵심적인 과제로 부각되어 공공부문에 확산되어 왔으나 무늬만 성

과연봉제라는 지적을 꾸준히 받아왔다. 성과연봉제는 연공서열 중심 급여체계 개선을 

통해 성과중심의 조직문화로 변화를 확산하고, 생산성을 제고시키는 것을 목적으로 

하고 있다. 그러나 성과연봉제를 시행하기 이전에 성과연봉제에 대한 이해와 이를 운

영하기 위한 제도적 요건을 갖추지 못한 상태에서 도입함에 구성원들의 수용성을 확

보하지 못하고 있는 실정이다. 이러한 상황에서 4급 이상 과장에게만 적용되던 성과

연봉제를 2017년부터 5급 공무원 전체로 확대하겠다는 계획1)을 인사혁신처에서 발표

함에 따라 전국공무원노동조합은 이에 대한 저지를 위한 투쟁에 돌입했다. 공무원노

조에서 발표한 ‘2017 성과연봉제 5급 확대에 대한 설문조사’에 따르면 성과급제가 초

래하게 될 공직사회의 부작용 중 가장 심각한 것은 평가의 주관성과 사기저하로 불신

과 갈등이 증폭된다는 의견(53.8%)이 과반수 이상의 의견으로 나타났다. 이러한 상황

은 공무원뿐만 아니라 2015년 기획재정부의 ‘2단계 공공기관 정상화 추진방향’에 따

라 간부직에 대해서만 시행하던 성과연봉제를 전 직원의 70%를 대상으로 확대하는 정

책이 발표됨에 따라 노조와 사측의 법적분쟁이 한창이다. 이처럼 정부의 일방적인 성

1) 공무원 보수체계 개편방안, 인사혁신처(2017)

수 있었다. 둘째, 조직차원의 요인들은 성과평가제도 수용성에 영향을 주지 않는 것으

로 나타났다. 셋째, 집단문화는 개인-직무 부합성이 성과평가제도 수용성에 미치는 

긍정적인 영향을 강화하는 것으로 분석되었다. 이러한 결과는 다음과 같은 정책적 함

의를 나타낼 수 있다. 첫째, 공직봉사동기 개발과 제도화에 대한 적극적인 인사정책적 

관리가 필요하며 둘째, 개인-직무 부합성의 중요성을 실증적으로 규명함으로 직무경

력관리에 대한 당위성을 제시하였다. 그리고 마지막으로 조직 내 사회자본에 대한 관

심이 필요하며, 개인차원의 AMO와 조직차원의 사회자본 요소 간의 보다 긍정적인 

상호작용을 이끌어 낼 수 있는 개인-조직 부합에 대한 제도적 정책이 필요할 것이다.

[ 주제어: 성과평가제도 수용성, AMO이론, 전년도 성과에 대한 개인의 인식, 

공직봉사동기, 개인-직무 부합성(P-J Fit), 사회자본이론, 조직신뢰, 

집단문화, 친사회적 침묵 ]
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과연봉제가 공공부문에 유연하게 적용되기 위해서 선제적으로 이루어져야 하는 것이 

무엇인지 검토할 필요가 있다. 더불어, 새로운 정부가 들어섬에 따라 지난 정부에서 

강력하게 추진되었던 성과연봉제가 재검토 논의가 일어났고, 또 다른 성과연봉제가 

나타나지 않을까하는 우려가 함께 드러나고 있음에 정책적인 일괄 도입보다는 구성원

의 수용성에 기반한 제도 도입이 필요한 시점이다.

성과연봉제는 “직원들의 업무능력 및 성과를 등급별로 평가해 임금에 차등을 두는 

제도”로 정의되고 있다. 그렇다면 직원들의 업무능력과 성과를 명확히 할 수 있는 제

도가 선제적으로 마련되어야 함에도 공공부문에서 이루어지고 있는 성과연봉제는 임

금차등에 역점을 두고 있다. 

Perry(2003)와 Lawler(1990)은 공공부문 성과급 설계에 있어 객관적이고 공정한 성

과평가의 측정에 대한 구조적 문제와 평가기준과 평가지표에 대한 과정적 문제가 제

기될 수 있음을 주장하였고, Daley(2003)도 평가의 공정성에 있어 공공부문 성과평가

가 어려운 점을 제기하였다. 또한 강황선, 권용수(2004)는 보상의 적절성이 평가제도 

유용성 인식을 통해 평가제도의 수용성 요인에 영향을 준다고 제시했던 것처럼 인사

관리의 전체적인 흐름에서 볼 때 성과평가의 결과가 보상과 직접적으로 연계되므로 

성과연봉제의 수용성을 담보하기 위해서는 성과평가제도에 대한 수용성이 선제적으

로 확보되어야 할 필요성이 있다. 

이러한 관점에서 성과평가제도의 수용성을 확보하기 위해서는 개인차원의 관점과 

조직에 대한 개인인식을 살펴볼 필요가 있다. 그동안은 성과평가제도의 수용성을 확

보하기 위해서 평가제도 자체에 대한 구조적 요인(절차, 평가자 신뢰, 평가지표 등)에 

초점을 맞춰 조직문화에 따른 성과평가제도에 대한 수용성에 대한 연구가 선행되어 

왔다. 그러나 이러한 부분은 합리적 관점으로 봤을 때 당연하게 확보되어야 하는 측면

이며 조직에 대한 개인의 인식을 바탕으로 시행해온 것이므로 본 연구에서는 개인차

원과 조직차원으로 구분하여 살펴보고자 한다. 무엇보다 개인차원에서는 개인이 갖고 

있는 역량과 동기, 기회를 구분하여 각 요인이 성과평가제도 수용성에 미치는 영향을 

살펴보고 조직차원에서는 조직에 긍정적인 영향을 미치는 요인으로 선행연구에서 증

명되어온 사회자본의 영향력을 살펴보고자 한다. 특히, 사회자본의 대표적인 하위요

인인 신뢰, 규범, 호혜성이 성과평가제도 수용성에 미치는 영향과 개인변수와 종속 변

수 간의 관계를 강화시키는 조절변수의 역할을 수행하는지도 함께 살펴보고자 한다. 

이러한 관점에서 본 연구는 다음과 같은 문제의식을 바탕으로 한다. 그동안의 성
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과평가제도의 수용성은 평가체계 상의 지표, 운영절차, 평가자에 대한 신뢰의 관점에

서 다수 이루어진 반면(Dipboye & dePontbrriand, 1981; 강황선, 권용수, 2004; 국경복 

외, 2007; 황성원 외, 2007; 김한창, 황성원, 2008; 강영철, 2008; 남창우, 이명숙, 2008; 

이석환, 조주연, 2010) 본 연구에서는 평가체계보다는 제도를 인식하는 구성원 개인의 

특성과 개인이 바라보는 조직에 대한 인식적 측면에서 성과평가제도의 수용성을 높이

기 위해서 무엇이 고려되어야 하는지 제시하였다. 이는 제도를 바라보는 개인의 특성

과 조직의 특성을 함께 고려한 것으로 과거 선행연구들과 달리 본 연구가 갖는 차별성

이라 할 수 있다. 

따라서 본 연구에서는 입법부(국회예산정책처) 공무원을 대상으로 설문조사를 통

해 성과함수로 일컬어지는 AMO이론을 기반으로 개인의 역량(전년도 성과에 대한 개

인의 인식), 동기(공직봉사동기), 기회(개인-직무 부합성)와 조직에 대한 인식을 볼 수 

있는 사회자본이론을 기반으로 신뢰(조직신뢰), 호혜성(집단문화), 규범(친사회적 침

묵)이 성과평가제도 수용성에 긍정적인 영향을 줄 수 있다는 점을 바탕으로 연구모형

을 설정하였다. 또한, 사회자본이 성과평가제도 수용성에 미치는 개인의 특성을 더욱 

강화시킬 수 있는 조절변수 역할을 할 것이라고 가정하고 그 영향을 규명하고자 한다. 

특히, 계량적 분석방법만을 주로 활용한 선행연구와 달리, 전문가 인터뷰와 같은 질적 

분석 방법을 병행하여 보다 풍부한 해석과 함의를 도출하고자 한다.

국회예산정책처 공무원을 분석 대상으로 설정한 이유는 다음과 같다. 첫째, 본 연

구에서 분석하고자 하는 변수들에 대한 특성이 다른 조직의 공무원보다 더 잘 나타날 

수 있을 것이다. 국회예산정책처는 예‧결산의 업무를 기반으로 직무를 수행하는 의정

지원 재정전문 기관으로, 다른 행정조직과 달리 일반행정가보다 전문가의 구성 비율

이 높다. 이에, 개인과 직무의 부합성이 일반 공무원 조직에 비해 유의미한 변수가 될 

수 있을 것으로 판단하였다. 또한, 국회의원들의 의정활동을 지원하기 위한 업무가 주

요업무이기 때문에 업무에 대한 성과가 계량적으로 드러나기보다 해당 업무를 수행하

기 위한 개인의 역량이나 능력에 대한 자신의 평가가 해당 직무를 수행하는 데 충분하

다고 느끼는 자기효능감이 중요한 요소일 수 있다. 둘째, 국회예산정책처는 2003년 국

회법 제22조에 따라 설립된 비당파적이고, 중립적으로 전문적인 연구‧분석을 수행하

는 기관으로, 설립된 지 15년이 채 안되어서 다른 공공조직에 비해 위계문화 등 통제

해야 할 조직적 특성이 적을 것으로 판단하였다. 셋째, 설립 이래로 현재까지 조직 내 

정원이 100인 내외로 유지되는 점은 모수에 가까운 표본을 구성할 수 있다는 분석적 
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이점을 제공한다. 넷째, 성과평가제도를 포함하여 제도의 수용성을 분석한 기존의 공

공조직 연구들은 행정부를 가장 주요하게 다루었다. 즉, 상대적으로 학문적 관심이 부

족한 입법부 조직과 그 구성원을 연구대상으로 설정하여 공공조직 연구 대상의 불균

형 해소에 조금이나마 이바지하고자 하였다.

Ⅱ. 이론적 논의

1. 성과평가제도의 수용성

성과관리제도에 관한 기존의 연구는 주로 목표-설정이론, 기대이론, 조직공정성 이

론 등을 중심으로 논의가 되어왔다. 그 중 조직 공정성 이론은(equity theory) 성과관리

제도의 평가부문을 설명하는 데 유용한 근거가 되는데, 이는 어느 하나의 이론을 지칭

하기보다 조직공정성을 중심으로 분석한 여러 연구들의 집합으로 볼 수 있다(류도암, 

2012). 조직공정성에 관한 논의는 균형이론(balance theory), 인지부조화이론(cognitive 

dissonance theory) 등과 같은 이론적 기반 하에서 진행되어왔다(민경호 외, 2002). 균

형이론은 Heider(1946)가 주장한 이론으로, 사람은 자기 자신, 타인, 대상 간의 삼원 관

계에서 인지적 균형을 유지하고자 하며, 인지적 불균형을 느끼면 이를 해소하기 위해 

태도 변화, 부정, 합리화, 변명 등을 취한다고 설명한다. 인지부조화는 Festinger(1957)

에 의해 제시된 조직 구성원의 태도에 관한 이론으로, 두 가지 이상의 태도, 또는 태도

와 실제 행동 간에 서로 일치하지 않음을 본인이 인식하고 있는 상태를 말하며, 이러한 

상태에 직면하게 되면 불안감을 느끼고, 불일치를 줄이는 방향으로 행동한다고 설명한

다. 이러한 이론들을 바탕으로 논의된 조직공정성은 분배적공정성과 절차적공정성으

로 구분된다(Leventhal, 1977). 분배적공정성은 Homans(1961)에 의해 체계화된 개념으

로, 구성원이 투입한 노력대비 제공받는 보상의 정도에 관한 일차원적인 공정성을 말

한다. 절차적공정성은 Thibaut & Walker(1975)가 제시한 개념으로, 보상과 같은 제도

를 도입 및 실행하는 과정에 대한 공정성을 말한다. Leventhal(1977)은 이러한 공정성

에 대한 인식이 구성원의 몰입, 동기, 성과 등의 영향요인임을 설명하며 공정성의 중요

성을 강조한다.

성과평가제도의 수용성에 관한 연구는 국내외적으로 2000년대부터 다수는 아니
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지만 다양하게 논의가 이루어져 왔다. 

수용성(acceptance)이란 다른 것으로부터 사물을 받아들이는 능력으로 볼 수 있는

데, 다수의 연구에서 “제도를 받아들이고 이해하고자 하는 개인의 의지”(구본장 외, 

2004; 김성수, 2006; 남창우 외, 2008; 이석환 외, 2010; 김민영 외, 2014)로 정의하고 

있다. 평가수용성은 성과평가제도의 필요성과 중요성에 대해 심리적으로 인지하고 성

과를 향상시키기 위해서 노력하는 것으로 볼 수 있다(최관섭, 2014; 유민봉, 박성민, 

2013). 이에 따라 본 연구에서도 성과평가제도의 수용성에 대하여 평가제도를 운영함

에 있어서 연계되는 지표, 평가운영방식, 평가결과 등 제도의 체계를 받아들이고 그로 

인한 결과를 인정하는 것으로 정의를 내리고자 한다. 

