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본 연구의 목적은 성과관리를 시행하고 있는 지방정부를 대상으로 성과관리의 공정성 

인식과 업무성과간의 구조적 관계를 파악하고 효과적인 성과관리를 위한 전략을 제시하고

자 하였다. 이러한 연구목적을 달성하기 위해 본 연구에서는 성과관리제도의 도입 후 실질

적인 업무 개선 정도를 내생변수로 보고, 평가에 대한 공정성 인식(분배, 절차, 상호작용)

을 외생변수로 산정하였다. 이러한 내생변수와 외생변수에 사이에 성과관리제도의 유용성 
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인식수준과 성과평가에 대한 대응수준을 매개변수로 설정하여 경험적 분석을 시도하였다. 

공분산구조분석결과, 도입성과를 높이기 위해서는 조직구성원의 태도 변화가 선행되어야 

함을 알 수 있었으며, 조직구성원의 대응태도는 공정성(분배, 절차, 상호작용)을 기반으로 

한 성과관리제도의 유용성에 대한 인식의 필요성을 파악할 수 있었다. 이러한 분석결과를 

토대로 본 연구에서는 효과적인 성과관리를 위한 정책적 함의를 제시하였다.

□ 주제어: 성과관리, 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성

This study empirically analyze the effect of perceived fairness on 

performance management system. The discussions focus on the mediating effect 

of perceived usefulness and responsive attitude. There are nine hypotheses 

based on literature reviews and six of the nine research hypotheses is 

supported. The empirical results indicate that distributive fairness, procedural 

fairness, and interactional fairness influence on perceived usefulness; 

interactional fairness and perceived usefulness influence on responsive attitude; 

responsive attitude influence on performance improvement. Based on the 

results, the authors confirmed that the potential implications of strategy for 

enhancing effective performance management system that of members positive 

attitudes toward performance management system supported by perceived 

fairness.

□ Keywords: performance management, distributive fairness, procedural fairness, 

interactional fairness. perceived fairness

Ⅰ. 서 론

실 주의 원리에 기반을 둔 다양한 성과 리제도가 공공부문에 도입되었다. 최근 면 으

로 도입되고 있는 BSC 기반 성과 리시스템도 성과와 보상의 연계를 통해 업무의 효율성을 

증진시키고자 하고 있다. 실 주의 원리에 기반한 성과 리는 조직구성원의 업   능력에 

따라 보상을 차별화함으로써 조직구성원들의 업무 동기를 높이고자 하고 있다. 이러한 에

서 실 주의 성과 리제도는 조직구성원의 수용성을 높이기 해서는 공정성이 확보되어
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야 하며, 그 핵심은 개인의 능력과 업 을 공평하게 평가하는 데 있다. 만일 조직구성원들이 

조직의 성과 리제도가 불공정하다고 인지하게 된다면, 그들은 자신의 성과평가결과를 수용

하지 못할 것이며, 성과 리의 본래 취지인 조직구성원들의 근본 인 태도 변화를 이끌어 내

지 못하게 될 것이다. 한 성과 리제도에 해 조직구성원들이 공정성을 느끼지 못한다면, 

구성원들은 자칫 자신들의 성과 수만을 높이는데 치 함으로써 성과 리제도의 오용이 발

생할 수 있다. 이 듯 조직구성원들이 본연의 임무를 소홀히 함으로써 성과 리가 지닌 고유

한 취지  목 을 이루지 못하게 될 수도 있다. 따라서 효과 인 성과 리를 해서 성과

리의 공정성에 한 인식이 조직구성원들이 성과 리제도에 한 인식과 태도에 한 향

계를 악할 필요가 있다. 

이러한 맥락에서 본 연구에서는 공정성에 한 인식이 성과 리제도에 한 유용성인식과 

응태도를 매개로 도입성과에 미친 향을 분석하고자 한다. 구체 으로 분배공정성, 차

공정성, 상호작용공정성이 조직구성원의 인식과 태도에 미치는 향을 악하고, 한 도입

성과와의 향 계를 분석함으로써 업무성과 향상을 한 효과 인 성과 리에 한 함의를 

제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 선행연구 검토

1. 성과관리와 공정성

성과 리는 성과측정을 통해 사용되어진 자원을 기반으로 달성되어진 결과에 한 이유를 

제공한다. 성과측정은 먼  무엇을 성과로 할 것인가에 한 정의(산출, 결과, 효과, 향 등)를 

내리고, 그 달성 정도를 측정가능한 수 으로 설정(성과 목표, 서비스 기  등)하며 성과지표를 

사용하여 달성되어야 할 범 (성과 측정, 성과 검 등)를 결정하게 된다(Davies, 1999: 151). 

성과를 리하는 이유는 성과 측정을 통해 성과에 한 신뢰성과 타당성을 부여할 수 있는 

정보를 제공하는데 있다(Theurer, 1998: 24). 하지만 성과측정이 단순히 정보제공에만 그치는 

것이 아니라(Behn, 2003: 587), 제공된 정보에 한 주기 인 검토를 통해 성과개선을 유인하

고, 리  자원배분에 필요한 의사결정에 활용되게 된다(de Lancer Julnes & Holzer, 2001: 

695; Behn, 2003: 587; 한인섭, 2006: 247). 이러한 일련의 과정 속에서 성과 리시스템이 그 
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본연의 역할을 수행하기 해서는 측정 과정 속에서 측정을 받는 조직구성원들의 확신

(confidence)이 제되어야 한다(Lawler, 1967; Landy et al., 1978: 751). 즉 성과 리의 공정

성(fairness)과 정확성(accuracy)에 한 조직구성원들의 인식은 성과 리시스템의 궁극 인 

성공에 핵심 인 역할을 하게 될 것이다(Fulk et al., 1985).

