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국 문 초 록

기업의 경영전략 유형에 따른

채용관리 방식의 차이에 관한 연구

한성대학교 지식서비스&컨설팅대학원

지식서비스&컨설팅학과

컨버전스 컨설팅 전공

이  상  훈

  최근 들어 기업체의 채용관리 및 인재상 등을 주제로 한 연구가 활발히 진 

행 되고 있는 것은 바람직한 일이다. 그러나 채용의 전 과정을 대상으로 하지  

않고 특정분야의 연구에 집중하는 것은 채용관리 방향의 제시라는 측면에서 

부족한 점이 보이고, 대기업만을 대상으로 한 연구는 중소기업의 채용관리 실

태에 대한 실증적인 파악이 필요한 시점에서 볼 때에 한계점이 엿 보인다.

  그런 측면에서 본 연구는 대기업 뿐 만 아니라 중소기업을 주요 조사대상

에 포함하였다. 그리고 경영 환경 변화에 따라 채택한 경영전략의 유형에 부

응하는 유능한 인적 자원을 확보하기 위해서 모집·선발·신입사원 연수교육 등

의 채용관리의 방식 및 과정이 어떠한 방향으로 진행되고 있는가에 관심을 

두고 연구 주제를 설정하였다.

  본 연구는 경영활동 및 관리의 전반적인 방향을 설정하게 하는 경영전략의 

유형에 따라 채용관리 방식의 차이에 대하여 연구를 진행하며, 다음과 같은 

순서에 따라 진행하였다. 

  첫째, 경영전략의 유형, 채용관리에 대한 이론적 고찰 및 선행연구를 살펴

본 후, 연구모형을 정의하고 사전에 설정한 가설에 따라 설문지를 구성함으로

써 수집된 조사 대상 기업의 데이터를 토대로 통계 분석을 실시하였다.

  둘째, 경영전략의 유형인 성장적 전략, 안정적 전략, 구조조정 전략에 따 



른 기업 간 채용관리 방식의 특징적인 면을 분석하였다.

  셋째, 기업의 경영전략의 유형에 따라 채용방법, 채용절차, 채용 선발기준, 

채용권한 부서의 결정, 신입직원 연수내용 면에서 어떤 차이점이 있는 지를 

분석하여 보았다.  

  경영전략은 기업체가 조직의 목표를 달성하기 위한 제반 활동을 하는 데 

있어서의 기본방침이자 기본계획으로 볼 수 있다. 또한 제반 경영활동 및 기

능별 부서의 활동을 전개하는 데 있어서 이정표 역할을 담당한다고 볼 수 있

다. 경영전략은 매우 다양한 형태로 전개되지만 시장에 대한 대응 형태에 따

른 목적기준으로 경영전략을 유형별로 분류하면 크게 성장적 전략과 안정적 

전략, 구조조정 전략으로 구분할 수 있다.

  채용관리는 조직의 인적자원 계획에 기초하여 사업목표를 달성하기 위해 

필요한 인력을 발견하고 이를 확보하고자, 적합한 후보자를 물색하고 이들 중 

최적의 요건을 충족하는 자원을 선발하여 배치하는 일련의 활동으로 정의된

다. 채용관리 방식은 채용방법, 채용절차, 채용선발기준, 채용권한 보유부서, 

신입직원 연수내용 등으로 구성되어 진다.

  본 연구의 결과로서, 기업의 경영전략 유형 즉, 안정적 전략, 성장적 전략, 

구조조정 전략에 따라 채용관리 방식 즉, 채용방법, 채용 선발기준, 채용권한 

보유부서, 신입직원 연수내용에 있어 특징과 차이점이 있다는 것을 알 수 있

었다. 경영전략 유형이 다르면 그것을 실현하는 제반 활동의 실행방법도 다양

해지고 차별화되어지는 것을 일선 경영현장에서 실행되고 있는 것을 확인할 

수 있었던 연구이었다. 이 점에서 경영컨설팅이 어떠한 역할을 해야 할 것인 

가를 파악할 수 있는 연구이었다고 할 수 있겠다. 

 【키워드】

  경영전략, 경영전략 유형, 성장적 전략, 안정적 전략, 구조조정전략,

  채용관리, 채용방법, 채용절차, 채용기준
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제 1 장  서   론

  제 1 절  연구의 배경과 목적

  우리나라는 1990년대 말의 IMF 외환위기를 거친 이후부터 현재에 이르기 

까지 여러 가지 경제 위기와 경기 침체의 시기를 거쳐 오면서 대기업은 물론 

중소기업에 이르는 대부분의 기업들이 기업혁신 작업을 진행해 왔다. 각 기업

들이 속한 독특한 상황에 맞게 지속적인 구조조정 활동과 안정적 경영체제 

유지를 위한 여러 노력을 기울이고 있다. 한편으로는 IMF 외환위기와 2008

년의 글로벌 금융위기, 최근의 미국과 유럽의 재정위기 등, 경제 위기를 성장

의 기회로 삼아 급속도로 성장을 이루어 내는 성장 지향적인 기업도 속속 그 

존재를 드러내 보이기도 하고 있다.

  글로벌 경제 시대에 대응하기 위해서 기업의 내부 관리체제가 급속히 변화

하고 있고 새로운 경영기법이 속속 도입되고 있다. 그 중에서 인적자원관리, 

특히 채용관리 부문에 대해서는 그 형식과 내용면에서 다른 어떤 관리 부문

보다 그 변화의 속도가 가파르게 진행되고 있다.  

  이러한 변화 양상이 국내의 대기업 및 중소기업 등에 광범위하게 나타나고 

있는 현상임에도 불구하고 이에 대한 설명이 대기업 위주로 이루어지고 있는 

것이 연구현장의 엄연한 현실이기도 하다. 그 원인을 찾는 다면 국내의 중소

기업이 채용관리 부문에 있어서 대기업에 비해 그 변화의 내용을 평균적으로

늦게 수용한다는 점에서, 그리고 채용관리에 대한 기존의 조사 및 연구 활동

이 중소기업에 대해서는 부족한 점에서 찾을 수 있겠다.

  최근 들어 기업체의 채용관리 및 인재상 등을 주제로 한 연구가 활발히 진 

행 되고 있는 것은 바람직한 일이다. 그러나 주로 채용의 전 과정보다는 특정

분야의 연구에 치중하거나, 대기업만을 한정하여 진행한 연구는 중소기업의 

채용관리 실태에 대한 실증적인 파악의 필요성 대두와 채용관리 방향의 제시

라는 경영전략의 측면에서 볼 때, 한계점을 지적할 수밖에 없다. 

  따라서 본 연구는 대기업뿐 만 아니라 중소기업을 주요 조사대상에 포함하



-2-

였으며, 국내기업들이 경영환경 변화에 맞추어 채택한 경영전략의 유형과 적

합하고 유능한 인적자원을 확보하기 위해서 채용관리의 방식을 어떻게 편성

하고 실행과정에서 어떻게 활동하고 있는지를 본 연구의 주제로 삼게 되었다.
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서           론
1.연구의 배경과 목적    

2.연구의 구성과 방법

이 론 적   고 찰
1.경영전략에 대한 이론적 고찰

2.채용관리에 대한 이론적 고찰

연구방법 및 설계
1.연구의 모형과 연구가설    

2.연구의 설계

   제 2 절  연구의 구성과 방법 

 

  최근 들어서, 인적자원을 어떻게 채용하여 얼마나 효율적으로 관리하느냐에 

따라 조직체의 경영성과가 상당부분 결정됨에 따라 기업체의 인적자원관리, 

특히 채용관리의 중요성에 대한 기업의 관심이 그 어느 때 보다 높아지고 있

는 것을 감지할 수 있다.

  이에 본 연구는 경영활동 및 관리의 전반적인 방향을 설정하게 하는 경영 

전략의 유형에 따라 채용관리 방식의 차이에 대하여 연구를 진행하며, 다음과 

같은 순서에 따른다. 

  첫째, 경영전략의 유형, 채용관리에 대한 이론적 고찰 및 선행연구를 살펴

봄으로써 연구모형을 정의하고 사전에 설정한 가설에 따라 설문지를 구성함

으로써 수집된 표본의 데이터를 토대로 통계 분석을 실시한다.

  둘째, 경영전략의 유형인 성장적 전략, 안정적 전략, 구조조정 전략을 각기 

지향하는 각 기업군의 채용관리 방식의 특징적인 면을 분석한다.

