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평가센터의 구성개념 타당도: 

MTMM 상관행렬과 CFA 모형 비교

 임  희  철          이  주  일†

한림대학교

                            심리학과           응용심리연구소 

본 연구는 국내 A기업 책임급 승진 AC 자료(N = 324)를 활용하여, MTMM 상관행렬 패턴을 

통해 수렴․변별 타당도 단서를 탐색하고, CFA 기반 점수 구조 모형(차원모형, 과제모형, 차

원-과제 결합모형)을 비교하여 차원효과와 방법효과의 상대적 기여를 검토하였다. MTMM 상

관분석 결과, 동일 과제 내 상이한 차원 간 상관이 높게 나타났으며 상이한 과제 간 동일 

차원 상관이 비교적 낮게 나타나 방법효과의 개연성이 확인되었다. CFA 결과, 차원모형은 

자료를 충분히 설명하지 못한 반면 과제모형은 제한적으로 수용 가능했으며, 차원-과제 결합

모형이 가장 우수한 적합을 보였다. 본 연구는 국내 실제 운영 AC의 점수 구조를 제시하여, 

MTMM 상관 패턴만으로 구성개념 타당도를 단정하기보다 CFA(차원․과제․결합)와 병행하

는 다중접근 해석이 필요함을 시사한다. 아울러 역량×상황 결합 관점에서, AC 간소화 국면

에서도 중복측정 설계의 유지, 과제당 역량 탑재의 적정화, FoR 기반 평정 절차와 통합회의 

운영의 표준화, 차원×과제 점수의 피드백․개발 활용 확대가 요구됨을 제안한다.
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서  론

평가센터(assessment center, 이하 AC)는 복수

의 역량 차원과 평가기법을 기반으로, 실제 

업무와 유사한 상황에서 피평가자의 행동을 

관찰․기록․평정하는 상황기반 행동평가 도

구이다. 일반적으로 AC는 직무분석을 토대로 

도출된 핵심 역량을 과제(simulation)별 행동지

표로 구체화하고, 복수의 평가자가 구조화된 

절차에 따라 행동을 관찰․평정한 뒤 이를 

차원별 점수와 최종 종합점수로 통합한다

(International Task Force on Assessment Center 

Guidelines, 2009; International Taskforce on 

Assessment Center Guidelines, 2015).

국제적으로 AC의 준거관련 타당도는 다

수 메타분석에서 반복적으로 보고되어 왔

다. Gaugler 등(1987)은 종합평가점수(overall 

assessment rating)가 승진․직무성과 등 준거와 

유의한 관련을 가진다고 보고하였고, Arthur 

등(2003)은 차원점수도 상사평정 성과․승진 

등 준거와 유의한 수준의 상관을 보인다고 정

리하였다. Meriac 등(2008) 역시 AC 차원점수가 

인지능력․성격 등과 함께 직무성과 예측에 

기여할 수 있음을 제시하였다. 이러한 근거는 

AC가 선발․승진뿐 아니라 개발․피드백 맥

락에서도 널리 활용될 수 있음을 뒷받침한다.

국내에서도 2000년대 이후 역량 기반 인사

관리 담론의 확산과 함께, 민간․공공부문 전

반에서 AC 및 역량평가가 점차 도입․활용되

어 왔다. 공공부문에서는 2006년 고위공무원단 

후보자 역량평가 도입을 시작으로, 2015년 중

앙부처 과장급 직위 임용을 위한 역량평가 의

무화, 2017년 지방자치단체 국․과장급 후보자 

역량평가 시행 등으로 적용 범위가 확대되어 

왔다(이상준, 김미경, 2022). 또한 나라장터 공

고 분석에 따르면 공공부문 역량평가 관련 용

역은 2018년 34건, 2019년 40건, 2020년 45건, 

2021년 50건으로 증가하였고, 평가대상을 분리

한 기준으로도 같은 기간 47건, 55건, 62건, 68

건으로 늘어나 총 169건(분리 기준 232건)이 

확인되어 공공부문 역량평가 운영이 양적으

로 확대되어 왔음을 보여준다(이상준, 김미경, 

2022). 후속적으로 본 연구에서 2025년 기준 

나라장터 공고를 추가 확인한 결과1), 공공부

문 역량평가 관련 용역은 총 73건, 평가대상 

직급을 분리한 기준으로는 총 88건으로 집계

되었다. 이는 선행연구에서 확인된 공공부문 

역량평가의 양적 확대가 최근에도 지속되고 

있음을 보여준다. 한편 민간부문에서도 H그룹, 

G그룹 등에서 평가센터가 활용되고 있으며, 

실제 사례연구로는 IT기업 K사에서 평가센터

를 활용한 직원 역량진단과 직무전문가 선발

이 운영된 바 있다. 평가센터의 활용 영역도 

선발․승진뿐 아니라 핵심인재 선발, 육성, 훈

련 및 개발까지 확장되어 온 것으로 보고되었

다(유기원, 2014; 송지은, 2020). 또한 민간부문

은 공공부문에 비해 역량평가 결과를 선발․

승진뿐 아니라 개인별 역량점수에 기반한 보

직, 경력개발, 육성에 보다 적극적으로 활용하

는 경향이 제시된 바 있다(권용만, 정장호, 

2021). 그러나 실제 운영자료를 바탕으로 AC 

점수 구조와 구성개념 타당도를 직접 검토한 

국내 연구는 여전히 제한적이다.

AC의 확산과 별개로, “AC가 실제로 무엇을 

1) 2025년 수치는 이상준․김미경(2022)의 나라장터 

공고 분석 방식에 준하여 본 연구에서 추가 확

인한 결과이다. 나라장터에서 공공부문 역량평

가 관련 공고를 검색한 뒤, 중복 공고 및 역량

평가와 직접 관련이 없는 사례를 제외하고 집계

하였다.
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측정하는가?”라는 구성개념 타당도 문제는 국

제적으로 장기간 논쟁의 대상이었다. 초기 AC 

연구와 운영 지침은 AC가 직무에서 요구되는 

핵심 역량 차원을 과제 전반에서 구분․측정

할 수 있다는 전제하에, 차원별 점수(dimension 

ratings)의 해석과 활용을 중요한 가치로 강조

해 왔다(International Task Force on Assessment 

Center Guidelines, 2009; International Taskforce on 

Assessment Center Guidelines, 2015; Thornton & 

Rupp, 2006). 그러나 이후 MTMM 기반의 점수 

구조 연구와 메타분석 결과는, 동일 차원의 

과제 간 수렴이 기대만큼 강하지 않은 반면 

동일 과제 내 차원 간 상관이 상대적으로 높

게 나타나는 경향을 반복적으로 보고하면서, 

차원효과와 더불어 과제/방법(exercise/method) 

요인이 점수 분산에 상당한 비중으로 기여할 

수 있음을 제시해 왔다(Lievens & Conway, 2001; 

Woehr & Arthur, 2003; Bowler & Woehr, 2006). 

이러한 흐름에서 일부 연구자들은 AC 점수가 

차원 간 변별적 정보라기보다 과제 특유 수행

(exercise-specific performance)과 더불어 여러 지표

에 공통으로 작동하는 전반적 수행요인(general 

performance factor)에 의해 더 강하게 설명될 가

능성에 주의를 제기하며, 점수 구조 해석 및 

차원점수 활용에 신중함이 필요하다고 논의해 

왔다(Jackson et al., 2016; Jackson et al., 2022).

반면 AC가 차원을 “전혀” 측정하지 못한

다고 결론내리기에는 근거가 충분히 누적되

지 않았다는 반론도 꾸준히 제기되어 왔다

(Hoffman et al., 2011; Kuncel & Sackett, 2014). 

예컨대 AC 차원점수(특히 과제 간 통합된 

overall dimension ratings)가 직무수행 준거를 예

측하거나 인지능력․성격을 통제한 이후에도 

추가적인 예측력을 보일 수 있다는 메타분석 

결과는, 차원점수가 단순한 과제 인상만을 반

영하는 것으로 환원되기 어렵다는 점을 시사

한다(Meriac et al., 2008). 또한 차원점수의 의미

를 외부 준거(예: 자기․상사․고객 평정 등 

동일 차원에 대한 외부 평정)와 직접 연결하

여 검증하려는 ‘외적 구성개념 타당도(external 

construct-related validity)’ 접근도 제안․시도되

어 왔으나, 결과는 일관되게 지지적이라기보

다 오히려 차원요인보다 출처(source) 요인의 

우세를 보고하는 등 논쟁을 확장시키는 양상

도 관찰된다(Wirz et al., 2020). 한편, 일반화가

능도 이론이나 분산분해 관점의 모형은 AC 

점수가 단일 요인(차원 또는 과제)으로만 설명

되기보다는, 차원․과제․평가자 및 오차 등 

복수 분산원이 함께 기여하는 복합 구조임을 

반복적으로 보여주었다(Putka & Hoffman, 2013; 

Jackson et al., 2016). 요컨대 최근의 보다 현실

적인 합의는 “AC는 차원을 측정하지 못한다”

라는 이분법적 결론이라기보다, 차원효과와 

과제/방법효과가 함께 존재하는 결합(통합) 구

조로 AC 점수 구조를 이해하는 쪽에 가깝다

(Hoffman et al., 2011; Kuncel & Sackett, 2014).

국내 연구에서도 AC 점수 구조를 차원효과

와 과제/방법효과의 관점에서 점검하려는 시

도가 일부 이루어져 왔다. 허창구와 신강현

(2010)은 내재설계 평가센터 자료에 일반화가

능도 이론을 적용하여, 차원 관련 분산이 완

전히 소거되지는 않으나 그 크기가 제한적이

며 과제․평가자 및 오차 분산이 점수에 상당

한 비중으로 기여할 수 있음을 보고하였다. 

또한 허창구(2011)는 대학 선발 장면의 AC 자

료를 대상으로 일반화가능도 분석과 MTMM 

상관 패턴을 함께 검토하여, 동일 차원의 과

제 간 수렴이 기대만큼 강하지 않고 동일 과

제 내 차원 간 상관이 상대적으로 높게 나타

나는 경향을 바탕으로, AC 점수 구조에서 차
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원효과와 더불어 방법효과가 함께 작동할 가

능성을 제시하였다. 다만 국내 연구들은 점

수 구조를 점검하는 방법론을 일부 제시해 

왔음에도, 동일한 중복측정 AC 자료에 대해 

MTMM 상관 기반 해석과 CFA 기반 점수 구

조 모형 비교를 병행 적용하고, 두 접근이 제

공하는 정보의 공통점과 차이를 직접 연결해 

검토한 연구는 보고되지 않았다.

