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본 연구는 중앙정부 성과관리시스템이 개인의 조직몰입 및 직무만족에 미치는 영향력을 분석

함으로써 성과관리의 효율적인 방안모색 및 제도운영에 유용한 정책적 시사점을 도출하는데

목적을 두고 있다. 이를 위해 성과관리 틀(frame) 및 선행연구 등을 바탕으로 세부측정변수

들을 설정하고, 중앙정부 공무원들을 대상으로 실증분석을 실시하였다. 각 구성개념에 대한

요인분석 결과, 성과관리계획 성과관리집행 성과관리평가 성과관리환류 등의 요인이 유의미

하게 나타났으며, 각 요인의 변수와 조직몰입 및 직무만족 간 관계를 분석한 결과는 다음과

같다. 첫째, 성과관리계획요인 중, ‘정책 사업관련 환경요인분석’과 ‘정량 중심의 성과지표 수

립’이 조직몰입에, 그리고 ‘기관 비전 미션’, ‘성과관리전략 시행계획’, ‘목표설정 및 난이도의

적정성’이 직무만족에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 성과관리집행요인 중,

‘인적자원관리’, ‘업무역할 기능의 명료성’, ‘커뮤니케이션(의사소통)’, ‘정보화 관리’가 가장

중요한 변수로 도출되었다. 셋째, 성과관리평가요인 중, ‘성과모니터링’과 ‘성과측정 평가(목

표달성도)’ 등이 조직몰입에, ‘성과평가의 공정성’ 등이 직무만족에 유의미하게 나타났다. 넷

째, 성과관리환류요인 중에서는 ‘개선대안 관리’와 ‘성과급 승진 활용(보상)’ 등이 각각 조직

몰입과 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 궁극적으로 중앙정부는 개인의
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조직몰입과 직무만족과 연계해서 업무를 성과와 연계 배분하는 제도적 노력이 필요하며, 조

직몰입과 직무만족에 영향을 미치는 성과관리 핵심요인을 반영하여 전략적 성과관리시스템을

구축 운영해야 할 필요성을 입증하였다.

주제어: 성과관리시스템, 조직몰입, 직무만족

Ⅰ. 서 론

우리나라는 해외의 주요 국가가 실시하고 있는 공공부문 개혁의 흐름을 수용･
발전시키면서 정부 조직의 효율성과 생산성을 향상시키고자 다양한 노력을 기울

이고 있다. 이런 맥락에서 중앙정부를 포함한 공공부문2)에서는 시장원리의 도입, 

고객지향 및 성과중심의 조직관리, 그리고 정부 경쟁력 강화 등, 효율성과 경쟁력 

제고를 강조하는 새로운 제도와 기법 등을 운영하고 있다. 특히, 중앙정부에서 현

재 운영 중인 성과관리시스템은 성과에 초점을 맞춘 민간부문의 성과관리기법 등

을 준용하여 제도적인 보완 및 발전을 거친 것으로, 기존 투입･과정위주로 운영되

는 기관 업무를 산출과 결과까지 포함하여 체계적으로 관리하자는 것이 그 핵심

원리이다. 즉, 정부성과관리시스템은 공공조직 목표의 명확한 설정과 결과를 달

성하기 위한 체계적인 역할과 책임분담, 업무결과에 대한 적절한 보상, 공정하고 

타당한 업무성과측정 및 성과보고, 그리고 환류(feedback) 등의 측면에서 개인･조
직 단위에서 밀접한 연계를 맺고 있다.

이와 같은 구조적인 접근방법은 집권적이고 비능률적인 관료조직에 변화의 바

람을 일으켰고, 성과지향적인 관리기법 등을 강조함으로써 정부조직의 성과를 향

상시키는데 기여하였다. 그러나 공공부문 성과관리시스템과 개인 수준의 결과

(outcomes) 간 관계에 대한 경험적 연구 등이 미흡함에 따라 그 실효성에 대한 비

판이 제기되는 상황이다. 예를 들어, 성과관리시스템은 기존 관료조직의 문제점

으로 지적되었던 목표달성 체계 정립과 환류기제를 통한 책임성 확보 등의 한계

2) 본 연구에서는 공공부문 중 중앙정부를 대상으로 연구하고자 한다. 여기서 중앙정부는 부, 처, 
청, 위원회를 포함한 중앙행정기관을 말한다.
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를 극복하고 보완하려는 목적으로 도입되었지만, 개인의 성과 등을 제고하는지 

여부에 대해서는 체계적인 논의가 매우 부족하다고 할 수 있다. 

이와 같은 문제점 등을 극복하고자, 본 연구는 중앙정부 성과관리시스템에 대해 

PDCA모형3)을 근간으로 그 주요 변인을 설정하고, 이러한 요인들이 개인의 직무만

족과 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지에 대해 분석하고자 한다. 즉, 성과관리시

스템 핵심요소의 개념화를 바탕으로, 성과관리시스템이 정부조직에서 근무하는 조

직구성원의 조직몰입과 직무만족 등에 미치는 영향을 연구하고자 한다. 이와 같은 

연구를 통해 성과관리시스템의 효과에 대한 개인 수준에서의 결과변수와의 관계를 

연구하고자 한다. 즉, 기존 연구에서는 성과관리 또는 성과관리시스템이 성과 등을 

향상시킨다고 개념적으로 주장할 뿐, 실제적인 효과에 대한 경험적 연구가 부족한 

상황에서, 성과관리시스템과 개인 수준의 변수 간 관계를 연구함으로써 성과관리

시스템의 효과에 대한 연구의 영역을 넓힐 수 있다는 점에서 연구의 의의를 찾을 

수 있다. 이와 같은 기존 연구의 제한성을 극복하고자, 본 연구는 중앙정부 성과관

리시스템이 각각 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향력의 정도를 경험적으로 증명

하고자 한다. 또한 본 연구의 결과를 통해 우리나라 중앙정부의 성과관리시스템에 

관한 정책적 함의를 도출하는 것을 연구의 목적으로 삼고자 한다. 

Ⅱ. 성과관리, 조직몰입, 

그리고 직무만족에 대한 이론적 논의

1. 성과관리

성과관리의 핵심 요소인 성과는 조직목표 달성에 대한 기여(Hoffmann, 1999), 달

성된 결과(Otley, 1999), 그리고 정책으로 인해 비롯되는 바람직한 결과인 효율성, 

3) PDCA 모형은 Plan(계획), Do(집행), Check(평가, 결과분석), Act(환류과정)를 의미하며, 과정
(process)의 지속적인 향상을 위해 Deming이 처음 소개한 것이라 하여 Deming Cycle이라 한다. 
결국 PDCA모형은 계획된 내용을 실제 집행하여 그 결과를 평가하고 계획․집행․평가의 전 과

정에서의 문제점과 개선사안들을 반영․활용하는 환류를 포함하는 종합모형을 의미한다.
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경제성, 효과성, 그리고 규정 준수의 달성과 성취과정(박중훈, 1998) 등으로 정의

된다. 공공부문의 성과관리 개념은 다양성을 띠고 있다. 폴리트(Politt, 2001)는 공

공부문의 전략적 우선순위를 결정하는 한편 이를 전체 조직과 개인의 구체적인 

성과목표로 변환시키는 과정으로, 그리고 고영선 외(2004)는 전략목표와 성과목

표를 설정하고 사업을 설계하며, 목표 대비 산출･결과가 달성되었는지를 점검하

고, 이를 의사결정에 환류시키는 것으로 정의한다. 그리고 라시드(Rashid, 1999)는 

다층적(Multi-arena)인 활동으로서 성과를 모니터링하고 평가하며 이를 시스템으

로 환류시키고 성과격차의 해소방법을 학습하는 것으로 정의하고 있다. 그리고 

우리나라 ｢정부업무평가기본법｣상의 정부부문 성과관리를 살펴보면 기관의 임

무와 비전, 중･장기 목표, 연도별 목표 및 성과지표를 미리 제시하고, 집행과정 및 

결과를 경제성･능률성･효과성 등의 관점에서 관리하는 일련의 활동을 의미한다. 