제도 및 정책에 대한 수용성은 제도를 시행함에 있어 중요한 변수 중 하나이다. 수

용성이 제고되지 않을 경우, 새로운 제도 및 정책의 도입은 이로 인해 영향을 받는 대

상 집단의 자발적인 수용이 성패를 가늠할 수 있는 주요 요인이며, 제도화되어 운영된

다고 하더라도 형식적 제도로 유지될 가능성과 제도나 정책의 도입으로 이루고자 했

던 실질적인 목적이나 기대효과를 얻을 수 없다(Landy et al., 1978; 유재원, 홍성만, 

2005; 박천오, 2006; 김효선, 강영걸, 2010). 선행연구에서 제시했던 수용성을 확보하

지 못해 발생하는 우려들이 실제에서 나타나는 가장 최근의 사례는 ‘공공기관의 정상

화 대책’이다. 성과연봉제의 도입으로 120개 공공기관 중 53개 기관, 44.2%가 노사협

의 또는 이사회 의결을 완료한 것으로 나타났으나 노조와 사측의 법적분쟁이 이루어

지고 있다. 

Roberts & Pavlak(1996)는 미국 시정부 인사관리자들을 대상으로 한 설문조사에서 

응답자의 89%가 수용성이 성과평가제도의 성패에 매우 중요하거나 필수적인 요소라

고 응답한 결과를 제시하였다. 이를 통해, 성과평가제도에 대한 수용성이 국외에서도 제

도를 운영하는 데 성패의 요인으로 보는 것을 확인할 수 있다. Berman & Wang(2000)는 

평가제도에 대한 높은 수용성을 바탕으로 평가결과의 활용 및 성과관리 제도의 개선

이 지속적으로 연결되어야 한다고 주장하였다. 즉, 구성원들의 수용성 정도는 성과평

가제도의 유용성과 장기적인 제도화에 중요한 역할을 한다(Melkers & Willoughby, 

2005; 강영철, 2008; 김연성 외, 2015). 

선행연구에서 이정철(2017)은 성과관리 수용성에 미치는 영향요인으로 성과관리 

시스템 측면, 관리적 측면, 환경적 측면으로 구분하였는데 성과관리 시스템에서는 지

표설계의 적절성, 제도 간 연계성 확보가 필요하며 관리적 측면에서는 구성원들의 참
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여, 순응능력, 교육훈련 제공 그리고 환경적 요인에서 의회의 관심과 조직문화가 성과

관리 수용성에 영향을 준다고 제시하였다. Wartburg & Leiw(1999)는 제도수용성에 영

향을 미치는 요인으로 개인의 심리적인 요인을 합리적 요인, 감정적 요인, 신뢰 요인

으로 구분하였다. 이를 확장하여 평가 수용성 확보에 영향을 미치는 연구를 시행한 류

영아(2014)는 개인이 인지하고 있는 평가자, 평가목적, 평가내용, 평가과정, 평가결과

를 합리, 감정, 신뢰로 구분하여 평가제도와의 수용성을 연구한 결과 모든 요인이 영

향을 준다고 제시하였다. 강영철(2008)은 개인의 자율성, 책임, 효율성과 관련된 요인

들이 수용성과 긍정적인 인과관계가 있다고 제시하였으며, 박해육 외(2005)는 평가대

상의 개인의 관점이 아닌 평가 행위자 측면에서 리더십, 평가에 대한 인식, 역량, 참여 

그리고 의사소통이 중요함을 제시하였다. 

성과평가제도의 수용성과 조직관점의 영향분석에서 가장 많이 다루어진 요소들은 

조직문화적인 측면이라고 할 수 있다. 그러나 조직문화는 학자들마다 다양하게 요소

들을 제시하고 있어 접근 방법에 따라 다양한 요인들을 다루고 있지만(주효진, 2004) 

그 중에서도 Quinn & Kimberly(1984)의 경쟁가치 모형(Competing Values Model)에 

따른 합리문화, 발전문화, 집단문화, 계층문화가 성과평가제도의 수용성에 영향을 미

칠 것이라는 모형을 다수가 제시하고 있으며, 강영철(2008)은 경쟁가치 모형을 기반으

로 한 성과관리제도의 수용성에서 합리, 발전문화가 영향력이 있는 것으로 제시하였

다. 그 외에도 황성원 외(2007)와 김한창, 황성원(2008)은 각 연구에서 절차의 공정성, 

결과적 공정성, 성과관리의 신뢰성, 인센티브 적절성, 인사제도 연계성, 주관적 규범성

이 수용성에 영향을 준다고 제시하였는데 이 요인들은 제도와 지표가 적정하게 설계

되었을 것이라는 조직차원에 대한 신뢰에서 오는 것이라고도 볼 수 있을 것이다. 

성과평가제도 수용성을 다차원적으로 분석한 최근의 연구로는 Kim & Park(2017)

이 우리나라의 NGO를 대상으로 성과평가제도 수용성의 선행요인과 결과요인을 종합

적으로 분석한 것이다. 관리적 관점에 기반을 두어, 개인-환경 부합성의 하위변수로서 

개인-직무 부합성과 개인-조직부합성이 성과평가제도 수용성에 정의 영향을 미치고, 

성과평가제도 수용성이 NGO 종사자의 봉사동기(Non-profit Service Motivation)를 증

가시키며, 조직신뢰를 제고시킨다는 결론을 도출하였다. 이러한 결과를 통해 성과평

가제도 수용성에 있어서 개인과 조직의 특성이 상호 영향을 미치는 것을 알 수 있는

데, 그럼에도 불구하고 공공조직의 성과평가제도 수용성을 다차원적, 인사조직관리 

관점에서 접근한 연구는 많지 않다. 이러한 점에서 본 연구의 접근방식이 선행연구와
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의 차별성이 있으며, 연구의 의의가 있다고 볼 수 있다. 

또한, 실무적 관점에서도 성과평가제도 수용성 제고를 위한 방안모색 연구가 요구

된다. 우리나라의 경우, 민간과 공공기관에서 성과평가제도에 대한 수용성은 대체로 

낮은 것으로 파악되었는데(최종술, 2000; 석청호, 2005; 최관섭, 박천오, 2014) 이는 수

용성을 고려하지 않은 제도 도입을 가장 큰 원인으로 해석할 수 있으며, 성과연봉제의 

선제적 조건으로 성과평가제도의 수용성 확보는 반드시 필요하다. 이에, 본 연구에서

는 성과평가제도의 수용성을 높이기 위해서 개인차원과 조직차원에서의 인식이 수용

성에 어떠한 영향을 주는지 규명하고자 한다.

2. 개인차원의 선행요인 검토: AMO 이론적 관점에서

역량-동기부여-기회 이론(Ability, Motivation, Opportunity Theory: AMO Theory)은 

조직구성원의 성과를 역량(Ability), 동기부여(Motivation), 기회(Opportunity)와 같은 세 

가지 요소의 함수로 설명한다(Appelbaum, et al., 2000; Lepak et al., 2005; Jiang et al., 

2012; 김민영, 이효주, 박성민, 2016). 즉, 역량, 동기부여, 기회가 모두 갖춰졌을 때 비로

소 조직 구성원의 성과가 극대화 될 수 있다는 이론이다(Blumberg & Pringle, 1982; 

Jiang et al., 2012). 이러한 AMO 이론은 주로 고성과작업시스템(High Performance 

Work Systems: HPWSs) 중심으로 인적자원관리제도의 설계 및 집행에 있어 그 방향성을 

제시하는 데 설명되었는데, 본 연구에서는 조직 구성원 개인의 특성을 종합적으로 살펴

보기 위해 적용해보고자 한다. 이는 역량, 동기부여, 기회를 통해 조직구성원의 성과는 

극대화되고, 이러한 성과를 기준으로 평가가 이루어지는 성과평가제도에 대한 태도는 

긍정적일 것이라는 가정을 전제로 한다.

1) 역량(Ability): 전년도 성과에 대한 개인인식도 수준을 중심으로

AMO 이론의 첫 번째 구성요소인 역량(Ability)은 조직 구성원의 KSA(Knowledge, 

Skill, Ability)을 의미하는데(김민영, 이효주, 박성민, 2016), 본 연구에서는 ‘전년도 본

인의 성과에 대한 질적‧양적 평가 수준’으로 조작화 하였다.

성과에 대한 개인인식은 실제로 평가가 이루어지기 전에 개인이 목표대비 양적·질

적으로 어떠한 성과를 이루었는지 자기평가를 하는 것으로 본인의 성과평가 결과에 
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대한 개인 인식은 성과평가제도 수용성에 영향을 줄 수 있다. Vroom(1964)이 기대이

론에서 제시했던 것처럼 높은 대가를 받길 기대하는 사람들은 상대적으로 더 많은 노

력을 한다. 우리나라의 공공분야는 평가점수에 따라 성과급의 차이가 최대-최소 2배

가 나기 때문에 더 높은 성과급을 기대하는 사람은 더 많은 노력을 하게 되고 성과평

가점수가 잘 나올 것이라고 생각하는 기대감과 더불어 성과평가제도의 수용성 또한 

높아질 수 있을 것이다. 이러한 기대감의 기저에는 자신의 역량이 직무가 요구하는 특

정 목표, 미션, 목적을 달성하기에 충분하다고 믿는 자기효능감(self-efficacy)이 있다

(Bandura, 1977). 자기효능감이 높은 개인은 개인의 성과를 직무에 따라 평가하는 성

과평가제도에 대한 거부감이 그렇지 않은 개인보다 적을 수 밖에 없다. 즉, 스스로가 

자신의 성과에 자신감을 갖고 있다면, 성과평가제도를 상대적으로 거부감 없이, 쉽게 

받아들일 수 있는 태도가 형성될 수 있다고 보는 것이다. 자기효능감은 개인, 조직 단

위에서 긍정적인 성과를 촉진하는 영향요인으로 수많은 연구에서 규명되어 왔음에도 

불구하고, 성과평가제도의 영향요인으로는 주목을 받지 못하였다. 따라서 본 연구에

서는 전년도의 본인 성과결과에 대한 인식이 높을 경우 성과평가제도 수용성을 긍정

적인 방향으로 강화시킨다는 가설을 설정하였다. 이는 성과평가제도의 수용성에서 다

뤄지지 않은 변수로서, 본 연구가 탐색적 연구이며 동시에 선행연구와의 차별성을 가

지고 있음을 반증한다고 볼 수 있다.

가설1: 전년도 성과에 대한 개인의 인식이 긍정적일수록 성과평가제도 수용성이 높을 것이다.

2) 동기(Motivation): 공직봉사동기(Public Service Motivation) 개념을 중심으로

본 연구에서는 분석 대상이 공공부문이라는 점을 고려하여, AMO이론의 두 번째 구

성요소인 동기(Motivation)를 공직봉사동기(Public Service Motivation)로 살펴보았다. 

공직봉사동기는 서구에서 개발된 개념으로 그 정의는 학자마다 조금씩 상이하다. 

대표적인 정의는 “공공기관 또는 조직에 독특하게(uniquely) 혹은 주요하게(primarily) 

내재된 동기에 반응하는 개인의 성향(individuals’ predisposition)”이다(Perry & Wise, 

1990: 368). 국내의 공공부문 인사‧조직 연구자들에 의해 활발히 연구되면서, 직업선택

동기(Job Choice Motivation)와 근무동기(Work Motivation) 간 개념적 차이를 바탕으

로 전자는 직업선택 단계에서의 PSM, 후자는 조직 내 업무 수행 단계에서의 PSM으로 
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분류하여 볼 수 있다(Word & Park, 2009; Park & Rainey, 2012; 김민영, 박성민, 2014 

재인용).

조직 내 개인의 특성으로서의 공직봉사동기는 다수의 선행연구를 통해 조직 내 친

사회적 행동(Brewer & Selden, 1998), 구성원의 태도(Naff & Crum, 1999), 직무만족, 

이직의도(Steijn, 2008), 조직성과(김상묵, 2005), 조직시민행동(Kim, 2006), 삶의 질(서

은혜, 이효주, 박성민, 2017) 등과 같이 개인과 조직에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

밝혀졌다. 

공직봉사동기와 성과평가제도 수용성 간의 직접적인 관계를 살펴 본 선행연구는 

Kim & Park(2017) 외에는 찾아보기 힘들다. Kim & Park(2017)은 공공영역의 공직봉사

동기 개념을 NGO 종사자에 적용하여 NPSM(Non-profit Service Motivation)을 제시한 

연구(Park & Kim, 2016)를 바탕으로, 성과평가제도의 공정성과 실효성을 인식하는 개

인은 NPSM이 증가한다는 결과를 확인하였다. 공직봉사동기의 긍정적인 효과를 검증

하는 연구는 공직봉사동기 구축(cultivation) 과정과 활성화(activation) 과정으로 나누

어 살펴볼 수 있는데(Pedersen, 2015), Kim & Park(2017)의 연구에서는 성과평가제도 

수용성이 공직봉사동기의 구축 과정으로서 선행요인임을 규명한 것이다. 반면, 본 연

구에서는 공직봉사동기의 활성화 효과로서 성과평가제도 수용성의 선행요인으로서 

공직봉사동기를 가정하였는데, 높은 수준의 공직봉사동기가 활성화된 개인은 성과평

가제도를 공익 제고를 위해 설계된 것으로 인식하고, 공익을 추구하는 동기를 기제로 

그 수용성이 높아진다고 추론하는 것이다.