Lawer(1967)는 성과측정을 통해 얻어진 정보의 가치는 단순히 평가를 한 수단으로써의 

물리  특성만 있는 것이 아니라, 평가 과정 혹은 체 리시스템을 통해 조직구성원의 행태 

변화를 유인함을 언 하고 있다(Landy et al., 1978: 751). 다시 말해, 평가는 하나의 수단으로

서 시스템의 일부분에 지나지 않음을 명시하고 있다. Greenberg(1986b: 343)는 성과를 측정하

고 평가하는데 있어서 조직구성원들이 그 결과를 수용하게 하기 해서는 성과평가가 공정하

고 정확하게 이루어져야 함을 강조하고 있으며, Landy et al.(1980: 355)은 평가의 공정성과 

정확성뿐만 아니라 조직구성원들이 평가시스템을 유용하게 인식하고 보다 친숙하게 인지할 

때, 측정  평가 과정 자체에 한 조직구성원들의 호의 인 태도를 증진시킬 수 있음을 언

하고 있다.

이러한 연구결과들은 성과 리를 수행하는 과정  방식이 조직구성원들에게 향을 미침

을 보여주는 결과들이다. 성과 리의 경우 조직구성원들을 체를 상으로 한다는 에서 

조직구성원들의 인식은 그 성공에 있어 매우 요한 요소가 된다.

2. 공정성 개념과 형태

조직에서의 공정성은 조직구성원들이 자신이 수행한 업무에 한 보상과 차를 공정하다

고 인지하는 것으로 구성원들의 직무행태를 설명하는 요한 변수이다(Moorman, 1991: 845; 

심재권․정석환, 2007). 공정성은 개별구성원의 행동과 정서  반응에 향을 미치며 동기유

발의 근거가 되며, 자신의 직무에 얼마나 극 으로 응하는지 역시 노력과 보상간의 계

에 한 공정성 지각에 향을 받게 된다(이지우, 2002: 117). 이러한 공정성은 크게 분배공정

성, 차공정성, 상호작용공정성으로 구분된다.

분배공정성은 수행된 업무에 상응하는 결과의 공정성을 의미한다(Cropanzano, et al. 2002: 

325; Greenberg, 1986a, 1986b: 342-344, 1987: 220). 즉, 자신이 수행한 업무에 해 조직구성

원들이 받은 보상의 양에 한 공정성에 을 두고 있다. 를 들어, 성과평가에서의 분배

공정성은 특정한 평가와 그 결과로 나타난 임  상승 등에 한 조직구성원들의 응태도와 

련이 있다. 조직구성원들은 그들이 기여한 업무에 해 그들이 받은 상 인 보상을 비교
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함으로써 그들의 평가에 한 공정성을 인지하게 된다(Greenberg, 1986a, 1986b: 343-344). 

차 그리고 상호작용 공정성과 비교하 을 때, 분배공정성은 특정결과에 한 응태도에 

보다 큰 계가 있으며, 조직 혹은 상사에 한 응태도와는 그 계가 작게 나타나는 경향

이 있다(Folger & Konovsky, 1989; McFarlin & Sweeney, 1992; Sweeney & McFarlin, 1997; 

Taylor et al., 1995).

차공정성은 조직구성원들에 한 우(treatment)와 혜택(benefit) 등과 련된 의사결정

이 이루어지는 차  과정에 한 공정성을 의미한다(Luo, 2007: 646). 차공정성은 조직

구성원의 의견표명(Nathan et al., 1991; Korsgaard & Roberson, 1995), 평가 척도의 성

(Greenberg, 1986a; Nathan et al., 1991), 그리고 의사결정이 이루어지는데 사용되어진 정보

의 정확성(Greenberg, 1987) 등과 같이 의사결정과정의 구조  특징들을 내포하고 있다. 분배

공정성과 비교해보면, 차공정성은 인 자원시스템과 같은 조직의 반 인 부분에 한 조

직구성원들의 반응의 결정요인으로서 작용을 한다(Folger & Konovsky, 1989; McFarlin & 

Sweeney, 1992; Sweeney & McFarlin, 1993; Sweeney, McFarlin, & Inderreden, 1990; 

Taylor et al., 1995). 

상호작용공정성은 개개인들의 인 계에서 나타나는 상호작용에 을 두고 있다

(Cropanzono et al., 2002: 326). 상호작용공정성은 의사결정자들이 인 계에서 상 방에 

한 배려, 공경 등을 지니고 우하거나, 하 자에게 정당성 혹은 한 이유를 제시해  

때에 나타난다(Tyler & Bies, 1990; Shapiro et al., 1994). 이처럼 상호작용공정성은 인간의 

행태에 따라 결정되기 때문에, 당사자들의 인지 , 정서 , 행태  응태도에 향을 미치게 

된다(Tyler & Bies, 1990). 차공정성과 상호작용공정성에 한 논의는 지속 으로 이루어

져 왔다. 기의 이론 , 경험  연구들은 상호작용공정성은 차공정성과는 크게 차이가 나

지 않았다(Bies & Shapiro, 1988; Cropanzano et al., 2002: 324). 개념 으로 차공정성은 의

사결정이 이루어지는 과정의 공식 인 측면에 한 평가로서 이해되어지는 반면, 상호작용 

공정성은 과정의 사회  측면을 언 하고 있다(Folger & Bies, 1989). 이러한 개념  유사성

으로 인해, 차공정성과 상호작용공정성은 단일한 구성개념의 “공식 (formal)” 측면과 “사

회 (social)” 측면으로 이해되어진다(Greenberg, 1990). 하지만 의사결정을 한 차공정성

과 그 차의 실행과정에서 경험하게 되는 인 계 인 처우의 질에 한 지각은 질 으로 

다른 차원이며, 이러한 차이는 그 역할과 효과가 다르다는 것이 그 간의 연구에서 입증되어 

왔다(이경근․박성수, 1999; Greenberg & Lind, 2000; 우정희․김 화, 2008: 95 재인용). 분

배와 차공정성과 비교해보면, 상호작용공정성은 특히 상 자와 계되는 직 인 업무 환
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경과 련이 있는 요인이다(Masterson et al., 2000).

