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I.서론

오늘날 대부분의 정부는 행정의 책임성과 성과 

제고를 위해 다양한 형 태의 성과관리체 제를 구축 

하고 있다. 그러나, 성과관리체제를 도입하여 소 

기의 성과를 거둔 예는 매우 드물다고 할 수 있 

다. 우리나라의 경우도 민선지 방자치정부가 출범 

한 이후성과관리제도의 도입이 활발하게 추진되 

고 있으나 성과관리에 대한 정확한 이해와 방법 

론의 부족으로 많은 어 려움을 겪고 있는 것이 현 

실이다. 그러나 여전히 성과관리는 중앙의 각부 

처를 비롯하여 지방정부와 각종 공공기관에 전 

파 •확산되고 있다.

참여정부 초기 신속하게 성과관리체제를 도입 

한 기관의 경우는 혁신선도기관'이나 선발주자' 

로서 확보할 수 있는 여러 가지 인센티브를 염두 

해 두었을 지도모른다. 만일 그렇다면 정권의 향 

배와무관하게 현 시 점에서 성과관리체제의 구축 

여 부를 검 토하는 기 관들은 무 엇보다도 기 관 자체 

의 필요에 따라 일련의 검토과정을 진행하고 있 

는 것으로 판단된다. 다시 말하면, 정치적 변화에 

관계없이 지방정부의 역량을 강화하여 지속적 이 

면서도 효율적으로 고객위주의 행정을 구현해야 

하는 지방정부의 고충이 반영된 것이라고 할 수 

있을것이다

또 한편으로 이 러한 현상을 설명해 줄 수 있는 

한 가지 요인은 성과관리 중심의 행정개혁이 과 

거의 역대 정부와는 달리 법적인 체제를 바탕으 

로 진행되어 행정개혁의 지속성에 대한 신뢰가 

어느 정도 형성되어 있기 때문인 것으로 판단된 

다. 당초에 ［국정평가기본법］이라는 다소 '거창한 

제목의 법률이 여러 번의 검토끝에 결국 ［정부업 

무평가 기본법 (2006. 3. 24； 법률 제7928호)］으 

로 발효되 어 기 존의 ［정 부업 무 등의 평 가에 관한 

기본법(2001)］과 다소 혼동되는 측면이 있지만, 

공공부문성과관리에 대한제도적 기반을확보한 

것이다. 이 러한 추세는 외국의 입 법화 경 향을 반
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영한 것으로 미국의 성과평가에 관한 법(GPRA, 

(Government Performance Review Act, 

1993), 영국의 지방정부법 (1992), 네덜란드의 예 

산회계법(1991) 등과 같이 성과중심의 행정개혁 

을 법적인 토대위에서 추진하는 관행을 참고한 

것이라고 할 수 있다. 사실, 나름대로의 도입 필 

요성이나 효과에 대한 논의와 함께 공공부문의 

여러 기관에서 성과관리체제로서 BSC를 도입하 

였지만, 적지 않은 비효율성을 드러낸 것도 사실 

이다. 예를 들면, 가장 중요한 것으로 성과관리체 

제의 도입 목적 및 활용방안에 관하여 중 • 장기 

적으로 아무런 전략이 수립되지 않은 상태에서 

사업을 시작하여오히려 성과관리에 대한회 의적 

시각만 가중시 킨 경우이다. 뿐만 아니라 사업에 

착수하기 이전에 기관의 미션에서부터 전략적 이 

니 셔티브에 이르는 목표 및 지표체 계에 관한 컨 

설팅과 DB시스템이나 Server 등의 H/W 및 

S/W를 포함한 시스템 구축을 별도로 진행하는 

경우에 컨설팅 부분과 시 스템 부분의 연계를 보 

장할 수 없어 역시 성과관리체제의 실효성을 저 

하시키는 원인이 되기도 하였다. 또한 기관 내에 

서 의 변화와 혁 신의 분위기를 조성하지 못한 상 

태에서 성과관리체제를 도입함으로써 구축 과정 

에서 성과지표 및 목표값의 설정이 자의적으로 

추진되는 등의 문제점이 없지 않았다. 여러 가지 

성과관리제도, 예를 들면 일반 행정부문의 BSC 

와 인사부문의 직 무성 과계 약제, 재 정부문의 재 정 

성과관리제 등을순차적 으로 도입할것인지 혹은 

동시에 통합적으로 도입할 것인지 에 대한 전략적 

인 고려가 부족하여 예산의 낭비를 초래한 경우 

도 있었다.

이러한 맥락에서 이하에서는 지방정부의 성과 

관리제 도에 관한 포괄적 인 검 토와 함께 성과관리 

체제로서 BSC의 구축과 관련된 몇 가지 문제점 

을 살펴보고, 이 에 대한 대 안을 제 시하고자 한다.

n. 지방정부의 성과관리에 대한 

이론적고찰

1. 성과관리와 성과평가

공공부문의 다양한 활동결과로 나타나는 궁극 

적 인 효과가 성과(performance)이며, 성과관리 

는 이러한 성과가 나타날 수 있도록 관련 조직의 

제반활동을 효율적으로 관리하는 것이다. ［정부 

업무평가 기본법］은 '정부업무를추진함에 있어 

서 기관의 임무, 중 • 장기 목표, 연도별 목표 및 

성과지표를 수립하고, 그 집행과정 및 결과를 경 

제성 • 능률성 • 효과성 등의 관점에서 관리하는 

일련의 활동'을 성과관리로 정의하고 있다(제2 

조). 즉 성과관리는 조직의 목표설정, 지표개발, 

성과측정(평 가), 결과의 환류 등을 포함하는 것으
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로 나타나고 있다（고경훈 • 박해육, 2005： 190）. 

오늘날 성 과관리는 공공부문 혁 신의 핵 심적 인 수 

단으로서 목표와 결과 및 자원을 체계적으로 연 

결시켜 제한된 자원을 보다 능률적 이고 효과적으 

로 사용함으로써 최종목표를 체계적으로 달성하 

게 하여 궁극적 으로 행 정서 비스의 양적 • 질적 수 

준을 향상시 키는 것이다（강은숙, 2003： 7）.

