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중앙정부와 지방정부의 성과관리
효과성에 관한 연구

-중앙･지방 공무원 인식 차이를 중심으로-

1)

박 순 애ㆍ나 혜 영ㆍ이 혜 연

  

본 연구는 정부부문의 성과관리 효과성과 경로를 탐색하고, 그것이 중앙공무원과 지방공무원에게 

어떤 차이가 있는지를 분석하였다. 주요 분석 결과를 살펴보면 첫째, 지방공무원은 조직목표의 명확성, 

조직성과, 직무열의에 대한 인식이 중앙공무원보다 높게 나타난 반면, 성과평가 결과가 보상에 반영되

고 있는가에 대해서는 중앙공무원보다  낮게 나타났다. 둘째, 성과관리의 영향력과 경로에 대한 다중집

단분석 결과, 목표설정이 조직의 성과에 기여하는 효과는 지방공무원에게 높게 나타났고, 목표설정이 

개인의 업무에 대한 애착과 충성을 나타내는 직무열의에 기여하는 효과는 중앙공무원에서 높게 나타났

다. 셋째, 성과평가가 조직성과에 기여하는 효과는 중앙공무원에게 높게 나타났으나, 지방공무원의 경

우 직무열의와 조직성과에 모두 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 즉, 현재 지방정부의 

성과평가제도가 개인의 노력과 성과수준을 측정하고 보상으로 연결하여 조직성과를 높이는데 한계가 

있음을 보여준다. 이러한 결과는 성과관리가 목표설정과 성과평가 및 보상을 통해 조직성과를 높일 것

이라는 가정이 중앙공무원과 지방공무원에게 다르게 작동되고 있음을 보여주고 있으며, 따라서 지방분

권 특히 재정분권의 강화를 위해서는 각 지방정부의 현실과 특성을 고려한 성과관리제도의 구축이 선

제적으로 이루어져야 할 것이다.
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Ⅰ. 서 론

1980년대 이후 정부 부문의 비효율 문제를 개선하고자 시작된 공공개혁의 핵심은 성과관

리(performance management)였다(Kettle & Kelman, 2007; Pollitt & Bouckaert, 2000). 

1997년 IMF 경제위기 이후 ｢정부업무 등의 평가에 관한 기본법｣(2001.5.1.) 제정을 통해 중

앙정부와 함께 지방정부의 성과관리를 위한 제도적 기반을 마련하였고, 2006년 제정된 ｢정

부업무평가 기본법｣은 공공부문의 체계적 성과평가 및 인프라 구축의 토대를 마련하였다. 이

를 기반으로 중앙정부에서는 직무성과계약제, BSC 등 성과평가 제도 및 성과중심의 인사제

도를 도입하여 시행하게 되었다. 지방정부에서는 성과관리제도로서의 BSC가 약 10년 전쯤부

터 도입되기 시작하여 현재는 거의 대부분의 지방정부에서 성과관리제도가 시행되고 있다. 

그러나 지난 10여 년간 시행되어 온 성과관리가 이미 정착했다는 논의와 함께, 성과수준 측

정의 어려움, 연공서열의 조직문화 등 제도의 운영과정에서 나타나는 문제점들로 인해 과연 

공공부문에서의 성과관리가 제대로 작동하고 효과가 있는가에 대해 회의적 시각 또한 존재

한다(강윤호, 2017; 황성수 외, 2017; 양기용, 2004; 신민철, 2010; 공동성 외, 2013). 특히 

지방정부의 성과관리는 중앙정부의 지침 및 매뉴얼에 따라 획일적･하향적으로 추진됨으로써, 

제도운영의 역량 부족과 인식부족 등으로 성과관리가 형식적으로 운영되고 있다는 문제가 

제기되고 있다(감성원 외, 2012; 최종우 외, 2015).

중앙공무원과 지방공무원의 조직성과에 미치는 영향 요인과 경로를 파악하고, 두 집단 간 

어떠한 차이가 있는지를 밝히는 것은 그동안 시행되어온 성과관리의 효과성을 분석하고 향

후 두 집단의 성과관리 개선 방향을 검토하는 기반이 된다는 점에서 중요하다. 그럼에도 불

구하고 지금까지의 성과관리의 효과성과 영향요인을 분석한 기존 연구들은 전체 공무원을 

대상으로 하거나 중앙과 지방공무원을 별개로 분석하고 있기에, 두 집단 간 어떠한 차이가 

있는지를 객관적으로 비교하는 데 한계가 있다. 

분권화에 대한 논의와 추진 과정에서 지방정부의 역량과 성과에 대한 관심이 높아지고 있

는 가운데, 지방정부의 성과관리가 형식적 절차에 머무르지 않기 위해서는 중앙정부와 지방

정부 성과관리가 ‘같은 것은 같게, 다른 것은 다르게’ 설계･시행될 필요가 있다. 본 연구는 

이에 대한 탐색적 연구로, 첫째, 개인과 조직의 성과향상을 위해 시행되는 일련의 성과관리

가 조직성과에 영향을 미치는지, 둘째, 성과관리가 어떠한 경로로 조직성과에 영향을 미치는

지, 셋째, 성과관리가 조직성과에 미치는 영향과 경로가 중앙공무원과 지방공무원에게 다르

게 나타나는지를 분석한다. 이를 위해 중앙정부와 지방정부 공무원을 대상으로 한 인식조사 

데이터를 활용하여 성과관리의 효과와 경로에 대한 집단 간 차이분석을 함으로써 성과관리

제도 설계･운영에서의 시사점을 도출한다. 
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Ⅱ. 이론적 배경과 가설

성과관리(Performance Management)는 조직 및 개인의 성과를 관리하는 제도로서 성과란 

결과 중심의 성과를 의미하며, 관리란 인적자원에 대한 관리, 업무절차에 대한 관리, 제도 등

에 대한 관리를 포괄하는 개념이다(David, 1999; 공동성 외, 2013: 76). ｢정부업무평가기본법

｣에 따르면 “정부부문의 성과관리는 기관의 임무와 비전, 중･장기 목표, 연도별 목표 및 성

과지표를 미리 제시하고, 집행과정 및 결과를 경제성･능률성･효과성 등의 관점에서 관리하는 

일련의 활동을 의미”한다.1) 따라서 본 연구에서는 성과관리를 개인과 조직의 성과를 향상시

키기 위한 일련의 관리제도로 이해하며, 구체적으로 ｢정부업무평가기본법｣에 따른 중앙행정

기관 및 지방자체단체에 대한 자체평가, ｢공무원 성과평가 등에 관한 규정｣에 따른 근무성적

평정과 성과연봉 및 성과상여금 차등지급 등을 포괄하는 제도로 본다. 자체평가 지표들이 개

인성과 혹은 부서성과 지표로 하달되며, 개인이 목표달성을 위해 노력하는 것이 궁극적으로 

조직성과 향상에도 기여하기 때문에 본 연구에서는 개인의 성과관리와 조직의 성과관리를 

구분하는 것보다 하나의 큰 틀로 접근한다. 또한 성과관리가 개인의 업무 집중을 통해 개인

의 성과, 나아가 조직성과에 기여한다는 과정으로 이해한다.