요컨대 AC 구성개념 타당도 논쟁은 본질적

으로 AC 점수 구조(score structure)를 어떻게 이

해할 것인가의 문제다. 즉, 점수가 이론적 역

량 차원에 의해 주로 구조화되는지, 방법 요

인이 독립적인 분산원을 형성하는지, MTMM 

접근과 CFA 접근이 어떤 조건에서 서로 다른 

결론을 유도하는지에 대한 체계적 검토가 요

구된다. 이러한 문제는 단순한 측정모형 간 

비교에 그치지 않는다. 실제 AC 운영에서는 

차원점수가 피드백 제공, 개발계획 수립, 후속 

교육 연계, 승진․선발 의사결정의 근거로 활

용되므로, 점수가 주로 차원을 반영하는지 아

니면 과제 상황의 영향이 크게 개입된 결과인

지를 구분하는 일은 결과 해석의 정당성과 직

결된다. 따라서 AC 점수 구조에 대한 검토는 

통계적 모형 비교 자체보다, 차원점수를 어느 

수준까지 해석 및 활용할 수 있는지 판단하는 

실무적 근거를 제공한다는 점에서 중요하다.

본 연구는 국내 기업에서 운영된 책임급 승

진 AC 자료를 활용해, 중복측정 설계를 갖춘 

AC의 점수 구조를 MTMM과 CFA로 동시에 분

석하고 그 결과를 직접 비교하는 것을 1차 목

적으로 한다. 특히 동일 자료에서 MTMM이 

제공하는 수렴․변별 단서와 CFA 경쟁모형 

비교가 제공하는 점수 구조 증거를 병렬적으

로 제시하고 상호보완적으로 해석함으로써, 

국내 AC 점수 해석의 근거를 보다 정교하게 

제시하고자 한다. 이를 통해 국내 AC가 차

원․방법 관점에서 어떤 구조적 특성을 갖는

지 경험적 근거를 제시할 뿐 아니라, 실제 운

영 장면에서 AC 결과점수의 해석과 활용 범

위를 판단하는 데 필요한 근거를 제공하고자 

한다.

연구문제 1. MTMM 상관행렬을 바탕으로, 

동일 역량-이질 과제 상관과 이질 역량-동일 

과제 상관을 포함한 상관 패턴이 어떻게 나타

나는지를 확인하고, 이 패턴이 차원 간 수

렴․변별 타당도 및 차원효과․과제효과에 대

해 시사하는 바를 검토한다.

연구문제 2. 동일 자료에 대해 CFA 기반 점

수 구조 모형(차원모형, 과제모형, 차원-과제 

결합모형)을 각각 적합시킨 뒤, 모형 적합도 

지표와 주요 모수를 비교하여 어떤 점수 구조 

가설이 자료를 상대적으로 더 잘 설명하는지

를 확인한다.

연구문제 3. MTMM 기반 해석과 CFA 기반 

모형 비교 결과를 종합하여, 두 접근이 제시

하는 결론이 어떤 점에서 일치하거나 차이를 

보이는지를 정리하고, 이러한 차이가 국내 AC 

설계․운영 및 결과 해석(특히 차원점수 활용)

에 주는 시사점을 도출한다.

구성개념 타당도와 AC 점수 구조

구성개념 타당도(construct validity)는 측정도

구가 의도한 심리적 구성개념을 얼마나 적절

히 반영하는지에 대한 판단으로, 단일한 지표

로 결정되기보다는 점수에 근거한 해석과 활

용을 지지하는 다양한 증거의 축적을 통해 강
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화되는 개념으로 이해된다(Cronbach & Meehl, 

1955; Messick, 1995). Messick(1995)은 타당도를 

내용, 구조, 준거, 결과 등 서로 다른 범주의 

증거를 통합하여 점수 해석의 정당성을 평가

하는 통합적(unified) 개념으로 제시하였으며, 

이 관점에서 타당도는 검사 ‘자체’의 고정된 

속성이라기보다 특정 점수 해석과 사용을 정

당화하는 논증 과정에 가깝다. 또한 Standards 

for Educational and Psychological Testing은 타당

도를 점수 해석과 활용을 뒷받침하는 증거와 

이론의 축적을 통해 평가되는 것으로 정의하

면서, 특히 해석과 사용의 맥락에 따라 요구

되는 타당도 근거가 달라질 수 있음을 강조한

다(American Educational Research Association et 

al., 2014).

인사선발․승진과 같은 고위험(high-stakes) 

의사결정 맥락에서 구성개념 타당도의 중요성

은 더욱 크다. Binning과 Barrett(1989)은 인사평

가 맥락에서 타당도를 “측정점수 → 추론 →

의사결정”으로 이어지는 연쇄적 고리로 개념

화하며, 그 중심에 구성개념 타당도를 위치시

켰다. 즉 점수는 단순한 수치가 아니라 특정 

구성개념(역량)에 대한 추론을 매개하며, 그 

추론은 승진․선발․배치와 같은 결정으로 연

결된다. 따라서 “점수가 무엇을 의미하는가”에 

대한 근거가 충분하지 않다면, 점수의 예측력

이 일정 수준 확보되더라도 점수 해석의 정당

성과 활용의 정합성은 약화될 수 있다(Messick, 

1995; American Educational Research Association et 

al., 2014).

평가센터(assessment center, AC)에서 구성개념 

타당도 문제는 “AC 점수가 실제로 무엇을 반

영하는가”라는 질문으로 구체화된다. AC는 복

수의 시뮬레이션 과제에서 관찰된 행동을 바

탕으로 차원점수(dimension ratings)와 종합점수

(overall assessment rating; OAR 또는 종합평정)를 

산출하며, 실무에서는 차원점수를 근거로 피

드백 제공, 개발계획 수립, 후속 교육 연계, 

승진 의사결정의 근거 제시 등이 이루어진다. 

이 과정은 차원점수가 의도한 역량 구성개념

을 충분히 대표한다는 전제를 포함한다. 그러

나 AC 연구에서는 차원점수의 변별성이 기대

만큼 뚜렷하지 않고 방법 요인이 점수 구조에 

크게 기여할 수 있다는 결과가 반복적으로 보

고되어 왔다(Lievens & Conway, 2001; Woehr & 

Arthur, 2003; Bowler & Woehr, 2006; Lance, 

2008). 따라서 AC 점수의 구성개념 타당도는 

“차원점수의 의미를 얼마나 정당화할 수 있는

가”라는 점수 구조(score structure) 문제로 수렴

된다(Hoffman et al., 2011; Kuncel & Sackett, 

2014).

Campbell과 Fiske(1959)는 구성개념 타당도의 

핵심 논리로 수렴타당도(convergent validity)와 

변별타당도(discriminant validity)를 제시하였다. 

수렴타당도는 동일(또는 매우 유사한) 구성개

념을 서로 다른 방법으로 측정했을 때 지표들

이 충분히 높은 상관을 보이는지를 의미하며, 

변별타당도는 서로 다른 구성개념들이 과도하

게 높은 상관을 보이지 않고 구분되는지를 의

미한다. AC 맥락에서 이는 동일 역량을 서로 

다른 과제로 측정했을 때(동일 특성-이질 방

법) 점수가 얼마나 일관되게 수렴하는지, 그리

고 서로 다른 역량이 동일 과제 내에서 과도

하게 함께 움직이지는 않는지(이질 특성-동일 

방법)를 통해 수렴․변별의 단서를 얻는 방식

으로 구현된다. 즉 AC의 점수 구조 분석은 

“차원 중심 구조”가 관찰되는지, 혹은 “방법 

중심 구조”가 관찰되는지, 또는 두 효과가 함

께 작동하는 “결합 구조”가 관찰되는지에 대

한 검토와 직결된다(Lievens & Conway, 2001; 
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Hoffman et al., 2011).

현대 심리측정에서는 잠재변인 모형에 기반

한 점수 구조 분석(CFA/ESEM 등)이 구성개념 

타당도 근거를 평가하는 대표적 방법으로 널

리 활용된다(Brown, 2015; Marsh et al., 2014). 

이러한 접근의 장점은, 상관 패턴에 근거하여 

간접적으로 추론하던 차원효과와 방법효과를 

잠재변인 수준에서 보다 명시적으로 분리 추

정하고, 대안적 구조 가설을 모형 적합도를 

통해 직접 비교할 수 있다는 점이다. Standards 

for Educational and Psychological Testing 역시 점

수의 내적 구조가 의도한 구성개념과 부합하

는지 여부를 중요한 타당도 근거로 제시하며

(American Educational Research Association et al., 

2014), AC처럼 복수 과제에서 복수 차원을 반

복 평정하고 과제․평가자 등 복수 분산원이 

동시에 기여할 수 있는 평가체계에서는, 내적 

구조 분석이 차원점수 해석의 정당화를 위한 

핵심 근거가 된다(Hoffman et al., 2011; Jackson 

et al., 2016; Putka & Hoffman, 2013).

다만 AC에서 “방법(method)”은 전통적 심리

검사에서의 방법과 달리 단순한 측정 형식

이 아니라, 서로 다른 상황․과업 요구․상

호작용 맥락을 포함하는 복합 자극(behavioral 

sample)에 가깝다(Hoffman et al., 2011; Jackson 

et al., 2016). 동일 역량명이라 하더라도 발표 

과제와 역할수행 과제는 요구되는 행동양식이 

다르고, 그 결과 동일 역량-이질 과제 상관이 

낮게 관찰되더라도 이를 곧바로 수렴타당도의 

결여로 단정하기는 어렵다. 즉 AC 점수는 역

량 자체뿐 아니라 역량이 발현되는 상황(과제)

의 특수성과 결합되어 나타날 가능성이 크며, 

이러한 역량×상황의 결합성은 MTMM의 고전

적 “동일 특성” 가정과 같다고 하기 어렵다. 

따라서 AC의 구성개념 타당도 논의는 단순히 

“상관이 높아야 한다”는 기준을 반복하기보다, 

점수 구조가 어떤 분산원(차원, 방법, 그 외 

요인)에 의해 조직되는지를 다각도로 검토하

는 방식으로 진행될 필요가 있다.

MTMM 접근과 한계

Campbell과 Fiske(1959)가 제안한 다특성-다

방법(multitrait-multimethod, MTMM) 접근은 동

일한 특성(trait)을 서로 다른 방법(method)으

로 측정했을 때 나타나는 상관구조를 통해 구

성개념 타당도의 두 핵심 요소인 수렴타당도

와 변별타당도를 평가하는 고전적 방법이다. 

