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본 연구는 정부업무평가에 중 자체평가의 목적과 문제점을 바탕으로 자체평가의 대상자이자 주체인 

중앙행정기관 일선 공무원들을 중심으로 자체평가의 효과를 살펴보았다. 자체평가의 여러 구성요소 중 

어떠한 요소가 자체평가 실행 후 조직 및 개인에 대한 긍정적 또는 부정적 효과에 영향을 미치는지를 

살펴보는 것이다. 이런 연구과정에서 자체평가에 대한 개선방안을 모색할 수 있을 것이다. 표본은 국민

권익위원회와 통일부 본청에 근무하는 공무원 전체를 대상으로 하였다. 국민권익위원회 본청에 근무하

는 공무원 466명 중에서 146명, 통일부 179명을 본청 직원 중에서 93명의 응답을 중심으로 분석하였

다. 자체평가의 효과에 영향을 미치는 요인에 대하여 분석한 결과 조직 및 업무의 효과와 조직구성원의 

내적 효과 모두에 영향을 미치는 요인은 성과관리와 평가지표, 평가조직으로 나타났다.

█ 주제어: 자체평가, 중앙행정기관, 성과관리, 평가지표, 평가조직

Ⅰ. 서 론

우리나라는 1962년부터 주기적으로 중앙행정기관 전반에 걸쳐서 평가를 시행하였다. 

현재와 같은 중앙행정기관에 대한 자체평가제도는 2001년 5월 정부업무 등의 평가에 관

한 기본법이과 이를 보완하여 2006년 4월 대체된 정부업무평가기본법을 바탕으로 하고 

있다. 중앙행정기관에 대한 정부업무평가는 자체평가와 특정평가로 구분된다. 이중에서 

자체평가는 정부업무평가 기본법의 핵심이 되는 내용으로서 한 기관이 그들의 소관정책

을 스스로 평가하는 것이다. 자체평가는 공무원 스스로가 단위부서의 전략목표와 평가지

표를 개발하여 업무를 수행하도록 하여 행정업무 능력을 증진시키기 위해 집행되고 있다

고 할 수 있다. 

자체평가는 김대중 정부 출범과 맞물려 기존의 평가제도와  근본적으로 다른 성격을 지



182   정책분석평가학회보 제19권 제4호

닌다. 자체평가는 정책담당자인 공무원들의 업무 효율성을 상승시키는 각종 자료와 지식

을 습득하게 하고, 관리적 관점에서 관리자들에게 전략과 어떠한 정책 부분의 강화 측면 

및 지속여부를 전달함으로써 관리의 효율성을 증대시키려는 목적을 가지고 있다. 또한 책

임성 관점에서 정부기관에게 업무를 스스로 하게 함으로써 촉진한다(Chelimsky, 1985).

자체평가 중심으로서의 평가의 전환은 중앙관리부처 부담 경감과 함께, 개별기관의 평

가과정에서 요구되는 전문성 등을 보완함으로서 평가의 타당성과 평가에 대한 수용성을 

증대시키는 목적이 있다(박용성, 2009). 궁극적으로 자체평가는 행정기관 스스로 납득할

만한 평가기준을 제시하고 이를 분석 및 평가함으로서 자체적인 문제점 분석 및 해결책을 

제시한다. 그리고 체계적 성과관리로의 전환을 통하여 정부 효율성을 증대시키는 목적을 

가진다. 또한 이러한 평가과정을 통하여 획득된 정보를 기관관리의 의사결정에 활용함으

로써 관리역량을 제고하고 평가에 의한 내외부의 경쟁압력을 통해 피평가조직의 관리혁

신을 촉진할 수 있다. 

자체평가는 매년 평가모형과 기준이 변경되었다. 이는 자체평가에 중심이 되는 핵심적 

요소 파악과 체계적인 평가관리와 운영에 대한 문제가 지속적으로 제기되었기 때문이다. 

다른 분야에 대한 평가와 중복평가 문제가 발생하며, 각 분야 간 유기적 연계가 부족하다

는 비판이 제기되었고, 상위평가기관에서 다시 한 번 평가를 시행함에 따라 행정 및 예산 

낭비도 지적되었다. 특히 평가에 대한 기관 내부의 구성원들이 자체평가의 목적과 실효성

에 대해 지속적으로 의문을 제기하여 자체활용을 떨어뜨리고 있다. 따라서 자체평가가 성

공적으로 정착되기 위해서는 제도의 구조적 합리성을 증진해야겠지만 무엇보다도 피평

가자인 공무원들이 자체평가의 유효성에 대하여 긍정적인 인식을 할 필요가 있다. 

이런 측면에서 본 연구는 정부업무평가에 중 자체평가의 목적과 문제점을 바탕으로 자

체평가의 대상자이자 주체인 중앙행정기관 일선 공무원들을 중심으로 자체평가의 효과

를 살펴보고자 한다. 자체평가의 여러 구성요소 중 어떠한 요소가 자체평가 실행 후 조직 

및 개인에 대한 긍정적 또는 부정적 효과에 영향을 미치는지를 살펴보는 것이다. 이런 연

구과정에서 자체평가에 대한 개선방안을 모색할 수 있을 것이다. 
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Ⅱ. 정부업무평가에 대한 논의

1. 정부업무 자체평가 제도의 특징

정부업무에 대한 자체평가제도가 구체적으로 시행된 시기는 2001년 정부업무 등의 평

가에 관한 기본법 시행 이후이다. 각 시대별로 자체평가는 정무업무평가와의 연계와 연속

성을 강조성에서 차이가 있다. 우리나라 정부업무평가는 그 평가의 주체 기관과 평가 내

용 및 방법에 따라 5단계로 분류할 수 있다. 특히 우리나라 정부업무평가제도는 2006년 4

월 정부업무평가제도가 도입되기 전까지를 크게 4단계(도입, 과도, 재정비, 발전단계)로 

구분하고 있다(국무조정실, 2007). 전반적으로 양적인 면에서는 평가의 대상과 영역의 확

대가 이루어졌으며, 질적인 면에서는 단순히 예산 사용의 적절성 여부 및 상위평가 주도

에서 효율성･경쟁성･성과관리의 연계 등 평과의 연계관리와 자체평가 강화 등의 모습을 

보였다. 이는 행정부의 비대화와 정부 정책의 상대적 중요성 증대 및 정부 이념과 무관하

지 않다. 

정부업무 자체평가 역시 각 정부마다 행정이념과 중점사업을 중심으로 특징적으로 추

진 및 계획되어 왔다. 예를 들어, 과거 개발도상국 시기 경제개발 5개년 계획을 추진하였

던 시기에는 국가 주도의 대규모 토목사업이 계획에 맞추어 시행되고 있는지, 예산은 그

에 따라 적절히 사용되었는지가 정부업무 평가의 중심이 되었다. 하지만 정보화 시대를 

맞이하여 정부업무 평가는 점차 조직 구성원들의 창의성과 자율을 중시하는 흐름으로 변

모하였다. 특히 IMF 이후 국가 경쟁력을 강조하면서 그 후 출범한 정부는 효율-혁신-통합 

이라는 가치를 평가제도에 부여함으로써 각 정부에 알맞은 평가 항목 및 지표를 개편하였

다. 이러한 흐름은 평가중점이 점차 상향식의 자체평가 형식으로 변화하는 점에서 찾을 

수 있다.

이명박 정부 역시 정부이념과 목표에 따라 전정부의 평가요소를 부분적으로 변경하여 

수행하고 있다. 이명박 정부는 기존 정부업무평가에 대하여 노무현 정부와 기본적인 도입 

취지나 과정은 같지만 그들의 정책방향에 따라 약간의 변형을 이행한 2009년도 정부업무

평가를 제시하였다. 특정평가에서 기존 노무현 정부에서 중요시하게 간주하였던 혁신관

리, 정책홍보관리, 정보공개를 폐지 또는 기관역량평가에 통합하였다. 자체평가에서는 기

존 인사, 조직, 정보화의 3가지 부분에 대하여 기관역량평가로 재구성하였다. 

이명박 정부 초기 정부업무평가제도에서 가장 눈에 띄는 특징은 기존 평가제도에 비해 
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특정평가가 강화된 점이다. 기존의 특정평가는 규제개혁, 국민만족도, 특정과제 부여의 3

가지로 구분되었지만, 2009년도 특정평가는 정책과제, 국정관리 역량, 국민만족도의 큰 3

가지 구분 외에 그 세부 평가로 핵심과제, 녹색성장, 정책관리역량, 정책소통･홍보, 규제

개혁, 정책 만족도, 민원 만족도 등을 포함하였다. 특히 국내외 경제수지의 악화로 경제살

리기 성격의 정책에 대하여 수시평가를 강화하여 정기적으로 행하던 특정평가 외에 국가

의 중요한 현안의 추진상황을 수시로 분석하고 평가하도록 하였다. 이러한 수시평가의 확

대는 이명박 정부의 경제살리기 정책이 주로 현장점검이 필수인 녹색뉴딜, 4대강 살리기, 

녹색성장 등 기간사업이나 토목사업에 집중되었기 때문으로 판단된다. 

자체평가를 살펴보면 기존 자체평가를 시행하는 목적을 정확히 인지하여 자율성 확대 

및 평가업무 부담 경감을 통해 성과중심의 행정체계를 목표로 하고 있다(국무총리실, 

2009). 특히 기존의 자체평가지표가 광범위하고 중복된 평가지표가 많다는 비판을 수용하

여 일부 평가에 대하여 평가대상을 축소하고 평가지표를 축소하였다. 

