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요  약  본 연구는 기업의 종업원의 성과요인을 개인적, 조직적, 제도적 요인으로 나누고 이에 따른 성과평가결과와

의 관계를 실증적으로 분석하였다. 최종 417개의 표본을 바탕으로 SPSS와 AMOS를 이용한 결과를 요약하면, 다음

과 같다. 성과 요인 중 직무 만족과 공정한 성과제도는 개인성과 평가결과에 유의미한 양(+)의 관계를 보였고, 안정

적 대인관계는 뚜렷한 상관관계를 찾아보기 어려웠다. 직무 만족(ß= 0.432, t= 7.375***)의 영향력이 가장 컸으며, 

공정한 성과제도(ß= 0.127, t= 2.406*)가 그 다음이었다. 이는 성과 원인이 직무에 만족 한 경우와 조직의 성과제도

가 공정하다고 인식하는 것이라 할 수 있겠다. 그러나 안정적 대인관계 즉, 다른 사람들로부터 원만한 관계를 하고 

심리적 안정이 동반되는 대인관계는 성과요인이 아님이 밝혀졌다. 이러한 실증분석 결과를 바탕으로 성과요인에 

대한 논의, 그리고 시사점과 향후 연구방향에 대해 제시하였다.

키워드 : 성과요인, 성과평가결과, 인사관리, 직무만족, 대인관계

Abstract  This study divided employee performance factors into individual, organizational, and institutional 

factors, and empirically analyzed their relationship with performance evaluation results. Based on the final 

417 samples, the results using the SPSS and AMOS are summarized as follows. Among the performance 

factors, job satisfaction and a fair performance system showed a significant positive (+) relationship with 

the individual performance evaluation results, and it was difficult to find a clear correlation with stable 

interpersonal relationships. Job satisfaction (ß= 0.432, t= 7.375***) had the greatest impact, followed by a 

fair performance system (ß= 0.127, t= 2.406*). This can be said to be the case where the cause of 

performance is satisfaction with the job and the recognition that the organization's performance system 

is fair. However, it was found that stable interpersonal relationships, that is, interpersonal relationships that 

have smooth relationships with other people and are accompanied by psychological stability, are not a 

performance factor. Based on the empirical analysis results, a discussion on performance factors, 

implications of this study, and future research directions are presented.

Key Words : Performance factors, Performance evaluation results, Personnel management, Job satisfaction, 

Interpersonal relationships
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1. 서론

디지털트랜스포메이션 시대에 접어들면서 기업은 많

은 환경의 변화에 직면해 있다[1,2]. 코로나 이후로 각

국의 봉쇄 및 이동 제한으로 인해 기업들은 과거와는 

다르게 전략을 수립해야만 한다. 이러한 상황에서 기업

은 새로운 돌파구를 찾아야 하며, ICBMA(사물인터네

스 클라우드, 빅데이터, 모바일, 인공지능)를 활용한 다

양한 기술과 서비스를 개발하여 소비자들에게 다가가

는 전략을 수립해야 한다[3,4]. 

기업의 국제 경쟁력과 변화하는 세상 속에서 빠른 

대처를 하기 위해서는 무엇보다 조직원들의 역량이 중

요하다. 이러한 역량은 각자 다양한 성과평가 방법으로 

결과로 이어진다. 성과평가에서 좋은 결과를 가지기 위

해서는 성과요인을 파악하고 이를 강화하여 기업의 성

과를 지속적으로 향상 시키는 것이 끊임없는 위기 속에

서 지속가능한 경영을 하기 위한 중요한 방법이다. 

또한 개인적인 측면에서도 성과평가 결과가 높으면 

본인의 처우나 대우가 향상된다. 이처럼 인적자원 관리

에 중요한 성과요인은 그동안 조직유효성이라 대변되

는 종속변수와의 관계를 규명하는 것이었다. 조직 유효

성이라는 요인이 성과요인인지, 성과를 나타내는 결과

인지 애매모호하고 일선에서는 혼선이 있는 것이 사실

이다. 대표적인 조직유효성이라 하는 직무만족, 조직몰

입은 개인적인 수준의 요인이라 판단된다. 이러한 개인

적인 심리적 만족도 수준의 변수를 조직의 성과로 대변

되는 것은 한계가 있다고 사료된다. 