성과관리는 반복적이고 순환적인 과정으로서 

전략목표 및 성과목표의 설정에서부터 출발하여 

성과평가에 이르기까지 여러 가지 절차를 통해 

진행된다（고영선 외, 2004： 39-40）. 첫째, 사업 

을 통해 달성하고자 하는 성과목표를 설정하고, 

이를 위해 전략목표와 성과목표 및 성과지표 등 

을 설 정한다. 둘째로, 설 정된 목표를 달성하기 위 

한 사업의 구체적 인 내용을 설계한다. 셋째, 인력 

및 예산등의 자원을 투입하여 사업을 시행하며, 

성과지표를 즉정한다. 넷째 즉정된 성과지표를 

바탕으로 성과를 평 가한다. 성 과평 가의 수단으로 

는 성과모니터링, 사업 및 프로그램 평가, 직무평 

가 등이 여기에 해당된다. 특히 직무평가 

（performance appraisal）는 조직의 산줄 및 결 

과를 개인과 연계시 키는 작업으로 그 결과는 승 

진 및 보수등에 반영될 수 있다.

•宜，사* *업细1—冷" 복:土셜성 ''

• 조직 미션/비전 설정

• 전략/성과목표 설정

• 게량적 • 비게량적

성과지표 설정

气&虬서고L표L가产

•성과감독

•사업평가

•직무평가

• 사업추진체계 설정

• 사업전 달체계 설정

• 인•물적자원게획 

설정

• 사업평가계획 수립

사업 시행

•이적•뭏적자워

투입

• 성과지쇼 측정

자료 : 고영선 ■ 윤희숙 • 이주호.20Q）. 공공부문의 성과관리. 한국개발연구원.

〈그림 1） 성과관리의 개념적 틀
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2. 지방정부 성과관리 및 평가제도

지방정부에 대해 실시하고 있는 성과평 가에는 

목표관리제 (MBO), 직 무성 과계 약제노, 성 과금보 

수제노, 성과감사, 책임운영기관에 대한 평가, 그 

리고 자체평가 등 여러 가지가 있다. 이하에서는 

목표관리제, 직무성과계약제, 자체평 가 및 합동 

평가에 대해 간단히 살펴본다.

1) 목표관리제

최근의 정부개혁운동은 정부부문의 비능률성 

을 치유하기 위해 시장원리의 노입을 중시하고 

있으며, 핵심에 있는 것이 결과지향적 인 성과관 

리 제노로서 목표관리 제 이다. 목표관리 제 

(managemait by objectives)는 조직의 상하구 

성원들이 참여의 과정을 통해 조직의 목표를 설 

정하고, 각자의 책임영역을 규정하며, 조직단위 

및 구성원들의 업적을 측정 •평가함으로써 관리 

의 효율화를 기 하려 하는 포괄적 관리체 제이 다.

목표관리는 참여에 의한목표설정을 강조한다. 

상급자와 하급자가 협 동해서 목적들을 설 정해 간 

다. 이 때 설정되는 목적은 수개월 또는 1년간의 

비교적 단기적인 목적이다. 또한, 협동과 참여, 

그리고 자기통제를 강조한다. 목표관리는 목표달 

성을 위해 목표수행 과정을 통제하고 추적한다. 

이 때 에는 조직 내 권한의 위 임과 책 임을 강조함 

으로써 구성원의 자기통제(self-control)를 촉진 

한다. 또한, 업적달성에 대한중간 및 최종평가를 

통해 조직의 생산성을 향상시 키고자 한다. 목표 

달성에 관한 최종평 가를 통해 그 결과를 차기 목 

적설정 에 환류시 킬 뿐만 아니라, 각 단계에서 수 

시로 시행하는 중간평 가를 통해 그 결과를 환류 

시 킨다.

목표관리제는상하구성원의 참여에 의해 목표 

를 설정함으로써 , 구성원들의 조직 목표에 대한 

이해를 증진시 키고 구성원들이 스스로의 능력을 

파악할 수 있게 해주는 등의 효과를 가져오며 구 

성원으로 하여금조직이 그들에게 무엇을 기 대하 

고 있는지를 알 수 있게 해준다는 측면에서 주된 

가치를 찾을 수 있다. 또한, 상관으로 하여금 부 

하들과 상호작용하지 않을 수 없게 함으로써 의 

사소통과 환류를 원활하게 해 준다는 이 점을 갖 

는다.

우리나라는 1998년 목표관리제 도입계획을 수 

립하여 행정자치부와 21개 자치단체에 시범실시 

하고 1999년 모든 정부조직에 도입하였다. 목표 

의 종류는 전략목표• 중점목표，기본목표로 나 

누어 진다. 전략목표란 1년 동안 조직이 전략 

적 • 거시적으로 추진하고자 하는 최상의 목표이 

고, 중점목표란 1년 동안 조직이 역점적으로 추 

진하고자 하는 중간목표이 며, 기 본목표란 1년 동 

안 조직이 일상적 으로 추진하고자 하는 하위목표 

라고 구분한다. 전보 등에 의하여 목표수행자가 

바뀌는 경우의 수시평가를 제외하고 연 1회 정기 

평 가를 원 칙으로 하고, 1차 평 가와 2차 평 가로 구
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분하고 있다. 1- 2차 평 가자는 단위목표의 책 임 

자와 계획 및 실적내용에 대하여 토론한 후 1차 

평 가자는 A, B, C, D의 등급을 결 정하고, 2차 평 

가자는 1차 평 가자가 결 정한 등급의 범 위 내 에서 

구체적 점수를부여한다.

그러나 목표관리제의 운영에 있어많은 문제점 

이 나타나고 있다.

