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  종업원의 수행에 대한 공정한 평가척도를 개발하는 것은 과학적 인적관리를 위해 

필수적이지만 아직까지 국내에서는 이에 대한 연구가 매우 미흡한 실정이다. 따라서 

본 연구는 컴퓨터 프로그래머 직무의 수행을 공정하고 객관적으로 측정하기 위해  기

존의 직무분석 연구들을 종합하여 수행평가 차원들을 도출하고, 도출된 차원들을 토대

로 평가자와 피평가자들 모두를 척도 제작과정에 참여시킴으로써 평가에 대한 수용가

능성을 높이는 행동기술척도(Behaviorally Anchored Rating Scales: BARS)를 제작하

는데 그 목적이 있다. 국내 8개 기업의 442명 컴퓨터 프로그래머들을 대상으로 8개월

에 걸쳐 5단계 BARS 제작 과정을 수행하였다. 그 결과, 컴퓨터 프로그래머 수행차원 

13개가 도출되었으며, 각 차원에서 평가자간 일치도가 높을 뿐 아니라 효과적인 수행

수준부터 비효과적인 수행수준을 골고루 대표하는 중요직무사건 혹은 직무행동 예가 

5개씩 선정되었다. 

  The present study attempts to (1) identify the critical dimensions that 

affect job performance of computer programmers and (2) clarify the 

specific behaviors that are related to each performance dimension, and 

measure them fairly and accurately. In particular, this study focus on 

producing a Behaviorally Anchored Rating Scales(BARS) with a high level 

of acceptability by both raters and ratees. 422 computer programmers 

from 8 companies participated in the process of developing the scale, 

which consisted of typical 5 phases. The results demonstrated that 13 

performance dimensions were derived and the final job performance rating 

scale was made by vertically arraying 5 representative behavior anchors 

orderd by their scale value for each of 13 dimensions.
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  직무수행평가(job performance appraisal)란 조직이나 직무의 목표와 관련된 개인의 

행동이나 성과를 평가 또는 판단하는 것을 의미하며(Campbell, McCloy, Oppler, & 

Sager, 1993), 종업원들의 수행에 대해 공정한 평가제도를 마련하는 것은 과학적․객

관적 인적자원관리를 위해서 매우 중요하다. 예를 들어, 최근에 우리 사회에서 자주 

언급되는 ‘신인사제도’, ‘연봉제’ 등의 정책과 제도들도 거의 모두 조직성원들에 대한 

정확하고 공정한 평가에 기반을 두고 있을 때에만 성공적일 수 있다.

  DeVries, Morrison, Shullman, 및 Gerach(1986)는 지난 30년 동안의 수행평가 실무

를 개관하면서 다음과 같은 두 가지 추세를 지적했다. 첫째는 조직에서 수행평가를 

사용하는  용도가 변하고 있다는 것이며, 두 번째 추세는 평가방법들이 특질(traits)과 

에세이(essay) 접근법에서 행동 지향적이고 과정 지향적인 방법들로 변화되고 있다는 

것이다.

  먼저 수행평가의 사용용도 변화를 살펴보면, 수행평가가 초기에 사용될 때는 승진, 

봉급인상, 해고 등의 인사관리상 결정을 위한 판단적 근거로 사용되었으나, 1970년과 

80년대를 거치면서 구성원의 자기계발을 위한 피드백과 훈련을 촉발시키는 요구분석

도구 뿐 아니라, 상사와 종업원간 개인의 욕구, 일의 목표, 수행준거 설정 및 평가결

과에 대한 의사소통 및 상담의 도구가 되기도 하는 등 종업원의 능력개발 목적으로도 

자주 사용되어 왔다.(Latham & Wexley, 1981). 특히 최근 들어, 위의 목적을 모두 구

현하는 평가시스템이 종업원, 관리자, 조직 모두에게 많은 이득을 줄 수 있다는 믿음

이 확산되고 있어 공식적인 평가과정의 역할에 보다 많은 관심이 쏠리고 있다(Darley, 

1992).

  그러나 이러한 직무수행평가의 중요한 기능과 역할에도 불구하고 우리나라는 이제

까지 평가에 그리 충실하지 못했었고 조직의 가치창조에 긍정적이라기보다는 부정적

인 영향을 끼쳐왔으며, 많은 경우에 평가요소와 평가과정, 평가결과는 본인에게 피드

백 되지 않아 공정성을 잃거나 공정하지 못한 것이라고 막연히 인식되어 왔다(김수곤, 

1994). 다시 말해서 우리 기업의 조직원들에게는 수행평가란 아직까지 종업원 판단이

나 통제의 목적으로만 사용된다고 여겨져 왔던 것 같다. 그러므로 이창우(1998)가 지

적했듯이, 평가는 무엇보다도 본인의 성과에 대한 피드백이며, 따라서 평가의 기본목

표는 종업원 개인의 발전을 돕는 기능으로 인식되는 건전한 평가문화가 우리 기업에

서도 하루빨리 뿌리내려져야 한다.

  다음으로 수행을 평가하는 방법의 추세는, 수 십 년간 여러 가지 측정방식들이 사

용되어 왔는데, 그중 행동기술척도(Behaviorally Anchored Rating Scales: BARS)와 

목표관리(Management By Objectives: MBO)와 같은 행동 혹은 과정지향적 평가방법

의 활용도가 계속 증가하고 있다. Campbell등(1993)은 수행이란 업무활동의 결과 혹

은 성과가 아니라 업무활동 혹은 행동 그 자체가 되어야 하며, 따라서 수행에 대한 

평가도 효과성이나 생산성보다는 행동 그 자체에 초점이 맞추어져야 한다고 제안하였

다. 또한 Millar(1990)도 수행평가 문헌들을 요약하면서 “…특질보다는 행동을 중심으

로 측정해야 하고 분석할 행동은 명확해야 하며 전형적이라고 부를 수 있을 만큼 충



분히 자주 관찰할 수 있는 행동이어야 한다”고 주장했다(p. 71).  행동지향적 접근 방

법의 대표적 특성은 실제 직무 행동에 초점을 두고 있기 때문에 다른 방법들보다 덜 

모호하며 객관적일 수 있다는 점이다. 실제로 많은 평가가 주관적이라는 비판을 받아

왔는데 평가자의 각종 오류와 인지적 한계를 극복하고 평가에 대한 저항을 줄이고자 

하는 바램들이 행동기술척도(BARS), 혼합표준척도(MSS), 행동관찰척도(BOS) 등과  

같은 행동 지향적 평가방법들을 개발하게 되었다. 다음은 본 연구에서 초점을 맞출 

행동기술척도(BARS)의 형식, 제작과정, 및 심리측정적 특성들을 살펴 보았다.