  셋째, 기업의 경영전략의 유형에 따라 채용절차, 채용방법, 채용기준, 채용

권한 보유 부서의 결정, 신입사원 교육연수 내용이 어떠한 차이점이 있는 지

를 검증하여 본다.    

  본 연구목적 및 연구방법에 따른 연구의 구성은 총 5장으로 구성되어 있으

며 전반적인 연구 구성을 나타내면 아래의〈표 1-1〉과 같다.

                                             

                         〈표 1-1〉 연구 구성도                       
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연   구   결  과

1.기업체의 통계학적 특성에 관한 연구결과

2.경영전략 유형에 따른 채용관리 방식의 차이에 관  

한 연구결과

결            론

1.연구결과의 요약

2.연구의 시사점

3.연구의 한계 및 향후 연구과제  

         

  제 1 장은 서론으로서 연구의 목적을 설명하고 그에 따른 연구방향을 제시

한다. 

  제 2 장은 이론적 고찰로서 경영전략에 대한 이론적 고찰과 채용관리에 대

한 이론적 고찰을 살펴보고 선행연구를 검토하였다. 

  제 3 장은 연구방법 및 설계를 제시한 내용으로서 연구모형과 연구가설을 

제시한 부문에서는 연구모형, 연구가설, 변수의 조작적 정의를 서술하였고 연

구의 설계를 제시한 부문에서는 설문지의 구성, 표본의 선정과 자료분석 방

법, 신뢰도 분석결과를 설명하였다.               

  본 연구의 조사방법은 수도권 및 전국 지역 소재의 제조업, 건설업, 서비스 

업종의 다양한 기업체 170여 업체를 대상으로 관련 인사관리 담당자 및 책임

자를 직접방문하거나 우편방식 및 인터넷 전송방식을 통한 설문지 조사방식

을 사용하였으며 이 과정에서 유관기관의 협조를 구하여 실시하였다. 그 중 

설문지가 회수되지 않거나 설문 응답이 상호 모순된 설문지는 분석 대상에서 

제외하였다.(134 업체 설문지 확정) 

  수집된 자료는 SPSS(Statistical Package for Social Science)Ver 19.0 통계 

패키지 프로그램을 사용하여 전산통계 처리하였고, 빈도분석, 기술통계, 신뢰

도분석, χ2(Chi-square)검정, 일원분산분석(One-way ANOVA)을 실시하고, 

Duncan 사후 검증을 실시하였다. 유의수준은 p<0.05, p<0.01, p<0.001 에서 

검증하였다.

  첫째, 일반적 특성을 파악하고 설명하기 위하여 빈도분석을 실시하였고, 각 

변인들의 일반적인 경향을 파악하기 위하여 기술통계를 실시하였다.

  둘째, 역량과 채용권한 보유 부서에 대한 내적 일관성 검사로 Cronbach' 
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α 계수를 구하여 신뢰도를 검증하였다.

  셋째, 각 변인들의 차이를 살펴보기 위하여 χ2(Chi-square)검정, 일원분산

분석(One-way ANOVA)을 실시하였다.

  제 4 장에서는 연구 결과를 제시하였다. 조사 대상 기업체의 통계학적 특

성에 관한 연구결과, 기업이 추진하고 있는 경영전략의 유형에 따른 채용관리 

방식의 차이 와 본 연구자가 설정한 연구가설을 검증한 결과를 서술하였다.

  제 5 장에서는 결론 부분으로서 연구결과를 요약하고 연구의 시사점, 연구

의 한계 및 향후 연구 과제를 제시하였다.     
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제 2 장  이론적 고찰

  제 1 절  경영전략에 대한 이론적 고찰

    1) 경영전략의 정의

  경영전략(business strategy)이라는 용어는 이미 경영학계나 경영컨설팅 현

장에서 폭 넓게 사용된 지 이미 오랜 시간이 지나왔다. 또한, 우리의 일상적

인 생활에서도 상당히 널리 회자되면서 익숙하게 사용되어지는 용어로 변모

되어진 경영학 및 컨설팅학계의 대표적인 용어이다.

  경영전략은 경영정책 (business policy), 전략계획 (strategy planning)과  

유사한 의미로도 사용되기도 하고 간단히 `전략(strategy)' 으로 불려 지기도 

한다. 영어로 전략이라는 의미를 지니는 `Strategy'는 `군대를 이끈다 

leadership '이라는  뜻을 가진 그리스어 'Strategos'에서 유래했다. 이런 어원

으로 미뤄볼 때 전략은 ` 특정한 목표를 달성하기 위해 계획을 세운다 ' 는 

의미와 관련되어 있음을 짐작할 수 있다. (Kotler, 2010)

  경영전략은 기업체가 자체의 목표를 달성하기 위한 경영 활동을 하는 데 

있어서의 기본방침이자 기본계획으로 볼 수 있다. 따라서 제반 경영활동 및 

기능별 부서의 활동을 전개하는 데 있어서 방향계 역할을 담당한다고 볼 수 

있다. 

  경영전략에 대한 선구적인 연구는 1960 ~ 1970년대에 챈들러(Chandler, 

1962), 앤소프(Ansoff, 1965) 등의 학자에 의해 이루어 졌다. 이 시기의 특징

은 크게 두 가지로 요약될 수 있다.  첫째, 환경의 급속한 변화로 인해 환경

에 적응하지 못한 많은 기업들이 도태됨에 따라 환경적응의 중요성에 대한 

인식이 증대되었다. 둘째, 기업의 사업 확장 및 다각화 등으로 인해 기업의 

규모가 급성장하였으며, 이는 기업경영의 복잡성을 초래함으로써 경영전략 또

는 경영정책의 수립뿐 만 아니라, 이를 조직 내부에서 효과적으로 실행하는 

것이 중요한 과제로 대두되었다. 
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 이후, 경영전략에 대한 다양한 관점에서의 학문적 연구와 탐구 활동이 많은 

학자들에 의해 이어져 왔다. 경영전략에 대한 정의에 있어서 주요 학자들의 

내용을 살펴보자면 다음과 같다.

 ▪ 챈들러 (A.D. Chandler)의 정의 

 "전략이란 기업의 장기적인 목표의 결정과 그 목표를 달성하기 위한 행동을 

결정하고 경영자원을 배분하는 것이다." (Chandler, 1962),

 이 정의는 전략을 목표의 설정과 이를 달성하기 위한 수단들을 총칭하는 것

으로서 전략이 목표와 수단을 모두 포함한다는 관점이다. 다시 말해서 전략 

수립과 실행은 서로 얽혀 있으며, 목표와 수단도 서로 연결되어 있기 때문에 

목표와 수단을 구분 할 필요가 없다는 관점에서 내린 정의이다. 여기서 목표

는 외부 환경에 적응하는 것을 주요 내용으로 삼고 있는 것으로 이해해도 무

방할 것이다. 

  ▪ 앤소프 (H.I. Ansoff)의 정의 

  “경영전략은 주로 기업의 외부적 문제로서, 외부환경의 변화에 기업을 전체

로서 적응시키기 위한 제품과 시장구조의 결정이다” (Ansoff, 1965)

   Ansoff는 거시적인 차원에서 전략의 개념을 정립하였다. 경영전략을 변동

하는 기업환경 속에서 기업의 유지와 성장을 위해서 환경에 적응 및 대응하

기 위한 방향의 설정과 그 수단선택에 관한 의사결정이라고 정의하고 있는 

것이다. 이에 의해 

  Ansoff는 기업의 의사결정을 또한 다음과 같이 분류하였다.

  ① 전략적 의사결정(strategic decision)

  ② 관리적 의사결정(administrative decision)

  ③ 업무적 의사결정(operating decision)

  여기서 위의 두 학자의 경영전략에 대한 관점을 정리하면 전략적 결정은 

대외적 경영전략의 결정을 말하며, 기업의 내부문제 보다는 주로 기업의 외부

문제에 관련이 있는 결정으로서 외부환경의 변화에 기업 전체를 대응 내지 

적응시키기 위한 의사결정을 가리킨다. 이 전략적 결정을 통해서 기업목표나 
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시스템이 결정되며, 그 목표를 달성하기 위한 경영전략이 결정된다.

  관리적 결정은, 대내적 경영계획의 결정을 의미한다. 그것은 전략적 결정에 

의해서 결정된 기업의 목표와 전략을 실행하기 위해 조직을 형성하고, 전략의 

실행에 필요한 인원․설비․기술․자본 등 제 자원을 조달․개발하는 의사결정으로

서, 주로 대내적 경영정책의 결정 또는 경영 계획적 결정에 해당한다고 할 수 

있다.