3. 유용성 인식과 대응태도

시스템의 도입과 사용에는 향을 미치는 수많은 요인(변수)들이 존재한다. 무엇보다 조직

구성원들은 시스템이 업무 개선을 가져오는지 여부에 따라 시스템의 활용이 이루어지게 된다

(Davis, 1989: 320). 업무 성과를 향상시키지 못한 시스템은 아무리 그 사용을 한 노력이 조

심스럽게 이루어진다고 하더라도 호의를 받지 못하게 되며, 사용자에 한 보상을 감소시키

는 시스템은 오히려 더 큰 악 향을 가져온다(Robey, 1979: 537). 이러한 맥락에서 시스템에 

한 유용성 인식(perceived usefulness)은 그 시스템의 사용과 성과 간에 정 인 계가 

있다(Davis, 1989: 320). 즉, 시스템의 유용성에 한 인식은 채택된 시스템의 향후 사용과 

정 인 상 계가 존재하며(Zviran et al., 2005: 44), 시스템의 유용성은 리자의 의사결정

에 도움을 으로써 성과를 향상시키는데 도움을 주게 된다. 

4. 연구 변인들 간의 관계

1) 분배공정성

분배공정성은 조직구성원들이 자신이 수행한 업무에 상응하는 보상에 한 공정성에 한 

인식에 을 두고 있다. 조직구성원들은 자신이 수행한 업무에 상응하는 결과에 해 공정

성을 평가하게 된다. Folger & Knovosky(1989)의 연구는 조직구성원들의 분배공정성에 한 

인식은 최근 평가에 따른 보상이 향을 미침을 보여주고 있다. 강황선․권용수(2004)에서도 

성과평가결과에 따른 한 인센티 의 지 이 성과평가의 유용성 인식과 응태도에 정

인 계가 있음을 보여주고 있다.

성과 리에 한 조직구성원들의 인식도 성과측정을 통해 얻어진 결과가 공정하다고 여길 

때 성과 리시스템을 유용하다고 여기게 될 것이며, 성과 리에 해 보다 극 인 태도를 

나타낼 것으로 추론할 수 있다.

2) 절차공정성

차공정성은 조직과 조직구성원간의 교환을 의미한다. Greenberg(1986b: 340)는 공정한 
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성과 평가에 한 믿음은 평가로 주어진 등 과는 상 없이 그 등 이 주어지는 차와 련

이 있음을 밝히고 있다. Korsagaard & Roberson(1995)은 차공정성이 확보될 경우, 부정

인 결과에도 불구하고 조직구성원들은 보다 정 인 태도를 나타낸다고 하 다. 차공정성

과 련된 여러 연구결과들은 조직구성원들은 성과측정이 이루어지는 차가 공정하다고 받

아들일 때, 조직 반에 걸쳐 보다 정 인 태도를 형성하게 됨을 입증하고 있다(Masterson 

et al., 2000; Cropazano et al., 2002: 328). 

같은 에서 성과를 리하는 데 있어 성과가 측정되고 평가되는 일련의 과정들이 공정

한 차를 통해 수행되어진다고 인식될 때, 조직구성원들은 성과 리시스템을 보다 유용하게 

인식하게 될 것이다. 따라서 성과 리시스템에 한 유용성 인식과 응태도는 차공정성과 

련이 있다고 볼 수 있다.

3) 상호작용공정성

분배공정성과 차공정성이 공정성의 도구  측면이 강조된다면, 상호작용공정성은 공정

성의 비도구  측면이 강조되고 있다. 특히 상호작용공정성은 상사-부하간 계와 높은 련

이 있다. 높은 상사-부하간 계에서 하 자는 한 방향 커뮤니 이션, 상사의 지지, 유

용한 피드백 등을 경험하게 된다. 이러한 에 기인하여, 상호작용공정성은 상 자에 한 만

족과 정 인 계를 나타낼 것이다. 본 연구에서는 성과 리의 에서 상사-부하간 계

는 성과평가결과의 피드백에 한 만족과 련이 있다고 볼 수 있다. 상사-부하간 계에 

한 연구들은 상사-부하간 계 수 이 높을수록 하 자들은 더 높은 성과 등 을 받음을 보

여주고 있다(Scandura & Schriesheim, 1994; Cropanzoano et al., 2002: 329 재인용). Landy 

et al.(1978)의 연구 결과에서도 성과평가에 한 조직구성원의 인식은 상 자가 성과평가 빈

도가 많을수록, 피평가자들의 성과 수 을 잘 알고 있을수록, 성과의 약 을 제거하기 해 

하 자의 계획수립에 도움을 수록 보다 공정하고 정확하게 여겨짐을 밝혔다. Cropanzoano 

et al.(2002)는 이러한 상을 상 자와 정 인 계를 지닌 조직구성원들은 추가 인 역할

과 보다 책임이 있는 업무를 수행하게 된다고 가정하고 있다. 상 자와 높은 수 의 계를 

지니고 있는 조직구성원들은 추가 인 노력을 통해 더 높은 성과 평가를 받게 된다는 것이다

(Cropanzoano et al., 2002: 330).

이상의 논의에서 상호작용공정성은 상 자에 한 만족, 피드백에 한 만족, 직무 성과와 

련을 가지게 됨을 알 수 있다. 조직구성원들이 상호 계에 있어 공정하게 처우를 받고 있다
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고 느낄 때, 그들은 그들의 상 자에 해서 보다 호의 인 태도를 가지게 될 것이고, 보다 

높은 직무 성과 등 을 받게 될 것이다(Masterson et al., 2000). 같은 맥락에서 성과 리과정

에서 상 자의 한 지도  유인 활동 등은 조직구성원들이 성과 리에 한 이해도를 높

이고, 보다 극 인 참여를 이끌어 내는 요인으로 작용하게 될 것이다.

4) 유용성 인식과 대응태도

조직구성원들이 새로운 제도에 해 선도  태도를 지니고 변화에 해 빠르고 극 인 

태도를 지닐수록, 새로운 기술의 도입과 리역량 강화를 해 보다 극 이고 략 인 노

력을 기울일 것이다. 하지만 도입된 제도가 업무 성과를 해시키고, 사용자에 한 보상을 

감소시킨다면 조직구성원들의 제도에 한 호의 인 태도를 이끌어내지 못할 것이다. 

Davis(1989), Adams et al.(1992)의 연구결과에서도 업무성과 개선, 효과성 증 , 업무 수행 

능력 향상 등 시스템의 유용성에 한 인식이 높을수록 조직구성원들의 극 인 활용이 나

타남을 경험 으로 입증하고 있다. 