그러나 이러한 중요성에도 불구하고 성과요인과 평

가결과를 규명하는 실증연구는 부족한 실정이다. 이에 

본 연구에서는 성과요인을 개인적, 조직적, 제도적인 변

수로 조작하고 실제적인 성과결과인 개인성과 평가결

과와의 관계를 규명함으로써 성과요인을 구체적으로 

실증하고 이에 따른 인적자원 관리방안을 제시하고 나

아가 기업 인적자원 운영의 전략적 방안을 탐색하고자 

한다.

2. 선행연구

2.1 직무만족

직무만족이란 원활하게 기업이나 조직을 운영하기 

위한 평가 기준으로, 기업이나 조직의 기본적 구성요소

는 인적자원으로 욕구의 충족에 대한 기대와 상호작용

의 기회, 협동적인 노력으로 인한 조직 목표달성에 조

직구성원으로 참여를 한다는 것을 의미한다. 일반적으

로 조직구성원의 직무에 대한 만족에 따라서 조직 목표

에 대한 달성과 성과가 상이하게 나타나기 때문에 기업

이나 조직의 최고경영자들은 조직구성원들에게 동기부

여를 부여하고 이를 통해 직무만족을 증가시키려는 노

력을 경주하고 있다[5].

Hoppock(1935)는 조직구성원의 심리, 생리, 환경

의, 결합 상태를 직무만족이라고 정의를 하였으며[6], 

Tiffin & McCormick(1965)은 조직구성원들이 자신

의 직무를 통해 얻거나 경험을 하는 욕구 만족의 정도

로 조직구성원 개개인의 가치 체계에 따라서 상이한 상

태를 나타내고 있는 것을 직무만족이라고 하였다[7]. 

Stein et al.(1993)은 조직구성원들이 개인 직무와 관

련하여 경험하는 감정(좋은, 나쁜)의 총합으로 개개인

의 호의적 상태에서 기인된 태도를 직무만족이라고 정

의하였다[8]. 

2.2 대인관계

Clarkson(1992)는 대인관계란 인간이 상호간에 의

식적이나 무의식적으로 서로에게 영향을 미치는 것으

로 대인 간 의사 거래를 할 때 서로 주고받는 인간들 

간의 은유적 공감이라고 주장하였으며[9], 대인관계는 

심리와 행동 및 사회적 안녕감에 중요한 지표로 활용되

고 있다[10].

Maslow(2013)는 인간관계에 대해 사람은 세상에 

태어나면서 부터 자연과 사회 환경하에 다양한 사람들

과의 상호작용이 일어나며, 이를 통해 대인 관계에 대

한 능력이 형성되고, 서로 신뢰할 수 있는 관계를 통해 

개인의 자아 실현을 이룰 수 있다고 주장하였다[11].

또한 조직의 내부에서 바람직한 인간관계는 조직구

성원 개개인의 학습과 조직의 환경에 대한 적응, 필요 

정보와 심리적인 지원을 통해 조직의 사회화와 성과를 

촉진하게 하는 중요 요인이 대인관계를 통해서 일어난

다고 주장하였다[12].

일반적으로 조직에서 대인관계가 원만하고, 조화롭

고, 만족스러울때에 조직구성원들은 행복감을 느끼게 

되지만, 만약 조직구성원 간에 갈등이 발생을 할 경우

에는 심리적으로 위축이 되며, 좌절을 하거나 부적응을 

할 수 있게 된다. 이에 조직구성원들이 서로 친밀하게 

관계를 돈독하게 하여 이를 통해 다른 조직구성원들에
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게 수용받고자 하는 인간의 욕구는 기본적이며 보편적 

경향을 가진다고 할 수 있다[13].