첫째, 조직의 목표와 개 인과 팀 의 목표가 불일 

치한다. 전략목표 • 중점목표 • 기본목표의 분류 

및 선정과정을 보면 단순한 평 면적 관점에서 과 

장 • 국장들의 업무들 중 가장 중요한 것이 전략 

목표, 덜 중요한 것이 중점목표, 그리고 가장 중 

요하지 않은 것이 기본목표라는 식으로 구분을 

하고 있다. 이렇게 되면 목표설정과정에서 과 

장 • 국장들은 자신들의 개 인적 목표가 조직의 임 

무나 목적과 어떻게 연계되는지 알 수 없고 알 필 

요도 없다는 것이 되고 만다. 둘째, 부서간의 통 

합적 기능이 무시된다. 단위업무를 세분하거나 

통합할 경우 조정에 행정력을 낭비한다고 하여 

독립된 단위업무를 목표로 설정하도록 요구하고 

있어 이 점은 관료제조직의 부서간 장벽이나할 

거 주의라는 폐단을 더욱 조장할 우려가 있다. 셋 

째, 진도평 가의 무시로 피드백이 미흡하다. 평 가 

담당부서의 목표진행점 검은 실효성과 활용도가 

미흡하다 하여 진행점검을 생략하고 있으며, 목 

표의 설정, 진행, 달성단계에 걸친 중간평 가도 평 

가부담이 과중하다는 이유로 연1회 정기평가로 

한정하고 있다. 넷째, 개 인적 성과평가의 기준으 

로 인한 팀 웍이 저 해될 수 있다. 전문적 이고 관리 

적 직무의 경우 직무규정이 개인적 과업과 집단 

(또는 팀)과제의 양자를 담고 있다. 이때 목표관 

리제와 같이 개인적 성과 평가와 보상에 초점을 

계속 둔다면, 팀의 과업이 등한시 될 수 있다는 

것이다. 다섯째, 직속상관의 평 가에 의존하여 평 

가가 이 루어 진다. 계층제 내 상급자는 더 많은 기 

술력을 갖추고 하급자의 직 무를 잘 파악하고 있 

기 때문에 상급자가 과업을 배분하고 하급자가 

수행한 과업의 성과를 평 가하는 것이 최선이라고 

여긴다. 그러나 상급자는 만족과 공정성보다는 

실망과 불평들을 산출하는 어색한 입장에 있게 

될 것이다. 이러한 긴장에 대처하기 위해 성과급 

을 나눠 먹 기식 으로 배분하는 경 향을 보인다. 여 

섯째, 성과향상이 라는 목표를 망각하고 성 과평 가 

자체만 중시하게 된다. 목표설정의 평가나 중간 

점검 등을 무시하고 연1회 정기평가만 하고 있 

다. 즉 목표설정 및 중간단계가 중요함에도 불구 

하고 부실하게 운영되고 업무수행이 다 끝난 평 

가단계 가 지 나치 게 강조된다는 것 이다.

2) 직무성과계약제

직무성과계약제1)는 참여정부 인사행정혁신의 

핵심이라고 할 수 있다. 직무성과계약제는 목표 

관리제 (MBO) 등 기존의 평가제도가 지표개발 

노력 및 관리자들의 관심 부족 등으로 성과관리 

의 형식화를 초래하게 되자 이의 대안으로 고위
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공무원단제도(SES) 도입방안과 연계하여 추진되 

었다(중앙인사위원회, 2004). 즉, 업무목표와 달 

성수준을 객관적으로 측정하는 지표를 개발하여 

성과평 가를 엄 정하게 관리함으로써 공직사회의 

경쟁력을 높이고, 5급 이상의 공무원을 대상으로 

장 • 차관 등 기관의 책임자와 실 • 국장등 고위 

관리자, 그리고 중간관리자 간에 공식적인 성과 

계약(Performance Agreement)을 체결함으로 

써 성과지표의 실효성을확보하려는 것이다.

직무성과 계약의 체결은 2004년 10월 처음 이 

루어졌다. 첫 시행으로 계약기간은 15개월 

(2004. 10〜2005. 12)이었으며, 2006년부터는 

예산과 기관평가 주기를 감안하여 1년 단위로 계 

약을 체결하도록 하였다. 보직 변경시 전임자의 

성과계약서 내용을 승계하되, 협의 후 조정이 가 

능하도록 하였다. 매년 1월에 운영지침，을 통해 

시행하고 있는데, 2006년 올해까지 세 차례 실 

시 되고 있는 중이다.

〈그림 2> 직무성과계약제 개요
자료 : 중앙인사위20Q). 직무성과계약제도 소개

1 ) 직무성과계약제는 중앙부처 및 지방정부에서 4급 이상(지방은 5급 이상) 모든 공무원을 대상으로 실시 중인데, 서울특별시교육청의 경우에는 이 

를 핵심인력인 6급 공무원에게까지 혹대하여  직무성과협약제라는 이름2로 확대하여 실시하고 있다. 이는 5, 6급 직원이 전체의 5C% 이상을 

차지하고 있는 기곤］의 특성상 실무인력이 혁신의 선두자주자이며 정책요원으로 거듭나야한다는 생각에서 도입을 결정한 것이다(서울특별시교육 

청, 2004)

*
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직무성과계약제의 핵심은 계약당사자간 합의 

가 가능한 성과목표의 설정에 관한 것으로 BSC 

구축과정에서 설정하게 되는 전략목표 및 성과목 

표의 배분 내지 할당을 통해 BSC를 활용한 지방 

행 정의 성 과관리와 직 무성 과계 약제를 연동시 킬 

수 있으며 , 이를 통해 인사행정의 효율화를 도모 

할 수 있다는 것이다. 또한 직 무성과계 약제 에 있 

어 서 전략기 획은 주요한 방법론이 되 고 있다. ［그 

림 2］에서 보는 바와 같이 전략기획을 통하여 기 

관장（부기관장, 소속기관장 포힘-）의 목표로 기관 

의 임 무, 즉 미 션（Mis sion）과 전 략적 방향 및 전 

략목표를 도출하고, 실 • 국장 및 과장급의 목표 

로서 성과목표를 설정할 것을 제시하고 있다.

3） 자체평가

자체평 가는 지방정부의 장이 자체적으로 선정 

한 업무의 추진내용 및 집행성과와 이를추진하 

는 기관의 역 량 등을 종합적 으로 평 가하여 평 가 

결과를 해당사업이나 시책에 대한 정보나 지식으 

로 활용하여 업무추진의 효율성을 도모하는 것 이 

라고 할 수 있다. 광역정부의 경우에는 기초정부 

인 시 . 군 • 구에 대한평가도 자체평가의 범주에 

포함시키고 있다（경기개발연구원, 2002： 87）. 이 

러 한 자체평 가를 통하여 달성하려는 의 도나 목적 

은 여 러 가지가 있겠지 만, 정 책, 시 책, 사업 및 업 

무의 개선 또는 행정서비스의 질적 개선을 도모 

하고, 시민에 대한 책임성 확보와자원의 효율적 

인 배분을 달성, 그리고 정책추진역량 등의 강화 

에 그 목적이 있다（경기개발연구원, 2002： 87： 

박해육, 2004）.

자체평가에는 심사평가형, 성과평가형, 기관평 

가형의 세 가지로 구분할 수 있다（박희정 • 박해 

육, 2005； 한국지방행정연구원, 2005： 48）. 심사 

평 가형 자체평 가는 정 책과정 중 투입이 나 과정단 

계 에 주로 초점을 맞춘 평 가형 태이 다. 따라서 공 

급자인 공무원 입 장에서 사업이 나 프로그램의 설 

계 및 전달체 계가 제대로 작동하고 있는지 , 그리 

고 해당 사업 및 프로그램의 산출물이 경제적 , 

효율적으로 제공되고 있는지에 관심을 가진다. 