1. 목표설정과 조직성과

공공부문에서의 조직성과(Organizational Performance)에 대해서는 합의된 정의가 존재한

다기보다, 연구목적에 따라 다양하게 측정되는 불확정 개념이다(Balabonienơ & Večerskienė, 

2014: 606). 이에 연구자들은 성과를 구성하는 몇 가지 하위 차원의 개념들을 포괄하거나, 

연구 주제 및 특성에 따라 선택하는 전략을 취해왔다. Brewer & Selden(2000)은 성과의 하

위 차원으로 조직의 목표달성도로 정의되는 효과성, 투입 대비 산출로 정의되는 효율성, 혜

택의 균등성으로 정의되는 형평성을 제시하였으며, Van Dooren 외(2010)는 효율성, 효과성

과 함께 얼마나 필요한 문제에 대응하고 있는가를 성과로 포함하고 있다. Boyne(2003)은 대

응성, 투명성, 윤리성 등 다양한 공적가치 개념을 공공부문 성과 개념에 포함시키기도 하였

다. 반면, 성과를 효과성과 동일한 개념으로 파악하기도 하는데, 본 연구에서는 행정 행위의 

결과가 담보해야 하는 가치이자 정책 및 서비스의 질과 결과를 나타내는 지표로서 효과성

(Dunn, 2012: 196)을 조직성과로 보았다. 

본 연구에서는 성과관리를 조직의 목표 설정과 그 달성 정도를 평가하는 과정으로 보고자 

한다. 성과목표란 조직이 궁극적으로 이루고자하는 바로 조직의 성과와 밀접하게 관련되어 

1) 성과관리는 제도시행 자체가 조직성과에 직접적으로 기여한다기보다, 성과향상을 위한 일련의 과정
으로서 조직문화, 구성원의 역량강화, 교육, 보상, 처벌 등 다양한 요소들이 영향을 미치는 것으로 
이에 대한 관리를 포함한다(Gao, 2015:89).
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있으며, 성과평가는 목표를 얼마나 달성했는지에 대한 수준을 명확히 하고 성과정보를 활용

하는 것으로 이후의 목표를 설정하고 성과를 향상시키는 데 있어 중요한 과정이기 때문이다. 

우선 성과목표설정(performance goal setting)이 조직성과에 미치는 영향에 대해 살펴보면, 

Locke(1968)는 성과에 관련한 가장 중요한 선행요건으로 목표설정을 제시한다. 여기서 목표

는 인간 활동의 지표이자 목적으로 동기의 기초를 제공한다(Locke, 1968). 목표설정이론(Goal 

Setting Theory)은 목표가 행위자에게 다음과 같은 과정을 통해 성과 향상에 중요 영향을 미

치고 있음을 강조하는데 첫째, 목표의 설정은 업무에 대한 관심을 유도하고, 둘째, 업무에 대

한 노력을 동기화하며, 셋째, 목표달성을 위한 전략을 개발하고, 넷째, 업무에의 집중을 조장

하고, 다섯째, 업무 숙련의 수준을 높인다(Radosevich et al., 2007:23-24). 즉, 목표설정이 업

무성취에 대한 동기를 유발시킴으로써 목표달성을 위한 개인 활동을 직접 조절하는 효과를 

갖는다는 것이다(Locke & Latham, 1990; Locke et al., 2012:6 재인용).2) 

목표설정은 구체적이고 도전적이며 측정 가능할 때, 성과가 높아진다(Edwin et al., 2013). 

Locke 외(1981)에 따르면, 목표설정이론에 제시된 후 이에 관한 약 110개의 연구 중, 99개의 

연구결과가 목표가 구체적이고 어려울 때 목표가 모호하거나 주어지지 않을 때보다 성과가 

높게 나타나고 있다(Locke et al., 1981:131). 이는 조직성과 향상을 위해서는 목표를 설정함

에 있어, 보다 명확한 목표를 제시함으로써 직무처리의 방식과 행동을 구체적으로 설정할 필

요가 있음을 의미한다. 실제 Jung and Lee(2013)는 직무-목표몰입, 직무-목표 구체화 그리고 

미션의 구체화로 측정한 목표모호성이 공공조직의 성과와 부정적 상관관계를 보이고 있음을 

밝히고 있다.3)

목표설정이론은 목표를 설정하는 것이 조직성과에 긍정적 영향을 준다고 가정하지만, 추상

적 가치와 미션을 달성해야 하는 중앙정부의 경우 목표가 명확하게 설정되기 어렵다는 특성

으로 성과달성에 한계가 나타날 수 있다. 그런데 지방정부의 경우, 중앙정부 사업을 지역에 

구체화하고 단체장(시장, 도지사, 구청장 등)의 공약사항 이행을 위해 조직의 목표가 중앙정

부보다 상대적으로 명확할 수 있다. 따라서 성과관리에서 목표설정이 조직목표에 긍정적 영

향을 미칠 것이라는 전제 하에, 공약사업 등 보다 구체적 사업으로 목표를 설정하는 지방정

부의 경우 업무 범위 및 내용이 명확하게 제시됨으로써 목표설정이 조직성과에 미치는 영향

이 보다 크게 나타날 것이다.

2) Bell(2003)은 개인적 동기이론으로서의 목표설정 이론이 조직적 실천과 동일하지 않음을 지적하였으
나, O’Leary-Kelly 외(1994)는 그룹 단위의 목표설정 결과분석에서 긍정적 효과가 나타나는 것으로 
나타났다.

3) Chun & Rainey(2005)는 정부조직의 특징으로 목표모호성(goal ambiguity)을 제시하는데, 목표모호
성은 목표 자체가 명확하게 구체적이지 않고 난이도 또한 정확하지 않은 경우를 의미한다(Chun & 
Rainey, 2005; Rainey & Jung, 2015). 조직 목표가 추상적일 경우, 관련자들은 목표를 이해하고 공
유된 목표를 위한 소통을 진행하는 사명이해 모호성(mission comprehension ambiguity)이 발생하
고, 이러한 모호성은 목표달성을 위한 수단과 방식에도 혼란을 발생시킴으로써 조직성과를 감소시
킨다(전영한, 2004). 
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가설 1-1. 목표설정은 조직성과에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2. 목표설정이 조직성과에 미치는 영향은 중앙공무원보다 지방공무원에서 그 영향을 더 크게 나타날 것이다.

2. 성과평가와 조직성과

목표설정이 이루어지면 조직원이 목표한 바를 잘 이룰 수 있도록 관리하고 지원하는 시스

템이 필요한 바, 성과평가(performance evaluation)는 성과에 대한 정의와 성과수준을 측정

하고 그 결과를 활용하는 일련의 과정을 의미한다(Broderick & Mavor, 1991:45). 성과평가는 

측정되고 있는 업무에 보다 집중하는 동기부여 기제가 되는데, 특히 성과의 수준에 따른 보

상이 개인의 직무동기를 유발함으로써 개인의 성과를 향상시키고 이것이 조직의 성과 제고

에 기여할 것이라는 믿음에 기반한다(Perry, Petrakis, & Miller, 1989; Castilla, 2008; Kim & 

Holzer, 2016: 32 재인용). 정부에서의 성과평가는 자체평가, 근무성적평정 등 다양한 평가방

법을 활용하여 성과를 일정한 요건에 의해 평가하는 것으로4) 그 결과는 주로 성과급 지급 

및 승진 등 보상의 잣대로 활용되는데, 이 역시 공무원들에게 경쟁적인 요소를 통해 열심히 

일할 수 있는 동기를 부여한다(박순애 외, 2018:125). 