성과 리제도 한 조직구성원들을 상으로 한다는 본질 인 시각에서 성과 리에 한 

조직구성원들의 유용성 인식과 응태도는 요한 요소가 된다(남승하․이 철, 2009: 139). 

강황성․권용수(2004)의 연구는 평가 차의 성, 지표의 타당성, 인센티 의 성 등이 

평가결과에 한 유용성인식과 응태도에 정 인 향을 미침을 보여주고 있다. 남승하․

이 철(2009)의 연구 한 성과측정(정확성, 시기 성, 기  합성 등)과 평가결과(승진, 

성과  지  등) 등의 성이 유용성 인식과 응태도에 정 인 향을 미치는 것으로 

나타났다. 

이처럼 성과 리제도를 조직구성원들이 공정하게 받아들일수록, 유용하게 받아들이고, 

정 이며 극 인 태도를 유지하게 됨을 경험 으로 보여주고 있는 결과이다. 만약, 제공된 

성과정보 자체 혹은 성과정보를 획득하는 과정이 치 못하다면, 조직구성원들은 성과 리

제도를 정 으로 받아들이지 못하고 그 사용을 회피하게 될 것이다. 성과 리제도가 조직

구성원들에게 정 으로 수용되지 못하게 될 때, 조직구성원들의 태도 변화를 이끌어 내지 

못할 뿐만 아니라 오히려 조직의 성과향상을 해하는 요인으로 작용하게 될 것이다(남승

하․이 철, 2009). 다시 말해, 성과 리제도를 유용하게 받아들이고 정 인 태도를 유지하

는 것은 성과 리제도의 성패를 좌우하게 되고, 이는 궁극 으로 조직효과성에 향을 미치

게 될 것이다.
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Ⅲ. 분석모형과 조사설계

1. 분석모형과 가설의 설정

1) 분석모형의 설정

본 연구에서는 변수간의 계를 통합 으로 연구하고자 하며, 앞서 논의한 연구변인들의 

계에 한 이론  검토에 기 하여 조직구성원들이 인지하고 있는 공정성, 유용성 인식, 

응태도, 도입성과 간에는 일련의 로세스가 있다고 가정하 다. 구체 으로 공정성과 유용

성, 응태도, 도입성과 등에 한 선행연구를 토 로 본 연구에서 검증하게 될 분석모형은 

공정성 변수인 분배공정성, 차공정성, 상호작용공정성을 잠재외생변수로, 유용성 인식, 

응태도, 도입성과는 잠재내생변수로 하여 설정한 분석모형을 도식화하면 <그림 1>과 같다.

<그림 1> 분석모형

2) 가설의 설정

이론  고찰  선행연구 통해 분석모형에 따라 다음과 같은 연구가설을 설정하 다.
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가설 내용

가설1 분배공정성은 유용성 인식에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설2 분배공정성은 응태도에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설3 차공정성은 응태도에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설4 차공정성은 유용성 인식에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설5 상호작용공정성은 유용성 인식에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설6 상호작용공정성은 응태도에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설7 유용성 인식은 응태도에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설8 유용성 인식은 도입성과에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설9 응태도는 도입성과에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

<표 1> 연구가설

2. 조사 설계

1) 변수의 조작적 정의 및 측정항목

측정에 한 신뢰도와 타당성의 확보를 해서 변수를 구성하는 모든 개념에 하여 측정

항목을 복수항목의 척도로 구성하 다. 측정도구는 련 선행실증연구  이론  문헌을 검

토하여 측정항목으로 사용하 다.

첫째, 분배공정성(distributive fairness)은 조직에 기여한 가로 평가받는 의사결정결과가 

얼마나 한지에 한 조직구성원들이 느끼는 공정성의 지각 정도를 의미한다(Price & 

Muller, 1986). 이를 측정하기 해 Price & Muller(1986)와 강여진․장지원(2005)가 측정한 

문항을 수정․보완을 한 후 사용하 다.

둘째, 차공정성(procedural fairness)은 조직구성원들이 조직 내에서 받는 보상이나 의사

결정시 활용되는 차나 과정이 얼마나 공정하게 인식하는 정도를 말한다(McFarlin & 

Sweeney, 1992; Luo, 2007). 차공정성에서는 인사 리시스템과 련한 의사결정과정에서의 

공정성을 묻는 문항으로 구성되었다. 이를 측정하기 해 Moorman(1991)과 McFarlin & 

Sweeney(1992), 강여진․장지원(2005)이 측정한 문항을 부분 으로 수정․보완을 한 후 사

용하 다.

셋째, 상호작용공정성(interactional fairness)은 보상과 련된 공식  차의 설정이나 
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잠재
변수

관측
변수

설문문항 변수출처

분배

공정성

(DF)

DF1
조직구성원들은 업무처리에 따른 노력과 능력의 정도에 따라 공정한 

보상을 받는다.
Price & 

Muller(1986)

강여진․장지원

(2005)

DF2 조직구성원들은 업무성과만큼 공정한 보상을 받는다.

DF3 조직구성원들은 업무상 부여된 책임만큼 공정한 보상을 받는다.

차

공정성

(PF)

PF1
우리 기 은 보상결과에 한 의견을 제시할 수 있는 차가 마련되어 

있다.

Moorman

(1991)

McFarlin & 

Sweeney

(1992)

강여진․장지원

(2005)

PF2 우리 기 은 정확한 개인별 보상근거를 한 차가 마련되어 있다.

PF3 우리 기 은 보상과 련하여 조직구성원의 견해에 귀를 기울이는 편이다.

상호

작용

공정성

(IF)

IF1
보상과 련한 의사결정에 있어서 상사는 나의 의견을 존 해 주는 

편이다. Niethoff & 

Moorman

(1993)

강여진․장지원

(2005)

IF2
보상과 련한 의사결정에 있어서 상사는 개인 인 편견을 배제하고자 

노력한다.

IF3
보상과 련하여 상사는 업무처리내용  과정에 해 설명하고 

조직구성원들에게 이해를 구한다.

