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국 문 요 약

현재 병원업계는 생존을 위한 병원간의 경쟁이 심화되고 있고 병원경영의 커다란 변혁기를 맞

이하는 시점에 있다. 이러한 병원경영에 있어 인사관리는 인건비가 전체비용의 40∼50%를 점하고

있는 가장 중요한 분야로서 병원경쟁력을 결정지을 수 있는 가장 핵심적인 요소라 할 수 있는데

이러한 인사관리중 인사고과제도는 조직내의 평가수단뿐 만이 아닌 종업원의 능력개발 및 처우를

위한 가장 중요한 기초로서 종업원들의 동기부여 수단이 된다.

이에 인사고과제도의 특성과 피고과자의 고과자에 대한 신뢰가 인사고과의 공정성 인

식에 미치는 영향을 관련특성별로 파악하고자 서울시내 대학병원 10개소에 근무하고

있는 의사를 제외한 일반직원들을 대상으로 총 329건의 설문 조사한 자료를 분석하였다.

연구결과 직종별 인사고과의 공정성인식의 차이는 유의하였으며, 성, 근속년수, 고과권

유무에 따른 인사고과의 공정성인식의 차이는 유의하지 않았다.

인사고과의 공정성 인식에는 고과자에 대한 신뢰와 인사고과제도의 특성중 고과에의

참여도와 평가기준이 영향을 미쳤으며 직종별로는 전 직종에서 참여도와 평가기준이 공통

적으로 영향을 미쳤고, 간호직은 고과결과의 활용이 의료기사직은 고과결정자가 행정직은

고과결과의 활용과 고과자에 대한 신뢰가 추가적으로 영향을 미쳤다.

인사고과제도의 특성과 고과자에 대한 신뢰의 상호작용은 고과결정자와 신뢰가 정의

값으로, 참여도와 신뢰는 음의 값으로 유의하였다.

이와같이 병원에서는 직종에 따라 인사고과의 공정성 인식에 영향을 미치는 변수들의

차이가 있으므로 일괄적인 평가기준이 아닌 직종별 평가기준의 개발과 인사고과제도에
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대한 교육과 홍보가 강화되고 고과과정과 고과결과에 대해 피고과자와의 정보교환이 이루

어 져야 종업원들의 인사고과에 대한 공정성인식이 높아지게 되어 결과적으로 효율적인

인사관리를 실시할 수 있을 것이다.

핵심단어 : 인사고과, 공정성인식, 고과자에 대한 신뢰
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Ⅰ . 서 론

1. 연구의 배경

1960년대 이후 우리나라는 경제의 고도성장과 1989년 전 국민 의료보험 확대와

더불어 국민의 의료욕구가 증대되어 병원을 찾는 환자들의 의료욕구도 전문화 및

다양화 되고 있는 추세이고, 병원업계도 급격하였던 환자수의 증가세가 둔화되어

지고 상대적으로 대형 종합병원의 증가세가 두드러져 생존을 위한 병원간의 경쟁이

심화되고 있으며, 1999년 11월 의약품 보험수가 인하와 2000년 7월 1일 의약분업

이 시행되어 병원경영에 있어 커다란 변혁기를 맞이하는 시점에 있다.

병원경영에 있어 인사관리는 인건비가 전체비용의 40∼50%를 점하고 있는 가장

중요한 분야로서, 병원경쟁력을 결정지을 수 있는 핵심요소라 할 수 있다. 이러한

인사관리 제도 중 인사고과제도는 평가방법을 제도화 한 것으로 "종업원의 현재 및

잠재적 유용성을 평가하기 위한 조직적, 체계적인 방법" 이라고 정의(최종태, 1986)

하고 있듯이 조직내의 평가 수단으로서 가장 중요할 뿐만 아니라 종업원의 능력개발

및 처우를 위한 가장 중요한 자료가 되며, 고과측정 결과를 인사관리 전 분야(보상,

승진, 승급, 전배, 교육훈련)에 반영함으로써 종업원 각자에게 가장 민감한 관심대상

이 됨과 동시에 조직몰입에 큰 영향을 미칠 수 있는 중요한 동기부여의 수단으로

작용 하기에 종업원의 직무수행 성과에 대한 공정하고 정확한 평가를 위하여 평가

방침과 평가요소 그리고 평가방법과 고과자 훈련 등에 많은 노력이 투입되어 왔다.
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그럼에도 불구하고 현재 시행중인 병원의 인사과 제도는 평가자의 주관에 의한

고과의 절차, 분배의 문제로 인해 종업원들의 만족도, 공정성, 신뢰도, 수용도 등에

서 모두 절반이상의 응답자가 긍정적이지 못한 태도를 가지고 있으며(이응석, 1998),

고과결과 또한 인사제도에 제대로 활용되지 못하고 있어, 일부학자들은 인사고과의

문제점 으로써 "인사고과는 종업원들을 낙오자나 이기주의자로 만들고, 종업원의

사기를 저하시키는 원인이 되며(Scholtes, 1993) 심지어 "인사고과는 회사를 망치는

치명적인 질병중의 하나"(John H Davis, 1993)라고 까지 주장하며, 우리나라 조직체

에서는 아직도 인사고과가 가장 문제가 많은 분야의 하나로 인식되고 있다.(이학종,

1995) 이러한 인사고과의 부정적인 견해들은 인사고과에 대한 본질적인 부정보다는

제도를 적합하게 운영하지 못하는데서 오는 폐단으로 보여지며, 특히 이러한 폐단들은

인사고과에 대한 피고과자들의 수용성 부족에 기인한 문제점들로 생각된다. 이러한

인사고과에 대한 수용성 부족은 대부분 인사고과에 대한 공정성과 정확성에 문제가

있다는 피고과자의 자각에서 그 원인을 찾을 수 있다.

공정성이론(이한검, 1994)에 따르면 불공정한 대우를 받고 있다고 생각하는 종업원

들은 개인과 조직의 성과를 향상시키기 위한 노력을 등한시 하거나 품고 있는 불만

을 외부에 표출하는 등 부정적인 행동을 하게 된다고 하므로, 인사고과제도에 대한

공정성과 정확성에 불만을 품고 있는 피고과자는 자기개발 의욕이 저하되고, 직무성

과 향상을 위한 동기가 감소되며 고과결과는 물론 고과에 근거를 둔 인사관리 자체
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를 부정하는 결과를 낳게 되므로(박종영, 1997) 인사고과에 대한 수용성이 인사고과

의 성공적 운영의 핵심이며, 인사고과 시스템의 유효성을 결정짓는 중요한 요인이

된다.

그럼에도 인사고과 제도 운영의 주체인 고과자와 피고과자간의 상호간의 신뢰관계

요인에 대한 연구는 미흡한 수준에 머무르고 있으며, 특히 많은 전문직종이 모여

있는 병원의 경우에는 더욱 그러하다.

2 . 연구의 목적

이 연구는 인사고과제도의 특성 및 인사고과제도의 당사자인 피고과자와 고과자간

의 신뢰관계가 고과에 대한 공정성 인식에 어떤 영향을 미치는가를 알아보는 데

그 목적이 있으며, 구체적인 목적은 다음과 같다.

첫째, 고과에 대한 공정성 인식이 관련 특성에 따라 차이가 있는지를 분석한다.

둘째, 인사고과의 특성 및 고과자에 대한 신뢰가 고과의 공정성인식에 영향을 미치며,

관련특성에 따라 차이가 있는지를 분석한다.

셋째, 인사고과의 특성과 고과자에 대한 신뢰의 상호작용에 의한 고과의 공정성 인식

에 미치는 영향을 분석한다.
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Ⅱ . 이론적 배경

1. 인사고과의 목적

인사고과의 일반적인 목적은 업적과 능력의 평가 및 적재적소의 확인을 통하여

종업원의 근로의욕을 높이며 개인의 능력을 마음껏 발휘하도록 하여 조직발전을

꾀하는 것이다.(유승흠, 1998). 또 조직 구성원의 가치를 객관적으로 정확히 측정하

여 합리적인 인사관리의 기초를 부여함과 동시에 그들의 근무능률을 향상시키고

동기유발을 형성하는데 있다.(안희일, 1992) 즉, 인사고과의 목적은 임금관리, 인사

이동, 교육훈련, 구성원의 근무의욕향상, 사기양양, 직무수행능력향상, 고과자와 피고

과자간의 상호이해의 증진 등 비 통제적 목적도 함께 지니고 있다.(신유진, 1982)

따라서 인사관리에 있어서 인사고과의 필요성은 다음과 같이 요약 될 수 있다.

(안희탁, 1994)

첫째, 인사고과는 무엇보다도 종업원의 능력개발을 위한 출발점이 된다. 기업조직에

있어서 경영자들은 조직의 목표달성과 구성원의 의욕, 동기, 정열 등의 개인목표가

합치되게끔 하는 방향으로 나아가길 원한다. 그러기 위해서는 종업원 개개인이 능력

을 최대한으로 발휘하도록 유인해야 하는데 인사고과를 통하여 이를 위한 정보를

얻게 된다.

