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231   저성과자 유형

232   집단 규모(size)와 생산성과의 관계

233   저성과자 관리의 접근방법
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202   노동조합의 조직형태

203   노동조합의 조직형태 

204   직무불만족의 반응행동(EVLN)

205   단체교섭의 유형 

206   경영참가의 유형

207   노사협의회와 단체협약의 차이점

208   스톡옵션과 우리사주매수선택권의 비교

209   이직의사결정 주체에 따른 이직의 분류

210   통제가능성 여부에 따른 이직의 분류

211   자발적 이직의 효과

212   이직비용의 구성

213   적정이직률

214   자발적 이직의 원인과 이직 감소대책

215   직무배태성(Job Embeddedness) 이론

216   고용조정의 유형

217   인적자원관리 시스템 모형

234   지식의 변환

235   고성과 작업시스템의 등장배경

236   고성과 작업시스템의 조직체 성과향상 기제

237   QWL의 구성요인

238    스마트 워크의 유형·장소 기준

239   거시·미시 감사
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Firm Resource
Heterogeneity

Firm Resource
Immobility

Valuable
Rare
Inimitable
─History dependent
─Causal ambiguity
─Social Complexity

Non─substitutable

Sustained
Competitive
Advantage

001   Barney의 VRIN(VRIO) Framework

조직의 유지와 성장

종업원의 사회적 효율성
(종업원의 동기부여, 만족,

욕구충족)

직무

범례 : 직접적 관계
간접적 관계

노동

기업의 경제적 효율성
(생산성, 경제성, 수익성,

유연성, 안정성)

002   인적자원관리의 목표 : 경제적 효율성과 사회적 효율성 
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바니(Barney)는 자원기반관점(Resource Based View)에 의거하여 지속적인 경

쟁우위를 창출하는 자원은 ① 가치가 있고(Valuable), ② 희소하며(Rare), ③ 모

방이 불가능하고(Inimitable), ④ 대체될 수 없는(Non-substitutable)(or 조직

화될 수 있는(Supported by Organization)) 특성을 가진다고 주장한 바(VRIN 

Framework, VRIO Framework), 이후 인사관리 학자들은 인적자원이야말로 이

러한 특성을 가진 자원이라 생각하게 되었다. 불확실한 경쟁환경 하에서 기업은 

VRIN(VRIO) 특성을 가진 자원을 조직하고 활용하는 능력의 정도에 따라 경쟁역

량이 결정되므로 인적자원은 중요하다고 할 수 있다. 

인적자원관리의 최종 목표는 ① 기업의 <경제적 효율성>으로서 최적의 비용을 들

여 노동의 산출에 있어 최대한의 효과를 달성하는 것과, ② 종업원의 <사회적 효율

성>으로서 종업원 개인이 갖는 욕구 및 기대와 관련된 목표를 달성하는 것, 이 두 

가지를 조화시키는 방향으로 제도를 운영하는 것이다.
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직무

(일)

인력 확보

인력 개발

인력 평가

인력 보상

인력 유지

인력 이직

003   인사관리 기능적 제 요소 간 관계

004   인사부문의 기능별 계획, 실천, 통제활동

관리적 

차원

인사부문의 기능적 차원

확보 개발 평가 보상 유지 이직

계획 

활동

(Plan)

■ 인력수요ㆍ공급

예측

■ 교육훈련 
필요성분석

■ 경력욕구분석

■ 종업원의 현재 및 

잠재능력 측정 필

요성 분석

■ 보상에 대한 욕구

구조분석

■ 종업원의 개인목표  

및 욕구구조분석

■ 노사관계 

  시스템 분석

■ 인력수요·공급예측
■ 이직원인 분석

실천 

활동 

(Do)