2. 2009년도 자체평가 지표

1) 주요정책

2009년도 주요정책 평가의 가장 큰 특징은 각 부처가 평가지표와 측정방법 등을 자율로 

선정할 수 있는 것이다. 즉 각 부처의 기관 특성 및 업무특성을 기관 스스로가 반영함으로

써 자체평가의 도입취지를 궁극적으로 활용할 수 있도록 모색하였다. 평가지표는 부처 스

스로 특성에 맞게 개발하며, 필요할 경우 아래 <표 1>에 제시된 주요정책과제 평가지표를 

활용할 수 있도록 하였다. 평가지표 부분에서, 정성평가를 병용하며 평가결과를 종합적으

로 서열하지 않고 상대평가 등급기준을 적용하는 것은 기존 2008년도와 같다. 하지만 경

쟁력을 강조한 현 정부의 이념상 평가결과에 대하여 상대등급화를 지속적으로 추진하며 

성과급 등에 강력하게 활용될 수 있도록 하는 기준을 마련할 것으로 보인다.   



정부업무 자체평가의 효과 증진을 위한 영향요인: 중앙행정기관 공무원의 인식을 중심으로   185

<표 1> 2009년도 주요정책과제 평가지표

평가항목 평가지표 측정방법

성과

달성도

성과지표의 목표달성도 ∘성과관리시행계획에 제시된 성과지표의 목표치 달성도

성과지표의 적절성 ∘성과지표의 대표성 확보 및 목표치의 적극적 설정 정도

계획

수립의

적절성

계획수립 시 사전조사,

의견수렴의 충실성

∘관련통계현황 사례 조사 및 이해관계자(정책수요자) 전문가

의견수렴 정도

정책분석의 적절성
∘정책효과 또는 장단점 분석과 분석결과 도출된 개선 보완

필요사항에 대한 대비책 수립 여부

시행과정의

적절성

추진일정의 충실성 ∘과제별 추진계획 준수 여부

행정여건 상황 변화에 대한 대응성
∘모니터링 등을 통해 파악된 여건 상황변화에 적시에 적절히

대응하였는지 여부

관련기관 정책과의

연계성

∘관련기관 정책과의 연계 및 협조체제를 구축하고 이를 운영

하였는지 여부

정책

효과성
정책영향이 발생한 정도

∘계획수립 시 예상한 정책효과 발생 여부

∘해당과제가 상위목표(성과목표)달성에 기여한 정도

자료: 정무업무평가시행 시행계획(2009). 국무총리실

2) 재정사업 

기존의 일반재정사업과 정보화사업에 대한 평가지표 체계를 통합하여 12개 공통질문 

및 부문별 특성지표를 적용하였다(국무총리실, 2009). 하지만 2008년과 같이 R&D 사업은 

별도의 평가지표를 적용하였다.

<표 2> 2009년도 재정성과 지표

단계
평가

항목
평가지표

사업

계획

(15)

1-1. 사업목적이 명확한가?

1-2. 다른 사업과 불필요하게 유사 중복되지 않는가?

1-3. 현재 사업추진 방식이 효율적이고 적절한가?
계획

(30점)
성과

계획의 적정성 (15)

2-1. 성과지표가 사업목적을 의미있게 반영하고 있는가?

2-2. 성과의 목표치가 의욕적인가?

관리

(20)

사업

관리의 적절성

(20)

3-1. 재원이 계획대로 집행되었는가?

3-2. 모니터링 체계를 운영하여 문제점을 개선하고 있는가?

3-3. 객관적이고 종합적인 사업평가를 실시하였는가?

성과/

환류

(50)

성과달성 및 사업평가

결과의 환류

(50)

4-1. 계획된 성과지표의 목표치를 달성하였는가?

4-2. 사업평가결과, 사업이 효과적으로 수행되고 있는가?

4-3. 성과목표를 달성하는데 있어 효율성을 제고하였는가?

4-4. 평가결과 및 외부지적사항을 사업구조개선에 환류하였는가?

자료: 정무업무평가시행 시행계획(2009). 국무총리실
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3) 행정관리역량

자체평가의 3가지 체계 중 가장 변화가 많은 부분이다. 일단 2008년도 기관역량평가의 

명칭이 20009년도에는 행정관리 역량으로 변경되었다. 이에 따라 평가항목이 통폐합 및 

평가지표가 대폭적으로 축소되었다. 평가항목이 6개에서 4개, 평가지표가 28개에서 13개

로 축소되었다. 변경된 행정관리역량의 세부지표는 아래 <표 3>과 같다.

<표 3> 2009년도 행정관리역량 지표

평가항목 평가지표

인사관리

(2개)

효율적인 기관 인사시스템 구현

성과 지향적 인재육성 관리

조직관리

(6개)

조직관리체계 효율화 정도

정부 기능 인력의 효율적 활용도

정보공개 처리절차 준수

고객중심의 정보공개 서비스 제공

실용적 공직문화 조성

수요자 중심의 행정제도 개선

재정운용

(3개)

지출한도 준수 여부

재정운용 효율화 노력

재정집행 실적

정보화관리

(2개)

국가정보화 추진방향과의 부합성

정보보호체계의 적절성

자료: 정무업무평가시행 시행계획(2009). 국무총리실

3. 정부업무평가에 관한 선행연구

자체평가 역할의 중요성이 상대적으로 부각된 2001년 이후 정부업무 자체평가에 관한 

연구는 꾸준히 진행되어왔다. 정부업무 자체평가에 관한 연구는 기본적으로 자체평가에 

관한 기본 틀에 대해 논의한 연구와 실증연구로 구분할 수 있다. 1998년 기관평가 실시 이

후 초기 연구는 제도의 방향 설정과 정착을 위하여 대부분이 규범적으로 제도의 체계를 

서술하였다. 그 후 중앙행정 평가 환류나 성과관리의 연계가 주요 문제로 부각되자 자체

평가에 관한 실증연구가 진행되고 있다. 

기본적으로 중앙행정기관 자체평가의 단계는 ① 계획, ② 집행, ③산출/결과, ④ 활용 단
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계로 구분된다. 각 단계에서 합리성, 타당성, 적절성, 효율성 등 추상적인 개념이 적용되기 

때문에 이를 구체화한 평가지표가 그 하위구성으로 도출된다. 이러한 준거 틀은 연구자들

의 개인적 견해에 따라 조금씩 달리 구분되어 진다. Larson & Berliner(1985)는 평가구성 요

소로 투입(Input), 평가과정요소(Process), 평가결과요소(Effectiveness)의 3가지로 구분되어

진다고 하였으며, 많은 연구에서 이러한 요소에 입각하여 평가요소를 제시하고 있다.(송

건섭, 2007). 이러한 평가요소를 바탕으로 한 규범적･실증적 연구들을 범주화시키면 ① 정

부업무 평가제도에 대한 모델, ② 정부업무 평가제도에 대한 문제점 및 개선방안, ③ 정부

업무평가 대상 구성원의 인식 연구, ④ 평가결과의 타당성을 검토한 메타평가 등으로 구

분할 수 있다.

첫째, 정부업무 평가제도에 대한 모델에 관한 연구는 정부업무 평가제도가 제도적으로 

어떤 모습을 갖추어야 하는지에 대한 것이다. 우선 공병천(2003)은 정부기관평가제도의 

탐색적 연구에서 정부기관평제도를 평가업무의 조직 및 인력, 평가대상과제, 평가과정, 

평가결과의 활용 등 4가지 영역으로 구분하여 분석하였다. 하위 위성요소로 우선 평가 조

직 및 인력은 조직의 독립성, 인력의 양적 적절성, 인력의 전문성을 제시하였다. 평가대상

과제는 선정기준 및 절차를, 평가과정은 기간의 적절성과 관련기관 간 협조를 포함하였다. 

평가 조직 및 인력은 조직의 독립성, 인력의 양적 적절성, 인력의 전문성을 제시하였다. 평

가결과 활용은 인센티브, 평가결과의 예산 및 감사와 연계, 평가결과의 보고 및 공개로 구

분하였다.

박병식(2005)는 자체평가의 객관성과 내실화 확보방안에서 현 자체평가의 현황과 절차를 

살펴보았다. 이 후 자체평가 활성화를 위하여 평가담당인력의 전문화, 자체평가위원회의 활

성화, 자체평가시스템의 표준모형의 개발, 통합적 성과자체평가 도입 등을 제시하였다.

노화준(2006)은 정부조직의 평가역량 구축 방안 연구에서 평가공급역량 측면과 평가수

요 및 활용 측면을 동시에 고려하는 모형을 분석틀로 하였다. 이 분석틀에 의하여 정부업

무 평가 대상 조직들의 실태를 분석한 결과 우리나라 정부조직들의 평가역량구축 정도가 

매우 낮았으며, 평가공급과 평가수요 측면에서 시급히 개선할 문제점이 많은 것으로 결론

지었다. 

김주환 외(2006)의 우리나라 자체평가시스템의 내실화 방안에 관한 연구에서는 자치평

가시스템 개선 방향을 위한 준거틀로 개인적 차원, 조직적 차원, 환경적 차원의 세 가지를 

언급하였다. 개인적 차원은 개인의 역량, 전문성, 의지 수용 등의 요인이 있으며 조직적 차

원은 평가조직 구성의 합리화 및 운영의 효율화가 포함된다. 마지막 환경적 차원의 방안
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은 외부 수요자들의 활용정도 및 반응성을 언급하였다. 이를 바탕으로 각 준거틀에 알맞

은 내실화 방안을 각각 제시하였는데, 이는 분권적 및 자율적 자체평가시스템 구축, 부처

의 자체평가를 위한 역량 확보, 자체평가를 조정 및 총괄하는 기구의 상설화 등이다.