2.3 공정한 성과제도

성과제도는 조직에서 설정한 성과목표와 지표를 달

성할 수 있도록 운용하는 제도이다. 대부분의 기업이나 

조직에서 가장 많이 활용을 하고 있는 것이 성과제도의 

운용이다. 성과제도의 대표적인 것이 바로 성과급이다. 

성과급은 조직구성원들이 달성한 성과를 기준으로 금

전적 혹은 경제적인 보상을 해주는 임금으로 근로기준

법 제2조 1항 5호에서 사용자가 근로의 대가로 근로자

에게 임금, 봉급, 그 밖에 어떠한 명칭으로든지 지급하

는 일체의 금품을 말한다라고 정의를 하고 있다[14].

이러한 성과급 제도는 조직의 구성원에게 동기부여

를 하고 이를 통해 직무에 대한 만족과 조직에 대한 몰

입 등의 조직유효성에 긍정적 효과를 미치지만, 반면에 

단기적인 성과와 단기적인 실적을 통한 결과 지상주의

를 가져오거나, 재무적인 성과를 중시 하는 등 모럴해

저드(moral hazard) 현상이 발생을 할 수도 있다. 그

리고 금전적인 보상이나 개인 혹은 집단간의 보상에 대

한 차이가 높아짐에 따라 조직에서 개인과 집단간의 불

필요한 경쟁을 유발하고 이로 인해 갈등도 발생을 할 

수가 있게 된다. Sweeney & McFarlin(1993)은 공정

성에 대해 분배와 절차 공정성으로 분류 하였으며, 분

배 공정성은 결과에 초점을 두고 있으며, 절차 공정성

은 수단에 초점을 두고 있다고 하였다[15].

임금에 대한 공정성은 분배 공정성과 절차 공정성으

로 분류가 되며, 분배 공정성은 다시 외적 공정성과 내

적 공정성으로 분류가 되며, 내적 공정성은 다시 조직 

공정성과 개인 공정성으로 나누어진다[16].

조직 공정성은 특정한 직무에 따라서 조직에 대한 

공헌의 상대적인 가치를 고려하여 임금 공정성을 유지

하는 것으로 특정한 조직 안에 존재하고 있는 모든 직

무를 분석하고 필요 기술과 역량 정도를 비교, 상대적 

유사성 차이 규명, 조직 목표 달성에 기여한 정도를 상

대적인 기준으로 판단하여 차별적으로 임금의 수준을 

정하는 것이다. 일반적으로 동일한 직무의 경우에는 동

일한 임금 수준을 유지하며, 다른 직무의 경우에는 업

무 난이도, 기술과 역량, 기여도에 따라 임금 수준의 차

이가 발생을 하게 된다.

2.4 개인성과 평가결과

성과평가는 조직의 구성원들이 수행한 업무에 대해 

객관적이고 공정하게 그 업무의 성과를 평가하고 그 결

과를 통해 개선을 유도하거나 보상, 승진 등을 결정하

는 조직의 인사활동의 근간이 되는 것을 의미한다[17]. 

개인성과 평가 결과는 개인성과 평가에 대한 결과물이

라고 할 수 있다. 일반적으로 매우우수, 우수, 보통, 미

흡, 매우미흡의 5단계로 분류를 하고 있으며, 본 연구에

서는 5단계 분류를 통해 파악하였다[18].

3. 연구모형 및 가설 설정

3.1 연구모형

본 연구는 다음과 같은 목적으로 진행한다. 성과의 

발생 원인에 대해 상호연관성을 실증 분석하고자 실제 

성과등급과 상관관계분석, 회귀분석을 실시하였으며, 

성과 원인과 성과등급 간의 상호 관계에 따른 영향을 

알아보는 것이다.

독립변수는 성과 원인(원만한 대인관계, 직무 만족, 

공정한 성과관리제도)으로 하고 개인성과의 평가결과

를 종속변수로 설정하였다.