2 .  BARS

  1963년에 Smith와 Kendall이 간호사의 수행을 평가하기 위해서 처음으로 도입․개

발한 BARS는 중요사건법의 변형으로 특정차원과 앵커들을 행동용어로 기술하기 때

문에 평가자들은 평가척도상의 수치가 의미하는 바와 평가하는 차원에 대해 보다 일

관된 이해를 할 수 있으며, ‘사용자에게 친숙한(user friendly)' 도식척도 형태로 되어 

있어 평가자들이 사용하기에 비교적 간단한 도구일 뿐아니라 안면타당도가 높아 부하

직원들에게 다른 평가척도법보다 쉽게 받아들여진다(Clevelland & Murphy, 1995).그 

동안 BARS는 식료품점 점원, 큰 소매점의 부서 관리자, 대학교수, 호텔 매니저, 보조

교사, 임상 영양사, 경찰관 등을 평가하는데 성공적으로 적용되어왔다(Rodgers, 1997).

  지금까지 많은 연구자들이 Smith와 Kendall(1963)의 방법을 약간씩 변형하여 

BARS를 제작해왔지만, BARS 제작과정은 기본적으로 다음과 같은 5단계로 구성되어 

있다. 먼저, 작업자와 그들의 상사로 구성된 첫 번째 집단이 특정 직무의 효율적․성

공적 수행에 필요한 수행차원들을 결정하고 정의한다. 이때 체계적 직무분석을 실시

하면 더욱 효과적일 수 있다. 둘째, 두 번째 집단이 각각의 수행차원에 대해 효과적인 

수행, 평균적인 수행, 그리고 비효과적인 수행을 대표하는 행동들을 중요사건들로 기

술하여 그 목록을 작성한다. 셋째, 또 다른 참여집단이 위 중요사건들을 재역

(retranslation) 또는 재할당한다. 다시말해서 이 집단은 각각의 사건들을 가장 잘 기

술해 준다고 생각하는 차원으로 분류하며, 대개의 경우 60%의 재할당 일치율을 보여

야 그 사건들은 해당차원으로 분류된다.

  네 번째 단계는 재역절차에서 남은 사건(행동)들을 척도화하는 것이다. 즉, 차원들 

내의 각 행동이 수행을 얼마나 잘 나타내고 있는지에 관해서 네 번째 집단이 매우 효

과적이라는 수준에서부터 매우 비효과적이라는 수준까지 7점 혹은 9점 척도로 평가한

다. 각 행동에 주어진 평균평점은 척도치로 그 행동의 효과성 정도를 나타내며, 각 행

동평점의 표준편차는 기술된 행동의 효과성 수준에 관한 평가자 상호간의 일치정도를 

나타낸다.

  마지막으로, 평균과 표준편차 준거를 이용하여 차원당 대략 5-7개의 행동들을 행동

앵커로 선정하는데, 차원당 최종 행동 예들의 수는 BARS가 몇 점 척도로 제작되었는

지에 달려있다. 또한 각 차원에 대해 행동앵커들은 수행의 전체 범위를 다루어야 하

므로 평균척도치는 전체 연속선 혹은 수직척도를 포괄적으로 망라해야 한다는 기준을 



중심으로 선택되어야 한다. 

  BARS의 심리측정학적 특성을 분석하려는 연구는 1970년대에 상당히 많이 진행되

었다. 앞에서도 언급했듯이 그 당시에는 BARS와 같은 행동 지향적 척도를 전통적인 

평가기법들의 평가자 편파(오류), 낮은 신뢰도, 의문스러운 타당도와 같은 문제에 대

한 잠재적인 해결책으로 생각했다. 그러나 발표된 연구결과를 살펴보면, BARS에 대

한 상반된 의견들을 볼 수 있다. 예를 들면, 행동지향적 평가 시스템이 갖는 합리성과 

장점을 가지고 있지만, BARS도 역시 평가자의 기억체계에 의존하므로 평가과정상 평

가자의 인지적 편파나 오류에서 완전히 자유롭지 못한 것으로 드러났다(Murphy & 

Pardaffy, 1989). Kingstrom과 Bass(1981)는 5개의 심리측정학적 특성(차원 독립성, 평

가자 상호간 일치도, 변별가능성, 평가타당도 및 정확도)에 대해서 BARS와 다른 척

도형태들(예: 특질척도, Guttman의 합산적 척도, 혼합표준척도 도식평정척도, 강제선

택 체크리스트 등)을 비교분석했는데, 그 결과, BARS와 다른 척도들간의 유의미한 

차이가 나지 않았다. 무엇보다도 BARS의 개발은 많은 참여자들이 요구되고 제작기간

이 매우 긴(최소 6개월) 힘든 과정이며 조직편에서 많은 시간과 노력을 투자해야 하

므로 많은 기업들이 시작부터 어려움을 느낄 가능성이 높다(김성훈과 박동건, 1999).

  위와 같은 몇가지 어려움에도 불구하고, BARS의 유용성은 여러 연구결과들에 의해 

지지받고 있다. 예를 들면, Ivancevich(1980)는 엔지니어들을 대상으로 18개월에 걸친 

종단적 연구에서 행동지향적 BARS 시스템을 사용한 엔지니어들이 특질 시스템을 사

용한 엔지니어들보다 태도와 수행에 있어서 보다 향상되었다는 결과를 보고하고 있

다. 또, Stoskopf, Glik, Baker, Ciesla, 및 Cover(1992)는 간호보조사의 수행 평가를 목

적으로 개발된 BARS의 신뢰도와 구성개념 타당도를 검토하였는데, 그 결과 평가자간 

신뢰도는 매우 높았고 내적 일관성도 적당한 편이었으며, 확인적 요인분석을 통해 나

온 구성개념 타당도에서도 개념적으로 의미가 있는 3개의 명확한 요인들이 산출되었

다.

  그러나, BARS의 가장 큰 장점은 심리측정상의 특성에 있기 보다는 척도개발 과정 

자체에 있다고 할 수 있다. Silverman과 Wexley(1984)는 BARS 제작과정에 피평가자

들이 참여함으로써 그들은 평가과정에 대해서 보다 잘 이해하게 되고, 사용되는 도구

를 보다 신뢰하게 되며, 전체적인 평가과정에 보다 몰입하고 주인정신을 가질 수 있

게 된다고 했다. 또한 BARS 척도화 과정에서 수집되는 중요사건들은 훈련프로그램을 

위한 근거를 제공할 수 있을 뿐 아니라, BARS 척도화 과정은 조직정책

(organizational policy)이 얼마나 정확하게 조직 구성원에게 의사소통 되는가를 측정

하는데 도움을 줄 수 있다. 따라서 BARS 제작과정은 BARS가 단순히 수행을 평가․

판단하는 기능이외에 평가의 개발 및 의사소통 목적달성을 위해서도 성공적으로 사용

될 수 있음을 시사해준다.

  결론적으로, 이 기법은 제작과정과 절차에 대해서 획일적 규칙보다는 탄력적인 원

칙을 고려한 것이어서(McKenzie, 1985), 변형시켜 실용적으로 다양하게 응용할 수 있

으며, 국외에서는 이미 활발하게 도입하고 있다. 경총 노동경제연구원의 실태조자 결



과(안희탁, 1994)에 따르면, 국내의 기업들에서도 BARS를 사용하는 곳이 6.9%가 되

는 것으로 나타났으나, 그 제작과정이나 활용도에 관한 연구는 전혀 보고되고 있지 

못한 실정이다. 경총 노동경제 연구의 한국기업 인사고과 실태조사 결과 전체 조사대

상 기업중 60% 정도가 타사의 평가사례를 수정 없이 도입하여 사용하고 있거나 담당 

부서에서 자체적으로 적당히 제작하여 사용하고 있다는 것으로 미루어 볼 때 어찌 보

면 당연한 것이라고 볼 수 있다. 