공직봉사동기와 성과평가제도 수용성 간의 관계는 청지기이론(Stewardship 

theory)을 통해 긍정적인 영향관계로 유추해 볼 수 있다. 청지기 이론은 대리인 이론과 

대조되는 이론으로 조직인사 연구에서 다뤄져왔다(Davis et al., 1997). 업무를 수행하

는 주체를 청지기로 일컫는 것인데, 이 이론은 조직 구성원들이 친조직적이며 집단적 

행동 경향을 가지고 있어서 대리인으로서의 이기적인 행동을 하기보다 주인의 목적과

의 부합성에 더 높은 가치를 부여한다고 설명한다. 또한, 청지기 이론은 조직의 전반적

인 성공, 주인의 만족, 주인의 이익의 극대화에 초점을 맞춘다고 가정한다. 이러한 과정

에서 주인과 자신의 목표를 일치시키며, 정보교환 과정, 의사결정 과정, 계약의 과정에 

적극적으로 참여한다(Van Slyke, 2007). 성과평가제도는 근본적으로 조직의 목표 달성

을 위해, 개인의 성과를 평가하는 제도라는 점에서 공직봉사동기가 높은 개인은 궁극

적으로 조직의 목표 달성을 위한 성과평가제도에 호의적인 입장을 갖고 적극적으로 참
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여한다고 가정할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 근본적으로 이타적 내재적 동기가 활

성화된 높은 공직봉사동기를 가진 개인은 조직의 목표달성을 위한 수단으로서의 성과

평가제도에 높은 수용성을 보일 것으로 가설을 제시하였다.

가설2: 공직봉사동기가 높을수록 성과평가제도 수용성이 높을 것이다.

3) 기회(Opportunity): 개인-직무 부합성(P-J fit) 시각을 중심으로

AMO이론의 세 번째 구성요소인 기회(Opportunity)는 과업 수행 시 조직 구성원에

게 요구되는 역량과 동기를 충분히 발휘할 수 있도록 직무를 설계하는 것 등을 의미한

다(Guest, 1997; Jiang et al., 2012; 김민영, 이효주, 박성민, 2016). 이러한 AMO의 기회

요소는 조직 구성원이 보다 고차원적 역량과 동기를 발휘할 수 있기 위한 것으로, 조

직 내 개인-직무 부합성의 수준을 통해 확인 할 수 있다. 개인-직무 부합성이란, 개인

이 해당 직무에서 요구되는 지식, 역량, 기술 등을 갖추고 있는 정도(Edwards, 1991)와 

직무가 개인의 기대사항을 충족시키는 정도(Muchinsky & Monahan, 1987; Kristof, 

1996; Oh, Lee, & Park, 2016)를 포함하는 개념이다. 

개인-직무 부합성이 높다는 것은 개인과 직무 간 서로 요구하는 조건이 잘 충족된 

상태로 볼 수 있는데, 이는 개인으로 하여금 자신에게 주어진 직무를 충분히 수행할 

수 있다는 인식을 줄 수 있다(Bandura, 1977). 높은 수준의 개인-직무 부합성은 직무만

족(Caldwell & O’Reilly, 1990; Lauver & Kristof-Brown, 2001; Kristof-Brown, Jansen 

& Colbert, 2002), 이직의도(Lauver & Kristof-Brown, 2001; Scroggins, 2008), 조직시

민행동(신유형, 2008) 등에 긍정적인 영향요인을 미치는 것을 알 수 있다. 전략적 인적

자원관리관점에서도 개인, 조직, 직무 간 서로 일치하는 것은 궁극적인 조직목적의 효

과적 달성을 위해 매우 중요하다(유민봉, 박성민, 2014; 박성민, 김민영, 김민정, 2013; 

오현규, 박성민, 2015). 

남창우, 이명숙(2008)은 공공부문의 BSC(Balanced Score Card)2) 수용성의 긍정적 

선행요인 중 하나로 개인이 인식하는 업무수행능력을 규명하였다. 개인이 인식하는 

업무수행능력과 개인-직무 부합성이 완전히 일치하는 개념은 아니지만, 개인-직무 부

2) BSC(Balanced Score Card)는 성과측정 시스템과 전략관리 시스템, 의사결정이 상호 유기적

으로 연결된 종합관리적인 제도로서(남창우, 이명숙, 2008: 166), 재무적 성과지표와 비재무

적 성과지표의 균형잡힌 성과관리 도구이다(김성수, 2006: 1030).
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합성이 높다는 뜻은 개인이 직무를 수행하는 데 필요한 요건을 충분히 갖춘 상태임이 

포함되며, 선행연구 또한 개인-직무 부합성이 높은 직무성과를 가져온다는 것을 보여

주었다(Caldwell & O’Reilly, 1990; Scroggins, 2008). 또한, 성과평가제도가 개인에게 

주어진 직무 수행의 결과물로서의 성과를 평가하는 것이라는 기본적인 개념을 고려하

면, 개인과 직무 간의 높은 부합성은 성과평가제도 수용성 제고에 긍정적 역할을 할 

수 있을 것으로 유추할 수 있다. 이에, 본 연구에서는 개인-직무 부합성을 성과평가제

도 수용성의 선행요인일 것임을 가정하였다. 

가설3: 개인-직무 부합성이 높을수록 성과평가제도 수용성이 높을 것이다.

3. 조직차원의 선행요인 검토: 사회자본(Social Capital) 이론적 관점에서

사회자본은 정치, 사회, 철학 등 다양한 분야에서 다뤄져 왔다(Bourdieu & Wacquant, 

1992; Putnam, 2000; Putnam & Feldstein, 2003). 그만큼 학자들마다 개념정의와 구성요소

에 있어 차이가 있다. Putnam(1995: 67)은 “공동의 이익을 위해 협력, 조정을 가능하게 하

는 네트워크, 규범, 사회적 신뢰와 같은 사회적 조직의 특징”으로 보았다. Fukuyama(1995: 

10)는 “한 집단이나 조직 내에서 공동의 목적을 위해 사람들이 함께 일할 수 있는 능력”으

로 정의하였다. Coleman(1988)에 따르면, 사회자본도 인적자본, 물적자본과 같은 다른 형

태의 자본과 유사하게 행위자들 간의 생산적인 활동을 가능하게 하는 신뢰와 호혜성을 기

반으로 커뮤니티를 만듦으로써 조직에 이점을 가져온다. 

사회자본의 기능은 다수의 학자들에 의해 밝혀졌다. 사회자본은 경제적‧정치적 측면

에서 필수적인 요소이며(Fukuyama, 2002; Kenworthy, 1997), 지역발전에도 긍정적인 영

향을 미친다(Lyons, 2002; 김민영, 박성민, 2014 재인용). 김선아, 박성민(2013)은 지식창

출 및 지식공유에 사회자본이 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다. Schneider(2009)

는 조직과 조직 간의 관계에서 뿐 아니라, 조직 내에서 사회자본의 기능에 더 많은 관심을 

기울여야 한다고 역설하였다. 박희봉(2002)은 조직의 생산성과 성과에 영향을 주는 요인

으로 사회자본의 중요성을 강조하였다. Segageldin & Grootaert(2000)는 사회자본의 순기

능을 세 가지 차원에서 제시하였다. 첫째, 사회자본을 통해 공식‧비공식제도가 정확한 정

보를 제공하도록 하고, 둘째, 조직 구성원 간의 상호작용을 통해 신뢰가 회복될 수 있도록 

조정역할을 하고, 셋째, 집단적 의사결정을 통해 외부효과를 가져온다(박희봉, 2002: 
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223). 특히, 세수에 의존하여 운영되는 공공영역은 민간영역에 비해 인적‧물적 자본의 충

당 및 활용이 제한적이라는 점을 고려하면, 공공조직 내 사회자본의 중요성은 더욱더 부

각된다.

사회자본이론의 대표적인 학자들은(Coleman, 1988; Putnam, 1995; Fukuyama, 

1995) 공통적으로 사회자본의 핵심요소로서 신뢰(Trust), 호혜성(Reciprocity), 규범

(Norms), 사회적 연결망(Social Network)를 제시하였다(김선아, 박성민, 2013). 본 연구

에서 활용할 데이터는 조직 구성원 개인에게 자기응답식(self-report) 인식조사로 구성

되었다는 점에서, 둘 이상의 응답자의 매칭 방식으로 측정해야 그 타당도가 확보될 수 

있는 사회적 연결망은 연구 분석 대상에서 제외하였고, 다음과 같이 신뢰, 호혜성, 규

범의 세 가지 변수를 대상으로 연구를 진행하였다. 

특히, 본 연구에서는 조직적 차원에서 사회자본이 직접적으로 성과평가제도 수용

성 제고에 미치는 영향 뿐 아니라, 조직 구성원이 개인의 사익보다 조직의 목표를 우

선시하기 위해서는 구성원 간의 관계가 신뢰, 평판, 집합적 목적, 자율성, 책임감, 호혜

성, 미션 일치가 기반이 되어야 한다는 전제를 바탕으로(Van Slyke, 2007), 개인의 특

성과 성과평가제도 수용성 간의 관계를 더욱 강화하는 조절변수로 사회자본의 역할을 

가정하였다.

1) 신뢰(Trust): 조직신뢰 개념을 중심으로

사회자본이론에서 가장 대표적인 요소로 신뢰가 있다. Fukuyama(1995)에 따르면, 

신뢰란 “조직구성원들이 보편적인 규범에 기초하여 규칙적이고 정직하며, 협동적인 

활동을 할 것이라는 기대”이다(김민영, 박성민, 2014). 신뢰는 대상에 따라 상사와 부

하 간 존재하는 수직적 신뢰(Vertical Trust), 동료 간 서로 신뢰하는 수평적 신뢰

(Lateral Trust)가 있다. 또한, Fox(1974)는 조직 신뢰를 대인신뢰와 제도적 신뢰로 구분

하였다. 신뢰의 기제에 따라 인지적 신뢰와 감성적 신뢰로 구분이 가능한데, 전자는 

합리적이고 인지적인 과정을 통해 형성된 신뢰로, 주로 축적된 제도적 평가 등을 통해 

형성되며, 이것으로 상대의 행위를 예측하거나 동료의 태도나 의도를 이해할 수 있도

록 한다. 후자는 감정의 역할, 내재적, 규범적 동기, 감성적 애착과 느낌으로 이루어진 

신뢰로 대인 간의 상호작용을 통해 축적된다(Park, 2012: 566). 

신뢰가 조직연구에서 중요한 이유는 동기, 직무만족, 조직몰입, 이직의도와 같은 
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조직 효과성이 조직 내 형성된 신뢰교환의 메커니즘을 통해 제고될 수 있기 때문이다. 

하지만, 성과평가제도 수용성 연구에 있어 신뢰는 많은 관심을 받지 못하였고, 정책 

그 자체에 대한 신뢰를 분석하거나(임현준, 김성종, 2011), 성과평가제도 수용성의 결

과 요인으로서 조직신뢰를 다루었다(류도암, 2012; 김민영, 박성민, 2014). 김호균

(2007)에 따르면, 조직 신뢰는 조직의 공정성, 일관성과 같은 조직 차원의 요인에 대하

여 조직구성원들이 가지는 믿음이다. 성과평가제도 그 자체에 대한 신뢰보다 더 근간

이 되는, 즉 조직 내 자본으로서의 신뢰는 조직에 대한 기본적인 믿음은 조직에서 운

용되는 제도나 시스템에 우호적인 태도를 갖게 할 것이고(Kiffin-Petersen & Cordery, 

2003), 궁극적으로 일하기 좋은 조직을 만드는 역할을 할 것이다(김상호 외, 2008). 이

에, 본 연구에서는 개인이 조직을 신뢰하는 수준이 높을수록, 조직의 제도(institution)

로서 인식하는 성과평가제도에 대한 수용성이 증가할 것이라는 가설을 설정하였다. 

가설4: 조직신뢰가 높을수록 성과평가제도 수용성이 높을 것이다.

가설4-1: 조직신뢰는 전년도 성과에 대한 개인의 인식이 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 

영향을 강화할 것이다.

가설4-2: 조직신뢰는 공직봉사동기가 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 

것이다.

가설4-3: 조직신뢰는 개인-직무 부합성이 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 

것이다.