즉, 성과관리란 각 기관이 임무달성을 위해 전략적 관점에서 계획을 수립하고, 한

정된 자원을 효율적으로 활용하여 업무를 추진한 후, 조직의 역량과 성과를 정확

히 측정하여 그 결과를 정책의 개선이나 자원배분, 그리고 개인의 성과보상에 반

영함으로써 조직의 전반적인 효율성을 높이고자 하는 과정으로 정의할 수 있다. 

따라서 정부성과관리의 목적은 일 잘하고 책임 있는 정부를 만들어 국민에게 질 

높은 행정서비스를 제공하는 것이다. 

한편 성과관리시스템은 조직의 목표와 효과성 제고를 위해 조직성과와 조직구

성원의 조직기여도 향상을 관리하는 체계로 활용되며, 조직의 미션･비전, 전략 및 

사업계획을 개인단위까지 연계시켜 조직의 바람직한 방향과 실행전략의 구체성을 

도모하고 조직목표 달성과정과 결과에 대한 환류가 가능하도록 하는 종합적인 성

과관리체계를 의미한다. 성과관리시스템의 유형으로는 목표관리(Management by 

Objectives; MBO)4), 균형성과관리(Balanced Scorecard; BSC)가 대표적이다. MBO는 일

반적으로 조직의 목표달성을 위해 구성원 각자의 목표를 스스로 설정하고 자기관

리를 통해 개인별 목표달성을 효과적으로 추진하는 관리제도이다. 결국 MBO는 목

표 설정과 업무달성과정의 관리를 통해 구성원의 성과･업적을 평가하는 것으로 이

4) MBO 요소를 살펴보면, 예를 들어 영업과장 목표의 경우 무엇을(예: A제품의 신규판매), 얼마

만큼(예: 매출액 5억 원과 순이익 1억 원), 어떻게(예: 기존 상품과의 차별화 도모, 판매경로 개

척), 언제까지(예: 상반기, 하반기), 달성하였는가(예: 매출액 5억5천만 원, 순이익 1억2천만 원)
의 요소에 의해 추진된다(안희탁, 1999).
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학자 성과관리 개념

이석환(2008)
미래의 의사결정을 위해 정확한 정보를 제공받을 수 있도록 조직의 목표를 설정
한 후 이를 달성하기 위해 다양한 인과적 수단들을 설계, 이들 간의 관계를 정기
적으로 측정하여 정확한 정보를 생산해 내는 일련의 과정

공동성(2008)

기능적 개념: 기획과 관리, 예산과 감사를 통합해 운영하는 내부통제를 위한 관
리시스템

문화적 개념: 단순한 관리기법이 아닌 사회적 문화를 재형성하기 위한 제도
전략적 개념: 조직의 비전을 설정하고 비전달성을 위한 전략을 수립하고, 이를

실현시키며 계속적 분석과 평가를 통해 환류 하여 조직성과를 향
상시키고 구성원의 역량 을 강화하는 일련의 관리체계

윤수재 이광희
홍재환(2008)

성과측정과 성과주의예산, 직무성과계약, 성과급 보수 등 성과가 포함된 모든 행
정관리제도

성과관리혁신포럼
(2005)

조직이나 팀, 개인들로 하여금 조직의 비전과 전략에 기초하여 목표와 활동계획
을 수립하여 시행케 하고 그 결과로서 성과를 평가하여 정책 및 기관관리에 환류
시킴으로써 성과를 극대화하려는 일련의 과정과 장치 노력

고영선 외(2004)
전략목표와 성과목표를 설정하고, 사업을 설계하며, 사업을 시행하고, 목표했던
산출과 결과가 달성되었는지를 평가하고, 이를 의사결정에 환류 시키는 과정

Armstrong
(2006)

개인과 팀의 성과를 진전시킴으로써 조직성과를 개선하기 위한 체계적인 과정

Politt(2001)
협의: 인사관리의 개념
광의: 공공부문의 전략적 우선순위를 설정하고 이를 조직과 개인 단위의 구체적

성과 목표로 변화시키는 과정

Rashid(1999)
성과를 모니터링 및 평가하고 이를 시스템으로 환류하게 함으로써 성과격차를 감
소시키는 일련의 학습 및 과정

Armstrong &
Baron(1998)

조직구성원들의 업무성과 개선과 팀-개인 역량을 개발하는 전략적이면서도 통합
적인 접근

Walters(1995)
구성원들이 조직의 요구에 부응하여 가능한 효율적이고 효과적으로 업무를 수행
할 수 있도록 관리 지원하는 과정

OECD(1995) 성과계획→성과측정→성과평가의 세 단계

공통개념

- 조직의 공통목표나 성과향상을 위해 조직과 개인들의 업무를 체계적으로 관리
또는 지원하는 방법

- 조직의 성과목표 달성을 위한 것으로 개인과 조직업무를 체계적으로 관리하고
목표 설정 등 의사결정을 위한 정보를 제공하는 목표설정, 지표개발, 성과측
정, 환류 등의 여러 체계들을 포함

<표 1> 성과관리에 대한 다양한 개념 정의 

자료: 윤수재 임동진(2009: 18-19)
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해된다(안희탁, 1999). 또한 MBO는 상사의 지시･통제보다는 자기통제, 상사와 부하 

간 협력과정, 그리고 목표의 명확한 설정과 목표달성을 위한 효율적 과정 등이 핵심

원리이다(이창원 외, 2006). 우리나라의 경우 MBO는 1999년 2월부터 모든 정부조직

에 도입되었으나, 현재 중앙정부에서는 2004년부터 직무성과계약제로 대체되어 운

영되고 있다. 직무성과계약제는 장･차관 등 기관의 책임자와 실･국장, 과장 간에 성

과목표 및 지표 등에 관하여 합의하여 공식적인 성과계약(Performance Agreement)을 

체결하고, 당해 연도의 직무성과계약에 의해 개인의 성과를 평가하여 그 결과를 성

과급과 승진 등의 인사관리에 반영하는 성과평가제도이다. 

BSC는 재무적 측정지표와 이를 보완하며 재무성과에 영향을 주는 고객만족, 내

부프로세스, 그리고 학습 및 성장능력 등 비재무적 지표들과 관련된 운영측정지

표가 포함된다(Kaplan ＆ Norton, 1992). 즉, 재무적 관점, 고객 관점, 내부프로세스 

관점, 그리고 학습과 성장 관점 등, 네 가지 관점에서 균형을 맞추어 성과를 창출

해야 한다고 주장한다. 따라서 BSC는 재무적 요소와 비재무적 요소를 균형 있게 

반영하여 기관의 과거 성과를 측정하고 현재와 미래의 기관가치를 평가하는 전략

적 성과 및 가치평가의 기법이다. 뿐만 아니라, 추상적인 조직의 비전과 전략을 전

략목표와 평가지표 등의 형태로 구체화함으로써 조직전체가 비전 달성을 위해 나

아갈 수 있는 방법을 제시한다. BSC 성과측정의 주요구성요소는 성과평가, 관점

별 전략할당, 전략목표 달성, 성과지표 도출, 그리고 성과와 보상연계 등이며, 이

후 BSC를 적용함에 있어 PDCA모형을 활용하여 조직의 목표달성에 따른 성과관

리와 문제해결을 위한 환류과정을 강조한다. 결국 BSC는 재무와 비재무 관점의 

성과측정의 균형을 강조할 뿐 아니라, 지표와 전략과의 인과관계를 어떻게 구축

해야 하는지에 중점을 두는 것으로 개념이 변화되었다. 