또한 저성과의 원인과 개인의 성과 평가 간의 등급

이 서로 미치는 상호적인 관계를 검증하기 위해 연구 

모형을 Fig. 1로 제시한다.

Fig. 1. Research Model

3.2 가설 설정

Simmons et al.(2009)은 안정적인 대인관계를 보

유한 직원이 그렇지 않은 직원보다 더 높은 성과를 낸

다고 하였다[19]. 일반적으로 조직에서 대인관계가 좋

은 직원들은 활력이 넘치며, 항상 긍정적인 에너지를 
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가지고 있으며, 미래에 대한 희망을 가지고 있어 보다 

높은 성과를 이룩할 수 있다고 하였다. 서민수(2015)는 

조직에서의 대인관계가 개인적인 성과에 미치는 영향

을 실증하였는데, 대인관계가 개인성과에 긍정적인 영

향을 미친다고 하였다[20]. 

Singh & Wilkes(1996)은 일반적으로 직무성과는 

조직구성원이 긍정적 상태일 경우에 직무에 대한 만족

이 높아진다고 하였으며[21], Brown & 

Peterson(1993)는 조직구성원의 성과는 직무에 대한 

만족과 조직에 대한 몰입의 선행변수하는 것을 실증하

였다[22]. Bagozzi(1980)는 조직구성원들의 직무에 대

한 만족은 성과와 긍정적인 관련성이 있다고 주장하였

다[23]. 서언진(2011)은 조직구성원들의 직무에 대한 

만족이 높을수록 직무성과가 높아진다는 것을 실증했

다[24]. 김승규(2010)는 조직에서 인사평가에 대한 프

로세스와 방법에 있어 공정한 인사평가 시스템이 존재

하는 조직은 직무성과에 유의한 영향을 미친다고 주장

하였다[25]. 이재선(2017)은 조직에서 달성이 가능한 

성과관리의 요소가 개인의 성과에 긍정적인 영향을 미

친다는 것을 실증하였다[26].

위와 같이 선행연구 결과는 성과요인(안정적 대인관

계, 직무만족, 공정한 성과제도)은 개인성과에 정(+)의 

영향을 보였다. 이를 바탕으로 성과 요인 즉, 안정적 대

인관계, 직무만족, 공정한 성과제도는 개인성과 평가결

과와의 양(+)의 영향을 미칠 것으로 가정하고 연구가설 

인 H1과 H2, H3를 설정하였다. 

H1 : 직무 만족은 개인성과 평가결과에 유의미한 양

(+)의 영향을 줄 것이다. 

H2 : 안정적 대인관계는 개인성과 평가결과에 유의

미한 양(+)의 영향을 줄 것이다. 

H3 : 공정한 성과제도는 개인성과 평가결과에 유의

미한 양(+)의 영향을 줄 것이다. 

3.3 변수의 조작적 정의

본 연구에서는 성과 원인과 개인성과의 평가결과에 

대한 상호 관련성을 파악하는 것이 주 목적이다. 설문 

대상은 반도체(제조업) 관련 기업에 종사를 하는 직원

들을 대상으로 하였다. 각 변수들은 실증적으로 분석하

기 위하여 성과 원인으로 안정적 대인관계, 직무 만족, 

공정한 성과제도를 선정하였다. 기존 선행연구를 기반

으로 ‘안정적 대인관계’는 다른 사람들과의 원만한 대인

관계를 통해 자신의 업무를 효율적으로 진행을 하는 정

도를 의미하며, Simmons et al.(2009)이 직장인을 대

상으로 측정한 안정형 대인관계성향의 Self Reliance 

Inventory[27]의 설문 문항 중 5개를 발췌하여 수정· 보

완 후 Likert 5점 척도로 구성하였다. ‘직무 만족’은 본 연

구에서 ‘본인의 직무에 관해 전체적 혹은 전반적으로 느끼

는 주관적인 평가’로 정의하여 Brayfield & 

Rothe(1951)가 개발[28]한 4문항을 선별하여 수정 및 보

완을 하여 Likert 5점 척도로 측정하였다. ‘공정한 성과제

도’는 평가기준의 적절성, 목표설정의 적절성, 평가과정 

공정성 등을 하위 요소가 높은 상태로 정의하고 Nathan 

et al(1991)의 측정 도구[29]에서 4문항을 선별 후 수정 

및 보완을 하여 Likert(리커트) 5점 척도로 측정하였다. 

