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공관리 기제의 의미 분별을 이론에 근거하여 논의하고, 실증적으로 책무성과 성과의 영향

관계를 호혜성과 차별성 차원에서 고찰하는데 있다. 중앙부처 공무원 218명을 대상으로 

한 설문 데이터를 가지고 진행한 분석에 따르면, 책무성(A)과 성과(P)의 영향 관계는 큰 차

이가 없는 것으로 판단된다. 책무성은 성과에 양의 영향을 미치고, 성과도 책무성에 양의 

영향을 미치는 호혜성이 나타나고 있다. 본 연구에서 발견한 흥미로운 점은 성과를 설명하

는데 있어 ‘개인-조직 정합성’의 중요성을 확인할 수 있었고, 책무의 변동을 설명하는 데

에는 ‘공직봉사동기’가 중요함을 유추해 볼 수 있었다. 요컨대, 실제 정부현상에서 책무성

과 성과의 혼용 이유에 대하여 책무와 성과의 유사성을 확인할 수 있었고, 동시에 책무는 

조직구성원 개인적 요소와 밀접하고, 성과는 개인과 조직의 조합 요인과 밀접하다는 점에

서 차별성을 발견할 수 있었다. 이러한 결과를 통하여 책무와 성과는 같은 의미･다른 표현

으로 이해될 수 있다는 점과 동시에 책무와 성과의 공공관리적 간극도 존재할 수 있다는 

점을 살펴볼 수 있었다.  
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Ⅰ. 서 론

공공 관리 및 조직의 책무와 성과를 논할 때에, 흥미로운 점은 어의(語義)적으로는 

책무와 성과의 차이가 분명하게 느껴짐에도 정부 현장에서는 ‘성과에 대한 책무’라는 

표현처럼 하나의 명제로 이해하고 사용되기도 한다는 점이다. 성과는 ‘목표’와 잘 어

울리고, 책무는 ‘태도, 노력, 과업, 직무’와 어울린다는 차이가 언어상에서 나타남에도 

정부가 일을 ‘잘했는지(good job)’혹은 일을 ‘완수(getting done)’했는지 따져 물을 

때, 책무와 성과는 동시에 인식되기도 한다. 이는 책무성과 성과가 공직자의 ‘행위’에

서 비롯된다는 인식에 기초하고 있기 때문인 것으로 생각해 볼 수 있다. 즉, 성과를 

‘기대한 목표에 대한 달성 여부’(예를 들면, 목표 대비 달성 수치)에 한정하여 주목하

면 책무성과는 인식적으로 거리감이 느껴진다. 이와는 다르게 성과를 ‘성과향상’과 같

이 행위의 개념으로 연동하면, 책무성과 인식적으로 가까워진다. 성과를 달성하고자 

하는 선택 및 의지가 행위로 나타나고 이러한 행위를 책무로 이해하게 되는 원리이다. 

어쩌면 책무는 좋은 거버넌스를 위한 수사적 이미지로 활용된다고 볼 수도 있겠다. 형

상화 한다면, ‘좋은 거버넌스 박스(box)’가 있을 때 겉포장은 책무 완수이고, 안의 내

용물은 성과 달성으로 이해하는 것도 큰 무리는 없어 보인다. 유사한 관점에서 임상

규･정철현(2012: 208-209)은 “특정 조직이 한정된 자원을 능률적으로 활용하여 달

성하고자 하는 목적을 이루기 위하여 다양한 이해관계자들의 요구에 부응하여 그 책

무를 다하는 것”으로 성과를 정의하고 있다.

사실, 책무든 성과든, 국민의 입장에서 중요한 것은 공직자들의 행위를 통한 국민

의 삶의 질 개선이다. 즉, 공공정책 및 서비스에 대해 공직자들이 책임을 잘 지든, 좋은 

성과를 내든, 국민에게 최상의 정책 및 서비스 만족을 주는 것이 본질일 것이다. 국민

의 입장에서 공직자에 대한 어떤 기대나 요청을 담고 있다는 점에서 책무와 성과는 충

분히 같은 맥락 안에 있음을 전제할 수 있다. Putnam(1993: 63)은 좋은 정부를 “시민

들의 다양한 요구를 숙고하고 이에 대해 효과적으로 대응하는” 조직으로 보았는데, 이 

좋은 정부 의미 안에 책무 완수 및 성과 목표 달성이 포함된다는 것은 자명하다. 

한편, ‘성과 목표 달성’과 ‘책무 완수’는 ‘표현만 다르지 같은 의미이다’라고 쉽게 

받아 넘기기에는 정부 공공관리에서 나타나는 차이의 무게감도 적지 않다. ‘직무결과

에 대한 성과’처럼 성과는 결과론적 측면을 부각시키는 의미가 강하고, ‘직무에 대한 

책임’이라는 표현에서처럼 책무는 주어진 일에 대한 임무 달성으로 포괄적인 측면을 

나타내는 속성이 있다.1) 

본 연구는 정부의 ‘성과에 대한 책무’라는 명제에서 나타나는 성과와 책무를 분리
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하여 공직자들이 인식하는 이 둘의 관계적 특징을 실증적으로 살펴보는 데에 목적이 

있다. 공무원의 인식에 투영되어 있는 책무와 성과가 인과적 관계에서 어떤 호혜성2)

(reciprocality)을 드러내는지 탐색하고, 제3의 통제변수를 고려할 때에 나타나는 책

무와 성과의 차별성 및 각각의 특징을 고찰 한다.

이를 위하여 먼저, 문헌검토를 통해 책무성과 성과를 의미적･이론적으로 분별하여 

이해하고, 그 관계를 살펴본다. 그 다음으로 정부 중앙부처 공무원을 대상으로 한 설

문 결과를 가지고, 탐색적으로 성과가 책무성을 설명하는 모형(P→A모델)과 책무성이 

성과를 설명하는 모형(A→P모델)의 차이를 고찰한다. 또한 책무와 성과 각각이 어떤 

조직관리적 특성과 연결되는지 분석한다. 마지막으로 이러한 결과를 토대로 분석의 

함의를 제시하였다. 본 연구는 궁극적으로 개혁, 성과관리, 책무성 제고의 담론에 공

공관리 및 조직적 이해를 높이는 데에 의의가 있다 하겠다. 

Ⅱ. 책무성3)과 성과의 의미 분별

1. 왜 책무성과 성과를 분별해 볼 필요가 있나?