■ 모집
■ 선발

■ 교육훈련
■ 배치ㆍ이동ㆍ승진

■ 종업원의 현재 및 

잠재능력평가

■ 임금수준

■ 임금체계
■ 임금형태

■ 복리후생

■ 모티베이션 전략

■ 산업안전
■ 단체교섭

■ 인력감축
■ 이직대책

통제 

활동 

(See)

■ 모집활동의  

효과분석

■ 선발활동

  타당성 분석

■ 교육훈련의 효과

분석

■ 배치ㆍ이동 및 승진

에 대한 공정성, 

만족도 분석

■ 평가의 타당성, 

신뢰성, 수용성, 

실용성 등 분석 

■ 보상수준의 적정성 

분석

■ 임금체계의 공정성 

분석

■ 복리후생 프로그램 

  효과분석

■ 종업원의 사기수준 

분석

■ 산업재해 빈도 및 

피해분석

■ 단체교섭 결과 분석

■ 인력감축 프로그램

의 효과

■ 이직감소 프로그램

의 효과분석
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(1) 인력 확보
인력 확보란 조직의 목표달성에 필요한 직무를 수행할 수 있는 적절한 인적자원의 수(數)와 질(質)을 
예상(Planning)하고 모집(Recruitment)하며 선발(Selection)하는 제 활동을 말한다.

(2) 인력 개발
인력 개발이란 조직의 목표를 달성하기 위해 확보된 인력의 역량(competency)을 최대한 개발함으
로써 유효성을 높이는 과정을 말한다.

(3) 인력 평가
인력 평가란 직무에 종사하고 있는 종업원의 능력과 업적을 평가하여 그가 보유하고 있는 현재적 내
지 잠재적 유용성을 체계적으로 평가하는 활동을 말한다. 

(4) 인력 보상
인력 보상이란 종업원이 기업 목표달성에의 공헌으로서 받는 다양한 유형의 보상을 조직의 목적달
성에 기여하도록 체계적으로 관리하는 과정을 말한다.

(5) 인력 유지
인력 유지란 종업원의 성과창출 의지 및 능력을 계속 유지하도록 하기 위하여 유연한 근로시간·근무
장소를 제공하고 안전한 근무환경을 제공하며 동기부여시키고 스트레스를 관리하며 노사관계를 원
활히 하는 등의 총체적인 활동을 의미한다.

(6) 인력 이직
인력 이직이란 기업과 종업원 간의 고용관계를 종료시키는 것으로 크게 기업이 주도가 되어 이루어
지는 비자발적 이직(인력감축 활동)과 종업원이 주도가 되어 일어나는 자발적 이직을 말한다. 

인적자원관리는 기능별(확보, 개발, 평가, 보상, 유지, 이직관리)로 관리(Plan-Do-

See)가 이루어진다.
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관리적 차원

계획 조직화 지휘 통제조정

호텔

확보

개발

평가

보상

유지

이직

기
능
적

차
원

제
도

적
 차

원병원
은행·보험

제조기업

005   인사관리의 기능적·관리적·제도적 차원 간의 관계

제조 기술
1.손에 잡히는 제품
2.훗날 소비를 위해 재고 가능
3.자본 중심
4.직접 소비자와 상호작용이 적음
5.인적 요소가 덜 중요함
6.품질이 직접 측정 가능
7.긴 반응시간을 받아들일 수 있음
8.설비의 위치가 보통의 중요성

서비스 기술
1.손에 잡히지 않는 제품
2.생산과 소비가 동시에 일어남
3.노동과 지식집약적
4.고객과 상호작용이 높음
5.인적 요소가 매우 중요
6.품질이 느껴지며, 측정 어려움
7.신속한 반응 시간이 필요
8.설비의 위치가 매우 중요

서비스

항공사, 호텔, 

컨설턴트, 병원, 법률회사

제품과 서비스

패스트푸드점, 

화장품, 부동산, 주식거래소, 소매점

제 품

음료회사, 철강회사, 자동차공장, 

음식 생산공장

006   제조 기술과 서비스 기술의 차이점
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<인적자원관리>의 기능적 차원이란 일정한 분야에서 비슷한 역할이나 작용을 하는 

과업들 간 결합을 의미하는 것으로, 확보-개발-평가-보상-유지-이직 관리활동으로 

분류할 수 있다.