4. 연구결과

4.1 표본의 일반적 특성

전체 응답자 중 본 연구에 이용된 417명에 대한 인

구 통계적 특성을 살펴보면, 성별은 남자 77%, 여자 

23%로 나타났으며, 고용형태는 정규직 91.4%, 비정규직 

8.6%로 나타났다. 또한 직무의 경우는 사무 및 관리직인 

46.8%, 생산 및 생산관리직이 11.3%, 영업 및 영엽관리

직이 22.1%, 연구 및 개발직이 19.9%로 나타났다.

Table 1. Descriptive statistics of respondents

Frequency Percent(%)

Gender
Male 321 77

Female 96 23

Employment 

type

Full-time 381 91.4

Non-regular 36 8.6

Task

Office work and 

Management
195 46.8

Production and 

Production 

Management

47 11.3

Sales and Sales 

Management
92 22.1

Research and 

development
83 19.9

4.2 단일차원의 검정

사용된 변수들의 단일차원성을 검증하기 위해서 신

뢰도와 확인적 요인분석을 통한 집중타당성을 검증하

였다. 신뢰성 검정은 개념신뢰도 이용하여 분석한 결과, 

Table 1에서 보는 바와 같이, 모든 변수들의 개념신뢰
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도 값이 0.8이상으로 나타나 신뢰성이 확보되었다. 집중

타당성을 판별하기 위해 확인적 요인분석( CFA)을 실시

하였으며, 확인적 요인분석은 측정항목간의 집중타당성

과 판별타당성을 검정하는데 사용하는 방법이다[30].

Table 2. Validity Analysis of Independent Variables

전체 모형에 대해 확인적 요인분석을 실시한 결과,  

독립변수인 저성과 원인을 측정하기 위해 13개 문항으

로 구성하고 이 항목들에 대하여 탐색적 요인분석을 시

행하였다. 요인추출은 베리맥스(Varimax)를 사용하였

으며, 13문항이 제거 없이 모두 사용됐다. 앞서 살펴본 

주요 값인 KMO 값은 0.851이고, 회피적 대인관계 5문

항, 직무불만족 4문항, 불공정한 성과제도 4문항으로 모

두 0.5이상 으로 나타나 문제가 없는 것으로 나타났다.

조직문화의 유형에 대한 요인분석 결과, KMO의 값

이 0.845, 모든 요인적재량이 0.5 이상으로 나타났다. 

이에 본 연구에서 활용된 측정 변수의 항목에 대한 타

당성은 확보가 되었다. 

4.3 연구가설 검정

가설을 검증하기 위해 본 연구에서는 다중회귀분석

을 하였다. 

4.3.1 상관관계 분석

아래의 Table 3과 같이 상관관계 분석결과를 보면 

성과 요인인 안정적 대인관계와 직무 만족, 공정한 성

과제도는 개인성과 평가결과와 모두 양(+)의 관계를 보

이고 있어 독립변수와 종속변수와의 관계성이 있다고 

판단된다.

Table 3. Reliability analysis results of measurement 

variables

Variable
Number of 

questions
Cronbach’s α

performance

factor

stable interpersonal 

relationship
5 0.863

job satisfaction 4 0.886

Fair performance 

system
4 0.917

Table 4. Analysis result of correlation

Correlation (Pearson Correlation Coefficient)

Variable

Individual 

performance

performance 

results

Stable 

interpersonal 

relationship

Job 

satisfaction

Fair 

performance 

system

Individual 

performance

performance 

results

1

Stable 

interpersona

l relationship

.374** 1

Job 

satisfaction
.498** .683** 1

Fair 

performance 

system

.343** .588** .494** 1

* p< 0.05, ** p< 0.01

4.3.2 성과원인과 개인성과 평가결과의 관계분석

회귀(regression)분석은 독립변수와 종속변수 간의 

상호 연관성의 정도에 따라서 서로 영향관계를 파악하

는 방법이다. 그리고 다중회귀분석에서는 다중공선성의 

문제가 발생할 수 있기 때문에 반드시 다중공선성 문제

를 반드시 해결해야 한다[31].