<표 2> 측정변수 

차의 추진과정에서 공무원들이 받는 처우의 공정성, 상 으로부터 주어지는 설명의 성을 

의미한다(Moorman, 1991). 이를 측정하기 해 Niethoff & Moorman(1993), 강여진․장지원

(2005)에서 활용된 설문문항을 사용하 다.

넷째, 유용성 인식(perceived usefulness)은 성과 리제도를 정 으로 수용하고, 해당 조

직의 성과향상에 기여한다고 기 하는 정도를 의미한다(강황선․권용수, 2004: 796). 이를 측

정하기 하여 강황선․권용수(2004)가 측정한 문항을 수정․보완을 한 후 사용하 다.

다섯째, 응태도(responsive attitude)는 성과 리제도를 정 으로 받아들이고 이를 

해 구체 으로 노력하려는 정도를 의미한다(강황선․권용수, 2004: 797). 이의 측정을 해 강

황선․권용수(2004)가 측정한 문항을 수정․보완하여 사용하 다.

여섯째, 도입성과(performance improvement)는 성과 리제도 도입에 따른 업무성과 향상 

정도를 의미한다. 이의 측정을 해 공동성(2006)과 하미승․우은정(2008)의 설문내용을 수

정․보완한 내용을 사용하 다.

이를 요약해 놓은 것이 <표 2>이다.
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유용성

인식

(PU)

PU1 나는 우리 기 의 성과 리제도  운 을 지지하고 있다.

강황선(2004)PU2
나는 우리 기 의 성과 리제도  운 체제를 한 것으로 받아들이고 

있다.

PU3
나는 우리 기 의 성과 리제도  운 체제가 조직의 성과향상에 효과가 

있다고 생각한다.

응

태도

(RA)

RA1 나는 우리 기 에서 시행 인 성과 리에 극 으로 참여하고 있다.

강황선(2004)

RA2
나는 우리 기 에서 시행 인 성과 리에서 좋은 평가를 받기 해 

극 으로 노력하고 있다.

RA3
나는 기 수행된 성과평가의 결과를 통해 보다 나은 성과향상의 지침으로 

삼고 있다.

RA4
나는 부정 인 성과평가가 나온다면 개선을 하기 해 극 으로 

노력한다.

도입

성과

(PI)

PI1 청의 업무내용 개선 정도

공동성(2006)

하미승(2008)
PI2 부서별 업무실  향상 정도

PI3 조직의 업무 로세스 개선 정도

2) 조사대상 및 범위1)

본 연구는 성과 리시스템을 도입하여 운 하고 있는 경기도청 공무원을 상으로 설문조

사를 수행하 다. 설문조사는 2008년 10월 28일부터 11월 5일의 9일에 걸쳐 이루어졌으며, 설

문배포는 경기도청 인트라넷을 이용하 다. 설문지는 총 484부가 회수되었으며, 회수된 설문 

 결측치를 포함한 설문을 제외한 총 293부가 분석에 이용되었다. 각 질문문항은 명목척도

와 서열척도로 이루어졌으며, 5  척도를 사용하 다. 본 연구의 조사 상인 표본의 인구통계

학  특성을 살펴보면, 연령별 응답자 수는 40 가 47.8%로 가장 많았으며, 직 별은 6-7

이 65.2%로 가장 많은 비 을 차지하 다. 총재직기간별은 10-20년 미만이 46.4%로 가장 많

았으며, 업무성격별 응답자 수는 지원업무가 53.9%로 가장 많았다(남승하․이 철, 2009)

(<표 3> 참조). 

1) 본 연구에서 활용한 설문자료는 경기개발연구원에서 수행된 「경기도 성과 리시스템(BSC)의 발  

방안에 한 연구」에서 활용되었으며, 본 데이터를 활용한 기 분석  선행연구는 남승하․이 철

(2009)를 참조.
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구분 빈도 구성비(%) 구분 빈도 구성비(%)

연령

20-30 111 37.9

총재직기간

10년미만 65 22.2

40 140 47.8 10-20년미만 136 46.4

50 이상 42 14.3 20년이상 92 31.4

직

8-9 35 11.9

업무성격

기획 38 13.0

6-7 191 65.2 집행 97 33.1

5 이상 67 22.9 지원 158 53.9

계 293 100 계 293 100

<표 3> 조사대상자의 특성

Ⅳ. 실증분석

1. 측정모형분석

측정변수들이 이론(잠재)변수들을 정확히 측정하고 있는지를 확인하기 해 측정모형

(measurement model)을 이용한 확인  요인분석(confirmatory factor analysis)을 실시하

다. 구체 인 내용은 <표 5>와 같다. 집 타당성(convergent validity)을 분석하기 해 측정

항목들과 변수간 추정치와 SMC(다 상 자승, Squared Multiple Correlation)값을 검토하

다. 추정치와 SMC를 검토하는 과정에서 응태도 개념의 측정변수인 RA4는 기 에 미달하

여 제거하 다. 척도의 정제과정을 거친 후 분배공정성 3항목, 차공정성 3항목, 상호작용공

정성 3항목, 유용성 인식 3항목, 응태도 3항목, 도입성과 3항목으로 구성된 측정모형을 

AMOS 7.0을 사용하여 최 우도법(Maximum Likelihood: ML)으로 모수를 추정한 결과 신뢰

성(reliability)과 단일차원성을 확인할 수 있었다.

분석결과 χ2를 제외한 모든 지수에서 합한 것으로 나타났다. χ2값은 211.983(df = 120, p 

= 0.000)으로 χ2값과 자유도 p값만 볼 때는 유의 인 값이 되어 측정모형과 분석자료가 합

하다고 할 수 없다. 그러나 χ2값은 표본의 크기에 민감하게 반응하기 때문에, 모형이 실을 

잘 반 하고 있음에도 불구하고 표본의 크기가 커짐에 따라 모형을 기각시킬 험성이 존재

한다(Kline, 1998: 128). 이에 이러한 단 을 보완하는 χ2/df 값을 검토한 결과 수용기 에 부

합하고 있는 것으로 나타났다.2) 한 χ2 통계량이 매우 크고 그 확률값(p=.000)이 매우 작아 
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구
분

변수 추정치
표준화
요인

적재치

표준
오차

C.R. SMC AVE
개념

신뢰도

잠 분배공정성 DF1 1.000 .881 - - .775 .801 .963

<표 5> 확인적 요인분석 결과

유의 인 차이가 존재하여 가설을 기각한다고 하더라도 실제로 분석모형이 실을 제 로 반

하는 합도가 좋은 모형일 가능성이 있기 때문에 χ2 통계량에만 의존하여 모형의 합도

를 평가하는 것은 합하지 않다. 따라서 다른 부합지수를 같이 고려하여 분석모형을 수용할 

수 있는지에 한 결론을 내려야 할 것이다.