<인적자원관리>의 관리적 차원이란 조직 전체를 효율적으로 운영하는 원칙을 의미

하는 것으로 목표를 규정하고 전략을 만드는 계획(planning), 업무를 분류하고 분담

시키는 조직화(organizing), 부하를 동기부여시키는 지휘(leading), 업무를 통합하

고 조화시키는 조정(coordination), 업적을 감시하고 구성원의 일탈을 방지하는 통

제(controlling)하는 활동으로 구분할 수 있다.

<인적자원관리>의 제도적 차원이란 인적자원관리가 적용되는 ‘기업형태(조직특성)’

에 따라 그 내용과 효율성이 달라질 수 있다는 것을 전제로 하고 있다. 즉, 제조기업

과 서비스 기업의 경우 그 특성상 인사관리의 내용이 달라질 수 있으며, 서비스 기업

군 속에서도 은행·보험회사, 병원 그리고 호텔의 인사관리가 같을 수는 없는 것이다.

제조 기술이란 자원의 모양이나 색깔 등을 가공하거나 변형시켜 인간에게 필요한 

물건을 만들어 내는 것과 관련한 수단이나 활동을 의미한다. 제조기업은 제품생산

을 통해 주요 목적을 이룬다. 

서비스 기술이란 물리적 제품과는 달리 지식과 아이디어로 구성된 추상적 기술을 

의미한다. 서비스기업은 서비스의 생산과 공급을 통해 목적을 달성한다. 조직의 기

술에서 가장 큰 변화 중 하나는 서비스 분야의 급성장이다. 현대 근로자의 대부분이 

병원, 호텔, 배달, 온라인 서비스, 통신회사와 같은 서비스 부문에 종사하고 있다.



인사노무관리 도식·개념 메모리카드

19

P
ersonnel Labor M

anagem
ent M

em
ory C

ard P
er

so
nn

el
 L

ab
or

 M
an

ag
em

en
t M

em
or

y 
C

ar
d

오리는 선

가내수공업 산업혁명 초기시대 산업화 진행시대 후기 산업화시대

착취적·전제적 인사관리 가부장적 인사관리 협의적 인사관리 민주적 인사관리

007   사용자-종업원 관계의 발전 

HRM 전개
평가기준

PPM PM HRM
Functional

SHRM

Strategic 

HRM
CHRM

인사 개별기능들의 

독립된 존재와 체계화
× ○ ○ ○ ○ ○

각 인사기능들 간의 

조정을 통한 시스템화
× × ○ × ○ ○

HRM이 조직의 

전략적 목적과 부합
× × × ○ ○ ○

사람의 학습, 지식 및 

창의성을 경쟁우위의 

출발로 간주

× × × × × ○

원시적 인사관리 인사관리 인적자원관리

기능별 전략적 인적자원관리 창의적 인적자원관리협의의 전략적 인적자원관리

인력
유동

직무
역할

평가
보상

교육
훈련

인력
유동

직무
역할

평가
보상

교육
훈련

인력
유동

직무
역할

평가
보상

전

략

교육
훈련

인력
유동

직무
역할

평가
보상

교육
훈련

전

략

인력
유동

직무
역할

평가
보상

교육
훈련

전

략

사

람

인력
유동

직무
역할

평가
보상

교육
훈련

008   관리사 : 인적자원관리의 전개  
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오리는 선

인사관리 현상에 결정적인 변화를 야기했던 가장 중요한 사건은 18세기 후반에 시작되

었던 산업혁명(industrial revolution)이다. 산업혁명 이후의 노동관계와 임노동이 근

대적 의미에서 인사관리의 효시라고 인정을 받는 이유는 ① 기술의 발전, ② 교육훈련의 

변화, ③ 노동운동의 태동과 노동입법, ④ 노동 복지운동 때문이다. 산업혁명 이전과 이

후 전개되어온 사용자-종업원 관계의 변화는 다음과 같다.