한편 본 연구의 주요 분석틀인 PDCA모형의 단계별 내용을 살펴보면 다음과 같

다. 쉬워트(Shewhart, 1986)는 계획(Plan)단계를 상황인식･변화계획･측정방법･수립

으로, 집행(Do)단계를 변화실행으로, 평가(Check)단계를 변화효과 측정과 결과연

구로 분류한다. API(1993)는 계획단계를 문제분석과 예측･목표설정･문제해결방

안으로, 집행단계를 실행계획･자료수집분석･계획실행으로, 평가단계를 자료분

석 보고･예측자료 비교･정책적 시사점 도출로, 환류(Act)단계를 변화검토와 환류

집행으로 나눈다. 또한 ISO 14001(2004)은 계획단계를 관리위원회 구성, 고객환경
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정책 요구사항 확인, 고객환경정책분석, 법적요구사항분석, 대상목표설정, 고객

관리계획으로, 집행단계를 조직형성과 책임배분･훈련과 이해, 그리고 역량･의사

소통･문서관리와 운영관리･위기대응과 책임관리로, 평가단계를 감시와 측정･시
정과 예방조치･고객관리체계감사･기록관리로, 환류단계를 관리자 재검토로 분

류한다. 볼드리지(Baldrige, 2006)는 계획단계를 리더십에 기반한 전략제시･전략계

획 수립으로, 집행단계를 인력관리･지식관리･측정분석･절차관리로, 평가단계를 

고객시장관리･결과관리로, 환류단계를 환경과 상호관계를 포함한 체제요건으로 

제시하고 있다. 그리고 EPA(2004)는 계획단계를 관리위원회 구성･미션과 비전 설

정･성과제고 대상영역 분석･법적･제도적 요구사항 확인･대상과 목표설정･성과

관리계획으로, 집행단계를 조직과 역할 및 책임 정립･훈련과 이해 및 역량･대내

외 의사소통･문서관리･운영관리(통제)로, 평가단계를 감시와 측정･심사와 감사･
결과보고로, 환류단계를 관리자 재검토･시정과 예방활동･변화관리로 구분한다. 

2. 조직몰입

조직몰입(organizational commitment)은 조직구성원이 조직에 대해 얼마나 애착

을 갖고 헌신하려 하는지를 측정하는 구성개념으로, 조직몰입은 조직에 대한 충

성뿐만 아니라 조직의 지속적인 발전에 대한 구성원의 관심을 의미한다(한봉주, 

2009; Northcraft & Neale, 1990). 뿐만 아니라, 조직몰입은 조직구성원과 조직과의 

관계를 특성화하는 개념임과 동시에 조직의 구성원으로서 지속적으로 근무하려 

하는지에 대한 의지 등으로 정의할 수 있다(Meyer & Allen, 1991). 따라서 조직몰입

은 조직의 가치관과 목표 등을 자신의 것으로 받아들이려는 동일시(identification) 

요인, 개인이 업무역할에 심리적으로 몰입할 수 있어야 하는 관여(involvement) 요

인, 그리고 조직에 대한 충성과 애착 등을 의미하는 충성(loyalty) 요인 등이 선행되

어야 한다고 주장한다(Buchanan, 1974; Meyer & Allen, 1997; Mowday et al., 1982).

조직몰입은 다양한 정의 등에 비추어 단일 개념에 의해 측정되기 보다는 복수

의 하위구성개념으로 측정되어야 한다고 주장한다(Meyer & Allen, 1991; O'Reilly & 

Chatman, 1986). 앨런과 메이어(Allen & Meyer, 1990)는 조직몰입을 측정하기 위해 

세 개의 하위구성개념을 조작화 하였다. 즉, 자신의 가치관과 조직의 목표 및 가치 
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등이 부합되기 때문에 조직에 계속해서 남기를 원하는 정서적(affective) 몰입, 경

제적 보상 등의 이유로 조직에 남기를 원하는 계속적(continuance) 몰입, 그리고 의

무감 등으로 조직에 남아있게 되는 규범적(normative) 몰입으로 조작화 하였다. 비

록 조직몰입을 연구하는 문헌에서는 조직몰입의 다차원적 모형을 인정하지만, 대

부분의 연구에서는 정서적 몰입에 보다 초점을 두고 연구를 진해하고 있다. 조직

몰입은 조직성과 및 직무만족을 증가시키고 직무이탈을 저하시키는 등의 효과가 

있는 것으로 연구되고 있다(Allen & Meyer, 1990; Meyer et al., 2002; Park & Rainey, 

2007).

3. 직무만족

조직･산업심리학, 조직론, 또는 인적자원관리 등의 분야에서 꾸준하게 관심을 

갖고 연구되는 주제인 직무만족(job satisfaction)은 개인이 조직 내에서 자신이 담

당하고 있는 직무에 대해 느끼는 감정을 의미하며, 좋고 싫음의 정도로 표현된다

(Spector, 1997). 즉, 직무만족은 직업에 대한 개인의 일반적인 태도를 의미하며, 개

인이 직무에 대한 평가에서 얻는 유쾌하고도 긍정적인 정서 상태를 의미한다(조

경호, 1993; 제갈돈 외, 2002). 또한 직무만족은 개인이 직무에 대해 가지는 가치나 

직무로부터 느끼는 긍정적인 정서 등으로 정의된다(Locke, 1976). 뿐만 아니라, 직

무만족은 복수의 하위구성개념으로 이루어진 상위개념으로 이해할 수 있다고 주

장한다(김호균, 2007). 즉, 첫 번째 하위개념인 본질적 만족은 직무 자체에서 얻어

지는 만족으로 해석했으며, 두 번째 하위개념인 외부적 만족은 조직 내의 과업이 

환경과 상호작용하면서 구성원이 느끼는 만족으로 이해할 수 있다고 주장한다. 

직무만족에 영향을 행사하는 선행요인(antecedents)은 직무환경(job environment)

과 개인요인(individual factor)으로 구분된다. 전자는 직무 자체의 성격, 타 조직구성

원과의 관계, 그리고 보상 등을 포함하는 반면, 후자에는 개인의 성격과 과거의 경

험 등이 포함된다(Spector, 1997). 직무환경에는 직무특성(job characteristics), 조직에 

대한 제약, 역할 모호성과 역할 갈등, 보수, 직무 스트레스 등의 요인이 포함된다

(옥원호･김석용, 2001; Spector, 1985, 1997; Spector et al., 1988). 이에 비해, 개인요인

에는 통제위치(locus of control), 부정적 정서(negative affectivity), 개인과 직무 간 일
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치성(person-job fit)이 포함된다(Brief et al., 1988; Edwards, 1991; Moyle, 1995; O'Brien, 

1983). 크리스토프(Kristof, 1996)는 직무만족에 대한 두 개의 선행요인 간 일치성

(fit)이 개인이 느끼는 직무만족에 큰 영향력을 미친다고 주장할 뿐 아니라, 두 요

인 간 조화가 중요하다고 주장한다. 직무만족은 직무성과(Iaffaldano & Muchinsky, 

1985; Petty et al., 1984)와 조직시민행동(MacKenzie et al., 1991; Smith et al., 1983) 등을 

증가시키며, 직무이탈(turnover)의 감소시키는 역할 등을 담당한다는 연구결과가 

보고되었다(Blau, 1993; Bluedorn, 1982). 