둘째, 인사고과는 업적향상을 위한 기초자료가 된다. 경영관리자들은 개개인의 업무

수행결과는 물론이며 업적이 기초가 되는 능력이나 자질을 평가하여 그 결과를 종업
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원들에게 알려줌으로써 다음 기회의 업적상승을 기대할 수 있다. 이러한 정보를

수집하고 평가하는 기초자료가 인사과를 통하여 얻어진다.

셋째, 인사고과는 종업원의 처우를 위한 가장 중요한 기초자료가 된다. 우리나라

기업의 인사제도는 아직까지는 연공서열이 우선시 되고 있으나 앞으로의 경영환경이

능력요소를 더욱 요구하고 점차로 능력주의형 인사정책을 구현해 나가야 한다고 볼

때 인사고과라고 하는 전제가 없이는 그 목표를 달성 할 수 없다. 왜냐하면 능력을

평가 해주는 인사고과에 의한 기초자료가 바로 종업원들의 승진이나 보수의 결정에

매우 중요한 결정자료가 되기 때문이다.

이상에서 알 수 있듯이 현대 경영에 있어 인사고과는 경영활동에 대한 평가의 일종

이다. 이것은 한마디로 효율적인 경영관리활동을 전개하기 위하여 만들어진 것이며

특히 조직구성원 개개인의 능력개발을 위한 자질, 능력, 업적 등에 대한 정보수집을

위한 기본제도인 것이다.

2 . 인사고과의 신뢰도

인사고과에서 가장 근본적인 문제는 누가 무엇을 평가하느냐에 대한 것이다. 일반

적으로 인사고과는 상사가 부하의 실적을 평가하는 것으로 인식되고 있다. 따라서

정확하고 공정한 평가를 위해서는 평가자와 구체적인 고과요소의 신뢰도에 대하여

알아볼 필요가 있다.
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인사고과에서는 직속상사를 비롯하여 다음과 같은 여러 사람이 고려될 수 있다.

즉, 직속상사, 상사들로 구성된 위원회, 동료, 부하 그리고 인사관리 스텦과 자기

자신을 들 수 있으나 이 중 가장 많이 사용되고 있는 평가자는 직속상사 이다.

따라서 직속상사는 인사고과제도에서 가장 중요한 역할을 하고 있다. 이것은 피고

과자를 가장 잘 이해하고 그의 성과를 항상 관찰하며, 그 결과를 승진이나 보상등의

인사결정에 공정하게 연결시킬 수 있는 사람이 직속상사이기 때문이다. 그리고

조직체의 목적을 부하의 성과목표로 연결시키고 일상업무를 관리하는 사람도 직속

상사이며, 인사고과를 통하여 부하의 동기와 복종을 유도할 수 있는 사람도 직속

상사이기 때문이다.

그러나 직속상사의 평가신뢰도는 여러가지 요소에 의하여 많은 영향을 받고 있다.

첫째로 직속상사의 관리능력에 따라 부하에 대한 평가의 정확성과 공정성에 많은

차이가 있을 수 있다. 유능한 관리자일수록 피고과자들간의 성과와 행동상의 차이

를 더욱 명백히 평가하고 성과에 직접적으로 관련된 중요 평가요소도 더욱 강조하는

경향이 있다.(Kirchner and Reisberg, 1962)

둘째로 고과과정에서 직속상사와 부하와의 상담은 보다 정확하고 공정한 평가에

크게 작용하는 것으로 평가요소의 공감대를 형성하여 상호간의 이해도가 높을수록

평가결과의 신뢰도가 높아진다.(Bissell, 1949)

또한 피고과자에 대한 피드백과 능력개발에 있어서 동료와 부하의 평가가 매우 유익
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한 것으로 나타나고 있다.(Mayfield, 1971) 따라서 인사고과는 직속상사와 더불어

상벌결정과 능력개발 그리고 피드백 등 인사고과의 목적에 따라 위원회와 동료 그리고

부하 등 다른 사람들의 평가결과도 적절히 사용되는 것이 바람직하다.

3 . 인사고과 평정상의 오류

인사고과는 목적에 따라 종업원의 업적과 능력을 올바르게 평가하여야 한다.

그러나 실제에 있어서 객관적인 평가기준, 방법 및 절차 등의 선택이 무척 어렵다.

뿐만 아니라 고과자의 주관적인 평정상의 오류로 인해 여러 가지 문제점이 생긴다.

인간은 시간과 공간의 지배를 받고 불완전하기 때문에 자기의 평가와 판단에는

상황에 따라 항상 오류가 있을 수 있다.(유승흠, 1998)

1)현혹 효과(halo effect)

이는 고과자가 피고과자의 어떠한 면을 기준으로 해서 다른 것까지 함께 평가해

버리는 경향을 말한다. 즉, 피고과자의 한가지 장점 때문에 현혹되어 모든 것을 다

좋게 평가하거나, 반대로 한가지 단점 때문에 모든 것을 나쁘게 평가하는 것을

말한다. 이와 같은 현상은 ①쉽게 관찰되지 않는 특성 ②익숙하지 않은 특성

③쉽게 정의되지 않는 특성 ④성격적인 특성으로 해서 많이 일어난다.

이는 인사고과의 타당성 및 객관성을 파괴하는 중대요인이 되며 이를 제거하기 위해

고과자의 훈련, 고과방법의 기술적인 활용, 고과방법의 개선 등이 요구된다.
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2)관대화 경향(leniency)

피고과자의 실제의 능력이나 실적보다도 더 높게 평가하는 경향을 말한다. 이와

같은 경향이 나타나는 원인으로는 ①부하를 나쁘게 평가하여 대립할 필요가 없다는

것 ②자기부하가 타 부문의 종업원에 비하여 더 나쁘게 평가되는 것을 피하기 위함

③나쁜 평가가 곧 고과자 자신의 책임으로 간주될 수 있다는 것 등을 들 수 있다.

이를 방지하기 위해서는 정규분포곡선을 이용하기도 한다.

3)중심화 경향(central tendency)

이는 평가의 결과가 평가상의 중간으로 나타나기 쉬운 경향을 말한다. 이러한 경향

의 원인은 관대화 경향의 경우와 비슷하다. 이 결점을 해소하기 위해 강제 할당법과

서열법 등을 활용할 수 있다.

4)규칙적 오류(systematic errors)

가치판단상의 규칙적인 심리적 오류에 의한 것으로서 이를 항상 오류라고도 한다.

예컨데 어느 고과자는 다른 고과자에 비하여 후한 평정을 한다던가 또는 이와 반대

경향을 나타내는 경우가 여기에 해당한다. 보통 고과의 목적이 감시목적일 경우에

낮은 평가가 되기 쉽고 관리목적일 경우에는 높은 평가가 되기 쉽다.

5)시간적 오류(recency errors)

이는 고과자가 피고과자를 평가함에 있어 쉽게 기억할 수 있는 최근의 실적이나

능력중심으로 평가하려는 데서 생기는 오류이다. 피고과자는 그가 평가받고 있다고

- 8 -



생각하면 고과자의 눈치를 살피는 것이 보통이다, 이와 같은 오류는 평가센터를 항상

운용함으로써 피할 수 있다.

6)대비오류(contrast errors)

이는 고과자가 자신이 지닌 특성과 비교하여 피고과자를 평가하는 경향을 말한다.

특히 고과자의 편견과 상징적 태도에서 자주 볼 수 있다.

7)논리적 오류(logical errors)

서로 상관관계가 있는 요소간에 어느 한 쪽이 우수하면 다른 요소도 당연히 그럴 것

이라고 판단하는 경향을 말한다. 예컨데 기획력과 독창력의 두개의 평정요소에 대하여

어느 하나가 우수하면 다른 것도 그럴 것이라고 판단하는 것과 같은 경우이다.

8)주관의 객관화(projection)

자기 자신의 특성이나 관점을 타인에게 전가시키는 경향을 말한다. 예를 들면

능력 없는 감독자가 자기 자신에 대한 비난을 자기 동료나 상사 혹은 부하를 비판

하면서 전가 시켜 버리는 것을 말한다.

9)지각적 방어(perceptional defences)

자기가 지각 할 수 있는 사실은 집중적으로 파고들어 가면서도 보고 싶지 않은

것은 외면해 버리는 경향을 말한다. 이는 평가요소를 광범위하게 정해 놓고 모든

평가 요소가 평가에 포함되도록 하면 줄일 수 있는 오류이다.
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4 . 피고과자의 공정성 인식

평가와 관련된 피평가자의 공정성 인식은 조직내의 효과적인 평가 시스템을 구축하

는데 매우 중요한 요인이 되고 있으며, 종업원의 긍정적 태도 형성에 매우 중요한

요인이 되는데, 자신이 받는 대우에 대해 조직구성원들이 어떻게 반응하는가를 알아

보기 위해서는 두 가지의 공정성 개념을 고려해야 한다. Greenberg(1990)는 이 두

요인을 평가결과에 초점을 두는 분배적 공정성과 평가과정에 초점을 두는 절차적 공

정성으로 구분하고 있다.