성과 문제는 책무성 문제를 수반한다. 역으로 책무성 문제는 성과 문제를 수반한

다. 책무를 담보하기 위해 성과를 관리하는 시스템이 있다고 볼 수 있고, 좋은 성과를 

내기 위해 주어진 책무 완수를 요구한다고 볼 수도 있다(Dubnick & Frederickson, 

2011b). 책무성(accountability)과 성과(performance)는 공공관리에서 핵심 기제

이다(Behn, 2001). 단어로 쓰일 때의 책무성과 성과는 개념적으로 차이가 느껴진

다.4) 아래 <그림 1>은 책무성(책무로 검색)과 성과가 한글 시스템의 유의성 측면에서 

1) 그 외, 성과는 ‘측정’하고, 책무는 ‘묻는다’는 점, 성과는 비교적 명확하나, 책무는 모호한 면

이 있다는 점, 성과는 비교적 중립적 지향성을 내포하나, 책무는 가치판단이 쉽게 개입된다는 

점, 성과는 단기적일 가능성이 크고, 책무는 장기적 안목과 연결된다는 점에서 책무와 성과의 

공공관리적 속성의 차이를 생각해 볼 수 있다. 

2) 호혜 : “서로 특별한 혜택을 주고받는 일”(네이버 국어사전) 

3) 일반적으로 책임의 개념 속에는 규범적, 도덕적 책임까지 포괄하는 responsibility, 행정작

용에서의 책임을 나타내는 accountability, 국민에 대한 반응을 나타내는 responsiveness 

등의 개념이 함께 포함되어 있다. 학계에서는 책임과 책무의 개념상 차별을 인지하고 있다. 

본 연구에서는 성과와 대응하는 개념으로 “책무”가 적절하다고 판단하여 책무라는 표현을 사

용한다. 하지만, 필자는 행정학의 공공관리 및 성과관리의 논의에서는 책임과 책무의 구분의 

필요성이 크지 않음을 주지하는 바이다. 
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어떤 단어와 연계되어 있는지 보여주고 있다. 책무성은 ‘역할, 소임’이라는 핵심 의미

로 압축되고, 성과는 ‘업적’이라는 단어로 여러 의미 사용이 귀결된다. 동사가 붙게 되

면 ‘책무 증대(책무성 확보, greater accountability)’와 ‘성과 향상(better 

performance)’과 같이 명사에서 느껴졌던 개념적 차이는 줄어든다. 조직 결과론적

으로 동시 추구의 대상이 된다. 이 두 가치(미덕) 혹은 메커니즘(Bovens, 2010)을 강

4) 한글에서는 성과(국어사전: 이루어 낸 결실)와 책무성(국어사전: ‘책무’-직무에 따른 책임이

나 임무; ‘책임’-맡아서 해야 할 임무나 의무/어떤 일에 관련되어 그 결과에 대하여 지는 의무

나 부담. 또는 그 결과로 받는 제재)이 언어적으로 서로 상이하게 느껴지나, 영어에서는 

performance와 accountability가 상당한 ‘공존성’(co-existence)을 보인다. 예를 들어, 

우리나라에서는 정부 부처 내에 성과평가국이 있지만 부처 이름 및 문서 표제로서 책임 혹은 

책임성이 들어간 사례가 드물다. 그러나 미국의 New Orleans시의 경우 OPA(Office of 

Performance and Accountability)라는 사무국이 있고, 이외에 성과관리 문서에서 책임성

이 표제로서 사용되는 사례가 많다. 또한 우리에게는 감사원이라는 조직이 미국에서는 

Government Accountability Office(GAO)로 불린다. 

책무
(책임)

<그림 1> 책무와 성과 유의어
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자료: ㈜낱말(www.wordnet.co.kr)의 유의어 검색 서비스(유료)

화하는 노력은 개인 혹은 조직이 일을 잘 하게 하는 필수 요소가 된다. 신공공관리

(New Public Management)의 주요 특징 중 하나가 ‘성과에 대한 책무

(accountability for performance)’을 강조하는 것인데, 여기에서는 ‘업무 결과에 

대한 책임’이 곧 성과로 이해된다. 정부 현상에서 책무성과 성과의 언어적 표현은 다

르지만 의미상으로는 교환적 혹은 동시적으로 쓰이는 경우가 많음을 관찰하게 된다. 

예를 들어, 정부가 공공서비스 평가 도구(예, 예산 보고서)를 채택할 때에, 정부는 책

무성과 성과를 강화하는 의도를 담고 있다. 

주목해야 할 것은 책무성과 성과의 방향과 내용이 항상 같지는 않다는 데에 있다. 

즉, 성과가 높다고 책무성이 확보되었다고 자신할 수 없으며 책무성이 높다고 좋은 성

과로 귀결되는 것은 아니다. 단편적인 한 예를 들어보자. 행정학자의 책무성은 무엇인

가? 행정학의 학문 발전을 도모하고 정부의 대국민 공공 서비스의 질을 제고하는데 

기여하는 것이다. 그렇다면 행정학자의 성과는 무엇일까? 정부 자문활동을 통한 정부

활동의 질적 발전, 연구 수주 등 몇 가지가 있겠지만, 출간된 논문의 양과 질, 정부 발

전 기여로 쉽게 볼 수 있을 것이다. 어떤 행정학자의 높은 성과를 가지고 책무성이 높

성과
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다고 할 수 있는가? 그럴 수 있지만 그렇지 않을 수도 있다. 

왜 그럴까? 왜 책무성과 성과를 혼용하여 사용하면서, 이러한 간극이 있는 것일까? 

성과지표가 달성되었다는 것과 책임을 다했는지에 평가는 분명 다를 수 있다(이석환, 

2013)는 사실을 어떻게 이해할 수 있을까? 책무를 확보하는 원리와 성과를 향상시키

는 원리에 차이가 있는 것인가? 물론 이 차이는 업무의 특성 및 조직 환경에 따라 정

도의 차이를 나타낼 것이다. 예를 들어, 소속 구성원의 업무가 복잡하고 재량이 많으

면 책무성과 성과의 의미 차이가 상당할 것이다. 반면, 업무가 단순하거나 재량이 적

으면 책무성과 성과의 개념 차이는 적을 것이다. 앞서 예에서 행정학자의 책무성과 성

과의 간극은 일반적으로 크고, 비교적 단순 업무를 하는 병원 청소부의 책무성과 성과

의 의미는 상당히 유사할 것이다. 책무와 성과의 간극은 선행연구들의 책무성 면면과 

성과 면면의 다양하고 상충적인 특성 논의에서 밝혀지고 있다. 일반적으로 성과는 공

무원, 시민, 정치인, 이해관계자들의 논의를 거쳐 측정하기 위한 현실적인 지표가 선

정된다는 점에서 책무성 요구에 내재되어 있는 정치적 맥락과는 괴리가 있다는 것이 

전반적인 학계의 해석이다. 책무성과 성과의 각 면면이 중복될 수도 있지만, 다른 성

격의 가치를 포함할 수 있기 때문에 간극이 나타난다고 본다. 