박용성(2008)은 정부 조직역량평가의 이론과 실제 연구에서 기관역량평가에 대한 외국 

이론 소개와 함께 평가제도 필요성과 평가결과 신뢰성 실증 분석을 통하여 기관역량평가 

모형의 개선방향을 도출하였다. 특히 평가지표의 문제점을 언급하여 기관역량평가 영역

의 재설정을 주장하고 평가지표의 통합을 논하였다.

둘째, 정부기관 평가제도의 문제점을 지적하고 문제점을 극복할 수 있는 해결방안을 제

시한 연구이다. 심준섭･심광호(2005)는 한국의 국가적 평가역량 발전 연구에서 국가적 평

가역량형성(Evaluation Capacity Building-ECB)을 탐색적으로 논의하였다. 이러한 논의를 

위하여 한국적 ECB 전략에 필요한 개념적 틀을 개발하며 이 틀을 토대로 한국정부가 국가

적 평가역량형성 과정에서 직면하는 문제점을 분석하고 이를 해결하기 위한 주요 전략들

을 제시하였다. 이러한 전략들은 4가지가 언급되었는데, 평가기관･예산 및 법령의 구축, 

평가정보네트워크 구축, 평가인프라 개선, 평가에 대한 사회적 인식과 평가문화의 개선 

등 4가지 요소이다. 이러한 요소들을 통합함으로써 평가역량은 강화될 수 있다고 보았다.

강영철 외(2008)는 정부업무평가결과 환류의 정착방안 연구에서 정부업무평가제도의 

보다 궁극적인 목적 중의 하나는 정부업무에 대한 평가결과 정보가 환류과정을 통해 정부

업무의 개선으로 이어져 종국에는 정부업무의 효율성과 효과성을 향상시키는 것으로 보

았다. 이에 따라 현재 시행 중인 정부업무평가제도를 연구대상으로 ① 조직적 측면, ② 개

인적 측면, ③ 인식적 측면, ④ 이론적 측면, ⑤ 비교론적 측면에서 환류제도의 운영실태와 

문제점을 진단하고, 이를 토대로 환류제도의 개선방안을 제시하고자 하였다. 연구결과는 

조직적 측면에서 정책개선을 위한 시정조치나 감사에 대한 실적이 미흡한 것으로 나타났

고 환류제도 운영상에서 평가방법의 신뢰성 및 객관성 부족이 주요 문제점으로 나타났다. 

박해육(2004)는 지방자치단체의 자체평가 활성화 방안 연구에서 현재 지방자치단체 차

원에서의 자체평가가 어떻게 운영되고 있으며, 제도 및 운영상의 문제점은 무엇인지를 분

석하였으며, 이러한 실태분석에 근거하여 지방자치단체의 자체평가제도 활성화 방안을 

모색하였다. 연구결과 주요 문제점으로 자체평가규칙 미제정 및 자체평가위원회 구성 미

비, 자체평가 역량부족, 평가 중복 등이 나타났으며, 해결을 위하여 관련법령의 정비, 자체

평가위원회 구성, 자체평가 운영의 내실화, 환류체계의 구축, 평가제도의 통합 등을 제시

하였다.
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허만형 외(2008)는 정부업무평가 기본방향과 제도운영에 대한 실태분석에서 지금까지 

정부업무평가에 관한 대부분의 연구는 제도의 타당성 분석 중심이었던 점을 지적하고 실

증적 자료를 중심으로 한 실태분석 연구를 하였다. 자체평가, 통합평가, 성과관리 연계를 

각각 기본방향과 제도 및 운영효과로 나누어 분석하였으며 제도 및 운영효과에서 자체평

가의 항목은 자체평가 과정의 적절성, 자체평가 역량, 평가지표 및 평가기준의 유연성, 자

율성과 독립성 보장, 관대화 심각성 등 이었다. 이를 바탕으로 정부업부평가 고유의 목적

에 부합되는 평가대상을 획일적으로 부처 내 성과관리에 반영하지 않도록 하는 개선조치, 

성과관리와 개별 부처의 중장기 전략적 계획을 종합적으로 조정, 결과지표 중심으로 성과

측정지표 정리, 기관간 상시적 협조를 위한 창구 개설 등의 개선안을 제시하였다.

셋째, 정부업무 평가에 직접 관련된 정부조직 구성원의 인식조사를 바탕으로 평가체제를 

개선하려는 실증적 연구이다. 윤수재(2001)는 우리나라 중앙행정기관 정책평가제도의 정착

에 있어 정책피평가자의 수용도에 영향을 미치는 요인에 어떤 것이 있는지 그 핵심변수를 

평가자의 능력요인, 평가도구의 합리성요인 그리고 평가과정의 효율성 요인으로 나누어 그 

영향구조를 밝히고자 하였다. 실증연구를 통해 정책피평가자의 수용도 제고를 통한 중앙정

부 정책평가제도의 정착을 위해서는 정책평가체계의 중요변수 모두 독립적으로 중요하지

만, 어떤 한 변수에 이상이 생기면 그 정책오류를 식별하고 시정하여 긍정적 환류작용을 할 

수 있도록 하는 종합적 평가모형을 개발하여 운영해야만 바람직하다고 결론지었다.

이근주(2002)는 공무원과 전문가의 기관평가제도에 대한 인식 차이를 통하여 평가체계

에 개선 및 활용 방안을 제시하였다. 이를 위하여 업무부담, 결과의 수용도, 기관장의 관심

도, 평가제도의 만족도 등이 활용되었다. 이를 바탕으로 장기적인 관점의 도입, 각 부처의 

자체평가기능을 강화하는 방향으로 제도 개선, 평가인력을 보강하고 동시에 계량적이고 

정교한 모형의 적극적 활용 등을 제시하였고 특히 평가결과의 적극적 활용을 주문하였다.

송건섭(2007)은 정부업무평가제도하의 자체평가역량에 관한 실증분석에서 평가제도, 

조직구성, 평가내용, 평가결과활용 등 4가지 기준을 선정하여 자체평가운영 및 설문조사

를 통해 대안을 제시하고자 하였다. 분석결과, 통합 정부업무평가제도가 입법제정 취지에 

부합하여 성과관리 위주로 운영되고, 자체평가를 중심으로 정착하기 위해서는 평가 자체

평가제도의 이해 및 인식전환, 전담조직 및 전문 인력확보가 시급하며, 성과지표의 개발 

및 평가결과에 대한 신뢰와 수용 등이 필요하다고 지적하였다.

넷째, 정부업무평가 및 자체평가 결과의 타당성을 논리적으로 검토하는 메타평가이다. 

문영세(2005)는 정부업무평가에 대하여 국방부를 중심으로 메타평가를 실시하였다. 선행
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연구를 통하여 메타평가의 기준을 평가투입 범주, 평가방법 및 과정 범주, 평가결과활용 

범주로 구분하여 국방부를 대상으로 분석 후 장단점 및 대안을 제시하였다.  이러한 분석

을 근거로 국방부의 평가 담당인력은 취약하지만 평가설계 및 분석기법 차원에서 국방부

기관평가는 매우 체계화되어 있다고 분석하였다. 그리고 평가결과 환류차원에서 평가결

과 및 조치계획에 대한 보고는 매우 잘 이루어지고 있다고 보았다.

제갈돈･송건섭(2008)은 정부업무평가제도의 발전을 위한 메타평가모형 구축방안 연구

에서 메타평가를 통하여 통합평가제도(IPSES)의 역량 실태를 파악하고, 향후 국회 차원의 

적정 메타평가모형 구축을 시도하였다. 이를 위해 객관적인 실태 파악과 주관적인 조사 

분석을 사용하여 결론을 도출하였다. 분석기준은 평가제도, 조직구성, 평가내용, 평가결

과활용으로 하였다. 이러한 분석을 바탕으로 국회의 성과평가에 대한 역할 강화, 국회의 

국민 만족도 평가 초점 강화 및 세부정책의 효율성 평가 실시, 평가결과에 대해서 통제중

심, 문제해결중심을 지향할 것으로 제안한다.

Ⅲ. 분석 틀 및 분석모형

1. 분석 틀

본 연구의 목적은 자체평가를 구성하는 여러 요인들의 적절성･합리성과 평가 후 결과에 

대한 효과성의 관계를 공무원들의 인식조사를 통하여 실증적으로 보여주고, 이를 바탕으

로 문제점 개선을 도모하여 자체평가의 효율적 정착을 논하는 데 있다. 자체평가는 일선 

공무원들이 평가 주체이자 대상이기 때문에, 그들이 평가에 대하여 적절한지 혹은 합리적

인지에 대한 인식여부에 따라 평가의 효과성이 변화가 있을 것이다. 

앞선 선행연구에서 자체평가를 구성하는 주요 구성요소를 살펴보았다. 대부분의 연구자

들은 이러한 주요 구성요소를 본인의 연구 목적에 적절히 변수화하여 실증 및 규범적으로 

논하였다. 본 연구도 선행연구에서 살펴본 구성요소들을 본 연구의 목적에 맞게 재구성 및 

추가하여 평가조직, 평가과정, 평가지표, 성과관리연계 및 외부환경 개입으로 설정하였다. 

평가는 조직의 장단점을 파악하여 이를 개선함으로써 조직의 구조와 업무의 효율성을 

높이는 고유의 목적과 함께 조직 구성원들이 결과를 학습함으로서 개인의 의식 및 태도를 

개선하는 효과도 동시에 내포한다. 따라서 자체평가의 목적에 비추어 볼 때 자체평가의 
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효과성 역시 조직 및 업무의 효과성과 조직 구성원의 내적 효과성으로 구분될 것이다. 따

라서 이러한 요인들의 관계에 있어서, 각각의 요인들의 합리성 및 적절성이 자체평가의 

효과성에 대하여 어떻게 영향을 미치는지 또는 주요하게 영향을 미치는 요인이 무엇인지 

실증적으로 연구하는 것이 본 연구의 중요한 과제이다. 이상을 도식화 하여 분석틀로 제

시한 것이 아래 <그림 1> 이다.