Ⅲ. 방법론

1. 표본 집단

본 연구의 표본은 다단계군집표본추출 방법을 통해 중앙정부에 근무하는 과장

급 이하 공무원을 대상으로 선정하였다. 전체 중앙정부에 근무하는 모든 공무원

의 명단을 확보할 수 없는 현실적 제약 때문에, 본 연구는 샘플링 방법의 첫 번째 

단계로 중앙정부를 일반행정･경제･사회문화･외교안보분야로 구분하여, 각 분야

별 2개의 중앙정부(총 8개 중앙정부)를 대상으로 하였다. 두 번째 단계에서는, 첫 

번째 단계에서 선정된 8개의 부처의 직원명부를 웹사이트를 통해 작성한 후, 부처

별로 각각 50 부씩 설문지를 무작위추출법을 통해 배포하였다. 이와 같은 2단계 

방법을 통해 본 연구는 총 400부의 설문지를 배포하였으며, 이 중 총 266부의 설문

지가 회수되어 66.5%의 회수율을 보였다. 

본 연구의 응답자에 대한 인구통계학적 특성을 요약하면 다음과 같다. 전체 응

답자의 중 남성 응답자는 89.5%인 238명, 여성 응답자는 10.5%인 28명으로 남성의 

비율이 상대적으로 높았다. 또한 응답자들의 연령대분포는 31-40세(31.6%)와 

41-50세(39.5%)가 전체의 약 71%로 나타났으며, 공직재직기간은 10년 미만이 

36.9%, 11-20년이 29.0%, 21년 이상이 34.2%로 나타났다. 응답자의 직급은 대부분 

4-5급(50.0%) 또는 6-7급(44.7%)으로 나타났다. 응답자의 대부분은 대졸 학력이 약 

60%로 분석되었다. 
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2. 측정변수와 분석기법

중앙정부 성과관리시스템이 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향을 분석하기 

위해, 본 연구에서는 성과관리시스템 핵심요인을 독립변수로, 조직몰입과 직무만

족을 종속변수로 선정하였다.

<그림 1> 연구분석모형

성과관리시스템 핵심요인은 성과관리 과정(process)을 근간으로 PDCA모형을 

연구분석틀로 선정하였다. 첫째, 계획(Plan)단계 측면에서는 기관 미션･비전, 성과

관리전략계획(3-5년 단위), 성과관리시행계획(1년 단위), 정책(사업)관련 환경요인

분석, 목표설정과 난이도의 적정성, 정량(계량)중심의 성과지표 수립을 선정하였

다(Baldrige, 2006; Leopoldi, 2004; Melese et al, 2004; Shewhart, 2003). 둘째, 집행(Do)단

계 측면에서는 인적자원관리, 커뮤니케이션(의사소통), 정보화 관리(측정･분석), 

과제 대응･책임관리, 업무 역할･기능의 명료성을 측정변수로 선정하였다(EPA, 

2004; Melese et al, 2004; Rohm, 2005). 셋째, 평가(Check)단계 측면은 성과모니터링, 

성과측정･평가(목표달성도), 고객만족 수준 측정, 재배정 검토･할당(자원의 효율

적 배분), 성과평가 공정성을 핵심요인으로 선정하였다(Borden, 2004; Leopoldi, 

2004; ISIXSIGMA, 2006). 넷째, 환류(Act)단계 측면의 측정변수는 개선대안 관리, 

성과관리결과 시정･검토, 오류 예방･검토, 성과급･승진 활용(보상), 평가결과에 
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따른 예산배정으로 구성하였다(Bellamy, 2000; EPA, 2004; Leopoldi, 2004). 한편 본 

연구에서는 종속변수로 조직몰입5)과 직무만족6)을 선정하였다. 조직몰입은 앨런

과 메이어(Allen ＆ Meyer, 1990), 모우데이 외(Mowday et al., 1982), 오렐리 외

(O`Reilly et al., 1986)의 연구를, 그리고 직무만족은 투시 외(Tsui et al., 1992)가 활용

한 문항들을 참조하여 설계하였다. 

모든 측정변수들은 1점(“강력하게 부인”)부터 5점(“강력하게 긍정”)으로 구성

된 Likert 척도를 통해 측정되었다. 이 외에도 본 연구는 성별, 연령, 근무기간, 직

급, 교육수준 등과 같은 인구통계학적 자료도 함께 수집하였다. 분석단위를 토대

로 구성된 설문항목은 독립변인 4개와 종속변인 2개로 구성되었으며, 하위변수는 

독립변수 21개 문항과 종속변수 11개 문항으로 구성되었다. 한편 본 연구는 SPSS 

12.0을 이용하여 분석하였으며, 분석방법은 상관관계분석, 요인분석, 신뢰도분석, 

다중회귀분석 등을 사용하였다. 요인분석과 신뢰도분석에 의한 측정변수와 신뢰

도는 <표 2>와 같다. 우선 요인분석 중 주성분분석을 통해 고유값(eigenvalue)이 1

이상인 4개의 요인이 추출되었고, Varimax 방식으로 반복회전하여 확실한 요인구

조와 요인적재값(factor loading)을 도출하였다. 한편 각 구성개념의 신뢰도 분석에

서는 넌낼리(Nunnally, 1978)가 제시한 기준치인 .70을 충족하였기 때문에 내적 일

관성을 지닌 것으로 판명되었다.

5) 본 연구에서는 조직몰입을 “나는 은퇴까지 지금의 부처(기관)에서 일하고 싶다”, “나는 이 부

처의 문제를 내 문제처럼 느낀다”, “나는 이 부처에 대해 강한 소속감을 느끼지 못한다”, “나는 

이 부처에 감정적으로 애착을 갖지 못한다”, “나는 이 부처에서 가족의 일원과 같은 느낌을 받

지 못한다”, “나의 부처는 많은 점에서 나에게 개인적으로 큰 의미를 부여하고 있다” 등의 문

항으로 설계하였다.

6) 본 연구에서는 직무만족을 “내 담당업무의 성격에 대해 만족한다”, “내 직장동료에 대해 만족

한다”, “내가 받는 보수에 대해 만족한다”, “내 직장 내 승진기회에 대해 만족한다”, “내 직장상

관에 대해 만족한다” 등의 문항으로 구조화하였다.
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<표 2> 요인분석을 통한 요인과 측정변수의 구성

측정변수(문항) 요인적재값 Alpha

독립변인

성과관리

계획요인

- 기관 미션 비전

- 성과관리전략계획

- 성과관리시행계획

- 정책 사업관련 환경요인분석

- 목표설정 난이도의 적정성

- 정량(계량) 중심 성과지표 수립

.701

.728

.688

.584

.634

.629

.848

성과관리

집행요인

- 인적자원관리

- 커뮤니케이션(의사소통)

- 정보화관리(측정 분석)

- 과제 대응 책임관리

- 업무역할 기능의 명료성

.755

.774

.732

.681

.581

.850

성과관리

평가요인

- 성과모니터링

- 성과측정 평가(목표달성도)

- 고객만족 수준 측정

- 재배정 검토 할당(자원의 효율적 배분)

- 성과평가의 공정성

.734

.753

.595

.647

.713

.844

성과관리

환류요인

- 개선대안 관리

- 성과관리결과 시정 검토

- 오류 예방 검토

- 성과급 승진 활용(보상)