1) 분배적 공정성

분배적 공정성이란 의사결정 과정을 거쳐 최종적으로 지급되는 결과물의 분배와

관련된 조직 구성원들의 공정성 인식을 의미한다. Folger(1986)는 분배적 공정성에

대한 종업원의 반응은 자신이 받은 분배가 공정한 절차를 사용하여 결정되었는지

여부에 따라 달라진다고 하는데, 만일 보상을 결정하는 데 사용된 절차가 정당하다

면 종업원은 자신이 받은 보상과 실제로 받은 보상간에 차이가 있다 하더라도 이런

결과를 납득할 것이다. 이것은 공정한 절차를 사용하면 자신이 받은 현재의 불공정

한 상태는 곧 개선될 것이라는 신념을 일으키기 때문이다.

2) 절차적 공정성

1980년대 이전까지는 형평이론을 중심으로 한 분배적 공정성에 관한 연구가 주류

를 이루어 왔으나 1980년대 중반 이후에는 절차적 공정성의 개념에 대한 중요성이

인식되어 다수의 연구가 진행되었다. 절차적 공정성이란 자원의 분배를 위한 의사

결정이 어떻게 이루어졌는가에 대한 조직구성원의 인식과 관련된 개념이다. 즉, 보
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상의 크기를 결정하기 위해 사용되는 각종 수단에 대한 공정성의 인식 정도를 의미

한다(Folger와 Pontbraind, 1981).

Greenberg(1990)는 절차적 공정성을 다시 공정한 공식절차(formal procedure)와

상호작용 공정성(interactional ju stice)으로 구분하고 있는데, 공정한 공식절차란 예

를 들면 의사결정 과정에서 종업원의 발언권을 높이거나, 편견과 오차를 줄이는 방

향으로 의사결정 과정을 설계하는 것 등을 가리킨다. 그리고 상호작용 공정성은

공식절차 수행상 공정한 대우나 수행절차에 대한 설명과 관련되는 것이다. 대부분

의 경우 의사결정 과정이 이루어지는 동안 종업원이 받는 대우는 공정성 지각에

영향을 미치므로 공정한 공식절차나 의사소통 등은 절차적 공정성 지각에 영향을

미친다고 할 수 있다.

5 . 인사 고과 의 특 성과 수용 도

인사고과의 수용도와 공정성에 관한 연구의 이론적 기반은 절차의 공정성이다.(Ro

berts, 1992) 절차적 공정성이란 종업원이 보상을 받고 그 보상이 어떠한 절차와 방법

에 의하여 결정되었나를 유추해 보았을 때 그 절차 및 방법에 대하여 종업원이 느끼는

공정성의 정도를 의미하는데(Mcfarlm,1993) 인사고과의 절차적 공정성이란 인사고과

의 수단과 절차에 대하여 피고과자가 느끼고 있는 공정성의 정도를 의미한다. 즉, 인사

고과결과를 피드백 받았을 때 피고과자가 불공정성을 느꼈다면 피고과자는 왜 이러한

결과가 나왔는지, 어떠한 절차와 방법에 의해서 결정되었는지, 그리고 그 과정은 공정

하였는지를 추론해 본다는 것이다.
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1)참여와 수용도

조직행동에 관한 많은 연구에서 종업원의 참여는 의사결정사항에 대한 종업원의 수용

도를 높이고(Badwin, 1991) 결정된 사항에 대한 종업원의 몰입과 만족도를 높이는 효과

가 있다고 하였다.(Driscoll, 1978) 또한 종업원은 자신이 참여하여 의사결정을 한 사항

에 대해서는 의사결정의 과정이 합리적이고 적절하였다고 생각하려는 경향이 있다고

한다. 이러한 일반적인 참여의 효과가 인사고과제도에도 적용될 수 있는가에 대한

선행 연구자들의 주장은 다음과 같다.

인사고과는 고과자의 추론을 통해 이루어지고(Nathan, 1985) 이와 같은 추론은 고과자

의 주관성이 인사고과에 개입될 수 있다는 것을 의미하며 이와 같은 주관성의 개입을

피고과자는 우려하게 된다. 따라서 참여는 고과자의 주관성을 배제할 수 있는 가능성

은 물론 고과자가 공정하다는 것을 피고과자에게 보여주는 계기가 됨으로써 참여는

인사고과에 대한 피고과자의 수용성을 높힐 수 있다. 즉, 피고과자의 인사고과에 대한

참여가 증가되면 피고과자의 인사고과에 대한 공정성, 인사고과에 대한 만족도 그리고

고과자에 대한 신뢰는 증가된다고 할 수 있다. 또한 참여는 고과자와의 커뮤니케이션의

양을 증가시킴으로서 상하간 교환되는 정보의 양을 증대시키는 효과가 있으며 피 고과

자의 인사고과에 대한 참여도가 높아지면 피고과자의 주인의식이 증가되고 인사고과에

대한 피고과자의 만족도는 커진다. Roberts(1992)도 인사고과의 수용도를 결정하는 선행

요인으로 참여의 중요성을 주장한 바 있다.

2)평가정보의 타당성과 수용도

평가정보의 타당성이란 인사고과제도와 운영과정에 대한 피고과자의 타당성 지각을

의미하는데 여기에서 타당성이란 실제로 관찰 또는 측정하고자 하는 바를 목적에 맞도
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록 얼마나 충실하게 측정하였으며(차배근, 1990) 운영과정은 얼마나 정확하고 공정하게

운영되었는가 하는 정도를 의미한다. 이러한 평가정보의 타당성은 절차적 공정성을 결

정 하는 주요요인이 된다. 따라서 만약 피고과자가 인사고과제도의 절차적 공정성에

문제를 제기하게 되면 인사고과 결과에 대한 피고과자의 수용도는 높지 않을 것이다.

인사고과의 기준이 개인적 인상이나 특성에 의한 것이 아닌 개인의 업무수행과 밀접한

관련이 있고 조직성과와의 연계성이 높으며 객관성 확보가 용이할수록 인사고과의 정확

성은 높아지고 인사고과에 대한 피고과자의 만족도 높아질 수 있다.(Dipboye,1985) 또한

인사고과의 평가요소가 조직이 피고과자에게 기대하고 요구하는 사항을 구체적으로

반영하고 있다면 개인의 행동방향을 결정하는데 유용한 정보가 됨으로써 인사고과의

유용성은 증대된다.(이학종, 1995)

한편 Folger (1987)는 인사고과의 과정이 피고과자의 공정성지각에 영향을 주므로 고과

자는 일관성 있는 관찰을 통해 정확하고 설득력 있는 정보를 만들어 내야 한다고 하였

다. 따라서 고과자가 부하의 업무수행과정과 결과를 충분히 관찰하지 않은 상태에서

고과를 하고 있다면 피고과자는 고과자가 부정확하고 불완전한 정보를 갖고 의사결정을

한다고 생각하여 인사고과의 공정성에 문제를 제기하게 된다. 또한 피고과자가 열심히

노력하였음에도 불구하고 그들이 통제할 수 없는 외부환경 때문에 목표달성이 어려웠다

면 고과자는 외부환경요인을 고려하여 평가해야 하여야 한다. 만약 그렇지 못하다면

피고과자는 불공정한 평가를 받고있다고 생각할 것이다.(Ilgen and Feldman, 1983)

상기의 여러 이론을 종합하면 평가정보의 타당성 즉, 고과기준의 객관성, 개인의 성과

및 조직성과의 연계성 그리고 제도적 측면의 객관성과 고과시 외부환경요인까지도 고려

하여 평가하는 인사고과운영과정의 타당성이 갖추어 질 때 피고과자의 인사고과제도에
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대한 만족감과 공정성 인식은 높아진다고 할 수 있다.

6 . 고과자 , 피고과자의 사회적 교환관계

성과평가에 대해 연구한 학자들은 성과평가의 정확성과 피고과자의 공정성 인식에

영향을 미치는 수많은 요인들을 지적하여 왔는데, 대표적인 요인들로 평가도구의 유

형, 평가방법, 평가자의 특성, 평가목적, 피 평가자의 참여 등을 중요한 요인으로 고려

하고 있다. 그러나 최근 들어 평가가 이루어지는 사회적 맥락(social context)의 효과가

평가의 정확성 및 피 평가자의 공정성 인식에 부정적 혹은 긍정적인 영향을 미칠 수

있다는 연구들이 등장하면서 평가자 - 피 평가자간의 사회적 교환관계가 평가의 정확성

, 공정성 인식과 관련된 중요한 요인으로 부각되고 있다.