<그림 1> 연구의 분석틀

자체평가는 이론적 배경에서 고찰하였듯이 주목적이 행정기관 스스로 납득할만한 평각

기준을 제시하고 이를 분석하며 성과에 반영함으로써 자체적인 문제점 및 해결책을 제시하

는 것이다. 따라서 구성원들이 스스로 납득하고 적극적으로 문제점을 도출 및 개선할 수 있

도록 전반적인 평가자체나 내용이 합리적 및 적절성 있게 구성되어야 한다. 특히 평가의 성

공여부는 그것이 조직 혹은 조직 구성원들의 긍정적 변화에 영향을 미치는 정도로 가름할 

수 있다. 따라서 구성원들이 평가에 대한 제도적･조직적 구성 및 절차가 합리적이며 적절하

다고 인식한다면 평가의 효과성은 높아질 것이다. 반대로 구성원들이 평가의 제도적･조직

적 절차 및 구성을 부정적으로 인식한다면 평가의 효과성은 낮아질 것이다. 평가과정 및 시
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점의 적절성의 경우는 평가가 제대로 이루어지기 위해서 평가에 소요되는 시간이 적정하게 

할애되고 있느냐에 관한 문제로 부족한 평가기간을 가지고 실시되는 평가는 평가자 입장에

서 평가하고자 하는 요인을 제대로 평가할 수 없고, 평가 시점이 길게 적용될 경우, 평가 시

점에 임박한 업무량의 과중으로 업무의 효율성이 저하될 수 있다(공병천, 2003). 

한 기관이 자체평가를 실시하는 목적은 자체평가를 실시함으로써 내부적으로 소속기관의 

강점과 단점을 스스로 학습하여 조직을 학습조직화 함으로써 조직성과 개선에 기여함에 있다. 

또한 이러한 평가 결과를 인사 및 조직 관리에 활용하며, 상급평가에 대비할 수 있다. 이러한 

자체평가의 목적은 평가의 준거가 평가대상자에게 올바르게 인식될 경우 달성 가능하다. 특

히 이러한 평가의 준거는 피평가로 하여금 동기부여 역할로 작용한다. 평가는 곧 보상･처벌과 

연관되며 피평가자들이 받아들이는 평가의 납득 여부에 따라 긍정적 또는 부정적 동기유발을 

초래하기 때문이다. 이러한 의미에서 평가가 제도적 차원에서 평가대상자에게 타당･적절･합
리적으로 인식이 되는지는 평가의 유효성 차원에서 매우 중요하다. 즉, 평가체제에 있어서 제

도적 요인들은 조직구성원들이 조직평가에 대한 결과를 긍정적으로 수용하여 성과향상에 적

극적으로 활용하도록 유도하는데 중요한 변수가 되는 것이다(강황선, 2004). 

다양한 학문분야의 학자들이 오래전부터 법이나 제도 혹은 관리방침의 효과 보다는 구

성원들의 자발적 수용 여부에 따라 크게 좌우된다는 점을 지적해 왔으며, 상부의 방침을 

받아들이려는 구성원의 수용범위가 중요하다는 점을 강조하였다(박천오, 2006). 이처럼 

구성원들의 자발적 수용이 중요한 것은 보상이나 처벌의 위협만으로는 구성원들의 협력

을 이끌어내는 데 한계가 있다고 보기 때문이다(하미승･김병숙, 2007). 

2. 변수

본 연구에서 종속변수는 자체평가의 효과이다. 효과는 평가로 인하여 조직 및 개인에게 

미치는 긍정적인 영향에 관한 것이라고 할 수 있다. 이러한 평가의 효과성은 평가자의 동

기부여 차원에서 매우 중요하다. 이는 평가의 효과가 평가전반의 내용 및 평가 결과 활용

에 관해 응답자의 인식에 영향을 미친다는 점에서 중요하기 때문이다. 이를 바탕으로 평

가대상자들에게 있어서 그들이 자체평가가 조직 및 개인에 효과가 있다고 인식하는 것은 

평가제도의 효과성 측정에 한 방법이 될 수 있다. 즉 자체평가의 어떠한 독립변수들이 평

가대상자가 인식하는 자체평가의 효과성에 주요한 영향을 주었나를 검증하는 것이다. 이

는 비단 자체평가뿐 아니라 평가의 주요한 목표가 조직이나 개인에 궁극적으로 도움이 될 
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만한 효과를 창출하는 것에서 기인한다. 이러한 종속변수에 대한 요인은 자체평가 효과성

의 대상에 따라 두 가지로 구분될 수 있다. 

첫째는 평가대상자들의 인식을 통하여 본 자체평가의 조직 및 업무의 효과이다. 이는 여

러 독립변수들로 인하여 자체평가가 인사, 재정, 조직 분위기, 정보화 등 조직 및 업무에 

있어서 효과가 있는지에 대한 인식 여부이다. 위 개념의 측정을 위하여, 자체평가로 인한 

업무 수행의 효과성, 업무 본질 파악, 성과지표 개발을 통한 업무개선, 조직구성원의 행정

전문성 향상, 업무 수행 절차의 개선, 외부 전문가와 의사소통 확대, 인사관리의 합리성 증

진, 조직 관리의 합리성 증진 여부 등의 항목을 선정하였다. 

둘째는 자체평가의 조직 구성원의 내적 효과이다. 이는 여러 독립변수들로 인하여 자체

평가가 개인의 창의성, 근무에 대한 인식, 업무에 대한 이해 등에 있어서 개인적으로 효과

가 있는지에 관한 것이다. 이러한 개념의 측정을 위하여 조직 구성원의 창의적 업무개발 

여부, 공직사회 자발적 업무 분위기 개선, 조직구성원 내적 응집력 증진 및 창의성 자극, 

조직의 정체성 및 목표의식 강화, 행정책임성 인식 강화, 조직성과에 대한 인식 강화 여부

의 항목을 선정하였다.

본 연구를 위한 독립변수로 역시 기존연구를 바탕으로 평가조직, 평가과정, 평가지표, 

성과관리 연계, 외부개입 등 다섯 가지로 구분하였다. 첫 번째 독립변수는 평가조직이다. 

자체평가를 위하여 기관은 별도의 조직을 운영한다. 정부업무평가 기본법 제 23조를 보면 

정부는 평가역량의 강화를 위하여 필요한 조직과 예산 등을 최대한 지원하여야 한다고 명

시하고 있다. 특히 중앙행정기관의 자체평가에 있어서 제 14조에서는 “중앙행정기관의 장

은 자체평가 조직 및 자체평가 위원회를 구성･운영하여야 한다. 이 경우 평가의 공정성을 

확보하기 위하여 자체평가위원의 3분의 2 이상은 민간위원으로 하여야 한다.”고 명시하고 

있다. 이근주(2002), 공병천(2003), 김주환 외(2006), 송건섭(2007) 등 대부분의 연구에서, 

평가조직은 평가제도를 논하는 데 주요한 변수로 사용되고 있다. 이러한 연구들을 바탕으

로 평가조직을 평가담당 조직 및 구성인력의 적절성, 자체평가위원 구성의 적절성, 자체

평가위원의 전문성 등으로 구성하였다.

둘째, 평가과정은 절차의 합리성을 뜻한다. 이는 평가과정 및 절차가 합리적으로 시기적

절하게 구성되었는가의 여부이다. 정부업무평가 기본법 제15조. 16조에는 당 해 년도의 

주요 정책 등에 대한 자체평가계획을 매년 4월말까지 수립해야 하는 등 평가과정과 절차

에 대하여 명확히 규정하고 있다. Larson & Berliner(1985)는 평가 구성 요소 제시에 관한 

논문에서, 평가에 있어서 가장 중요한 요소는 투입, 평가과정, 평가결과로 구분된다고 연
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구하였다. 이 연구에 제시된 요소를 바탕으로 평가과정은 평가과정 및 절차에 대한 적절

성으로 구성하였다.  

셋째, 평가지표는 실질적으로 자체평가를 어떠한 기준으로 평가하고 배점하여 결과를 

도출할 것인가에 대한 규정이다. 이러한 평가지표에는 자체평가의 해당기관에 대한 성격

을 반영하는 문항이 있으며, 실질적으로 지표에 따라 배점하기 때문에 결과에 직접적으로 

영향을 미치는 가장 중요한 요소이다. 송건섭(2007)의 자체평가에 대한 실증연구와 황병

선(2007)의 성과관리제도의 수용성에 대한 연구에서는 평가지표의 구성요소를 각각 평가

내용과 제도적 요인으로 구분하였다. 본 연구에서는 평가지표의 중요성과 함께 현재 3가

지로 구분되어 실행되고 있는 평가지표의 복잡한 체계를 감안하여 이를 평가지표를 별도

의 독립변수로 설정한다. 이들 변수는 각 지표의 적절성 여부 질문을 통하여 측정하였다. 

넷째, 성과관리 연계이다. 자체평가의 주요한 목적 중 하나는 성과관리의 연계를 통한 

평가의 확립이다. 정부업무평가 기본법 제 6조 5항에도 “국무총리는 중앙행정기관의 성과

관리 실태 및 그 결과가 자체평가 및 특정평가에 만영되도록 하여야 한다.”고 명시하였다. 