MTMM에서는 일반적으로 동일 특성-이질 방

법(monotrait-heteromethod) 상관이 충분히 높게 

나타나는지를 수렴타당도의 단서로 , 이질 

특성-동일 방법(heterotrait-monomethod) 상관

이 과도하게 높지 않은지를 변별타당도의 

단서로 해석한다. 또한 이질 특성-이질 방법

(heterotrait-heteromethod) 상관은 비교 기준으로 

활용되어, 이상적인 MTMM 패턴에서는 동일 

특성-이질 방법 상관이 다른 두 유형의 상관

보다 유의하게 높게 나타나는 것이 기대된다.

AC 연구에서 MTMM은 다수의 역량(차원)과 

다수의 과제(방법)를 교차하여 평정한 점수 구

조를 점검하는 데 오랫동안 활용되어 왔다. 

그러나 축적된 AC MTMM 연구들은 많은 경

우 동일 역량-이질 과제 상관이 기대만큼 높

지 않고, 오히려 동일 과제 내 서로 다른 역

량 간 상관이 상대적으로 높게 나타나는 경향

을 보고해 왔다(Lievens & Conway, 2001; Woehr 

& Arthur, 2003). 이는 차원효과가 존재하더라

도 방법효과가 점수 구조에 상당한 비중으로 

기여할 수 있음을 시사하며, 차원점수의 해석 

가능성에 대한 논쟁을 촉발하였다(Lance, 2008; 
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Hoffman et al., 2011; Kuncel & Sackett, 2014).

다만 AC 맥락에서 MTMM 해석은 몇 가지 

이유로 단순하지 않다. 첫째, MTMM에서 ‘동

일 특성’으로 분류되는 지표가 실제로는 과제

에 따라 상이한 행동 표본을 포함할 수 있다. 

예를 들어 동일한 역량명이라 하더라도 발표 

과제는 메시지 구성과 설득적 전달을, 역할수

행 과제는 상대방의 반응에 따라 질문하고 수

용적으로 상대방의 의견을 경청하는 능력을 

상대적으로 더 요구할 수 있다. 이러한 경우 

동일 역량-이질 과제 상관이 낮게 관찰되더라

도 이를 수렴타당도의 결여로 단정하기 어렵

다. 즉 AC 점수는 역량 자체뿐 아니라 역량이 

발현되는 상황(과제)의 특수성과 결합되어 나

타날 가능성이 크며, 이러한 역량×상황 결합

성은 MTMM의 고전적 가정과 긴장을 만든다

(Hoffman et al., 2011; Jackson et al., 2016).

둘째, MTMM 상관행렬은 차원효과와 방법

효과를 분산 수준에서 명시적으로 분리하지 

못한다. 동일 과제 내 서로 다른 역량 점수들

이 높은 상관을 보일 때, 그것이 평가자의 전

반적 인상(halo) 때문인지, 과제 설계가 여러 

역량에 공통적으로 요구하는 행동을 많이 포

함하기 때문인지, 혹은 평정 절차(관찰-기록-분

류-평정)가 충분히 분리되어 실행되지 않았기 

때문인지를 상관행렬만으로는 구분하기 어렵

다. 다시 말해 MTMM은 AC 점수 구조의 문제

를 ‘발견’하는 데에는 유용하지만, 그 원인을 

분해하여 설명하는 데에는 구조적 제약이 있

다(Lance et al., 2007).

셋째, MTMM은 대안적 점수 구조 가설(차원 

중심 구조, 과제 중심 구조, 차원-과제 결합 

구조)을 통계모형 수준에서 엄밀하게 비교하

는 데 제한적이다. 상관의 크기와 패턴 비교

는 해석의 출발점이 될 수 있으나, 경쟁모형

들 간의 적합도 비교나 분산 기여의 추정과 

같은 모형 기반 결론을 제공하기는 어렵다. 

특히 AC처럼 지표 수가 제한적이고 방법 분

산이 큰 상황에서는 상관 패턴만으로는 “차원

효과가 없다” 또는 “과제효과가 지배적이다”

와 같은 결론을 안정적으로 도출하기 어렵다. 

이러한 이유로 MTMM 자료에 확인적 요인분

석(CFA)을 적용하여 특성요인과 방법요인을 

잠재변인 수준에서 분리 추정하고 모형 간 적

합도를 비교하려는 접근이 발전해 왔다(Geiser 

et al., 2008; Marsh et al., 2014).

요약하면, 본 연구에서 MTMM 상관행렬은 

신뢰도 지표라기보다 AC 점수 구조에 대한 

수렴․변별 타당도 단서를 제공하는 탐색적 

진단 도구로 활용된다. MTMM 결과는 그 자

체로 결론이 되기보다는, 이후 CFA 기반 점수 

구조 모형 비교 결과와 함께 종합적으로 해석

될 필요가 있다. 이러한 병행 접근은 MTMM

이 제공하는 직관적 패턴 정보(예: 동일 과제 

내 상관의 크기, 과제 간 상관 수준)를 유지하

면서도, 모형 기반 분석을 통해 차원효과와 

방법효과의 상대적 기여를 보다 명시적으로 

검토할 수 있다는 점에서 실증적․방법론적 

설득력을 높일 수 있다.

CFA 기반 점수 구조 모형

확인적 요인분석(confirmatory factor analysis, 

CFA)은 연구자가 이론에 근거하여 가정한 잠

재요인 구조를 사전에 명시하고, 관찰자료가 

그 구조에 얼마나 부합하는지를 검증하는 대

표적 잠재변인 모형 기반 방법이다(Brown, 

2015). 구성개념 타당도 관점에서 CFA는 단순 

상관 패턴의 비교를 넘어, 측정점수의 분산이 

어떤 잠재요인(예: 역량 차원, 방법 요인)에 의
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해 설명되는지, 그리고 경쟁하는 점수 구조 

가설 중 무엇이 더 설득력 있는지를 모형 적

합도와 모수 추정을 통해 비교할 수 있다는 

장점을 제공한다(Marsh et al., 2014). 특히 AC

처럼 동일한 피평가자에게 복수 과제를 적용

하고 각 과제에서 복수 역량을 평정하는 구조

에서는 차원효과와 방법효과가 동시에 관찰될 

가능성이 높기 때문에, 이들 효과를 분리․비

교하기 위한 점수 구조 모형의 선택이 핵심 

쟁점이 된다(Hoffman et al., 2011).

AC 점수 구조 논의에서 가장 기본이 되는 

CFA 모형은 차원모형, 과제모형, 그리고 차원-

과제 결합모형이다. 첫째, 차원모형(dimension 

-only model)은 AC가 본래 의도한 “역량 차원 

기반 평가” 가설을 반영한다. 이 모형에서는 

각 역량 차원을 잠재요인으로 설정하고, 서로 

다른 과제에서 측정된 동일 역량 지표들이 해

당 차원요인에 로딩하도록 제약한다. 차원모

형이 자료에 잘 부합한다면, AC 점수가 주로 

역량 차원에 의해 구조화되어 있고 차원 간 

변별성이 일정 수준 확보되어 있다고 해석할 

수 있다. 이 경우 차원점수의 활용(차원별 피

드백, 차원별 의사결정 근거 제시)은 비교적 

더 정당화될 수 있다.

둘째, 과제모형(exercise-only model)은 AC 점

수가 역량보다는 과제 또는 상황에 의해 주로 

조직된다는 가설을 반영한다. 이 모형에서는 

각 과제를 잠재요인으로 설정하고, 해당 과제

에서 관찰된 여러 역량 지표들이 동일 과제요

인에 로딩하도록 설정한다. 과제모형이 차원

모형보다 우수한 적합을 보인다면, AC 점수가 

이론적으로 정의된 차원보다는 “각 과제에서

의 전반적 수행” 또는 “과제 특유 수행”에 더 

강하게 구조화되어 있을 가능성을 시사한다. 

이러한 결과는 차원점수가 과제 수행의 인상

이나 과제 특수성의 영향을 상대적으로 크게 

받을 수 있음을 의미하며, 차원점수 해석과 

차원기반 피드백은 보다 신중하게 이루어질 

필요가 있음을 함의한다.

셋째, 차원-과제 결합모형2)(dimension-exercise 

hybrid (mixed) model)은 차원효과와 과제효과가 

동시에 존재한다는 보다 현실적인 점수 구조 

가설을 반영한다(Hoffman et al., 2011). 이 모형

에서는 차원요인과 과제요인을 모두 포함하며, 

각 관찰지표(예: 과제별 차원점수)는 해당 차

원요인과 해당 과제요인에 동시에 로딩하도록 

설정된다. 결합모형이 차원모형과 과제모형보

다 우수한 적합을 보인다면, AC 점수 구조를 

“차원과 과제가 함께 작동하는 결합 구조”로 

이해하는 것이 타당하다는 근거가 된다. 다만 

결합모형은 모형의 복잡도가 증가하고, 자료 

구조(지표 수, 과제×차원 매트릭스 형태, 표본

크기)에 따라 식별 문제나 추정 불안정이 발

생할 수 있으므로, 동일 자료에 대해 여러 대

안 모형을 병행 비교하며 해석의 일관성을 점

검하는 것이 중요하다(Marsh et al., 2014). 

한편 MTMM 자료를 CFA로 해석하는 흐

름에서는 전통적 MTMM 상관행렬의 한계를 

보완하기 위해 방법효과를 보다 명시적으로 

다루는 모형들이 제안되어 왔다. 대표적으로 

CT-CU(correlated trait-correlated uniqueness) 모형

은 특성요인(차원요인)을 설정한 뒤, 동일 방

법(예: 동일 과제)에서 측정된 지표들의 고유

성(오차/특수성)을 상관시키는 방식으로 방법

2) 본 연구에서는 ‘혼합모형(mixed model)’이라는 표

현이 주는 의미상의 혼선을 줄이기 위해 ‘차원-

과제 결합모형’을 기본 용어로 사용한다. 다만 

선행연구에서는 동일 개념을 hybrid model 또는 

mixed model 등으로 지칭하므로, 문헌 인용 시 

원 용어를 병기한다.
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효과를 반영한다(Geiser et al., 2008). CT-CU는 

방법효과를 별도의 방법요인으로 직접 설정하

지 않더라도, 동일 방법에서 공유되는 잔차 

공분산을 통해 방법 관련 분산을 모델링할 수 

있다는 점에서 유용하며, 특히 실무 자료에서 

결합 모형이 식별 문제를 보이거나 과도한 복

잡성으로 추정이 불안정할 때 현실적인 대안

이 될 수 있다.