■ 낮은 기술수준
■ 노동시장에서의 

매우 낮은 경쟁력

■  새로 발명된 생산기

계로 인한 대량생산

체제 가능
■ 공장 확장, 기계 구입

을 위한 자금압박
■  종업원의 인건비를 

줄여서 자금조달
■ 공장주는 절대적인 권

한행사(부권적 은혜)

■ 소비자의 욕구 다양화
■ 혁신적인 아이디어 창출의 중요성
■ 기업 경쟁력의 주체가 기계도입과 자금 확보

에서 종업원으로 변화

■ 기업의 일상업무에 

대해 기업주가 종업

원과 협의는 하지만 

최종 의사결정은 기

업주 스스로 내림

■ 기업경영의 크고 작은 

일에 대해 기업주와 종

업원이 동수(同數)의 

대표로 구성된 위원회

에서 민주적으로 의사

결정을 내림

1. 원시적 인사관리(Primitive Personnel Management : PPM) 단계

인사관리의 각 기능들이 제대로 갖추어지지 않은 상태

2. 인사관리(Personnel Management : PM) 단계

인사관리의 각 기능들이 나름대로 정리되어 있으나, 각 기능별 조정은 미비한 단계

3. 인적자원관리(Human Resource Management : HRM) 단계

각 인사기능이 조정되고 조화를 이루어 시스템화되어 있으나, 조직의 전략이나 목표

에 적합성을 갖지는 못한 단계

4. 전략적 인적자원관리(Strategic Human Resource Management : SHRM) 단계

① 기능별 전략적 인적자원관리(Functional SHRM)

개별 인사기능들이 조직의 전략이나 목표에 적합성을 갖고 인적자원을 관리하나, 

기능별 전략적 접근들 간의 통합은 미비한 상태

② 협의의 전략적 인적자원관리(Strategic HRM) 

조직의 전략이나 목표에 적합성(fit)을 가지고 인적자원을 관리하는 단계

③ 창의적 인적자원관리(Creative HRM : CHRM) 

사람을 경쟁력의 원천(학습, 지식창출 및 창의성)으로 파악하는 단계  
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오리는 선

높음

수평적 적합성

낮음

높음 ·기능별 전략적 인적자원관리

·원시적 인사관리
·인사관리

·인적자원관리

·협의의 전략적 인적자원관리
·창의적 인적자원관리

수직적 적합성

Note : 여기서 화살표 방향은 기업에서 인적자원관리의 발전 및 전개방향을 나타냄

낮음

009   적합성으로 본 HRM 

매개변수

종속변수

<인간관계론>

독립변수

공식조직의 구조

작업조건

금전적 요인 등

조직목표의 달성

생산성 향상

조직구성원 만족

조직구성원의 감정

태도, 가치관

비공식조직 등

<과학적 관리론>

“초기연구의 의도”

“실제 연구 결과”

010   호손 실험의 결과
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오리는 선

<수평적 적합성>이란 인적자원관리 시스템 내에서 인적자원의 기능들 간에 존재

하는 일관성의 정도를 의미하고(예 : 채용과 보상 간의 적합성), 수직적 적합성이

란 인적자원관리 시스템과 조직의 다른 구성요소(전략, 구조, 문화 등)와의 정렬

(align) 정도를 의미한다. 즉, 전략적 방향에 어느 정도 일치되게 인적자원관리 시

스템을 도입하고 있는가 등의 문제를 의미한다.

이상의 인적자원관리의 전개과정을 수평적 적합성과 수직적 적합성이라는 두 가지 

차원으로 분류해보면 다음과 같다. 