  수행평가에 관한 학문적 현황도 예외는 아니다. 국내의 연구동향을 살펴보면 최근

에 들어서야 구체적 평가요소와 평가오류에 관한 논문이 발표되었으나, 평가도구제작

에 관한 연구는 아직까지 매우 미흡한 실정이다. 조직이 원하는 인재를 선발하는 것

도 매우 중요한 산업심리학의 주제이지만, 선발한 인재들의 수행을 신뢰롭고 타당하

게 평가할 수 있는 준거를 마련하고 그 준거들을 토대로 공정하고 신뢰로운 평가도구

를 제작하는 것 또한 이에 못지 않게 중요하다.

  이러한 직무수행평가 문제와 관련하여 오늘날과 같은 정보화 시대에서 중요하게 제

기되는 직무가운데 하나는 컴퓨터 프로그래머직이다. 즉 최근 국내 컴퓨터 산업이 빠

른 속도로 성장해가면서 각 기업들은 우수한 컴퓨터 프로그래머 직무에 많은 관심을 

보이고 있다(김명소와 강혜련, 1994). 그 이유로는 첫째, 최근 국내외 정보산업의 확대

와 함께 컴퓨터 프로그래머의 업무가 시간에 따라 빠르게 계속해서 변화되고 있으며, 

첨단 기술의 출현으로 업무의 특성이 점차 세분화․다양화되어 가기 때문에 이 직군

의 직무수행에 관한 이해가 필요하며(김명소, 1997) 둘째, 다른 직종에 비해 높은 이

직률을 감소시키기 위한 보상제도의 근거를 마련하고 마지막으로, 최근 국내 기업들

이 전문기술직 특수직종 등을 중심으로 이미 연봉제를 실시하고 있거나 실시할 움직

임을 보이고 있기 때문이다.

  따라서, 본 연구는 컴퓨터 프로그래머들의 수행을 공정하고 정확하게 측정하기 위

해 기존의 포괄적인 연구들을 종합하여 우리 나라 기업상황에서 직무수행평가에 포함

되어야 할 평가차원들을 도출하고, 도출된 차원들을 토대로 평가자와 피평가자들 모

두를 평가도구 제작과정에 참여시킴으로써 평가에 대한 수용가능성(acceptability)을 

높인 행동기술척도(BARS)를 제작하는 데에 그 목적이 있다. 걸쳐 각 차원을 나타내

는 수행행동들은 어떤 것들이 있는가?

Ⅱ.  연 구  방 법

1 .  연 구 대 상

  BARS를 개발하는 데에는 반복적인 과정을 포함하기 때문에, 최종 5단계까지는 S 

데이터시스템 237명, D 정보통신 41명, S 정보통신 50명, 주식회사 N 88명, 주식회자 

L 12명, 주식회사 D 4명, D 링크 7명, E 소프트 3명 등 8곳의 컴퓨터 프로그래머  

442명이 참여했다. 그 중에서 특히 S 데이터시스템의 인사팀에서 연구의 시작부터 끝



까지 주관이 되어 협조해 주었다.

  응답자들의 인구통계적 변인을 살펴보면, 먼저 성별로는 남성이 82.3%, 여성이 

17.7%였으며 이들의 평균연령은 29.2세였다. 학력은 응답자의 89.7%가 대졸자 였으며, 

전문대 졸업자는 5.9%, 고등학교 졸업자는 4.4%를 차지하고 있었다. 또한 경력 1년 

미만인 프로그래머는 설문지를 작성하는데 필요한 수행차원에 대한 인식이 확고하지 

않아 수행기대와 행동에 대해 적절한 이해를 할 수 없을 것이라 가정하여 경력 1년 

이상의 프로그래머들만 조사 대상자에 포함시켰는데, 응답자중 경력 1～2년이 50.7%, 

3～4년이 22.7%, 5년 이상이 16.6%를 나타냈다. 또한 여러 수준의 직급에 있는 프로

그래머들이 참여하였다.

2 .  실 시 절 차

  본 연구의 절차는 Smith와 Kendall(1963)의 BARS 개발절차에서 크게 벗어나지 않

으나, Smith와 Kendall의 연구와 다음과 같은 차이가 있다. 첫째, 본 연구에서는 이미 

과학적이고 포괄적인 직무분석을 통해 도출된 컴퓨터 프로그래머의 직무수행차원 목

록을 가지고, 조사대상기업의 컴퓨터 프로그래머들이 제출한 차원목록을 비교․분석

하여 수행차원을 선택하고 정의한다(1 단계). 둘째, Blood(1974)와 Rodgers(1997)처럼 

상사뿐만 아니라 부하직원들도 행동을 도출하는 과제(2 단계)에 참여시킨다. 셋째, 본 

연구에서는 현실적인 제약으로 인하여 회의를 통하지 않고 온라인 설문으로 대체하여 

수행하였다. (2, 3 단계).

  구체적인 절차를 살펴보면, 서울에 소재한 8개 컴퓨터 관련기업의 현업 컴퓨터 프

로그래머들을 대상으로 각 제작단계별로 총 5단계를 진행하여, 1999년 2월부터 1999

년 10월까지 각 기업내 인사담당자의 도움을 받아 조사를 실시하였다. 질문지 응답에 

소요된 시간은 매 단계에서 평균 40여분이었고 성실한 응답을 유도하기 위해서 

E-mail과 직접면담을 통해 각 기업의 인사담당자들에게 연구의 중요성과 그 기업내 

활용가능성을 각 프로그래머들에게 주지시킬 것을 당부했다. 또한 본 연구에서는 자

료분석을 위해 SPSS for Windows 8.0을 사용했다. 그림 1 은 BARS 개발단계와 참가

자들에 관한 사항을 개관하고 있다. 



1 단 계   수행차 원  확 인 과  정 의

세 부  1  단 계

국내외 4개의 컴퓨터 프로그래머직 직무분석 연구결과 도출된 

컴퓨터 프로그래머 수행차원  수집 및 정리

세 부  2  단 계  

자유진술형의 질문지로 D정보통신, S정보통신, 주식회사 N 등의 컴퓨터 

프로그래머들에게(N=46) 직무수행을 성공적으로 수행하게 위해 필요한 

차원 목록을 작성하게 한 후 기존의 직무분석 연구결과와 비교

2 단 계   행동 예   제작

행동 진술문 수집을 위한 질문지로 S데이터시스템의 컴퓨터 프로그래머들(N=117))에게 각 

수행차원에 대한 행동 예

(우수한, 중간정도의, 우수하지 못한 수행)를 수집한 후 컴퓨터공학 전문가 및 산업심리 

전문가와 협의하에 정리 및 목록화

3 단 계   재      역

S 데이터 시스템과 주식회사 N의 컴퓨터 프로그래머들(N=98)에 의해 행동진술문들을 

각각의 수행차원에 재할당 (60%재할당 준거사용)