  업무적 결정은 일상적인 경영활동의 능률을 최대로 하기 위한 의사결정으

로서 대내적 경영계획의 집행이라 할 수 있으며, 관리적 결정이 전반적 경영

계획이라면 업무적 결정은 대체로 부문별 경영계획이 되는 셈이다.

  이러한 의사결정기능은 비록 경영자 전 계층의 공통기능이라 하더라도, 그 

실제의 비중에 있어서는 각 경영계층 간에는 커다란 차이가 있게 된다. 

                  <그림 2-1>   경영계층과 의사결정

 

    전략적

             

                      업무적

관리적

경

영

계

층

최고

경영층

일선 

감독자

중간

관리자

   의 사 결 정

       출처 : 선행연구를 참조하여 연구자가 재작성함

  Chandler는 자원의 배분행위, Ansoff는 의사결정을 중심개념으로 삼고 경

영전략을 다르게 정의하고 있다. 그러나 이들의 견해에는 모두 전략의 기본요

소를 이루는 목표개념과 대체수단의 개념 및 환경적응의 개념을 포괄하고 있
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다. 

  이들 정의는 전략을 외부 환경의 흐름에 대한 기업  내부 자원의 확보, 배

분, 활용을 통한 제품화를 통해 시장에서  일정한 사업 위치를 확보하는 일련

의 활동을 강조하여 표현하고 있다. 

  

 ▪ 앤드로 (K. Andrews)의 정의

 "전략이란 기업의 목표와 그 목표를 달성하기 위한 여러 가지 계획이나 정책

을 말하며 그 회사가 어떤 사업에 참여하고 있어야만 하고 어떠한 성격의 회

사이어야 함을 나타내는 것이다. " (Andrews,1980)

  이는 전략을 전반경영 관점에서의 마스터플랜으로 표현함으로써 회사의 정

체성과 아이덴티티를 명확히 하고 모든 회사의 계획과 정책을 구상하라는  

메시지를 전해주어야 하며 회사의 목적, 의도 내지 목표와 이를 달성하기 위

한 여러 가지 기본적인 방침과 계획 등을 나타내어야 한다는 것을 강조하고 

있다. 

  

  ▪ 호퍼 & 쉔덜 (C. W. Hofer & D. E. Schendel)의 정의     

 “경영전략은 환경의 제약 하에서 목표달성을 위해 조직이 사용하는 주요 수

단으로써 환경과 자원의 상호작용 유형이다." (Hofer & Schendel, 1980)

  이 정의는 목표설정과 전략수립이 상호관련은 있지만 엄연히 구별되는 개

념이라는 것을 강조한다. 즉 전략이 목표달성을 위한 수단이라는 관점에 따른 

정의이다. 한편, 환경과 자원의 상호작용 유형이라 함은 환경과 조직의 상호

작용을 의미하는 것이다.

  이는 환경에 대한 조직의 대응이 자원 표출로 나타나기 때문이다.

  ▪ 오마에 (Ohmae. K)의 정의

" 경영전략이란 경쟁자에 비해서 어떤 방법으로 경쟁우위를 가지느냐의 문제

를 가지고 효율적인 방법으로 그 기업의 경쟁우위를 상승시키는 노력이

다."(Ohmae, 1991) 
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  ▪ 장세진의 정의

" 경영전략이란 희소한 경영자원을 배분하여 기업에게 경쟁우위를 창출하고 

유지시켜 줄 수 있는 주요한 의사결정이다. " (장세진, 2010)

   Ohmae와 장세진의 정의는 경영전략을 경쟁자와의 비교 관점에서 어떤 

방법으로, 어느 정도 수준으로 경쟁우위를 확보하느냐라는 경쟁시각의 관점에

서 경영전략을 파악한 것이다. 

  이상의 여러 학자들의 경영전략에 대한 정의는 외부환경으로부터의 기회와 

위협을 조직의 내부자원과 조화시키는 메커니즘으로서의 기능을 한다는 데에 

대체적으로 학자들의 의견이 일치한다. 즉, 기업의 목표, 목적을 달성하기 위

해서 환경의 변화에 알맞은 형태로 경영자원을 배분하고 경쟁우위를 확보하

는 의사결정과 계획을 "경영전략"이라고 부르는 것에는 큰  차이가 없는 듯하

다. 

  경영전략을 집약해서 말하자면 "어떻게 경쟁우위를 확보해야 하는가? "라는 

질문을 바탕으로 각각의 전략적 사업부문에서 경쟁우위를 확보하는 방안을 

도출하는 것 이라고 할 수 있다.(Kotler, 2011) 이 방안을 도출하는 관점은 

두 가지로 나눌 수 있다. 기업은 시장을 예의 주시하며 핵심 경쟁우위를 확보

해야 하는 시장 중심의 관점으로서 시장에서의 위치와 경쟁 환경이 성공의 

핵심 요인이라 보는 관점이라고 설명할 수 있다. 이 관점은 고객, 시장, 산업

요인 등의 거시적 요인에 초점을 맞추고 있다. 대표적인 분석방법으로는 마이

클 포터 교수의 5 요인 분석 (5 Force's analysis) 방법이 있다. 

  다른 한편으로, 기업은 핵심 경쟁우위를 확보하는 활동의 일환으로 내부 자

원을 고찰해야 한다. 자원 중심의 관점이라고 불리는 이 접근법은 조직의 내

적 역량을 바탕으로 부가가치를 얻을 수 있는 시장을 찾는 데 초점을 맞추고 

있다. 즉, 여기서는 기업의 외부기회는 고려하지 않으며 혁신적으로 자원을 

활용함으로써 달성 가능한 목표를 세우는 것에 중점을 둠으로써 경영목적을 

달성하고자 하는 것이다. 

  기업의 경영전략에는 경영목적, 비전, 핵심가치, 경영목표가 설정 및 제시되

어 있고 이의 달성을 위한 전체적인 행동방향과 방침, 지침, 계획 등으로 이

루어져 있다. 
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학자명 정 의    내 용

챈들러
 경영전략이란 기업의 장기적인 목표의 결정과 그 목표를 달

성하기 위한 행동을 결정하고 경영자원을 배분하는 것이다. 

앤소프

 경영전략은 주로 기업의 외부적 문제로서, 외부환경의 변화

에 기업을 전체로서 적응시키기 위한 제품과 시장구조의 결

정이다

앤드로

  경영전략이란 기업의 목표와 그 목표를 달성하기 위한 여

러 가지 계획이나 정책을 말하며 그 회사가 어떤 사업에 참

여하고 있어야만 하고 어떠한 성격의 회사이어야 함을 나타

내는 것이다.

호퍼 &

쉔덜

  경영전략은 환경의 제약 하에서 목표달성을 위해 조직이 

사용하는 주요 수단으로써 환경과 자원의 상호작용 유형이다.

오마에

 경영전략이란 경쟁자에 비해서 어떤 방법으로 경쟁우위를 

가지느냐의 문제를 가지고 효율적인 방법으로 그 기업의 경

쟁우위를 상승시키는 노력이다. 

장세진
경영전략이란 희소한 경영자원을 배분하여 기업에게 경쟁우

위를 창출하고 유지시켜 줄 수 있는 주요한 의사결정이다

  자원 중심의 관점의 접근법의 리스트 목록에 사람, 재무, 기술 등이 대표적

인 자원목록에 포함되며, 본 연구는 해당 기업의 경영전략 유형에 따라서 채

용관리 방식이 어떻게 차이를 보이고 있는 가를 알아보고자 한다.

<표 2-1>  경영전략에 대한 정의 정리

    2) 경영전략 수립 프로세스와 실행 메카니즘

   경영전략 및 계획의 수립과 실행 메카니즘에서 중시되는 요소로서 다음을 

들 수 있다. (김인호, 2008)

  - 기업전략 (자원전개전략)의 결정 : 경영자원의 확보와 배분

  - 사업전략 (경쟁우위전략)의 결정 : 경영자원의 활용

  - 기능별 전략의 결정 : 인사조직, 생산운영, R&D기술, 마케팅, 재무 등

  - 전략경영계획의 수립    

  - 경영조직구조의 형성과 기업문화의 형성 

  - 경영관리시스템의 구축
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      가) 기업전략(자원전개전략)의 결정

   정해진 도메인 속에서 기업이 일정한 지위를 확립하기 위해서는 전사적인 

관점에서 경쟁에 필요한 경영자원을 확보하고 배분하지 않으면 안 되는데, 이 

경영자원의 확보와 배분에 관계되는 전략이 바로 기업전략 또는 자원전개전

략이다.