2) 호혜성(Reciprocity): 집단문화적 관점을 중심으로 

조직 내 신뢰는 상호작용을 통해 강화되며 동시에 개인의 행동에 영향을 미치는 

존경, 우호적 관계에 기반을 둔다(박희봉, 2007). 즉, 사회자본이 일방적인 방향으로 형

성되기보다 쌍방향적이며, 교환을 통해 유지된다는 점에서 사회자본의 하위 구성요소

로 호혜성을 이해할 수 있다. 관계를 기반으로 형성된 사회자본은 교환을 통해 형성 

및 유지되고(Bourdieu, 1986), 이러한 사회자본이 다시 교환을 촉진하는 순환과정이 

이루어진다. 즉, 교환관계를 통해 신뢰가 형성되면 상호협력하게 되고, 이는 다시 신

뢰를 증진시키고 이 과정이 선순환되는 것이다(박희봉, 2007). 기본적으로 개인주의 

문화가 팽배한 조직 내에서는 타인에 대한 관심 혹은 직무 수행에 있어서 의존도가 낮

다. 역으로, 본인뿐 아니라 같은 조직 내 구성원, 하나의 집단으로서의 조직을 중요시 

여기는 집단 문화가 근간이 되는 조직 내에서는 타인과의 교류가 활발하고, 이로 인한 
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구성원 간의 공유하는 정보나 인식이 많다. 하지만, 집단문화가 항상 긍정적인 조직효

과성을 담보하는 것은 아니다. 우리나라는 IMF 이후 불확실성 회피 성향이 강화되면

서 개인주의 성향의 사람들이 많아졌는데, 이러한 개인으로 구성된 조직에 잘못된 방

향의 집단문화가 강요되면 팀제 활동에 대한 저항과 갈등이 증가되고 조직생산성이 

감소된다(이준호, 2003). 특히, 조직의 이익을 위해 개인의 이익을 희생하게 되는 과도

한 집단문화는 조직에 부정적으로 작용할 수 있다. 하지만, 본 연구에서는 개인의 이

해관계와 상충되는 개념으로서의 집단주의가 아닌, Quinn & Kimberly(1984)의 경쟁

가치 모형에서 제시된 집단문화를 적용하였다. 이는 구성원들의 참여, 팀웍, 사기 등

을 특성으로 한다. 높은 수준의 참여와 관심은 주인의식을 제고시키고, 높은 주인의식

은 자율적 업무수행능력의 향상을 가져오며, 조직몰입을 강화시킨다(Dension & 

Mishra, 1995: 213-214; Dension, 1997: 6). 다시 말해, 개인의 조직에 대한 신뢰를 기

초로 개인과 조직의 목표가 일치하는 현상이 나타나고, 조직은 따뜻한 마음으로 구성

원을 항상 염려하고 있다고 구성원들은 믿게 된다(Wilkins & Ouchi, 1983: 476). 이러

한 조직 문화는 구성원의 긍정적인 심리, 태도 제고에 현저한 기여를 할 수 있고(김호

정, 2002), 조직 내 높은 호혜성을 기대할 수 있다. 일반적인 호혜성은 집합적 행위를 

해결하는 단초를 제공해 주고, 공동체의 유대감을 강화시키는 역할을 한다(Adler & 

Kwon, 2000; 박희봉, 2002: 224 재인용). 이와 같은 맥락으로 김민영, 박성민(2014)은 

성과평가제도 수용성의 선행요인으로 집단문화를 분석하였다. 결과에 따르면, 집단문

화는 성과평가제도결과와 성과평가제도지표의 수용성, 조직 내 신뢰제고에 긍정적인 

영향을 미치는 유의미한 선행요인이다. 반면, 강영철(2008)은 집단문화를 ‘신축성, 재

량, 내적유지, 통합을 강조하는 가치는 지닌 문화’로 정의하고, 개인보다는 집단을 강

조하는 집단문화가 성과관리제도와 부정적인 연관관계를 가질 것으로 가정하였다. 예

측과 다르게, 분석결과는 집단문화는 통계적으로 유의미한 선행요인이 아닌 것으로 

나타났고, 그 이유를 집단문화는 성과관리제도와 관계없는 조직적 특성에서 추론하였

다. 하지만 본 연구에서는 집단문화를 신뢰를 촉진시키는 조직 내 사회자본으로 바라

보고, 조직에서 운용되는 성과평가제도에 대한 우호적인 태도, 즉, 수용성 제고에 긍

정적인 선행요인으로 작용할 것을 가정하였다.

가설5: 집단문화가 강할수록 성과평가제도 수용성이 높을 것이다.

가설5-1: 집단문화는 전년도 성과가 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 

것이다.
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가설5-2: 집단문화는 공직봉사동기가 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 

것이다.

가설5-3: 집단문화는 개인-직무 부합성이 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 

것이다.

3) 규범(Norms): 친사회적 침묵 논의를 중심으로 

사회자본의 구성요소인 규범은 사회 구성원들 간 공유된 언어와 행동양식, 조직에 

대한 공유된 인식을 형성하여, 구성원들 간에 상황에 대한 합의된 인식을 갖도록 촉진

한다(Boland & Tenkasi, 1995). 특히, 조직규범은 조직 내 특정 문제 상황에 직면했을 

때, 어떠한 행동(action)과 태도(attitude)가 가장 유효한 대응(response)인지 판단하는

데 있어 구성원들 간 동일한 견해를 갖도록 한다. 이에, 본 연구에서는 조직의 이익을 

위해 외부인에게 조직 기밀을 누설하지 않는 친사회적 침묵이라는 행태를 규범의 측

정변수로 조작화하였다. 

친사회적 침묵은 Dyne & Botero(2003)이 Morrison & Milliken(2000)의 분류 토대

로 제시한 조직침묵3)의 3가지 유형 중 하나로, 조직에 바람직하지 않은 동기로 나타나

는 체념적 침묵, 방어적 침묵과 다르게 “이타심에 의한 협력적 동기”에서 비롯되는 침

묵이다. 다시 말해, 친사회적 침묵은 이타주의나 협력적 동기에 기반하여 타인이나 조

직에 이익을 주기 위한 목적으로 아이디어나 정보, 의견 등을 말하지 않는 현상을 의

미한다. Dyne & Botero(2003)는 친사회적 침묵을 조직시민행동과 관련 있는 개념임을 

제시하며, 조직시민행동과 마찬가지로 조직에 대한 자발적, 이타심, 동료에 대한 배려

3) 조직침묵(Organizational Silence)이란 “업무나 조직을 개선시킬 수 있는 아이디어, 정보, 의

견 등을 의도적으로 표현하지 않는 것”으로 최근 들어 주목받게 된 개념이다(Morrison & 

Milliken, 2000). 조직침묵은 그 동기/기제에 따라 대표적으로 체념적 침묵(acquiescent 

silence), 방어적 침묵(defensive silence), 친사회적 침묵(prosocial silence)으로 구분되는데

(Dyne & Botero, 2003; Morrison & Milliken, 2000), 기존 선행연구는 체념적 침묵과 방어적 

침묵을 중심으로 이루어졌고, 조직침묵이 조직구성원의 사기나 조직성과 저하를 야기하는 

등 부정적인 결과를 가져오는 것으로 나타났다(Vakola & Bouradas 2005; Morrison & 

Milliken, 2000). 국내에서도 체념적 침묵, 방어적 침묵 위주로 조직침묵의 부정적인 측면에 

관한 연구가 주를 이루며(정현선, 하헌경, 박동건, 2010; 최선규, 지성구, 2012; 신규희, 이종

학, 이수범, 2012; 강제상, 고대유, 2014a: 142 재인용), 이마저도 민간조직을 대상으로 수행

되었다. 공공조직을 대상으로 분석한 연구는 강제상, 고대유(2014a, 2014b), 고대유, 강제상, 

김광구(2015)의 연구를 제외하고는 국내 선행연구는 거의 찾아보기 힘들다. 즉, 공공조직 대

상으로 친사회적 침묵을 조직 내 사회자본(규범)으로 바라보고, 그것의 긍정적인 영향력을 

규명하는 본 연구는 조직침묵 분야의 연구에 있어 큰 의의가 있다고 볼 수 있다.
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를 통해 선택된다고 하였다(강제상, 고대유, 2014a: 143). 특히, 친사회적 침묵은 조직

의 기밀 사항을 캐내려는 외부의 압력에 굴하지 않고, 본인이 속한 조직에 해가 될 것 

같은 정보를 누설하지 않는 것으로 조직 내에서의 바람직한 행동양식과 공유된 가치

에 근거하여 나타나는 태도이자 발생하는 현상으로 볼 수 있다.

강제상, 고대유(2014b)는 공공부문의 실증 분석을 통해 집단문화가 부정적 조직침

묵인 체념적 침묵, 방어적 침묵에 음(-)의 영향을 미치는 요인임을 증명하여, 향후에는 

친사회적 침묵과 같이 구성원의 이타심에서 비롯되는 침묵에 대한 연구의 필요성을 

역설하였다. 이러한 맥락에서 본 연구는 앞서 제시한 집단문화와 함께 친사회적 침묵

을 조직 내 사회자본으로 바라보고, 조직의 제도에 우호적이고 수용적인 태도에 긍정

적인 영향을 미칠 것으로 가설을 설정하였다. 

가설6: 친사회적 침묵이 강할수록 성과평가제도 수용성이 높을 것이다.

가설6-1: 친사회적 침묵은 전년도 성과가 성과평가제도수 용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 

것이다.

가설6-2: 친사회적 침묵은 공직봉사동기가 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 

강화할 것이다.

가설6-3: 친사회적 침묵은 개인-직무 부합성이 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 

강화할 것이다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 연구모형

본 연구의 목적은 우리나라 입법부 공무원을 대상으로 성과평가제도 수용성에 영

향을 미치는 결정요인을 개인과 조직차원에서 각각 규명하는 것이다. 인구통계적 특

성을 통제하기 위해, 성별, 연령, 최종학력, 근무연한을 통제변수로 설정하였다. 독립

변수는 개인차원, 조직차원으로 구분하였는데, 개인차원에는 AMO이론에 근거하여, 

역량 변수로 전년도 성과에 대한 개인의 주관적 인식, 동기 변수로 공직봉사동기, 기

회 변수로 개인-직무 부합성을 설정하였다. 조직차원의 독립변수는 사회자본이론에 

근거하여, 신뢰변수로서 조직신뢰, 호혜성변수로서 집단문화, 규범변수로서 친사회적 

침묵을 구성하였다. 종속변수로는 성과평가제도 수용성을 설정하였다. 나아가, 조직 
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내 사회자본이 개인의 역량과 태도가 조직의 제도를 받아들이는 데 미치는 영향에 긍

정적인 조절효과를 미칠 것이라는 가설을 탐색적으로 검증하기 위하여 개인차원의 변

수와 조직차원의 변수 간의 상호작용항을 설정하였다.

이상의 논의를 토대로 구성한 연구모형은 다음 <그림 1>과 같다. 

<그림 1> 연구 모형

2. 변수 구성

본 연구에서 분석한 변수의 세부 측정 문항은 다음 <표 1>과 같다. 독립변수는 크

게 개인적 차원의 선행요인과 조직적 차원의 선행요인으로 분류하였다. 개인적 차원

의 독립변수는 AMO 이론을 바탕으로 전년도 성과에 대한 개인의 인식, 공직봉사동기, 

개인-직무 부합성으로 구성하였다. 전년도 성과에 대한 개인의 인식은 목표대비 성과

달성도를 질적차원과 양적차원으로 구분하여 측정하였고, 공직봉사동기는 Perry 

(1996)의 측정 문항을 이용하였다. 개인-직무 부합성 문항은 Cable & DeRue(2002)의 

연구에서 사용된 문항을 수정 및 보완한 최보인, 장철희, 권석균(2011)의 문항을 사용

하였다. 조직적 차원의 독립변수는 사회자본이론을 바탕으로 조직신뢰, 집단문화, 친
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사회적 침묵으로 설정하였다. 조직신뢰는 Cook & Wall(1980), Robinson(1996), Daley 

& Vasu(1998), Tellefsen & Thomas(2005) 연구에서 사용된 문항으로 국문 연구를 진행

한 김호균(2007)의 문항을 사용하여 측정하였다. 집단문화는 경쟁가치모형에 의한 

Yeung et al.(1992)과 김호정(2002)이 적용한 문항들을 수정 사용한 김근세, 이경호

(2005)의 문항을 이용하여 측정하였다. 친사회적 침묵은 Morrison & Milliken(2000)의 

분류를 토대로 Dyne & Botero(2003)가 작성하고, 강제상, 고대유(2014)가 이용한 문항 

중 친사회적 침묵에 해당되는 문항만을 선택하여 이용하였다. 조절변수로는 개인차원

의 독립변수와 조직차원의 독립변수의 상호작용항을 구성하였다. 이는, 독립변수들의 

설명력을 다차원적으로 확인하고, 통계적 탐색적 관점에서 조절효과를 살펴보고자 함

이다. 종속변수로는 성과평가제도 수용성을 측정하였다. 

<표 1> 연구 변수

구분 변수 문항구성

독립
변수

개인적 
차원

전년도 성과에 
대한 개인의 인식

Q. 본인의 전년도 성과를 질적 측면에서 보면, 목표대비 어느 정도 수준으로 달성
되었습니까?

N. 본인의 전년도 성과를 양적 측면에서 보면 목표대비 어느 정도 수준으로 달성되
었습니까?

공직봉사동기

APSM7. 사회의 공동선을 위해 나 자신의 손해를 기꺼이 감수할 수 있다.

NPSM4. 공공봉사는 나 자신에게 중요한 의미가 있다.

APSM6. 다른 사람을 돕기 위해 나 자신의 손해를 기꺼이 감수할 수 있다.

NPSM2. 공공봉사는 시민의 의무이다.

NPSM3. 사적인 이득과 무관하게 공동체를 위해 봉사하고 있다.

APSM5. 개인적인 성취보다 사회에 대한 기여가 더 중요하다.

APSM8. 내가 하는 일의 대부분은 사회적 대의를 위한 것이다.

APSM1. 대부분의 사회복지 프로그램은 사회발전의 필수적 요소다.

APSM2. 곤경에 처한 사람들을 보면 불쌍하다고 생각한다.

개인-직무 
부합성

PJF2. 내 현재 직무를 잘 수행할 경우 제공되는 심리적 보상(성취감, 학습과 성장, 
인정 등)은 내가 원하는 보상의 모습과 잘 일치한다.

PJF6. 나는 현재 직무 수행에 요구되는 적합한 지식(knowledge)을 보유하고 있다.

PJF5. 종합적으로 볼 때, 나는 나의 직무로부터 내가 원하는 것을 충분히 얻고 있다.

PJF4. 나는 실제로 나의 직무로부터 내가 원하는 심리적 보상을 충분히 얻고 있다.

PJF1. 내 현재 직무를 잘 수행할 경우 제공되는 물질적 보상(임금, 복지후생 등)은 
내가 원하는 보상의 모습과 잘 일치한다.

PJF8. 나는 현재 직무 수행에 요구되는 적합한 능력(ability)을 보유하고 있다.