책무성과 성과, 왜 이 두 기제의 분별이, 적어도 개념적으로, 학계에서 많이 이루어

지지 않았을까? 분명 이 두 공공관리 기제는 다양한 면을 포함하는데 왜 분리하여 이

해하려는 시도를 찾기 어려울까? 성과와 책무성을 자연스럽게 동시 인식하는 성과관

리의 역사적 맥락 때문은 아닐까? 정부의 책무성은 정부의 존재 목적과도 같다. 정부

의 존재이유는 시민이 생산 전달할 수 없는 서비스를 대신하고 자원의 효과적인 배분

을 통하여 시민의 삶의 질을 높이는 데에 있다. 그렇다면 책무성은 이러한 서비스 전

달 및 효과적 재원배분으로 연결되도록 하고, 정부의 일을 측정한 결과가 성과인 것이

다. 마치 책무성을 지향해야할 가치로 놓고 성과는 그 책무성을 채우는 내용으로 보는 

것이다. 이러한 관점은 사실 NPM 흐름에서 비롯되었다. 결과론적 성과에 관심을 가

지고 이를 공직자의 최우선 책무로 부여함에 따라, 공직자의 책무가 마치 성과인 양 

인식하는 현상을 초래하게 되는 것이다. 최근 박천오(2016)는 공무원들이 정해진 규

칙에 매몰되어, 업무수행의 정확성, 예측성, 신뢰성, 신속성과 같은 법적 책임에만 집

중하는 문제를 지적한 바 있다. 위법 행위를 하지 않아야 할 의무로서의 법적 책임에 

대한 집중은 주어진 성과 목표에 한정되는 행위를 유발하여 목표대치(goal 

displacement)를 일으킨다. 

본 연구는 책무성과 성과의 현실적 혼용을 부정하지 않는다. 다만 공공 행정 및 정

책 현장에서 책무성이 성과에 묻혀 의미와 역할이 퇴화될 수 있는 현상에 대해 지적하
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고, 이 두 기제의 의미 분별을 통해 책무성을 드러내어 자각함으로써 공공관리의 목적

이 업무 성과를 높이는 차원을 넘어 국민의 삶의 질 회복에 있다는 점을 강조하고자 

한다.

Ⅲ. 책무성과 성과

책무성과 성과는 공공관리에서 다른 차원(aspects) 혹은 면(dimensions)으로 이

해할 수 있다(Halachmi, 2002a, 2002b 참고). 성과(performance)는 자원

(resources)이 효과성, 효율성, 공정성을 극대화하기 위한 방향으로 사용되었는지에 

관한 것이라면(Brewer & Selden, 2000; Halachmi, 2002a: 371), 책무성

(accountability)은 대중 혹은 임무 부과자의 기대에 부응하고 관리하는 것으로 볼 

수 있다(Kearns, 1996; Romzek & Dubnick, 1987).5) Halachmi(2002:90)의 정

부현상에 대한 두 가지 정리를 보면 책무성과 성과의 차별성을 쉽게 파악할 수 있다. 

그는 책무성을 측정할 때에는 “사업이 바르게 되었는가(was it done right?)”라는 관

점이 필요하고, 성과 측정에서는 “바른 사업이 처리되었는가(was the right thing 

done?)”라는 관점을 제시하였다. 이 관점에 따르면, 성과 개선은 책무성 증대와는 다

른 차원이 될 수 있음을 알 수 있다(Halachmi, 2002: 92). 

책무성과 성과를 분별해서 다룬다면, 둘의 관계에 대한 이해가 필요하다. 책무성과 

성과의 관계를 우리는 어떻게 이해해야 할까? 문헌을 살펴보면, 책무성 증대와 성과

향상은 상호 수단적(instrumental)이라는 의견이 있다(Dubnick, 2005). 즉, 책무성

이 성과를 강화할 수 있고, 성과 역시 책무성을 강화할 수 있다고 본다. 책무성과 성과

는 긴장(tension) 관계에 있다는 의견도 있다(Behn, 2001; Halachmi, 2002a; 

Politt, 2011). 이러한 긴장 관계는 행정학계의 오랜 딜레마인 정부 책무성과 효율성

의 긴장으로 묘사되기도 한다(Barberis, 1998; Behn, 2001; Bovens, 1998; 

Deleon, 1998). 이 두 관점 모두 이론적으로 그리고 실천적으로 책무성과 성과의 관

계를 이해하는데 기여하고 있다. 서로 수단적(혹은 보완적)일 수 있고, 서로 긴장관계

에 있다는 것은 하나가 다른 하나에 미치는 영향을 살펴보면 더욱 선명해진다. 

5) 어떤 연구에서는 ‘성과책임성’(performance accountability 혹은 performance-based 

accountability) (Moynihan & Ingraham, 2003; Yang, 2011)이란 표현을 쓰기도 한다. 

여기에서 성과는 ‘결과기반의 책임성’(a result-oriented accountability)을 의미한다. 
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1. 성과는 책무성을 향상시키나?

성과는 성과평가 혹은 성과측정이라는 행위와 자연스럽게 연결된다. 성과측정

(Performance measurement) (Thomas, 2006)은 행정부가 일을 더 잘할 수 있도

록 하고(Moynihan et al., 2011), 책무성을 강구하기 위해 만들어졌다(Alexander, 

Brudney, & Yang, 2010; de Lancer Julnes, 2006). 성과측정은 책무성을 보장하

는 가장 최신의 방법이라고 표현한 학자도 있다(Zimmermann & Stevens, 2006: 

315). 성과측정의 과정을 통하여 정부는 임무와 목표를 정확히 알고 실행하게 되고, 

성과측정의 결과로 업무 피드백을 받게 되어 궁극적으로는 정부 책무성을 강화하게 

된다(Amirkhanyan, 2011; Yang, 2011; 송석휘, 2009). Ho(2006)와 Berman & 

Wang(2002)은 성과측정이 책무성 증대로 이어진다고 주장한다. 특히 신공공관리

(NPM) 이론가들은 성과측정의 책무성에 대한 긍정적 효과를 주장한다.  

여러 문헌 및 사례들은 성과의 책무성에 대한 효과가 우리가 기대하듯이 언제나 긍

정적이지 않음을 보여준다. 가장 중요한 이유는 행정학계에서 책무성의 중요성이 강

조되면서도, 책무성의 진면목을 제대로 이해하지 못하고 있기 때문이고(Greitens, 

2012), 성과기준으로 효율성이 지배적이었기 때문이다(정무권, 2010). 즉, 효율성을 

강조하는 성과 요구가 책무성의 속성을 다 포괄할 수 는 없는 것이다. 성과측정은 보

통 정치적 책무성을 강화하는 경향이 있는데(Yang, 2011), 책무성은 정치적 책무성 

외에 계층적, 전문적, 법적 책무성도 있다(Romzek & Dubnick, 1987). 또 다른 이

유로 책무성과 성과의 개념 이해에 대한 차이(gaps)가 존재하기 때문이다. Kettering 

보고서에 따르면, 정부 고위직 공무원들은 책무성을 성과향상을 이끄는 측정으로 보

고 있는 반면, 시민들은 책무성을 리더 및 시민의 책임감6)(responsibility)으로 이해

하고 있었다(Johnson, Rochkind, & DuPont, 2011). 