   자원전개전략은 우선 필요한 자원을 어떻게 획득할 것인가 하는 경영자원

의 확보에 관한 결정과 도메인을 구성하는 각 사업 분야에 제한된 경영자원

을 어떻게 배분할 것인가 하는 경영자원의 배분에 관한 두 가지의 결정요소

로 구성된다.

   경영자원은 일반적으로 사람, 물자, 자본 등의 인적/물적/재무적 자원과 

기술, 노하우, 신용도, 기업이미지 등의 정보적 자원으로 구분된다.

    나) 사업전략(경쟁전략)의 결정

   각각의 사업 분야에 있어서 확보 배분된 자원을 기초로 어떻게 경쟁우위

성을 확보할 것인가의 결정이 사업전략(경쟁전략)의 결정이다. 산업과 세분시

장에 있어서의 경쟁 상태와 자사의 경쟁적 위치에 관한 기본적인 인식을 확

인하고 그 기반을 바탕으로 경영자원의 결합과 조합을 통한 효과적인 활용을 

도모하여 경쟁업체보다 차별적 경쟁우위성의 지침을 마련하는 것이 사업전략

(경쟁전략)의 핵심내용이다. 

 

   다) 기능별 전략의 결정

   사업전략(경쟁전략)을 구체화하기 위해서는 생산운영, 마케팅, R&D, 재

무,인사 등의 기능분야별로 전략을 마련해야 한다. 기능별 전략에서는 기능분

야별로 배분된 자원의 생산성을 극대화시킬 것인가와 기능별 전략 간의 유기

적 통합을 이루기 위한 조정과 통합이 주요 과제로 설정되어 진다.

   라) 전략경영계획의 수립

   전략 도메인에 의거한 자원전개전략, 경쟁전략, 기능별 전략 등 전략 컨텐

츠를 구체적인 실행계획으로 옮기기 위한 과정이 전략경영계획이다.
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   전략은 어느 정도 합리적인 절차를 밟아 수립되고 계획이라는 형태로 공

식화되는 것이다. 전략경영계획은 목표의 설정과 환경 분석을 거쳐 대안을 마

련하고, 대안에 대한 평가과정을 거쳐 하나의 대안이 채택됨으로써 수립되게 

된다.

   마) 경영조직구조의 결정과 기업문화의 형성

   채택된 전략의 요구에 맞게끔 활동과 책임과의 상호관계를 조직화하는 것

은 전략실행의 기본전제이다. 즉 전략과 조직은 적합관계를 이루어야 한다. 

그러기 위해서는 눈에 보이는 조직인 "조직구조"와 눈에 보이지 않는 조직인 

"기업문화"가 균형성을 유지하며 적합한 관계로 형성되어져야 한다.

   바) 경영관리시스템의 구축

   전략을 실행에 옮기게 하며 전략목표를 향한 진전사항을 점검·분석·평가하

기 위한 경영관리시스템의 구축은 수립된 전략을 실행에 옮기는 데 있어서의 

필수요소이다. 목표에 부합되는 전략경영계획에 대한 예산제도·일정계획·전략

실행을 위하여 조직 전체 활력을 불어넣기 위한 동기부여와 보상제도, 실행 

결과에 대한 업적 평가제도와 전략실행에 대한 진척사항을 점검·분석·평가하

고 필요할 경우 수정을 가하기 위한 피드백시스템 그리고 계획-실행-피드백

을 위한 정보시스템의 구축은 전략실행의 성패에 직결되는 요소라고 할 수 

있다.  

    3) 경영전략의 유형

                   

 가) 경영전략의 영역 및 내용

  경영전략의 영역 내지 내용은 그것을 협의로 보느냐 혹은 광의로 보느냐에 

따라 그 내용이 달라진다. 전략의 영역과 내용을 협의로는 변화의 정도에 있

어 혁신적인 것만을 대상으로 하지만 광의로는 개량적인 변화 즉, 개선 및 유

지도 경영전략의 대상이 된다.
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<표2-2>경영전략의 내용 영역

 

        변화의

  대상     정도 
 혁   신 개   선 유   지

목    표 창조* 개발* 침투/회복**

제품-시장 신사업 진출* 시장점유율 증대* 시장점유율 유지**

구    조 역량개발* 구조 합리화*** 

    

관리통제***

활    동 확장투자* 원가절감 활동*** 유지투자**

      주)  * : 성장적 전략    ** : 안정적 전략   *** : 구조조정 전략

  출처 : 선행연구를 참조하여 연구자가 작성함. 

 

 (1) 목표설정(goal setting)

  목표의 항목, 측정방법 및 달성수준 등을 결정하는 것으로 “이익을 중시하

면서도 성장을 지향 한다”라든지 “사회와의 조화를 도모 한다”와 같은 기본

적인 방향을 제시하면서 시장에서의 목표위치, 구체적인 지표 및 달성목표 수

치를 설정한다.

  (2) 제품-시장전략(product-market strategy)

  제품구성이나 수직적 통합정도의 변화, 국제경영을 전개하는 것 등과 관련

되는 전략으로 다음과 같은 두 가지로 나누어진다.

  ① 신사업(제품)전략(domain strategy) : 제품-시장전략 중 새로운 사업(제

품)이나 신시장에 진출하는 것과 같은 전략을 말한다.

  ② 경쟁전략(competitive strategy) : 시장점유율을 유지․증대하려는 전략으

로 주로 현재의 제품의 점유율을 대상으로 한다.

  (3) 구조변혁전략(structural change strategy)

  현재의 기업의 구조에 변화를 가져오게끔 하려는 전략인데 다음의 두 가지

로 나누어진다.
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  ① 역량강화전략(distinctive competence strategy) : 제품개발역량, 생산역

량 및 마케팅역량 등을 강화하려는 것으로서 이를 위해 인재를 투입하고 교

육 연수실시 및 관련 설비투자를 하는 전략이다.

  ② 구조적 합리화전략(structural rationalization strategy) : 예를 들자면, 

불리한 제품의 폐기, 설비의 근대화 및 능률의 향상 등 여러 영역에 걸친 합

리화 대책 중 원가를 인하하고 이익을 증대시키는 기본적인 합리화가 이에 

포함된다. 이를 통해 기업은 체질개선이 가능하게 된다. 

  요약하면 전략의 영역과 내용의 영역을 협의로는, 변화의 정도에 있어 혁신

적인 것만을 대상으로 하지만 광의로는, 개량적인 변화도 전략의 대상이 된

다.

  나) 경영전략 유형의 분류

 경영전략에 대한 일반적인 유형분류는 없으나 다음과 같은 기준에 따라 유

형을 분류할 수 있다.  (김동철·서영우, 2008)

  첫째, 전략적용의 범위에 따라서 국내 전략과 국제 전략으로 나누어진다.

  둘째, 전략의 형성범위에 따라 단일기업 전략과 기업집단 전략으로 나누어

진다.

  셋째, 다루고 있는 내용이나 범위에 따라 핵심 전략(master strategy)과 실

행계획 전략(program strategy) 그리고 세부 전략(sub-strategy)으로 나누어진

다. 핵심 전략은 기업의 기초적인 의도․사명․목적․방침 및 특정의 자원배분의 

전체적인 패턴(pattern)과 관련되는 것이다. 실행계획 전략(program strategy)

은 기초적인 기업목적을 달성하기 위해 구체적인 물적/인적 자원 배분과 관

련되는 것이다. 세부 전략(sub-strategy)은 핵심 전략을 실행하기 위해 보다 

상세히 규정한 것이다. 예를 들어 연간 20%의 판매와 이익을 증대하기로 하

여 신제품을 생산하기 위해 내부의 연구개발력을 확대하려는 핵심 전략을 세

웠다면 이를 달성하기 위한 구체적인 계획이 실행계획전략이며, 이를 위해 연

구원을 채용하는 것은 행동전략이며, 그 다음에 전술이 형성되는데 이는 새로

운 실험실과 쾌적한 연구실을 제공하는 것이 된다.

  넷째, 사업부 제도를 취하는 기업의 경우에는 본사 전략과 사업부 전략으로 

경영전략 내용이 나누어진다. 후자는 전자의 세부 전략이 되는데, 시장침투전
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략, 시장개발전략, 제품개발전략, 다각화전략 등으로 그 내용이 이루어진다.

  다섯째, 목적 내지 기능에 따라 성장전략과 유지전략으로 나누어진다. 일반

적으로 대다수 기업의 주목적은 성장이다. 이러한 성장전략을 뒷받침하는 여

러 세부전략이 있는데 예를 들면 조직 인사전략, 재무전략, 마케팅 전략 등의 

기능별 전략이 이에 해당한다.