PJF7. 나는 현재 직무 수행에 요구되는 적합한 기술/기능(skill)을 보유하고 있다.

PJF9. 종합적으로 볼 때, 나는 현재 직무와 적합성이 높은 사람이다.
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3. 표본 추출 및 분석 방법

본 연구는 성과평가제도 수용성을 제고하기 위한 방안을 개인적, 조직적 차원에서 

실증적으로 제시하기 위하여, 입법부 공무원을 대상으로 2017년 4월 5일부터 7일까지 

3일 간 설문조사를 실시하였다. 총 162부를 수거하였고, 활용 불가능한 응답지를 제거

한 뒤 최종 활용한 표본의 크기는 129부이다. 

본 연구의 측정변수들에 대한 분석은 SPSS 18.0을 활용하였으며, 구체적인 분석방

법은 다음과 같다. 첫째, 표본의 인구통계학적 분포 및 측정된 변수들의 수준을 확인

하기 위해 기술통계 분석을 실시하였다. 둘째, 연구변수들의 타당도, 신뢰도를 확보하

기 위하여 탐색적 요인분석과 신뢰도 분석을 실시하였다. 셋째, 성과평가제도 수용성

PJF3. 나는 실제로 나의 직무로부터 내가 원하는 물질적 보상을 충분히 얻고 있다.

조직적 
차원

조직신뢰

OT6. 우리 조직은 조직구성원에 대해 관심과 지원을 아끼지 않는다.

OT9. 우리 조직의 관리지침에 나는 찬성하는 편이다.

OT5. 우리 조직의 인사, 조직, 재무관리는 능률적으로 이뤄지는 편이다.

OT3. 우리 조직은 조직 장래를 위해 현명한 결정을 할 것이다.

OT8. 우리 조직이 하는 일을 나는 믿고 의지할 수 있다.

OT4. 우리 조직은 조직의 장래를 위해 현명한 결정을 할 것으로 나는 믿는다.

OT7. 우리 조직은 부서 간의 협력을 촉진하려고 애쓴다.

OT1. 우리 조직은 조직구성원들의 의견을 충족시키려고 성실히 노력한다.

OT2. 우리 조직은 항상 나를 공정하게 대우하려고 한다.

집단문화

GC2. 조직 내 구성원들은 서로 자신의 것들을 많이 공유하고 있다.

GC1. 우리 조직은 인간적이고 확대된 가정과 같은 곳이다.

GC4. 우리 조직은 구성원들의 사기를 중시한다.

GC3. 우리 조직 구성원들은 조직에 헌신이 강하다.

친사회적 침묵

PS2. 나는 조직을 위하는 마음에서, 조직의 기밀 정보는 적절히 보호한다.

PS3. 나는 조직의 기밀사항을 캐내려는 외부의 압력에 굴하지 않는다.

PS1. 나는 우리 조직에 해가 될 것 같은 정보는 누설하지 않는다.

PS4. 나는 조직의 이익을 지키기 위해서 조직이 독점적으로 소유한 정보는 보호한다.

종속
변수

성과평가제도 수용성

A1. 성과평가제도는 우리 조직의 장기적인 발전을 위하여 필요하다.

A2. 나는 성과평가에 수반되는 노력, 업무부담, 번거로움 등을 기꺼이 받아들일 마
음을 갖고 있다.

A3. 성과평가제도를 통한 성과향상과 조직목표 달성을 위하여 나의 목표가 조직의 
목표와 달라도 조직의 목표에 일치시키기 위하여 노력한다.

A4. 성과향상과 조직목표 달성을 위하여 나 자신의 직무상 행동을 바꿀 수도 있다.

A5. 나는 성과평가제도를 통하여 추구하고 있는 성과향상과 조직목표 달성을 위하
여 최선의 노력을 다 할 생각을 갖고 있다.
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에 미치는 영향을 개인적, 조직적 차원에서 단계적으로 분석하고, 조직변수의 조절효

과를 규명하기 위하여 인구통계학적 변수를 포함하여 총 4단계의 위계적 회귀분석을 

실시하였다.

Ⅳ. 분석 결과

1. 기초통계분석

인구통계학적 특성은 다음 <표 2>와 같다. 남성과 여성이 각각 51.9%, 48.1%로 유

사한 비율로 참여한 것을 알 수 있다. 근무기간은 5년이상 10년미만이 30.2%로 가장 

많았고, 3년이상 5년미만이 7.8%로 가장 작은 비율을 차지하였다. 학력을 살펴보면, 

대학원을 졸업한 응답자가 51.2%로 가장 많았고, 그 다음으로는 대학교 졸업(39.5%)이 

많았다. 대학원 졸업이 가장 높은 비율을 차지하는 것은 국회예산정책처가 다른 일반

적인 공공조직과 달리 의정지원 재정전문기관임에 기인한다고 볼 수 있다. 연령은 30

대가 43.4%로 가장 많이 참여하였으며, 40대(36.4%), 50대(11.6%), 20대(8.5%) 순으로 

나타났다. 

<표 2> 설문응답자의 인구통계학적 특성

변수 구분 빈도(명) 비율(%) 변수 구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남 67 51.9%

학력

전문대졸 2 1.6%

여 62 48.1% 대학교졸 51 39.5%

근무기간

3년이하 37 28.7% 대학원재학 10 7.8%

3~5년 10 7.8% 대학원졸 66 51.2%

5~10년 39 30.2%

연령

20대 11 8.5%

10~15년 28 21.7% 30대 56 43.4%

15년 이상 11 8.5% 40대 47 36.4%

기타 4 3.1% 50대 15 11.6%
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2. 타당도와 신뢰도 분석

변수의 설문 문항이 동일 차원의 개념을 측정하는지 타당성을 확보하고 검증하기 

위하여 차원별로 탐색적 요인분석을 실시하여 요인적재치가 높은 변수 순으로 요인을 

구성하였다. 요인추출방법으로는 주성분분석(principle component analysis)을 실시하

였고, 요인회전은 다중공선성을 방지하기 위하여 직각회전방식 중 베리맥스(varimax 

rotation)방식을 활용하였다. 또한, 요인추출은 최소 고유값(Engine Value)을 기준으로 

하여 1보다 큰 요인만을 분석에 사용하였다. 분석한 요인에 대하여 신뢰도를 검증하기 

위하여 신뢰도 분석(Cronbach's Alpha)을 실시하였다. 

요인분석의 결과를 살펴보면, 설문문항들이 하나의 요인으로 묶임으로써 단일 구

성개념인 것을 확인할 수 있었으며, 하나의 요인을 형성하지 못한 몇 문항들은 항목에

서 제외4)하고 추가적 분석을 시행하였다. 

다음으로, 신뢰도 분석에서 일반적으로 Cronbach's Alpha 계수가 0.60 이상일 경

우 신뢰도를 확보하였다고 판단하는데 본 연구에서는 모든 변수들이 0.87 이상의 

Cronbach's Alpha 값을 보여, 모든 변수의 신뢰도가 확보되었음을 확인할 수 있었다. 

이상 구체적인 분석 값은 <표 3>을 통해 확인할 수 있다. 

<표 3> 타당성과 신뢰도 분석 결과

4) 탐색적 요인분석을 통해 측정 문항 중, 공직봉사동기 문항에서 APSM3, NPSM1, NPSM1은 분

석에서 제외하였다. 

구성
개념

문항
요인

적재치
고유값 신뢰도

구성
개념

문항
요인

적재치
고유값 신뢰도

성과
평가
제도 

수용성

A1 0.823

75.661 0.917

조직
신뢰

OT5 0.884

73.023 0.953

A2 0.869 OT8 0.874

A3 0.875 OT4 0.862

A4 0.881 OT7 0.859

A5 0.899 OT3 0.85

전년도 
성과

Q 0.967
93.439 0.929

OT6 0.84

N 0.967 OT1 0.833

공직
봉사
동기

APSM7 0.839

52.314 0.882

OT2 0.828

NPSM4 0.835
집단
문화

GC2 0.894

72.255 0.871APSM6 0.798 GC1 0.845

NPSM2 0.772 GC4 0.838
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3. 상관관계분석

본 분석에 앞서 연구 변수들 간의 상관관계를 살펴보기 위하여, 독립변수와 종속

변수를 대상으로 상관관계분석을 실시하였다. 그 결과는 다음 <표 4>와 같다. 분석결

과 변수들 간에 통계적으로 유의미한 관계가 다수 발견되었다. 이러한 경우 다중공선

성 문제가 우려될 수 있기 때문에 변수들 간 공선성을 확인해보아야 한다. 모든 변수

들의 VIF 값은 10보다 작은 값으로 나타난 것을 확인하였고, 다중공선성의 문제는 발

견되지 않았으므로 모든 변수를 회귀식에 포함하였다. 

성과평가제도의 수용성은 전년도 성과, 공직봉사동기, 개인-직무 부합성, 조직신

뢰, 집단문화, 친사회적 침묵과 정(+)의 상관관계를 가진 것으로 나타났다. 특히, 개인-

직무 부합성과의 상관계수가 0.475로 가장 높은 상관관계를 나타냈다. 집단문화가 전

년도 성과, 친사회적 침묵과 통계적으로 상관관계가 없는 것으로 나타났고, 이 외에는 

모든 변수들이 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 확인되었다. 

NPSM3 0.748 GC3 0.821

APSM5 0.747

친사회적
침묵

PS2 0.929

79.345 0.912
APSM8 0.648 PS3 0.922

APSM1 0.521 PS1 0.885

APSM2 0.518 PS4 0.824

개인-직
무 부합성

PJF2 0.8

53.549 0.890

PJF6 0.768

PJF5 0.743

PJF4 0.729

PJF1 0.727

PJF8 0.724

PJF7 0.715

PJF9 0.708

PJF3 0.664
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<표 4> 상관관계분석 결과

수용성 전년도 성과 공직봉사동기 개인-직무부합성 조직신뢰 집단문화 친사회적침묵

수용성 1 .368** .395** .475** .300** .209* .275**

전년도 성과 1 .261** .432** .216* .159 .247**

공직봉사동기 1 .441** .302** .311** .197*

개인-직무부합성 1 .519** .502** .248**

조직신뢰 1 .784** .286**

집단문화 1 .172

친사회적침묵 1

 *p<0.1, p<.05, **p<0.01, ***p<0.001

4. 위계적 회귀분석

주 효과 및 조절효과를 알아보기 위하여 4단계의 위계적 회귀분석을 실시하였고, 

그 결과는 다음 <표 5>와 같다. 1단계에서는 성별, 연령, 학력, 근무기간으로 구성된 인

구통계학적 요인만 포함하였다. 2단계에서는 개인차원의 요인에 해당되는 전년도 성

과, 공직봉사동기, 개인-직무 부합성 요인을 추가 분석하였다. 3단계에서는 조직차원

의 요인인 조직신뢰, 집단문화, 친사회적침묵 요인을 추가하였으며, 마지막으로 4단계

에서는 개인차원의 요인들과 조직차원의 요인들의 상호작용항을 포함하여 분석하였

다. 모형 적합도 측면에서 4단계의 상호작용항까지 통계적으로 의미 있는 설명력이 

증가하였다. Durbin-Watson 검증과 개별 독립변수항에 대한 분산팽창계수(Variance 

Inflation Factor: VIF)를 확인한 결과 다중공선성은 문제되지 않았다. 

최종모형의 분석결과를 살펴보면 다음과 같다. 인구통계학적 요인 중 연령이 유의

미한 변수로 나타났다. 연령이 높을수록 성과평가제도에 대한 수용성이 높아지는 것

으로 확인되었다. 다음으로 개인차원의 공직봉사동기(β=.179)와 개인-직무 부합성(β

=.236)은 성과평가제도 수용성에 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 공직봉사동기가 높을수록, 개인-직무 부합성이 높을수록 성과평가제도 수

용성이 증가하는 것으로 나타나, 가설2와 가설3이 채택되었다. 하지만, 전년도 성과에 

대한 개인의 인식은 통계적으로 유의미한 영향관계를 가지고 있지 않은 것으로 확인

되어, 가설 1은 기각되었다. 한편, 조직차원의 요인에서는 성과평가제도 수용성에 영

향을 주는 변수는 도출되지 않았다. 조직신뢰, 집단문화, 친사회적 침묵 모두 성과평

가제도 수용성에 통계적으로 유의미한 영향을 주지 않는 것으로 나타나, 가설4, 가설
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5, 가설6이 기각되었다. 

조절 효과분석에서는 개인-직무 부합성과 집단문화의 상호작용항이 성과평가제

도 수용성에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 개인-직무 부합성이 성과평가제

도 수용성에 미치는 정(+)의 영향을 집단문화가 강화시키는 것이다. 이에, 가설 5-3이 

채택되었다. 한편, 다른 조절효과는 유의미하지 않은 것으로 나타나, 가설 4-1, 가설

4-2, 가설4-3, 가설5-1, 가설5-2, 가설6-1, 가설6-2, 가설 6-3은 모두 기각되었다. 