2. 책무성은 성과를 증대시키나?

책무성의 성과에 대한 효과는 어떨까? 책무성은 성과를 강화할 수도 약화시킬 수

도 있다(Ossege, 2012). Lerner & Tetlock(1999: 270)은 책무성 연구에 대한 문헌 

연구를 통해 책무성은 의사결정자의 성향이나 임무 환경의 특성에 따라 상호작용하고 

6) 책무성이 복잡해지는 이유 중 하나로 정부의 대시민 책무성이 있는데, 시민의 정부에 대한 

‘책임감’은 주관적 및 개인적 성격이 크므로 정부 ‘책무성’을 논의하면서 주의 깊게 개념을 차

별화할 필요가 있다.
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있다고 보고, 책무성의 영향은 일부만 이로울 수 있다고 결론짓고 있다. 어떤 학자는 

증대된 책무성이 성과의 향상으로 이어질 수 있다고 본다(Dubnick & 

Frederickson, 2011b). 다시 말해서, 책임 있는 공무원은 더 나은 정부 성과를 창출

하는데 일조하는 것으로 기대해 볼 수 있다. 하지만 행정학계에서 책무성의 성과에 대

한 효과(Halachmi, 2002a, 2002b; Hwang, 2013)와 관련해서는 많은 논의들이 이

루어지지 못한 실정이다(Behn, 2001; Dubnick, 2005:379). 논의가 있어도 대부분 

실증적이기 보다 규범적이다. 예외적으로 Gormley & Balla(2010)는 공공기관에서 

책무성의 역동성이 어떻게 성과에 영향을 주어 왔는지 고찰하고 있다. 경험적 연구들

은 일부 책무성의 긍정적 효과를 보고하고 있다(Bouckaert & Halligan, 2008). 하

지만 언제 그리고 어떤 책무성 메커니즘이 이러한 결과를 주는지에 대한 지식은 부족

하다(Ossege, 2012). 

책무성의 부족은 재난으로 이어질 수 있고(Romzek & Ingraham, 2000), 책무성 

요구의 충돌은 행정관리의 문제점으로 지적되기도 하며(Koppell, 2005), 정책변화

를 저해하기도 한다(Schwartz & Sulitzeanu-Kenan, 2004). 이러한 책무성의 영향

에 대한 비판적 견해의 주된 이유는 책무성의 다양한 측면의 속성과 자기 모순적인 특

성 때문으로 풀이된다(Hwang, 2016). Bovens(2005)는 Behn(2001)과 Dubnick 

(2003)의 의견을 인용하여 요즘의 공공서비스가 효과적인 성과를 위해 너무 과다한 

책무성 장치를 가지고 있지 않은지 지적하고 있다. 예를 들어, 책무성은 공무원에게 

상충하는 압력을 넣게 되고 이로 인해 조직 내에서 실질적인 임무 달성 가능성을 약화

시키게 된다(Kim & Lee, 2010: 101). Ebrahim(2005: 56)은 보다 많은 책무성 요

구는 좋지만, 너무 과다한 책무성 장치는 조직 및 구성원으로 하여금 목표 달성을 막

아 성과 향상으로 이어지지 않는다고 지적한다. 그러므로 책무성의 성과에 대한 영향 

연구가 더딘 중요한 이유는 책무성의 이러한 역설적인 현실 때문이다(Harmon, 

1995; 황광선, 2016). 

3. 책무성과 성과의 이해

책무와 성과의 관계에서 주목할 것은 성과가 진정한 책무성의 범위를 포괄하지 못

한다는 점에 있다. 이는 언어론적 혹은 의미론적으로 앞서 제기하였듯이, 책무성의 유

의성이 많다는 점7), 선행문헌에 따른 성과의 범위가 책무성의 범주보다 그 개념적인 

7) 책무성과 성과의 연구 특징에 따른 논리 외에, 국내 언어분석 전문 기업인 ㈜낱말의 낱말망 

분석시스템에 따르면, 책무성(책무로 검색)은 84개의 연관어를, 성과는 34개의 연관어를 보
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면이나 관리적인 면에서 좁다는 주장(Radin, 2011 참고)8)에 근거해 볼 때, 성과를 

향한 노력은 책무성의 일부만을 설명할 가능성이 크다. 본 연구도 의미 및 속성 측면

에서 책무성이 성과보다 범주가 넓다는 점을 인식한다. 이는 책무성의 연구는 유형화

가 발달하고, 성과 관련 연구는 성과에 미치는 영향요인이 발달한 이유이기도 하다. 

책무성의 개념적･관리적 범위가 성과보다는 넓다는 논리에 기댄다면 책무성의 지향

은 정부 행위의 성과 창출로 이어질 가능성을 높이게 된다. 

책무성은 성과를 증대시키는지에 대해 일부 문헌은 부정적인 영향을 언급하는데, 

책무성의 지향이 성과창출로 이어진다는 주장의 근거는 무엇인가? 먼저 책무성이 성

과에 해를 끼치는 경우는 주로 다양한 책무성이 복합적으로 요구될 때이다(Kim, 

2005; Kim & Lee, 2010). 이러한 다면적 책무성의 특성은 다양한 관계가 얽혀있는 

사회구조적인 현상이다. 따라서 사실 다양한 책무성의 요구가 성과에 부정적 영향을 

끼친다는 것은 책무성 자체가 악영향을 준다기보다 여러 책무성 요소들 간의 충돌로 

인한 책무성 관리의 어려움으로 이해하는 것이 더 정확하다(Hwang, 2013; 2016). 

만약 이러한 책무성의 딜레마를 고려하여 단일 책무성을 요구한다면 책무를 지는 자

의 책무성이 향상되고 성과가 좋아질 것인가? 그렇지 않다. 이유는 중첩성

(redundancy) 때문이다. 다양한 책무성은 책무성의 다층적 구조를 쌓아 복잡하고 네

트워크화된 사회에서 안전을 보장하게 한다(Schillemans & Bovens, 2011). 중첩된 

책무성 요구로 인한 책임을 묻는 자와 책임을 지는 자 사이의 정보 격차

(information asymmetry)가 감소하게 되고, 다양한 책임을 묻는 자의 참여로 인해 

다양한 가치를 포함하게 된다. 그래서 책무성 연구들은 비록 책무성의 다양한 요구가 

행정관리에 부정적일 수 있음을 밝혀내면서도, 책무성이 갖는 긍정적 지향의 속성으

로 인하여 책무성이 성과의 향상으로 이어질 수 있다고 본다(Dubnick & 

Frederickson, 2011b). 