  경영전략은 매우 다양한 형태로 전개되지만 시장변화에 대한 대응형태에 

따른 목적기준으로 경영전략을 유형별로 분류하면 크게 성장적(growth)전략

과 안정적(stable)전략, 구조조정(restructuring)전략으로 구분할 수 있다. 

  성장적 전략은 신규 시장을 창출하는 것을 주목적으로 하는 경영전략으로 

과거 제조업에서 규모의 경제가 용이하게 창출되던 시기에 많이 적용된 전략

이었다. 현재는 글로벌 시장 또는 인접시장에서 새로운 개념이나 브랜드를 무

기로 하여 시장에 침투할 경우에 채택하여 시장의 확대나 시장점유율 확대를 

추구하는 전략의 유형이다. 

  안정적 전략은 기업의 기존 고객 및 시장과의 지속적인 관계유지를 통해 

고객과 기업 간의 상호 가치 극대화를 추구하는 전략이다 현재 대부분의 산

업에서 경영환경이 치열한 경쟁 국면으로 진입함에 따라 신규 고객을 창출하

기 위한 기존의 활동들이 비용효과적인 측면에서 매우 부적합하다는 것을 알

게 되었고 이에 따라 기존 고객들을 중심으로 이탈 장벽을 형성하고 고객만

족을 추구하는 전략을 의미한다.

  구조조정 전략은 기업의 기존 사업구조나 조직구조를 보다 효과적으로 그 

기능 또는 효율을 높이고자 실시하는 구조개혁 작업을 말한다. 즉, 시스템이

나 조직을 새로운 방향으로 조정하는 것을 말한다. (강효석 외, 1998)

  구조조정(리스트럭처링,restructuring)이란 기술혁신, 경쟁격화의 외부환경 

변화와 기업이 영위하고 있는 기존 사업이나 제품의 성장성, 수익성이 둔화되

는 내부환  경변화에 적절히 대응하여 미래의 환경변화를 예측하고 인원감량, 

사업 전환, 주력사업 교체, 중복사업의 통폐합 및 축소 등을 행함으로써 기존

의 기업 자원을 재배치, 조정하고 경쟁력 있는 사업구조로 사업을 재구축하는 

것을 말한 다. 이는 급변하는 경영환경에 적극적으로 대응하기 위해 기업의 

사업 포트폴리오와 자본구조를 급진적이고 전략적으로 재설계하는 것이기도 
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하다.(Bowman & Singh, 1990)

  기업에서의 개혁작업을 ‘사업구조조정’ 또는 ‘기업구조조정’이라고 하며, 이  

같은 사업조정을 추진하는 경영 절차기법을 ‘비즈니스 리스트럭처링(business

restructuring)' 이라고 한다.

   사업 구조조정의 목적은 부실기업이나 비능률적인 조직을 능률적인 사업

구조로 개편하는 것이다. 즉 성장성이 부족한 사업 분야의 축소 또는 폐쇄, 

중복적인 사업의 통폐합, 기구 및 인원의 감축, 부동산 등 소유자산의 매각처

분 같은 방법은 수동적 리스트럭처링 기법이고, 국내외의 유망기업과 제휴하

여 새로운 기술을 개발시킨다거나 전략적으로 다른 사업 분야와 공동사업을 

추진하는 방법 등은 적극적인 기법이다.(기획재정부 시사경제용어사전, 2010)

                   <표 2 - 3 > 경영전략의 유형

분류기준 경영전략의 유형

    적용범위  국내전략, 국제전략 /  대내전략, 대외전략

형성범위/조직계층
 본사 전략, 사업부 전략 / 전사 전략, 사업별 전략,

                         기능별 전략

    전략 내용  핵심 전략, 실행계획전략, 세부 전략 

      목 적

    (전사 전략)
 성장적 전략,  안정적 전략, 구조조정 전략

 제품/시장의 결합

   (사업별 전략)
 시장침투전략, 시장개발전략, 제품개발전략, 다각화전략

     관리기능

   (기능별 전략)
 생산운영전략, 마케팅전략, 재무전략, 인사 조직전략

 출처 : 선행연구를 참조하여 연구자가 작성함.
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  제 2 절 채용관리에 대한 이론적 고찰

   1) 채용관리의 개요

  경영환경의 급격한 변화와 이에 대응하기 위하여 수립하는 경영전략의 성

공적 수행을 위해 기업의 경영자들은 인재의 확보 필요성을 일찍부터 인식하

고 우수인력을 선발하고 유지하고자 노력하고 있다.

  기업 경영에 있어서 인적자원의 중요성은 이제 더 이상 강조할 필요가 없

을 것이다. 인적자원관리의 ‘시작’이자 그 ‘절반’ 또는 ‘거의 전부’라 해도 과

언이 아닌 채용관리가 경영 전반에 미치는 영향에 대해서도 물론 두말할 나

위가 없다.

 

   가) 채용관리의 상위 개념인 인적자원관리의 개념과 중요성

   인적자원관리(human resources management : HRM)는 우리에게 인사관

리(personnel management)로 더 잘 알려져 왔는데 여기에서 인사(personnel)

는 조직에 고용된 사람을 대상으로 하므로 개인과는 구별된다. 1970년대 후

반부터 인적자원의 중요성을 역설하고 인적자원의 개발에 역점을 둔다는 점

에서 인사관리 대신 인적자원관리라고 부르게 되었다. (김은경, 1995)   

   1980년대 중반부터 인적자원관리는 전략적 관점으로까지 확대하여 연결하

고 관리함으로써 조직의 경쟁력을 제고시키고 경쟁에서 우위를 확보하려는 

차원에서  '전략적 인사관리' 라고도 부르게 되었다.  

   인적자원관리는 기업목적을 달성하기 위한 원동력이 되는 인간능력(man 

power)에 관한 과제들을 인식하고 기업의 경영전략에 맞추어 이들을 연구하

고 관리하는 분야이다.  다시 말하자면, 인적자원관리는 경영관리의 한 구성

요소로서 조직이 필요로 하는 인적자원(human resources)을 최적으로 확보하

여 유지하고 이를 활용하기 위해 계획- 실행 - 평가 - 피드백 하는 과정이

라 할 수 있다. (최호수, 2007)  
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    나) 인적자원관리의 중요성

  인적자원관리가 기업 활동의 성과를 결정시키는 중요한 기능을 하는 이유

를 살펴 보면 다음과 같다.

  첫째, 인적자원관리는 기업경영에 투입되는 모든 자원을 확보, 활용하는 데 

결정을 해주는 중요한 기능을 수행한다. 현대적 경영은 다양한 투입자원을 확

보하여 변환시켜 (factors mix) 가치를 창출하고 생산성을 향상시키고 적정 

이윤을 도출해 내는 일을 지속적으로 수행한다. 많은 투입자원 중 인적자원은 

기업환경으로부터 받아들여지는 물적 자원, 재무적 자원, 정보적 자원 등을 

효율적이고 효과적인 활용을 하도록 하는 의사결정을 해주는 가장 중요한 기

능을 수행한다. 

  둘째, 인적자원은 다른 자원에 비해 능동적이고 반응적이며 개발성과 전략

성을 갖기 때문에 다른 자원요소보다도 많은 부가가치를 창출해 낼 수 있다. 

기업경영에서는 이러한 특수성을 잘 활용하면 조직력이 강화됨과 동시에 경

쟁우위를 확보해 나갈 수 있다. 

  셋째, 인적자원관리는 기업의 구성원으로 하여금 각자의 능력을 발휘하는  

과정을 기업전체의 역할로 적절히 통합하게 하는 기능을 하고 있다. 따라서 

인적자원관리는 현장의 직원에서부터 최고경영자에게 이르기까지 조직의 전 

계층에 침투해 들어가고 모든 형태의 경영에 고루 적용이 된다.(나윤기,1999)  

     다) 채용관리의 중요성         

  기업에 있어서 인적자원관리는 중요한  경영관리의 기능을 넘어 경쟁우위

의 핵심 요인이 되었으며 경영전략이나 정책적 방향과의 연계와 함께 성과 

달성을 위한 전략으로서 실행할 것을 요구하고 있다. 특히 기업의 채용부문에

서는 그 중요성이 부각되고 있으며, 인적자원의 전략적 채용이 기업의 성과를 

좌우하는 핵심요소로 대두되고 있다.       