다른 부합지수를 기 으로 했을 경우, GFI(기 부합지수)가 0.925로 요구기 치에 부합하

고, RMR(잔차평균자승이 근) 한 0.021로 요구기 치에 부합하며, 다른 부합지수인 NFI

(표 합지수), IFI(증분 합지수), TLI(Tucker-Lewis 지수), CFI(비교 합지수) 등이 모두 

0.9 이상으로 요구기 치에 부합하는 것으로 나타났다. 따라서 여러 합지수를 고려해 보면 

본 측정모형은 합한 것으로 볼 수 있다.

적합도
지수

절대적합지수 증분적합지수

χ2 χ2/df GFI RMR RMSEA NFI IFI TLI CFI

값
211.983

(df=120, p=.000)
1.767 .925 .021 .051 .934 .970 .962 .970

<표 4> 측정모형의 신뢰성 분석 결과

잠재변수의 단일차원성  신뢰성 검정결과를 살펴보면 <표 5>와 같다. 먼  거의 모든 

표  요인 재치 값이 0.7을 상회하고 있고, 다 상 제곱(squared multiple correlation, 이하 

SMC)3)도 0.4～0.8 정도로 높게 나타났다. 한 잠재변수의 신뢰도를 나타내주는 분산추출지

수(AVE)도 기춘치(0.5)에 부합하고 있다. 이러한 분석결과에 기 해 볼 때, 본 연구에서 활용

되는 잠재변수의 단일차원성과 신뢰성은 분석에 큰 문제가 되지 않음을 알 수 있다.

2) χ
2
/df는 표본크기가 상당히 큰 제안모형을 기각시키는 χ

2
통계량의 한계를 극복하기 해 개발된 지수

로서, χ2가 기각되었을 경우 참조할 수 있는 지수이다(Kline, 1998: 128).

3) SMC는 회귀분석에서의 R2와 유사한 성격을 갖는 것으로서, 잠재변수모형에서는 내생잠재변수의 R2

를, 그리고 측정모형에서는 각각의 측변수의 신뢰도를 의미한다.
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구
분

변수 추정치
표준화
요인

적재치

표준
오차

C.R. SMC AVE
개념

신뢰도

재

외

생

변

수

DF2 1.033 .919 .046 22.301 .845

DF3 .992 .884 .047 20.975 .782

차공정성

PF1 1.000 .776 - - .602

.558 .891PF2 .964 .663 .091 10.577 .439

PF3 .995 .795 .081 12.358 .633

상호작용공정

성

IF1 1.000 .794 - - .631

.590 .901IF2 1.021 .795 .082 12.454 .632

IF3 .919 .712 .080 11.476 .507

잠

재

내

생

변

수

유용성 인식

PU1 1.000 .871 - - .759

.772 .956PU2 1.030 .919 .049 21.215 .845

PU3 1.013 .845 .054 18.738 .714

응태도

RA1 1.000 ..845 - - .714

.651 .915RA2 1.008 .847 .070 15.195 .718

RA3 .884 .722 .072 13.016 .521

도입성과

PI1 1.000 .823 - - .677

.679 .913PI2 1.065 .883 .066 15.131 .780

PI3 .992 .761 .068 13.790 .578

2. 구조모형 검증을 통한 가설 검증

1) 분석모형검증

본 연구의 제안모형(Overall Model)에 하여 체를 상으로 검증한 결과는 <표 6>과 

같이 도출되었다. 분석결과 χ2를 제외한 모든 지수에서 합한 것으로 나타났다. 앞서 밝힌바

와 같이, χ2의 단 을 보완하는 χ2/df 값을 검토한 결과 수용기 에 부합하고 있는 것으로 나

타났다. 한 GFI(기 부합지수)가 0.029로 요구기 치에 부합하고, RMR(잔차평균자승이

근) 한 .029로 요구기 치에 부합하며, 다른 부합지수인 NFI(표 합지수), IFI(증분 합지

수), TLI(Tucker-Lewis 지수), CFI(비교 합지수) 등이 모두 0.9 이상으로 요구기 치에 부

합하는 것으로 나타났다. 따라서 여러 합지수를 고려해 보면 본 분석모형은 합한 것으로 

볼 수 있다. 한편 모형수정을 해 수정지수를 살펴본 결과, 이론 으로 타당하고 해석 가능

한 사항이 발견되지 않아 이를 최종모형으로 선정하 다.
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적합도
지수

절대적합지수 증분적합지수

χ2 χ2/df GFI RMR RMSEA NFI IFI TLI CFI

값

224.158

(df=123, 

p=.000)

1.882 .921 .029 .053 .930 .967 .959 .967

<표 6> 분석모형의 신뢰성 분석 결과

2) 가설의 검증

구조방정식 모형 분석을 통하여 측정된 변수(외생변수)들과 공통요인(내생변수)간의 상호

인과  계모형을 추정하기 해 최 우도법(Maximum Likelihood)을 사용하 다. 인과모

형에서 매개변수의 표 화된 계수들의 유의수 은 0.05를 기 으로 하 다.

개별 향 계의 통계  유의성과 강도에 해 분석한 결과는 <그림 2>와 같다. 구조모형

(structural)에서의 표 화 경로계수들은 잠재변수들의 상  향 계를 나타내고 있다. 구

체 으로 분배공정성(0.175), 차공정성(0.287), 상호작용공정성(0.193)은 유용성 인식에, 상

호작용공정성(0.246)은 응태도에, 유용성 인식(0.546)은 응태도에, 응태도(0.251)는 업무

성과에 향을 미치고 있었다.