또 다른 접근인 CT-C(M-1) 모형은 하나의 

기준 방법(reference method)을 설정하고, 나머지 

방법효과를 그 기준에 대한 상대적 편차로 추

정하는 방식이다(Eid et al., 2003). CT-C(M-1)은 

결합모형에서 빈번히 제기되는 식별 및 해석

의 불안정을 완화하고, 방법효과를 비교적 해

석 가능한 형태로 제시할 수 있다는 장점을 

가진다(Marsh et al., 2014). 예를 들어 특정 과

제를 기준 방법으로 두면, 다른 과제에서의 

방법효과는 기준 과제 대비 어떤 체계적 편차

(방법 특수성)를 가지는지로 표현될 수 있으

며, 이는 “방법효과가 존재한다”는 일반적 결

론을 넘어 방법효과의 형태를 보다 구조적으

로 설명하는 데 도움이 된다.

요약하면, AC 점수 구조를 분석할 때 CFA 

기반 모형 비교는 (a) 차원 중심 구조와 과제 

중심 구조를 경쟁 가설로 설정하여 직접 비교

할 수 있고, (b) 차원효과와 방법효과가 결합

된 구조의 가능성을 검증할 수 있으며, (c) 결

합 모형의 변형 모형을 통해 방법효과를 보

다 정교하게 반영함으로써 전통적 MTMM 상

관 기반 해석의 한계를 보완할 수 있다는 장

점을 제공한다. 특히 본 연구에서 CT-CU 및 

CT-C(M-1) 모형까지 포함하였다. 이는 국내 기

업 AC 자료와 같이 과제 수와 지표 수가 제

한되고 방법효과가 상대적으로 크게 나타날 

수 있는 상황에서 단일한 결합모형 결과만으

로 ‘차원효과 vs 방법효과’에 대한 결론을 내

리기보다, 방법효과를 서로 다른 방식으로 모

델링한 대안 모형들에서도 결론이 일관되게 

재현되는지를 확인함으로써 점수 구조 해석의 

신뢰성과 설득력을 강화하기 위함이다. 이는 

특정 모형의 가정에 의해 결과가 인위적으로 

규정될 가능성을 낮추고, 방법효과의 과대․

과소 추정 위험을 줄이는 방법론적 안전장치

로 기능한다(Geiser et al., 2008; Marsh et al., 

2014). 따라서 본 연구는 전통적 MTMM 상관

행렬 분석을 수렴․변별 타당도 단서로 활용

하는 동시에, 차원모형․과제모형․결합모형 

및 CT-CU, CT-C(M-1)과 같은 변형 모형을 병

행하여 점수 구조를 비교함으로써 국내 AC 

자료에서 차원효과와 방법효과가 어떻게 공존

하는지에 대한 보다 정교한 근거를 제시하고

자 한다.

방  법

연구 대상 및 자료수집

본 연구는 국내 A기업에서 운영된 책임급 

승진 평가센터(Assessment Center; AC) 자료를 

활용하였다. 본 AC는 책임급 승진 심사의 평

가 절차로 운영되었으며, 실제 직무 상황과 

유사한 시뮬레이션 과제 수행 과정에서 나

타나는 행동을 관찰․기록․평정하여 역량 

수준을 평가했다(International Task Force on 

Assessment Center Guidelines, 2009; International 

Taskforce on Assessment Center Guidelines, 2015).

분석 대상은 2023~2024년에 실시된 책임급 

승진 AC 응시자 중, 재응시(동일인이 2회 이

상 응시한 사례)를 제외한 인원으로 구성하였
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다. 재응시 자료는 동일 과제 기반 운영 특성

상 연습효과 및 절차 익숙함에 의해 점수 수

준이 체계적으로 변할 가능성이 있어, 본 연

구의 점수 구조(차원/과제 효과) 검토에 혼입

을 유발할 수 있다는 판단에 따라 제외하였다. 

최종 분석 표본은 총 324명이다.

본 연구에서 활용한 자료는 평가 당일 생성

된 과제별․역량별 평정점수(10개 지표)이며, 

인사평가 자료의 특성상 결측치는 존재하지 

않았다. 또한 본 연구는 연도별 차이를 연구

문제로 설정하지 않았으므로, 연도는 표본의 

운영 범위를 나타내는 배경 정보로만 보고하

고 모형 분석에서는 통합 표본을 사용하였다.

평가센터 설계 및 평가 구조

AC 설계 개요

본 AC는 3개 과제(기법)에서 5개 역량 차원

을 평가하는 중복측정 설계(overlapping design)

로 구성되어 있다. 즉, 각 역량은 서로 다른 

두 과제에서 총 2회 측정되며, 각 과제에서는 

3~4개 역량을 평가한다. 이러한 중복측정 설

계는 단일 과제 기반 내재설계(각 역량 1회 

측정)에 비해, 동일 역량이 서로 다른 상황(과

제)에서 어떻게 나타나는지에 대한 정보를 제

공한다는 점에서, 구성개념 타당도(수렴/변별 

단서) 및 점수 구조 분석에 보다 적합한 구조

를 가진다(Campbell & Fiske, 1959; Hoffman et 

al., 2011).

본 연구의 분석 자료는 과제별로 산출된 역

량 평정점수(과제×역량 셀 점수)이며, 총 10개 

지표가 생성된다(5개 역량 × 2회 측정). 본문

에서는 기업․과제․역량의 민감 정보를 최소

화하기 위해 과제와 역량을 익명화하여 기술

하였다. 과제는 각각 Structured Interview(I), Role 

Play(R), Group Discussion(D)으로, 역량은 1~5로 

표기하였다. 이 중 Structured Interview는 면접

관이 구조화된 질문을 제시하고, 피평가자가 

자신의 경험이나 판단을 언어적으로 진술하

는 형식의 과제이다. 반면 Role Play와 Group 

Discussion은 주어진 상황 내에서 타인과의 상

호작용, 의사결정, 발언 및 행동 수행을 직접 

요구하는 시뮬레이션 과제로, 과제 구조와 수

행 방식에서 차이가 있다. 또한 독자의 이해

를 돕기 위해 역량의 성격을 최소한의 범주 

수준에서 제시하면, 역량 1~5는 각각 문제해

결, 기획․관리, 의사소통, 협업, 구성원 지원

과 관련된 역량으로 이해할 수 있다.

과제×역량 매트릭스

본 AC의 과제×역량 매트릭스(중복측정 구

조)는 표 1과 같다. 표 1에서 각 셀은 “해당 

과제에서 해당 역량이 평가됨”을 의미한다. 이 

설계에서 각 역량이 정확히 2회씩 측정되도록 

구성되어 있다. 표 1의 매트릭스에 따라 생성

되는 관찰 지표는 총 10개이며, 예컨대 과제 I

역량 1 역량 2 역량 3 역량 4 역량 5

과제 I ● ● ●

과제 R ● ● ● ●

과제 D ● ● ●

표 1. 과제 X 역량 매트릭스(중복측정 설계)
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에서의 역량1 평정은 I1, 과제 R에서의 역량2 

평정은 R2, 과제 D에서의 역량3 평정은 D3과 

같이 표기할 수 있다. 본 연구의 MTMM 상관

행렬 및 CFA 모형은 이러한 10개 관찰 지표

의 공분산 구조를 기반으로 수행되었다.

평가자 구성 및 교육 절차

평가자 구성 및 자격

본 AC의 평가자는 사전에 구성된 평가자 

풀(pool)에서 일정별로 선발되어 참여하였다. 

평가자 풀은 (1) 심리학․교육학․경영학 등 

관련 분야의 전․현직 교수, (2) 관련 전공 박

사학위 소지자 또는 동등한 학력․경력을 보

유한 전문가, (3) 국내 AC 실무에서 평가자 역

할 수행 경력 10년 이상의 인원 중 선별된 전

문가로 구성되었다. 이는 AC 운영 가이드라

인이 강조하는 평가자 전문성(훈련과 경험을 

갖춘 평가자 확보) 원칙을 반영한 것이다

(International Task Force on Assessment Center 

Guidelines, 2009; International Taskforce on 

Assessment Center Guidelines, 2015).

평가자 교육 및 점수 산출 절차

평가자 교육은 (1) 풀 구성 시점의 기본 교

육과 (2) 시행 회차별 교육으로 구분된다. 기

본 교육은 최초 4시간으로 운영되었고, 회차

별 교육은 시행 당일 1시간 내외로 실시되었

다. 회차별 교육은 주로 과제 숙지 및 평가 

기준(행동지표) 재확인, 평가자 간 눈높이 조

정(토론 중심)에 초점을 두었으며, 본 자료 운

영에서는 비디오 기반 캘리브레이션은 포함되

지 않았다. 다만 과제가 장기간(여러 회차) 동

일하게 운영되는 특성상, 회차별 교육은 “새

로운 과제 학습”보다는 “운영 절차․평정 기

준의 재정렬” 기능을 수행하는 데 초점이 있

었다.

본 AC는 과제별 개별 평정 후, 전체 과제가 

종료되면 통합회의(integration discussion)를 통해 

점수를 최종 확정하는 절차를 운영한다. 통합

회의에서는 각 피평가자에 대해 과제별 평가

자가 제시한 평정 결과를 함께 검토하고, 역

량별 점수 차이가 크게 나타나는 경우 합의 

기반 논의를 통해 평정점수를 조정하며, 조정 

시 근거를 기록으로 남겼다. 운영 규칙상 5점 

척도에서 동일 역량에 대해 평가자 간 점수 

차이가 1.5점 이상인 경우 논의를 통해 조정

하며, 1점 차이는 필요 시 논의․수정할 수 

있도록 하였다. 조정은 높은 점수를 준 평가

자 또는 낮은 점수를 준 평가자 중 어느 쪽이 

수정할지는 토론을 통해 결정하였다. 본 연구

의 분석 자료는 통합회의를 거친 최종 확정 

점수이다.

측정변인 및 분석 절차

측정변인 구성 및 점수 산출

본 연구에서 분석 대상으로 삼은 역량은 총 

5개이다. 본 역량모델은 승진평가 시행 이전

에 A기업 책임급 직무에서 고성과자로 평가되

는 현직자를 대상으로 성공사례 기반 인터뷰

(예: BEI, FGI 등)를 통해 수행 행동을 수집하

고, 이를 바탕으로 역량 정의와 행동지표를 

구성한 뒤, 외부 전문가 및 기업 내부 전문가, 

전․현직 교수 등 다수의 검토를 거쳐 최종 

확정된 것이다. 이러한 절차는 AC가 직무분석

/직무요건에 기반해 역량과 행동지표를 정교

화해야 한다는 가이드라인의 원칙과 부합한다

(International Task Force on Assessment Center 

Guidelines, 2009; International Taskforce on 
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Assessment Center Guidelines, 2015).  