이 에 반해 성과평 가형 자체평 가는 산출 및 결과 

에 초점을 맞춘 것으로 수요자인 주민 입장에서 

평 가하는 것이다. 그러므로 성과평 가는 공무원들 

이 열심히 일한 결과가 주민과 지 역사회에 어떠 

한 결과를 초래하였는지에 관심을 가진다. 한편, 

기 관평 가형 자체평 가는 평 가단위가 기 관 전체를 

대상으로 평 가대상기관의 종합적 역량 과정, 성 

과, 영향을 측정한다는 점 에서 다른 평 가와 차이 

가있다.

평가기본법의 제정 이후 지방정부들이 성과관 

리계획에 근거하여 성과지표 및 목표를 설정하 

고, 연도 말에 목표를 달성하였는지에 대해서 성 

과평가를 하게 된다. 물론 아직까지 일부 자치단 

체이긴 하지만 3-4백개 이상의 단위업무를 대상 

으로 목표달성도를 측정하고, 일부 업무에 대해 

서는 민원만족도를 실시하여 각 실과소들이 어 느
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정도 성과를 달성하였는지 평 가하고 있다.

이 와 같이 자체평 가를 통하여 지 방정부의 성 과 

를 전체적으로 조감할 수 있고, 체계적인 성과관 

리가 이루어진다면 목표관리제를 추가적으로 실 

시할 필요가 없을 것이다. 이 경우에 자체평 가와 

목표관리제가 서로 독립적으로 실시된다면 동일 

한 업무에 대해 평가를 중복적으로 실시하는 결 

과가 될 가능■성 이 많다. 따라서 지 방정부 내 부적 

으로 평가의 중복을 피하기 위하여 자체평가와 

목표관리제 의 통합에 대한요구가 강하게 대두되 

고 있으며 , 통합을 위한 방안들이 모색되고 있다 

（고성철 . 이병기 , 2005）.

다（고경훈 . 박해육, 2005： 196）.

합동평가는 1999년도의 시범 평가와 2000년도 

의 종합평가라는 이름으로 실시 되었으나, 2001년 

도 평가기본법에 의하여 공식적으로 실시 되었다. 

합동평가에 대해서는 지방정부에 대한 통제수단 

（이종수 2002： 40； 최창수, 2003： 16） 등으로 악 

용될 소지 가 있어 지방자치 의 본의를 흐릴 우려 

가 있다. 또한 목표의 객관화 부족 및 실적치의 

거품 등에 대한 객관적 검증이 미흡하며（김영선, 

2004： 24）, 평가결과의 주민에 대한 환류 부족 등 

도 문제로 지적 되고 있다.

4） 합동평가 3. 지방정부 성과관리제도 운영의 한계

합동평 가는 지 방정부 또는 그 장이 '위 임받아 

처 리하는 국가사무, 국고보조사업 그 밖에 대통 

령령이 정하는 국가의 주요시책 등에 대해 국정 

의 효율적인 수행을 위하여 평가가 필요한 경우 

에는 행 정자치부장관이 관계중앙행 정기 관의 장 

과 합동으로 평 가'하는 것을 의미한다（정부업무 

평 가기 본법 , 제 21조）. 합동평 가의 목적은 국가위 

임사무 및 주요 시 책에 대한 평 가와 환류를 통하 

여 국정의 통합성과 책임성을 확보하고, 평가업 

무에 대한 지 방정부의 부담을 완화하는 데 에 있 

지방자치의 고도화와함께 민선단체장의 전략 

결정자로서 의 역할은 더욱 중요시 되고 있다. 지 

방정부간 정책경 쟁에 대처하고 변화하는 환경에 

부응하며 지 방정부의 생산성을 높이기 위해 많은 

노력을 기울이고 있다. 그러나 그동안 실시해 온 

각종 평 가와 감사제 도는 지 방정 부가 전략을 수립 

하고, 이를 집행해 가기 위한 정보를 효과적으로 

제공하지 못했다.2）이 러한 문제가 발생한 데 에는 

다양한 원 인이 있으나 다음과 같이 두 가지로 요 

약될 수 있다.

2 ） 이는 기존의 성과관리제도들이 중앙정부가 지방정부를 효고［적으로관리하기 위한 수단으로 개발되었던 데에 원인이 있다. 반면에 지방자치의 고 

도화에 따라 자체적으로 기관의 성과를 설정하고 평가，점검하기 위해서는 지방정부가 추구하는 목표를 명확히 하고 이를 종합적으로 관리하기 

위한 도구로써 새로운 성과관리체제의 개발이 필요하다.
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먼저, 그동안 지방정부에서 실시해온 각종 평 

가와 심사기 준은 지방정부의 성과에 영향을 미치 

는 다양한 요인들을 종합적 으로 분석하지 못하고 

단편적 이고 일률적 인 항목들로 구성되 어 있다는 

점이다. 이로 인해 기관의 전체적인 전략과 성과 

가 이 루어 지지 못하고 부서의 성 과를 최 적화하는 

데 그쳤다(민재형, 2000： 59). 즉, 기관의 장기적 

인 비 전이 나목표의 달성을 추구하기 보다는 소 

수의 이해관계자를 중심으로하여 근시안적이고 

지 엽적 인 사항에 치중하여 평가가 이루어져 왔 

다. 다음으로 대부분의 평 가가 업무프로세스 개 

선이나 비용절감 등과 같은 효율성 제고보다는 

책 임성 을 확보하고 비 위를 적 발하기 위한 용도로 

사용되 었다는 점 이다. 성과관리는 조직이 수행해 

야 할 일을 바르게 하고 있는지를 점 검하는 목적 

뿐만 아니라 올바른 일을 수행하고 있는지를 검 

토하고 설 정된 목표와 방향으로 나아갈 수 있도 

록 하는것이다. 이와 함께 조직이 추구하여야 할 

새로운 방향을 설정하는 역할을 수행한다. 회고 

적 성격에 치우친 전통적 인 성과관리는 환경의 

변화가 가속화되고, 지역주민의 행정수요가 다변 

화되는 현재와 같은 상황에서 더 이상 지방정부 

의 성과를 올바로 예측하고 관리하기에 한계가 

있다. 다음에서는 최근에 부각되 고 있는 균형성 

과표(BSC)를 중심으로 지 방정 부의 성 과관리체 제 

에 대한논의와 방법을 모색해보고자 한다.

n. 성과관리시스템으로서 bsc

1. BSC의 의의와 변화

균형 성 과관리제도(Balanced ScoroCard； 

BSC)는 조직의 성과영역을 고객, 재무, 내부프 

로세스, 학습과 성장 등의 4대 관점으로 나누고, 

이를 조직의 비전과 전략으로 연계시키는 것이 

며, 핵심적인 지표들의 균형을 도모함으로써 조 

직역량을 강화하려는 접근법이다. BSC는 1992 

년도에 노턴과 카플란이 제시한 초기 1세대 모형 

에서 2세대 모형을 거쳐 제3세대 모형까지 진화 

하였다(［그림 4］ 및 ［그림 5］ 참조). 사실 BSC의 

구체적 인 절차 등에 관해서는 여 러 연구가 있으 

므로 생략하고, 여기에서는 세대별 BSC모형의 

특성에 대하여 간단히 살펴보고자 한다.