그러나 성과평가제도의 운영이 실질적으로 성과를 높이는가에 대해서는 상반된 입장이 존

재한다. 성과평가를 기반으로 한 보상의 효과를 주장하는 입장은 성과평가의 결과가 인센티

브의 공정한 분배에 기여하므로 구성원들의 사기를 제고할 수 있다고 주장한다. 그러나 상반

된 입장에서는 공무원 조직의 문화적․환경적 특수성이 존재하므로 성과평가를 통한 공무원의 

성과관리가 부작용을 낳을 수 있다고 주장한다. Perry 외(2009)와 이희태(2010)는 공공부문의 

성과측정과 적용 등이 운영과정에서 문제가 나타날 수 있음을 지적하고 있으며, Lozeau 외

(2002)의 연구결과는 공공조직에 적합하지 않은 관리기법을 신중하게 도입하지 않을 경우 조

직의 성과제고에 오히려 부정적인 영향을 미칠 수 있음을 보여준다. Nakamura & Warburton 

(1998)은 미흡한 성과평가는 제도를 잘못된 방향으로 노정할 수 있기에, 민간부문에서 활용

되는 기법이 공공부문에 적용되기 위해서는 신중한 조정과 접근이 필요함을 강조하였다

(Nakamura & Warburton, 1998: 47).

실제 지방정부의 성과관리제도의 효과에 대해 부정적 평가를 제시하는 연구들은 공통적으

로 성과평가에서의 운영개선이 필요함을 지적하고 있다. 박영강 외(2009)는 부산시의 BSC 도

입이 성과에 큰 영향을 미치지 못하고 있음을 밝히며, 그 이유로 성과에 대한 낮은 이해도와 

평가방식의 문제를 제기하였다. 남승하 외(2008)는 경기도 BSC를 진단한 결과, 성과관리제도

4) 행안부 내부자료에 따르면(2017년 기준), 17개 광역시의 평가방식은 자체평가와 BSC를 지자체에 따
라 선별적으로 도입하고 있었으며, 평가단위 또한 부서평가, 개인평가, 부서･개인 모두를 평가하는 
등 시･도별로 상이하게 적용하고 있었다. 따라서 본 연구에서 관찰하는 성과평가는 특정 평가방식 
및 평가단위에 해당하는 구체적 제도가 아닌, 응답대상자가 속한 조직에서 행해지는 다양한 성과평
가를 포괄적으로 이해한다.
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에 대한 교육훈련, 비전 및 전략 설정에 이해관계자 참여, 성과관리 전담조직 및 인력, 평가

결과의 활용에 대한 인식이 상대적으로 낮게 나타남에 따라 이에 대한 개선의 필요성을 제

시하였다. 최근 장혜윤 외(2017)는 지방정부에서 성과관리제도 운영과 보상 간의 디커플링

(decoupling) 현상이 발생함을 밝히고 있다. 디커플링은 제도 도입의 목적과 운영이 분리되

는 현상(Meyer & Rowan, 1977)으로, 성과관리제도에서 나타나는 객관적 성과가 보상체계와 

연계되지 못함을 의미한다(장혜윤 외, 2017:458). 이러한 디커플링은 때로는 성과보상의 편차

를 축소하는 방법으로 이뤄지는데, 결국 지방정부의 성과급 제도가 성과와 보상을 연계하여 

경쟁과 성과를 제고하는 목적과 의도된 결과를 도출하지 못하고 있는 것으로 볼 수 있다.

이러한 결과는 지방정부의 경우 중앙정부의 매뉴얼을 기반으로 성과관리제도가 도입되면

서 각 지방정부에 적합한 성과평가 방안, 즉 성과수준의 개념화와 측정방법, 측정결과에 대

한 반영이라는 일련의 과정이 제대로 작동하지 않음으로써 조직성과에 미치는 영향이 미미

할 수 있음을 보여준다.

가설 2-1. 성과평가는 조직성과에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2. 성과평가가 조직성과에 미치는 영향은 중앙공무원보다 지방공무원에서 더 작게 나타날 것이다.

3. 조직성과에 대한 직무열의의 매개효과 

직무열의(work engagement)는 “업무를 수행하는 데 있어 지속적이고 긍정적인 정서적‧동
기적 상태”(Maslach, et al., 2001:417)로, 이는 ‘온 힘을 다해 일에 전념하는 것’을 의미한다

(Hallberg & Schaufeli, 2006).5) 직무열의를 처음 고안한 Kahn(1990)은 조직구성원이 직무성

과에 주의를 기울이고 집중할 때 직무열의의 상태를 경험한다고 하여 직무열의와 성과의 관

련성을 제시하였다. Kahn(1992)과 Macey 등(2009)의 모델에서 직무열의는 열정적인 행동을 

이끌어내고 그러한 행동이 성과와 직접적으로 연결되고 있음을 보여준다. Gruman와 

Saks(2011)는 성과관리에 있어 성과를 향상시키기 위한 동인 중 하나가 종업원의 직무열의임

을 주장하였다. 

이러한 직무열의에 영향을 미치는 요인을 설명하는 이론으로 직무 요구-자원(job demand- 

resource)을 들 수 있다(Gruman & Saks, 2011). 직무요구가 개인의 육체적, 정신적 희생을 

감내하도록 하는 등 부정적인 영향을 유발하는 직무특성인 반면 직무자원은 목표달성을 돕

고 개인적 성장, 학습, 발전을 촉진하는 직무상의 신체적, 심리적, 조직적 특성을 말한다. 동

기유발을 일으키는 직무자원은 조직적 요인(급여, 경력 기회 등), 대인 관계 요인(상관 및 동

5) 직무열의(work engagement)가 다른 태도와 중첩되는 개념이라는 비판도 있지만(Newman & Harrison, 
2008; Wefald & Downey, 2009) 조직행태에 있어 이러한 중첩은 어느 정도는 허용되기도 한다
(Meyer, et al., 2002). 한편, Hallberg & Schaufeli(2006)은 직무열의가 직무몰입(job involvement), 조
직몰입(organizational commitment)과 구분될 수 있는 개념임을 실증적으로 분석하였다. 
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료의 지지, 팀 분위기 등), 업무구조 요인(역할 명확성 및 결정과정에의 참여), 업무 그 자체 

요인(기술다양성, 자율성, 성과피드백 등)으로부터 발생한다(Bakker & Demerouti, 2007). 직

무자원이 성과에 미치는 영향에 있어 직무열의의 매개효과가 있는지를 메타 분석한 연구

(Christian, et al., 2011)에 의하면 직무특성, 변혁적 리더십 등 직무자원이 직무열의에 긍정

적 영향을 미치고 직무열의가 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 매개효과가 있음을 발견

하였다. 