분석 절차 개요

본 연구의 분석 절차는 앞서 논의한 바와 

같이, (a) MTMM 상관행렬을 “수렴․변별 단

서 제공을 위한 진단 도구”로 활용하고, (b) 

CFA 기반 점수 구조 모형 비교를 통해 차원

효과와 방법효과의 상대적 기여를 구조적으로 

검증하는 흐름으로 구성된다(Campbell & Fiske, 

1959; Hoffman et al., 2011; Marsh et al., 2014).

분석은 크게 세 단계로 수행하였다. 첫째, 

기초 통계(평균, 표준편차, 왜도, 첨도)를 산출

하여 자료의 분포 특성을 점검하였다. 둘째, 

10개 관찰 지표 간 상관행렬을 산출하고, 

MTMM 논리에 따라 상관을 유형별(동일 역량-

이질 과제 vs 이질 역량-동일 과제 등)로 분류

하여 수렴․변별 단서를 기술적으로 검토하였

다. 셋째, 동일 자료에 대해 다수의 CFA 기반 

점수 구조 모형을 적합시켜 모형 적합도와 파

라미터 추정을 비교함으로써, 자료가 차원모

형, 과제모형, 차원-과제 결합모형 중 어떤 가

설에 더 부합하는지 검증하였다.

MTMM 상관행렬 분석

MTMM 분석에서는 10개 관찰 지표(과제×역

량 셀 점수) 간 피어슨 상관을 산출하였다. 이

후 상관을 MTMM의 기본 논리에 따라 다음과 

같이 분류하여 해석하였다. 첫째, 동일 역량-

이질 과제 상관(monotrait-heteromethod)은 동

일한 역량이 서로 다른 과제에서 측정된 두 

지표 간 상관(예: 역량1의 I1-D1)이다. 이는 

AC 맥락에서 “동일 역량이 과제 간 얼마나 

일관되게 나타나는지”에 대한 수렴 단서를 

제공한다. 둘째, 이질 역량-동일 과제 상관

(heterotrait-monomethod)은 동일 과제 내에서 서

로 다른 역량 지표들 간 상관(예: 과제 R 내 

R2-R3)이다. 이는 방법효과 등으로 인해 역

량 간 변별이 약화되는 양상을 시사할 수 있

다. 셋째, 이질 역량-이질 과제 상관(heterotrait- 

heteromethod)은 서로 다른 역량이 서로 다른 

과제에서 측정된 지표들 간 상관이다. 이는 

전반적 수행 수준의 공유 또는 일반적 수행 

요인을 시사할 수 있다.

본 연구에서 MTMM 결과는 ‘신뢰도 지표’

로 해석하기보다는, 앞서 논의한 한계(역량×

상황 결합성, 분산원 분리의 어려움)를 고려하

여 점수 구조에 대한 초기 진단 및 CFA 결과 

해석의 보조 근거로 활용하였다(Lance et al., 

2007; Marsh et al., 2014).

CFA 기반 점수 구조 모형 비교

CFA는 AMOS 23을 사용하여 최우도추정 방

식으로 수행하였다. 모형 적합도 평가는 카이

제곱(χ²)과 함께 CFI, TLI, RMSEA, SRMR 지수

를 종합적으로 고려하였다(Brown, 2015; Hu & 

Bentler, 1999).

본 연구는 앞서 정리한 점수 구조 논쟁의 

핵심을 반영하여 다음 모형들을 비교하였다. 

첫째, 차원모형(dimension-only model)은 5개 역

량을 잠재요인으로 설정하고, 각 역량요인에 

해당 역량의 두 관찰 지표(서로 다른 과제에

서 측정된 점수)가 로딩하도록 설정하였다. 둘

째, 과제모형(exercise-only model)은 3개 과제를 

잠재요인으로 설정하고, 각 과제요인에 해당 

과제에서 산출된 여러 역량 지표들이 로딩하

도록 설정하였다. 셋째, 차원-과제 결합모형

(dimension-exercise hybrid model)은 역량요인과 

과제요인을 동시에 포함하고, 각 관찰 지표

가 해당 역량요인과 해당 과제요인에 동시에 

로딩하도록 설정하였다(Hoffman et al., 2011). 
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넷째 , CT-CU 모형 (correlated trait-correlated 

uniqueness)은 5개 역량요인을 설정한 후, 동일 

과제에서 측정된 지표들의 잔차를 상관시키는 

방식으로 방법 관련 분산을 반영하였다(Geiser 

et al., 2008). 이는 방법요인을 직접 세우지 않

더라도 동일 방법에서 공유되는 특수성을 모

델링할 수 있다는 장점이 있다. 마지막으로, 

CT-C(M-1) 모형(correlated trait-correlated method 

minus one)은 하나의 과제를 기준방법(reference 

method)으로 설정하고, 나머지 과제의 방법효

과를 기준방법 대비 편차로 추정하는 방식이

다(Eid et al., 2003). 본 연구에서는 Structured 

Interview 과제를 기준방법으로 설정하였다. 

Structured Interview는 면접관이 구조화된 질문

을 제시하고 피평가자가 자신의 경험이나 판

단을 언어적으로 진술하는 형식의 과제인 반

면, Role Play와 Group Discussion은 주어진 상황

에서 타인과 실시간으로 상호작용하며 행동을 

수행하는 시뮬레이션 과제라는 점에서 과제 

구조가 상이하다. 따라서 Structured Interview를 

기준방법으로 설정하면, 나머지 두 과제에서 

나타나는 방법효과를 시뮬레이션 수행 맥락에 

따른 상대적 편차로 보다 해석 가능하게 제시

할 수 있다고 보았다. CT-C(M-1) 모형은 결합

모형에서 빈번히 제기되는 식별 문제 및 해석 

불안정성을 완화할 수 있는 대안으로 제시되

어 왔다(Marsh et al., 2014).

결  과

MTMM 상관행렬 결과

10개 관찰지표 간 상관행렬은 표 2에 제시

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.

1. 과제I - 역량1 -

2. 과제I - 역량4 .65** -

3. 과제I - 역량5 .64** .74** -

4. 과제R - 역량2 .27** .32** .28** -

5. 과제R - 역량3 .31** .37** .30** .82** -

6. 과제R - 역량4 .28** .30** .22** .66** .75** -

7. 과제R - 역량5 .28** .32** .28** .66** .76** .82** -

8. 과제D - 역량1 .23** .23** .23** .36** .36** .26** .27** -

9. 과제D - 역량2 .22** .21** .25** .34** .35** .22** .23** .81** -

10. 과제D - 역량3 .25** .27** .28** .36** .35** .28** .26** .81** .81** -

M 2.79 2.64 2.68 2.48 2.55 2.49 2.54 2.55 2.49 2.59

SD 0.32 0.30 0.28 0.39 0.40 0.37 0.37 0.38 0.39 0.40

주. **p < .01, 역량1 = 문제해결, 역량2 = 기획·관리, 역량3 = 의사소통, 역량4 = 협업, 역량5 = 구성

원 지원, 과제I = Structured Interview, 과제R = Role Play, 과제D = Group Discussion

표 2. 주요 변인 간 상관관계 및 기술통계
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하였다. MTMM 해석 논리에 따라 본 연구는 

상관을 (1) 동일 역량-이질 과제(수렴/차원효

과), (2) 이질 역량-동일 과제(변별/방법효과), 

(3) 이질 역량-이질 과제로 구분하여 기술적으

로 검토하였다. 이하에서 I, R, D는 각각 과제 

I, 과제 R, 과제 D를 의미하며, 숫자 1~5는 

익명화된 역량을 의미한다. 예를 들어 I1은 과

제 I에서 측정된 역량 1, D1은 과제 D에서 측

정된 역량 1을 의미한다.

첫째, 동일 역량-이질 과제 상관은 .23~.35 

범위에서 관찰되었다. 역량 1의 과제 간 상관

(I1-D1)은 .23이었고, 역량 2와 역량 3의 과제 

간 상관(R2-D2, R3-D3)은 각각 .34, .35로 나타

났다. 또한 역량 4와 역량 5의 과제 간 상관

(I4-R4, I5-R5)은 각각 .30, .28로 나타났다. 이

는 동일 역량이 과제 간 완전히 독립적인 상

황에서도 일정 수준의 일관성을 보인다는 점

을 시사하나, 상관의 크기 자체는 높은 편이

라 보기 어렵다. AC에서 과제는 단순한 ‘방법’

이 아니라 서로 다른 행동표본과 과업 요구를 

포함하는 복합 자극이므로, 동일 역량-이질 과

제 상관이 높지 않다는 사실만으로 수렴타당

도의 결여를 단정하기는 어렵다. 다만 동일 

역량-이질 과제 상관이 이후에 제시할 동일 

과제 내 이질 역량 상관보다 현저히 낮게 나

타난다는 점은, 점수 구조에서 방법 관련 분

산이 상당한 비중으로 작동할 가능성을 시사

한다.

둘째, 이질 역량-동일 과제 상관은 높은 수

준으로 관찰되었다. 과제 R 내에서는 역량 2

와 역량 3 간 상관(R2-R3)이 .82, 역량 4와 역

량 5 간 상관(R4-R5)이 .82, 역량 3과 역량 5 

간 상관(R3-R5)이 .76로 나타났다. 과제 D 내

에서도 역량 1과 역량 2 간 상관(D1-D2)이 

.81, 역량 1과 역량 3 간 상관(D1-D3)이 .81, 

역량 2와 역량 3 간 상관(D2-D3)이 .81로 매우 

높았다. 과제 I 내 상관 역시 역량 1과 역량 4 

간 상관(I1-I4)이 .65, 역량 4와 역량 5 간 상관

(I4-I5)이 .74, 역량 1과 역량 5 간 상관(I1-I5)이 

.64 수준으로 높게 나타났다. 이러한 패턴은 

동일 과제 상황에서 역량 간 변별이 충분히 

확보되지 않을 가능성, 또는 과제 특유 수행/

전반적 인상(halo) 등 방법 관련 요인이 점수 

구조에 강하게 기여할 가능성을 시사한다.