제1세대 BSC의 모형은 주요 관점별로 전략목 

표와 성과목표를 배분한 단순형 이라고 할 수 있 

다. 이는 네 가지의 관점으로 재무적 지표와 비재 

무적 지표를 결합함으로써 조직 또는 기관 내부 

의 성과측정 및 관리의 지 평을 열었다는 점에서 

의 미를 부여할 수 있다.

제2세대 BSC모형은 1995년 이후의 모형으로 

［그림 4］에서 보는 바와 같이 기관의 비전으로부 

터 전략목표를 도출하는 것은 물론 관점별 전략 

목표간 인과관계의 긴밀성을 확보하는 것이다.

132



지방정부의 성과관리체제 구축

〈그림 3> 1세대 BSC모형(균형적 요소와관점)

즉, 측정하려는 여러 가지 활동과 결과(results) 

를 파악하는데 도움이 되는 인과관계를 토대로 

한 전략체 계도를 활용하여 관점별 전략목표 또는 

전략목표 상호간을 서 로 연계시 킴으로써 전략목 

표의 적 실성을 강화하려는 것이다.

제3세대 BSC모형은 1998년 이후의 모형으로 

［그림 5］에서 보는 바와 같이 조직의 미래의 방향 

을 정확하게 파악하도록 하며, 비 전 및 관점과 전

자료 : Gavin Lawrie and Ian Cobbold,(2005). Development of the 3rd Generation Balarced Scorecard. 2GC Umited.

〈그림 4〉제3 세대 BSC 모형
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략목표간의 전략적 연계를 강화하고, 특히 목표 

값(targets)의 객관화 • 정 교화를 추구하는 것 이 

다. 즉, 전략목표를 선정하고 성과지표 및 목표 

값 등을 설정하기 위한 출발점으로써 미래에 대 

한 선언(Destination Statement)문을 활용하는 

것이다(Lawrie and Cobbold. 2005).

Strategic
Objectives 

developed directly 
from a detailed 
,Vision" of the 

organisation at a 
future date called a 

Destination 
Statement

자료 : Gavin Lawrie and Ian Cobbold,(2005). Development of the 3rd Generation Balanced Scorecard.

〈그림 5> BSC 모형

BSC는 조직을 하나의 유기적 시스템으로 간주 

하여 하위부서 조직 및 기관들을 포함하며, 각 하위 

조직의 효율적 인 관리를 분리된 시각에서 다루는 

것이 아니라 조직간 상호연계성을 강조하는 조직 

전체적 인 시각에서 접근하여, 성과를 발생시 키는 

원인에 대한 근본적 이고 체계적 인 관리와 처방을 

가능하게 한다. BSC는 조직의 성과를 여러 관점에 

서 균형 있게 실시 간으로 측정 • 분석 • 환류할 수 

있는 성과관리시스템 으로 성과목표 달성여 부를 확 

인 및 수정 • 보완함으로써 목표의 성공적 수행을 

유도한다.

정부부분에 BSC를 도입함으로써 정부조직의 신 

뢰 확보, 부족한 자원 확보, 정보생 성, 변화 촉진 등 

의 효과를 확보할 수 있다(고경훈 • 박혜육, 2005： 

200204). 조직의 전략을 예산이 나 핵심 경 영 프로 

세스와 연계시 킴으로서 조직 전체를 더 강하게 만 

들고, 나아가 조직의 성과증진을통한 고객 및 이해 

관계자의 지원 및 동의를 확보 • 강화할 수 있으며, 

제한된 자원의 효율적 운영을 가능하게 함으로써 

조직의 역량을 최대화하는 기능을 수행한다.
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2. 공공부문의 성과 측정을 위한 BSC 
접근방법

1)공공부문 성과측정의 특성

공공부문, 특히 정부기관은 민간기업과는 달리 

수익을 목적으로 존재하는 것이 아니 라 정부의 고 

유한 임무를 수행하기 위해 존재한다. 즉, 정부기 

관의 기능은 국정 의 필요에 의하여 수행 되어야 하 

는 임무를 토대로 정의되며, 이는 법령에 규정되 

어 임무 수행의 권한을 위임받는다. 따라서 정부 

기관의 예산은 업무결과의 성과에 의해서 배정되 

는 것이 아니며, 본질적으로 정부의 기능인 임무 

수행을 위하여 배정된다. 비록 어느 기관의 임무 

를 수행하기 위해 집행되는 예산의 비용효과가 떨 

어진다고 할지라도 공익을 위해서는 예산이 집행 

되어야 한다. 이와 같이 정부기관의 기능은 법령 

에 의해 보장을 받는 반면 전략의 방향에 따라 조 

직의 기능을 유연하게 변화시킬 수 있는 민간기업 

과는 달리 환경 변화에 따라 유연하게 대응하는 데 

제약을 받기도 한다. 이러한 점은 정부기관이 민 

간기 업과 근본적인 차이를 보이는 점으로 조직 의 

성과를 측정하기 위한 시발점의 차이를 나타내기 

도한다. 즉, 민간기업은 전략을통해 기업의 궁극 

적인 목적 인 수익 을 창출하였는가가 중요하기 때 

문에 전략에 따른 가설의 검증에 초점을 두는 반 

면 정부기관은 기관의 임무가 효율적으로 수행되 

헜는가에 초점 을 두여 야 한다.3)

〈표 1〉에 공공부문과 기 업부문 전략의 주요 관 

점을 비 교하였다. 이 표는 기 업부문에 초점을 둔

〈표 1> 공공부문과 기업부문의 전략 비교

전략특성 기업부문 고고 I二1 1二1 
O O -FlC

전략 목표 경쟁력 임무 달성 의 효과성

재무직 목표 이유 성장, 시장점유율 비용감소, 효율성

기 •치 혁신, 창소, 신용도, 인지도 공공의무, 성실, 공정

바람직한 성과 고객 만족 고객 만족

이해관계자 주주, 소유주 시장 납세자, 가사인, 입법자

예산 우선순위 결정요인 고객 요구 지도자, 입법자. 기획 인력

비밀의 정당성 지적 자산 및 독점 지식의 보호 국가안전보장

주요성긍요인 성장률, 매출액, 시장 점유율, 유일성, 침단기술 彳수긴리셔 L 일귤성 규보의 경세. 표준화된』술

자료원 : Paul Arveson, T ranslating Perl or mance Metrics from the Private to the Pubic Sector, 1999.