<그림 2> 최종분석결과 

주: 선은 유의미하지 않은 경로임

    추정계수는 표 화계수(비표 화계수)로 나타냄

*p<0.05, **p<0.01
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가설 내용
예상
방향

비표준화계수
표준
오차

t값 p

H1 분배공정성 → 유용성 인식 + .172* .076 2.254 .024

H2 분배공정성 → 응태도 + -.011 .076 -.148 .882

H3 차공정성 → 유용성 인식 + .337** .118 2.851 .004

H4 차공정성 → 응태도 + -.108 .120 -.900 .368

H5 상호작용공정성 → 유용성 인식 + .212* .087 2.422 .015

<표 7> 구조모형 분석 결과

추정된 경로계수들의 통계  유의성 검증을 통해 연구가설에 한 검증을 수행한 결과는 

<표 6>과 같다. 구체 으로 분배공정성과 유용성 인식과의 계에 있어서 경로계수 추정치

는 0.172(t=2.254, p<0.05)로 유의미한 것으로 나타나고 있어 분배공정성이 유용성 인식에 정

(+)의 향을 미칠 것이라는 <가설 1>은 채택되었다. 차공정성과 유용성 인식의 계에 있

어서도 경로계수 추정치는 0.337(t=2.851, p<0.01)로 유의미한 것으로 나타나고 있어 차공정

성이 인지된 유용성에 정(+)의 향을 미칠 것이라는 <가설 3>는 채택되었다. 상호작용공정

성과 유용성 인식의 계에 있어서도 경로계수 추정치가 0.212(t=2.422, p<0.05)로 유의미한 

것으로 나타나고 있어 상호작용공정성이 유용성 인식에 정(+)의 향을 미칠 것이라는 <가

설 5>는 채택되었다. 상호작용공정성과 응태도의 계는 경로계수 추정치가 0.272(t=3.026, 

p<0.01)로 유의미한 것으로 나타나고 있어 상호작용공정성이 응태도에 정(+)의 향을 미

칠 것이라는 <가설 6>은 채택되었다. 유용성 인식과 응태도와의 계에 있어 경로계수 추

정치는 0.551(t=7.460, p<0.01)로 유의미한 것으로 나타나고 있어 유용성 인식이 응태도에 

정(+)의 향을 미칠 것이라는 <가설 7>은 채택되었다. 응태도와 업무성과와의 계에 있

어서 경로계수추정치는 0.259(t=2.808, p<0.01)로서 응태도가 업무성과에 정(+)의 을 미칠 

것이라는 <가설 9>는 채택되었다. 한편 분배공정성과 응태도와의 계에서 경로계수 추정

치는 -0.011(t=-1.48, p<0.05)로서 유의미하지 않은 것으로 나타나 분배공정성이 응태도에 

정(+)의 향을 미칠 것이라는 <가설 2>는 기각되었다. 차공정성과 응태도와의 계에

서 경로계수 추정치는 -0.108(t=-0.900, p<0.05)로서 유의미하지 않은 것으로 나타나 차공

정성이 응태도에 정(+)의 향을 미칠 것이라는 <가설 4>는 기각되었다. 유용성 인식과 업

무성과와의 계에서 경로계수 추정치는 -0.096(t=-1.121, p<0.05)로서 유의미하지 않은 것으

로 나타나 유용성 인식이 업무성과에 정(+)의 향을 미칠 것이라는 <가설 8>은 기각되었다.
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가설 내용
예상
방향

비표준화계수
표준
오차

t값 p

H6 상호작용공정성 → 응태도 + .272** .090 3.026 .002

H7 유용성 인식 → 응태도 + .551** .074 7.460 .000

H8 유용성 인식 → 도입성과 + -.100 .089 -1.121 .262

H9 응태도 → 도입성과 + .259** .092 2.808 .005

*p<0.05, **p<0.01

한 연구모형에서 제시하고 있는 가정에 기 하여 잠재변수들간의 직․간 효과 분석을 

수행하 다(<표 8> 참조). 분석 결과, 유용성 인식에 한 직 효과는 차공정성이 0.287로 

분배공정성(0.175), 상호작용공정성(0.193)에 비해 상 으로 높게 나타나고 있다. 응태도

에 해서는 유용성 인식(0.546)의 직 효과가 가장 높게 나타나고 있으며, 상호작용공정성

(0.351)이 그 다음으로 나타나고 있다. 응태도에 한 간 효과는 차공정성이 0.156으로 

다른 공정성에 비해 높게 나타나고 있다. 도입성과에 해서는 응태도가 0.251로 가장 큰 

직 효과를 나타내고 있으며, 간 효과는 유용성 인식이 0.137로 다른 변수에 비해 상 으

로 높게 나타나고 있다. 

구분
상호작용
공정성

절차공정성 분배공정성
유용성
인식

대응태도 업무성과

유용성

인식

직 효과 .193 .287 .175 - - -

간 효과 - - - - - -

총효과 .193 .287 .175 - - -

응태도

직 효과 .246 -.091 -.011 .546 - -

간 효과 .105 .156 .096 - - -

총효과 .351 .065 .084 .546 - -

도입성과

직 효과 - - - -.096 .251 -

간 효과 .070 -.011 .004 .137 - -

총효과 .070 -.011 .004 .041 .251 -

<표 8> 직접 ․ 간접효과 분석 결과
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3) 분석결과의 논의

경로 계  가설검증 분석결과, 유용성 인식에 해서는 모든 공정성 변수(분배, 차, 상

호작용)가 정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났으며, 그  차공정성이 가장 많은 향을 

미치는 것으로 나타났다. 응태도에 해서는 상호작용공정성만이 정(+)의 유의미한 향을 

미치는 것으로 나타났다. 도입성과에 해서는 응태도만이 정(+)의 향을 미치는 것으로 

나타났다. 최종모형의 검증통계량에 근거하여 분석결과를 논의하면 다음과 같다.