이러한 논리는 책무성의 지향(orientation)(Dubnick & Yang, 2011)에 관한 연

구들을 통하여도 지지된다. 책무성의 목적은 공무원들이 공공적 가치가 담겨 있는 목

적을 추구하고, 정당한 성과 기대를 만족시키기 위해서이다(Romzek & Dubnick, 

1998: 11). 책무성에 대한 세심한 관심은 문제 파악 및 공공문제 해결에 기여한다

(Dubnick & O'Brien, 2011). 공공관리 측면 외에, 공공정책의 의사결정 및 정책 설

계에서 문제를 정의하고 이해하는데 책무성은 필수적인 역할을 한다. 책무성은 성과

여주고 있다. 언어 의미 및 사용의 확장성은 단어의 크기를 가늠하게 해준다. 

8) 성과의 면면도 매우 넓고 다양하다는 점 또한 분명하다(Boyne, 2003; Moynihan, 2008; 정

무권, 2010 참고).
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를 위한 답변(answer for performance)(Romzek & Dubnick, 1998: 6)이기 때문

이다. 

요컨대, 본 연구는 의미 분별을 통하여 성과의 범위가 책무성의 범주보다 그 개념

적인 면이나 관리적인 면에서 좁다는 이해를 하게 되고, 따라서 성과를 향한 노력은 

책무성의 일부만을 설명할 가능성이 크다는 점을 주지한다. 이에 탐색적인 차원에서 

책무성이 성과를 설명하는 모형(A→P모델)이 성과가 책무성을 설명하는 모형(P→A모

델)과 어떻게 차이가 나타나는지 살펴보고, 책무와 성과의 특징을 조직 변수들의 관계 

속에서 찾아보았다. 

Ⅳ. 실증검증 방법

책무와 성과의 호혜성과 차별성을 이해하는 방법으로 크게 두 가지가 가능할 것으

로 보인다. 하나는 공직자 인터뷰를 통한 질적 연구를 통해 의미론적 혹은 현상학적 

차이를 볼 수 있겠고, 다른 하나는 공직자 설문을 통하여 책무와 성과를 측정하고 통

계적 유의성을 통하여 간접적인 차이를 분석해 보는 것이다. 본 연구는 후자의 방법으

로 진행을 하였다. 

설문은 2013년 국가공무원인재개발원(구 중앙공무원교육원9))에 연수를 위해 모

인 각 부처 공무원을 대상으로 실시하였다. 설문은 총 300부가 배포되었고, 최종적으

로 설문이 완료된 218부를 가지고 분석 데이터로 삼았다. 단일자료편의(Common 

Source Bias)를 최소화하기 위해, 책무성 설문과 성과 설문은 다른 날짜에 이루어졌

다(Jakobsen & Jensen, 2015). 조직성과(P) 측정은 최초 5문항을 설문하였고, 요인

분석을 통하여 2문항이 제거되어10) 3개 문항이 최종 분석에 사용되었다. 질문 문항

은 “1) 우리 조직은 대부분의 사업을 경제적으로 수행하고 있다, 2) 내가 속한 부서의 

동료들의 업무성과의 질은 전체적으로 높다, 3) 우리 조직에서 수행한 사업들은 투입

한 인력에 비추어 볼 때 능률적으로 수행되고 있다.”로 구성되었다(권경득･임정빈, 

2003; Rainey & Steinbauer, 1999 참고). 책무성(A)은 최초 3개 문항을 설문하였

고 최종 이 문항들이 분석에 사용하였다. 질문 문항은 “1) 나는 직무를 수행함에 있어 

9) 경기 과천시 중앙동에 있는 행정자치부 소속하에 설치된 공무원의 중앙교육훈련을 담당하는 

국가기관으로 2016년 중앙공무원교육원에서 국가공무원인재개발원으로 명칭이 변경되었다.

10) 제거된 두 문항은 “우리 조직이 결정하는 정책이나 제공하는 서비스에 대한 고객들의 만족

도가 높은 편이다”와 “우리 조직이 수행하는 업무의 질이 높다”이다. 
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내 행동에 대한 책임감이 매우 강하다, 2) 직무에 있어 나의 노력이 매우 중요하다, 3) 

많은 사람들의 과제들이 나의 성공과 실패에 달려 있다.”이다(Behn, 2001 참고). 7

점 척도(매우 동감하지 않는다 = 1 ∼ 매우 동감한다 = 7)로 측정하였다. 

변수 통제에 따른 책무와 성과의 관계를 고찰하기 위해, 인구통계학적 특성인 공무

원 경력과 연령 변수, 조직관리적 요인인 공공봉사동기, 개인-조직 정합성, 직무만족 

변수를 통제 변수로 활용하였다. 통제변수를 많이 활용하는 이유는 통제변수가 종속

변수에 유의미한 영향을 줄 때에, 독립변수의 종속변수에 대한 영향 관계 변화를 자세

히 살펴볼 수 있기 때문이다. 통제 변수로 사용된 조직관리적 요인의 측정은 다음과 

같이 이루어졌다. 공공봉사동기(PSM)는 “1) 나에게는 공공봉사가 나 자신보다 더 의

미 있다, 2) 나 자신의 개인의 성취보다는 사회에 대한 기여가 중요하다, 3) 나는 다른 

사람을 돕기 위해 나 자신의 손해를 기꺼이 감수한다.” 이렇게 3개 문항을 측정하였

다. 개인-조직 정합성(P-O fit)은 5개 문항으로 이루어졌는데, “1) 내가 삶에서 추구

하는 가치가 나의 조직이 추구하는 가치와 비슷하다, 2) 나의 동료들이 추구하는 가치

와 나의 삶에서 추구하는 것이 비슷하다, 3) 내 조직의 가치와 문화는 나의 개인적 가

치와 일치한다, 4) 내 동료의 가치와 문화는 내 삶의 가치와 일치한다, 5) 내가 일에서 

얻고자 하는 것과 일이 나에게 주는 것이 일치한다”로 구성되었다(Wright & 

Pandey, 2008 참고). 직무만족은 “1) 내가 근무하는 조직은 나의 진가를 발휘하게 

해준다, 2) 내가 공무원이 된 것은 더할 나위 없이 기쁘다, 3) 직뭉에 영향을 미치는 

의사결정 참여에 만족한다, 4) 좋은 성과를 냈을 때 조직 내에서 인정받는다, 5) 모든 

것을 고려할 때, 내가 하고 있는 일에 대해 만족한다, 6) 모든 것을 고려할 때, 현재 내

가 몸담고 있는 조직에 대하여 만족한다.”로 총 6문항을 측정하였다(Mason, 2005 

참고). 통제를 위한 위의 조직 변수들도 7점 척도(매우 동감하지 않는다 = 1 ∼ 매우 

동감한다 = 7)로 측정하였다. 