셋째, 이질 역량-이질 과제 상관은 .21~.37 

범위에서 관찰되었다. 흥미롭게도 일부 이질 

역량-이질 과제 상관은 동일 역량-이질 과제 

상관과 유사한 수준을 보이기도 하였는데, 예

를 들어 과제 I의 역량 4와 과제 R의 역량 3 

간 상관(I4-R3)은 .37이었고, 과제 R의 역량 2

와 과제 D의 역량 1 간 상관(R2-D1)은 .36으로 

나타났다. 이는 MTMM 관점에서 이상적으로 

기대되는 “동일 역량-이질 과제 상관이 다른 

상관 유형보다 두드러지게 높음”이라는 패턴

이 명확히 나타나지 않았음을 의미하며, 이와 

같은 경향은 방법효과뿐 아니라 과제와 차원

을 넘어 비교적 공통적으로 작동하는 피평가

자의 전반적 수행특성 또는 일반수행요인이 

여러 점수에 반영되었을 가능성과도 관련될 

수 있다. 다만 MTMM 상관행렬만으로는 이러

한 공통 분산의 원천을 직접 분리․확인하기 

어렵다. 점수 구조 해석에서는 차원효과의 존

재 여부를 단선적으로 결론내리기보다, 이후 

CFA 기반 모형 비교를 통해 차원효과와 방법

효과의 상대적 기여를 구조적으로 점검할 필

요가 있음을 뒷받침한다.

CFA 기반 점수 구조 모형 비교 결과

동일 자료에 대해 차원모형, 과제모형, 차원
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-과제 결합모형, CT-CU 모형, CT-C(M-1) 모형

을 적합시켜 점수 구조 가설의 상대적 타당성

을 검토하였다. 각 모형의 적합도 지수는 표 3

에 제시하였다.

첫째, 차원모형(dimension-only model)의 경우 

 df  /df CFI TLI RMSEA SRMR

차원 모형 978.25 25 39.13 .645 .361 .332 .187

과제 모형 133.10 32 4.16 .962 .947 .096 .033

결합 모형 21.98 13 1.69 .997 .988 .045 .046

결합 모형 CT-CU 13.53 13 1.04 1.00 .999 .011 .016

결합 모형 CT-C(M-1) 29.46 18 1.64 .996 .989 .043 .030

주. N = 324, CFI = Comparative fit index, TLI = Tucker-Lewis index, RMSEA = Root-mean square error of 

approximation, SRMR = Standardized root-mean square residual.

표 3. 측정모형의 확인적 요인분석 결과

그림 1. 차원 모형

그림 2. 과제 모형

그림 3. 결합 모형

그림 4. 결합 모형 CT-CU

그림 5. 결합 모형 CT-C(M-1)
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적합도가 매우 저조하였다(χ²=978.25, df=25, 

χ²/df=39.13, CFI=.645, TLI=.361, RMSEA=.332, 

SRMR=.187). 이는 본 자료의 공분산 구조를 

“역량 차원 중심”으로만 설명하기에는 한계가 

크며, 방법 관련 분산을 고려하지 않은 단순 

차원 구조는 자료 적합을 충분히 확보하지 못

함을 의미한다.

둘째, 과제모형(exercise-only model)은 차원

모형 대비 상당히 개선된 적합도를 보였으

나(χ² =133.10, df=32, χ²/df=4.16, CFI=.962, 

TLI=.947, RMSEA=.096, SRMR=.033), 일반적 

기준에서 완전히 만족스러운 수준으로 보기에

는 다소 제한이 있다. 그럼에도 과제모형이 

차원모형보다 현저히 우수한 적합을 보였다는 

점은, MTMM 상관행렬에서 관찰된 “동일 과

제 내 상관의 과도한 상승” 패턴과 일관되게, 

점수 구조에서 방법 관련 요인의 기여가 크다

는 해석을 뒷받침한다.

셋째, 차원-과제 결합모형(dimension-exercise 

hybrid (mixed) model)은 전반적으로 양호한 적

합도를 보였다(χ²=21.98, df=13, χ²/ df=1.69, 

CFI=.997, TLI=.988, RMSEA=.045, SRMR=.046). 

이는 점수 구조를 차원효과 또는 과제효과 

“하나”로만 환원하기보다, 두 효과가 함께 존

재하는 결합 구조로 이해하는 것이 본 자료에 

더 부합할 가능성을 시사한다.

넷째, CT-CU 모형은 본 비교 모형 중 가장 

우수한 적합도를 나타냈다(χ²=13.53, df=13, 

χ²/df=1.04, CFI=1.000, TLI=.999, RMSEA=.011, 

SRMR=.016). CT-CU는 동일 과제에서 측정된 

지표들의 잔차를 상관시키는 방식으로 방법 

관련 분산을 반영하므로, 방법효과를 ‘방법요

인’으로 직접 세우지 않더라도 공분산 구조에

서 방법 관련 공유성을 효과적으로 흡수할 수 

있다. 본 자료에서 CT-CU의 적합도가 가장 우

수했다는 점은, 점수 구조에서 방법 관련 공

유성이 상당히 크며, 이를 적절히 모델링할 

때 자료 설명력이 크게 향상될 수 있음을 시

사한다.

마지막으로, CT-C(M-1) 모형은 매우 우수한 

적합도를 보였다(χ²=29.46, df=18, χ²/df=1.64, 

CFI=.996, TLI=.989, RMSEA=.043, SRMR=.030). 

CT-C(M-1)은 하나의 기준 방법을 설정하고 나

머지 방법효과를 상대적 편차로 추정하는 방

식이므로, 방법효과를 보다 해석 가능한 형태

로 제시하면서도 식별 및 추정 불안정을 완화

할 수 있다는 점에서 실무 자료에도 적용 가

능성이 높은 대안이다.

추가로, 결합모형의 세부 모수를 검토하기 

위해 지표별 차원요인 및 방법요인 부하량을 

표 4에 제시하였다. 차원요인의 표준화 요인

부하량은 .362~.907 범위로 나타났으며, 일부 

역할수행 지표(R2=.905, R3=.907, R4=.786, 

R5=.849)에서는 비교적 높은 부하량이 관찰되

었다. 반면 인터뷰 및 집단토론에서 측정된 

차원지표들(I1=.372, I4=.404, I5=.362, D1=.458, 

D2=.413, D3=.438)은 상대적으로 낮거나 중간 

수준의 부하량을 보였다. 방법요인의 경우, 인

터뷰(I1=.659, I4=.759, I5=.795)와 집단토론

(D1=.802, D2=.812, D3=.789)은 전반적으로 

비교적 높은 표준화 부하량과 유의한 C.R. 값

을 나타냈다. 반면 역할수행 방법요인은 표준

화 부하량이 -.092~.658 범위로 나타났고, 관

련 경로의 C.R. 값은 모두 유의하지 않았다. 

이러한 결과는 방법효과의 상대적 크기가 모

든 기법에서 균등하게 나타나는 것이 아니라, 

인터뷰와 집단토론에서는 공통된 방법 관련 

분산이 비교적 뚜렷하게 나타난 반면 역할수

행에서는 단일한 방법요인으로 안정적으로 추

정되지 않았을 가능성을 시사한다. 동시에 일
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부 역할수행 지표에서 차원요인 부하량이 상

대적으로 높게 나타난 점은, 결합모형 내 차

원효과와 방법효과의 상대적 기여가 과제와 

지표에 따라 상이할 수 있음을 보여준다.

종합하면, 본 연구의 CFA 결과와 결합모형

의 세부 부하량은 차원모형이 자료를 충분히 

설명하지 못한 반면, 과제모형은 상대적으로 

양호한 적합을 보였고, 차원과 방법효과를 

함께 고려한 결합모형 및 변형 모형(CT-CU, 

CT-C(M-1))이 가장 우수한 적합도를 나타냈음

을 보여준다. 특히 MTMM 상관행렬에서 동일 

과제 내 상관이 높게 나타난 패턴과 결합모형

지표 요인유형 요인
표준화 

요인부하량

비표준화

계수
S.E. C.R.

I1
차원 1 .372 1.000

방법 I .659 0.210 0.015 13.566***

D1
차원 1 .458 1.481 0.383 3.862***

방법 D .802 0.307 0.019 15.935***

R2
차원 2 .905 1.000

방법 R -.092 -0.036 0.221 -0.162

D2
차원 2 .413 0.457 0.067 6.805***

방법 D .812 0.315 0.019 16.542***

R3
차원 3 .907 1.000

방법 R .027 0.011 0.227 0.048

D3
차원 3 .438 0.478 0.089 5.360***

방법 D .789 0.315 0.021 15.179***

I4
차원 4 .404 1.000

방법 I .759 0.225 0.014 16.148***

R4
차원 4 .786 2.433 0.570 4.272***

방법 R .305 0.113 0.192 0.588

I5
차원 5 .362 1.000

방법 I .795 0.224 0.014 16.514***

R5
차원 5 .849 3.080 1.457 2.114*

방법 R .658 0.244 0.195 1.250

주. 지표 표기에서 I, D, R는 각각 Structured Interview, Group Discussion, Role Play를 의미하고, 숫자(1~5)는 

해당 역량을 의미한다. 예를 들어 I1은 Structured Interview에서 측정한 역량 1, R2는 Role Play에서 측정한 

역량 2를 의미한다. *p < .05, ***p < .001.

표 4. 결합모형의 지표별 차원요인 및 방법요인 부하량
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의 세부 부하량을 함께 고려할 때, 본 자료의 

점수 구조는 차원효과 또는 과제효과 중 하나

로 환원되기보다 차원효과와 방법효과가 함께 

작동하는 결합 구조로 이해하는 것이 보다 타

당하다. 다만 방법효과의 상대적 크기와 안정

성은 기법별로 동일하지 않았으며, 이러한 점

은 AC 점수 구조를 해석할 때 기법별 특수성

을 함께 고려할 필요가 있음을 시사한다.

논  의

본 연구는 국내 A기업 책임급 승진 평가

센터(AC) 자료를 활용하여, 중복측정 설계에

서 산출되는 과제×역량 셀 점수의 공분산 

구조를 MTMM 상관행렬과 CFA 기반 점수 

구조 모형 비교를 통해 분석하였다. MTMM 

결과에서는 동일 과제 내 이질 역량 간 상

관(heterotrait-monomethod)이 전반적으로 높

게 관찰된 반면, 동일 역량의 과제 간 상관

(monotrait-heteromethod)은 그에 비해 낮은 수준

으로 나타나, MTMM 관점에서 이상적으로 기

대되는 “동일 역량-이질 과제 상관이 다른 상

관 유형보다 두드러지게 높음”이라는 패턴이 

명확히 재현되지 않았다(Campbell & Fiske, 

1959). 이는 본 자료에서 AC 점수 구조가 단

순한 ‘역량(차원) 중심’으로만 조직되기보다는, 

방법 특수성이 점수 변동에 유의미하게 기여

할 가능성을 시사한다.