첫째, 분배, 차, 상호작용공정성의 모든 공정성 변수가 유용성 인식에 정(+)의 향을 미

치는 것으로 나타났다. 구체 으로 차 공정성이 가장 큰 향을 미치는 것으로 나타났으

며, 분배공정성이 그 향력이 상 으로 가장 낮게 나타났다. 이와 같은 결과는 성과평가의 

차 인 측면에 한 조직구성원들의 참여를 강조하고 있는 Landy et al.(1978, 1980), 

Dipboye & de Potbriand(1981)의 연구를 뒷받침하고 있다. 이러한 결과를 놓고 볼 때, 성과

리제도에 한 조직구성원들의 유용성 인식을 높이기 해서는 사용되어지고 있는 공식 인 

차의 타당성과 공정성 확보가 무엇보다도 요함을 알 수 있다.

둘째, 공정성 변수  상호작용공정성만이 응태도에 유의미한 정(+)의 향을 미치는 것

으로 나타났다. 이는 조직구성원들의 태도변화를 유발하기 해서는 상 자와의 의사소통이 

매우 요한 요소임을 알 수 있다. 상 자에 한 신뢰는 의사소통의 정확성과 의사소통에 

한 만족도를 증진시킨다(O'Reilly & Roberts, 1974). 즉, 조직구성원들의 태도 변화를 이끌어

내기 해서는 상 자의 역할이 매우 요함을 알 수 있다. 한 상호작용공정성은 과정의 사

회 인 측면이 조직구성원들의 인지 , 정서 , 행태  응태도에 향을 미친다는 Tyler & 

Bies(1990), Shapiro et al.(1994)의 연구결과를 뒷받침해주고 있다. 특히 성과 리와 같이 조

직구성원들에게 직 인 향을 미치는 제도일수록 개개인의 행태변화를 이끌어내기 해

서는 상 자-하 자간의 신뢰 형성이 제도에 한 믿음을 증진시킨다고 추론할 수 있다. 

셋째, 유용성 인식은 응태도에 유의미한 정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 

시스템의 유용성과 활용 간의 계에 한 Davis(1989)와 Adams et al.(1992)의 연구결과를 

지지해주는 결과이다. 다시 말해, 구성원의 업무 성과에 도움이 되지 못하는 시스템은 조직구

성원들의 극 인 지지를 받지 못할 뿐 아니라 그 활용 한 이루어지지 않게 될 것이다.

넷째, 도입성과에는 응태도가 정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났다. 구체 으로 성과

리제도에 한 조직구성원들의 극 인 태도는 도입성과에 요한 향을 미침을 알 수 

있었고, 이는 제도의 유용성 확보가 선행되어야 함을 시사하고 있다.
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본 연구 결과는 먼  조직구성원들의 공정성 인식의 공식  측면과 사회  측면의 향력

의 차이가 있음을 나타내고 있다. 분배공정성과 차공정성과 같은 공정성의 공식 인 측면

은 제도의 유용성에 한 조직구성원들의 호의 인 인식을 이끌어 낼 수 있으나, 실질 인 태

도 변화를 이끌어 내기 해서는 공정성에 기반한 제도의 유용성 인식이 선행되어야 하며, 상

호작용공정성과 같은 사회  측면이 강조되어야 함을 알 수 있다.

Ⅴ. 결론 및 시사점

본 연구는 성과 리를 시행하고 있는 지방정부 공무원들을 상으로 한 실증분석을 통해 

성과 리의 공정성 인식과 도입성과간의 인과 계를 분석하여 효과 인 성과 리를 한 

략  함의를 제시하고자 하 다. 특히 본 연구에서는 조직구성원들의 성과 리제도에 한 

유용성 인식과 응태도를 매개로 하여 이들의 도입성과에 미치는 향 계를 분석하 다.

본 연구결과를 토 로 성과 리제도의 도입  시행에 있어 략  시사 을 제시하면 다

음과 같다. 

먼  성과 리의 궁극 인 목 인 조직의 성과를 증 시키기 해서는 제도의 공정성에 

한 조직구성원들의 정 인 인식 확보를 한 노력이 필요하다. 성과평가결과에 한 분

배 , 차  공정성만 이루어져서는 업무성과향상을 기 하기 어렵다. 따라서 공식 인 측

면의 공정성이 확보되어 성과 리제도에 한 유용성 인식이 공유되고 이를 통해 조직구성원

들의 극 인 태도를 이끌어 낼 수 있도록 할 수 있는 여건이 마련이 되어야 한다. 다시 말

해 성과 리는 물질 인 보상(분배공정성)만으로는 한계가 있으며, 이를 뒷받침해  수 공정

하고 체계 인 차( 차공정성)와 내재 인 동기부여를  수 있는 신뢰(상호작용공정성) 

등이 확보되어야 할 것이다.

둘째, 성과 리 반에 걸친 상 자의 리  노력이 필요하다. 성과 리를 단순히 일회성 

작업이 아닌 성과측정에서 평가 그리고 거기에 따르는 보상에 이르는 지속 인 일련의 작업

이 지속 으로 이루어지게 된다. 따라서 개개인의 성과에 한 원활한 의사소통과 피드백을 

통한 성과 리 반에 걸쳐 상 자의 리 인 노력은 성과 리시스템의 내 인 성공에 필요

한 요소이다(Fulk et al. 1985). 

성과 리의 궁극 인 목 은 조직의 성과를 향상시키는데 있다. 따라서 성과 리제도를 시
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행하는데 있어 기존의 선례답습 인 소극 인 행태는 지양하여야 하며, 새로운 제도를 극 

활용하고자 하는 구성원들의 태도 변화가 선행되어야 한다. 조직 리 차원에서도 이를 한 

극 인 지원이 요구된다.

성과 리가 조직구성원들을 상으로 한다는 본질 인 시각에서 성과 리에 한 조직구

성원들의 공정성에 한 인식은 매우 요한 요소이다. 즉, 성과 리를 공정하게 받아들이고 

그러한 성과 리에 해 정 이며 극 인 태도를 유지하게 하는 것이 성과 리의 성패를 

좌우하게 되고, 그것이 종국에는 조직효과성에 향을 미치게 될 것이다. 무엇보다도 성과

리제도의 궁극 인 성공을 해서는 조직구성원간의 폭넓은 신념을 공유하는 것이 필요하며, 

이는 단순히 제도의 도입만으로 이루어지는 것은 아니며, 체계 인 리  노력이 수반될 때 

소기의 결과를 이끌어 낼 수 있을 것이다.
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