분석은 먼저, 신뢰도와 타당도를 확보하기 위해 성과와 책무성 및 통제변수에 대한 

세부 문항에 대하여 탐색적 요인분석(EFA)을 실시하였다(<표 1>). KMO 

(Kaiser-Meyer-Olkin)와 Bartlett의 구형성 검정을 한 결과, KMO측도가 0.5 이상 

나왔고, Bartlett의 구형성 검정이 통계적으로 유의하게 나와 요인분석을 실시할 수 

있다. 요인분석을 통하여 생성된 요인점수를 가지고, 책무성이 성과에 어떻게 영향을 

미치는지, 그 반대의 경우에는 어떤지 그 영향을 살펴보기 위하여 회귀분석

(regression analysis)을 실시하였다. 회귀분석에 앞서, 회귀분석을 시행하기 위한 4

가지 조건(가정)-데이터의 정규성(Normality), 등분산성(Homoscedasticity), 선형

성(Linearity), 공선성 진단(Collinearity)-을 살펴보았고, 데이터가 비교적 양호한 
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것으로 나타난다. 각 분석에서 결측값은 SPSS의 “목록별 결측값 제외” 기능을 이용하

여 처리하였다. 

변 수 최종 구성 설문 크론바하 알파(α)

독립/종속

성과 (P)

1

.8952

3

책무성 (A)

1

.7332

3

통제

공공봉사동기

1

.8602

3

개인-조직 정합성

1

.925

2

3

4

5

직무만족

1

.875

2

3

4

5

6

<표 1> 요인 분석 

 요인추출방법: 주성분분석/ 회전 방법: Kaiser 정규화가 있는 베리멕스.           
 크론바하 α는 각 항목 구성의 “신뢰도”를 나타냄    

Ⅳ. 책무성과 성과 관계 특징 분석

본 연구의 설문에 응답한 공무원(총 218명)의 인구통계학적 특징을 간략히 살펴보

면, 성별은 남자가 181명, 여자가 37명이고, 공무원 경력에서는 31년 이상이 34명, 

26-30년이 30명, 21-25년이 52명, 16-20년이 20명, 11-15년이 34명, 6-10년이 

38명, 나머지 10명은 5년 이하이다. 경력에서 고경력이 많이 나타나는 바, 연령대도 

높은 편이다. 50대가 90명, 40대가 82명, 30대가 46명으로 분포한다. 직급은 2급이 

17명, 3급이 6명, 4급이 50명, 5급이 79명, 6급 이하는 66명으로 이루어져 있어 소

속 부처는 다양하게 분포하고 있다. 
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1. 책무성과 성과 : 상관성?

상관분석에 따르면, 책무성과 성과는 높은 수준의 상관관계를(.413)를 보이고 있

다. <그림 2>에서 나타나듯이, 책무성과 성과는 확연하지는 않지만 일정한 패턴을 가

지고 있음을 볼 수 있다. 통제변수인 경력, 연령, 직무만족, 개인-조직정합성, 공직봉

사동기도 성과 및 책무성과 통계적으로 유의한 상관성을 보이고 있다. 눈에 띄는 점은 

‘직무만족’은 ‘책무성’과 ‘성과’와의 관계에서 모두 높은 상관성을 보인다는 것과 ‘성

과’는 ‘개인-조직정합성’과 높은 상관 관계를 나타내고 있는 것이다. 연령과 경력 역

시 높은 상관성을 보인다. 

 1 2 3 4 5 6 7

책무성 1 　 　 　 　 　 　

직무만족 0.544*** 1 　 　 　 　 　

개인-조직정합성 0.328*** 0.563*** 1 　 　 　 　

공직봉사동기 0.302*** 0.259*** 0.473*** 1 　 　 　

성과 0.413*** 0.555*** 0.565*** 0.261*** 1 　 　

연령 0.209** 0.196** 0.114* 0.133* 0.250*** 1 　

경력 0.175** 0.219** 0.167** 0.174** 0.265*** 0.784*** 1

<표 2> 상관분석 

*p<.05, **<p.01, ***<p.001

<그림 2> 성과와 책무성의 산포도 
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상관분석을 통해 책무성과 성과는 공통의 요소가 있음을 확인함과 동시에, 차이의 

가능성도 있음을 엿볼 수 있다. 

2. 책무성과 성과 : A→P, P→A, 호혜성? 

책무성과 성과의 상관성은 분명 존재하는 것으로 앞서 밝힌 바 있다. 본 연구는 책

무성이 성과에 미치는 모델(A→P)과 성과가 책무성에 영향을 주는 모델(P→A)을 비교 

분석하여 책무성과 성과의 관계를 탐색적으로 규명하고, 각각의 특징을 살펴본다. 

위계적 회귀분석 결과를 A→P 모델과 P→A 모델로 나누어 <표 3>과 <표 4>에 정

리하였다. 1단계 모형에서는 경력과 연령을 통제하였고, 2단계에서는 공직봉사, 3단

계에서는 개인-조직 정합성, 마지막 4단계에서는 직무만족을 통제하여 책무성의 성

과에 대한 영향정도 및 모형 적합도를 살펴보았다. 각 모형에서 독립변수 간 다중공선

성(multi-collinearity) 결과에서 모든 변수들이 VIF 10이하로 나타나 변수들 간의 

다중공성성 문제는 없는 것으로 판단한다.

D.V.=성과
모형AP-1 모형AP-2 모형AP-3 모형AP-4

B t-value B t-value B t-value B t-value

I.V. 책무성 .374*** 5.999 .339*** 5.266 .238*** 4.096 .139* 2.176

통제1
경력 .166 1.691 .144 1.467 .083 .954 .065 .764

연령 .040 .408 .049 .496 .088 1.018 .084 .996

통제2
공직봉사

동기
　 　 .130* 2.043 -.072 -1.170 -.049 -.809

통제3
개인-조직

정합성
　 　 　 　 .497*** 7.991 .384*** 5.552

통제4 직무만족 　 　 　 　 　 　 .245** 3.412

N=218
Adj. R2 .197 .209 .390 .420

F-value 18.728(.000) 15.237(.000) 28.505(.000) 26.813(.000)

<표 3> 책무성(A)-조직성과(P) 모델: 위계적 회귀분석 

두 모델에서 책무성은 성과에(<표 3>), 성과 역시 책무성(<표 4>)에 유의미한 양(+)

의 영향을 미치고 있음을 확인할 수 있다. 이는 앞서 상관분석에서 나온 결과를 기억

하면 새로운 결과는 아니다. 각 4가지 모형에 따른 회귀계수를 비교해 볼 때에, 뚜렷

한 차이를 발견하기 힘들다. 통제변수가 추가 될 때 나타나는 독립변수의 회귀계수 감

소 역시 A-P 모델과 P-A 모델에서 유사하게 나타난다. 책무성과 성과의 실제적 혼용
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성을 통계적 검증에서도 유추해 볼 수 있는 대목이다. <그림 3>의 표준화 잔차 P-P도

표에서 책무성이 종속변수일 때와 성과가 종속변수일 때 큰 차이를 발견하기 쉽지 않

다는 것을 알 수 있다.  

상관분석에서 유의미한 상관성을 나타내 보인 경력과 연령은 이 두 모델에서는 통

계적으로 유의미한 인과성을 보이지 않았다. 