두 가지 차원에서 모두 낮은 경우는 ‘원시적 인사관리’와 ‘인사관리’이고, 수평적 

적합성은 높으나 수직적 적합성이 없는 경우는 ‘인적자원관리’단계이다. 이와는 반

대로 수직적 적합성은 높으나 수평적 적합성이 없는 경우는 ‘기능별 전략적 인적자

원관리’이며, 마지막으로 두 적합성이 모두 높은 경우는 ‘협의의 전략적 인적자원

관리’와 ‘창의적 인적자원관리’이다.

초기 연구인 과학적 관리론은 독립변수로 공식구조와 작업조건 및 금전적 요인이 

조직의 성과에 영향을 미친다고 주장하였으나, 인간관계론의 연구(① 조명 실험, 

② 계전기 조립실험, ③ 면접 실험, ④ 배전기 관찰실험) 결과 조직구성원의 감정·

태도·가치관·비공식조직 등이 더 큰 영향을 미친다는 것을 밝혔다. 



인사노무관리 도식·개념 메모리카드

23

P
ersonnel Labor M

anagem
ent M

em
ory C

ard P
er

so
nn

el
 L

ab
or

 M
an

ag
em

en
t M

em
or

y 
C

ar
d

오리는 선

‘Theory X’ ‘Theory Y’

management

management
staff

staff

Theory X - authoritarian,
 repressive style. Tight control, 

No development. Produces 
limited, depressed culture.

Theory Y - liberating and developmental 
Control, achievement and continuous 
improvement achieved by enabling,

 empowering and giving responsibility.

011   McGregor의 X, Y론 

012   과학적 관리론, 인간관계론, 행동과학 이론의 비교

과학적 관리론 인간관계론 행동과학 이론

■ <경제인 가설>

■ 전문화의 원리에 따른 

직무설계

■ 과업관리 : 시간·동작연구

■ 차별성과급제도 : 경제인 가설

에 따른 동기부여 기법 활용

■ <사회인 가설>

■ 리더십 : 민주적 리더십 강조

■ 참여 강조

■ 비공식 조직 강조

■ 만족 → 생산성 모형

■ <복잡인 가설>

■ 연구대상 : 인간의 모든 행위 

(complex man)

■ 연구방법：과학적인 연구방법,  

종합적인 연구방법

■ 종합과학적 접근법으로 접근을

시도
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오리는 선

① Theory X

인간은 원래 일하기를 싫어하고 이기적이고 창의력이 부족하며, 저차원적 욕구

(생리적, 안전욕구)에 의해서 동기부여 되는 존재이므로, 관리자는 종업원의 업

무를 구조화하고 감독하는데 집중해야 한다고 주장한다. 

② Theory Y

인간은 자율적으로 업무를 수행하며, 책임을 질 줄 알고, 조직이 처한 문제를 해

결하는데 필요한 창의력을 가지고 있으며, 고차원적 욕구(사회적 욕구나 존경욕

구 및 자아실현 욕구)에 의해서 동기부여 되는 존재이므로, 관리자는 인간의 자

율성에 입각하여 자아실현에 초점을 둔 관리에 집중해야 한다고 주장한다. 

<과학적 관리론(1910년대)> : 인사관리에 대한 기계적 접근은 Taylor의 과학적 관리법

(Scientific Management)을 출발점으로 형성되었는데, 그는 작업능률을 향상시키고 

생산성을 증가시키는 유일한 최선의 방법(one best way)은 과학적인 방법을 사용하는 

것이라 주장하였다. 

<인간관계론(1930년대)> : 기존의 이론이 조직체의 능률과 생산성 이외에 경영조직

과 조직구성원의 행동을 둘러싸고 많은 문제들을 발생시키자, 조직경영에 대한 새로운 

관점과 접근법이 요구되었다. 미국의 시카고 근처의 한 전화기 제조회사인 호손 공장

(Hawthorne factory)에서는 테일러의 과학적 관리법에 입각한 성과급 제도를 도입하

고 있었으나 생산성 측면에서 만족스럽지 못하여, 작업환경의 물리적 변화나 작업시간, 

임률의 변화 등이 종업원의 작업능률에 어떠한 변화를 미치는가를 연구하기 위해 일련

의 관찰을 실시하였다. 