4 단 계   행동진 술문  척도화

S데이터 시스템, 주식회사 N, 기타 소프트웨어 개발 4개사의 컴퓨터 

프로그래머들(N=181)이 매우 비효과적인 행동을 나타내는 1에서 매우 효과적인 행동을 

나타내는 6에 이르는 6점 척도에서 각 행동진술문의 효과성을 평가

5 단 계   척도앵 커 진 술문  선 정

각 진술문에 주어진 점수들을 분석하여 척도치가 낮은 행동 진술문부터 높은 것까지 

골고루 포함시키는 기준과 표준편차가 1.20을 넘지 않는다는 

기준을 적용하여 각 수행차원에 대한 평가척도 개발

<그림 1> 연구단계와 참여자에 대한 개관

Ⅲ.  연 구  결 과

 

1 .  1 단 계  -  수행차 원  확 인 과  정 의

1) 세부 1단계  : 국내외 컴퓨터 프로그래머 직무분석 연구결과

  본 단계에서 컴퓨터 프로그래머의 직무수행에 요구되는 인적속성들의 기본구조 혹

은 차원들을 도출한 국내외의 포괄적인 직무분석 연구결과들을 살펴보았다.  먼저 미

국 노동성(1977)의 직업명사전(Dictionary of Occupational Titles, DOT)에서는 표준화

된 설문지를 사용한 직무분석을 통해 컴퓨터 프로그래머 직무를 수행하는데 필요한 

작업자의 특성들과 그 특성들이 얼마나 요구되는지를 척도점수로 기술해 놓았다. 

Page와 Caskey(1988)는 미국 전역의 컴퓨터 프로그래머 2,200명을 대상으로 직무분석 

방법 중 과제목록접근법(task inventory approach)을 사용하여 직무들을 체계적으로 

측정하고 직무내용을 정의했다. 또한 Stair(1996)는 저서인 「Career in Computers」

에서 컴퓨터 관련 직무들에 대한 직무기술서 뿐만 아니라 컴퓨터 프로그래머의 직급

과 수준별로 갖추어야 할 전반적 자질에 대해서 간략하게 기술하고 있다.

  김명소와 강혜련(1994)의 연구에서는 전산인력 선발도구 개발을 위해 국내 컴퓨터 



프로그래머에 대한 직무분석을 실시하였다. 면접과 설문지를 이용하여 현직자 162명

의 반응들을 요인 분석하여 프로그래머에게 요구되는 3개의 지식요인, 10개의 기술과 

능력요인, 4개의 성격요인을 도출했다. 노동부산하 중앙고용관리소의 한국직업사전

(1995)과 직업연구(1996)는 현장직무분석을 통해 컴퓨터 전문가 업무와 업무수행에 필

요한 인적 요인들(적성, 흥미 등) 뿐 아니라 기능정도, 교육, 습숙기간, 신체적 활동, 

작업환경, 자격‧면허 등의 직업명세사항도 수록하고 있다. 

  위와 같은 직무분석 연구 결과에서 도출된 컴퓨터 프로그래머 직무수행 차원들을 

기술 및 능력특성차원, 지식특성차원, 성격관련 특성차원 및 기타특성차원으로 정리하

였으며, 이들을 종합하여 21개 핵심 차원들을 제시하였다(표 1 ).

구분
DOT

(1977)

김명소․강혜련 

(1994)

한국직업사전(1995) 

및 직업연구(1996)
Stair (1996)  종합

기

술

및

능

력

 

특

성

요

인

논리적 또는 과학적 

추리력
분석, 판단, 평가능력 판단능력 분석력 분석 및 판단능력

읽기능력 논리적 사고, 통찰력 이해능력 논리적 사고 논리적 사고

쓰기능력 테크니컬한 기술 논리적 분석 능력 수리적 능력 테크니컬한 기술

말하기 능력 표현능력 공간판단력 의사소통능력
표현능력 및 

공간지각력 

일상적인 수리능력 기획력 및 창의력 독창성 문장력 창의력 및 기획력

수리적 능력 수리적 능력 문제해결능력 수리력

적응능력 사무지각력 관리능력 적응능력

대인관계능력 대인관계능력 문제해결능력

스트레스 대처능력 스트레스 대처능력 자기관리능력

언어능력 언어능력

대인관계능력

스트레스 대처능력

지

식

특

성

요

인

기하학에 대한 지식
프로그램 논리에 관한 

지식

컴퓨터 프로그램의 

기초원리에 관한 지식

일반적인 

프로그래밍에 대한 

지식

프로그램 논리에 

관한 지식

대수학에 대한 지식
프로그램 응용에 관한 

지식

컴퓨터 프로그램 

전문용어에 관한 지식

프로그램과 H/W간 

관계에 대한 지식

프로그램 응용에 

관한 지식

통계학에 대한 지식
시스템 및 통신에 

관한 지식

시스템 및 네트워크에 

관한 지식

시스템 및 통신에 

관한 지식

컴퓨터 프로그램 전문 

용어에 관한 지식

성

격

및

기

타

특

성

요

인

신체적 능력 끈기, 정서적 안정성 독립성 끈기, 정서적 안정성

성실성 혹은 신뢰성 치밀함 성실성 혹은 신뢰성

성취지향 및 소신성 신체적 능력 성취지향 및 소신성

치밀성 및 꼼꼼함 치밀성 및 꼼꼼함

협동성 도전성

협동성

<표 1> 컴퓨터 프로그래머직의 수행평가차원 비교표

2) 세부 2단계 : 우리 나라 기업의 컴퓨터 프로그래머 대상 조사 결과

  이 단계의 목적은 기존의 연구결과들을 바탕으로 1단계에서 제시된 수행차원들의 

타당성을 확인해보는 것이다.  이를 위해서 내재적 혹은 암묵적 접근방법(implicit 

approach)이 사용되었다. 이 접근방법은 이미 전문가들에 의해 명시적으로 논의되고 



있는 이론에 기초를 두기보다는 사람들(일반인 및 전문가)의 마음속에 있는 생각들을 

발견하는데 초점을 두는 것으로, 사람들이 실제 일상적으로 시행되는 평가시 무엇을 

가지고(즉, 무슨 기준으로) 평가를 하는지 이해하는데 도움을 준다. 이 단계에서는 D

정보통신과 S데이터 시스템의 컴퓨터 프로그래머들에게 자유진술형의 질문지로 컴퓨

터 프로그래머 직무를 성공적으로 잘 하려면 어떤 특성이 필요한지를 적도록 하였다.  

50명에게 질문지를 배포했는데, S데이터 시스템에서 24명(22%), D정보통신에서 22명

(56%)분이 수거되어 총 46명(39%)이 자유진술형 차원목록을 작성했다.  그 결과, 총 

46명중 적어도 3명 이상이 컴퓨터 프로그래머직에 필요한 수행차원이라고 한 차원은 

25개였고, 기타 의견으로는 16개의 차원이 제시되었다(표  2 ).