정부업무평가 및 자체평가를 연구하는 대부분의 연구에서는 성과관리를 평가결과에 속

하여 구분하고 있다. 이러한 성과관리와 연계는 조직구성원들로 하여금 소극적 반응과 적

극적 반응을 유도한다. 소극적 반응은 성과평가에 대한 우호적인 인식과 기대를 하는 것

이며, 적극적 태도는 성과평가에서 좋은 결과를 얻고자 업무에 진취적으로 협력하고 적극

적 행태를 보이는 것이다(Cawley et, ,1998). 따라서 본 연구는 자체평가와 성계관리 연계의 

중요성을 감안하여 별도의 독립변수로 선정하였다.

다섯째, 외부개입이다. 조직의 평가에 있어서 외부개입의 정도는 조직구성원들의 스트

레스를 유발하며, 이는 곧 조직몰입에 악영향을 미친다. 이러한 낮은 조직몰입은 업무의 

방해와 함께 구성원들의 동기저하 요인이 된다. 조직에서 스트레스 원인은 다양하다. 경

제 변동 등 환경적 요인 외에도, 평가를 주어진 시간 내에 완료해야 하는 압력, 상사의 모

호한 지시, 업무향의 강도, 구성원과의 갈등 등이 있다(이태구･김인호, 2009). 이 중 본 연

구에서 외부개인은 업무 자체에서 유발되는 스트레스가 아니라 평가제도 외의 개입으로 

인하여 유발되는 행위나 가선을 의미한다. 대표적으로, 중앙행정기관의 특성 상 평가업무

는 정치적 흐름에서 자유롭지 못할 것이다. 또한 평가 업무에 있어서 오는 상사의 개입 정

도는 평가 결과를 왜곡시켜 구성원들의 평가에 대한 수용을 저하시키는 요인이 될 것이다. 

따라서 이와 같이 정의한 외부개입을 자체평가의 수용성을 저하시키는 주요한 독립변수 

중에 하나로 설정하고자 한다. 이를 측정하기 위하여, 문항은 업무에 있어서 정치적 개입
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정도와 상사의 간섭으로 구성하였다. 

3. 조사대상과 표본설계

본 연구는 중앙행정기관의 자체평가 대상 중 2개 기관을 선정하여, 이들 기관에서 근무

하는 일선공무원들에게 자체평가에 대한 인식을 조사하였다. 시간적, 환경적 여건을 고려

하여 설문조사에 있어서 표본추출은 비확률 표본추출 중 편의･판단 표본 추출방법을 하

였으며, 선정한 2개의 중앙행정기관은 현재 자체평가 운영지침에 근거하여 자체평가가 

이루어지고 있는 통일부와 국민권익위원회이다. 실태조사는 이들 기관을 직접 방문하여 

설문지를 배포하고 일정 기간 뒤 직접 회수하는 방법으로 행하였다.

<표 4> 응답자의 인구통계학적 분포

구분 항목 빈도 비율(%)

기관명
국민권익위원회 146 61.1

통일부 93 38.9

성별
남자 166 69.4

여자 71 29.7

연령

20대 25 10.4

30대 114 47.6

40대 84 35.1

50대 이상 15 6.2

학력

고졸 이하 2 0.8

전문대 졸 8 3.3

대학교 졸 169 70.7

대학원 졸 이상 59 24.6

직급

9급 이하 4 1.6

8급 5 2.0

7급 39 16.3

6급 70 29.2

5급 87 36.4

4급 14 5.8

3급 이상 4 1.6

표본은 국민권익위원회와 통일부 본청에 근무하는 공무원 전체를 대상으로 하였다. 참

고로 국민권익위원회 본청에 근무하는 공무원은 466명이고, 통일부는 179명이다. 기본적

으로 모든 공무원을 대상으로 설문지를 배부하여야 하지만 휴가 및 외근, 외출 등의 이유

로 국민권익위원회는 300명, 통일부는 200명의 공무원에게만 설문지를 배부할 수 있었다. 
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변수 측정변수 (요인적재량) Cronbach α

조직 및 업무

의 효과

성과지표개발을 통한 업무개선(0.736), 행정전문성 향상(0.758), 업무수행절차

개선(0.745), 조직 내 의사소통 증진(0.777), 행정서비스 질 향상(0.782), 새

로운 행정업무 개발(0.725), 재정의 합리적 운영과 비용절감(0.730), 인사관리

합리성 증진(0.795), 조직관리합리성 증진(0.779), 정보화수준 향상(0.773),

행정업무의 분권화 증진(0.766), 업무본질파악(0.735), 업무효과성 증진

(0.702)

외부전문가와 의사소통확대(0.661)

0.939　

조직구성원의

내적 효과성

내적 응집력 증진 및 창의성자극(0.829), 조직의 정체성 및 목표의식 강화

(0.801), 자발적 업무분위기 개선(0.789), 조직구성원의 창의적 업무개발

(0.775), 행정책임성 인식 강화(0.752), 조직구성원의 조직성과 변화인식 강화

(0.748)

0.874

평가조직

평가담당조직 및 구성인력(0.723), 자체평가위원 적절성(0.856), 자체평가위원

전문성 인정(0.795), 조직목표 및 임무 명확(0.693), 자체적으로 사업목표 및

성과지표 개발(0.650)

0.798

평가과정 평가과정 및 절차 타당성(0.928), 평가결과 절차 및 수용(0.928) 0.839

주요정책

평가지표

사전조사 및 의견수렴 충실성(0.827), 성과지표 적절성(0.819)

정책분석 적절성(0.808), 관련기관 연계(0.780), 성과지표목표 달성도(0.771),

정책환경변화 대응성(0.751), 평가결과 차기계획 반영정도(0.746), 정책영향 발

생한 정도(0.738), 추진일정 충실성(0.731)

0.916

재정사업 현재 사업방식 고수여부(0.752), 다른 사업과 중복 여부(0.788), 사업계획 타당 0.933

이 중 국민권익위원회는 170부, 통일부는 120부가 회수되어 각각의 회수율은 56.7%, 60%

였다. 이 중에서 응답이 불성실하게 답한 설문지를 각각 27부, 24부를 제외하고 총 239부

가 최종적으로 분석을 위하여 사용되었다. 설문 조사기간은 2009년 5월 4일에서 5월 12일

까지 총 8일간에 걸쳐 진행되었다. 분석에 사용된 응답자의 인구통계학적 분포는 <표 4>

와 같다.

설문지는 앞서 연구모형에서 살펴본 바가 있는 독립변수와 종속변구가 측정될 수 있게 

구성하였다. 이외에 인구통계학적 특성을 살펴보기 위한 간단한 설문을 포함하였다. 설문

지 구성은 평가과정, 평가지표 및 성과관리 등을 포함하여 조직 및 업무의 효과성 측정은 

17문항, 조직 구성원의 내적 효과성 측정은 6문항으로 구성하였다. 각 문항은 인구통계학

적 문항과 각 평가지표에 대한 문제점을 알아보기 위하여 실시한 설문문항을 제외하고 모

두 리커트 5점 척도로 구성하였다. 독립변수와 종속변수의 요인분석과 신뢰성 검증 결과

는 <표 5>에서 보는 바와 같이 모두 요인적재량이 0.6을 넘기고 있어 같은 변수로 사용하

기에 무리가 없다. 

<표 5> 제도적 효과의 요인분석과 신뢰성 검증 결과
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평가지표

성의 부분별 특성지표(0.721), 목표치의 합리(0.801), 사업추진실적 모니터링

(0.733), 사업추진 시 문제점 해결(0.755), 예산 절감 고려(0.719), 집행의 효

율성의 부분별 특성지표(0.763), 객관적이고 종합적 사업평가(0.778), 평과결과

의 활용(0.762), 계획성과 달성여부(0.707), 성과목표사업 목적의 인과관계

(0.706), 사업이 계획대로 집행되었는지 여부(0.698)

인적자원

균형인사달성도(0.751), 성과평가운영(0.745), 인력관리계획(0.712), 인사교류

(0.704), 능력개발활용(0.677), 인사전년도평가반영(0.574), 정부기능 인력 효

율적 활용(0.514)

0.900

조직관리
정부위원회관리(0.696), 조직관리 정보시스템(0.638), 기관장정보공개추진

(0.618), 행정권한위임(0.564), 업무처리절차(0.550)
0.834

조직문화개선
행정서비스개선정도(0.696), 업무효율화성과(0.665), 실용적공직문화조성정도

(0.654), 창의역량 개발 및 활용(0.650), 지속적 변화관리 노력(0.479)
0.870

정보화 정보보호수준(0.792), 정부시스템관리활용(0.716), 사전정보공표실적(0.505) 0.802

예산 재정집행실적(0.690), 예산절감실적(0.688), 지출한도준수여부(0.664) 0.770

성과관리
평과결과를 개인의 승진에 반영(0.940), 평과결과를 개인의 금전적 보상에 반영

(0.924), 평가결과와 성과관리 연계(0.877)
0.901

외부개입 임무수행의정치성(0.917), 업무수행시상부의간섭(0.917) 0.806

Ⅳ. 분석

<표 6>은 종속변수인 조직 및 업무의 효과에 영향을 미치는 요인을 살펴보기 위해 다중

회귀분석을 실시한 결과이다. 조직 및 업무의 효과에 영향을 주는 독립변수들에 대한 다

중회귀분석에서 조정된 R값도 0.743로 역시 다소 높은 설명력을 보였으며, F값이 

62.865(p<0.01)로 모형은 통계적으로 유의미하였다. 