<행동과학이론(1950년대)> : 1950년대에 들어와서는 사회문화는 계속 발전하였고, 경

영조직도 점점 예측하기 어려운 불확실한 환경에 접하게 되었으며, 조직체를 구성하고 

있는 개인과 집단의 행동도 더욱 복잡해져 조직연구에 있어서 보다 심층적 분석이 요구

되고 연구의 범위도 확대되고 체계화되었다. 이에 따라 조직체를 비롯하여 개인과 집단

의 행동을 보다 학제적이고 과학적이며 실증적인 방법에 의하여 연구하는 <행동과학>이 

본격적으로 발전되었고, 이것이 현대 인적자원관리 관점과 기능에 큰 영향을 주었다. 
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013   시스템적 접근(System Approach)

사람

원재료

기술

정보

자본

Input Throughput Output

Feedback

구조

기술 사람

상품

서비스

014   상황적합이론의 개념적 모형 

환경

기술

규모

상황변수

fit

조직특성 변수 조직 유효성 변수

성과
조직구조

관리체계
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오리는 선

시스템(system)이란 어휘는 그리스어의 ‘systema(여러 개의 조합)’에서 유래된 것

인데, 여러 개의 부문으로 구성된 전체(whole compounded of several parts)로

서 어떤 하나의 목적(purpose)을 가지고 이를 성취하기 위하여 여러 구성요인이 

유기적으로 연결되어 상호작용하는 결합체(association)를 말한다.

기업조직을 하나의 전체 시스템으로 본다면, 각 기능을 수행하는 구성요소들은 하

위 시스템으로 볼 수 있다. 이러한 하위 시스템들이 사회적 역학(dynamics)에 의

해 상호관련 되어 있는데, 그와 같은 상호의존적인 구성요소들 모두가 조직 목표달

성을 위해서 외부환경과 지속적으로 상호작용한다는 것이다.

상황적합이론(contingency theory)은 시스템적 접근의 추상성을 극복하

여 조직이나 경영에 보다 현실적으로 적합하도록 변형한 것으로, 조직유효성

(Organizational Effectiveness : OE)을 높이기 위해서는 보편적인 최선의 방법

(one best way)이 있음을 부정하고, 조직과 환경과의 적합성(fitness)이 이루어지

도록 조직 변수를 조정·통제하는 것이 필요하다고 주장하는 이론이다.
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015   인사관리부서 역할의 변화

단기/업무적 초점

→ 변화의 방향

Ulrich(1997)

시스템 사람

장기/전략적 초점

전략적 파트너
(strategic partner)

변화담당자
(change agent)

행정전문가
(administrative

expert)

근로자 대변인
(employee

spokesman)

016   기술발전에 따른 직무 자격요건의 변화 

기술 발전

1. 상향가설

2. 하향가설

3. 현상유지가설

6. 혼합가설

4. 근접가설

5. 양극화가설관리자

상위직

하위직

제조분야

고

고

저

저

직무
자격요건

기술 발전

고

고

저

저

직무
자격요건
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인사관리부서가 더 이상 비용중심점(cost center)이 아니라 이익중심점(profit 

center)이 되고 있다. 이에 대하여 울리히(D. Ulrich) 교수는 1997년 그의 저서(HR 

Champion)에서 인사관리자는 여러 가지의 역할을 수행한다고 주장하였다(다중역

할모델). 그는 역할구분에 대한 기준으로 <인사관리 분석의 초점(focus) 측면>에 있

어서는 업무적(단기)이면서도 전략적(장기) 관리를 수행해야 하는 동시에, <인사관

리 활동(activity) 측면>에 있어서는 시스템 지향적이면서도 사람에 대한 동기부여

지향적인 기능관리를 수행하여야 한다고 주장하였다.