- 평가결과에 따른 예산배정

.781

.760

.597

.648

.536

.851

종속변인
- 조직몰입

- 직무만족

.843

.854

Ⅳ. 분석결과와 논의

1. 기술적 통계(Descriptive Statistics)

각 측정변수들의 평균, 표준편차, 상관계수는 <표 3>과 같다. 대부분의 측정변

수 간 상관관계는 .01 수준에서 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 특히 상위

구성개념인 성과관리시스템을 구성하는 네 개의 하위구성개념 간 상관관계는 모

두 유의미하게 나타났다. 이와 같은 분석결과는 본 연구의 가정인 성과관리시스

템을 구성하는 네 개의 하위구성개념인 성과관리 계획요인, 성과관리 집행요인, 

성과관리 평가요인, 그리고 성과관리 환류요인이 통계적으로 상호 연관되어 있음

을 확인하였다. 
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<표 3> 구성개념의 기술적 통계

평균 표준편차 1 2 3 4 5 6

1. 성과관리 계획요인 3.46 .56

2. 성과관리 집행요인 3.39 .67 .55**

3. 성과관리 평가요인 3.18 .89 .72** .54**

4. 성과관리 환류요인 3.02 .59 .52** .38** .60**

5. 조직몰입 3.71 .83 .14
*

.06 .07 .02

6. 직무만족 3.58 .94 -.12 .05 -.07 -.08 .63
**

*p < .05, **p < .01

한편 중앙정부의 성과관리시스템의 효과성을 살펴보기 위해 조직적 변수와 독

립변수 및 종속변수간의 상관성을 분석한 결과는 <표 4>와 같다. 

<표 4> 조직적 변수와 요인들 간의 상관성

성과관리시스템(독립변인) 종속변인

계획요인 집행요인 평가요인 환류요인 조직몰입 직무만족

성별 -.130* -.202** -.071 -.015 -.088 -.029

연령 -.050 .035 -.025 .062 -.188** .068

근무기간 .131* .055 .044 .084 -.155* .004

직급 -.194** -.007 -.216** -.187** .065 -.162**

*p < 0.05, **p < 0.01

상관성을 분석한 결과, 조직적 변수 중 성별은 성과관리 계획요인 및 집행요인, 

연령은 조직몰입, 근무기간은 성과관리 계획요인과 조직몰입, 그리고 직급은 성

과관리 계획･평가･환류요인 및 직무만족과 상관관계를 유지하고 있는 것으로 나

타났다. 그러나 이들의 상관성은 대부분 부(-)의 관계로 나타나 비교적 직급이 낮

을수록 성과관리 실행요인을 제외한 성과관리시스템상의 계획･평가･환류요인이 

잘 이루어지고 중요하다 판단하며, 직무만족 역시 직급과 부(-)의 상관관계가 있

는 것으로 나타났다. 이는 직급이 낮은 구성원이 직급이 높은 구성원에 비해 상대

적으로 직무에 대한 만족도가 높은 것을 의미한다. 이들은 담당업무의 성격을 잘 

파악하고, 직장동료에 대한 순응도가 높으며, 직장 내 승진기회 및 보수에 대해 긍

정적인 것으로 나타났다. 또한 조직몰입도 연령 및 근무기간과 부(-)의 상관관계
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가 있는 것으로 나타났는데, 연령 및 근무기간이 적은 구성원이 연령 및 근무기간

이 많은 구성원에 비해 조직에 대한 몰입도가 높은 것으로 나타났다. 이는 현재 성

과관리시스템의 업무추진･내용에 대해 향후 공직생활이 상대적으로 많이 남은 

구성원일수록 제도수용과 조직헌신에 대해 긍정적으로 인식하고 있음을 알 수 있

다. 이들은 조직에 대한 강한 소속감을 느끼며, 조직과의 동일화 및 내재화에 긍정

적인 것을 의미한다. 반면 근무기간과 성과관리시스템상의 계획요인은 긍정의 상

관관계로 나타났다. 

2. 조직몰입 직무만족에 대한 성과관리시스템의 영향력 분석

먼저, 성과관리시스템 전체 독립변수가 조직몰입과 직무만족 각각에 미치는 영

향을 분석한 결과는 <표 5>와 같다. 모델 1의 경우, 성과관리계획요인(β= .215)과 

성과관리환류요인(β= .295)이 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로 분석

되었다. 이는 전체적 차원에서 성과관리계획의 수립과 성과관리환류 점검을 중요

하게 생각할수록 자신의 조직몰입도가 높다는 경향을 의미한다. 또한 모델 2에서 

직무만족에 영향을 미치는 요인을 분석한 결과, 성과관리계획요인(β= .176)과 성

<표 5> 성과관리시스템 전체 독립변수가 조직몰입･직무만족에 미치는 영향 분석

모델 1 모델 2

비표준화계수

(표준화계수)

유의

확률

비표준화계수

(표준화계수)

유의

확률

B

(β)

표준

오차
p값

B

(β)

표준

오차
p값

독립변수

상수 2.826 .261 .000 3.120 .281 .000

성과관리계획요인
.270

(.215)
.136 .035

.246

(.176)
.105 .020

성과관리집행요인
-.036

(-.054)
.050 .475

-.253

(-.259)
.068 .000

성과관리평가요인
-.056

(-.110)
.049 .262

.324

(.438)
.066 .000

성과관리환류요인
.249

(.295)
.060 .013

.092

(.082)
.080 .252

종속변수: 조직몰입(모델 1), 직무만족(모델 2)
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과관리집행요인(β= -.259) 그리고 성과관리평가요인(β= .438)이 통계적으로 유

의미하게 나타났다. 이는 전체적 차원에서 성과관리계획 수립과 집행과정을 긍정

적으로 인식하고 성과관리평가를 적정하다고 인식하는 구성원일수록 직무에 대

한 만족도가 높은 것으로 나타났다.

다음으로 조직몰입･직무만족에 대한 성과관리시스템의 영향력과 영향요인들

의 상대적 중요성을 성과관리 각 단계별로 분석한 결과는 다음과 같다.7) 

1) 성과관리 계획요인 변수와 조직몰입 직무만족과의 관계

성과관리 계획요인 중, 정책･사업관련 환경요인분석(β= .266)과 정량 중심의 

성과지표 수립(β= .280)은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다

(<표 6> 참조). 이는 조직구성원 간 대내외 외부환경을 면밀하게 분석하고 정량 

중심의 성과지표 수립을 중요하게 생각할수록 자신의 조직몰입도가 높다고 보는 

경향을 의미한다. 그리고 환경요인분석과 성과지표 수립은 조직몰입에 정(+)의 

영향을 주는 것을 알 수 있다. 반면 기관의 비전･미션, 성과관리전략･시행계획, 그

리고 목표설정과 난이도의 적정성은 유의미한 영향력을 미치지 않는 것으로 나타

났다.