3 ) Paul Arveson, Translating Performance Metrics from 卄e Rivate to the Public Sector, 1999, 

htt p：//www,ba la rc eds coreca  애 rics/tra nslatinghtm I,rd.org/m
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성과 측정시스템인 BSC를 공공기관에 적용할 

때, 평가의 목표 및 각 관점별 측정지표의 수정 

및 보완이 필요함을 시 사한다.

2) 공공부문 BSC 의 특성

BSC 개념의 기본논리는 각 관점 및 측정지표 

들 사이의 균형이 장기적 생존 및 수익성을 보장 

해 줄 수 있을 것이라는 데 있다. 그러므로 이 모 

형을 공공부문을 비롯한 이익이 주목적이 아닌 

분야들에 대해 사용하기 위해서는 일부 수정이 

필요하다.4)

민간기업과 같은 영리조직에서는 분명히 재무 

적 시각이 중요한 목표이다. 그러나 정부와 같은 

공공조직 에서 는 재무적 시각이 목표가 아니 라 제 

약조건으로 작용한다. 이러한 조직 에서는 지출을 

할당된 예산한도 내로 제한해야 한다. 그러 나 이 

러한 조직 의 성공여부가 배정 된 예산한도에 근접 

하게 지출했느냐에 따라 측정되는 것은 아니다. 

정부기관의 성공여부는 납세자와 유권자들의 욕 

구를 얼마나 효율적으로 충족시켰는가에 의해 측 

정되어야 한다. 그리고 이를 위해서는 먼저 고객 

과 유권자를 위한 가시적인 목표가 규정되어야 

한다. 재무적 측면은 특정한 일을 할 수 있게 하 

거나 혹은 할 수 없게 만드는 요인이 될 수는 있 

지만 근본적인 목표가 되지는 않는다5).

Eickelmann은 공공기관과 민간기업의 성과 

측정 사례를 통해 BSC 각 관점별 차이점을 도출 

하였다.〈표 2〉는 BSC의 각 관점에 따라 민간기 

업과 정부기관 BSC 측정의 주요 차이점을 제시 

하고 있다®. 민간기업과 차별화되는 정부 또는 

공공부문의 재무관점은 목표의 이중성에 기인한 

다. 즉 정부는 법에 명 시된 각 기관 고유의 임무 

를 완수하는 것이 기본목표이 며, 부가적으로 이 

를 최 소의 비용 또는 비 용 절감을 통하여 이 룩하 

여야한다. 반면 민간기업의 재무적 목적은 수익 

증대라는 단일의 목표를 가지고 있다. 따라서 정 

부의 BSC 관점별 인과관계는 재무 관점을 궁극 

적 인 목표로 삼는 민간기 업과는 달리 고객 관점 

을 궁극적 인 목표로 설정된다. 고객 관점에서의 

차이점은 기본적으로 고객에 대한 정의에서부터 

발생한다. 기 업부문은 자사의 수익을 창출해주는 

원천으로서 고객을 인식하여 수익성 의 기준에 따 

라 고객을 세분하고 수익을 극대화하기 위하여

4 ) Nils-Gbran Ove, Jan Roy, Magnus Wetter, Performance Drivers - A Practice Guide to Using the Bala reed Scorecad，

En^and, John Wiley & Sons Ld, 1999, p. 303.

5 ) Robert S Kaplan, David P. Norton Trans/afing Srafegy into Ac fon - The Balanced Sc ore card, Boston, Harvard Bu sines s

School Press, 1996, pp. 179-180.

6 ) Narcy Eick 시 mann, "A Comparative Analysis of the B 게 anced Scorecard as A ppi ied in Government and Industry

Organizations," Information Technology Evaluation Metluds and Marsgemerit, IDB\ Group ftjblishing Hersey PA, 2001, p. 

253-268.
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〈표 2) 정부와 기업의 BSC 측정의 주안점 비교

BSC 관점
정부 대 

기업

BSC 측정의 주안점

운영 수준 관리 수준 전략 수준

재무
정부 비용 효율적 자원 활용 임무 완수

기업 수익 높은 투자 수익 재부적 성취

고객
정부 국민정서 파악 고객 목표 성취 고객 주제 (themes)
기업 수익 성 고객 확보 고객 욕구 충족 고객 만족

겅영 고卜정
정부 효율적 자원 할당 행정과청의 향상 과정의효율성

기업 낮은 생산비용 지속적인 괴정 의 향상 괴정의 최적화

학습 및 싱장

정부

인력의 자질 향상 및 교육

정보기술 아키 텍처

정보기술기반

성보기술생산성 향상 

정보기술 활용
지식관리

기업

인력 의 자질 향상 및 교육 

정보기술 이키텍처 

정보기술기반

정보기술성과 

정보기술 활용
전사적 자원관괴

자료 : Nancy Eickelmann, "A Comparative Analysis of Me Balanced Score card as Appli ed in Goverrmert and Industry 

Organizations," Information Technology B/^uation Methods ard Management, IDB\ Goup Rjblishing, Herstey PA, 2001, 

p. 265.

〈그림 6〉공공부문 BSC 모델
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전략을 수립한다. 그러나 정부기관의 경우 고객 

은 납세자와 유권자로서 인식한다. 즉, 납세자가 

납부한 세금에 대한 투명한 지출을 제시하고, 정 

부의 기능을 효과적으로 달성하였음을 유권자에 

게 제시하여야 한다. 이밖에 내부 경영과정과 학 

습 및 성장 관점에서는 민간기업과의 차이가 두 

드러지지 않는다.