사회교환(social exchange)은 종업원의 행동 이면에 있는 동기부여적 속성과 긍정적

태도형성을 설명하는 데 많이 사용되어 왔는데, 최근에는 종업원이 왜 조직에 충성심을

보이는지, 혹은 계약에 의해 강제되는 것도 아닌 과업이나 보상을 해 주지도 않는

행동에 몰입하게 되는지를 설명하는데도 사용되고 있다. 리더십이론에서 개발된

상사 - 부하의 수직 쌍 연결이론(vertical dyad linkage theory)은 리더 - 구성원

교환이론으로 발전되어 리더십이론에 많이 응용되어왔다. 이 이론은 상사와 부하들

간에 각기 다른 인간적 관계가 형성될 수 있음을 보여주는 이론으로, 보통 작업진단

은 내 집단(in-group)과 외 집단(out-group)으로 구분되며, 내집단이란 상사로부터

신뢰와 관심을 받고 있으며, 보다 도전적인 직무를 할당받는 종업원 집단을 의미하

는 반면, 외 집단이란 상사와 단순한 고용관계만을 형성하고 있고, 평범한 과업만을
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할당받는 종업원 집단을 가리킨다. 따라서, 일단 상사와 부하간에 내집단 또는 외집

단 관계가 형성되면 상사는 내집단에 대해서는 상호간의 신뢰를 바탕으로 한 고용계

약을 초과하는 우수한 성과를 기대하게 되고, 부하는 상사에 대한 신뢰를 형성하게

되므로 결과적으로 내집단 성원들은 외 집단 구성원들보다 더 높은 평가를 받게 될

가능성이 높고, 평가에 대해 더 만족할 것이다. (Duarte, Goodson & Klich, 1994).

또한 성과평가 실시 단계의 한 과정으로 수행될 수 있는 평가면접에서 평가자 - 피

평가자간의 사회적 관계는 매우 중요한 작용을 할 수 있으며, 실제로 Basset과

Meyer (1968)는 평가자 - 피 평가자간의 관계가 평가면접에서의 종업원행위에도 영향을

미칠 수 있음을 발견했다.

한편 Huber, Neale 그리고 N orthcraft (1987)는 비록 종업원의 객관적 성과가 평가

결과에 대부분 반영되어있기는 하지만 평가자와 피 평가자의 특성이 평가결과의 일부

를 설명하고 있다는 점을 들면서, 종업원의 실질적 성과 뿐 아니라 다른 요인, 예를

들면 사회적 상황 같은 요인이 평가과정에서 상호작용 효과를 가질 수 있음을 지적

하고 있는데, 이런 추론은 평가결과가 종업원의 실제 성과 이외에도 상사-부하간 사

회적 교환관계의 질, 사회적 교환관계의 기간 등에 영향 받을 수 있음을 시사한다.

이들의 연구에 추가적으로 Alexander와 Wilkins(1982)는 상사-종업원간의 인간적

관계가 실제 성과보다 더 많이 평가에 반영되어 있다고 보고하고 있다.

또 다른 연구들을 살펴보면 평가자가 피 평가자에 대해 가지고 있는 감정과 인간적

인 유사성이 성과평가에 영향을 미친다는 점을 알 수 있다. Williams와

Keating(1987)은 부하에 대해 보다 긍정적인 감정을 많이 가질수록 평가결과에 더
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많은 후광효과가 발생한다는 결과를 발견했으며, 이와 유사하게 Tsu i와

Berry (1986)는 종업원에 대해 긍정적인 감정을 가지고 있으면 긍정적인 방향으로의

후광효과가, 부정적인 감정을 가지고 있으면 부정적인 방향으로의 후광효과가 발생

하여 관대화 경향이나 가혹화 경향이 높은 평가를 할 수 있다는 결과를 발견하였다.

또한 Park과 Sim s(1989)는 상사가 부하에 대해 가지고 있는 감정이 성과와 관련된

평가보다는 태도와 관련된 평가에서 더 높은 관대화 경향을 보인다는 결과를 발견하

였다.

Cleveland와 Murphy(1992)는 내집단 또는 외집단 관계가 종업원 평가에 영향을

미칠 수 있음을 보여주고 있다. 또한 Vecchio와 Gobdel(1984)은 은행원을 대상으

로 한 연구를 통해 객관적인 성과측면에서 내집단 종업원들의 실제 성과가 외집단

종업원들보다 더 높지 않음에도 불구하고 이들이 외집단 종업원들보다 더 높은 평가

를 받고 있다는 점을 보여주고 있다. 사회적 교환관계와 피평가자의 태도와 관련해

Graen 등(1982)은 상사-종업원간의 교환관계의 질이 높을수록 종업원의 만족과 생산성

이 향상된다는 결과를 발견하였고, Blau (1964)는 사회적 교환관계의 질이 높을 수록

상사에 대한 부하 종업원의 신뢰가 높아진다는 것을 발견하였다.
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관 련 특 성

ㆍ성 ㆍ직종 ㆍ고과자격 유무 ㆍ근속년수

고과 제도의 특성

ㆍ평가 기준

ㆍ참여 의식

ㆍ고과결과 활용

ㆍ고과 결정자

고과자에 대한 신뢰

인사고과에 대한 공정성 인식

Ⅲ . 연구 방법

1. 연구의 틀

이 연구는 인사고과제도의 특성과 고과자에 대한 피고과자들의 신뢰가 인사고과에

대한 공정성인식에 미치는 영향을 알아보고자 하였다. 이를 위하여 일차적으로 병원에

속해 있는 개인별 특성에 따라 인사고과제도의 특성 및 고과자에 대한 피고과자의

신뢰에 대한 관련성을 분석하였다. 이는 관련특성을 통제한 후에 고과제도의 특성 및

고과자에 대한 신뢰가 인사고과제도의 공정성에 미치는 영향정도를 분석하고자 함이다.

t - test or ANOVA

Regression

그림 1. 연구의 틀
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구 분 인 원 수 백 분 율 (%)

성

남 자 164 49 .9

여 자 156 47 .4

무 응 답 9 2 .7

소 계 329 100 .0

직 종

간 호 사 108 32 .8

의 료 기 사 65 19 .8

행 정 103 3 1.3

기 타 49 14 .9

무 응 답 4 1.2

소 계 329 100 .0

고과권 유무

보 유 54 16 .4

미 보 유 265 80 .6

무 응 답 10 3

소 계 329 100 .0

2 . 연구대상 및 자료수집방법

연구대상은 서울시내 소재 인사고과를 실시하고 있는 10개 대학병원에 근무하는 의사

를 제외한 일반직 500을 대상으로 설문지를 배포하여 회수된 설문지 329부를 연구분석

에 사용하였다. 10개 병원들은 인사고과제도에서 큰 차이가 없기 때문에, 이 연구에서

는 10개 병원의 응답자들을 종합하여 분석에 사용하였다. 응답자의 특성으로는 남, 여

각50%, 47%씩 이고, 직종별 구성은 간호사가 약 32%, 고과권 없이 평가만 받는 피고과

자가 약 80% 분포하고 있다(표1).

표 1. 조사대상의 특성
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변 수 내 용

종 속 변 수 공 정 성 인 식

ㆍ편 견 배 제

ㆍ전 반 적 수 용

ㆍ인사 고과 의 공 정 성

ㆍ고과자와의 가치 일치도

독 립 변 수

인사고과제도의 특성

ㆍ평 가 기 준

ㆍ참 여 도

ㆍ고과결과 활용

ㆍ고 과 결정자

ㆍ평가항목 ㆍ부서목표와의 일치

ㆍ본인의견 개진 ㆍ상사와 상의 ㆍ평가항목 공유

ㆍ승진 및 승급 ㆍ임금

ㆍ차 상위자, ㆍ차차 상위자 ㆍ인사 담당

고과자에 대한 신뢰

ㆍ다정다감 / 접근의 용이

ㆍ상 사 의 정 보 력

ㆍ상 사 의 능 력

관련 특성

성

직 종

고과자격

근속년수

1.남 2 .여

1. 간호사 2 . 의료기사

3 . 행정직 4 .기타

1. 고과자격 유

2 . 고과자격 무

1. 3년 미만

2 . 3년 ∼ 5년미만

3 . 5년 이상

3 . 연구에 사용된 변수

본 연구에 사용된 변수는 개인별 특성변수로서는 성, 직종, 고과자격 유무를 사용하였으

며, 인사고과의 특성에 관한 변수로는 평가기준, 참여도, 고과결과의 활용, 고과결과의

활용, 고과 결정자를 사용하였다. 여기에서 인사고과제도의 특성, 고과자에 대한 신뢰,

개인별 특성변수를 독립변수로 하였으며, 고과제도에 대한 공정성인식을 종속변수로 하

였다(표 2).

표 2. 연구에 사용된 변수와 내용
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4 . 분석 방법

자료는 설문지 조사법을 사용하였으며, 사용된 설문서는 부록에 수록하였다. 수집된

자료는 SPSS 통계 Package를 이용하여 분석 하였다. 설문지의 신뢰도는 Cronbach

Alpha로 검증하였고, 공정성 인식의 차이는 t-test 및 ANOVA를 실시하였다. 공정성에

미치는 영향을 분석하기 위하여 상관분석과 회귀분석을 사용하였다.