조직 및 업무의 효과에 유의한 영향을 미치는 독립변수를 검증한 결과, 평가조직, 재정

지표, 조직문화지표, 성과관리연계의 4개 변수가 통계적인 의미가 있었다. 구체적으로 평

가조직(p=0.041)은 p<0.05 수준에서 표준화된 베타 값을 0.118 가지며 정(+)의 영향을 가진

다. 재정사업지표(p=0.003)와 조직문화지표(p=0.003)는 p<0.01 수준에서 표준화된 베타 값

을 각각 0.181, 0.168을 가지며 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 성과관리연계는 

p<0.01 수준에서 표준화된 β 값을 0.525 기록하였으며 역시 정(+)의 영향관계를 가진다. 

따라서 조직 및 업무의 효과성에 가장 큰 영향을 주는 변수는 성과관리연계이며, 그 다음 

재정지표와 조직문화지표, 평가조직의 순이다.

기본적으로 성과관리와의 연계가 절대적으로 조직 및 업무의 효과에 영향을 주는 이유

는 자체평가가 성과관리와 밀접하게 연계되었기 때문으로 풀이된다. 현행 성과관리는 여
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러 평가 결과와 함께 자체평가의 결과에 따라 그 보상 수준이 결정되고 성과관리의 일정 

기준이 자체평가의 여러 지표에 해당되기 때문이다. 재정사업지표의 경우는 중앙행정기

관에 있어서 그 기관의 정책을 실질적으로 집행할 수 있는 자원으로 연관되는 재정의 중

요성을 구성원들이 중요하게 인식하고 있다는 것으로 볼 수 있다. 그리고 평가조직의 경

우, 조직구성원들이 그들의 평가 업무를 효율적으로 수행하는 데 있어서 인력 및 조직 체

계 등 행정적 뒷받침과 구성을 중요하게 인식하고 있음을 볼 수 있다. 따라서 성과관리의 

체계와 보상이 조직 구성원이 납득할 수 있게 적절히 구상되고 행정적 지원과 함께 조직 

문화와 재정적인 지표의 타당성 및 적절성이 구현된다면, 조직 및 업무의 효과가 증가될 

것으로 판단된다.

<표 6> 조직 및 업무 효과성의 영향요인에 대한 다중회귀분석

변 수
비표준화 계수 표준화 계수

t
유의

확률B 표준오차 베타

평가조직 .118 .057 .118 2.057 .041

평가과정 .032 .043 .040 .728 .467

평

가

지

표

주요정책지표 -.014 .063 -.014 -.221 .825

재정사업지표 .191 .065 .181 2.952 .003

인적자원지표 -.041 .052 -.045 -.793 .429

조직관리지표 .054 .058 .055 .922 .357

조직문화지표 .157 .052 .168 3.043 .003

정보화지표 .004 .044 .005 .098 .922

예산지표 .016 .045 .017 .349 .728

성과관리연계 .400 .036 .525 11.090 .000

외부개입 -.013 .024 -.019 -.538 .591

모형 요약　

R R 제곱 수정된 R 제곱

.869 .755 .743

F 62.865 (0.000)

다음으로 <표 7>은 종속변수인 조직구성원의 내적 효과에 영향을 미치는 요인을 분석

하기 위하여 다중회귀분석을 실시한 결과이다. 독립변수인 자체평가 효과의 영향요인의 

변동이 종속변수인 조직구성원의 내적 효과성의 변량을 설명하는 능력은 조정된 R  값이 

0.614로 비교적 높게 나타났다. 또한 연구에서 설정한 회귀모형은 F값이 32.486(p=0.000)
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이므로 통계적으로 적합한 것으로 파악되었다. 

조직구성원의 내적 효과에 영향요인을 살펴보면 평가조직, 재정사업지표, 인적자원지

표, 조직문화지표, 성과관리연계 등 총 5개의 독립변수가 조직구성원의 내적 효과에 영향

을 주는 요인으로 나타났다. 특히 평가조직, 재정사업지표, 조직문화지표, 성과관리연계 

등 4개 변수는 조직 및 업무의 효과에 영향을 미치는 변수와 동일하게 개인의 내적 효과에

도 영향을 미치는 변수로 선택되었다. 

조직구성원의 내적 효과성에 영향을 미치는 변수들의 영향 정도를 살펴보면 조직 및 업

무의 효과성과 마찬가지로 성과관리와의 연계가 가장 큰 영향요인으로 나타났다. 성과관

리연계의 적절성에 대한 베타값(β)은 0.440으로 매우 큰 영향력을 가졌다고 볼 수 있다. 

그 다음 주요한 영향요인은 평가조직으로 베타값은 0.183이다. 이어서 인적자원지표, 조

직문화지표, 재정사업지표의 적절성 및 합리성 영향요인이 각각 -0.180, 0.175, 0.165의 베

타값을 나타냈다. 

<표 7> 조직구성원의 내적 효과성 영향요인에 대한 다중회귀분석

변 수
비표준화 계수 표준화 계수

t
유의

확률B 표준오차 베타

평가조직 .194 .076 .183 2.549 .011

평가과정 .047 .058 .057 .822 .412

평

가

지

표

주요정책지표 -.013 .084 -.013 -.155 .877

재정사업지표 .184 .086 .165 2.142 .033

인적자원지표 -.175 .069 -.180 -2.524 .012

조직관리지표 .098 .077 .094 1.267 .207

조직문화지표 .173 .069 .175 2.526 .012

정보화지표 .010 .058 .011 .172 .864

예산지표 .012 .060 .013 .205 .838

성과관리연계 .355 .048 .440 7.410 .000

외부개입 -.039 .031 -.055 -1.260 .209

모형 요약　

R R 제곱 수정된 R 제곱

.784 .614 .596

F 32.485(0.000)

성과관리와의 적절성은 여전히 조직구성원의 내적 효과에 강하게 영향을 미치는 것으
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로 나타났다. 이는 조직구성원들의 개인적 동기유발이나 행정서비스에 대한 긍정적 인식

이 합리적이고 적절한 성과관리의 연계될 경우, 즉 금전적 보상이나 승진에 적절히 반영

될 경우 자체평가의 효과에 강한 영향을 미칠 것으로 판단된다. 또한 조직문화지표의 적

절성과 평가조직의 합리성 역시 각각 조직의 긍정적 문화가 구성원들에게 미치는 영향이

든지, 평가조직의 합리성 또는 교육에서 오는 개인적 수용 측면에서 타당성 있게 검증되

었다. 하지만 인적자원지표는 부정적(-) 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이것은 엄격한 

인사관리는 자체평가에 오히려 조직구성원들에게 성과지상주의로 인한 조직문화의 악화

와 동료 의식 상실 그리고 개인적 시간의 부족함 등 악영향을 미칠 수 있기 때문으로 해석

된다. 

이상의 분석을 중심으로 분석 틀에서 제시한 독립변수가 종속변수에 어떤 영향을 미치

는지를 살펴보면 다음과 같다. 우선 평가조직은 조직 및 업무의 효과성뿐만 아니라 조직구

성원원의 내적 효과성에 유의한 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 평가 조직은 보통 크게 평

가담당 인력 구성의 적절성 및 자체평가 위원회 구성으로 나눈다. 이러한 평가조직의 구성 

및 인력 운영은 이미 현행법 상 정부업무평가법에 명시되어 있으며, 조직이 스스로 구성하

고 평가하는 자체평가의 주 특성 상 평가를 좀 더 수월하게 측정하기 위한 기반이자 도구로 

간주된다. 따라서 법령에 명시되어 있는 기본적인 조직의 효율적인 운영은 평가 담당자의 

업무를 체계적으로 만들며, 평가조직의 적절한 인력의 구성은 피평가자들이 평가를 졸속

으로 인식하지 않고 타당성 있게 수용할 수 있는 하나의 중요한 요소가 된다.

둘째, 평가과정은 조직 및 업무의 효과, 그리고 조직구성원의 내적 효과에 유의한 영향

을 미치지 않은 것으로 나타났다. 평가과정은 평가의 공정한 절차 및 평가시기와 평가결

과 시기의 적절성 여부이다. 평가조직 및 과정은 앞서 언급한 정부업무평가법에 명시되어 

있으나 평가조직이 어느 정도 기관 재량을 용인하는 반면, 평가과정은 그 절차나 시기가 

정확하게 명시되어 있다. 따라서 공무원의 입장에서는 지켜야 할 대상이지 효과성과는 관

련이 없는 것으로 인식하는 것으로 판단된다.  

셋째, 평가지표는 주요정책, 재정성과, 기관역량으로 구분된다. 그 중 다양한 평가 지표

가 포함된 기관역량지표를 요인분석한 결과, 주요정책, 재정성과, 인적자원, 조직관리, 조

직문화, 정보화, 예산의 7개 지표로 구분되어졌다. 7개 지표 중에서 재정사업, 조직문화가 

조직 및 업무의 효과뿐만 아니라 조직구성원의 내적 효과에 유의한 결과가 나타났다. 재

정성과는 성과목표와 연계되었기 때문에 조직 구성원들은 업무 목표의 효율적 도출에 가

장 직접적으로 연계되는 재정성과에 더욱 관심을 가진 것으로 보인다. 또한 조직문화는 
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조직의 업무 분위기, 즉 조직 내 직무환경의 긍정적 변화를 유도하는 것으로써, 조직문화

가 직무 효과성에 긍정적 영향관계를 가진다는 논문의 결과1)들을 살펴볼 때 이와 같은 결

과는 타당한 것으로 해석된다. 한편, 인적자원은 조직구성원의 내적 효과에 부정적(-) 형

향을 미쳤다. 인적자원의 강화는 조직 구성원의 창의적 업무 중진 및 조직 정체성 및 목표

의식, 자발적 업무 개선 등에 있어서 부정적 영향을 미친다는 것이다. 이러한 결과가 도출

된 이유는 성과지표에서 적극적인 인사반영을 하는 동시에 따로 인사영역을 지표로 삼는 

중복평가에 대하여 공무원들이 부정적으로 간주하고 있음에 기인할 수 있다. 또한 조직의 

특성을 무시한 획일적 균형인사 및 인사교류가 개인적 효과와 관련된 조직문화적 측면을 

조장하는 데 장애요인이 되고 있지 않은지 면밀한 검토가 필요하다고 판단된다.