3. 지방정부의 BSC도입 필요성 및 효과

지 방정부의 BSC도입 필요성과 효과는 크게 5 

가지로 나누어 살펴볼 수 있다. 첫째, 총체적 학 

습을 촉진시킨다. 지방정부내 조직간 성과의 인 

과관계를 확인시 켜 지 방정 부의 전체적 인 성 과관 

리를 가능하게 하며 개 인의 학습뿐만 아니라 유 

기 체로서 지 방정부의 총체적 학습을 가능하게 한 

다. 둘째, 전략적 관리체제의 구죽을 가능하게 한 

다. BSC는 지방정부로 하여금 비전과 전략을 분 

명하게 공유하고 이를 실행에 옮길 수 있도록하 

여 체 계적 인 관리를 촉진할 수 있도록 한다. 셋 

째, 기획역량을 강화시킨다. 급변하는 환경속에 

서 예산의 합리적 사용을 유도하며 인과관계를 

정교화하여 조직의 예측능력이 증대되고 지방정 

부 전 구성원이 참여하는 성과관리시 스템을 통해 

내부역량을 증진시킬 수 있다. 넷째, 커뮤니케이 

션이 활성화 될 수 있다. BSC를 구축하는 전과 

정 동안 조직 구성원의 참여와 커뮤니케이션이 

필수요소이 므로 조직구성원들이 전략과 성 과지 

표에 대한 폭넓은 이해와 공감대를 형성할수 있 

도록 한다. 다섯째, 주민에 대한 책 임성을 확보할 

수 있다. BSC는 지방정부의 활동에 대한 주민의 

접근성을 증대시킴으로써 행정의 책임성과 반응 

성의 증대를 촉진하게 한다. 구체적으로 주민에 

의한 평가를 통해 그 결과를 지방정부의 예산편 

성 에 반영하고 새로운 정책개발의 원천으로활용 

함으로써 주민의 만족도를 제고한다. 또한 정책 

및 행정서비스 질에 대한 비교 및 평가를통행 행 

정의 신뢰성과 객관성을 제고하는 효과를 거둘 

수 있다.

N. 지방정부의 BSC 구축과정과 

조건

1. 지방정부의 BSC 구축과정

성공적으로 지방정부에 BSC를 도입한 여러 

사례들에서 나타난 결과를 중심으로 우리나라의 

지 방정부가 BSC를 성 공적 으로 도입하여 구축하 

는 과정에서 추진해야 할 사항들을 중심으로 살 

펴 보면 다음과 같다.
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1) BSC도입을 위한 기초 작업

지 방정부 차원에서 BSC를 도입하기 위해서는 

우선적으로 비전과 미션을 명확히 하는 절차를 

거쳐야 하며 이와 동시에 공무원들에게 비전과 

미 션을 달성하도록 동기를 부여하는 과정과 공무 

원들에게 요구되는 역량을 명확히 하는 작업이 

이루어져야 한다. 이를 위해서는 지방정부의 비 

전과 미 션을 설 정하는 과정에 서부터 공무원들의 

적극적 인 참여가 이루어지도록 하여야 한다. 또 

한, 기존의 BSC관점을 유지 고수하기 보다는 조 

직 의 비 전과 미 션에 부합될 수 있는 관점들을 선 

정하는 작업이 이루어 져야할 것이며 현재 지방 

정부에서 사용되어 오던 기존의 성과관리 또는 

평가라는 용어와 BSC에서 사용되는 용어간의 

혼란을 방지하고 공무원들이 친숙하게 이해하고 

사용할 수 있도록 하는 작업이 이 루어 져야 할 필 

요가 있다.

2) 전략적 과제별 성과목표 설정

외 부연구진과 함께 지 속적 인 워 크샵을 통해 전 

략과제를 도줄하고 이를 토대로 BSC를 구죽하 

여 야 한다. 짧은시 간에 구축하기 위하여 워크샵 

을 통한 협의를 간과해서는 절대로 성공적인 

BSC를 구축할 수 없다. 먼저 정기적 인 간부회의 

를 소집하여 전략적 인 과제를 실현하기 위한 세 

부과제를 선 정하고 선정된 세부과제들은 BSC를 

구성하는 성과목표의 형태로 도출되어야 한다. 

특히, 각 관점별로 내부 워크숍을 실시하고 이 과 

정에서 공무원들을 참여시켜 자신의 업무와 다른 

부서의 업무가 어 떠한 관련성 이 있는가를 확인하 

고 지 방정부가 추구하는 목표를 달성하기 위해 

각 부서가 어떠한 방식으로 협력해야 하는가를 

공유해야 한다. 또한 전략적 과제별로 성과목표 

를 재구성하면서 각각의 성과목표가 의미하는 바 

를 명확히 밝혀 성과목표를 달성하기 위해 고려 

해 야 할 사항을 명확히 하여야 한다.

3) 성과지표의 선정

전략적 과제별로 성과목표를 설정한 뒤 에는 각 

성과목표의 달성수준을 측정하기 위한 지표선정 

작업이 이루어져야 한다. 특히 각각의 성과목표 

가 어떠한 인과관계를 가지는가를 밝히고, 이 러 

한 인과관계를 가장 잘 반영할 수 있는 지 표를 선 

정하기 위한 노력이 이루어져야 한다. 이를 위해 

지 속적 으로 내부 워 크숍을 실시해 야 하며 성 과지 

표를선정하는과정에서 공무원들은 자신의 업무 

가 추구해 야 하는 구체적 인 산출물을 명 확히 해 

야 한다.

4) 시범사업의 실시

지방정부 차원에서 BSC를 구축한 이후 일부 

부서를 대상으로 시범사업을 실시할 필요가 있 

다. 이들 부서에서는 지방정부의 성과목표를 달
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성하기 위해 각 부서가 어떻게 할 것인가를놓고 

부서별로 별도의 BSC를 구축하는 작업이 진행 

되 어야 한다. 시 범사업을 통해 각 부서는 자신들 

의 업무가 어떻게 조직의 성과에 기여하는가를 

이해할 수 있다. 특히 자기 부서의 업무가 타 부 

서와 어떻게 관련되는가를 이해하게 되어 부서간 

의 협 력수준을 제고하는 기 회가 마련될 수 있다. 

또한직 원들의 자발적 인 참여가이루어 지게 되 면 

자신의 업무가 소속 부서의 업무에 어떠한 영향 

을 미치고 소속된 부서의 업무가 지방정부의 성 

과에 어 떻게 연결되는가를 이 해하게 됨 으로써 업 

무의 가치를 파악할 수 있게 된다. 이러한 과정을 

통해 자신이 속한 부서의 지 엽적 인 이 익보다 지 

방정부 전체의 입장에서 생각하고 행동하게 되는 

계 기를 제 공할 수 있다.

5) 인센티브등의 결과조치

BSC의 궁극적 인 목적은 평가나 보상이 아니 

라 지방정부가 목표한 방향에 따라 움직이 고 있 

는가를 점검하는 데 있다. 그러나 공무원들을 지 

방정부가 추구하는 목표에 따라움직이 게 하려면 

이 에 대한 적 절한 보상기준을 마련해야 한다. 따 

라서 조직을 움직이는 최소단위인 개 인의 성과에 

영향을 미치는 요인을 찾아내고 지방정부의 성과 

와 개 인의 성과를 연계할 수 있는 방안들을 모색 

해야한다. 따라서, 지방정부와 각부서의 성과목 

표를 공무원 개 인의 성과목표와 연계시 키는 과정 

을 진행시 켜야 한다. 이를 위해 개 인별 목표와 지 

표를 선정하고 이를 평 가할 수 있도록 해야 한다. 