다중 회귀분석에서는 공차값이 0.1 이하로 나타나면 

다중공선성에는 문가 없다고 판단한다. 다중회귀분석에

서는 잔차에 대한 상관관계를 Durbin-Watson으로 판

단을 한다. Durbin-Watson은 0～4 사이로 표현되며, 

2에 가까우면 잔차 상호 간에는 상관관계가 없다고 판

단하며, 회귀모형은 적합성이 있다고 판단한다[26].

Variable Ingredient1 Ingredient2 Ingredient3

FPS1 0.889 0.182 0.138

FPS2 0.839 0.162 0.255

FPS3 0.826 0.269 0.186

FPS4 0.825 0.234 0.166

SIR1 0.042 0.797 0.355

SIR2 0.184 0.753 0.351

SIR3 0.388 0.683 0.023

SIR4 0.462 0.682 0.156

SIR5 0.305 0.659 0.300

JS1 0.319 0.072 0.825

JS2 0.059 0.419 0.785

JS3 0.374 0.269 0.766

JS4 0.082 0.558 0.691

Eigenvalue 6.880 1.840 1.071

explanation 

variance(%)
52.927 14.154 8.240

Cumulative 

variance(%)
52.927 67.080 75.321

KMO Measure 0.851

Bartlett 

Sphericity 

Verification

Approximate 

chi-square
4334.442

DOF 78(.000)
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Table 5. Results of multiple regression analysis of performance causes and individual performance evaluation 

results

model

non-standardized coefficients
standardization 

factor

t
Significance 

Probability

Collinearity Statistics

B
standardization 

error
beta tolerance VIF

1

(constant) 4.680 0.106 44.225 0.000

stable interpersonal 

relationship
0.003 0.059 0.004 0.057 0.954 0.450 2.220

job satisfaction 0.366 0.050 0.432 7.375 0.000 0.521 1.921

Fair performance system 0.101 0.042 0.127 2.406 0.017 0.638 1.568

F=48.500, p=0.000, R²=0.261, Durbin-Watson=1.843

  

a. Dependent variable: individual performance evaluation result

가설 H1, H2, H3의 성과 원인이 개인성과 평가결과

에 긍정적인 영향을 줄 것이라는 가설은 다중회귀분석

으로 검증을 실시하였다. 분석의 결과는 Table 5이다.

성과 원인과 개인성과 평가결과와의 전체 회귀모형

에 대한 설명력을 살펴보면 F값이 48.500, p-value = 

0.000 값을 나타내고, 회귀 방정식의 설명력 R²은 

0.261로 적절한 수준을 보이고 있다. 또한, 

Durbin-Watson의 값은 1.843으로 2에 가까워 각 변

수들은 독립성을 확보하였다. 독립변수들 간 공차와 분

산팽창계수(VIF)를 확인한 결과, 공차는 0.1보다 높고, 

분산팽창계수도 10이하의 값으로 나타나 다중공선성의 

문제는 없는 것으로 확인되었다.

성과 원인의 하위요소 중 직무 만족과 공정한 성과

제도의 t값이 7.375와 2.406, 유의확률(p-value)값이 

.000과 .017로 .05 이하이므로 가설 H1와 H3은 채택

되었다. 직무만족은 성과에 유의한 영향을 미친다는 선

행연구 결과와 같은 결과가 도출이 되었다. 또한 공정

한 성과제도는 조직구성원들의 사기를 북돋아주어 성

과에 유의한 영향을 미친다는 선행연구 결과와 일치를 

하고 있다. 그러나 안정적 대인관계는 확률적으로 유의

하지 않아 가설 H2은 채택되지 않았다. 대인관계가 안

정적이라고 해서 반드시 성과를 창출하는 것이 아니기 

때문에 이러한 결과가 도출이 된 것으로 보인다.