46명중 3명 이상이 언급한 

공통의견 (빈도)

46명중 3명 미만이 언급한

 기타의견 (빈도)

1   전문지식      (15)    문제의식     (2)

2   체계적 분석력      (15)    정보종합력     (2)

3   끈기      (14)    리더십     (2)

4   조직과 융화할 수 있는 능력    (13)    책임감     (2)

5   꼼꼼함      (13)    추진력     (2)

6   원만한 대인관계       (10)    도덕성     (1)

7   논리적 추리력       (10)    상황대처능력         (1)

8   열의      (9)    개방적 사고     (1)

9   창의력      (9)    순발력     (1)

10   신기술 수용능력      (9)    컴퓨터 친화적임     (1)

11   통찰력       (8)    판단력     (1)

12   집중력      (7)    컴퓨터 게임을 좋아함     (1)

13   고객지향성      (6)    계산능력     (1)

14   문제해결능력      (5)    기억력     (1)

15   성실성      (5)    자료수집능력         (1)

16   언어적 이해력       (5)    컴퓨터를 다루어본 경험      (1)

17   도전의식      (4)

18   시간관리능력      (4)

19   소신성      (3)

20   디자인 감각       (3)

21   교섭력       (3)

22   언어적 표현능력      (3)

23   응용력       (3)

24   외국어능력                    (3)

25   스트레스 대처능력             (3)

<표 2> 자유진술형 질문지 분석 결과

  표를 살펴보면, 자유진술형 질문지를 통해 얻은 25개 차원들은 기존의 연구결과를 

종합해서 작성한 21개 차원(표 1)과 이름만 약간씩 차이가 날 뿐이지 내용 면에서 크

게 다르지 않았고 대부분의 차원이 서로 중복되는 것을 알 수 있다.  그러나 ‘외국어 

능력’차원과 ‘고객지향성’차원은 자유진술형 조사에서만 발견된 차원이어서 이를 1단



계 최종 차원목록에 추가하였고, 기존 직무분석 연구결과에서 나온 차원들 중 차원에 

대한 정의로 미루어 보아, 세부적인 하위차원들을 분리해 낼 수 있는 것들은 모두 분

리하여 독립된 차원으로 구성해 보았다. 그 결과 총 26개의 차원(판단력, 분석력, 논리

적 추리력, 수리적 능력, 창의력, 고객지향성, 미적표현능력, 협동성, 신기술 적응능력, 

대인관계능력, 스트레스 대처능력, 공간지각력, 언어적 표현능력, 언어적 이해능력, 외

국어능력, 자기관리능력, 프로그램 논리에 관한 지식, 프로그램 응용에 관한 지식, 기

반 소프트웨어 시스템에 관한 지식, 컴퓨터 하드웨어와 전자공학에 대한 지식, 끈기 

및 인내력, 정서적 안정성, 성실성, 성취지향성, 치밀성, 소신성)으로 정리한 후, 기존 

문헌(예: Fleishman의 직무 분석 서베이)을 바탕으로 각 차원에 대한 정의를 내렸다.  

각 차원에 대한 정의는 1단계 참가자 중 무선으로 선택된 컴퓨터 프로그래머 5명에게 

검토를 부탁하여 현직자들이 읽고 이해할 수 있는 정도를 알아보았으며, 그들의 코멘

트에 따라 수정했다.

2 .  2 단 계  - 행동 예  개 발

  S 데이터시스템의 두 번째 컴퓨터 프로그래머 집단에게 각 차원에 대해서 우수한 

수행, 중간수준의 수행, 우수하지 못한 수행을 나타내는 행동의 예에는 어떤 것들이 

있는지를 최소한 각각 2개씩 설문지에 기입하도록 요청하였다.  이때 26개 차원 모두

가 한사람에게 주어지면 응답시간이 너무 길어지므로 전체 응답자를 무선으로 3집단

으로 나누어 한 집단이 8 내지 9개 차원에 대해서만 응답하도록 배려하였다.  한 집

단에 50명씩 총 150명에게 온라인으로 설문지를 배부하여 3주 동안 117명에게서 응답

을 받았다.

  본 연구자들과 4명의 산업심리학 박사과정 대학원생들이 행동진술문들 중 중복된 

것들을 걸러내고 직무수행 효과성의 각 수준에 맞는 예들을 선별하였다.  이 과정 중

에 발견된 중요한 문제점은 조사대상자들이 각각의 26개 차원을 독립적인 수행차원으

로 생각하고 있지 못하다는 것이었다.  다시 말해서 각 차원을 대표하는 행동들을 살

펴보니 유사한 행동들이 서로 다른 차원의 행동 예로 들어가 있었다.  뿐만 아니라, 

본 연구에서는 회의가 아니라 온라인 질문지를 통해서 응답을 구하기 때문에 1단계에

서 정리한 26개 차원목록을 모두 나열하여 재역 질문지를 제작하는 것은 3단계에서 

현업자들이 각 진술문들을 적절한 차원에 재할당하는데 혼란을  줄 가능성이 있다는 

의견이 제시되었다.  따라서 행동 예들을 바탕으로 내용상 서로 관련되어 있거나 이

론적으로 동일한 구성개념으로 볼 수 있는 차원들을 묶어서 기존의 26개 차원을 13개 

차원으로 재정리했다.

  구체적으로 ‘프로그램 논리에 관한 지식’,  ‘프로그램 응용에 관한 지식’, ‘기반소프트

웨어에 관한 지식’, 그리고 ‘컴퓨터 하드웨어와 전자공학에 대한 지식’은 컴퓨터공학 

전문가의 도움을 얻어 “컴퓨터 관련지식”차원으로 함께 묶어도 큰 무리가 없다는 것

을 확인했으며, 기존의 “언어능력”을 분리하여 ‘언어적 이해능력’과 ‘언어적 표현능력’

으로 나누었던 것을 다시“언어능력”차원에 환원시켰다.  ‘판단력’, ‘분석력’, ‘논리적 추



리력’ 중 ‘논리적 추리력’을 흡수하여 “판단 및 분석력”차원에 할당했고, ‘공간지각력’

과 ‘미적 표현능력’은 각 차원의 진술문 내용상 디자인과 관련된 것들이 많아 “디자인 

구현능력”차원이라 명명하고 묶었다.  또한 “인간(대인)관계능력”차원에서는 ‘협조성’

차원이, “스트레스(위기) 대처능력”차원에는 ‘정서적 안정성’차원이, “성실성”차원에는 

‘치밀성’, ‘끈기 및 인내력’, ‘자기관리능력’차원이, 그리고 “성취지향성”차원에는 ‘소신

성’차원이 포함되었다.  그 외에 외국어능력, 수리력, 창의력, 신기술 적응능력, 고객지

향성 등 5개 차원은 독립적인 차원을 구성했다.

  다음으로, 위와 같은 차원들을 대표하는 행동 예들을 선정하였는데, 진술문들중 의

미상 애매하거나 모순된 것들을 제외시키고 457개의 행동진술문이 선별되었다.  효과

성수준에 따라 각 차원별로 제작된 행동 진술문들은 적게는 4개부터 많게는 30개까지 

다양했다. 457개의 행동진술문 중 각 차원에서 유사한 진술문들을 제거하여 보다 간

결하고 명확하게 편집한 결과, 행동진술문의 35%가 제거되어 수행행동에 대한 지표라

고 할 수 있는 295개의 진술문이 남게 되었다.