한편 직무만족에 영향을 미치는 요인을 분석한 결과, 기관 비전･미션(β= 

-.288), 성과관리전략계획(β= -.201) 및 시행계획(β= .241), 목표설정 및 난이도의 

적정성(β= .234) 변수가 통계적으로 유의미하게 나타났다(<표 6> 참조). 이는 조

직의 연도별 성과관리시행계획 등의 수립을 긍정적으로 인식하고 바람직한 목표

설정 및 업무의 난이도를 적정하게 계획하는 구성원일수록 직무에 대한 만족도가 

높다고 추론할 수 있다. 그러나 기관 비전･미션과 성과관리전략계획이 직무만족

에 부(-)의 영향력을 미치고 있다는 점에서 구성원들이 기관업무를 위해 비전과 

미션을 설정하고 이에 따른 3-5년의 중장기적 관점의 성과관리전략계획을 수립하

는 것에 심리적인 부담감을 느끼고 있는 것으로 볼 수 있다. 이는 현재 BSC 등 성

7) 본 연구의 다중회귀분석 결과, 영향력(기여도)을 의미하는 R-square는 .30에서 .50 사이의 값으

로 나타났다. 이는 각 독립변수들이 종속변수의 분산 중에 30-50%의 수준을 설명하고 있음을 

의미한다. 한편 유의확률은 회귀방정식의 5%의 유의수준에서 통계적으로 유의한 것으로 분

석되었다.
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<표 6> 성과관리시스템 계획요인이 조직몰입･직무만족에 미치는 영향 분석

모델 1 모델 2

비표준화계수

(표준화계수)

유의

확률

비표준화계수

(표준화계수)

유의

확률

B

(β)

표준

오차
p값

B

(β)

표준

오차
p값

성과

관리

계획

요인

(Plan)

상수 2.472 .343 .000 3.452 .389 .000

기관 비전 미션
.042

(.047)
.071 .558

-.289

(-.288)
.080 .020

성과관리전략계획
.045

(.035)
.118 .704

-.292

(-.201)
.133 .029

성과관리시행계획
-.134

(-.104)
.104 .197

.295

(.241)
.117 .025

정책(사업)관련 환경요인 분석
.298

(.266)
.082 .017

.103

(.076)
.093 .266

목표설정 및 난이도 적정성
.038

(.036)
.078 .623

.269

(.234)
.088 .018

정량(계량) 중심의 성과지표 수립
.296

(.280)
.072 .007

-.024

(-.019)
.082 .771

종속변수: 조직몰입(모델 1), 직무만족(모델 2)

과관리시스템의 개선노력에도 불구하고 공무원들이 전략적 성과관리체계를 운

영하는 것에 완벽하게 적응하지 못하고 있음을 반영하는 결과이다. 결국 정부성

과관리의 효율적 운영 측면에서 비전과 사업전략의 수립은 옳은 방향으로 평가받

지만, 공무원의 입장에서 중장기적 사업 분석과 체계적인 전략계획의 정립이 어

려워 직무만족도에 부정적인 영향을 미치는 현실을 반영하는 결과라 할 수 있다. 

또한 직무만족에는 정책(사업)관련 환경요인분석, 정량(계량) 중심의 성과지표 수

립 변수들이 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

2) 성과관리 집행요인 변수와 조직몰입 직무만족과의 관계

성과관리 집행요인 중, 인적자원관리(β= -.233)와 업무역할･기능의 명료성(β
= .371)은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다(<표 7> 참조). 즉, 

업무역할･기능 명료성의 경우, 조직구성원 간 역할분배와 역할체계의 체계적인 

수립을 중요하게 생각할수록 조직몰입 정도가 높음을 의미하며, 이는 팀워크를 

근간으로 역할 모호 및 역할중복을 감소시키는데 긍정적인 기능을 수행하고 있다
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고 판단된다. 인적자원관리는 통계적으로 유의미한 수준에서 조직몰입에 부(-)의 

영향을 미치는 것으로 나타났는데, 이는 성과관리의 효율적 집행을 위해 구성원

들이 인적자원을 확보･개발하고, 그 수요를 예측하는 일련의 활동에 대해 심리적

으로 어려움을 겪고 있는 것으로 추론할 수 있다. 또한 중앙정부의 성과관리시스

템 구축노력 차원에서 인적자원관리를 체계적으로 운영･관리하는 것에 적응하지 

못하고 있는 측면이 있음을 시사한다. 반면 조직구성원간의 커뮤니케이션, 정보

화관리, 그리고 과제 대응･책임관리는 통계적으로 유의미한 수준에서 영향력을 

행사하지 못하는 것으로 나타났다. 

<표 7> 성과관리시스템 집행요인이 조직몰입･직무만족에 미치는 영향 분석

모델 1 모델 2

비표준화계수
(표준화계수)

유의
확률

비표준화계수
(표준화계수)

유의
확률

B
(β)

표준
오차

p값
B
(β)

표준
오차

p값

성과
관리
집행
요인
(Do)

상수 2.630 .285 .000 2.533 .315 .000

인적자원관리
-.218

(-.233)
.091 .018

-.274
(-.229)

.101 .016

커뮤니케이션(의사소통)
.122

(.139)
.083 .145

.302
(.301)

.092 .004

정보화관리(측정/분석)
-.115

(-.127)
.074 .122

-.215
(-.209)

.082 .009

과제 대응 책임관리
.102

(.095)
.076 .181

-.092
(-.076)

.084 .275

업무역할 기능의 명료성
.464

(.371)
.100 .000

.638
(.431)

.110 .000

종속변수: 조직몰입(모델 1), 직무만족(모델 2)

직무만족에 영향을 미치는 요인을 분석한 결과, 인적자원관리(β= -.229), 커뮤

니케이션(β= .301), 정보화 관리(β= -.209), 업무역할･기능의 명료성(β= .431) 등

이 통계적으로 유의미한 결과를 나타냈다(<표 7> 참조). 이와 같은 연구결과는 업

무수행상의 의사소통을 원활하게 하며, 업무의 효율적 집행을 위해 업무역할･배
분을 긍정적으로 인식하여 수행하는 공무원일수록 직무만족도가 높다는 것을 의

미한다. 특히, 인적자원관리와 정보화 관리가 직무만족에 부(-)의 영향을 미치고 

것으로 나타났는데, 인적자원관리 차원에서 기관의 목적을 효율적으로 달성하기 
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위해 지속적인 인적자원의 확보･배치･교육･훈련이 매우 중요하지만, 실제 일선

공무원은 전략적 인적자원관리의 구축을 통해 성과관리를 집행하는 것이 어렵다

는 것을 인식하고 있다는 것이다. 결국 성과관리의 효율적 집행에 중요한 역할을 

담당하는 인적자원관리가 구성원의 직무만족에 긍정적인 영향을 미치지 못하고 

있으며, 조직구조와 문화 등의 구조적 한계에 적응하지 못하고 있는 현실을 반영

하는 것이라고 추론된다. 정보화 관리의 경우, 중앙정부 내부업무시스템을 구축･
집행하는 과정에서 공무원들의 업무 부담감이 있는 것으로 볼 수 있으며, 현재 성

과관리와의 효율적 연계를 위한 업무전산시스템 등에 적응을 잘하지 못하고 있는 

상태를 보여주는 결과이다. 반면 과제 대응･책임관리는 직무만족에 유의미한 수

준에서 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 

3) 성과관리 평가요인 변수와 조직몰입 직무만족과의 관계

성과관리 평가요인 중, 성과모니터링(β= -.276)과 성과측정･평가(β= .336), 재

배정 검토･할당(β= -.346)은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났

다(<표 8> 참조). 성과측정･평가의 경우, 조직구성원의 업무에 대한 성과목표 달

성 여부의 측정･평가를 중요하게 여길수록 조직몰입도가 높다는 것으로 볼 수 있

다. 한편 성과모니터링과 재배정 검토･할당은 조직몰입에 부(-)의 영향을 미치는 

것으로 나타났는데, 이는 과제업무의 자료를 수집･분석하고 정책･사업에 대한 목

표달성도를 평가하는 활동에 대해 어려움을 인식하고 있는 결과의 반영이라 볼 

수 있다. 그리고 사업우선순위를 포함한 자원의 효율적 배분을 위해 재배정 사안

을 체계적으로 검토하고 상･하간에 전략의 연계를 토대로 성과관리시스템을 운

영하는 것이 아직은 본격화되지 못했음을 시사한다. 반면 고객만족 수준 측정과 

성과평가의 공정성 변수는 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 
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<표 8> 성과관리시스템 평가요인이 조직몰입･직무만족에 미치는 영향 분석