5. 결론

초 경쟁사회, 국제 경쟁력 강화, 4차산업혁명과 글로

벌 무역분쟁 등 지금의 기업은 끊임없는 위기 속에 놓

여 있다. 이러한 상황에서 조직의 성과 요인은 중요한 

관리 지표로 인식된다. 지금까지의 성과요인의 대부분 

은 조직 효율성이라는 다소 모호한 개념과의 상관관계

를 분석함으로써 조직의 실제적 요인 발굴과 실무 관리 

방안을 찾기가 다소 어려움이 있었다. 이에 성과 요인

을 개인적, 조직적, 제도적인 방향으로 다각도로 검토하

고 개인성과 평가결과와 실증 분석하고 어떠한 상관관

계가 있는지를 탐구하였다.

연구결과는 아래와 같다. 성과 요인 중 개인적 차원

의 직무 만족과 제도적 차원의 공정한 성과제도는 개인

성과 평가결과에 유의미한 양(+)의 관계를 보였고, 조

직적 차원의 안정적 대인관계는 뚜렷한 상관관계를 찾

아보기 어려웠다. 직무 만족(ß= 0.432, t= 7.375***)의 

영향력이 가장 컸으며, 공정한 성과제도(ß= 0.127, t= 

2.406*)가 그 다음이었다. 이는 성과 요인이 직무에 만

족 한 경우와 조직의 성과 제도가 공정하다고 인식하는 

것이라 할 수 있겠다. 

그러나 안정적 대인관계 즉, 원활한 대인관계를 갖고 

그들과 함께하는 공동체적 관계를 가진 것은 성과평가 

결과와는 관련이 부족함이 밝혀졌다. 이는 변화하는 시

대상을 대변해 주는 것과 그림을 같이한다. 요즘 들어 

밀레니얼 세대, Z세대, 테크 세대 등 신세대들을 칭하

는 말이 다양하다. 그들은 세상의 중심은 바로 자신이

라 생각하며 개인주의가 강하고 일과 삶의 균형을 중요

시 한다. 과거 “우리가 남이가”라는 전통적인 조직 유대

감을 강조하던 시대가 막을 내리고 더 이상 관계 중심

적인 관리 방법으로는 성과를 올리는데 한계가 있다고 

판단된다.

개인적, 조직적 차원의 인적자원 관리방법이 실무적
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으로나 개인성과평가 결과에 긍정적인 영향을 주는 것

임으로 다양한 방법의 개인적인 동기부여, 조직 몰입 

방법, 공정하고 수용 가능한 인사평가 제도를 실무적으

로 도입하는 것이 중요하다고 사료된다.

본 연구의 학문적 시사점은 성과평가에 대한 선행연

구가 많음에도 불구하고 성과요인과 평가결과를 실증 

분석한 연구는 부족한 실정이다. 이에 본 연구에서는 

성과요인을 개인, 조직, 제도 변수로 설정하고 실제 성

과 결과인 개인성과의 평가결과와의 관계를 규명함으

로써 성과요인을 구체적으로 실증하였다는 점이다. 본 

연구의 결과는 기업의 이사평가 담당자와 임원진들이 

성과에 영향을 미치는 다양한 요인들을 파악하고 이를 

실제 적용을 해 볼 수 있는 실무적인 지침으로 활용이 

가능할 것으로 보인다.

이러한 시사점에도 불구하고 본 연구의 한계점으로

는 성과요인의 다양한 변수들을 고려하지 못했다는 점

과 개인성과에만 초점을 맞추고 있다는 점이다. 이에 

향후 연구에서는 다양한 성과요인들을 고려할 필요하 

있으며, 집단차원에서의 평가결과를 활용하는 것이 필

요해 보인다. 
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