위에서 언급한 조직적 요인과 업무구조적 요인에서 성과관리제도는 직무자원의 요소가 될 

수 있다. Gruman과 Saks(2011)는 목표설정, 성과계약, 직무설계, 교육훈련, 성과면담, 성과평

가 등 일련의 성과관리가 종업원의 직무열의를 높이고 직무열의가 성과를 향상시키는 직무

열의 모델(Engagement Model)을 고안하였다. 이와 같이 성과관리가 중요한 직무자원이 될 

수 있으며, 직무열의의 선행변수가 될 가능성을 제시하였으나 이를 실증적으로 분석한 연구

는 거의 이루어지지 않았다. 그러나 최근 Zhong(2016)의 연구에서 중국 소재 130개 기업 

605명의 종사자를 대상으로 고성과 인사제도(high performance HR practices)가 직무열의 

및 성과에 미치는 긍정적인 효과를 실증적으로 증명하였다. 

이 외에도 최근 몇몇 연구에서 직무열의가 조직 및 개인성과에 미치는 긍정적인 효과 제

시하고 있다(Bakker & Xanthopoulou, 2009 Carter, et al., 2018; Rich, et al.; 2010, 

Yalabik et al., 2013). 이러한 선행연구들을 종합하여 보았을 때 성과관리는 직무열의를 높

이고 직무열의는 조직성과를 향상시킬 수 있다. 즉 직무열의가 성과관리 과정 및 단계에서 

성과도출에 매개역할을 할 것이라는 가설이 성립될 수 있다.6) 또한 목표설정과 성과평가의 

효과가 중앙과 지방공무원에서 각각 상반되게 나타날 것이라는 가정에 따르면 이 두 변수가 

직무열의를 높이는 정도도 소속에 따라 달라질 수 있다.

가설 3-1. 목표설정과 성과평가는 직무열의를 통해 조직성과에 긍정적으로 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2. 목표설정이 직무열의를 통해 조직성과에 미치는 영향은 중앙공무원과 지방공무원에게 다르게 나타날 것이다.

가설 3-3. 성과평가가 직무열의를 통해 조직성과에 미치는 영향을 중앙공무원과 지방공무원에게 다르게 나타날 것이다. 

이를 위한 연구의 분석모형은 (그림 1)과 같다. 

6) 다양한 선행변수들(가치 일치, 인지된 조직 내 지지 등)이 성과에 미치는 영향에 있어 직무열의와 
함께 직무몰입, 직무만족, 내재적 동기의 매개효과를 살펴본 본 연구결과, 직무열의의 매개효과가 
가장 크게 나타났다(Rich, et al., 2010). 
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(그림 1) 연구의 분석모형

Ⅲ. 연구방법

1. 데이터의 수집 및 분석방법

본 연구는 조직성과에 영향을 미치는 성과 변수들의 영향력과 경로가 중앙공무원과 지방

공무원에게 어떻게 나타나는지를 실증적으로 분석하고자 한다. 이를 위해 서울대학교 행정대

학원 공공성과관리연구센터가 주관하고 한국리서치가 대행한 ‘2016년도 중앙 및 지방공무원 

인식조사’결과를 활용하였다. 설문조사는 30개 중앙부처 및 17개 광역자치단체에 근무하는 3

급~9급 일반직 공무원을 대상으로, 2016년 11월부터 2017년 1월까지 시행하였다. 표본설계

는 신뢰성 확보를 위해 부처별 모집단 규모를 반영하여 비례할당을 시행한 후 직급별 분포

를 고려하여 조건부 유의할당을 실시하였다. 전화 면접조사를 이용한 사전 접촉 후 온라인 

조사를 실시하였으며, 중앙공무원 1,014명과 지방공무원 655명을 합한 총 1,669명의 공무원

이 응답하였다.

연구모형 및 가설 검정은 다음과 같은 분석방법을 활용하였다. 첫째, 수집된 자료의 속성

과 변수들의 관계를 살펴보기 위해 빈도분석, T분석, 상관관계분석을 실시하였다. 둘째, 연구

모형에서 각 잠재변수들의 신뢰도과 타당도를 검증하기 위해 Chronbach’s alpha 계수를 이

용한 신뢰도 검정을 실시하고 구성타당도는 확인적 요인분석(Confirmatory Factor Analysis)

을 실시하였다. 셋째, 연구모형에서 잠재변수들과의 인과관계에 따른 가설은 구조방정식모형

과 다중집단 구조방정식에 의한 경로계수를 비교하여 검정하였다.7)

7) 본 연구의 자료분석 과정에서 빈도분석, 기술통계량분석, 신뢰도 검정 등은 SPSS Statistic 20.0을 
이용하였으며, 확인적 요인분석 및 연구모형에 따른 측정모형과 구조모형의 검정을 위한 구조방정
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2. 변수설정과 측정지표

본 연구에 활용된 설문 문항은 다음과 같이 구성되었다. 조직성과는 정책 및 서비스의 질

과 달성 정도를 의미하는 효과성으로, 응답자가 속한 조직의 전년대비 업무수행능력 향상과 

업무의 질적 향상, 국민 기대수준에 부합하는 산출물 생산 및 국민들이 낸 세금만큼 성과 생

산에 대한 인식을 측정하였다. 매개 변수인 직무열의는 Rich 등(2010)을 참고하여 물리적, 

정서적, 인지적 열의를 측정하는 문항으로 구성하였다. 독립변수는 성과관리의 중요한 두 과

정으로서 목표설정과 성과평가이다. 목표설정은 목표가 구체적이고 명확하게 설정됨으로써 

조직원의 업무수행에 지침이 되는가를 의미하는 것으로, 성과목표 설정의 명확성, 측정가능

성, 우선순위 명확성, 내 일에 대한 지침 제공 정도에 대한 문항으로 측정하였다. 성과평가는 

평가의 공정성과 결과의 활용(보상)에 대한 것으로, 성과평가가 조직의 목표를 반영하는가와 

평가가 합리적이고 공정한가, 활용은 고성과자에 성과급이 지급되는가와 나의 승진이 업무실

적에 달려 있는가에 대한 문항을 통해 측정하였다. 

기존의 연구들에서 여성과 6급 이하 직급의 성과에 관한 인식이 낮게 나타난다는 점을 고

려하여 통계변수로 성별과 직급을 고려하였다. 성별은 더미변수로, 직급은 연속변수로 측정

하였다. 모든 문항은 Likert 5점 척도로 측정하였다. 

<표 1> 변수의 구성과 측정방식

분류 변수 설문문항 측정

종속
변수

조직성과
(효과성)

전년대비, 업무수행 능력은 향상되었다. 1~5
전년대비, 업무에 있어서 질적인 향상이 이루어졌다. 1~5
국민의 기대수준에 부합하는 산출물을 생산하였다. 1~5
나의 조직은 국민들이 낸 세금만큼 성과를 거두었다. 1~5

매개
변수

업무태도
(직무열의)

일 할 땐 시간 가는 줄 모른다. 1~5
우리 부서의 과업에 흥미를 느끼고 있다. 1~5
일을 할 때 난관에 처해도 최선을 다한다. 1~5

독립
변수

성
과
관
리

목표
설정

성과목표는 분명하게 정의되어 있다. 1~5
성과목표는 객관적으로 측정 가능하다. 1~5
성과목표들 간 우선순위가 분명하다. 1~5
우리 조직의 성과목표는 내가 수행하는 일에 명확한 지침을 제공해준다. 1~5

성과
평가 

성과평가는 조직의 목표를 반영하고 있다. 1~5
성과평가는 합리적이고 공정하다. 1~5
성과가 높은 사람에게 더 많은 성과급이 지급된다. 1~5
나의 승진은 업무 실적에 달려 있다. 1~5

통제
변수

젠더 귀하의 성별은 어떻게 되십니까? (0=남성, 1=여성) 더미

직급
귀하의 직급은 어떻게 되십니까? 
(1=고위공무원단, 2=4급, 3=5급, 4=6급, 5=7급, 6=8급, 7=9급)

연속

식 모형은 Amos 20.0을 이용하였다.
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Ⅳ. 실증분석 결과

1. 표본특성

조사에 참여한 응답자 특성은 <표 2>와 같다. 전체 응답자는 1,669명으로, 이 중 중앙정부 

공무원이 약 60%, 지방정부 공무원이 약 40%였다. 지방공무원 중 특별시와 광역시는 298명

으로 지방정부 응답자의 약 45.5%를 차지하였다.