즉, 일차적으로 관련특성에 따른 차이를 분석하고자 관련특성과 독립변수 및 공정성

인식간의 차이를 t - test 및 ANOVA로 검증하였고, 각 변수간의 상관분석을 통해 변수

들간의 상관관계를 분석하였다. 공정성인식의 차이에 영향을 미치는 관련요인을 분석하

기 위하여 유의한 특성을 독립변수로 하여 회귀분석을 실시하였다.
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Ⅳ . 연구의 결과

1. 측정도구의 신뢰성 검증

이 연구에서 사용된 설문지의 신뢰도 측정을 위해 Cronbach Alpha 계수를 사용

하였다. 그 결과 표3과 같이 모든 변수에서 0.75를 넘어 설문지의 신뢰도에는 문제가

없었다.

표 3. 설문지의 신뢰도 계수

구 분 신 뢰 도 계 수

고과자에 대한 신뢰도 0.8974

인사고과제도의 특성 0.7542

공 정 성 인 식 0.9015

2 .고과에 대한 독립변수들의 차이 검증

관련특성에 따른 변수들의 차이에 대한 검증을 위하여 t - test 및 ANOVA를 실시

한 결과 고과자에 대한 신뢰는 직종, 근속년수, 고과권 유, 무에 의한 차이는 통계학적

으로 유의하지 않았으며 성에 의한 차이만이 통계학적으로 유의하였고 평균값이 남자는

4.29, 여자는 3.94로 남자가 고과자에 대한 신뢰도의 평균값이 높았다. 또한 참여도의

차이는 성에 따라 남자가 3.61, 여자는 3.06으로 남자의 평균값이 높았고, 고과권 유,무

에 따라서는 고과권 유 3.77, 무 3.27로 고과권이 있는 자의 평균값이 높은 것이 통계학
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적으로 유의하였으며 직종, 근속년수에 의한 차이는 통계학적으로 유의하지 않았다.

고과 결정자에 대한 차이가 통계적으로 유의한 것은 근속년수와 고과권 유, 무에 따른

것으로 근속년수별 평균값은 3년 미만 자는 4.53, 3년∼5년 미만 자는 4.84, 5년 이상 자

는 4.91로 근속년수가 증가함에 따라 평균값이 증가하였고 고과권 유 5.11, 무 4.79로

고과권을 보유한 자의 평균값이 높았다. 고과결과의 활용에 대한 차이는 성과 직종에

의한 차이가 각각 남자 4.02, 여자 4.48, 간호사 5.00, 의료기사 4.95, 행정직 3.94, 기타직

4.53으로 여자가 남자보다 평균값이 높았으며 직종별로는 간호사, 의료기사, 기타직,

행정직 순으로 평균값이 높은 것이 통계학적으로 유의하였으며 근속년수와 고과권 유,

무에 의한 차이는 유의하지 않았다. 또한 평가기준에 대한 차이는 직종에 따른 차이만

이 통계학적으로 유의하였으며 평균값은 간호사4.19, 의료기사 4.83, 행정직 4.04, 기타직

4.26 이었다(표4)

표 4. 관련특성별 독립변수의 차이

구 분 평 균(표준편차) t / F 값 p

남 4.29(1.13)
성 2.810 0.005

여 3.94(1.10)

신

3년 미만 3.87(1.03)

뢰 근속년수 3년∼5년 미만 4.09(0.93) 1.685 0.187

5년 이상 4.20(1.16)

도
유 4.40(1.13)

고 과 권 1.962 0.051
무 4.07(1.11)
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구 분 평 균(표준편차) t / F 값 p

간 호 사 4.26(0.88)
신

의 료 기 사 4.49(1.35)
뢰 직 종 1.492 0.217

행 정 직 4.05(1.14)
도

기 타 4.16(1.11)

남 3.61(1.54)

성 3.268 0.01
여 3.94(1.10)

참

3년 미만 3.50(1.35)

근속년수 3년∼5년 미만 3.12(1.37) 0.742 0.477

5년 이상 3.36(1.57)

여 유 3.77(1.45)
고 과 권 2.244 0.026

무 3.27(1.15)

간 호 사 3.54(1.15)

도 의 료 기 사 3.73(1.13)
직 종 1.557 0.200

행 정 직 3.22(1.49)

기 타 3.61(1.61)

고 남 4.76(0.82)
성 - 1.536 0.126

과 여 4.92(0.94)

결 3년 미만 4.53(0.79)

정 근속년수 3년∼5년 미만 4.84(0.84) 3.491 0.032

자 5년 이상 4.91(0.91)

- 23 -



구 분 평 균(표준편차) t / F 값 p

고 유 5.11(0.86)
고 과 권 2.389 0.017

과 무 4.79(0.89)

간 호 사 4.85(0.93)
결

의 료 기 사 4.80(0.85)
정 직 종 0.310 0.818

행 정 직 4.86(0.93)

자 기 타 4.69(0.79)

남 4.02(1.23)
고 성 - 3.503 0.01

여 4.48(1.13)

과

3년 미만 4.29(0.78)

결 근속년수 3년∼5년 미만 4.12(1.13) 0.3201 0.726

5년 이상 4.27(1.29)

과
유 4.44(1.18)

고 과 권 0.759 0.448
무 4.21(1.12)

활

간 호 사 5.00(0.80)

의 료 기 사 4.95(1.27)
용 직 종 17.768 0.000

행 정 직 3.94(1.17)

기 타 4.53(1.13)

남 4.25(1.07)
평 성 1.778 0.760

여 4.03(1.12)

가

3년 미만 4.05(0.93)

기 근속년수 3년∼5년 미만 4.37(1.09) 1.132 0.324

준 5년 이상 4.12(1.13)
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구 분 평 균(표준편차) t / F 값 p

유 4.25(1.13)
평 고 과 권 0.759 0.448

무 4.12(1.07)

가
간 호 사 4.19(0.92)

의 료 기 사 4.83(1.59)
기 직 종 4.04 0.008

행 정 직 4.04(1.04)

준 기 타 4.26(1.21)
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3 .고과에 대한 공정성 인식의 차이에 대한 검증

관련특성에 따라 고과에 대한 공정성 인식의 차이가 있는가에 대한 검증을 위하여

t - test 및 ANOVA를 실시하였고 그 결과 표5와 같았다. 성과 근속년수, 고과권 유무

에 따른 공정성 인식의 차이는 통계적으로 유의하지 않았다. 그러나 병원 내 전문직과

행정직간 또 병원내의 직종간의 고과에 대한 공정성인식 차이는 통계적으로 유의하였다

표 5. 인사고과에 대한 공정성 인식

구 분 평 균(표준편차) t / F 값 p

남 4.00(1.11)
성 1.646 0.101

여 3.88(1.14)

3년 미만 3.87(0.92)

근속년수 3년∼5년 미만 4.09(1.10) 0.679 0.508

5년 이상 3.87(1.18)

유 4.09(1.20)
고 과 권 0.199 0.217

무 3.88(1.11)

전 문 직 4.14(1.14)
직 종 1 2.391 0.017

행 정 직 3.79(1.11)

간 호 사 4.04(1.05)

의 료 기 사 4.39(1.34)
직 종 2 2.723 0.044

행 정 직 3.79(1.14)

기 타 4.10(1.15)

또한 병원내 직종에 따라 성, 고과권 유무 및 근속년수에 따른 공정성인식은 행정직에

있어서 성에 따른 차이만이 유의하였을 뿐 나머지는 유의하지 않았다(표 6).
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표 6. 직종별 인사고과에 대한 공정성인식의 차이

구 분 평 균(표준편차) t/ F 값 P

유 3.97(1.14)
고과권 -0.359 0.721

무 4.11(1.90)

간호사 3년 미만 4.37(0.81)

근 속 3년∼5년미만 3.95(1.23) 0.336 0.716

5년 이상 4.01(1.04)

남 4.49(1.46)
성 0.486 0.632

여 4.20(1.15)

유 4.60(1.90)
의료기사 고과권 0.476 0.837

무 4.41(1.39)

3년 미만 4.60(0.56)

근 속 3년∼5년 미만 4.50(0.88) 0.044 0.957

5년 이상 4.34(1.50)

남 3.94(1.06)
성 2.641 0.009

여 3.52(1.12)
행정직

유 3.99(1.20)
고과권 1.242 0.216

무 3.74(1.09)
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3년 미만 4.60(0.56)

행정직 근 속 3년∼5년 미만 4.50(0.88) 0.044 0.957

5년 이상 4.34(1.50)

남 4.27(0.94)
성 0.401 0.692

여 4.04(1.23)

유 4.72(0.94)
기 타 고과권 1.378 0.182

무 3.93(1.16)

3년 미만 4.10(1.26)

근 속 3년∼5년 미만 4.00(1.00) 0.004 0.996

5년 이상 4.11(1.22)

※간호사의 경우는 전원이 여자이므로 제외하였음

4. 변수들간의 상관관계 분석

앞에서 각 개인적 특성변수가 공정성 인식에 영향을 미치는 변수를 분석하였으나,

일차적으로 직종에서만 차이가 있는 것으로 판단되었기 때문에, 여기서는 직종을 구분

한 후에 인사고과의 특성 및 고과자에 대한 신뢰도와 공정성 인식간의 관계만을 분석

하고자 한다. 일차적으로 인사고과의 특성과 고과자에 대한 신뢰도 및 공정성 인식간의

연관성을 알아보기 위해 상관분석을 실시 하였으며, 그 결과 인사고과제도의 특성은

공정성 인식에 통계적으로 유의한 상관관계가 있었다.(상관계수=0.723, p〈0.01)