3 .  3 단 계  -  재  역

  2단계에서 도출된 특정 차원과 관련된 각 행동진술문들이 무선적인 순서로 주어졌

을 때 다른 컴퓨터 프로그래머 집단이 보기에도 그 차원을 대표하는지 확인하기 위해

서 총 100명의 프로그래머들에게 설문을 부탁하였는데, 그 중 S 데이터 시스템 75명, 

(주) N 23명이 응답하여 총 98명이 참여했으며, 1999년 7월부터 9월까지 8주 동안 이 

단계를 진행하게 되었다. 그 결과 총 295개의 진술문중 212개(약 72%)가 응답자간 일

치율 60% 준거를 만족시켜 원래의 수행차원으로 재할당되었다.  ‘창의력과 신기술 적

응력’차원에서 가장 많은 수의 진술문(100%)이 남은 반면, ‘스트레스 대처능력’ 차원은 

55%만 남았으며 각 수행차원에 있는 행동진술문들의 수는 다양했다.  

  재역 단계를 거치면서 대부분의 진술문들은 원래의 수행차원으로 할당되었으나, 몇 

개의 진술문은 원래 차원과는 전혀 다른 차원에 할당되었다.  예를 들면, ‘시스템을 

구축할 때, 어떠한 언어, 서버, 장비가 가장 적합한 지를 알고 있으며 여러 정보와 자

료들을 취합해 가장 알맞은 선택을 할 수 있다’와 같은 진술문은 내용 중에 시스템, 

언어, 서버와 같은 용어가 등장했기 때문에 제목에 컴퓨터가 들어간 ‘컴퓨터관련 지

식’차원에 할당된 것으로 보인다.  또한 ‘미래에 대한 자기비전을 가지고 그에 맞는 

계획을 세우고 실천한다’와 같은 진술문에는 미래라는 단어가 들어감으로써 성실성 

보다는 성취지향성 차원에 포함된다고 판단한 것으로 생각된다.  

4 .  4 단 계  -  행동진 술문  척도화

  이 연구단계의 목표는 위에서 도출된 212개의 행동진술문 각각의 효과성 수준을 결

정하는 것이다. 프로그래머들 270명(S 데이터 시스템, 주식회사 N, 그 외의 소프트웨

어 개발 기업 4곳)을 대상으로 척도화를 위한 설문지를 배부하여 181명의 응답을 받

았다. 설문지는 응답의 중앙집중경향을 통제하기 위해서 6점 효과성 평가척도를 사용



하여 척도화 했으며,  각 행동진술문들의 평균과 표준편차가 도출되었다.

5 .  5 단 계  -  척도앵 커 진 술문  선 정  및  척도개 발

  각 수행차원별로 최종 평가척도를 개발하기 위해 각 행동진술문에 대한 평가점수의 

평균과 표준편차를 검토했는데, 먼저 수행의 효과성 수준에 관한 평가자들간 일치/불

일치의 정도를 나타내는 표준편차는 1.20를 준거로 사용했다. 그 결과 212개 진술문 

중 196개가 이 준거를 충족시키는 것으로 나타났다.

  그 다음에는 다양한 평균을 가진 진술문들을 한 차원씩 척도 상에 놓고, 평균(척도

치)을 사용해서 각 차원에 대한 수행효과성의 범위를 포괄적으로 커버하는 행동진술

문들을 선정하였다. 그 결과, 척도치가 낮은 행동진술문부터 높은것까지 골고루 포함

시켜 척도연속선을 전반적으로 다루는 가장 적절한 앵커를 차원당 5개씩 선정하여 13

개 최종척도를 제작했다. 그중 신기술 적응능력 척도를 그림 2 에 제시하였다(나머지 

12개 척도들에 최종 선정된 행동 앵커들은 부록에 있음).

 최종 행동기술척도

신 기술 적 응 능 력
기술발전에 지속적인 관심과 호기심을 갖고 변화에 대응하기 위해 정보, 지식 및 기

술을 갖추어 이를 업무에 활용하는 정도

6

5

4

3

2

1

  평가자  :                       피 평가자  :                     

<그림 2> 신기술 적응능력 척도

회사에서 제공하는 신기술

만을 알고 있다

신기술에 무관심하며 남이 

가르쳐 주기를 바란다

새로운 신기술 교육을 받

기 보다는 현재의 업무에

만 충실하다

새로운 기술동향을 빠르게 

파악하여 동료나 고객에게 

알려주려 한다

신기술과 관련된 인터넷이

나 책 등을 통해 정기적으

로 정보를 수집하고 숙지

한다



Ⅳ.  논     의

  수행관리시스템의 일부로서의 수행평가는 조직의 인적자원에 대한 효과적인 관리와 

조직 전체의 효과성을 평가하는데 있어서 선발만큼이나 중요하지만, 아직까지 국내실

정에 맞도록 자체 개발한 행동지향적 평가도구는 보고된 바 없었다(유태용과 탁진국, 

1998). 따라서 보다 타당하고 신뢰로운 과정중심의 행동지향적 평가도구를 제작할 필

요에서 본 연구를 진행하게 되었으며, 프로그래머들의 수행을 공정하고 정확하게 측

정하기 위해 행동기술척도(BARS)를 제작하는 데에 본 연구의 목적이 있다.

  BARS를 개발하기 위해 전형적인 5단계를 거쳤으며, 8개월 동안 8개 기업 컴퓨터 

프로그래머 총 442명이 본 연구에 참여하였고, 그 결과 13개 차원 각각에서 안정적이

고 대표적인 진술문 5개씩을 선정하여 그 평균값에 따라 수직으로 배열한 최종 척도 

13개를 제작했다.

  본 연구결과로 기대할 수 있는 효과들을 살펴보면, 첫째, 본 척도가 행동지향적 접

근방법을 도입하고 있어 조직이 컴퓨터 프로그래머 각각의 수행에 대한 보다 공정하

고 객관적인 정보를 가짐으로써 보상, 승진, 전직 등의 조직내 인사결정을 분명하게 

하는 타당한 근거를 제시할 수 있다. 둘째, 수행평가의 준거에 대해 프로그래머 각각

이 어떤 점에서 강하고 약한지가 나타나므로 그들에게 피드백을 제공해 줄 뿐아니라, 

약점으로 밝혀진 부분이나 부족한 부분에 대한 훈련요구(training need)분석을 할 수 

있는 출발점이 되어 수행평가의 개발적 목적에 기여할 수 있다. 또한 여러 직급의 컴

퓨터 프로그래머들이 직접 평가요소 결정부터 최종 평가도구 개발에 이르는 전 과정

에 참여하였기 때문에 수행평가에 대한 직원들의 저항을 줄이고 반면에 평가결과에 

대한 수용성 및 긍정적․우호적 태도 형성에 도움을 줄 수 있다(Beaty, Schneier,  

Beaty, 1977). 마지막으로, 현재까지 수행평가에 대한 연구가 부족한 국내 학계상황에

서 수행평가에 대한 인식을 재고시키고 후속연구를 수행하는데 도움을 줄 수 있을 것

으로 생각된다. 