넷째, 성과관리는 조직 및 업무 효과성뿐만 아니라 조직구성원의 내적 효과성에 있어서 

긍정적인(+) 영향을 나타냈다. 이는 현재 시행되고 있는 자체평가와 성과관리 연계에 대하

여 공무원들의 높은 관심을 반영하고 있으며, 적절한 성과관리와 연계 수준에 따라 정부 

업무의 효율성을 높이는 것이 가능하다고 본다. 특히 이러한 긍정적 반응은 현재 성과관

리 연계를 타당성 있게 구성하기 위하여 각종 평가제도와 연계하여 통합 운영하는 것에 

기인한다고 볼 수 있다. 즉, 자체평가와 통합한 성과관리 연계의 중요성을 나타낸다고 볼 

수 있다. 또한 성과향상 및 성과관리 체계는 조직구성원들의 동기부여와 밀접한 연관이 

있음을 보여주는 결과이다. 따라서 조직구성원들이 적절하다고 생각되는 성과관리 연계 

체계는 동기부여 측면에서 중요하다고 생각된다. 

다섯째, 상사 및 정치적 배경에 따른 외부환경 개입은 자체평가의 효과와는 다른 차원임

을 나타났다. 즉, 영향 요인도 유의하지 않고, 상관성도 없다. 이는 자체평가가 객관적으로 

이미 구성된, 즉 이미 기준이 있는 지표를 바탕으로 정량적으로 산출하는 과정이 많기 때

문에 정치적 및 상사의 개입 여지가 비교적 적고, 외부개입이 자체평가위원에 의해 자문

하는 형식으로 일어나고 있기 때문에 자체평가의 본질에는 영향을 미치지 못가는 것으로 

판단된다.

1) 조직구성원들이 공유하는 가치 체계, 신념 및 사고방식의 종합을 말한다. 조직문화에 영향을 미치는 요인은

크게 국가의 사회문화, 관습, 및 규범이며 작게는 리더십, 구성원들의 내적 특성 및 응집력 등이 있다. 이러

한 조직문화는 조직 구성원들에게 정체성을 확립하고 조직 몰입(Organization Commitment)을 유발한다. 이

러한 조직 몰입은 조직의 성과로 도출된다. 한편 이러한 조직문화의 개념을 적용하여 조직의 성과와 영향

관계를 연구할 수 있다. 공공조직의 경우, 민간부문과 다른 조직문화의 유형을 정의하고 이러한 공공조직문

화가 조직원들의 직무몰입으로 이어져 공공조직 성과로 산출되는 연구들은 다수 행해지고 있다.



202   정책분석평가학회보 제19권 제4호

Ⅴ. 논의 및 결론

자체평가의 효과에 영향을 미치는 요인에 대하여 분석한 결과 조직 및 업무의 효과와 조

직구성원의 내적 효과 모두에 영향을 미치는 요인은 성과관리와 평가지표, 평가조직으로 

나타났다. 따라서 자체평가의 효과에 영향을 미치는 세 가지 요인을 중심으로 향후 자체

평가 개선방안에 대해 논의하겠다. 

먼저 성과관리는 가장 중요한 요인으로 나타났다. 이는 민간부분과 마찬가지로 현재 성

과관리가 공무원들에게도 매우 중요한 관심사라는 것을 단적으로 보여준다. 성과관리 연

계는 평가의 결과와도 직결된다. 성과관리는 평가결과 후 우수부서 및 개인에 대한 금전

적 보상과 근무평정 시 가점부여 등과 같은 인사 우대에 적극적으로 반영되기 때문이다. 

성과관리와 연계한 자체평가 실행은 정책을 분기별로 점검하고 평가함으로서 정책의 

품질을 높을 수 있다는 장점을 가지고 있다. 정부도 이러한 평가와 성과관리의 연계의 장

점을 인지하고 이를 자체평가의 주요 목적으로 삼고 있다. 이러한 목적을 달성하기 위하

여 여러 가지 과정과 절차를 개선하고 있다. 하지만 문제는 이러한 정부의 노력들이 얼마

나 평가대상자들에게 합리적이고 적절하게 받아들여지는지 여부이다. 문제는 설문문항

의 평균값에서도 살펴보았듯이, 공무원들은 대체로 평가결과와 성과관리를 상호보완적

인 관계로 보았으나, 평가결과를 개인의 승진에 반영하거나 금전적 보상에 반영하는 것에 

대하여 모두 부정적인 인식을 보였다. 이는 성과관리의 중요성에 비하여 성과관리의 내용

이 다소 문제점이 있어서 수용성이 떨어지거나, 공직사회의 개인평가에 부정적인 조직문

화적 인식에서 비롯된다. 따라서 조직구성원들에게 얼마나 합리적으로 적절하게 성과관

리를 수용할 수 있는지, 그에 따라 자체평가의 목적을 제대로 구현할 수 있는지에 대한 성

과관리 역량방안을 구축하는 것이 필요하다. 

이러한 측면에 대해서는 다음과 같이 제시할 수 있다. 첫째, 조직구성원들이 타당성 있

게 성과관리를 수용하기 위해서는 공직사회에 알맞은 측정도구의 현실화가 필요하다. 조

직과 업무의 효과성 증진 측면에서 볼 때, 성과관리시스템, 즉 성과평가도구와 자체평가 

연계의 명확한 설정이 요구된다. 현재 균형성과관리시스템(BSC)이 공직사회 성과평가지

표에 타당한 도구인가에 대하여 많은 논란이 일고 있다. 그 동안 정부기관을 비롯한 많은 

공공부문에서 성과주의 변화요구에 따라 BSC 등 민간부문에서 활용되고 있는 성과관리

제도를 도입･운영하고 있었다. 이것은 전적으로는 아니지만 연공서열 중심의 경직된 조

직문화를 성과와 역량중심으로 어느 정도 변화시켰고, 성과에 따른 차등보상으로 정당한 
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보상체계를 구축하는데 긍정적인 작용을 하였다. 하지만 공공부문과 성과관리제도의 급

속한 확산은 제도를 정착시키는 과정에서 여러 시행착오와 부작용을 나타내기도 하였다. 

단기적이고 가시적인 성과에 집중하는 문제, 업무의 중요한 부분이 제대로 측정되지 못하

는 문제, 승진이나 성과급 지급을 위한 평가수단에 머물러 있다는 점이 큰 문제점으로 지

속되어 왔다. 따라서 이러한 문제점들을 해결하고 자체평가와 연계하여 목적에 맞는 효과

성을 확보하기 위하여, 한국 공공조직의 업무에 맞는 개량된 평가연계도구가 필요하다. 

이를 위하여 자체평가 취지를 살려 각 기관이 공신되고 영향력 있는 성과평가도구를 기반

으로 하되, 자체적으로 타당성 있는 성과평가도구를 개발한 뒤 상위기관의 최종 심사를 

통하여 승인 받은 뒤 활용하는 방법이 있다. 성과측정도구의 적합성은 조직구성원의 내적 

효과성 측면에서도 마찬가지다. 민간부분에서 적극적으로 활용되는 BSC는 공공의 가치

를 중시하는 조직의 특성상 공공부문과 근본적으로 알맞지 않다는 주장이 있다. 따라서 

어느 정도 성과주의라는 개념 도입의 목표치를 달성한 이상, 한국 공직사회에 맞는 성과

측정 도구가 개발되어야 한다. BSC가 어느 정도 검증된 평가도구이기 때문에, 공공의 가

치를 조직구성원들에게 좀 더 보완할 수 있는 평가도구의 개발이 필요하다.

둘째, 자체평가 결과를 조직 및 개인의 성과와 연계하는 데 있어서, 공직사회의 평가에 

대한 부정적인 조직문화를 개선하는 방법이다. 이는 성과가 조직구성원들의 나누어먹기

라는 의식의 개선과 함께 폐쇄적 성과관리 체계의 개선을 위하여 반드시 요구된다. 자체

평가 결과 후 적절한 성과 반영여부 및 적극적 환류를 위하여 기관 내, 기관 간 공무원의 

의사소통을 원활이 하기 위한 네트워크를 구축하고, 정보 공유 및 조직 구성원 간 의사소

통창구를 확보하는 것이 필요하다. 평가담당자들간의 협의체를 통하여 평가에 관한 의사

소통을 강화하고, 평가에 관한 전문지식과 정보를 공유할 필요가 있다. 