<그림 3> 회귀 표준화 잔차의 정규 P-P 도표 

흥미로운 것은 <표 3>과 <표 4>의 R2(결정계수)이다. R2는 독립변수가 종속변수를 

설명하는 관계의 적합도, 즉 설명력(explanatory power)을 의미한다. 책무성이 독

D.V.=책무성
모형PA-1 모형PA-2 모형PA-3 모형PA-4

B t-value B t-value B t-value B t-value

I.V. 성과 .385*** 5.999 .341*** 5.266 .311*** 4.096 .160* 2.176

통제1
경력 -.037 -.366 -.059 -.597 -.066 -.671 -.089 -.981

연령 .146 1.465 .152 1.549 .153 1.554 .136 1.502

통제2
공직봉사

동기
　 　 .189** 2.996 .183** 2.631 .191** 2.994

통제3
개인-조직

정합성
　 　 　 　 .060 .737 -.114 -1.437

통제4 직무만족 　 　 　 　 　 　 .463*** 6.393

N=218
Adj. R2 .172 .202 .205 .332

F-value 16.023(.000) 14.682(.000) 12.059(.000) 18.751(.000)

<표 4> 조직성과(P)-책무성(A) 모델: 위계적 회귀분석  
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립변수, 성과가 종속변수인 모형에서는 각 모형 1, 2, 3, 4의 R2값이 성과가 독립변

수, 책무성이 종속변수인 모형에서의 각 R2값보다 모두 상회하고 있음을 발견하게 된

다. 예를 들어, 모형AP-1의 모형 적합도는 19.7%이고 모형PA-1의 적합도는 17.2%

이다. 모든 통제변수가 고려된 모형AP-4의 적합도는 42%이고 모형PA-4의 적합도

는 33.2%이다. 책무성이 설명변수, 성과가 반응변수로 있을 때 각 모형의 적합도가 

반대의 모형보다 약간 높게 나타나고 있다. 특히 통제변수가 많아질수록 A-P, P-A 

두 모델의 R2값의 차이가 증가했음을 볼 수 있다. 

모델 간 설명력의 차이를 좀 더 보기 위해, A-P, P-A 각 모델에서 통계적으로 유

의하게 나온 주요 통제변수만을 가지고 추가적인 회귀분석을 실행하였다(<표 5>). 책

무성이 독립변수, 성과가 종속변수인 모형의 적합도가 성과가 독립변수, 책무성이 종

속변수일 때의 모형의 적합도보다 좀 더 높게 나타난다. 

　 모형AP-5 모형PA-5

I.V. 책무성 .146* 2.351 성과 .140* 2.080

통제2 　 　 　 공직봉사동기 .147* 2.547

통제3 개인-조직정합성 .364*** 5.827 　 　 　

통제4 직무만족 .272*** 3.849 직무만족 .422*** 6.264

N=218
Adj. R2 .409 Adj. R2 .317

F-value 51.910(.000) F-value 35.399(.000)

<표 5> A-P/P-A 추가 모델 회귀분석 

요컨대, 여러 모델을 비교 분석한 결과, 책무성과 성과의 영향 관계는 큰 차이가 없

는 것으로 판단된다. 책무성은 성과에 양(+)의 영향을 미치고, 성과도 책무성에 양(+)

의 영향을 미치는 호혜(互惠)적 관계를 보이고 있다. 이러한 결과는 책무성과 성과의 

공공관리적 혼용에 대해, 책무성과 성과의 상보성(complementarity)을 확인한 것으

로 해석해 볼 수 있겠다. 

한 가지 주목할 것은 책무성이 독립변수로 작용할 때와 성과가 독립변수로 작용할 

때의 회귀 모형 적합도는 차이가 근소하게 나타나는데, 이 차이는 분석에 포함된 통제

변수 수에 관계없이 지속적으로 나타났다. 

3. 책무성과 성과 : 차별성?

책무성과 성과의 상호 영향관계의 차이는 발견되지 않았다. 하지만, 본 연구에서 
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흥미로운 점이 발견되었다. 첫째, A-P, P-A 두 모델에서 직무만족이 공통적으로 유

의미한 영향성을 가지고 있는 것으로 나타났다. 조직을 평가하는 대표적인 기준인 성

과(performance)외에 조직 구성원들의 직무만족도 역시 중요한 평가기준 중의 하나

인 점을 감안하면(Organ & Bateman, 1991), 직무만족과 책무 및 성과의 양(+)의 

관계에 대한 특별한 추가 해석은 불필요한 것으로 본다. 둘째, A-P 모델에서 책무성 

외에 성과에 영향을 주는 요인으로 개인-조직 정합성이 강하게 대두되었다. 더욱 흥

미로운 것은 모형AP-2에서 공직봉사동기는 성과에 영향을 미쳤으나, 모형AP-3과 

모형AP-4에서 공직봉사동기 변수는 개인-조직 정합성 변수에 의해 완전 매개(full 

mediation)가 이루어지고 있음을 보게 된다. 조직성과를 설명하는데 있어 “개인-조

직 정합성”의 중요한 역할을 가늠해 볼 수 있는 대목이다. 한편, P-A 모델에서는 성과 

외에 책무성에 영향을 주는 주요 요인으로 공직봉사동기 변수가 드러났다. 개인-조직 

정합성 변수는 성과에 높은 수준의 양(+)의 영향을 미치고 있는데 반하여, 책무성에는 

통계적으로 유의미한 영향을 주고 있지 않음을 보게 된다. 책무성의 변동을 설명하는 

데에는 공직봉사동기가 중요함을 유추해 볼 수 있다. 

실증분석 결과를 요약하면, 책무성과 성과를 이해하는 데 있어, 독립 혹은 종속변

수로서의 인과론적 선행(先行)성보다는 호혜성의 원리가 더 적합한 것으로 판단된다. 

각각의 특성을 발견 할 수 있었는데, 책무성은 공직봉사동기와 성과는 개인-조직 정

합성과의 높은 영향 관계를 내포하고 있었다. 이는 책무성과 성과의 차별적 특성을 이

해할 수 있는 근거가 될 수 있을 것으로 사료된다. 