이러한 상관 패턴은 MTMM만으로 차원효과

의 존재 여부를 일도양단으로 판단하기 어렵

다는 점을 보여주며(Lance et al., 2007), 점수 

구조 해석의 타당성을 높이기 위해서는 잠재

변인 모형에 기반한 다중 접근이 요구된다. 

본 연구에서 수행한 CFA 기반 모형 비교(차원

모형, 과제모형, 차원-과제 결합모형, CT-CU, 

CT-C(M-1))는 이러한 문제의식에 근거한 것으

로, AC 점수 구조가 “차원효과와 방법효과가 

함께 작동하는 결합 구조”로 이해될 여지가 

큼을 확인하고자 한 시도이다(Hoffman et al., 

2011; Marsh et al., 2014). 요컨대, 본 자료의 

결과는 “AC가 역량을 전혀 측정하지 못한다”

는 결론보다는, 역량(차원) 신호 위에 방법 신

호가 비교적 크게 얹히는 방식으로 점수 구조

가 형성될 수 있음을 보여주는 것으로 해석하

는 것이 적절하다. 

또한 결합모형의 세부 부하량을 함께 고려

하면, 방법효과의 상대적 크기와 안정성은 본 

연구에 포함된 기법들 간에 동일하지 않았다. 

인터뷰와 집단토론에서는 비교적 뚜렷한 방법 

관련 부하량이 관찰된 반면, 본 자료의 역할

수행 과제에서는 방법요인이 단일한 공통요인

으로 안정적으로 추정되지 않았다. 다만 이러

한 결과를 근거로 역할수행이라는 기법 일반

이 일관되게 약한 방법효과를 가진다고 해석

하는 것은 신중할 필요가 있다. 역할수행은 

측정하고자 하는 역량, 상호작용 상대, 과제의 

맥락과 주제, 행동 요구의 구조에 따라 과제 

특성이 크게 달라질 수 있기 때문이다. 따라

서 본 연구의 결과는 역할수행이라는 기법 일

반에 대한 결론이라기보다, 본 자료에서 사용

된 역할수행 과제 구성에서는 단일한 공통 방

법요인이 상대적으로 약하게 포착되었을 가능

성을 보여주는 것으로 이해하는 것이 적절하

다. 이러한 점은 AC의 방법효과가 기법명 자

체에 의해 일률적으로 결정된다기보다, 각 기

법 내 과제 설계와 측정 역량의 구성 방식에 

따라 다르게 나타날 수 있음을 시사한다.

아울러 본 연구에서 확인된 점수 구조는 과

제 자체의 특성뿐 아니라 실제 AC 운영 과정



임희철․이주일 / 평가센터의 구성개념 타당도: MTMM 상관행렬과 CFA 모형 비교

- 335 -

에서 이루어지는 점수 통합 절차의 영향도 함

께 반영한 결과일 가능성이 있다. 특히 통합

회의는 개별 평가자의 관찰과 판단을 조정하

여 최종 점수를 산출하는 과정이라는 점에서, 

특정 과제에서 형성된 수행 인상이 여러 차원 

점수에 공통적으로 유지․강화되거나 반대로 

조정될 수 있다. 또한 본 AC는 과제당 1명의 

평가자가 1차 평정을 수행하는 구조이므로, 

본 연구에서 관찰된 방법효과에는 과제 특성

뿐 아니라 평가자 관련 분산이 함께 반영되었

을 가능성도 있다. 따라서 본 연구에서 나타

난 방법효과는 과제 설계의 영향과 더불어 통

합회의를 포함한 운영 절차의 영향 가능성까

지 함께 고려하여 해석될 필요가 있다. 실무

적으로는 과제-역량 매트릭스의 정교화뿐 아

니라, 통합회의에서 차원별 행동증거를 명시

적으로 검토하고 전반적 인상보다 행동 근거

를 중심으로 점수를 통합하는 절차를 구조화

할 필요가 있다. 연구결과를 바탕으로 도출된 

학술적 시사점은 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 AC 구성개념 타당도 해석

에서 MTMM 단독 접근의 한계를 국내 기업 

실제 자료로 재확인하고, MTMM과 CFA를 병

행하는 다중 접근의 필요성을 구체적으로 제

시한다. MTMM 상관행렬은 수렴․변별 타당

도 단서를 직관적으로 제공하는 장점이 있으

나, 차원효과와 방법효과를 분산 수준에서 명

시적으로 분리하지 못하며, 상관 패턴의 해석

이 과제 설계․평정 절차․자극 특성 등 다수 

요인에 의해 영향을 받는다는 제약이 존재한

다(Lance et al., 2007). 따라서 MTMM 결과는 

“구성개념 타당도의 결론”이라기보다 점수 구

조의 문제를 진단하는 출발점으로 활용하고, 

이후 잠재변인 모형 기반 점수 구조 분석과 

함께 종합적으로 해석하는 것이 타당도 논증

의 설득력을 높인다(Brown, 2015; Marsh et al., 

2014).

둘째, 본 연구의 결과는 왜 AC 점수 구조가 

차원-과제 결합 구조로 관찰되는지에 대해, 

“역량이 상황과 결합하여 행동으로 발현된다”

는 관점에서 해석 가능함을 시사한다. 성격 

및 행동 연구 전통에서 인간의 행동은 개인의 

특성과 상황의 상호작용으로 설명될 수 있다

는 명제가 반복적으로 논의되어 왔으며(예: 

Lewin의 B=f(P,E) 관점; Mischel, 1968; Mischel & 

Shoda, 1995), AC는 본질적으로 “상황화된 행

동 표본”을 수집하는 평가체계라는 점에서 이

러한 관점과 구조적으로 맞닿아 있다(Hoffman 

et al., 2011; Jackson et al., 2016). 예컨대 ‘의사

소통’이라는 동일 역량이라 하더라도, 상사․

경영진을 대상으로 제한 시간 내 논리를 구성

해 전달하는 발표(PT) 상황과, 부하직원과의 

상호작용에서 경청․질문․정서적 조율이 요

구되는 면담/역할수행 상황은 행동 요구가 다

를 수 있다. 이때 과제 간 점수의 완전한 일

치를 기대하기보다, 어떤 역량이 어떤 상황에

서 일관되게 나타나고(수렴), 어떤 상황에서는 

차이를 보이는지(상황특수성)를 체계적으로 파

악하는 것이 AC의 중요한 가치가 될 수 있다. 

즉, 결합 구조의 관점은 차원효과의 약화를 

‘결함’으로만 보지 않고, 역량이 상황과 결합

해 나타나는 행동의 현실성을 반영한 결과로 

해석할 여지를 제공한다.

셋째, 국내 연구 맥락에서 본 연구는 동일

한 중복측정 AC 자료에 MTMM과 CFA를 동시

에 적용하고 그 결과를 직접 비교하려는 시도

를 명시적으로 수행한다는 점에서 의의가 있

다. 기존 국내 연구에서도 AC 점수 구조를 차

원효과와 방법효과 관점에서 점검하려는 시도

가 일부 이루어진 바 있다. 예를 들어 허창구
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와 신강현(2010)은 일반화가능도 이론을 통해 

분산원을 추정하였고, 확인적 요인분석에서는 

평가과제모형이나 평가차원모형보다 평가과제

와 평가차원을 함께 고려한 혼합모형의 적합

도가 더 우수함을 보고하였다. 또한 허창구

(2011)는 MTMM 상관 패턴을 통해 AC 점수 

구조에서 차원효과와 방법효과가 함께 작동

할 가능성을 검토하였다. 이러한 점에서 국내 

선행연구들은 AC 점수 구조를 단일 차원효과 

또는 단일 과제효과로 환원하기보다, 두 효과

를 함께 고려하는 결합적 해석이 필요함을 시

사한다는 점에서 본 연구와 맥을 같이한다. 

다만 허창구와 신강현(2010)의 연구는 동일 역

량이 여러 과제에서 반복 측정되지 않는 내재

설계 자료를 사용하였고, 허창구(2011) 역시 

본 연구처럼 동일 자료에서 MTMM 상관 기반 

해석과 CFA 기반 점수 구조 모형 비교를 병

행한 연구는 아니라는 점에서, 두 연구를 본 

연구와 일대일로 대응시켜 비교하기에는 한계

가 있다. 따라서 본 연구의 차별성은 중복측

정 설계를 갖춘 동일 자료에 MTMM과 CFA를 

병행 적용하여 두 접근이 제공하는 점수 구조 

해석을 직접 비교·보완하였다는 데 있으며, 이

는 국내 기업 AC 운영 자료에서 다중 접근에 

기반한 실증적 근거를 제시한다는 점에서 학

술적 기여를 갖는다.

실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 실무에

서 “결합 구조”에 대한 이해는 과제 설계와 

역량 매트릭스 구성의 핵심 전제가 되어야 한

다. 점수 구조가 결합적으로 나타날 가능성이 

높은 상황에서, 단순히 ‘일반적인 역량 행동’

만을 상정해 과제를 개발하면, 과제 특수성에 

의해 역량 간 변별이 약화되거나(동일 과제 

내 상관 증가), 특정 과제에서 유리한 행동양

식이 여러 역량 점수에 광범위하게 투사되는 

문제가 강화될 수 있다. 따라서 각 과제는 “그 

과제 맥락에서 그 역량이 어떻게 행동으로 구

현되는지”를 전제로 설계되어야 하며, 매트릭

스는 과제별 행동 요구와 역량 정의의 대응관

계를 명확히 드러내는 방식으로 구성될 필요

가 있다(International Task Force on Assessment 

Center Guidelines, 2009; International Taskforce on 

Assessment Center Guidelines, 2015). 나아가 본 

연구의 세부 부하량 결과는 동일한 기법 범주 

안에서도 과제 설계에 따라 방법효과의 크기

와 형태가 달라질 수 있음을 시사한다. 따라

서 실무에서는 인터뷰, 집단토론, 역할수행과 

같은 기법명을 기준으로 일률적인 가정을 하

기보다, 각 과제가 실제로 어떤 행동 표본을 

요구하고 어떤 역량을 얼마나 중첩적으로 자

극하는지를 점검하면서 과제별 역량 수와 행

동지표의 배치를 조정할 필요가 있다. 특히 

실무에서 AC 간소화가 진행될 때, 1개 과제에

서 4개 이상 역량을 과도하게 측정하도록 “구

겨 넣는” 방식은 과제 내 공통인상(또는 과제

특수성)이 여러 차원 점수에 동시 반영될 위

험을 키울 수 있으므로 주의가 필요하다.