  채용관리의 중요성은 대기업이나 중소기업이 전혀 다르지 않다. 오히려 문

제해결에 있어 조직적 접근이 가능한 대기업에 비해 상대적으로 개인의 능력

에 보다 더 많이 의존해야 하는 중소기업의 경우 채용관리의 중요성은 더 강

조되어야 할 필요성마저 존재한다. 그러나 현실에서는 중소기업이 대기업에 
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비해 채용관리에 있어 더욱 절실하게 애로를 느끼게 된다. 

   오늘날 기업체의 인적 자원은 경영조직체 성과에 매우 중요한 요소로 작

용하고 있으며, 인적 자원을 얼마나 효율적으로 관리하느냐에 따라 조직체의 

성과가 사실상 결정된다고 볼 수 있다. 기업은 스스로를 유지하고 이끌어나갈 

인재를 선발하고 유지하기 위한 효과적인 체계와 절차를 가지고 있어야 한다. 

기업에게 요구되는 핵심적인 인재를 발굴하고 이를 기반으로 하여 인재를 유

지하고 관리하고 동기 부여함으로써 기업에 필요한 기능과 역할을 수행하도

록 하기 위한 첫 번째 단계가 바로 채용이다.

   채용관리는 조직의 인적자원 계획에 기초하여 사업목표를 달성하기 위해 

필요한 인력을 규명하고 이를 확보하고자 적합한 후보자를 물색하고 이들 중 

최적의 요건을 충족하는 자원을 선발하여 배치하는 일련의 활동을 효과성을 

유지하고 증대하는 일련의 활동을 말한다. (노주선, 2004)  

       2) 채용관리 방식 및 형태의 변화 양상

   최근 우리나라 기업의 채용관리 방식 및 형태에 많은 변화의 바람이 불었

었다.   

   첫 번째로 들 수 있는 것이 집단 중심의 "정기채용 "에서 개별중심의 "수

시채용" 으로의 변화이다. 정기채용제도는 어느 정도의 잉여인력의 보유를 통

해 유지되어 왔다. 이직자들이  모두 정기채용시기를 기다렸다가 회사를 떠나

는 것이 아닌 만큼 정기채용시기가 도래하기 전에 퇴직이 발생할 경우 그 직

원의 업무를 담당할 인원이 충원되기 전까지는 남아있는 직원들이 이직자의 

업무를 이리저리 나누어 수행해 왔던 것이다. 

   그러나 최근 활발히 이루어진 구조조정을 통해 잉여인력의 여지는 사라졌

고 그 결과  필요한 시기마다 필요한 인원을 수시 채용할 수밖에 없게 되었

다. "정기채용" 에서 "수시채용"으로의 변화는 기업이 인력수급 및 운영에 탄

력적으로 대응할 수 있게 되었다는 점에서 의의를 찾을 수 있다. 

   둘째, 경력직원의 수요가 늘어났다. 우리나라의 기업은 전통적으로 ‘신입’

직원 채용을 선호하여 왔다. 기업들은 ‘신입’ 직원을 채용하여 해당기업의 조
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직문화를 내재화시키고 기업이 원하는 능력을 갖추도록 계발하여 온 것이다. 

  그러나 ‘신입’직원을 채용하여 유용한 인재로 양성하는 데에는 상당한 시간

과 비용이 소요될 수밖에 없으며 빠른 속도로 변화하는 직무구조에 적합한 

인재를 시의 적절히 공급하기도 어렵다. 결국 치열한 경쟁상황에서 살아남기 

위해 기업은 비용과 효율성의 측면에서 ‘경력’사원을 선호하게 되었으며, 이러

한 변화는 기업과 조직 구성원들 간의 관계에도 영향을 주어 기업은 직원에 

대한 종신고용보장의 부담에서 벗어나는 반면, 직원은 자신의 이해관계에 따

라 보다 나은 근로조건을 제시하는 기업으로 이직하는 것에 대하여 떳떳하게 

받아들이게 되었다.

  셋째, 인터넷 채용, 헤드헌터 활용, 기업설명회, 취업박람회 등 모집방법이 

다양화되었다.  특히, 인터넷을 통한 기업 정보 공유 및 인재풀(인재DB) 등록 

등으로 수시채용과 경력직원 채용이 활발해졌다. 

  넷째, 인사부서가 주관하던 채용이 현장관리자 중심의 채용으로 변하고 있

다. 과거에는 직무의 내용과 상관없이 ‘인재상’이 표준화되어 있었기 때문에 

인사부서가 채용을 관장하는데 무리가 없었고 오히려 효율적이었다. 그러나 

직무의 내용이 복잡해지고 다양해지면서 채용단계에서부터 직무내용을 고려

하지 않을 수 없게 되었다. 따라서 채용과정도 직무의 내용을 잘 알고 있는 

전문가인 현장의 관리자가 주도하게 되었다.

   다섯째, 정규직 중심의 고용에서 비정규직 중심의 고용으로 바뀌고 있다. 

즉, 고용의 유연성 확보와 인건비 절감을 위해 하청, 도급, 파견, 단기간 고용 

등을 선호하게 된 것이다. 최근에는 단순한 인건비 절감 차원을 넘어 기업의 

핵심 사업이나 핵심 부문에 자원을 집중하기 위해 비정규직 및 아웃소싱을 

활용하는 경우가 일반화 되고 있다.(박준우, 2004)

  3) 채용관리의 프로세스

   채용 관리는 기업별로 차이가 있을 수 있으나, 채용관리는 기업의 인적자

원관리가 시작되는 단계이므로 매우 중요한 의미를 가진다. 채용과정에서 목

표로 하는 내용은 직무특성에 적합한 우수인력을 확보하여 인적자원을 통한 

기업의 전반적인 성과를 높이는데 있다. 채용관리는 채용계획의 수립, 모집, 
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선발, 교육훈련 및 배치 5단계로 구성된다. (이윤환, 2013)

        

                 < 그림 2-2 > 채용 프로세스

출처 : 이윤환.(2013). "전략적 채용관리 제도 도입에 관한 사례연구".

             아주대학교 경영대학원석사학위논문.

가) 채용계획(planning) : 어떤 직무를 수행할 수 있는 사람을 몇 명을 채용  

    할 것인가?   

   - 경영전략, 중장기 경영계획과의 연계성 

   - 기업의 인재상 정립 

   - 목표인력의 선정 (양과 질)

나) 모집 : 회사가 원하는 우수인력을 어떻게 지원하도록 할 것인가?

   - 노동시장의 결정

   - 다양한 모집방법의 개발 및 활용,

   - 기업의 홍보활동과의 연계

다) 선발(selection) : 어떤 방법으로 우수인력을 선발할 것인가?

   - 면접자의 능력향상

   - 선발방법의 다양화(면접, 추천, 인성․적성검사  등)

   - 직무별 수행요건 설정, 현장중심의 선발

라) 교육·배치(employment·placement) : 어떻게 적재적소에 인력을 배치할   

    것인가?

   - 신입사원 연수 교육, 

   - 현장관리자 중심의 초기 조직적응 교육,

   - 적성을 고려한 적재적소의 배치
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   4) 채용 선발의 도구

  선발은 지원자 중에서 조직에 가장 적합하고 유능한 인재를 선택하는 과정

으로 합리적 결정에 필요한 모든 정보를 수집·분석하는 과정이다. 즉, 선발도

구를 가지고 지원자의 능력 및 개인적 특성을 측정하여 그 결과를 가지고 미

래를 예측하는 것이다. 대졸신입사원 채용 시 선발절차에서 사용되는 중요한 

선발도구는 입사지원서, 필기시험, 면접 등이 있다. (한국경제매거진, 2013)

   일반적인 선발절차는 아래 그림 < 그림 2-3 > 과 같다. 

<그림 2 - 3  > 채용 선발절차

 출처 : 김문언, 정승언. (2010).인적자원관리론. 형지사.

  모집활동을 통해 입사지원서가 접수되면 선발정보의 수집활동이 본격화 된

다. 입사원서 이외에 추가적인 정보의 수집을 위해 선발시험과 면접, 신체검

사 등의 추가적인 정보수집 활동이 이루어진다. 다음으로 경력조회와 신원조

회를 통해 별다른 문제가 없는 지를 확인하고 최종선발을 마무리하게 된다. 

(김문중  · 정승언 , 2010)

                                  

  기업체의 선발과정은 크게 1차, 2차, 3차로 나누어지는데 1차는 서류전형, 

2차는 필기전형, 3차는 면접전형 등으로 나누어 실시되고 있으며, 서류전형에

서는 기본적인 자질 여부를 판단하고, 필기전형에서는 기업이 원하는 인재상

에 적합성을 판단하게 되며, 면접전형에서는 인성과 지식수준 등 성장 가능성

을 평가하는 단계로 이 모든 과정이 중요하게 부각되고 있다. (한국인사관리
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협회  월간인사관리, 2006.)