전체 설문응답자의 약 67%가 남성이었고, 연령대로는 30대 이하와 40대가 약 40%를 차지

하고 있다. 학력은 대학원 졸업을 포함하여 대졸 이상이 97%를 차지하고 있으며, 직급은 5

급 이상이 39.3%, 6급 이하가 60.7%로 나타났다. 직군은 행정직이 77.5%를, 기술직이 22.5%

로 나타났다. 이들 응답자 특성을 중앙정부 공무원과 지방정부 공무원으로 구분하여 살펴보

면, 연령에서 30대 이하 응답자는 중앙정부(46.45%)가 지방정부(32.67%)보다 높고 50대 이상 

응답자는 지방정부(25.34%)가 중앙정부(15.38%)보다 높게 나타났으며, 직급에서 4급 이상 응

답자는 중앙정부(14.89%)가 지방정부(1.98%)보다 많고, 6급 이하 응답자는 지방정부(79.69%)

가 중앙정부(48.32%)가 높게 나타났다.

<표 2> 설문응답자 특성

구분
전체 중앙 지방

사례 수(명) 비율(%) 사례 수(명) 비율(%) 사례 수(명) 비율(%)
소속기관 1,669 100 1,014 100 655 100

성별
남성 1,120 67.11 688 67.85 432 65.95
여성 549 32.89 326 32.15 223 34.05

연령
30대 이하 685 41.04 471 46.45 214 32.67

40대 662 39.66 387 38.17 275 41.98
50대 이상 322 19.29 156 15.38 166 25.34

재직
연수

10년 미만 573 34.3 425 41.91 148 22.60
10~20년 미만 504 30.2 308 30.37 196 29.92

20년 이상 592 35.5 281 27.71 311 47.48

학력
고졸이하 50 3.00 18 1.78 32 4.89

대졸 1,228 73.57 720 71.00 508 77.56
대학원졸 391 23.42 276 27.22 115 17.55

직급
4급 이상 164 9.83 151 14.89 13 1.98

5급 493 29.54 373 36.79 120 18.32
6급 이하 1,012 60.64 490 48.32 522 79.69

직군
행정직  1,293 77.5 738 72.78 555 84.73
기술직 376 22.5 276 27.22 100 15.27
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2. 기초통계 및 상관계수

1) 기초통계통계량 분석

주요변수의 평균과 표준편차를 전체공무원, 중앙정부 공무원, 지방정부 공무원으로 구분하

여 살펴보면 <표 3>과 같다. 

전체 공무원의 경우, 조직성과에 대한 인식은 평균 3.5점 이상으로 보통수준보다 조금 높

은 것으로 나타나고 있다. 특히 전년대비 조직의 업무수행 능력이 향상되었다는 응답의 평균

이 3.7로 다소 높게 나타나고 있다. 조직성과에 대한 중앙정부와 지방정부 공무원의 응답을 

살펴보면, 전반적으로 지방정부 공무원의 조직성과 인식이 높게 나타나고 있다. 전년대비 조

직의 업무능력이 향상되었나에 대한 설문에서 지방공무원(3.90)은 중앙공무원(3.58)보다 높게 

나타나며, 소속기관 간 평균 차이는 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 이는 중앙정부에

서는 주로 정책기획 업무를 하는 반면, 지방정부에서는 정책집행업무를 수행하기 때문에 업

무의 범위 내지 내용이 보다 분명하다는 특징이 있다. 따라서 업무수행에 대한 성과가 보다 

모호한 중앙정부의 경우보다 상대적으로 명확한 지방정부에서 성과에 대한 인식 수준이 높

게 나타났다고 해석할 수 있다. 직무열의에 있어서도 전체 공무원의 인식이 높게(3.58~3.96) 

나타나는 가운데, 지방정부 공무원은 일을 할 때 난관에 처해도 최선을 다한다는 문항(4.02)

분류 항목
전체 중앙정부 지방정부

t-test P
Mean SD Mean SD Mean SD

조직
성과

업무수행 능력이 향상됨 3.70 0.81 3.58 0.83 3.9 0.73 -8.02 0.000 

업무의 질적 향상이 이루어짐 3.65 .835 3.51 0.86 3.86 0.75 -8.33 0.000 

국민 기대수준 산출물 생산함 3.57 .795 3.48 0.83 3.71 0.71 -5.72 0.000 

국민 세금만큼 성과를 거둠 3.68 .798 3.62 0.83 3.78 0.74 -4.14 0.000 

직무
열의

일할 땐 시간 가는 줄 모름 3.87 .736 3.8 0.75 3.96 0.75 -4.40 0.000 

우리 부서 과업에 흥미를 느낌 3.58 .786 3.54 0.8 3.64 0.76 -2.48 0.013

난관에도 최선을 다함 3.96 .639 3.92 0.63 4.02 0.63 -3.39 0.001 

목표
설정

목표는 분명하게 정의됨 3.76 .786 3.72 0.77 3.83 0.8 -2.695 0.007 

목표는 객관적으로 측정 가능 3.38 .934 3.37 0.92 3.39 0.96 -0.598 0.550 

목표 간 우선순위가 분명함 3.45 .854 3.43 0.83 3.47 0.86 -0.86 0.390 

조직목표는 내 일에 지침제공 3.46 .863 3.42 0.86 3.51 0.86 -2.14 0.330 

성과
평가

성과평가는 조직목표를 반영함 3.25 .824 3.54 0.82 3.64 0.83 -2.43 0.015 

성과평가는 합리적이고 공정함 3.25 .918 3.22 0.91 3.3 0.93 -1.79 0.074 

고성과자가 성과급을 더 받음 3.22 1.01 3.25 0.98 3.18 1.04 1.51 0.013 

나의 승진은 업무실적에 따름 3.05 9.62 3.08 0.95 2.99 0.97 1.76 0.078 

<표 3> 집단별 주요변수의 평균비교
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에서 중앙공무원(3.92)보다 유의미하게 높게 나타났다. 성과관리 중 목표설정에 대한 인식은 

전체, 중앙, 지방공무원 모두 조직성과와 직무열의 대비 상대적으로 인식이 낮게 나타나는 

가운데, 목표가 분명하게 정의되어 있는가에 대해서는 지방(3.83)이 중앙(3.72)보다 유의미하

게 높게 나타났다. 직무열의 수준이 높은 것, 목표가 분명히 정의되어 있다는 것에서 지방정

부의 평균값이 높게 나타난 것 역시 지방정부의 업무가 보다 구체적이고 명확하다는 것으로 

설명 가능할 것이다. 반면 성과평가 항목은 중앙과 지방 모두 잠재변수들 중 가장 낮은 평균

값을 보이고 있다. 성과평가의 조직목표 반영 항목에서는 지방(3.64)이 중앙(3.54)보다 높게 

나타났지만, 성과평가 적용 항목 중 성과급(3.18) 및 승진(2.99)에서는 중앙에 비해 지방공무

원의 인식이 낮게 나타나고 있다. 지방정부 공무원은 목표가 상대적으로 명확하고, 성과평가

가 그 목표를 반영하고 있다고 느끼는 반면, 측정결과가 성과평가에 반영되고 있는가에 대해

서는 상대적으로 낮은 인식을 보이고 있다. 