<표 5> 위계적 회귀분석 결과

구분

성과평가제도 수용성

Step 1 Step 2 Step 3 Step 4

B β t B β t B β t B β t

성별 .074 .037 .411 .137 .068 .816 .135 .068 .808 .074 .037 .436

연령 .419 .335 2.980** .288 .230 2.172** .274 .219 2.067* .292 .234 2.050*

학력 .221 .218 2.330* .071 .070 .763 .077 .076 .818 .078 .077 .775

근무기간 -.074 -.105 -1.092 -.050 -.071 -.792 -.032 -.045 -.493 -.039 -.056 -.581

전년도성과    .133 .134 1.537 .108 .109 1.238 .038 .038 .388

공직봉사동기    .148 .149 1.628 .137 .138 1.490 .179 .179 1.708*

개인-직무 부합성    .279 .280 3.054** .259 .260 2.531* .235 .236 2.128*

조직신뢰       .185 .186 1.461 .129 .129 .916

집단문화       -.156 -.156 -1.277 -.080 -.080 -.563

친사회적침묵       .082 .082 1.012 .089 .090 1.055

조직신뢰*전년도성과          -.208 -.208 -1.300

조직신뢰*공직봉사동기          -.063 -.063 -.384

조직신뢰*개인-직무부합성          .091 .091 .527

집단문화*전년도성과          -.045 -.045 -.292

집단문화*공직봉사동기          -.146 -.146 -1.010

집단문화*개인-직무부합성          .263 .264 1.696*

친사회적침묵*전년도성과          -.046 -.046 -.464

친사회적침묵*공직봉사동기          .050 .050 .415

친사회적침묵*개인-직무부합성          -.004 -.004 -.034

통
계
량

R2 .187 .335 .357 .418

수정된 R2 .161 .297 .303 .316

R2 변화량 .187 .148 .022 .060

F 7.131 8.988 1.351 1.257

 *p<.05, **p<0.01, ***p<0.001
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5. 전문가 인터뷰

본 연구에서는 계량적 분석 결과만으로는 함의를 도출하는 데 한계가 있다고 판단

하였다. 특히, 수치적 결과를 토대로 추론하는 데 그치는 해석을 지양하고, 전문가적 

관점에서의 해석을 통해 분석결과의 논리성을 확보하고자 하였다.5) 이에, 국회예산정

책처의 조직진단 컨설팅을 수행한 전문가를 대상으로 2017년 7월15일~17일에 걸쳐, 

온라인 인터뷰를 실시하였다. 인터뷰에 참여한 전문가는 다음 <표 6>과 같다. 한국능

률협회컨설팅에 소속된 전문 컨설턴트 2인으로, 모두 10년 이상의 컨설턴트 경력을 

가지고 있다. 2017년 2월부터 4월까지 국회예산정책처를 대상로 서베이, 인터뷰, 관찰

법 등을 통해 심도 있는 조직진단을 수행하였기에, 조직의 최근 현황에 대한 높은 이

해를 하고 있다고 볼 수 있다. 본 연구의 인터뷰는 양적 분석결과 해석에 전문가의 관

점을 더하기 위하여 진행한 질적 분석과정으로, 양적 연구방법으로 검증된 가설 위주

로 질의응답이 이루어졌다. 자세한 내용은 다음과 같다.

<표 6> 인터뷰 대상자 인구통계학적 특성

구분 성별 연령 컨설턴트 경력

전문가A 남자 30대 12년

전문가B 여자 30대 10년

1) 국회예산정책처 성과평가제도의 특징

전문가A: 국회예산정책처는 기본적으로 입법부 내 기관으로, 특별히 다른 성과평

가제도를 가지고 있지 않다. 예년과 변화 없으며, 다른 조직과 구분되는 특징은 없다.

전문가B: 국회예산정책처의 성과평가제도는 공무원 규정에 준하기 때문에, 작년

에 비해 올해 달라진 점은 없으며, 그 프로세스 또한 일반적인 공공조직의 공무원 성

과평가와 다르지 않다. 다만, 일반적으로 연구기관에서 주로 활용하는 평가지표인 인

용횟수나 해외학술지게재 실적과 같은 지표가 활용되지는 않는다. 즉, 구성원들이 국

5) 분석결과 해석에 있어, 인터뷰 수행을 추천해주신 익명의 심사위원들께 진심으로 감사드립

니다.
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회의원의 의정활동을 잘 지원했는지, 연구 및 분석을 잘 수행했는지에 대한 계량적 판

단이 어렵다. 

2) 국회예산정책처의 개인-직무부합성, 경력개발경로 실태

전문가A: 개인과 직무의 매칭이 잘되고 있다. 각 분야별 예산, 경제, 세무 등의 세

분화되어 있고, 예산결산, 기금 및 재정운영과 관련된 큰 틀에서 움직이기 때문에 해

당 분야의 전문가들로 구성되어 있다. 하지만, 기관 자체적으로 경력개발경로가 마련

되어 있지는 않다.

전문가B: 기관에서 수행하고 있는 국회의원 의정지원, 연구 및 분석에 대한 업무

가 기본적인 업무이기 때문에 경력경로는 세분화 되어 있지 않아도, 경제/회계/경영 

등 전문분야에 대한 인력을 필요에 따라 맞춰서 채용하고 있으므로, 개인-직무 부합성

은 높은 편이다.경력개발경로는 따로 없는 것으로 안다.

3) 연령과 성과평가제도 수용성 간의 관계

전문가A: 오랜 생활 공직에서 일을 하다보면, 조직에서 이행하고자 하는 정책에 

대해 먼저 받아들이고 부하들을 이끌어야하기 때문에, 개인의 특성을 떠나 조직 내 리

더로서 받아들이는 경향이 있을 것이다. 이에, 연령이 높을수록 (성과평가제도)수용성

이 높을 수 있다.

전문가B: 연령이 높다면, 그만큼 공무원으로서의 경력이 오래되었을 가능성이 높

다. 제도에 대한 적극적인 수용성일 수도 있지만, 크게 반대 없이 흘러가는 대로 두는 

태도일 수도 있다. 또한, 본인이 수용하지 않으면 다른 구성원에게도 영향을 줄 수 있

다는 생각을 할 수 있으며, 수용하지 않는다고 해서 실질적으로 크게 달라지는 것이 

없다고 판단할 수도 있다.

4) 공직봉사동기, 개인-직무 부합성과 성과평가제도 수용성 간의 관계

전문가A: 공직봉사동기는 기본적으로 친사회적 동기이다. 성과평가제도를 수용하
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는 것은 기본적으로 조직에 긍정적인 태도를 취하는 것으로 본인의 이해관계를 떠나, 

친사회적 동기에 근거하여 발현될 수 있는 모습일 것이다. 개인-직무 부합성은 

당연히 성과평가제도 수용성을 제고시키는 데 중요한 요인일 것이다. 자신이 수

행하는 직무가 자신과 잘 맞다면 평가를 잘 받을 것이라는 기대감이 있기 때문에 

그렇지 않은 사람들보다 더 긍정적으로 성과평가제도를 받아들일 수 있다.

전문가B: 개인의 이익보다는 조직이나 국가의 이익을 먼저 생각한다는 측면에서 

봤을 때, 공직봉사동기가 높으면 제도에 대한 수용성이 높을 수 있다고 보지만, 조직

에서 시행하는 제도에 일부 문제가 있더라도 조직을 위해 받아들이려고 노력하게 될 

수 있다고 본다. 개인-직무 부합성이 높으면 본인의 역량이 충분히 발휘될 수 있다고 

자신할 것이므로, 평과결과도 좋게 나올 수 있다는 긍정적인 기대를 하게 될 것이다. 

게다가, 본 기관은 직무부합성이 매우 높으므로, 평가제도의 기준만 명확하다면 개인-

직무부합성은 충분히 수용성 제고의 선행요인이 될 수 있다.

5) 개인-직무부합성과 성과평가제도 수용성 간의 관계에서의 집단문화의 역할

전문가A: 집단문화가 높으면 성과평가제도 뿐 아니라 조직 내 어떠한 제도를 받아

들이는 데 영향을 줄 것이다. 특히, 국회예산정책처는 구성원들의 수가 적은 편이고, 

서로 간 업무도 크게 상이하지 않은 조직적 특징을 가지고 있다. 입법부 공무원이라는 

특수성, 유사업무 수행 등을 통해 구성원들 간 정보공유가 많아지면 제도를 받아들이

는 데에 분명 긍정적인 영향을 줄 것이다. 게다가, 구성원이 업무를 수행하는 데 본인

이 전공한 분야이거나 주요 경력을 갖고 있는 업무를 수행하고 있는 상황에서 조직 내 

분위기도 서로 도와주고 다양한 것들을 공유하는 좋은 문화를 갖추고 있다면, 이는 평

가제도 뿐 아니라 조직 내 시행하는 다양한 제도에 우호적인 태도를 취하게 될 것이다.

전문가B: 집단문화가 기관의 미션 및 비전달성을 함께 이루고자 하는 것을 기반으

로 한다면 어떠한 제도를 받아들이는 데 있어서 긍정적인 영향을 줄 것이다. 특히, 해

당 기관의 구성원들은 기관이 달성해야하는 목적의식이 분명한 편이고, 이를 통해 긍

정적인 집단문화형성이 가능할 것이다. 나의 역량이 발휘되기 좋은 조건에서 모두가 

함께 노력한다는 인식은 평가에 대한 긍정적인 기대감을 강화시킬 수 있을 것이다.
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6. 가설검증 및 분석결과 논의

앞서 살펴본 실증분석과 전문가 인터뷰 결과를 토대로 연구가설을 검증하면 다음 

<표 7>과 같다. 가설검증결과에 따라 구체적 논의를 다음과 같이 제시할 수 있다.

첫째, 공직봉사동기가 성과평가제도의 수용성에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 공직봉사동기가 공익을 추구하는 기제에 근거하여 발현된다는 점을 고려하

면, 이러한 결과는 조직 구성원이 성과평가제도를 공공조직의 성과제고 즉, 궁극적으

로 공익을 제고하는 목적으로 설계된 제도로서 받아들인다고 설명할 수 있다. 즉, 개

인이 성과평가제도에 대해 우호적 태도, 높은 수용도를 갖기 위해서는 성과평가제도

가 주로 외재적 보상과 연계되는 제도임에도 불구하고, 공익을 추구하는 내재적 동기

인 공직봉사동기가 높은 수준으로 발현되어야 한다. 한편, 전문가 인터뷰에 따르면 높

은 공직봉사동기는 개인의 이해관계보다 조직의 이익을 우선시하므로, 설령 제도에 

있어 문제가 있어도 조직을 위해 수용하는 태도를 취할 수 있다는 해석도 가능하다. 

이는 공직봉사동기가 조직의 문제점이 있어도 불만을 제기하지 않고 순응하는 태도를 

보일 수 있다고 보는 관점인데, 공직봉사동기를 바라보는 시각에 따라 해석이 달라질 

수 있다. 즉, 공직봉사동기가 성과평가제도 수용성 제고에 정(+)의 영향을 미치는 것이 

성과평가제도를 공익 제고를 위한 수단으로 봄으로써 수용하는 메커니즘과 옳고 그름

의 가치판단보다 조직에서 시행하는 것에 다소 맹목적으로 우호적인 태도를 취하는 

것으로써 제도를 수용하는 메커니즘으로 구분해 볼 수 있다. 하지만, 후자의 해석이라

면 공직봉사동기를 주요 분석 대상으로 두고, 관련된 개념들을 실증적으로 분석하고 

그 결과에 따른 해석이 뒷받침되어야 할 것이다. 기본적으로 공직봉사동기는 제도에 

대한 수용성 뿐 아니라, 기본적으로 친사회적 동기로서 직무만족, 조직몰입, 조직시민

행동 등 개인과 조직차원에서 모두 이로운 결과를 가져오는 주요한 동력으로 다수의 

선행연구를 통해 검증되었다. 그럼에도 불구하고, 아직 우리 공공영역에서는 공직봉

사동기를 제고시키기 위한 프로그램이나 제도를 찾아보기 어렵다. 국가공무원인재개

발원에서 제공하는 교육을 살펴보면, 크게 기본직무교육, 전문교육, 공직가치교육으

로 구성되어 있는데, 공직가치교육은 바른 국가관이나 공직가치함양을 위한 교과서적

인 교육을 일시적으로 제공하는 형태이다. 구시대적 공직가치교육에서 벗어나 실질적

이며 보다 섬세한 공직봉사동기 관리가 필요하다. 특히, 근무기간에 따라 공직봉사동

기는 변화할 수 있으며, 직무에 따라 특히 발달되어야 하는 동기유형이 있을 것이다. 



30  한국조직학회보 (제14권 제2호)

개인의 근무연한, 조직 내 직무 및 직급, 리더와의 관계 등 다각적인 요소를 고려하여 

선제적이며 실질적인 공직봉사동기 관리가 적극 도입 및 운영이 요구된다.

둘째, 개인-직무 부합성은 성과평가제도 수용성에 강한 정(+)의 영향을 미친 것으

로 확인되었다. 개인과 직무가 서로 요구하는 조건을 충분히 충족시킨 상태라면 높은 

자기효능감을 기반으로 직무 성과위주로 평가가 이루어지는 성과평가제도에 우호적

인 태도를 가질 수 있는 것으로 이해할 수 있다. 이는 기본적으로 순환보직제도가 적

용되고 있는 공공조직에서 더 의미 있는 결과로 볼 수 있다. 공공분야에서 평균 2년 주

기로 이루어지는 순환보직에 따라 본인이 그동안 수행하던 직무가 아니거나, 경력개

발경로와 상관없는 다른 직무로 이동하는 경우가 발생한다. 이러한 상황 속에서 높은 

개인-직무 부합성은 본인의 직무경력을 쌓을 수 있고, 직무경력이 쌓일수록 평가를 잘 

받을 수 있을 것이라는 기대감도 가질 수 있기 때문에 성과평가제도 수용성의 유의미

한 긍정적인 선행요인일 것이다. 전문가 인터뷰에서도 성과평가제도 수용성 제고에 

있어서 가장 강력한 선행요인으로 개인-직무 부합성이 꼽혔다. 이러한 결과는 성과평

가제도의 수용성을 담보하기 위해서는 기본적으로 개인으로 하여금 성과를 지속적으

로 높은 수준을 낼 수 있도록 하는 인사조직관리가 선행되어야 한다는 것을 보여준다. 