  그러나 본 연구의 제한점들을 다음과 같이 지적할 수 있다. 첫째, 본 연구는 국내 

기업 중 8곳의 컴퓨터 프로그래머들이 수행효과성을 나타내는 행동들을 확인했기 때

문에, 여타의 다른 소프트웨어 개발업체들의 프로그래머들에게 일반화하는 데는 무리

가 따를 수 있다.  

  둘째, 정확한 수행평가 요소를 파악하기 위해서는 과학적 직무분석이 선행되는 것

이 바람직한데 본 연구에서는 직접적으로 대상 기업 컴퓨터 프로그래머들을 대상으로 

체계적 직무분석을 실시하지 않고 자유형 설문지와 이차적 자료를 사용하였기 때문에 

준거설정(criterion development) 작업의 타당성이 문제가 될 수 있다. 여러 연구자들

(예: Landy & Farr, 1983; 이창우, 1998)이 지적했듯이 수행평가에서 ‘무엇을(‘what') 

측정해야 하는가’에 관한 평가요소 문제는 앞으로 수행평가의 연구에서 지속적으로 



관심을 가져야 할 주제이다.

  특히 실제 기업에서 사용하는 평가요소는 해당 기업의 특성과 규모, 수행평가 결과

의 용도, 혹은 기업의 문화에 따라서 세부적으로는 그 내용과 수가 달라질 수 있다(김

성훈과 박동건, 1999). 따라서 특정기업에서 컴퓨터 프로그래머 수행평가척도를 별도

로 개발하여 사용하려면 본 연구에서 사용한 평가요소 외에 추가 차원이 있는지 확인

하기 위해 해당 기업의 프로그래머를 대상으로 체계적 직무분석을 실시하는 것이 바

람직하겠다.

  셋째, 현실적인 문제로 인해 기존의 여러 BARS 연구들(예: Rodgers, 1997)에서처럼 

제작에 참여한 현업자들간 회의(FGI)를 하지 않고 현업자들에게 행동 예 개발, 재역, 

척도화에 관한 온라인 질문지를 배부하여 응답을 받아 연구자와 몇 명의 컴퓨터 관련 

전문가 및 산업심리학 전문가들이 편집 및 정리작업을 했기 때문에, 회의를 통해서 

개발절차를 진행했을 때와는 다른 결과가 나올 수도 있다.

  넷째, 몇몇 차원들에서 나타나는 의미의 중복을 좀 더 구체적으로 검토하고 연구에 

참여한 이들에게 단 한 개의 차원에 대해서만 행동 예들을 선정하도록 요구했다면, 

차원에 대한 더욱 명확한 정의를 내릴 수 있었을 것이며 재역 단계에서 보다 많은 행

동 진술문을 보유할 수 있었을 것이다.

  다섯째, 본 연구에서 개발된 BARS는 주로 능력과 기술, 태도 측면의 평가이기 때

문에 실무적인 측면에서 볼 때, 보다 종합적인 직무수행평가를 위해서는 구체적 업적

요소(예: 프로그램 개발 실적)에 대한 평가가 회사별 혹은 부서별로 병행되어야 할 것

이다.

  뿐만 아니라, 김성훈과 박동건(1999)은 직무수행행동을 지식과 기술(능력고과요소), 

노력과 동기(태도고과요소) 및 기회와 제약요인의 함수로 보았는데, 본 척도에서는 개

인 프로그래머의 수행에 영향을 주는 기회와 제약과 같은 외적 평가요인들을 측정하

지 못했다. 아울러, 컴퓨터 프로그래머 직무는 최근들어 단독으로 수행되기 보다는 팀

별로 소프트웨어 개발이 진행되는 경우가 많기 때문에 팀에 대한 평가도 개인의 평가

와 병행되어야 한다. 따라서, 공정하고 정확한 수행평가가 되기 위해서 이들 요소들

(즉, 업적요소, 기회 및 제약요소, 팀 평가요소)을 평가하는 방법과 이들간에 상대적 

가중치를 부여하는 방법에 대한 연구도 이루어져야 할 것이다. 예를 들면, 최근 목표

관리제도(MBO)에는 이와 같은 외적요인들에 대해서 상사와 부하간의 대화를 통해 논

의할 수 있고 그 결과를 평가에 반영할 수 있으므로 본 연구에서 개발한 척도와 목표

관리제도를 적절히 조합하여 수행관리 측면에서 시스템적으로 접근한다면 최적의 평

가가 될 수 있을 것이다.

  앞으로 본 연구에서 개발된 컴퓨터 프로그래머 수행평가 척도인 BARS가 제대로 

활용되기 위해서는 여러 단계의 검증 절차를 거쳐야 할 것이다. 무엇보다 이 척도를 

실제로 인사고과에 사용하여 얻은 자료로부터 신뢰성과 타당성을 검증할 필요가 있

다. 즉, 두세명의 상사 혹은 동료들이 독립적으로 각각의 프로그래머를 평정하여 평정

자간 신뢰도(일치도)를 구하고, 척도점수들간 상관관계 분석을 통해 차원독립성도 검



토해야 한다. 뿐만 아니라 기존의 인사고과 척도와의 관련성을 분석해보거나, 행동관

찰 척도(Behavioral Observation Scales: BOS) 및 기타 여러 행동지향적 척도들을 함

께 개발하여 비교․분석하여 BARS의 유용성을 검토할 수 있다면 더욱 바람직할 것

이다. 끝으로 BARS가 컴퓨터 프로그래머직만이 아니라 다른 직종에도 널리 사용되기

를 기대해 본다.
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부 록

행    동         진    술    문
평균 S.D.

1. WEB이나 C/S환경으로 개발할 때, 서버 및 여러 환경에 대한 풍부한 지식을 갖고 있다. 5.33 .72

2 H/W에 대한 특성을 잘 알고 있어 프로그램 이식 시에 충분히 반영할 수 있다. 4.67 .90

3. H/W와의 관계에 대한 기초적인 지식만을 가지고 있다. 3.47 .99

4. 자신있는 한 분야만을 프로그래밍할 수 있다. 2.93 .70

5. DB 및 프로그램의 개념이 없다. 1.13 .35

컴퓨터관련 지식차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 (N=181)

행    동         진    술    문
평균 S.D.

1. 외국서적이나 자료에서 입수한 정보를 주위사람들에게 공지하고 전수할 수 있다. 5.47 .64

2. 매뉴얼이나 S/W의 의문점을 E-mail을 통해 외국제작사에 직접 문의한다. 5.00 .93

3. 외국어로 된 자료에 앞서 우리말로 된 자료를 먼저 찾아보고, 없을 때만 원서를 참조하곤 
한다. 3.47 1.19

4. 외국인 컨설턴트와의 회의내용을 이해는 하지만 질문은 하지 못한다. 2.93 1.20

5. 외국인을 만나거나 전화통화시 무조건 피하려 한다. 1.33 .49

외국어 능력차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 (N= 181)

행    동         진    술    문
평균 S.D.