2) 신뢰성 및 타당성 분석

모형분석에 앞서 가설검증을 위해 활용될 변수들의 신뢰성과 타당성을 전체공무원 데이터

를 기준으로 검증하였다. 본 연구에서 활용된 잠재변수(구성개념)는 조직성과, 직무열의, 목표

설정과 성과평가 등 총 4개로 구성되어 있고, 각 문항에 따른 신뢰도 분석 결과 Cronbach’s 

α 계수가 모두 0.7 이상으로 나타나 신뢰도가 확보된 것으로 볼 수 있다(<표 4> 참조). 

<표 4> 신뢰성 및 타당성 분석결과

잠재변수 구성(관측)변수
Cronbach‘s 

alpha

집중타당도 분석
요인

부하량
AVE

개념
신뢰도

조직
성과

업무수행 능력이 향상됨(OE1)

0.905

.872

0.785 0.936
업무의 질적 향상이 이루어짐(OE2) .887
국민 기대수준 산출물 생산함(OE3) .803
국민 세금만큼 성과를 거둠(OE4) .788

직무
열의

일할 땐 시간 가는 줄 모름(JE1)
0.771

.741
0.689 0.869우리 부서 과업에 흥미를 느낌(JE2) .729

난관에도 최선을 다함(JE3) .728

목표
설정

목표는 분명하게 정의됨(GS1)

0.895

.798

0.747 0.922
목표는 객관적으로 측정 가능(GS2) .831
목표 간 우선 순위가 분명함(GS3) .844
조직목표는 내 일에 지침제공(GS4) .836

성과
평가

성과평가는 조직목표를 반영함(PE1)

0.859

.807

0.633 0.872
성과평가는 합리적이고 공정함(PE2) .878
고성과자가 성과급을 더 받음(PE3) .721
나의 승진은 업무실적에 따름(PE4) .689

주1: 관측변수 항목 중 괄호로 처리된 부분은 구조방정식 모델에 사용된 변수명을 나타냄
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타당도 분석은 집중타당도와 판별타당도 분석을 실시하였다. 집중타당도(convergent validity)

는 요인부하량, AVE(Average Variance Extracted), 개념신뢰도(Construct Reliability)를 통해 검

증할 수 있으며, 분석결과 요인부하량(0.5 이상)은 모두 0.7 이상, AVE(0.5 이상)는 0.6 이상, 개

념신뢰도(0.7 이상)는 0.8 이상으로 나타나 집중타당성도가 높은 것으로 나타났다. 

<표 5> 잠재변수간 상관관계

목표설정 성과평가 직무열의 조직성과

목표설정 1

성과평가 0.88*** 1

직무열의 0.53*** 0.45*** 1

조직성과 0.63*** 0.61*** 0.52*** 1

주1: 제약모델(χ2=1402.9, df=85) - 비제약모델(χ2=1095.7; df=84) = 307.2 > 3.84

판별타당도(discriminant validity)는 독립된 잠재변수 간 차이를 나타내는 정도로, 제약모델

과 비제약모델 간의 χ2 차이를 통해 살펴보았다. 판별타당도 분석에 앞서 다중공선성의 문제

를 진단하기 위해 잠재변수들 간 상관관계를 분석한 결과는 <표 5>와 같다. 잠재변수들 간 

상관관계 중 목표명확성과 성과평가활용 변수의 상관관계가 0.88로 높게 나타났다. 그러나 

제약모델과 비제약모델 간의 차이검증 결과 Δχ2이 307.2로 기준(3.84)보다 크게 나타나, 판

별타당도를 확보한 것으로 볼 수 있다. 

3. 가설검증

1) 전체공무원 구조방정식 분석 결과

본 연구는 목표설정과 성과평가가 조직성과에 미치는 영향의 경로를 파악하고, 그것이 중

앙공무원과 지방공무원에 차이가 있는가를 검증한다. 따라서 전체 공무원의 구조방정식 모형

을 통해 인과모형을 추정하였다. 측정방법은 최대우도법(maximum likelihood)을 통해 매개

변수 값을 추정하였고, 모델 적합성(model fit)을 판단하기 위해 χ2(CMIN)(p)와 χ2/df값, GFI, 

CFI, NFI, IFI, RMSEA, RMR의 기준을 고려하였다.8) 조직성과에 성별과 직급이라는 개인 특

성 변수의 포함 여부에 따라 결과가 달라지는가를 파악하기 위해 통제변수를 포함한 모형과 

미포함한 모형으로 구분하여 분석하였다(<표 6> 참조). 그 결과 각 변수 간 영향력의 크기와 

방향성에 있어 큰 차이가 발견되지 않아 (그림 2)와 같은 경로를 구성하여 분석을 수행하였

8) 모델적합도 지수와 판단기준을 살펴보면, χ2(CMIN)은 p값이 .05이상, RMR은 .05이하, GFI는 .9이
상, CFI는 .9이상, NFI는 .9이상, RMSEA는 1이하면 보통, .08이하면 양호, .05이하 좋음으로 판단할 
수 있다(우종필, 2017:361). 이에 따라 전체공무원의 구조방정식 모델적합도는 상당히 양호한 것으
로 판단할 수 있다.
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다. 또한 모형에서는 목표설정과 성과평가에 공분산을 설정하였다.9)

우선 성과관리에서 가정하는 기본원리로서 ‘성과관리제도의 핵심요소인 목표설정과 성과평

가가 직무열의를 자극하고 이것이 개인 및 조직의 성과로 나타난다’는 모형이 전체 공무원에

게 적용되는가를 살펴보았다. 분석결과, 목표설정(β=.272, p<.001)과 성과평가(β=.245, 

p<.001) 모두 조직성과에 긍정적 영향을 미치는 변수인 것으로 나타났다(가설 1-1, 가설 2-1 

채택). 또한 성과관리의 두 요소가 직무열의에 긍정적 영향을 미치는가에 대해, 목표설정은 

직무열의에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났으나(β=.561, p<.001), 성과평가는 직무열의

에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 못하였다(가설 3-1 부분채택). 그러나 직무열의의 조직

성과에 대한 영향은 긍정적으로 나타났다(β=.270, p<.001). 직무열의의 매개효과 분석결과는 

<표 7>과 같으며, 목표명확성이 조직성과로 가는데 있어 직무열의의 유의한 매개효과가 나타

나고 있다.10) 

<표 6> 전체 공무원 구조방정식모형 경로계수 분석결과

통제변수 포함 통제변수 미포함

표준화계수 C.R P 표준화계수 C.R P

목표설정→직무열의 0.561 7.489 *** 0.561 0.057 ***

성과평가→직무열의 -0.038 -0.514 0.607 -0.038 0.061 0.6059

직무열의→조직성과 0.270 9.186 *** 0.266 0.038 ***

목표설정→조직성과 0.272 4.381 *** 0.262 0.061 ***

성과평가→조직성과 0.245 4.143 *** 0.262 0.063 ***

직급 -0.055 -2.774 0.006 - - -

젠더 -0.083 -4.143 *** - - -

모델적합도

CMIN(p) 1255.646(.000) 1095.687(.000)

CMIN/DF 11.112 13.044

GFI .914 .916

CFI .930 .938

NFI .924 .933

IFI .930 .933

RMSEA .074 .085

RMR .032 .033

9) 판별타당도 결과 목표명확성과 성과평가활용 간 차이가 있는 것으로 나타났으나, 이 둘의 상관관계
가 높고 이론적으로도 성과관리제도로 묶일 수 있기에 공분산을 설정하였다. 