모델 1 모델 2

비표준화계수

(표준화계수)

유의

확률

비표준화계수

(표준화계수)

유의

확률

B

(β)

표준

오차
p값

B

(β)

표준

오차
p값

성과

관리

평가

요인

(Check)

상수 3.936 .211 .000 4.215 .240 .000

성과모니터링
-.235

(-.276)
.093 .012

.066

(.068)
.106 .534

성과측정 평가(목표달성도)
.266

(.336)
.090 .006

-.229

(-.251)
.102 .026

고객만족 수준 측정
.123

(.141)
.078 .117

.022

(.022)
.089 .805

재배정 검토 할당

(자원의 효율적 배분)

-.352

(-.346)
.081 .000

-.434

(-.376)
.092 .000

성과평가의 공정성
.135

(.181)
.072 .064

.392

(.474)
.083 .000

종속변수: 조직몰입(모델 1), 직무만족(모델 2)

직무만족에 영향을 미치는 요인을 분석한 결과, 성과측정･평가(β= -.251), 재배

정 검토･할당(β= -.376), 성과평가의 공정성(β= .474)이 통계적으로 유의미한 수

준에서 영향을 미치는 것으로 나타났다(<표 8> 참조). 이와 같은 결과는 개인의 

직무만족 제고를 위해 성과평가의 공정한 집행을 긍정적으로 인식하여 수행하는 

공무원일수록 직무만족이 높을 수 있음을 유추할 수 있다. 또한 성과측정･평가와 

재배정 검토･할당이 직무만족에 부(-)의 영향을 미치고 것으로 나타났는데, 이는 

중앙정부 공무원들이 정부업무에 대한 성과를 측정하고 여러 평가업무를 수행하

는 과정에서 심리적 압박을 받고 있는 것으로 이해할 수 있다. 그리고 공공자원을 

효율적으로 배분하고 기관목표에서 전략까지 명확한 연계를 토대로 성과관리시

스템을 운영･적용하는 것에 아직까지 공무원들이 다소 어렵다고 느끼고 있음을 

알 수 있다. 반면 성과모니터링과 고객만족 수준 측정은 직무만족에 유의미한 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 
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4) 성과관리 환류요인 변수와 조직몰입 직무만족과의 관계

 성과관리 환류요인 중, 개선대안 관리(β= -.424), 성과관리결과 시정･검토(β= 

.191), 오류 예방･검토(β= .230), 성과급･승진 활용(β= .238), 평가결과에 따른 예

산배정(β= -.235)은 조직몰입에 유의미하게 영향을 미치는 것으로 나타났다(<표 

9> 참조). 즉, 성과관리결과에 대한 시정･검토와 정책오류를 시정하기 위한 개선

조치, 평가결과와 보상과의 연계성을 중요하게 생각할수록 조직몰입도가 높다는 

것을 의미한다. 한편 개선대안 관리와 평가결과에 따른 예산배정은 조직몰입도에 

부(-)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 즉, 환류요인 중에서 성과측정･평가 후

의 개선대안을 마련하고 평가결과에 따른 예산 재조정에 대해 현실적인 부담을 

안고 있는 것으로 볼 수 있다. 이를 통해 아직은 공무원들이 성과관리 개선대안을 

만들고 평가결과와 예산배정을 연계시켜 성과관리시스템을 운영하는 것에 완벽

한 적응을 한 상태는 아니라고 판단된다.

<표 9> 성과관리시스템 환류요인이 조직몰입･직무만족에 미치는 영향 분석 

모델 1 모델 2

비표준화계수

(표준화계수)

유의

확률

비표준화계수

(표준화계수)

유의

확률

B

(β)

표준

오차
p값

B

(β)

표준

오차
p값

성과

관리

환류

요인

(Act)

상수 4.008 .295 .000 3.608 .351 .000

개선대안 관리
-.558

(-.424)
.102 .000

-.369

(-.247)
.121 .003

성과관리결과 시정 검토
.216

(.191)
.082 .009

-.038

(-.030)
.097 .697

오류 예방 검토
.313

(.230)
.098 .002

.363

(.234)
.117 .002

성과급 승진 활용(보상)
.212

(.238)
.059 .000

.185

(.183)
.071 .009

평가결과에 따른 예산배정
-.260

(-.235)
.074 .001

-.127

(-.101)
.088 .151

종속변수: 조직몰입(모델 1), 직무만족(모델 2)

직무만족에 영향을 미치는 요인을 분석한 결과, 개선대안 관리(β= -.247), 오류 
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예방･검토(β= .234), 성과급･승진 활용(β= .183) 변수가 통계적으로 유의미하게 

나타났다(<표 9> 참조). 이는 직무만족의 제고를 위해 정책수행과정에서의 오류

에 대해 시정방안을 정립하고 성과급･승진 등의 보상체계에 대해 긍정적으로 인

식하여 업무를 담당하는 공무원일수록 직무만족도가 높을 수 있음을 의미한다. 

또한 개선대안 관리가 직무만족에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 직

무만족에는 성과관리결과 시정･검토와 평가결과에 따른 예산배정 변수들이 유의

미한 영향을 미치지 않았다. 

Ⅴ. 결론 및 정책적 함의

본 연구는 중앙정부 공무원을 대상으로 성과관리시스템의 핵심요인들이 조직

구성원의 조직몰입과 직무만족에 어떠한 영향을 미치는지를 분석하고자 하였다. 

현재 중앙정부 성과관리시스템이 운영되고 있는 상황에서 조직몰입과 직무만족

에 영향을 미치는 성과관리요인들을 파악하는 것은 제도개선에 유용한 시사점을 

제공할 수 있기 때문이다. 분석결과에 대한 정책적 함의는 다음과 같다.

첫째, 성과관리시스템 전체 독립변수가 조직몰입과 직무만족 각각에 미치는 영

향을 분석한 결과, 성과관리계획요인은 두 측면 모두에서 유의미한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 반면 성과관리환류요인은 조직몰입에, 성과관리집행요인과 

평가요인은 직무만족에 유의미하게 나타났다. 결국 성과관리계획요인과 환류요

인을 긍정적으로 인식하여 수행하는 공무원일수록 조직의 문제를 내 문제처럼 느

끼며 부처에 대한 소속감이 높다는 것을 시사한다. 또한 성과관리집행요인과 평

가요인을 긍정적으로 인식하여 수행하는 공무원일수록 자기 담당업무의 성격과 

보수･승진기회 등에 대한 만족도가 상대적으로 높다는 것을 의미한다. 