1. 보고서 작성시 간략하면서도 의사전달이 명확히 이루어지도록 한다. 5.80 .41

2. 상대방이 잘 이해할 수 있는 예를 들어 자신의 의사를 전달한다. 5.47 .64

3. 과제에 대한 보고서 작성은 잘하지만, 내용을 상사에게 잘 설명하지 못한다. 2.98 .90

4. 즉석에서 생각난 대로 말하여 논리적인 오류를 범하기도 한다. 1.80 .86

5. 사람들이 말하는 의도를 제대로 파악하지 못한다. 1.33 .49

언어능력차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 (N= 181)

행    동         진    술    문
평균 S.D.

1. 정확한 수치분석으로 문제의 핵심을 이끌어 낸다. 5.53 .52

2. 수치분석 결과를 다양한 방법으로 도식화할 수 있어서 업무에 도움이 된다. 5.20 .68

3. 간단한 계산은 도구를 사용하지 않고 암산으로 처리한다. 3.47 1.36

4. 단순 가감승제 이외에는 수학적 방법을 사용하지 않는다. 2.27 .96

5. 부정확한 수치를 확인해보지 않고 업무에 사용한다. 1.33 .49

수리력차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 (N= 181)



행    동         진    술    문
평균 S.D.

1. 문제점 발생시, 규칙적으로 발생하는 것인지 1회성인지를 파악하고, 현시스템과 변경 해야할 
시스템의 모습을 검토한 후 솔루션을 제시한다.

5.80 .41

2. 전체시스템 구성도를 작성하고 분석단계에서 발생하는 아웃풋을 작성한다. 4.87 .64

3. 현 업무가 조직내부에서 어떻게 기능하는가에만 초점을 맞춘 상태에서 분석한다. 2.87 1.19

4. 서버, 언어 및 장비 선택시 여러 측면을 고려해야 하는데, 몇 가지 사항을 빠뜨리고 의사결
정하곤 한다.

2.13 .83

5. 문제발생시, 어떻게 분석해야 하는지 전혀 모른다. 1.13 .35

판단 및 분석력차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 (N= 181)

행    동         진    술    문
평균 S.D.

1. 프로그램의 전후연관성을 고려한 화면디자인 및 Prototyping을 통해서 최선의 아웃풋을 설
계할 수 있다. 5.64 .50

2. 점과 선 사이를 채워나가면서 물체의 특성을 적절히 표현할 수 있다. 4.93 .83

3. 산만하지만 쓸만하게 디자인한다. 3.36 1.01

4. 아웃풋에 대한 그림이 평면적으로만 나온다. 2.57 .94

5. 산만하며 기능성이 떨어지는 디자인을 구현한다. 1.50 .65

디자인 구현능력차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 (N= 181)

행    동         진    술    문
평균 S.D.

20. 상대방을 배려하고 친밀을 유지하면서 항상 기본예의를 지킨다. 5.40 .99

19. 상대방의 업무를 자주 도와준다. 4.27 .88

15. 동료가 도와달라고 할 때만 도와준다. 2.67 1.05

7. 동료들과의 회식자리에 특별한 이유 없이 귀찮다는 이유로 가지 않는다. 2.00 .93

3. 칭찬에는 인색하고 공개적인 장소에서 상대에 대한 질책만을 강조한다. 1.20 .41

인간(대인)관계 능력차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 (N= 181)

행    동         진    술    문
평균 S.D.

10. 매사를 긍정적으로 생각한다. 5.40 .63

2. 상사에게 질책을 받아도 곧 괜찮아진다. 4.27 1.22

1. 스트레스를 받으면, 가끔 힘들어한다. 3.67 .98

6. 스트레스 상황이 발생했을 때, 자신의 업무수행이 원활하지 못하다. 2.00 .85

8. 표정에 스트레스가 그대로 나타나고, 그 스트레스를 풀려고 생각조차 하지 않는다. 1.73 .80

스트레스(위기) 대처능력차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 

(N= 181)

행    동         진    술    문
평균 S.D.

1. 스케줄을 정확히 하여 맡은 업무를 마감시간에 정확히 끝낸다. 5.47 .74

2. 급한 업무가 생기면, 퇴근시간과 공휴일을 반납하고라도 업무수행을 하려고 노력한다. 4.80 1.08

3. 종종 개인적인 일처리로 업무시간을 채우지 못하여, 결국 잔업을 해서 업무기한을 맞춘다. 2.53 1.13

4. 개인의 시간관리를 업무에 맞추는 것이 아니고 출퇴근 시간에만 맞춘다 1.87 .64

5. 일을 이것저것 벌려만 놓고 중간에 포기하곤 한다. 1.33 .49

성실성차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 (N= 181)



행    동         진    술    문
평균 S.D.

3. 미래에 대한 자기비전을 가지고 그에 맞는 계획을 세우고 실천한다. 5.40 .63

1. 자신에게 불이익이 오더라도 옳은 일이면 끝까지 완수하려 한다. 4.87 .92

4. 현 자신의 위치에 만족하고 주어진 자신의 역할만을 수행한다. 2.73 .80

2. 어렵다고 생각되는 일은 시작을 두려워한다. 1.93 .70

5. 뚜렷한 목표가 없다. 1.40 .51

성취지향성차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 (N= 181)

행    동         진    술    문
평균 S.D.

1. 신기술과 관련된 인터넷이나 책 등을 통해 정기적으로 정보를 수집하고 숙지한다. 5.20 .77

2. 새로운 기술동향을 빠르게 파악하여 동료나 고객에게 알려주려 한다. 4.87 .74

3. 회사에서 제공하는 신기술만을 알고 있다. 3.07 1.16

4. 새로운 교육을 받기보다는 현재의 업무에만 충실하다. 2.07 .70

5. 신기술에 무관심하며 남이 가르쳐 주기를 바란다. 1.73 .70

신기술 적응능력차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 (N= 181)

행    동         진    술    문
평균 S.D.

1. 고객의 업무를 면밀히 분석하고 사용자 편의성을 고려하여 가장 적합한 소프트웨어를 선택
한다.

5.53 .64

2. 고객이 하는 일을 정확히 알고, 수시로 고객과 접촉하려 한다. 4.93 .88

3. 고객의 예산에만 맞추어 적당한 소프트웨어를 선정한다. 2.60 1.06

4. 고객입장의 사용자 편의성보다는 자신의 입장에서 관리하기 편한 소프트웨어를 선정한다. 2.00 .65

5. 고객이 시스템을 개발해 달라며 화면 레이아웃을 제시하면, 문제가 있어도 그대로 개발해준
다.

1.86 .66

고객지향성차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 (N= 181)

행    동         진    술    문
평균 S.D.

1. 항상 의문을 갖고 새로운 방식으로 테스트 해보고 개발하려 한다. 5.23 .70

2. 늘 참신하고 독특한 아이디어를 내놓는다. 4.80 .86

3. 회의에 참석해서 다른 사람들의 의견을 경청하지만, 자신만의 생각을 발표하지는 못한다. 2.47 .99

4. 타 시스템의 디자인이나 레이아웃을 그대로 모방하여 복사한다. 2.13 .83

5. 고객 또는 주위의 의견에 의해 아웃풋이 좌우되고 개발자 자신의 의견이 없다. 1.73 .65

창의력차원의 행동진술문들에 대한 척도값 및 표준편차 분포 (N= 181)