10) Amos에서는 간접효과와 총효과의 크기는 나타나지만, 그 유의성은 제공하지 않기에, 간접효과의 
유의성을 검증을 위해 부트스트래핑(bootstrapping) 방법을 사용하였다(우종필, 2017:213). 검증결
과 간접효과의 유의확율(p-value)은 .016으로 .05보다 작기 때문에 통계적으로 유의한 것으로 볼 
수 있다. 
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(그림 2) 전체공무원 연구모형의 결과

<표 7> 직무열의의 매개효과 직･간접효과 추정치

경로방향 직접효과 간접효과 총효과 간접효과 유의성 검증

목표설정 → 조직성과 0.272*** 0.151* 0.423 0.016

성과평가 → 조직성과 0.245*** -0.010 0.234 0.89

이러한 결과는 분명한 목표설정이 개인에게 직무에 대한 우선순위와 지침을 제공함으로써 

직무에 대한 열의를 강화시켜 조직성과를 높일 것이라는 기존의 연구(Bakker & Demerouti, 

2007; Gruman & Saks, 2011; 김서용 외, 2015)를 지지한다. 반면 성과평가가 직무열의에 유

의한 영향을 미치지 않은 결과는, 우리나라 성과관리제도의 특성이 반영된 것으로 볼 수 있

다. 조직의 성과관리에 있어 근무성적평정과 조직평가제도의 연계가 강한 경향으로 인해(조

경호, 2011:180), 직무열의가 조직의 성과를 향상시키는 데에는 긍정적으로 작용하지만 그것

이 개인의 성과보상에 대한 기대를 충족시키지 못함으로써 직무열의 효과가 나타나지 않은 

것으로 해석할 수 있다. 이는 2017년 중앙부처 공무원을 대상으로 한 박순애 외(2018)의 연

구결과와도 유사하다.

2) 중앙･지방 다중집단분석 결과 

목표설정과 성과평가가 조직성과에 미치는 영향과 경로가 중앙공무원과 지방공무원에게 

다르게 작동되는지를 검증하기 위해 다중집단분석(multiple group analysis)을 시행하였다.11) 

목표설정이 조직성과에 미치는 영향은 중앙공무원(β=.179, p<.05)과 지방공무원(β=.477, 

11) 중앙공무원과 지방공무원의 분석결과 모델적합도는 <표 8>과 같으며, 두 모델 모두 적합도 기준을 
충족하여 모델이 적합한 것으로 볼 수 있다.
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p<.001)에게 모두 유의하게 긍정적으로 나타났고, 그 영향력의 크기는 지방공무원에게 더 높

게 나타났다(가설1-2 채택). 목표설정의 영향력이 지방정부에서 높게 나타난 것은, 앞서 언급

하였듯이 지방정부는 중앙정부에서 기획한 정책을 구체화하여 집행하는 기능을 담당하기 때

문에 목표가 보다 명확하게 파악될 수 있다. 또한 자치단체장이 직접 공약사항을 챙김으로써 

조직 목표에 대한 우선순위 관리가 용이하고 이러한 조직 환경이 상대적으로 성과 제고에 

유리하게 작용할 수 있다. 

한편, 성과평가가 조직성과에 미치는 영향은 중앙공무원과 지방공무원에게 다르게 나타났

다. 중앙공무원에게 있어 성과평가는 조직성과에 긍정적인 영향을 주고 있으나(β=.377, 

p<.01), 지방공무원의 경우 성과평가가 조직성과에 미치는 영향은 유의하지 않았다(가설 2-2 

채택). 이러한 결과는 지방정부 성과관리의 디커플링 현상을 지적한 장혜윤 외(2017)의 연구

결과와도 맥을 같이한다. 중앙정부는 지방정부보다 성과관리 시스템의 도입이 선제적이었던 

만큼 제도의 정착도 빠를 수 있다. 반면 지방정부의 경우 강한 연공서열 문화(이희태, 

2015:69)로 인해 획일적으로 도입된 성과관리 제도가 조직문화로 수용되기에는 한계가 있었

다. 특히 성과측정과 그 결과를 반영한 보상이 개인의 기대수준을 충족시키지 못함으로써 조

직성과 제고에는 유의한 영향을 미치지 못한 것으로 추정할 수 있다.

<표 8> 다중집단 구조방정식모형 경로계수 분석결과

경로방향

중앙공무원 지방공무원
C.R.

(집단간차이 유의성)표준화
계수

C.R. P
표준화
계수

C.R. P

목표설정→직무열의 0.658 7.034 *** 0.357 2.899 0.004 -2.045

성과평가→직무열의 -0.156 -1.707 0.088 0.194 1.574 0.116 2.294

직무열의→조직성과 0.244 6.441 *** 0.291 6.129 *** 0.156

목표설정→조직성과 0.179 2.318 0.020 0.477 4.520 *** 1.897

성과평가→조직성과 0.377 5.185 *** 0.013 0.124 0.901 -3.314

직급 -0.003 -0.134 0.894 0.000 -0.001 1.000 0.081

젠더 -0.069 -2.707 0.007 -0.087 -2.702 0.007 -0.078

주1: 중앙공무원 모델적합도 χ2=825.712; p<.001; χ2=/df=7.307; GFI=.909; CFI=.929; NFI=.919; IFI=.930; 
RMSEA=.079; RMR=.032

주2: 지방공무원 모델적합도 χ2==589.726; p<.001; χ2=/df=5.218; GFI=.899; CFI=.923; NFI=.907; IFI=.924; 
RMSEA=.080; RMR=.035
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(그림 3) 중앙공무원(좌)과 지방공무원(우)의 다중집단분석모형 결과 

중앙과 지방공무원을 분리하여 직무열의의 매개효과를 분석한 결과, 목표설정의 조직효과

성에 있어 직무열의의 매개효과는 중앙공무원과 지방공무원 모두에게 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났으나, 중앙공무원의 경우 직무열의의 매개효과가 상대적으로 높게 나타나고 

있다(가설3-2 채택). 한편으로는 지방정부에서 직무열의의 매개효과보다 목표설정의 직접 효

과가 더 크게 나타나고 있는 것으로, 이는 지방정부의 목표가 비교적 달성하기 쉬운 수준으

로 설정됨으로써 직무에 대한 열의에 비해 목표달성의 성과가 크게 나타났다고 볼 수 있다. 