둘째, 성과관리 계획요인이 조직몰입･직무만족을 향상시키기 위해서는 조직몰

입 차원에서 정책･사업관련 대내외 환경요인을 보다 심도있게 분석할 수 있는 매

뉴얼을 개발하고, 성과지표의 체계적 수립을 위한 심도 있는 가이드라인 등이 마

련되어야 할 것이다. 그리고 단기･중장기적인 사업분석이 체계화되어 반영될 수 

있도록 전략에 기반한 성과관리계획 수립과 지속적인 교육훈련이 필요하다. 또한 
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직무만족 차원에서는 기관의 비전과 미션을 체계적으로 확립하고, 성과창출을 위

한 타당한 목표설정과 업무난이도 적용 등이 중요하다. 특히 기관 비전･미션과 성

과관리전략계획이 직무만족에 부(-)의 영향을 미치고 있다는 분석결과는 현 성과

관리시스템 운영 차원에서 주목해야 할 부분이다. 즉, 기관의 비전과 미션을 기반

으로 성과관리전략을 수립하는 것에 대해 공무원들이 심리적 부담감을 안고 있으

며, 현재 BSC 등을 활용한 중앙정부의 전략적 성과관리시스템 운영에 대해 공무

원들이 충분히 적응･순응하지 못하고 있음을 반영하는 결과이다. 결국 비전･미션

에 기초한 중장기적 관점의 성과관리전략계획을 수립하는 것은 정부의 중요하고 

올바른 제도적 방향이지만, 공무원들이 이를 잘 운영하거나 수용하지 못하고 있

는 현실을 감안해 보면 향후 심도 있는 분석과 개선방안 마련이 시급하다. 결국 공

무원들이 전략계획에 기초한 중장기적 사업분석과 타당성 있는 목표달성치를 정

립할 수 있도록 다양한 역량강화프로그램을 개발해야 할 것이다. 물론 조직의 생

산성과 효과성을 제고하기 위해 도입･운영되고 있는 성과관리시스템의 긍정적인 

효과도 많지만, 구성원들의 조직몰입과 직무만족과 연계해서 업무를 성과와 연

계･배분하는 제도적 노력이 요청된다. 결국 성과관리시스템과 조직몰입 및 직무

만족을 연계하여 시너지 효과를 거두기 위해서는 구성원들을 위한 다양하고 체계

적인 성과관리 및 직무교육을 지속적으로 실시해야 할 것이다. 

셋째, 성과관리 집행요인이 조직몰입･직무만족을 제고시키기 위해서는 조직몰

입 측면에서 조직구성원간 업무 역할분배와 역할체계의 체계적인 수립이 필요하

며, 이는 성과관리 수행차원에서 매우 중요하다 할 것이다. 따라서 현재 정부업무

평가 운영상의 성과관리제도와 직무성과계약제, 근무성적평정 등의 제도적 보

완･개선을 통해 성과관리시스템도 발전하고 조직효과성 등도 향상되는 효과가 

발생하도록 성과관리 및 조직구조･행태에 기초한 명확하고 체계적인 부처업무의 

기능분배와 합리적 배정이 필요하다. 그리고 인적자원관리는 조직몰입도와 직무

만족도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 분석되었는데, 이는 정부성과관리 실행의 

제도적 기반인 인적자원을 확보･개발하는 제반 활동에 대해 구성원들이 현실적

인 어려움과 고충을 겪고 있다는 결과의 반영이라 볼 수 있다. 이는 성과관리와 인

적자원관리를 상호 유기적으로 연계시키지 못한 채 목적에 맞게 개별적으로 운영

하고 있는 현 상황을 구성원의 인식을 통해 확인했다는 측면에서 유용한 시사점
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을 제공한 것으로 생각할 수 있다. 즉, 조직몰입과 직무만족을 증가시키기 위해서

는 양자 간의 물리적 결합 차원이 아닌 성과관리시스템에 인적자원관리 측면을 

보다 체계적･유기적으로 연계하여 화학적 결합을 유도하는 제도적 접근노력이 

절실히 필요하다. 결국 성과관리시스템이 중앙정부 구성원의 조직몰입과 직무만

족에 긍정적인 기제로 작용하기 위해서는 성과관리와 직무분석･평가의 유기적인 

연계･보완방안 마련이 중요하다. 또한 직무만족 측면에서는 인적자원을 효율적

으로 관리하고, 업무수행상의 의사소통을 원활하게 하며, 업무의 효율적 집행을 

위해 정보관리와 업무역할･배분을 체계적으로 정립하는 것이 필요하다. 물론 이

런 노력들이 현재 진행되고 있지만, 성과관리시스템을 통해 직무만족도를 향상시

키기 위해서는 특정 관련부서에 기반을 둔 접근･노력보다는 전 부서를 대상으로 

한 기관장을 포함한 정책결정자들의 효율적인 리더십 발휘가 절실히 필요하다. 

이는 중앙정부에 전략적 성과관리시스템을 착근시키고 이를 기반으로 조직몰입

과 직무만족을 향상시키는데 중요한 역할을 담당할 것이다. 그리고 현재 성과관

리와의 효율적 연계를 위한 업무전산시스템 등에 대한 제도적 개선･보완 노력도 

절실히 요구된다. 

넷째, 성과관리 평가요인이 조직몰입･직무만족을 제고시키기 위해서는 조직몰

입 측면에서 업무에 대한 성과목표를 설정하고 그 달성도를 측정･평가하는 성과

관리시스템 전반에 대한 제도적 보완노력이 지속적으로 필요하다. 그리고 사업우

선순위를 포함한 자원의 효율적 배분을 위해 업무 재배정 사안을 면밀히 검토･분
석해야 하며, 과제에 대한 상･하간의 전략적 연계를 기반으로 한 성과관리시스템 

운영이 보다 심도 있게 논의될 필요가 있다. 또한 직무만족 측면에서는 성과평가

의 공정성과 실효성을 확보하는 다양한 제도적 개선방안이 요구된다. 물론 민간

부문과 달리 공공부문에서 업무에 대한 성과를 측정하고 관리하는 것은 그리 쉬

운 일은 아니다. 다만 본래의 성과관리시스템의 취지･성격･내용과 현실적 제도가 

유리(遊離)되어 운영되는 것은 문제이기 때문에, 이에 대해 점증적･지속적인 접근

을 통해 정부성과관리시스템이 개선･보완되어야 한다. 이는 궁극적으로 구성원

의 조직몰입과 직무만족에 긍정적인 기여를 하는 방향으로 성과관리시스템이 보

완･설계되어야 한다는 것을 의미한다. 

다섯째, 성과관리 환류요인이 조직몰입･직무만족을 제고시키기 위해서는 조직
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몰입 측면에서 성과관리결과에 대한 시정･검토와 정책오류를 시정하기 위한 개선

조치, 평가결과와 보상과의 연계성을 확보하는 개선방안 모색이 필요하다. 그리고 

성과측정･평가 후의 개선대안을 마련하고, 평가결과에 따른 합리적인 예산배분이 

될 수 있도록 현실가능한 개선안이 필요하다. 또한 직무만족 측면에서는 정책오류 

등에 대한 시정방안을 체계적으로 정립하도록 ‘성과환류매뉴얼(가칭)’의 개발이 매

우 필요하며, 성과관리와 보상체계에 대한 보완과정이 요구된다. 즉, 성과관리 개선

대안 마련에 대해 공무원들의 부담이 조사결과 나타난 바, 다양한 분야의 전문가가 

참여하는 성과관리 후속개선안 정립 노력이 실질적으로 요청된다.

여러 가지 의의에도 불구하고 본 연구는 횡단적 자료로써 갖는 문제점이 있기

에 자료의 특성상 구성개념 간 인과관계의 방향성을 보다 확고히 할 수 있는 노력

이 수반되어야 하며, 공무원들의 인식조사를 바탕으로 얻은 결과이기 때문에 향

후 보다 다양한 연구가 병행될 필요가 있다. 결국 중앙정부 성과관리시스템만을 

개선하기보다는 성과관리시스템이 조직몰입과 직무만족에 긍정적인 기제로 작

동할 수 있도록 성과관리와 조직･인사관리 간의 협동적 연구와 제도적 보완이 지

속적으로 필요할 것임을 인식해야 할 것이다. 
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