예컨대, 개인-직무 부합성에 대한 깊은 숙고가 바탕이 된 직무배치가 이루어져야 한

다. 일반행정가(generalist)와 전문가(specialist)는 조직의 설립근거, 비전 및 미션, 구

조, 직급, 직무 등에 따라 적합한 비율로 구성되어야 한다. 특히, 재난대응과 같은 특수

한 조직에 있어서 전문성 결여로 인한 제대로 된 공직서비스를 제공하지 못하는 경우

가 발생하여 국민을 비난을 받는 경우가 다수 목격되고 있다. 이에 따른, 전문가 양성

에 대한 요구가 더욱 커지고 있는 상황에서 개인-직무 부합성은 비단 개인의 성과제도

수용성 차원에서뿐 아니라, 개인의 직무만족, 자기효능감, 조직의 효과성, 국가의 역량

에 지대한 영향을 미칠 수 있는 중요한 요인이다. 특히, 공직으로의 대표적인 입직 경

로인 9급, 7급, 5급 공개채용시험에서 일반적인 공통과목의 비중이 여전히 크게 작용

하고 있는 현실에서, 입직 이후에라도 개인-직무 부합성 제고를 위한 전략적인적자원

관리(Strategic Human Resource Management: SHRM)가 구현되어야 한다. 특히, 본 연

구의 분석 대상인 국회예산정책처와 같은 전문기관이라면, 순환보직제도가 더욱 정교

화 되어야 할 필요가 있다. 업무의 연속성, 전문성, 숙련도 등과 같은 개인의 

KSA(Knowledge, Skill, Ability)뿐 아니라 동기 및 몰입도와 같은 심리적 역량 및 태도

를 종합적으로 고려하여 알맞은 시기에 적합한 직무로 배치되어야 한다. 즉, 개인이 최
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고의 역량을 발휘할 수 있는 직무를 맡도록 해야하며, 맡은 직무에서 부족한 역량을 

조직차원에서 적극 지원하는 교육훈련프로그램 및 해당직무에 높은 전문성을 가진 선

배 공무원과의 멘토링 등을 고민해볼 수 있을 것이다.

셋째, 집단문화가 개인-직무 부합성이 성과평가제도 수용성에 미치는 영향을 긍정

적으로 조절하는 것으로 나타났다. 즉, 개인의 직무 수행에 있어서 필요한 요소와 개

인이 직무로부터 기대하는 요소가 충족된 상황 속에서 집단의 팀웍과 사기를 중시하

는 조직 내 호혜성은 조직에서 운용되는 성과평가제도를 받아들이는 데 긍정적인 영

향을 미친다는 것이다. 이는 조직 내 협업이나 상부상조하는 분위기와 상충되는 개념

으로 이해될 수 있는 성과평가제도를 조직 내 호혜성이 조직 내 구성원과 우호적인 관

계와 협력적인 분위기를 형성함으로서, 개인차원의 개인-직무 부합성이 충족된 개인

으로 하여금 성과평가제도 수용성을 제고시키는 사회자본으로서 그 역할을 수행할 수 

있다고 해석할 수 있다. 한 가지 흥미로운 결과는 집단문화가 성과평가제도 수용성에 

미치는 독립적인 긍정적 영향관계는 통계적으로 유의미하지 않았는데, 개인-직무 부

합성이 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적 영향력은 더욱 강화하는 방향으로 조절

한다는 것이다. 즉, 개인차원과 조직차원의 상호작용항이 성과평가제도 수용성에 긍

정적인 영향을 미치는 것인데, 이는 인사조직관리에 있어서 개인차원과 조직차원 간

의 상호작용의 중요성을 보여주는 실증적 결과이다. 특히, 전문가 인터뷰에 따르면 집

단문화는 비단 성과평가제도 수용성만이 아니라 기본적으로 조직에서 시행되는 제도

에 대해 긍정적인 태도를 취하게 할 가능성이 높다. 서로 간의 공유하는 정보가 많으

면, 적대감보다는 신뢰를 바탕으로 우호적인 감정을 갖도록 하기 때문이다. 하지만, 

본 연구에서는 집단문화만으로는 성과평가제도 수용성을 제고시킬 수 없으며, 성과평

가제도에서 가장 중요한 개인의 성과를 잘 낼 수 있는 조건(높은 수준의 개인-직무 부

합성)이 담보된 상황에서 집단문화가 더욱 수용성 제고를 시켜주는 것으로 나타났다. 

즉, 개인-직무 부합성과 같은 기본적인 직무 환경이 갖춰져 있지 않다면, 집단문화도 

순기능을 제대로 발휘하지 못할 수 있다는 것이다. 이러한 맥락에서 개인-직무부합성

과 집단문화를 연계한 개인-조직 부합성(P-J Fit)의 개념의 중요성을 고민해 볼 필요가 

있다. 개인과 조직이 분리되어 관리되기보다 개인-직무-조직의 부합성이 유기적으로 

관리되어 시너지효과를 발휘할 수 있도록 인사조직관리 제도적 방안이 깊이 고민되어

야 할 것이다. 특히, 조직문화 관리는 단기간에 달성될 수 있는 개념이 아니며, 지속적

으로, 장기적인 관점에서 운용되어야 한다. 무엇보다 개인의 전문성을 기본으로 구성
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된 전문기관에서는 개인의 뛰어난 전문역량이 협업을 통해 최고의 성과를 낼 수 있도

록 집단문화와 같은 공동체 정신이 더욱 주요하게 다뤄져야 한다. 인력배치, 교육훈

련, 승진 등과 같은 주요한 인적자원관리에 비해, 조직문화관리는 그 개념조차 생소하

다. 조직문화를 야유회, 체육대회 등과 같은 일회성 이벤트를 통해서만 관리하기보다, 

조직문화만을 깊이 고민하고 장기적 관점에서 전략적으로 관리할 수 있는 조직 내 조

직문화 전문가를 두어야 할 필요가 있다. 고충상담과 같은 서비스는 조직문화 관리 차

원에서 사후적 서비스에 해당된다면, 건강한 조직문화 구현을 위한 선제적인 조직문

화 관리 전문가 도입은 사전적 서비스가 될 수 있을 것이다. 

마지막으로, 기각된 가설 중심으로 기각의 이유에 대해서 추론하고, 전문가 인터

뷰에 근거하여 논의하고자 한다. 전년도 성과에 대한 개인의 주관적 인식은 성과평가

제도 수용성에 있어 유의미하지 않은 것으로 나타났는데, 이는 전년도의 성과가 올해

의 높은 성과를 담보하지 않을 수 있다는 점에서 그 이유를 추론할 수 있다. 즉, 전년도

에 본인이 달성한 성과의 질적, 양적 수준에 대한 인식이 긍정적이어도, 올해 본인의 

직무가 바뀔 수 있고, 직무 외 다른 업무수행 환경이 유동적일 수 있다면 전년도 성과

에 대한 본인의 긍정적 인식이 성과평가제도를 수용하는 데 있어서 유의미한 긍정적 

선행요인이 되지 않을 수 있다는 것이다. 또한, 조직차원의 요인들은 성과평가제도 수

용성에 직접적으로 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 공공분

야의 제도적 시행의 법‧정치적 특성에서 그 원인을 찾아볼 수 있다. 조직신뢰 수준이 

높으면 조직에서 도입 또는 운영하는 제도에 긍정적인 태도를 갖게 되더라도, 공공분

야에서 시행하는 제도는 조직 내에서 구성원들 간의 합의나 필요에 의해 상향식

(Bottom-up)으로 구현되기보다, 정치적, 사회적 맥락에서 그 필요성이 제기되어 법과 

규정을 근거로 하향식(Top-down)으로 도입 및 시행되는 제도들이 많다. 특히, 성과평

가제도는 주로 성과연봉제와 연계되는데, 성과연봉제에 대한 불신과 우려가 있을 수 

있고, 이는 조직 내 사회자본이 성과평가제도 수용성을 제고시키는 기능으로 작용하

는 것을 저해할 수 있다. 또한, 성과평가제도는 평가결과를 기준으로, 한정된 전체 성

과급 예산 내에서 구성원들 간 분배하는 방식이기 때문에 조직 내 다른 구성원과의 전

체적인 신뢰나 공유, 교류보다는 상대적으로 평가자와의 관계와 개인의 직무, 상황 등

이 중요하게 된다. 그리고 사회·역사적으로 유교주의 문화와 제도적 차원에서 계급제

를 근간으로 형성된 연공서열식의 문화가 순수한 집단문화 구현을 어렵게 할 수 있다. 

특히, 전문가 인터뷰 결과는 연령이 수용성에 미치는 정(+)의 영향을 적극적 수용성 보
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다는 수동적, 타협적 수용성 부분도 상당히 존재하고 있다는 것을 시사한다. 위계문화

와 혼합된 형태로 형성된 잘못된 집단문화는 조직을 위해 개인의 희생을 요구하는 행

태가 일어날 수 있고, 조직 내 제도 수용성에 불신을 갖게 될 확률이 높다. 특히, 연령

이 높을수록 성과평가제도에 대한 수용성이 높아지는 결과를 고려하면, 높은 수준의 

집단문화가 사회자본으로서 순기능만을 하지 않고, 연령이 높은 상급자에게 우호적인 

방향으로 작용하거나, 구성원들로 하여금 제도 자체가 상급자 편의에 맞춰 운영될 것

이라는 불신을 갖게 할 것으로 추측할 수 있다. 

<표 7> 가설검증 결과

구분 연구 가설 결과

가설1 전년도 성과에 대한 개인의 인식이 긍정적일수록 성과평가제도 수용성이 높을 것이다. 기각

가설2 공직봉사동기가 높을수록 성과평가제도 수용성이 높을 것이다. 채택

가설3 개인-직무 부합성이 높을수록 성과평가제도 수용성이 높을 것이다. 채택

가설4 조직신뢰가 높을수록 성과평가제도 수용성이 높을 것이다. 기각

가설4-1
조직신뢰는 전년도 성과에 대한 개인의 인식이 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 
강화할 것이다.

기각

가설4-2 조직신뢰는 공직봉사동기가 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 것이다. 기각

가설4-3 조직신뢰는 개인-직무 부합성이 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 것이다. 기각

가설5 집단문화가 강할수록 성과평가제도 수용성이 높을 것이다. 기각

가설5-1 집단문화는 전년도 성과가 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 것이다. 기각

가설5-2 집단문화는 공직봉사동기가 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 것이다. 기각

가설5-3 집단문화는 개인-직무 부합성이 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 것이다. 채택

가설6 친사회적 침묵이 강할수록 성과평가제도 수용성이 높을 것이다. 기각

가설6-1 친사회적 침묵은 전년도 성과가 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 것이다. 기각

가설6-2
친사회적 침묵은 공직봉사동기가 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 것이
다.

기각

가설6-3
친사회적 침묵은 개인-직무 부합성이 성과평가제도 수용성에 미치는 긍정적인 영향을 강화할 것
이다.

기각

Ⅴ. 결 론

본 연구는 국회예산정책처를 대상으로, 성과평가제도 수용성에 미치는 영향요인

을 규명하기 위하여 AMO이론을 바탕으로 개인 차원의 전년도 성과에 대한 인식, 공직

봉사동기, 개인-직무 부합성 요인과 사회자본이론을 바탕으로 조직 차원의 조직 신뢰, 
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집단 문화, 친사회적 침묵 요인을 분석하였다. 본 연구는 성과평가제도에 대한 법·제

도·구조적 요인을 위주로 연구해온 기존 선행연구의 범위를 보다 확장하였다. 즉, 인

지적, 정서적, 심리적 관점을 투영하여 성과평가제도 수용성에 대한 개인, 조직, 개인-

조직 결정요인을 통계적 분석을 통해 밝히고, 전문가 인터뷰로 보완하고자 하였다. 이

러한 연구목적 하에 본 연구는 성과평가제도 수용성과 관련된 이론 및 선행연구 검토

를 진행하였다. 이를 토대로 본 연구는 15개의 연구가설을 도출하였고, 가설을 검증하

기 위하여 양적 분석을 실시하였다. 위계적 회귀분석 결과 총 4개의 가설이 채택되었

고, 단순히 수치를 해석하는 데 그치지 않고 보다 풍부한 이해와 함의를 도출하기 위

해 해당 기관의 조직진단 컨설팅을 담당했던 전문가를 대상으로 인터뷰를 실시하였

다.

본 연구의 결과를 바탕으로 다음과 같은 이론적 함의를 기대할 수 있다. 첫째, 조직

구성원, 조직의 성과함수로 설명되어, 주로 인사관리제도의 설계 방향을 제시하는 

AMO 이론을 개인적 특성을 종합적으로 살펴보는데 적용함으로써 이론의 활용도 및 

적용 범주를 확장하였다고 볼 수 있다. 특히, 성과평가제도 수용성의 유의미한 선행요

인으로 밝혀진 개인-직무부합성에 대해 전문가들은 “평가를 잘 받을 것이라는 기대

감”에 기인한 것으로 보고 있다는 것을 본 연구에서 확인하였다. 이는 기대이론과 자

기결정성 이론의 역량(competence)요인, AMO이론의 내용을 지지하는 연구결과이며, 

이를 통해 성과평가제도 수용성에 있어서 하나의 매개변수화가 가능함을 보여주었다. 