또한 지방정부의 경우 고유사무보다 중앙정부에 의한 위탁사무 비중이 높을 경우, 목표설정

이 하향식(Top-down) 또는 수동적으로 이루어질 수 있고 그것이 개인에게 있어 직무 열의를 

동기화하는 데 한계로 작용(박순애, 2006:226)할 수 있다. 

<표 9> 중앙공무원과 지방공무원의 직무몰입 매개효과 직･간접효과 추정치

경로방향
중앙공무원 지방공무원

직접효과 간접효과 총효과 직접효과 간접효과 총효과

목표설정 → 조직성과 0.179** 0.1606** 0.3395 0.4766*** 0.1039* 0.5805

성과평가 → 조직성과 0.377*** -0.038 0.339 0.0128 0.0564 0.0693

중앙공무원과 지방공무원의 경로계수 차이가 통계적으로 유의미한가를 검증한 결과, 목표

설정에서 직무열의의 경로, 성과평가에서 직무열의의 경로, 성과평가에서 조직성과 경로에 

대한 C.R.값이 통계적으로 유의(+-1.965 이상)한 것으로 나타났다(<표 8> 참조).
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Ⅴ. 결 론

공공부문의 성과관리는 IMF 경제위기를 극복하는 과정에서 본격적으로 시작되어 일 잘하

는 공무원은 더욱 업무 성취동기를 고양하고, 능력이 떨어지는 공무원의 경우 자극을 통해 

직무 태도를 변화시키는 것이 정부의 중요 과제로 대두(조경호, 2011:172)되었다. 2017년 현

재 17개 광역자치단체와 220여개 기초자치단체에서 성과관리가 시행되고 있어, 이제 지방정

부에서도 어느 정도 성과관리가 정착하고 있다는 평가도 받는다(황성수 외, 2017). 그러나 현 

정부 들어 지방분권 특히 재정분권 강화 방안에 대한 논의가 확대되고 있는 상황에서, 지방

정부의 성과관리가 다시금 주목받고 있다. 이에 본 연구는 중앙정부의 지침과 필요에 의해 

시작된 성과관리가 지방정부에서도 애초의 의도대로 작동되고 있는지, 중앙정부와 지방정부 

공무원을 대상으로 성과관리의 효과성과 경로를 실증적으로 비교･분석하였다.

분석결과 첫째, 기술통계분석에서 지방공무원의 조직성과 및 직무열의에 대한 인식이 중앙

공무원보다 높게 나타났다. 지방공무원은 조직의 목표가 분명하게 정의되어 있고 성과평가 

또한 조직목표를 반영하고 있다고 인지하는 정도가 중앙공무원보다 높으나, 평가결과가 성과

급이나 승진에 반영된다는 문항에서는 중앙공무원보다 낮게 인식하고 있었다. 

둘째, 전체공무원의 구조방정식 분석 결과, 목표설정과 성과평가 모두 조직성과 향상에 긍

정적으로 영향을 미치고 있었다. 직무열의의 매개효과에 있어 목표설정은 개인의 업무에 대

한 애착과 충성을 향상시키고 있으나 성과평가는 직무열의에 영향을 미치지 못하는 것으로 

나타났다. 이는 평가결과의 후속 조치(예: 승진 등 보상)가 개인의 기대심리를 충족시키지 못

함으로써 직무에 대한 애착과 열의를 동기화하지 못한다는 점에서, 여전히 공정한 성과수준 

측정방법과 보상체계 개발이 필요함을 보여준다.

셋째, 성과관리의 효과성 및 경로에 대한 중앙･지방 공무원 차이가 나타나고 있었다. 목표

설정이 조직성과에 기여하는 효과는 지방공무원에게 높게 나타났고, 목표설정이 직무열의에 

기여하는 효과는 중앙공무원에게 높게 나타났다. 이러한 결과는 지방정부의 목표설정이 보다 

분명하게 정의됨으로써 목표들 간 우선순위 및 업무지침을 제공하여 조직의 목표달성에 기

여한다고 볼 수 있다. 반면 지방정부의 경우 응답자의 다수가 5급 이하 공무원으로 개인목표 

설정이 실질적으로 작동되지 않기 때문에 직무열의의 동기화 효과가 낮게 나타난 것으로 볼 

수 있다. 따라서 향후 조직단위 평가와 개인단위 평가의 효과와 적용가능성에 대한 비교 연

구를 통해 지방정부에 적합한 성과관리제도 개발과 직무에 적정한 목표설정 노력이 필요하

다. 주목해야 할 점은 지방정부의 경우 성과평가가 조직성과 미치는 영향이 유의하지 않은 

것으로 나타나고 있으며, 성과평가에 있어 직무열의의 매개효과 또한 중앙･지방 모두에서 유

의하지 않게 나타났다. 특히 지방정부의 경우, 성과평가와 결과의 활용이 조직성과에 유의미

한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타남에 따라, 현재 성과평가의 설계 및 운영에 대한 심층 

검토가 필요하다.
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본 연구는 조직의 목표설정과 성과평가로 구성된 성과관리의 보편적 모델이 중앙과 지방

정부의 성과창출에 동일하게 작동하는지에 대해 분석함으로써, 성과관리 제도 및 운영개선의 

시사점을 도출하고 있다는데 그 의미가 있다. 본 연구에 활용된 자료가 주관적 인식을 물어

본 설문문항으로 완벽한 객관성을 담보하기에는 한계가 있으나, 조직행태와 성과관리에 관한 

다수의 연구가 이러한 인식자료를 기반으로 하고 있다는 점에서 본 연구의 결과가 지방정부 

성과관리에 시사하는 바가 있을 것으로 본다. 즉, 중앙정부와 지방정부는 제도 도입의 시기

와 운영 방식뿐 아니라 주요 업무의 성격, 조직문화, 인프라 등에서도 차이를 보일 수 있는 

만큼, 향후 지방정부의 특성에 대한 면밀한 연구와 함께 이를 고려한 성과관리제도의 개선이 

필요하다.
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Abstract

A Study on Effectiveness of Performance Management: Focusing on 
Differences between Central and Local Government Employees

Park, Soonae ･ Na, Hyeyoung ･ Lee, Hyeyoun

This study analyzes the effect and the path of the performance management system 

in the public sector and the differences between the central and local governments 

using structure equation model. According to the result, first, while local government 

employees showed a higher perception of clarity of organizational goals, organizational 

performance and work engagement than central government employees, their perception 

of whether performance results are being reflected in rewards was lower than the latter. 

Second, the effect of goal setting contributed to the organizational performance was 

high for local government employees, and the effect of goal setting contributed to work 

engagement, which represented attachment and loyalty to an individual's work, was high 

in central government employees. Third, performance evaluation improved organizational 

performance among central government employees, but it was found that it did not 

significantly affect both work engagement and organizational performance among local 

government employees. In other words, the performance evaluation system of local 

governments has a limit to improving organizational performance by measuring 

individual efforts and performance levels and connecting them to rewards. The findings 

of the study implies that the assumption that performance management will enhance 

organizational performance through gaol setting and performance evaluation is operating 

differently for central and local government employees. Therefore, in order to 

strengthen decentralization, the establishment of performance management systems that 

take into account the realities and characteristics of each local government should be 

preemptively implemented.

Key words : Performance Management System, Goal Setting, Performance Evaluation, Work 

engagement, Organizational Performance, Multi-Group Analysis
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