또한 인센티 브를 통해 동기를 부여하고 부서 중 

심의 보상제도를 운영하여 부서운영의 효율성을 

강화해야 한다. 그러나 개 인 차원의 평 가결과를 

인사고과나 다른목적에 사용하는 것은 신중하게 

고려해야 할 것이다.

2. 효율적인 BSC를 위한 전제와 과제

BSC가 성공적으로 구축되어 운영되기 위해서 

는 조직 전 구성 원의 침-여와 협력 이 중요하다. 우 

선 왜 변화가 필요한가를 조직구성원들에게 명확 

히 제시할 수 있어 야 한다. 그래 야 조직구성원들 

이 긴장감을 가지 게 되고 새로운 변화를 받아들일 

준비 를 하게 된다. 이를 위해 경영 자는 긴장감을 

조성 하고 변화를 추진하기 위한 추진주체들을 구 

성하여 새로운 비전과전략을 개발하여야 한다.

일단 새로운 관리시스템 구축을 위한 시도가 

시 작되 면 이 러한 과도기를 올바로 이끌기 위한 

관리통제 프로세스가 필요하다. 이 때 전통적인 

페쇄적 권력구조를 지 양하고 전략팀을 만들어 추 

진하며, 회의와 의사결정과정을 공개하여 새로운 

변화에 대한 조직구성원들의 반감을 줄이고 참여 

동기를 유발하도록 하는 것이 필요하다. 또한 경 

영자와 조직 구성원들 간의 커 뮤니 케이 션을 위한 

프로그램을 갖추어야 한다. BSC는 소수의 몇 사
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람에 의해 주도되는 프로그램이 아니라 전 구성 

원의 이 해와 참여를 통해 이루어 지는 혁 신프로그 

램 이다. 보다 적 극적 으로는 커 뮤니 케이 션 성과를 

측정하는 결과지표의 개발, 구성원들 간의 공유 

된 이해도에 관한 지표들이 개발되어야 한다. 그 

리고 전략을 구체화하는 과정, 전략적 목표를 설 

정하는 과정, 평 가지표의 설정과정 등 전략 및 목 

표의 설정과정에 조직구성원들의 참여가 많아야 

한다. 즉, 연구기관의 경영자 몇 명에 의해서 전 

략 및 목표가 설정되는 것보다는 조직구성원들의 

참여에 의한 학습을 통해 조직의 전략이 조직구 

성원들에게 명확히 전달될 수 있도록 해야 할 것 

이다.

조직의 발전과 고객이나 이 해관계자에 대한 양 

질 의 서 비스를 제공하기 위 한 성 과관리제도를 구 

축하기 위해서는 엄격한 절차를 통해 도입에 필 

요한 여러 가지 요인을 점검한 이후에 철저한도 

입 계획을 세워 추진하여야 한다. 이와 관련한 몇 

가지를 정 리하면 다음과 같다.

첫째, 무엇보다도 성과관리시 스템을 도입하여 

얻을수 있는 효과는 무엇인지, 과연 우리 조직에 

필요한 것인지 등과 관련하여 성 과관리제도의 도 

입목적과 기대효과에 대해 우선적으로 깊은 고민 

을 하여야 한다. 둘째, 조직이나 기관에 필요한 

여러 가지 성과관리제도 중에서 일부만 할 것인 

지,모두도입할 것인지 검토하여야 한다.복수의 

시스템을 도입하는 경우에도 시간적인 측면에서 

동시에 할 것인지 순차적으로 할 것인지 의 여부 

에 대하여 검토하여야 한다. 순차적으로 여러 가 

지 성과관리제도를 도입할 경우를 대비한 고려사 

항에 대해서도 철저한 준비가 필요하다. 셋째, 

BSC의 도입 과정에서 컨설팅 수준만 도입할 것 

인지, 아니면 H/Wt 포함하는 시 스템까지 도입 

할 것인지도 결정하여야 한다. 넷째, 어쩌면 가장 

먼저 선행되어야 할 요인이지만, 조직 내 변화와 

혁신을 어떻게 이끌어 갈 것인지에 대해서도 심 

층적인 검토가 요구된다. 조직 내 바람직한 혁신 

이나 변화의 분위기 가 조성되어 있지 않은 경우 

성과지표의 도출 및 지표별 목표값 설정 등에 있 

어 서 객관화를 확보 • 유지 하기 가 그만큼 어 려워 

진다. 다섯째, 이 모든 요소들을 전략계획의 관점 

에서 체계적으로 관리하고 점 검함으로써 조직의 

발전을 위한 바람직하고 성공적 인 통합성과관리 

체제를 구축하는 것이 가능한지의 여부를 면밀히 

검토하여야한다.
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V. 결론 여 집행할 수 있는 방안도 함께 검토하여야 한다.

BSC에 의한 성과관리는 고객의 수요에 적극 

적으로 대응하기 위해 조직의 성과에 따라 조직 

을 관리하는조직관리 철학으로서 정 치적 인상황 

변화와는 무관하게 추진되 어야 한다（충청남도지 

방공무원교육원, 2006： 35）. 참여정부의 등장과 

함께 공공부문의 여 러 기관에서 성과관리체제로 

서 BSC를 도입하였지만, 적지 않은 비효율성을 

드러낸 것도 사실이다. 그러한 문제점을 드러낸 

근저에는 성과관리체제의 구축을 위한 환경분석, 

기관 내 변화와 혁신의 분위기 조성, 성과관리체 

제 도입목적의 명확화, 도입할 성과관리제도 및 

도입방법（순차적 또는 통합적）, 도입 후 관리를 

위한 중 • 장기적 （전략）계획 등에 관한 포괄적 인 

사항에 대한체계적인 계획이 신중하게 고려되지 

않고 성급하게 도입되 었다는 점이 주요한 이유가 

될 것이다.

BSC에 의한 성과관리는 지속적으로 지방정부 

를 비롯한 공공기관에서 도입 및 활용이 이루어 

질 것으로 판단된다. 이와함께 BSC이론에 대해 

서도 계속 진화，발전할 것으로 전망된다. 이 러 

한 상황을 고려할 때 성과관리체제로서 BSC의 

구축과 관련되는 여 러 가지 쟁점을 심사숙고하여 

야 한다. 단순한 차원에서 성과관리제도의 구축 

에서 더 나아가 보다현실적 • 실천적 인 차원에서 

변화와 혁 신의 움직임을 실질적 인 전략과 연계하
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