즉, 본 연구는 AMO이론에 근거하여 개인의 역량을 종합적으로 조망하고, 이로 인한 

조직 내 제도에 대한 태도에 미치는 영향력을 정교하게 분석하였다. 

둘째, 사회자본이론 기반으로 조직 내 특성을 측정하여 구성원의 태도에 미치는 

실질적인 영향력을 검증함으로써 이론의 실용성을 제고시켰다. 비록, 통계적 유의미

성은 나타나지 않았지만, 단순히 조직 내 규범적 차원에서 사회자본을 살펴보는 것을 

넘어서서 실질적인 자원으로 활용 가능한 것인지 규명하고자 하였다. 특히, 사회자본

의 구성요소로서 기존 연구와 달리 각각 조직신뢰, 집단문화, 친사회적 침묵으로 구성

함으로서 조직 내 사회자본을 보다 다각적인 측면에서 조망하였다는 점에서 본 연구

의 차별성을 확인할 수 있다.

셋째, 기존의 성과평가제도 수용성 선행요인을 규명하는 연구에서 다루지 않았던 

공직봉사동기, 친사회적 침묵과 같은 동기와 행태적 측면을 분석함으로써 인사관리 

연구에 조직행태 분야를 적극 융합하였다. 제도에 관한 연구는 주로 제도적 특성에 초
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점을 맞춰 진행하는데, 제도의 수용성은 궁극적으로 구성원의 태도와 행동양식이다. 

즉, 구성원 개인의 인식과 동기, 행태적 측면에 보다 많은 관심을 가질 필요가 있다.

한편, 본 연구는 제도에 대한 인식을 분석함으로써 다음과 같은 관리적, 정책적 함

의를 제시할 수 있다.

첫째, 공직봉사동기 개발과 제도화에 대한 보다 적극적인 인사정책적 관심과 관리

가 필요함을 보여주었다. 공직봉사동기는 주로 규범적, 미풍양속적 차원에서 논의되

는데, 공익적 관점에서 공직가치의 제도화 차원에서 그 연구와 적용의 수준을 한층 더 

높일 필요가 있다. 본 연구는 외재적 보상보다 공익에 대한 헌신, 사회적 이타주의 등 

친사회적 동기(prosocial motivation)에 기인한 공직봉사동기는 외재적 보상과 연계되

는 성과평가제도의 수용성 제고에 있어서도 유의미하게 긍정적 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 즉, 높은 수준의 공익에 대한 헌신과 사회의 정의와 바람직한 가치를 추구

하는 동기는 본인이 속한 조직이 보다 높은 성과를 제고하는 효율적, 효과적인 조직으

로 변모하고자 하는 제도적 노력과 시도도 흔쾌히 환영할 수 있게 한다. 이러한 공직

봉사동기를 제고시키기 위해 보다 현실적이며 제도적인 관리가 필요하다. 예를 들면, 

공직가치 함양정책을 전담하는 인사혁신처 내 TF 팀의 신설과 공직봉사동기 교육, 훈

련, 내재화 프로그램 개발 등을 적극 시도해 볼 수 있다. 반면, 전문가 인터뷰 결과에 

따르면 공직봉사동기가 수용성을 제고시키지만, 그 과정을 조금 다른 시각으로 바라

볼 수 있다는 것을 확인 할 수 있었다. “조직의 이익이나 국익을 먼저 생각한다는 측면

에서 봤을 때는 공직봉사동기가 높으면 제도에 대한 수용성이 높을 수 있다고 볼 수 

있지만, 이는 조직에서 시행하는 제도에 대해 문제가 있더라도 직접적으로 드러내지 

않을 수도 있고, 일부 잘못되더라도 받아들이고자 노력한다고도 볼 수 있을 것이다” 

의 답변은 공직봉사동기 중 강한 감정적, 규범적 동기가 제도적 모순이나 혁신에 대한 

방향을 제시하기보다 현실에 만족하면서 조직의 현재 상황에 안주하려는 경향을 나타

낼 수 있다고 보는 것이다. 즉, 공직봉사동기를 제고시키는 프로그램의 개발과 더불

어, 공직봉사동기가 올바른 방향으로 발현될 수 있도록 조직침묵을 지양하는 소통과 

리더십 등 건강한 조직문화도 함께 구축되어야 할 것이다.

둘째, 개인-직무 부합성의 중요성을 실증적으로 규명함으로써, 성과평가제도의 원

활한 집행을 위해 개인-직무 부합성을 제고하기 위한 경력개발관리 등 전략적인적자

원관리(Strategic Human Resource Management: SHRM)병행의 당위성을 제시하였다. 

성과평가제도의 설계와 집행을 위해 지표, 집행, 결과 활용 등 여러 단계에서의 타당
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성을 확보하고자 하는 노력뿐 아니라, 개인과 직무가 서로 요구하는 조건을 충족시키

고 있는 상태인지를 중심으로 인적자원 확보, 배치, 경력개발 등 일련의 인적자원관리 

제도가 선행되어야 한다. 특히, 공공조직은 일반행정가 양성을 위해 순환보직제도를 

시행하고 있는데, 잦은 순환보직이 개인-직무 부합성을 저해시키지 않도록 개인의 경

력개발계획과 조직개발계획 등 거시적인 관점에서 보직 기간과 보직의 성격을 결정해

야 할 것이다. 게다가, Y자형 트랙, 민간경력자 채용의 확대 등 다양한 경로로 인적자

원을 확보 및 개발하려는 요즘의 공공조직 인적자원관리 트렌드 속에서 개인-직무 부

합성의 중요성은 더욱 더 강조되어도 과하지 않다. 인터뷰 결과에서도 나타났듯이, 본 

기관은 전문기관임에도 불구하고 경력개발제도가 마련되어 있지 않은 상황이다. 기관

별 맞춤형 경력개발제도 및 멘토링 제도 수립 필요성을 확인하였다. 

셋째, 조직 내 사회자본을 적극적으로 관리해야 한다. 양적분석 결과 뿐 아니라, 전

문가 인터뷰를 통해서도 집단문화의 긍정적인 영향력이 확인되었다. 조직 내 집단문

화는 “동료 간 서로 도와주고, 다양한 것들을 공유하도록 도와주는 것”으로 해석되고 

있다. 이는 공공부문의 맥락적 차원에서 집단문화의 긍정적 영향력을 지지하는 결과

이다. 향후 집단문화의 선순환적 역할을 위해 보다 체계적이고 정립된 팀제 문화 확산

을 위한 노력이 필요하다고 볼 수 있다. 특히, 집단문화를 기반으로 구성된 사회자본

을 통해 조직구성원이 기관의 미션 및 비전달성을 함께 달성할 수 있도록 미션/목표 

기반 팀제 활성화의 필요성을 제시하였다. 성과평가제도는 성과, 경쟁, 효율성을 중시

하는 NPM(New Public Management)흐름 속에서 나타난 대표적인 제도인데, 이에 대

한 구성원의 높은 수용성은 제도의 성공적 집행의 첫 번째 단계일 수 있다. 즉, 개인 중

심의 성과가 강조되는 NPM 기류에서 Post-NPM(Post-New Public Management)의 가

치가 도외시되는 것을 지양하고, NPM과 Post-NPM이 지향하는 가치들의 조화로운 공

존을 통해 성공적인 인사‧조직 관리를 이루어야 한다(Park & Joaquin, 2012). 구체적으

로, 개인성과 평가제도의 수용성과 더불어 집단성과 평가제도의 수용성을 높일 수 있

는 제도적 방안이 필요하다. 집단 및 팀문화를 긍정적으로 지지할 수 있는 목표공유

(Goal Sharing), 집단 목표관리제, 팀기반 인센티브제가 실시되어야 한다. 다시 말해, 

인적자원과 물적자원이 조직 성과제고에 시너지 효과를 낼 수 있도록 조직 내 신뢰, 

호혜성, 규범, 문화와 같은 사회자본구축에 제도적 관심이 필요하다. 동료와 상사, 부

하 간 의 신뢰와 상부상조하려는 문화는 쉽게 도입할 수 없는 자본으로서, 역동적이며 

복잡한 현대사회에서 조직이 작은 제도의 도입부터 위험을 감수하며 전반적인 혁신을 
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추진할 수 있는 힘이 된다(Lee, Kim, & Park, 2016). 이러한 중요성과 이론적 관심에 

비해, 공공조직 내 사회자본은 제도적 관심이 부족한 실정이어서, 보다 제도적 차원의 

관리 방안이 강구되어야 한다. 본 연구 결과가 제시한 바와 같이, 개인차원의 AMO와 

조직차원의 사회자본 요소 간의 상호작용으로 보다 긍정적인 시너지효과를 낼 수 있

는 정교한 P-O fit 중심의 인사‧조직 관리 정책 고안, 수립, 실행이 대안이 될 수 있다. 

이러한 제도적 관심과 노력으로 합리적 협업문화를 통한 조직 내 사회자본을 형성하

고, 거시적으로 긍정적 집단문화로서의 한국공직문화의 재설계를 기대할 수 있다. 

위와 같은 이론적, 실무적 함의에도 불구하고 본 연구는 다음과 같은 한계를 가지

고 있다. 본 연구는 조직 구성원들의 인식조사를 통한 양적연구를 진행하고, 해당 기

관을 대상으로 조직진단 컨설팅을 수행한 전문가 대상으로 인터뷰를 실시하였다. 하

지만, 보다 심도 있는 연구를 위해서는 조직 구성원들을 대상으로 인터뷰도 병행되어

야 할 것이다. 개인의 인식과 조직 내 사회자본과 같은 질적 특성에 대한 믿음과 태도

를 규명하면 보다 풍부한 연구 함의를 제시할 수 있을 것이다. 예컨대, 전문가 인터뷰

를 통해 집단문화와 같은 조직차원의 변수와 성과평가제도 수용성과 같은 개인차원의 

변수 간의 영향력 연구에 있어서는 다른 통제변수도 중요함을 확인하였다. 즉, 문화의 

영향력을 분석하는 데 있어서 해석의 어려움을 확인하였고, 이를 극복하기 위해 보다 

수준 높은 방법론적 정교성이 요구된다. 본 연구는 다중공선성 등을 검증하여 CMB 

(Common Methods Bias)의 치명적인 결함이 없음을 확인하였지만, 근본적으로 자기

응답식 설문 방식으로 수집한 데이터를 활용했다는 점에서 CMB(Common Methods 

Bias)의 문제에서 완전히 자유로울 수 없다. 이를 보완하기 위해 추후 실험연구, 시뮬

레이션 등을 통한 혼합연구 방식(mixed approaches)의 적극적 도입을 통해 CMB를 비

롯한 연구적 오류를 최소화하는 것이 필요하고 궁극적으로는 조직관리 연구의 신뢰성

과 타당성 제고에 크게 기여할 수 있으리라 기대한다. 셋째, 본 연구는 입법부 내 국회

예산정책처를 대상으로 분석을 실시하였다. 기관의 인원수가 많은 편이 아니어서, 모

수에 가까운 표본을 확보하였지만, 연구 분석결과를 본 기관 외에 일반화하는 데에는 

한계가 있다. 추후 연구에서는 입법부 내 다양한 기관을 추가 분석하여 기관별 특성에 

따른 비교 연구를 통해 보다 풍부한 함의를 도출할 수 있을 것으로 기대한다.
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A Study on the Antecedents of Acceptance of Performance Appraisal System 
among Legislative Employees: A Focus on AMO Theory and Social Capital Theory

Lee, Hyo Joo  
Sungkyunkwan University

Choi, Eun Young 
Sungkyunkwan University

Park, Sung Min
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The introduction of pay-for-performance in the Korean public sector by the previous [Geun-hye 

Park] administration has resulted to organizational resistance and legal actions. Such response 

might have emanated from the lack of tedious, careful, and holistic review of the performance 

appraisal system that influences pay-for-performance. Thus, this research explores the 

antecedents of acceptance of performance appraisal system with AMO and social capital theories 

in order to ensure the acceptability of the new compensation system. We examined the effects of 

self-appraisal-based performance evaluation, public service motivation, and people-job fit within 

individual dimensions; while organizational trust, group-orientation culture, and acquiescent 

silence were analyzed at the organizational level. In addition, the moderating effects of 

organizational variables on the relationship between individual variables and the acceptance of 

performance appraisal system were tested. 

For the empirical research, the survey on legislative employees and the interview on the 

consultants with the experience of consulting the legislative branch (National Assembly Budget 

Office) were conducted.

The results of the study suggest that public service motivation and P-J fit are important 

antecedents of the acceptance of appraisal performance system. Secondly, no organizational 

variables were confirmed as significant factors. Thirdly, organizational trust was revealed as the 

moderator of the relationship between P-J fit and the acceptance of performance appraisal 

system. Such results provided implications as follows: first, HRD practices for cultivating the 

public service motivation needs to be developed. Second, we proved the necessity of career 

development management by confirming the effects of person-job fit. Last, the practices designed 

for increasing people-organization fit which results in the positive interaction between the factors 

of AMO and social capital.

[ Key Words: Acceptance of Performance Appraisal System, AMO Theory, Self-appraisal-based 

Performance Evaluation, Public Service Motivation, P-J fit, Social Capital Theory, 

Organizational Trust, Group-orientation Culture, Acquiescent Silence ]   
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