                                                        

   가) 서류전형                                                       

  입사지원서는 이력서와 자기소개서를 합쳐 놓은 것을 말하며, 서류전형에서

는 일반적으로 이력서와 자기소개서를 접수한다. 서류전형은 선발하기 위한 

첫 단계이고, 필기시험 및 면접으로 나아가는 관문이다. 

   서류전형에서 가장 역점을 두고 살펴봐야 하는 것이 ‘ 이력서 ’이고 다음

으로는 ‘자기소개서’이다. 이력서가 신뢰성을 강조한 객관적이고 정형화된 서

류라면 자기소개서는 다소 정형화되어 있는 면도 있지만 이력서보다는 주관

화된 글이다.  (윤찬진 · 강헌구 · 최진희 , 2012)       

   (1) 이력서 및 지원서

   이력서 및 지원서의 내용은 기업체마다 다를 수 있지만 보통 지원분야, 인

적사항, 학력사항, 병역사항, 경력사항, 자격 및 특기사항, 상훈 및 기타사항 

등으로 나누어진다.

   이력서와 지원서의 정보자료가 지니고 있는 가장 큰 문제는 무엇보다도 

자료자체의 신빙성이다. 학력과 경력에 관한 정보가 사실과 다르거나, 특히 

경력에서 실제 경험이 그 내용에 있어서 사실보다 과장되어 있을 가능성이 

있는 등 정확한 판단이 어려운 경우가 많이 있다.

  우리나라 조직체에서 이력서와 지원서에 제공된 지원자의 정보자료 중 학

력과 경력 그리고 연령은 선발결정에 지배적인 영향요소로 작용해왔다.  그 

중에서도 학력은 전통적으로 선발과정에서 가장 중시되어 온 항목이다. 그러

나 우리나라 조직체에서 학력이 직무성과를 예측하는 데 있어서 실제로 높은 

상관관계를 가지고 있는지에 대한 체계적인 연구는 많지 않은 상태이다. 선진

국의 경우에는 여러 직무를 대상으로 학력과 직무성과 간의 관계를 분석한 

결과 대체로 그 상관관계가 높지 않은 것으로 나타났다(Nadler, 1985). 과거 

우리나라 조직체에서 연공서열의 전통과 구성원들 간의 인화를 유지하기 위

해 연령을 중요하게 생각하여 연령상한을 설정하고 지켜왔는데 근래의 선발

과정에서는 학력, 연령보다는 개인의 역량을 중요시하는 채용 문화가 확산되
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고 있다. (이학종 · 양혁승 , 2012)

   (2) 자기소개서

   자기소개서는 지원자 자신을 소개하는 글이며, 이는 이력서에서 보여주지 

못한 자신의 특성을 상세하게 보여주는 글이다. 인사담당자는 자기소개서를 

통해 지원자의 가정환경이나 성장과정, 성격, 대인관계, 창의성 등을 파악하게 

되며 서류전형 만을 기준으로 직원을 채용하는 기업에 있어서는 합격여부의 

중요한 역할을 하고 있으며, 면접전형에서는 면접전형의 기초 자료로 활용되

는 등 선발도구에서 커다란 작용을 하고 있다.

  기업들은 학교와 학점, 외국어 등의 객관적인 스펙이 실무 현장에서 성과를 

만들 수 있는 역량과 직접적인 연관성이 부족 한다는 것을 확인하면서 다양

한 요소를 서류전형의 잣대로 추가하고 있다. 

    나) 필기전형

  필기시험 전형의 종류는 영어, 인·적성검사(직무적성 검사), 전공논술, 시사

상식, 한자, 컴퓨터 활용 등 다양하다. 우리나라의 공기업은 거의 대부분 전공

과 논술, 상식 등의 시험을 실시하고 있으며, 일반기업 중에서도 한자나 영어 

등의 입사시험을 치르는 곳도 있다. 그러나 필기시험의 유형의 대표적인 것은 

인·적성검사라고 할 수 있으며, 대부분의 기업이 인·적성 검사를 실시하고 있

다. 인·적성검사는 기업에서 인재를 선발하는 실질적인 1차 관문이라고 할 수 

있다. 서류전형이 기준에 미달하는 지원자를 걸려내는 장치라면 인·적성검사

는 기업이 원하는 인재상에 부합하는 지원자를 선발하는 첫 번째 장치이다.

  기업에서 인·적성검사를 진행하는 목적은 조직에 적합한 인재를 선발하기 

위함에 있다, 따라서 기업의 성향에 따라 출제 유형이 조금씩 다르며, 각 기

업별로 인·적성검사가 매년 진화하면서 실시되고 있다.

   다) 면접전형

  한국경영자총협회가 전국 종업원 100명이상 374개 기업을 대상으로 실시

한 ‘대졸 신입사원 채용실태 조사(2006.5)’ 결과에 따르면, 대졸 신입사원 채
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용평가 비중에 있어서 면접전형이 가장 중요하다는 곳이 52.5%, 서류전형이 

40.3%, 필기시험이 7.2% 순으로 나타났다. 두 기업 중 한 기업이 가장 중요

한 채용평가로 면접을 선택한 것이다. 이는 기업들이 서류전형이나 필기시험

과 같은 단편적이고 간접적인 평가방식 보다는 지원자를 직접 만나 기업에 

필요한 업무관련 지식 및 인성 등을 종합․평가하는 면접전형을 선호하고 있기 

때문인 것으로 풀이된다. (한경리크루트, 2006)

  면접은 일반적으로 서류전형, 필기전형 등을 거치고 난 후, 최종적으로 지

원자를 직접만나 인성과 지식수준, 성장가능성 등을 평가하여 원하는 인재를 

찾는 공개 채용방식이다.

특히 면접은 서류전형(이력서 또는 입사지원서, 자기소개서, 경력기술서)에서

발견해 내지 못한 인물의 정신적인 부분인 성격의 장단점, 마음자세, 말솜씨, 

행동, 직업관, 가치관 등을 면접관이 질문과 상황 대처 능력을 통해 지원자를 

종합 평가한다.  즉, 지원자의 자질은 필기시험이나 서류전형 등을 통해 알 

수 있으나, 인성을 파악하는 데에는 한계가 존재하기에 면접관이 직접 대면하

여 지원자의 잠재적인 능력, 창의적인 사고, 직업관 등을 평가하고자 하는 것

이다.

  면접의 종류는 개별면접, 개인면접, 집단(그룹)면접, 집단토론면접, 

PT(Presentation) 면접 등의 정형면접이 있으며 무자료면접, 합숙면접, 술자리

면접 등의 비정형면접이 다양하게 이용되고 있다.

     (1) 정형 면접

    ① 개별 면접 ( 1 : 1 면접 )

  경력사원 채용 및 특별한 기술이나 능력을 필요로 하는 인재 면접 시 사용

되며, 한명의 후보자가 한 명의 면접관과 개별적으로 질의 응답하는 방식으로 

후보자를 정확히 파악하기 좋은 장점이 있으나 시간이 많이 걸리는 단점이 

있다.

    ② 개인 면접( 1 : 다(多) 면접)

   개인의 특성이 최대한으로 발휘될 수 있도록 하는 방법으로 한 후보자를 

상대로 여러 명의 면접관들이 질문하는 방법으로 다양한 질문을 통하여 후보
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자에 대한 여러 가지 정보를 얻을 수 있다. 또한 후보자가 긴장하는 경우 실

력을 발휘하지 못하는 경우 발생한다.

    ③ 집단 면접 (그룹 면접)

   국내 대부분의 기업에 신입 공채 1차 면접에 많이 사용되는 방법으로 여

러 후보자를 여러 명의 면접관이 진행하는 방법이다. 후보자들의 언어 구사능

력, 청취, 태도 등을 비교할 수 있고, 시간소모가 적은 편이며, 후보자 개개인

에 대한 다양한 정보를 얻기 힘들다.

    ④ 집단토론 면접

    집단면접의 한 단계 발전된 형태로 후보자 여려 명에게 하나의 과제를 

주고 토론을 벌여 그들의 리더십, 판단력, 설득력, 성실성, 책임감 등을 평가

하는 방법으로 토론 기술에 익숙하지 못한 사람은 그 인물의 장점이 토론 속

에 가려지는 경우가 있으므로, 개인면접과 병행하는 경우가 많다.