1. 상향가설

기술변화는 생산성을 향상시키며 고도의 기능 및 기능의 다양성을 요구한다. 더구나 자

동화는 반복작업을 제거하고 작업자는 밀접한 감독을 받게 되어 책임감이 증가하며 특히 

고도의 기술분야에서의 작업은 복잡성 및 상호관련성이 증대된다.

2. 하향가설

기술이 발전함에 따라 작업과정이 변화되고 이에 요구되는 자격요건(job requirement)

의 수준은 낮아진다.

3. 현상유지가설

기술변화와 직무수행요건에 대한 영향은 자동화수준에 따라 영향이 혼합되거나 작업환

경에 따라 근본적인 변화가 없다.

4. 근접가설 

기술변화에 따라 상위직과 하위직 간 자격요건의 수준차이가 점차 줄어든다. 

5. 양극화가설

제조분야에서의 자격수준은 낮아지는 반면에 관리직에서의 자격수준은 상승된다.

6. 혼합가설

기술변화의 내용이나 정도에 따라 직무수행 자격요건이 다양하게 변화된다는 것이다. 라

이트(Wright)에 의하면 기술발전의 제 단계에서 자격요건이 어느 정도까지 상향되다가 

그 이후에는 하향곡선을 그린다는 것이다.
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017   홉스테드(G. Hofstede)의 비교문화 및 비교경영 연구 
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018   Miles and Snow’s Strategy Typology 
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네덜란드의 사회심리학자 홉스테드(Hofstede)는 1980년대 여러 나라들 간의 상이한 

국가문화적 차이를 분석하는 접근법을 개발하고 세계 40여개 국가에서 근무하는 다국

적기업 IBM의 종업원 116,000명을 대상으로 작업 관련 가치에 대하여 비교·조사하였

다(Hofstede, 1980). 그 후 연구범위를 확대하여 관리자와 종업원은 다음과 같은 국

가문화의 다섯 가지 가치 차원에서 차이가 있음을 밝혔다(Hofstede&Bond, 1988).

(1) 권력의 거리(power distance)

(2) 개인주의-집단주의(individualism vs collectivism)

(3) 남성-여성성(masculinity vs femininity)

(4) 불확실성의 회피(uncertainty avoidance)

(5) 장기-단기 지향성(long-term vs short term) (=유교적 역동성(Confucian 

dynamics))

우리나라의 경우 불확실성 회피성이 높고 집단주의 성향이 강한 것으로 나타났다.

Miles와 Snow는 조직이 전략 유형에 부합되는 조직구조나 관리방식을 갖추어야 성과

를 낼 수 있다는 가정 하에 시장 환경에의 대응방식, 즉 고객의 욕구를 파악하고 충족

시키는 방식에 따라서 다음과 같은 전략을 분류하였다. 

① 공격형 전략(prospector) : persue new and interesting products and services

혁신, 적극적인 위험감수, 새로운 기회에 대한 탐색과 성장을 추구하는 전략이다.

② 방어형 전략(defender) : conservatively seek stability

공격형 전략과는 반대되는 전략으로 위험을 추구하거나 새로운 기회를 탐색하기보

다는 안정성을 중요시하는 전략이다.

③ 분석형 전략(analyzer) : combine the strengths of both Prospector & Defender

부분적으로 혁신을 추구하는 한편 안정성을 유지하는 전략으로 공격형 전략과 방어

형 전략의 중간에 있는 것으로 볼 수 있다.

④ 반응형 전략(reactor) : inherently unstable & not considered strategists

실제로는 전략이라고 할 수 없는 것으로, 환경의 기회와 위협에 대해 그때그때마다 

임시방편적으로 대응하는 것이다.