즉, 인사고과제도의 특성과 인사고과의 공정성 인식간에는 양의 상관성이 있었으며,
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변 수 참여도 고과결정자 고과활용 평가기준
인사고과제도

의 특성 합

고과자 에

대한 신뢰도
공정성인식

참여도 1.000

고과결정자 - 0 .18 1.000

고과활용 0 .24 1** 0 .105 1.000

평가기준 0 .5 15** 0 .173** 0 .26 1** 1.000

인사고과제도

특성 합
0 .756** 0 .390** 0 .628** 0 .740** 1.000

고과자에

대한 신뢰도
0 .58 1** 0 .10 1 0 .230** 0 .675** 0 .624** 1.000

공정성 인식 0 .649** 0 .113* 0 .300** 0 .768** 0 .723** 0 .623** 1.000

고과자에 대한 신뢰 역시 공정성 인식과 양의 상관성을 가졌다.(상관계수=0.67, P〈0.01)

인사고과제도의 특성변수, 고과자에 대한 신뢰도, 고과제도에 대한 공정성 인식의

상관관계에서 인사고과제도 특성변수 모두와 고과자에 대한 신뢰도 변수 모두가 고과에

대한 공정성 인식과 통계적으로 유의한 상관관계를 보이고 있었으며, 인사고과제도

특성 중 평가기준이 가장 높은 상관관계가 있고, 참여도, 고과활용, 고과결정자의 순이

었다(표7). 이러한 상관관계는 공정성 인식에 대한 독립변수간에 상호관련성이 있음을

의미하는 것으로 각 변수의 상호관계를 먼저 구분하여 분석하는 것이 합리적이다.

표 7. 변수들간의 상관관계

(*P〈0.05 **P〈0.01)
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5.고과의 공정성 인식에 미치는 영향의 검증

인사고과의 특성과 고과자에 대한 신뢰가 인사고과의 공정성 인식에 미치는 영향

을 검증하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다. 인사고과의 특성변수 중 평가기준과

참여도는 공정성인식 영향에 통계적으로 유의하였고, 고과 결정자와 고과활용도는

공정성인식 영향에 유의하지 않았으며, 고과자에 대한 신뢰도는 공정성 인식에 통계

적으로 유의하였다(표 8).

표 8. 공정성인식에 대한 인사고과제도의 특성과 고과자에 대한 신뢰의 다중회귀분석 결과

변 수 회 귀 계 수 표 준 오 차 t 값

절 편 0.147 0.243 0.605

참 여 도 0.223 0.030 7.526***

고 과 결 정 자 0.005 0.040 0.134

고 과 활 용 0.055 0.031 1.793

평 가 기 준 0.501 0.045 11.065***

고과자에대한 신뢰 0.162 0.046 3.554***

(***P〈0.001 R² 0.691)

관련요인에 따라 공정성인식의 차이가 유의한 결과를 보인 병원내 각 직종별 및 병원

내 전문직을 통합해 인사고과제도의 특성들과 고과자에 대한 신뢰가 공정성인식에 미치

는 영향을 보았는데 간호사의 경우에는 참여도와 고과결과의 활용, 평가기준이 통계학

적으로 유의하였으며 특히 고과결과활용은 음의 영향이 유의하였다. 또 의료기사의

경우에는 참여도, 고과 결정자와 평가기준이 통계학적으로 유의하였으며 행정직의 경우
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에는 참여도, 고과결과의 활용, 평가기준 및 고과자에 대한 신뢰가 통계학적으로 유의

하였다. 기타직종의 경우에는 참여도, 평가기준이 공정성인식에 통계학적으로 유의하였

고 병원 내 전문직종으로 통합하여 다중회귀분석을 한 결과는 참여도와 평가기준이

통계학적으로 유의하였다(표 9).

표9. 공정성인식에 대한 간호사의 인사고과제도의 특성과 고과자에 대한 신뢰의 다중회귀분석 결과

구 분 변 수 회 귀 계 수 표 준 오 차 t 값 R²

절 편 0.056 0.941 0.061
간 참 여 도 0.293 0.112 2.616*

고 과 결 정 자 0.209 0.132 1.575 0.586
호 고 과 활 용 - 0.225 0.153 - 2.284*

평 가 기 준 0.869 0.187 4.488***
사 고과자에대한 신뢰 0.016 0.188 0.084

절 편 - 0.900 0.734 - 1.226
의 참 여 도 0.340 0.074 4.575***
료 고 과 결 정 자 0.366 0.156 2.341* 0.871
기 고 과 활 용 0.068 0.098 0.695
사 평 가 기 준 0.622 0.102 6.075***

고과자에대한 신뢰 -0.270 0.152 - 1.773

절 편 0.148 0.320 0.463
행 참 여 도 0.205 0.039 5.322***

고 과 결 정 자 0.018 0.052 0.003 0.651
정 고 과 활 용 0.086 0.040 2.166*

평 가 기 준 0.434 0.059 7.372***
직 고과자에대한 신뢰 0.222 0.056 3.978***

절 편 0.911 0.620 1.470
기 참 여 도 0.189 0.069 2.750*
타 고 과 결 정 자 - 0.193 0.124 - 1.556 0.918
직 고 과 활 용 0.023 0.091 0.259

평 가 기 준 0.734 0.160 4.593***
고과자에대한 신뢰 0.041 0.130 0.314
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절 편 0.074 0.493 0.151
전 참 여 도 0.281 0.361 5.128***
문 고 과 결 정 자 0.087 0.080 1.093 0.735
직 고 과 활 용 - 0.053 0.076 - 0.702

평 가 기 준 0.667 0.656 8.122***
고과자에대한 신뢰 - 0.014 0.098 - 0.150

(* P<0.05 *** P<0.001)

지금까지 분석한 바에 의하면 병원은 성 구분이나 고과권의 보유 또는 근속년수의

특성보다는 병원내의 전문직과 행정직 등 병원내의 각 직종별에 따라 고과에 대한

공정성인식의 차이가 통계학적으로 유의하였으며, 공정성 인식에 영향을 미치는 변수

들이 직종에 따라 차이가 있었다. 그리고 전 직종에 공통적으로 영향을 미치는 것이

고과제도의 평가기준과 고과에 대한 참여도 이었다.

6 .인사고과제도의 특성들과 고과자에 대한 신뢰의 상호작용의 검증

인사고과제도의 특성과 고과자에 대한 신뢰가 상호 작용하는 인사고과의 공정성인식에

미치는 영향을 다중회귀분석 한 결과 고과자에 대한 신뢰와 참여도, 고과 결정자의

상호작용이 통계학적으로 유의하였다(표 10).

즉, 고과자에 대한 신뢰도가 낮은 사람들이 참여도와 인사고과의 공정성인식과의

영향이 더 강하고 신뢰도가 높은 사람들이 고과 결정자와 인사고과의 공정성 인식과

의 영향이 더 강하다고 할 수 있다.
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표 10.고과자에 대한 신뢰와 인사고과제도의 특성과의 상호효과에 대한 회귀분석

구 분 회귀계수 표준오차 t값

절 편 0.858 0.842 1.020

참여도 * 고과자에 대한 신뢰 - 0.061 0.028 -2.233*

결정자 * 고과자에 대한 신뢰 0.075 0.037 2.010*

결과활용 * 고과자에 대한 신뢰 0.003 0.022 0.181

평가기준 * 고과자에 대한 신뢰 0.018 0.035 0.342

(*P〈0.05 R² 0.703)

이를 인사고과의 공정성인식에 유의한 차이가 있는 직종별로 검정하여 보면 간호사의

경우에는 참여도와 고과자에 대한 신뢰의 상호작용에 의한 영향이 음의 영향이 통계학

적으로 유의 하였고, 의료기사, 행정직, 기타직종은 상호작용의 영향이 통계학적으로

유의하지 않았다(표11).