둘째, 차원효과를 확보하기 위한 평정의 질 

관리(특히 FoR 관점의 기준 공유와 눈높이 정

렬)는 여전히 중요하다. 다만 본 연구의 논의

는 “평가자 훈련만 강화하면 차원 변별이 자

동으로 확보된다”는 단순 처방이라기보다, 과

제-역량 설계의 정교화, 관찰-기록-분류-평정

의 절차 준수, 평가자 간 공통 준거(frame of 

reference)의 확보가 함께 작동해야 한다는 통

합적 관점에 가깝다(International Task Force on 

Assessment Center Guidelines, 2009; International 

Taskforce on Assessment Center Guidelines, 2015). 

실제 실무에서는 회차별 교육이 운영 중심으

로 축소되는 경우가 많고, 비디오 캘리브레이
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션과 같은 훈련 요소가 생략되기도 한다. 이

러한 현실을 고려할 때, 최소한 과제별 핵심 

행동지표의 해석을 정렬하고, “어떤 행동이 어

느 수준의 평정으로 연결되는지”에 대한 공통 

준거를 유지․갱신하는 장치가 필요하다. 다

만 선행연구에서 평가자 훈련이 점수의 질에 

기여하더라도 차원 변별을 완전히 해결하지 

못하는 경우가 보고되어 왔다는 점을 고려하

면, 실무적 개선은 평가자 훈련 단일 요인에 

과도하게 귀속되기보다 설계․평정절차․운영 

전반의 조합으로 논의될 필요가 있다(Hoffman 

et al., 2011; Lance, 2008).

셋째, 결과 활용 측면에서 OAR(종합평정) 

중심의 단선적 활용을 넘어, 차원×과제 점수

의 활용 전략을 적극적으로 강구할 필요가 있

다. 특히 개발․육성 목적(교육/코칭/피드백)에

서는 ‘전체적으로 잘함/못함’이라는 단일 지표

만으로는 행동 변화의 방향성을 제공하기 어

렵다. 결합 구조의 관점에서 보면, 동일 역량

이라도 과제(상황)에 따라 강점․개선점이 달

라질 수 있으므로, “어떤 상황에서 어떤 역량 

행동이 강/약하게 나타났는지”를 피드백의 핵

심 단위로 삼는 것이 실무적으로 더 유용할 

수 있다. 이는 AC가 단지 선발․승진의 ‘선별 

도구’가 아니라, 상황화된 행동 정보를 제공하

는 ‘진단 도구’로 기능할 수 있음을 의미한다. 

아울러 OAR을 별도로 평정하는 운영 관행이 

존재하는 경우, OAR을 먼저 형성한 뒤 차원 

점수를 그에 맞춰 정렬하는 방식은 전반적 인

상(halo)의 영향을 강화할 여지가 있다. 가이드

라인이 강조하는 관찰-기록-분류-평정의 절차 

준수 원칙을 고려할 때, 가능한 한 차원별 행

동근거에 기반해 차원 점수를 형성하고, OAR

은 차원 점수의 종합(또는 통합회의에서의 종

합적 판단)으로 후행적으로 다루는 방식이 점

수 해석의 정합성을 높이는 데 유리할 수 있

다(International Task Force on Assessment Center 

Guidelines, 2009; International Taskforce on 

Assessment Center Guidelines, 2015). 이는 “OAR

을 쓰지 말자”가 아니라, OAR이 차원 평정의 

근거를 잠식하지 않도록 운영 흐름을 점검할 

필요가 있음을 뜻한다.

넷째, 국내 실무 환경에서 AC 간소화 압력

이 커지는 현실을 고려하면, “간소화하더라도 

중복측정은 유지되어야 한다”는 시사점이 중

요하다. 중복측정 설계는 동일 역량이 서로 

다른 상황에서 어떻게 나타나는지에 대한 정

보를 제공하며, 이는 수렴․변별 단서 및 점

수 구조 분석 가능성을 실질적으로 보장한다. 

반대로 내재설계(각 역량 1회 측정)로의 축소

는 운영 효율을 높일 수 있으나, 차원점수 해

석의 근거를 약화시키고 과제특수성의 영향이 

상대적으로 과대 반영될 가능성이 있다. 따라

서 현실적 제약 속에서도 최소한의 중복측정

(역량당 2회 이상)을 유지하는 설계 원칙이 논

의될 필요가 있다.

본 연구가 갖는 제한점과 추후 연구를 위한 

제언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 단일 기

업․단일 직급(책임급) 맥락의 자료에 기반하

므로, 다른 조직․직무․직급으로의 일반화에

는 제한이 있다. 향후에는 공공부문 및 다양

한 산업군, 상이한 직무군을 대상으로 점수 

구조가 재현되는지 비교할 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 구성개념 타당도(점수 구

조) 논증에 초점을 두었으며, 자료 제약상 신

뢰도 추정(예: 검사-재검사, 평가자 간 일치도, 

일반화가능도 계수)을 본 분석의 중심 결과로 

제시하지 않았다. 또한 본 연구의 분석 자료

는 통합회의를 거쳐 최종 확정된 점수이므로, 

본 연구에서 확인된 점수 구조는 과제 자체의 
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특성뿐 아니라 점수 통합 절차의 영향 가능성

도 함께 반영한 결과일 수 있다. 그러나 본 

연구 자료에는 통합회의 전후 점수 변화, 점

수 조정 비율, 평가자 간 일치도와 같은 정보

가 포함되어 있지 않아, 통합회의가 방법효과

와 차원효과의 해석에 미친 영향을 직접 검증

하지는 못하였다. 향후 연구에서는 운영 설계

가 허용되는 범위에서 재응시 자료, 평가자 

교차 설계, 또는 일반화가능도 이론 기반 분

산원 추정을 통해 점수의 일관성(신뢰도) 측면

을 보완적으로 검토할 필요가 있다. 아울러 

개별 평가자의 최초 평정점수와 통합회의 이

후의 최종 점수를 함께 수집하고, 점수 조정 

양상 및 평가자 간 일치도 지표를 분석함으로

써 통합회의가 점수 구조에 미치는 영향을 보

다 정교하게 검토할 필요가 있다. 또한, 서론

에서 제기한 전반적 수행요인(g) 가능성은 평

가센터 점수 해석에서 중요한 논점이지만, 본 

연구는 동일 자료에 대해 차원효과와 과제/방

법효과의 상대적 기여를 비교․검토하는 목적

에 맞춰 차원모형, 과제모형, 그리고 차원-과

제 결합모형(및 관련 변형)을 중심으로 경쟁모

형을 구성하였다. 또한 본 자료의 지표 수와 

모형 식별 제약을 고려할 때, 상위요인(g) 또

는 바이팩터 계열 모형은 직접 비교 가능한 

경쟁모형으로 포함하기에 제한이 있어 후속 

연구에서 확장적으로 다루고자 한다. 한편 본 

연구에서 제시한 결합모형의 세부 부하량은 

기법별로 상이한 양상을 보였으며, 일부 방법

요인은 다른 기법에 비해 안정적으로 추정되

지 않았다. 따라서 이러한 세부 모수는 특정 

기법 일반에 대한 결론으로 곧바로 일반화하

기보다, 본 자료에서 사용된 과제 구성과 측

정 역량의 조합, 그리고 운영 맥락 속에서 해

석할 필요가 있다. 향후 연구에서는 동일한 

기법 범주 내에서도 과제 설계의 차이에 따라 

방법효과의 크기와 형태가 어떻게 달라지는지

를 보다 체계적으로 비교할 필요가 있다.

셋째, 결합 구조의 해석을 더 강화하기 위

해서는 AC 내부의 과제 간 상관 구조를 넘어 

외부 준거와의 관계를 확장하는 연구가 요구

된다. 예컨대 다면평가, 상사평정, 성과지표 

등 외부 도구와의 연결을 통해 외적 구성개념 

타당도(차원 대응성)를 점검하거나(Wirz et al., 

2020), 차원모형/과제모형/결합모형에서 산출되

는 점수(차원점수, 과제점수, OAR)가 준거를 

얼마나 잘 예측하는지(준거관련 타당도, 증분 

타당도)를 비교하는 연구가 필요하다(Meriac et 

al., 2008). 특히 “어떤 점수(차원, 과제, OAR)가 

어떤 준거에 더 강하게 연결되는지”는 결합 

구조의 실질적 의미를 판단하는 핵심 근거가 

될 수 있다.

본 연구는 국내 기업 책임급 승진 AC 자료

에서 MTMM과 CFA 기반 점수 구조 분석을 

병행하여, AC 점수 구조가 단순 차원 중심이

라기보다 차원효과와 방법효과가 함께 작동하

는 결합적 성격을 가질 수 있음을 시사하였다. 

이는 MTMM 결과를 단독으로 해석하기보다 

잠재변인 모형 기반 접근과 결합한 다중 방법

론적 논증이 필요함을 보여주며, 실무적으로

는 과제-역량 매트릭스 설계의 정교화, 중복측

정 유지, 평정의 질 관리(FoR 및 절차 준수), 

그리고 차원×과제 점수의 적극적 활용 전략이 

중요함을 함의한다.
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This study used promotion assessment center (AC) data from a large Korean corporation (Company A) 

for managerial-level promotion candidates (N = 324). We examined convergent and discriminant validity 

cues from multitrait-multimethod (MTMM) correlation patterns and compared CFA score-structure models 

(dimension, exercise, and dimension-exercise mixed) to assess the relative contributions of dimension and 

method effects. MTMM results showed high correlations among different dimensions within the same 

exercise but relatively low correlations for the same dimension across exercises, indicating plausible method 

effects. CFA results showed poor fit for the dimension model, marginally acceptable fit for the exercise 

model, and the best fit for the mixed model. These findings suggest that construct validity should not 

be inferred from MTMM patterns alone and support a multi-approach interpretation that combines 

MTMM and CFA model comparisons. From a competency × situation perspective, we recommend 

maintaining an overlapping measurement design in which each competency is assessed in two exercises, 

calibrating the number of competencies per exercise, standardizing Frame-of-Reference (FoR)-based ratings 

and integration meetings, and expanding the use of dimension × exercise scores for feedback and 

development.

Key words : Assessment center; Construct validity; Multitrait-multimethod (MTMM); Confirmatory factor analysis 

(CFA)