Ⅴ. 논의 및 마무리

본 연구는 ‘성과 달성을 위한 책무성 확보’, ‘책무성 확보를 위한 성과 달성’ 이 두 

명제가 모두 가능하다고 생각한다. 책무 완수를 위한 활동에 매진한다면, 성과도 달성

될 수 있을 것이고, 성과 목표 달성에 최선을 다하면 책무를 완수하게 될 수 있다. 소

위 ‘닭이 먼저냐 달걀이 먼저냐’의 물음일 수 있겠다(김태호 외, 2013). 책무성과 성

과의 선행 관계는 그간 행정학계의 실증적 검증에서 소외되어 왔다. 공공관리에서 책

무성과 성과는 영향요인의 관계가 아닌, 동시 추구의 대상이었기 때문이다. 본 연구도 

이러한 사실을 주지한다고 밝혔다. 본 연구에서 탐구하고자 했던 것은 닭과 달걀의 문

제와 같이 선행성 딜레마가 존재함에도 불구하고 공무원들의 인식에 투영된 책무와 

성과는 서로 간에 차별적인 영향 관계가 있지 않을까라는 의문이었다. 
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본 연구는 정부의 공공관리에서 성과 목표 달성과 책무 완수라는 두 공공관리 기제

의 의미 분별을 이론에 근거하여 논의를 하였고, 공공관리에서 책무성과 성과의 영향

관계를 탐색적으로 규명하고, 각각의 호혜성과 차별성을 고찰하고자 하였다. 본 논문

의 분석 결과, 책무성(A)과 성과(P)는 높은 수준의 상관성을 보이는 것으로 나타났다. 

하지만, 책무성과 성과의 영향 관계는 큰 차이가 없는 것으로 판단된다. 책무성은 성

과에 양(+)의 영향을 미치고, 성과도 책무성에 양(+)의 영향을 미쳤다. 이러한 결과는 

책무성과 성과의 공공관리적 혼용에 대해, 책무성과 성과의 상보성으로 볼 수 있겠다. 

이는 책무성 증대와 성과 향상은 상호 수단적(instrumental)이라는 의견(Dubnick, 

2005)을 지지하는 결과로 해석된다. 

A→P 모델의 적합도(설명력)가 P→A 모델보다 조금 더 높다는 실증 결과가 나왔

다. 본 연구에서는 이 결과를 다음과 같이 해석하고 이해한다. R2값이 높다는 것은 모

형의 회귀선 주변에 데이터가 모여 있다는 것이고, 데이터의 편차가 적다는 의미이기

도 하다. 즉, 책무성이 성과를 설명할 때의 책무와 성과의 자료 응답 값들의 거리가 성

과가 책무성을 설명할 때의 자료 응답 값들의 거리보다는 가까운 것으로 해석이 가능

하다. 따라서 본 논문은 탐색적 실증분석의 결과인 자료 응답 값들의 응집력에 근거하

여, 책무성이 성과를 설명하는 성질이 성과가 책무성을 설명하려는 성질보다 강할 수 

있다는 단초를 발견했다고 본다. 

본 연구에서 발견한 흥미로운 점은 조직성과를 설명하는데 있어 ‘개인-조직 정합

성’의 중요성을 확인할 수 있었고, 책무성의 변동을 설명하는 데에는 ‘공직봉사동기’

가 중요함을 유추해 볼 수 있었다. 개인-조직 적합성(P-O Fit)은 조직의 가치, 목표, 

성격 등이 개인과 일치되거나 적합한 정도(Lauver & Kristof-Brown, 2001)로 볼 

수 있다. 조직의 목표설정은 목표달성을 위한 개인의 동기를 유발하는 촉매제 역할을 

한다고 볼 때에(Wright, 2007), 직무를 수행함에 있어서 주어진 직무상의 목표와 개

인의 목표의 일치는 성과 목표를 달성하는 행위를 이끌 수 있다는 추론이 가능하다. 

성과를 향상하는데 있어, 공무원의 가치 및 목표가 조직과 얼마나 부합하는지가 중요

함을 시사한다. 

책무성의 변동에 있어서는 ‘공직봉사동기’가 중요함을 유추해 볼 수 있었다. 공직

봉사동기(PSM)는 지역공동체, 국가 혹은 인류의 관심분야에 봉사하는 이타적 동기 

및 공직윤리(Rainey & Steinbauer, 1999)로 정의되는 바, 국민에게 최선의 공공서

비스를 제공함을 내포하는 공공 책무의 성격과 의미적으로 매우 근접하다는 것을 알 

수 있다. 성과에 대한 인식이 다소 외재적이고 책무가 내재적이라는 측면에서 볼 때, 

외재적 보상(Extrinsic Rewards)보다는 내재적 보상(Intrinsic Rewards)을 우선시
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하여 직업윤리를 강조하는 공직봉사동기가(Perry & Wise, 1990; Perry, 1996), 책

무에 대해 양(+)의 영향성을 지니고 있다는 사실은 새로운 것은 아니다. 이상으로, 책

무와 성과를 이해함에 있어 책무는 조직구성원 개인 요인과 밀접하고, 성과는 개인과 

조직의 조합 요인과 밀접하다는 점에서 차별성을 살펴볼 수 있었다. 

이론적 혹은 현실적인 관점에서 책무성과 성과는 분명 불가분의 관계이다. 불가분

의 관계가 이 두 공공관리 기제가 혼용되어 사용되는 현상에 대한 정당성은 부여하지 

못한다. 본 연구에서 지목하고 싶은 현상은 혼용으로 인해 책무성이 성과에 묻어가는 

현상이다. 즉, 성과를 변화시키고 성과 목표를 달성하고자 하는 노력이 곧 책무성을 

강화하고자 하는 노력이라는 명제에 대한 경계인 것이다. 정부에서 추진하는 성과목

표 관리는 분명 행정현상을 바르게 계도하는 역할을 지닌다. 그러나 그간 성과관리는 

효율성에 근접한 방식으로 우리 공무원을 이끌어 왔다(박천오, 2016). 그 안에는 책

무성을 강구하는 구호 및 내용은 있었지만, 깊이 있는 책무성 이해(Yang, 2012)를 바

탕으로 한 성과관리는 아니었다. 돌이켜보면, 우리 행정은 정치의 책무성 요구에 성과

만을 강요받은 느낌이 강했다. 정부 정책이나 사업에 대한 성과 중심 활동의 중요성은 

있다. 성과목표 없이는 정보, 피드백도 없다. 그럼에도 최근의 정부현상 혹은 개혁에

서 성과관리에 대한 이해는 ‘과도한 성과’ 중심이다. 본 연구는 책무와 성과의 간극도 

있다는 점을 주지하고, 책무와 성과의 균형을 주장한다. 

책무성이 성과 달성의 후행성으로만 머물면, 행정학의 논의는 성과에서 맴돌게 된

다. 책무성의 선행성으로의 위치 변화는 공직자들이 부여된 임무는 무엇이며, 어떠한 

역할이 바람직한 것인가에 대해 탐구하게 되고, 주어진 역할을 효율적으로 추진하게 

한다(Hwang, 2013, 황광선, 2016). 정부의 성과관리가 진정한 의미의 효과를 내기 

위해 성과추진계획을 수립하는 단계에서 책무성과 성과의 명확한 이해 및 분별을 제

안한다. 비록 성과관리 계획서 문서상에는 책무성이라는 표현이 들어가지 않더라도 

성과관리를 위한 목표, 구성, 평가지표 등의 설계에서 공공책무성의 속성이 깊이 있게 

논의되어 적용될 필요가 있다. 
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