표 11. 직종별 고과자에 대한 신뢰와 인사고과제도 특성과의 상호작용에 대한 회귀분석

구 분 회귀계수 표준오차 t값

참여도 * 고과자에 대한 신뢰 - 0.218 0.104 -2.098*

결정자 * 고과자에 대한 신뢰 0.117 0.106 1.111

간호사

결과활용 * 고과자에 대한 신뢰 - 0.164 0.161 -1.018

평가기준 * 고과자에 대한 신뢰 0.108 0.140 0.771

의 료 참여도 * 고과자에 대한 신뢰 0.085 0.145 0.582

기 사 결정자 * 고과자에 대한 신뢰 - 0.106 0.110 - 0.963
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의 료 결과활용 * 고과자에 대한 신뢰 - 0.304 0.171 - 1.775

기 사 평가기준 * 고과자에 대한 신뢰 - 0.023 0.204 - 0.113

참여도 * 고과자에 대한 신뢰 - 0.062 0.033 -1.901

결정자 * 고과자에 대한 신뢰 0.081 0.051 1.578

행정직

결과활용 * 고과자에 대한 신뢰 - 0.010 0.027 - 0.037

평가기준 * 고과자에 대한 신뢰 0.012 0.041 0.380

참여도 * 고과자에 대한 신뢰 - 0.139 0.130 - 1.067

결정자 * 고과자에 대한 신뢰 0.021 0.158 0.133

기 타

결과활용 * 고과자에 대한 신뢰 0.009 0.125 0.077

평가기준 * 고과자에 대한 신뢰 0.110 0.221 0.496

(*P〈 0.05)
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Ⅴ . 고 찰

이 연구에서의 관련특성인 성과 직종, 근속년수, 고과권 유무에 따른 고과자에 대한

신뢰도, 참여도, 고과 결정자, 고과결과의 활용, 평가기준에 대한 차이는 성에 따라 남자

(4.29)가 여자(3.94)보다 높게 고과자에 대한 신뢰를 갖고 있었고, 또 남자(3.61)가 여자

(3.06)보다, 고과권을 보유하고 있는 자(3.77)가 고과권이 없는 자(3.27) 보다 고과시 참여

를 더 많이 하였다. 고과 결정자는 근속년수가 증가될수록 - 3년 미만 자(4.53) ,3년∼5년

미만 자(4.84), 5년 이상 자(4.91) - 또 고과권을 보유하고 있는 자(5.11)가 고과권이 없는

자(4.79) 보다 직속상사로 인식하고 있었고, 고과결과의 활용은 남자(4.02) 보다 여자(4.48)

가, 직종별로는 간호사(5.00), 의료기사(4.95), 기타직(4.53), 행정직 (3.94)의 순으로 인식

하고 있었다. 또한 평가기준은 직종에 따라 의료기사(4.83), 기타직(4.26), 간호사(4.19),

행정직(4.04)의 순으로 분석된 평균값이 통계학적으로 유의하였다. 이중 참여도의 평균값

이 가장 적었으며 이는 고과시 고과에 대해 자신의 의견을 개진하거나 고과자와 상의할

수 있는 기회가 적음을 뜻하며 의료기사의 평가기준에 대한 평균값이 가장 높게 나타난

것은 타 직종에 비해 상대적으로 평가항목의 수치화가 쉽기 때문이라고 판단된다.

또한 관련특성에 따른 공정성인식의 차이는 성과 근속년수, 고과권 유무에 따른 차이는

통계학적으로 유의하지 않았으나, 전문직과 행정직간 공정성인식의 차이와 각 직종별의

공정성인식의 차이는 통계학적으로 유의하였다. 그러나 직종별로 성, 근속년수, 고과권
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유무에 따른 공정성인식의 차이를 분석해본 결과 행정직의 성에 따른 차이만 통계학적

으로 유의하였을 뿐 나머지는 유의하지 않았다. 이는 병원의 구성원들에 대한 특징을

잘 보여주는 것으로서 직종에 따라 의식의 공통화 양상을 보이는 것으로 판단된다.

인사고과의 특성변수들인 고과에의 참여도, 고과결정자, 고과결과의 활용, 평가기준과

고과자에 대한 신뢰 와 고과의 공정성인식과의 상관관계를 분석한 결과는 모두가 통계

학적으로 유의하였다. 그러나 인사고과의 공정성인식에 미치는 영향은 각 독립변수들

간의 관계에 의해서 인사고과의 특성 중에는 평가기준과 고과에 대한 참여도만이, 인사

고과의 공정성 인식에 영향이 통계학적으로 유의하였고, 고과결과의 활용과 고과 결

결정자 는 영향이 유의하지 못하였다. 한편 고과자에 대한 신뢰는 인사고과의 공정성

인식에 영향을 미쳤다.

이를 공정성 인식의 차이가 통계학적으로 유의하였던 각 직종들과 전문직, 행정직으로

분류하여 인사고과제도의 특성들과 고과자에 대한 신뢰가 공정성인식에 미치는 영향을

분석한 결과 병원 내 전문직과 행정직간의 고과의 공정성인식에 영향이 유의한 변수들

로는 행정직의 경우 고과에 대한 참여도, 고과결과의 활용, 평가기준, 고과자에 대한

신뢰 이었으나 전문직의 경우에는 고과에 대한 참여도와 평가기준만이 통계학적으로

유의하였다. 직종별로는 간호직의 경우 참여도와 고과결과의 활용, 평가기준이 통계학적

으로 유의하였으며 특히 고과결과의 영향은 음의 영향이 있었다. 의료기사직의 경우는

참여도와 고과 결정자 및 평가기준의 영향이 통계학적으로 유의하였다. 이러한 결과가
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나타나는 원인은 행정직이 전문직에 비해 인사고과제도의 흐름을 잘 이해하고 있고,

고과시 본인들의 직접상사 외의 영향이 적어서 직접상사에 의해 결정이 된다고 느끼기

때문에 전직종 중 유일하게 고과자에 대한 신뢰가 유의 하다고 응답했을 것으로 판단

되며 이는 사무직이 고과자에 대한 신뢰가 공정성 인식에 영향이 있다(이규범,1999)

는 연구결과와 일치하였다., 의료기사직은 병원 내 진료과 소속으로 본인들의 직접상사

외에 의사의 영향이 직 간접적으로 있을 수 있기 때문에 전 직종 중 유일하게 고과

결정자가 공정성인식에의 영향이 유의하였다고 판단되며, 일반기업들과는 달리 병원은

고과결과의 반영이 미미하기에 종업원의 고과결과가 종업원 개인에게 미치는 영향력이

떨어짐에도 불구하고 간호직 에서 고과결과의 활용이 공정성인식과 유의한 결과가

나타난 것은 금번연구에 간호직이 전부 여자로 구성되어 있는 바, 인사고과의 공정성

인식에 보상과의 관계에 영향을 여자가 영향을 더 많이 받는다(김동환, 1997)는 연구

결과와 일치하였다.

또한 모든 직종에 있어서 평가기준이 공정성 인식에의 영향이 통계학적으로 유의한

것은 고과제도의 기본이 평가기준이고 특히나 병원에 근무하는 종업원들은 일반기업에

비해 업무특성상 평가기준의 객관적인 수치화가 어렵고 개별적 담당업무가 정해진 사람

보다 공동으로 업무를 수행하고 있는 경우가 많기 때문에(간호직, 약사, 창구직원등)

개인별 평가기준의 명확성이 더욱 필요하다는 것이 반영된 결과로 판단되며, 모든직종

에서 고과과정에의 참여도가 인사고과에 대한 공정성 인식에 영향을 미치는 유의한
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결과로 나타난 것은 병원의 고과공개가 15.2%(이응석, 1997) 밖에 되지 않는다는 연구

결과와 같이 고과과정 및 결과에 대한 교육 및 홍보가 부족하여 피고과자들의 고과에

대한 평가기준의 명확성과 고과과정에의 참여욕구를 역으로 설명할 수 있으며 이는

이 연구에서도 참여도의 평균값이 가장 적게 나타난 것 으로도 알 수 있다.

또한 인사고과제도의 특성과 고과자에 대한 신뢰도와의 상호작용에 의한 영향을

검정한 결과 고과자에 대한 신뢰와 참여도의 상호작용에 의한 인사고과의 공정성에

미치는 영향과 고과 결정자의 상호작용에 의한 공정성에 미치는 영향은 통계학적으로

유의하였으며 평가기준과 고과결과의 활용과의 상호작용에 의한 영향은 통계학적으로

유의하지 못하였다. 특히 참여도와의 상호작용이 음의 값으로 유의하였는데 이는

고과자에 대한 신뢰가 낮은 사람들이 고과에 대한 참여가 높을 수 록 공정성인식이

높아지게 된다고 할 수 있으며 정의 값으로 유의한 고과 결정자와 신뢰와의 상호작용은

고과 결정자에 대한 신뢰가 높을 수 록 공정성 인식에 정의 영향을 미친다고 할 수 있다

이러한 상호작용을 직종별로 살펴보면 간호사는 참여도와 고과자에 대한 신뢰의 상호

작용의 영향이 유의하게 나타났으며 의료기사와 행정직 및 기타 직종은 상호작용에

의한 영향이 유의한 것이 없었다.
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Ⅵ .결론 및 제언

인사고과의 특성들과 피고과자의 고과자에 대한 신뢰가 인사고과의 공정성인식에

미치는 영향을 파악하고자 서울시내 대학병원 10개소에 근무하는 일반직종을 대상으로

설문한 자료를 분석하였으며, 주요 결과는 다음과 같다.