셋째, 자체평가와 연계된 성과지표 내용 역시 중요하다. 성과관리 및 자체평가와 관련된 

평가항목은 단위, 평가대상, 접근방법에 따라 다양하게 구성되어 있다. 이러한 항목들을 

구성하는 평가지표는 정부업무평가를 통하여 성과관리의 내실화를 기하기 위하여 산출

지표보다 결과지표를 중심으로 측정되고 있다(허만형, 2008). 통합적인 업무평가의 주요

한 기능은 계량적인 업무 자체의 측정이 아니라 조직의 궁극적 목표달성을 위하여 실행하

는 유기적인 전략을 측정해야 하기 때문이다. 즉, 성과관리의 핵심은 전략관리라 할 수 있

다. 이는 당해 연도의 성과가 조직의 임무 및 중장기 목표와 얼마나 전략적으로 연계되어 

평가 및 관리되는가의 여부이다. 특히 정부업무평가는 이러한 연계가 취약한 모습을 보이

므로 이들의 중장기 전략의 연계여부를 좀 더 보완할 필요가 있다.
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다음으로 평가지표에 관한 논의이다. 평가지표는 실질적으로 평가를 측정하기위한 도

구이기 때문에 그 내용이 조직구성원들에게 타당하게 또는 적절하게 수용되는 지 여부가 

평가제도의 성공여부를 가름할 수 있는 중요한 수단이다. 따라서 현재 자체평가의 세 가

지 평가영역에 대한 평가지표들은 그들 영역의 달성정도를 측정하기 위하여 매우 중요하

다. 하지만 본 연구 결과에 의하면 조직 및 업무와 조직구성원의 내적 효과성에 영향을 미

치는 평가지표 중 상대적 영향력은 각각 다르게 나타났다. 즉, 이러한 평가지표들은 모두 

사업과 영역의 평가를 측정하기 위하여 중요하지만 연구의 결과를 보았을 때 전략적으로 

구성될 필요가 있다. 평가지표의 적절성 및 타당성 제고를 위하여, 조직 및 업무의 효율성 

차원과 개인의 효과성 측면에서 주요정책, 인적관리, 조직관리, 정보화, 예산 지표가 좀 더 

전략적이고 타당적인 측면을 반영하도록 재설계가 요구된다. 

<표 8>은 현재 시행되고 있는 평가지표에 대하여 어떠한 문제가 있는지에 대한 설문 응답

이다. 주요정책 지표의 경우 다른 5개 영역과는 달리 평가지표가 소속기관의 성격과 부적절

하다가 전체 응답자 중 25.94% 비율로 주된 원인이 되고 있다. 이는 주요정책 지표가 전반적

으로 소속기관의 성격과 다른 평가지표로 인하여 조직 및 업무의 효과성 저하에 주요 원인

이 되고 있으며, 따라서 기관에게 재량을 현행보다 좀 더 부여하여 기관 스스로 본인 시행 정

책에 대한 자율적인 평가지표를 구축하는 평가지표 재설계 방안이 요구된다. 또한 소속기관 

과제가 평가지표에 반영되지 못한다는 문제도 같은 선상에서 논의될 수 있을 것이다.

한편 평가지표의 점수배점이 불합리한 것은 주요정책을 제외한 재정성과, 인사관리, 조

직관리, 재정운용, 정보화관리 영역에서 가장 문제점이 있다고 지적되었다. 이는 실질적 

업무를 담당하는 조직구성원들과 정량적인 평가지표를 구성하는 현실 사이의 괴리에서 

<표 8> 평가지표에 대한 문제점: 빈도(%)

문항
주요

정책

재정

성과

인사

관리

조직

관리

재정

운용

정보화

관리

평가지표가 소속기관의

성격과 부적절

62

(25.9)

40

(16.7)

29

(12.1)

33

(13.8)

42

(17.6)

43

(18.0)

소속기관 과제가 평가지표에

반영되지 못함

35

(14.6)

46

(19.3)

44

(18.4)

51

(21.3)

48

(20.1)

43

(18.0)

평가지표의

점수 배점의 불합리

56

(23.4)

54

(22.6)

66

(27.6)

54

(22.6)

52

(21.8)

48

(20.1)

평가지표의

과도한 중복

25

(10.5)

27

(11.3)

20

(8.4)

24

(10.0)

22

(9.2)

25

(10.5)

기타
20

(8.4)

20

(8.4)

27

(11.3)

23

(9.6)

21

(8.9)

26

(10.9)
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비롯된 것으로 보인다. 특히 기관별 차이를 고려하지 않은 획일적 평가지표의 배분이 주

원인이 되고 있는 것이다. 반면 기관별 차이를 너무 고려한 나머지 전적으로 기관에게 평

가지표를 일임하면 기관 간 비교평가에 대한 객관성 저하와 함께 높게 결과가 나올만한 

평가지표를 설정하는 등 평가의 부실화가 발생할 가능성이 있다. 

공공분야의 정책 및 사업은 계량적으로 측정하기 어려운 사업이 대부분이며, 정책의 효

과가 장기적이고 간접적으로 발생한다. 그리고 비교적 기관 및 부서마다 행하는 업무나 

조직의 목표 또한 명확하다. 따라서 이러한 해결책은 모든 기관에 적용되는 타당하고 신

뢰성 있는 평가지표를 큰 틀에서 만들 수 있는가에 귀결된다. 즉 평가지표 위에 중요한 평

가항목을 구성하고 그 항목을 구성하는 세부지표는 기관 및 부서의 특성에 맞게 기관이 

재량적으로 구성하는 것이다. 구체적으로, 기관의 성격과 유형을 분류하여 그룹별로 나누

어 평가지표를 구성하여 세부 지표들에 대한 배점을 자유롭게 유도한다던지, 평가 항목의 

일괄적인 제시 및 적용이 아니라 부서의 특성에 맞도록 배점의 차등화 방안 등 이 있겠다. 

물론 이러한 행위를 위해서는 각 기관 및 부서간의 긴밀한 합의를 유도할 수 있어야 한다. 

또한 이렇게 자체적으로 구성된 평가지표들이 과연 적절성을 가지고 있는 지에 대한 구성

원들의 사전 조사와 함께 평가 후 메타평가를 적극 활용하여 시행하기 전과 후 검증절차

를 가지는 단계도 꼭 필요하다. 또한 요인분석 후 별도의 항목으로 구분이 된 조직문화 개

선을 위한 지표도 적극적으로 반영해야 한다. 조직문화 개선 지표는 조직 및 개인의 자체

평가 효과성에 모두 영향을 주는 요인이었다. 따라서 공공조직에 맞는 조직문화를 연구하

고, 그에 알맞은 지표를 지속적으로 개선하는 노력이 필요하다. 

평가지표의 과도한 중복 역시 전 영역에서 약 10% 내외로 문제점으로 지적하고 있다. 

특히 평가지표의 과도한 중복은 업무량의 증가와 함께 평가 담당자와 평가 대상자 모두 

극심한 업무 및 성과 스트레스에 시달릴 수 있다. 특히 인적자원 지표가 조직구성원의 내

적 효과성에 부정적 영향을 미친 점은 이와 동일한 측면에서 생각해 볼 수 있다. 현재 자체

평가는 성과관리와 각종 보상이 연계되어 있음에도 불구하고 또 다른 인사 실적요소인 인

적자원의 과도한 중복이 함께 구성되어 있다. 즉, 유사평가기능의 중복수행과 평가제도간

의 연계성 부족을 통해 불필요하게 소요되는 행정력과 업무 과중문제를 해결해야 한다(문

영세, 2005). 이런 점에서 2008년 주요 정책과 기관역량평가를 중심으로 평가지표가 대폭 

축소되고, 2009년 기관역량에서 개편된 행정관리지표에 대하여 중복된 평가지표와 영역

을 삭제 및 개편함으로서 평가지표를 대폭 축소하는 등의 노력은 자체평가에 대한 효과성

에 있어서 매우 긍정적인 것으로 판단된다. 
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마지막으로 본 연구의 분석결과, 평가제도의 구조 및 조직 체계 또한 조직구성원들이 평

가를 효율적으로 인식하는 것과 밀접한 연관이 있는 것으로 나타났다. 특히 피평가자에게 

있어서, 평가자에 대한 신뢰와 공정성의 인식은 평가결과를 수용하고 학습하는데 중요한 

요인이 된다. 설문조사 결과, 조직구성원들은 소속 조직에 대하여 대체로 조직 및 임무가 

명확하다고 인지하고 있다. 이는 소속기관에 대한 정확한 목표인지가 그들의 조직에 대한 

소속감을 높이고 직무특성파악에 용이하다는 점에서 매우 긍정적이다. 하지만 평가담당

조직 및 구성인력은 평가조직 항목에서 상대적으로 낮은 평균값을 보였다. 

이는 현재 평가담당조직 및 구성인력이 어느 정도 구성은 되어 있지만 아직까지는 다소 

적절하지 못하게 인식되고 있음을 의미한다. 평가담당조직 및 구성인력을 현실성 있게 구

성하는 것이 요구된다. 평가담당 인력의 현실화와 전문성 확보가 필요하다. 전문성 확보

를 위해서는 중앙정부가 각 기관별 평가담당자에 대하여 평가 목표 및 평가 기법교육을 

꾸준히 시행할 필요가 있다. 평가조직적 측면에서 평가담당자의 육성과 전담부서의 구성

이 조직 내부에서 자체평가의 긍정적 인식을 증진시킬 수 있는 방안이라면, 조직 외적에

서는 자체평가위원회 활동을 내실화함으로서 효율성 증진이 가능하다. 물론 조직 내부 구

성원보다 조직의 사정을 면밀히 파악하지는 못하지만 외부전문가는 제 3자 입장에서 그 

조직의 객관적 상황 및 장단점을 파악하는데 용이하다. 따라서 이들이 이러한 과정을 수

행할 수 있도록 조직적 차원에서의 적극적 지원과 함께 자체평가위원회의 독립성 보장이 

필수적이다. 외부평가자는 편의성과 관련성이 아닌 객관적 전문성 위주로 위촉하되, 부처

사업 등 특정분야에 전문성을 가진 전문가뿐 아니라 지표 및 제도 개선 등을 위한 전문가

도 포함될 필요가 있을 것이다. 
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