첫째, 인사고과의 공정성 인식의 차이는 병원 내 전문직과 행정직 등 각 직종별에서만

유의하였고 성, 근속년수, 고과권 유무에 따른 차이는 유의하지 못 하였고 같은 직종

내의 성, 근속년수, 고과권 유무에 따른 공정성 인식의 차이도 행정직의 성별차이만이

유의하였을 뿐 나머지는 유의하지 못하였다. 둘째, 전체적으로는 고과자에 대한 신뢰와

인사고과제도의 특성 중 인사고과에의 참여도와 평가기준이 공정성 인식에의 영향에

유의하였으며, 공정성인식의 차이가 유의하였던 직종별로는 전 직종에서 고과에의

참여도와 평가기준은 공통적으로 유의하였고 간호직의 경우는 고과 결과의 활용, 의료

기사직의 경우는 고과 결정자가, 행정직의 경우는 고과결과의 활용과 고과자에 대한

신뢰가 추가적으로 공정성 인식에 유의한 영향이 있었다. 셋째, 인사고과 제도의 특성

과 고과자에 대한 신뢰의 상호작용은 고과 결정자와 고과자에 대한 신뢰가 정의 값으

로, 고과에 대한 참여도와 고과자에 대한 신뢰는 음의 값으로 유의하였다. 직종별로는

간호직 에서만 참여도와 고과자에 대한 신뢰가 음의 값으로 유의하였다.

이는 병원에서는 인사고과제도에 있어서 평가기준과 고과에의 참여가 무엇보다도
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고과의 공정성인식에 중요한 영향을 미치고 있음을 알 수 있고 병원 내 직종에 따라

서 고과의 공정성 인식에 대한 차이를 알 수 있다.

병원업계도 생존을 위한 경쟁이 점차 심화되어 가고 있는 것을 감안한다면 성과 및

능력중심의 인사관리는 필수적일 것이며 그 기본에 인사고과제도가 있다고 할 수 있다.

이러한 인사고과제도의 공정성 및 만족도를 높이기 위해서는 인사고과제도에 대한

교육이 고과자와 피고과자 모두에게 선행되어야 할 것이며 특히 전문직과 행정직 등

직종별 시각의 차이가 분명한 만큼 전 직종에 일괄적인 평가기준 보다 각 직종에 맞는

평가기준의 개발이 중요하며 평가기준 수립시 일방적인 통보가 아닌 피고과자와 충분

한 협의를 거침은 물론 고과시에도 피고과자와의 정보교환이 이루어져야 할 것이다.

이를 위해 일반기업에서의 목표관리방법 등 직종별 평가기준 및 평가결과의 반영에

대한 연구가 계속 되어져야 할 것이다.
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1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1. 나는 상사와 자주 면담을 한다

2 . 나의 상사는 내가 안고 있는 개인적인 문제와

욕구를 잘 알고 있다

3 . 나의 상사는 나의 잠재적인 능력을 잘 파악하고

있다

4 . 나의 상사는 공적인 혹은 사적인 나의 문제에

적극적으로 해결하려 애쓴다

5 . 나는 상사를 절대적으로 신뢰하며 어떠한 경우

든지 변호해 줄 마음이 있다

6 . 과업수행에 있어 나는 상사와 우호적인 관계를

유지하고 있다

7 . 나는 나의 상사의 출중한 업무능력으로 나에

대한 평가까지 이익을 볼 수 있다

8 .상사는 평가항목을 나에게 알려 준다 1 2 3 4 5 6 7

9 .가장 최근에 시행한 인사고과에서 나는 상사와

고과평가에 대해 충분히 상의하였다

10 .가장 최근에 시행한 인사고과에 나의 의견이

충분히 반영된 것 같다

11.내 인사고과 결과에 가장 영향력이 큰 사람은

나의 바로 위 상사 (직속상사 ) 이다

12 .내 인사고과 결과에 가장 영향력이 큰 사람은

나의 바로 위 상사 (직속상사 )의 상사 혹은

그 이상이라고 생각한다

13 .나의 고과를 결정시 나의 상사들이 아닌 다른

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7
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※ 아래의 문항은 귀하가 느끼는 상사와의 관계와 관한 질문 입니다

사람들(예, 인사부서 ,타직종)의 영향력이 크다

※ 아래의 문항은 고과결정자에 관련한 질문 입니다

※ 아래의 문항은 사원의 참여의식에 관한 질문 입니다

※ 귀하께서 평소 느끼신 바에 해당하는 번호에 ○표 하십시오
예 ) 질문에 대해 "매우 그렇다 "고 생각하시는 경우

1 2 3 4 5 6 ⑦

매우 긍정도 부정도 매우
그렇지 않다 아 님 그렇다

(강한 부정) (강한 긍정)



1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

14 .나의 승진이나 진급은 인사고과결과에 따라

크게 좌우 된다

15 .내가 받은 임금(급여·상여)의 수준은 인사고과

결과에 따라 크게 좌우된다

16 .고과결과가 좋지 않아도 병원생활에 큰 지장이

없다

17 .나의 상사는 고과시 명확한 기준이 있다

18 .나는 상사의 평가기준이 적합하다고 생각한다

19 .나에 대한 평가항목은 부서목표와 일치한다

20 .나의 상사는 기준에 따라 평소에 나의 과업을

꼼꼼히 챙기고 있다

※ 아래의 문항은 인사고과의 공정성 인식에 관한 질문 입니다

21.상사는 고과와 관련해 자신의 편견을 배제하려

노력한다

22 .고과결과에 대해 이의제기시 상사는 명확한

평가근거를 제시한다

23 .내가 달성한 성과에 비추어 공정한 보상이

이루어졌다고 생각한다

24 .상사의 평가결과는 나의 기대(예상)와 일치한다

25 .최근 시행한 인사고과에 대해 만족한다
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※ 아래의 문항은 인사고과 평가기준에 관한 질문 입니다

※ 아래의 문항은 인사고과 결과의 활용도 인식에 관한 질문 입니다

1. 성 별 : ① 남 자 ② 여 자

2 . 근무년수

1) 귀병원 근무년수

① 3 년 미만 ② 3 ~ 5 년 미만 ③ 5 년 이상

2) 귀직무에 임한 총년수(예>간호사 경력,의료기사 경력, 약사 경력 기간 등)

① 3 년 미만 ② 3 ~ 5 년 미만 ③ 5 년 이상

3 . 근무부서

1) 간호 ( ) 2) 의료기사 ( ) 3) 행정( ) 4) 기타 ( )

4 . 나는 부하직원을 평가하여 고과하는 위치이다 1) 예 ( ) 2) 아니오 ( )

※ 아래의 질문은 인구통계학적 특성에 관한 질문 입니다



A B S T RA CT

T h e c h a r a c t e ris t ic s o f p e rs o n n e l e v a lu a ti o n in t h e h o s p it a l a n d

t h e t rus t b e t w e e n a n e m p lo y e e a n d a n a pp ra is e r w hi c h a f f e c t s t h e f a irn e s s

r e c o g n it io n o f t h e p e rs o n n e l e v a lu a t io n

Kwu Ha Jung

Department of Hos pital Adminis tr ation

Graduate School of

Health Science and Management

Yons ei Unive rs ity

(Dir e cted by Profess or Seung Hum Yu, M.D., Dr .P .H.)

T oday, our hos pitals ar e facing a s eve re competition which is getting intens ifie d and are

at the cr itical point where hos pital management will be changed a lot . In this hospital

management , H.R.M(human res ource management) is the mos t impor tant par t be caus e

labor cos ts account for 40 ~ 50 % of its total cos ts . T hus H.R.M is one of the key - points

to decide the compe tit ivenes s of a hos pital. Es pe cially , apprais al or merit r at ing (i.e

pers onnel evaluation) is the mos t important infr a - s tructure to motivate employe es and

deve lop human res ource .

T her efore , I s urveye d 329 hospital employees (ex cept doctors ) in 10 univers ity hos pitals

in Se oul and analyzed the re s ult to find out the char acter of pers onnel evaluation and the

influence that the trus t be twe en the pe rs on who apprais e and the pe rs on who apprais ed

affects the fairnes s r ecognition .

Accor ding to the s urvey , all the employe es ar e awar e of the matter of fairnes s in the

apprais al or merit r at ing . However , employees do not feel that by s ex , year of

employment and right to evaluate .

Employe es ' trus t on the apprais e r (the pe rs on who evaluates them), employees '

par ticipation in the evaluation and cr it er ia of the evaluation make a s ignificant influence

on their fairnes s r e cognit ion . Bes ides employee 's par ticipation in the evaluation and the

cr iter ia of the evaluation , application of the evaluation influence the fairnes s r ecognit ion

in nurs es , the apprais er in technicians , and both of application of the evaluation and the

trus t on the appr ais e r in the employe e who work in the field of adminis tr ation .
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T he re ciprocal action between the specific character of pers onnel evaluation and the

employees ' trus t on their apprais er turns out to be pos it ive in the apprais er and the

trus t , negative in the par ticipation and the trus t .

As above , the re cognit ion of fairnes s of per s onne l evaluation and the factor s that affe ct it

var ies by the job- s er ie s .

We nee d to develop a new evaluation cr it er ia which is clas s ified by the job s er ie s and

r einforce the evaluation tr aining . And we als o ne ed the communication between the

employee and the apprais er through the evaluation proces s and its r e sults to do effe ctive

H.R.M.

■ Key words : pers onnel evaluation

recognition of fairness (of pers onne l evaluation),

employe es ' trus t on the ir appr ais e rs
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