       (2) 비정형 면접

     ① 프레젠테이션 면접(PT 면접)

   주어진 주제에 대해 지원자가 자신의 의견, 경험, 지식 등을 발표하는 방

식으로 피면접자에게는 가장 공포의 대상이 되는 면접이기도 하다. 프레젠테

이션 면접은 두 가지 형태가 있다. 분석발표와 발표가 그것인데 분석발표는 

분석할 자료가 주어지는 반면, 발표형은 자료가 주어지지 않는다. 따라서 분

석 발표형은 문제 분석 능력과 판단력, 설득력이 중점적으로 평가되고, 발표

형에서는 창의성과 문제해결능력 및 설득력이 주로 평가된다. (김진희, 2008)

      ② 압박 면접(스트레스 면접)

  면접관이 후보자에게 일정한 상황설정을 해준 다음 의식적, 인공적으로 충

격을 주어 긴장상태가 되면 어떤 반응과 행동을 나타내는지 관찰한다. 즉, 스

트레스를 유도하여 후보자가 긴장이나 불안한 상황에서 면접을 진행한다.

  압박면접의 특색은 후보자의 스트레스 대응능력을 평가할 수 있다는 점에
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서 평상시 발견되지 않는 자제력, 인내력, 적응력 등을 정확하게 발견할 수 

있으므로 특별한 목적을 설정하고 제한적으로 사용되어져야 한다.

       ③ 무자료 면접

  신입사원 채용 면접에서 지원자의 학력, 본적, 주소 등에 관한 자료를 없애

고 필기시험, 학교, 학과에 따른 선입견을 배제한 면접방식으로 최근 여러 기

업체에서 널리 이용되고 있다.

       ④ 진단 면접

  면접관이 미리 준비한 심리평가를 활용하는 방법으로 특색은 사회적응성(사

회적 성숙도)과 감정진단(희로애락, 감정표현 , 동료의식) 등이 과학적, 수치

적으로 심사 되지만, 전인격적인 평가에는 미흡한 점이 있어 예비 면접단계의 

보완 단계로 활용한다. 

       ⑤ 다차원 면접

  지원자와 면접관이 특정 장소나 특정한 놀이를 하면서 평가하는 방법으로 

지원자의 개성, 조직 적응력, 리더십 등을 자연스럽게 평가하는 방법이다.

  

       ⑥ 인재풀(Pool)제

  1년 365일 입사지원서를 받아 인력충원이 필요할 때 별도의 절차 없이 지

원자의 자료를 판단하여 입사의사 타진→면접→부서배치를 방법으로 인력을 

채용하는 방법이다.

    

       ⑦ 행동관찰 면접

  2~3년차 모범 선배사원 2명과 부/차장급 중간관리자 1명 등 그룹별 면접

관이 지원자를 그룹별로 나누어 장시간에 걸쳐 지원자들이 의견을 개진하는 

능력뿐만 아니라 질문과 해결방안 제시하며 자연스럽게 진행하는 능력 등을 

평가하는 방법이다.  
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        5)채용관리에 대한 선행연구

  본 연구를 위하여 참고한 경영전략의 유형과 채용관리 방식에 관한 관계를 

입증한 선행연구 (박명하, 1993)에 의하면, 기업에서 실제로 활용하는 채용관

리 방식을 살펴보면 대부분이 사무직은 학교추천 방식을, 생산직의 경우에는 

모집공고 방식을 선호하고 있으며 생산직과 사무직 모두 공개채용, 연고채용, 

특별채용 순으로 채용방법을 활용하였다. 일반기업에서 가장 중요시하는 직원

선발 기준은 책임감과 인간관계이었고 신입직원에 대한 교육내용은 선임직원

의 지도/가이드, 복리후생 교육, 조직적응 교육을 많이 활용하고 있는 것으로 

나타나고 있다. 직원 채용에 관한 권한은 최고경영자가 가지고 있는 것으로 

나타났다. 경영전략 유형에 따른 채용관리의 차이를 보면 성장적 전략 기업이 

안정적 전략 기업보다 특정업무 수행능력과 인간관계에 더 비중을 두는 것으

로 나타났고 신입직원에 대한 교육은 기업조직 적응 교육, 회사제도 내용전달

교육 등에 많은 비중을 두고 있는 것으로 나타나고 있다.

  직원채용에 관한권한 보유부서는 인사 위원회 같은 협의체가 낮은 수준일

지라도 성장적 전략 채택기업에서 안정적 전략 채택기업보다 월등한 수준으

로 활성화되고 있는 중이다.

  직원모집 시기는 경영전략의 유형과는 유의미한 관계가 없었으며 단지 기

업 규모가 작을수록 수시채용의 비중이 높았고 기업 규모가 클수록 정기채용

과 수시채용을 병행하는 비중이 높은 것으로 나타났다. 

   본 연구에서는 경영전략의 유형을 성장적 전략, 안정적 전략, 구조조정 전

략으로 구분하여 채용관리 방식에 대해 전반적으로 어떠한 영향을 미치는 지

와 일반적 기업 특성에 따라 채용관리 방식이 어떤 내용을 갖는가에 대해 연

구할 계획이다.
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                   <그림 2-4> 선행연구 모형    

        

<경영전략 유형> <채용관리 방식>

-성장적 전략

-안정적 전략

-채용방법

-채용절차

-직원선발 기준

-신입직원 연수내용
-채용권한 보유부서

<기업의 일반적 특성>

-매출액규모

-종업원수

-회사업종

-회사설립 연한

  

 출처: 박명하. (1993). “ 기업의 채용관리에 관한 실증적 연구”          

                           아주대경영대학원 석사학위논문      
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제 3 장 연구 방법 및 설계

제 1 절  연구 모형 및 연구 가설

1) 연구 모형

  

  본 연구는 경영활동 및 관리의 전반적인 방향을 설정시켜 주는 경영전략의 

유형에 따라서 직원을 채용할 때의 제반적인 활동 즉, 채용관리 방식에 어떤

영향을 미치며, 어떤 관계를 형성하는 지에 대한 연구이다. 연구모형은 이론

적 배경과 함께 문헌연구 등을 토대로 설계되었다.

아울러 채용관리 방식에 미치는 영향에 대한 검증을 위하여 국내 대기업 및 

중소기업, 134 개 업체를 표본으로 선정하여 해당 기업의 경영 전략의 유형

을 알아보고 그에 따라 채용관리 방식을 구성하는 채용방법 및 절차, 채용기

준, 채용권한 보유부서, 그리고 신입직원 연수내용에 대하여 비교조사 분석 

의 결과를 토대로 하여 상호간의 관련성에 대하여 실증적으로 분석하고자 하

였다.                          

  이러한 변수들의 관계를 검증하기 위한 목적으로 설계된 연구 모형은 아래

의 그림 <그림 3-1>과 같다.                  

  본 연구 모형은 독립변수인 해당기업의 경영전략의 유형에 따라 채용 관리 

방식이 어떻게 차이를 보이는 가를 살펴보고 기업에 따라 어떠한 차이가 존

재하는 지를 비교검증하기 위한 모형이다.

  본 연구에서는 독립변수인 경영전략의 유형을 성장적 전략, 안정적 전략, 

구조조정 전략으로 분류하였으며, 그 분류기준을 매출액 성장 추구의 정도, 

직원 수 확대의 정도 , 투자규모의 정도, 신 사업진출의 정도, 회사규모 확장

에 대한 가치의 정도를 통해 설정하였다. 

  그리고 기업의 통계학적 특성을 알아보기 위해 회사 업종, 회사 업력, 매출

액 규모, 종업원 수, 회사본사 소재지, 인사관리 부서의 규모, 신입직원의 퇴

직률 등을 조사하였다.      
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                  < 그림 3-1 >본 연구 모형

     

<경영전략 유형> <채용관리 방식>

- 성장적 전략

- 안정적 전략

- 구조조정 전략

- 채용방법

- 채용절차

- 채용 선발기준

- 채용권한보유 부서

- 신입직원 연수내용

<기업의 일반적 특성>

-매출액규모

-회사업종

-종업원수

-회사 설립연한

-회사소재지

-신입직원퇴직률

  

                   

 

2) 연구 가설

  본 연구는 선행연구가 나타내고 있는 분석결과와 마찬가지로 본 연구의 분

석과정을 통해서도 기업의 경영전략의 유형에 따른 채용관리 방식에 차이가 

존재하는 것에 있어 유의미한 관계가 나타내는 결과가 나타날 것으로 기대하

고 있다.  이는 두 변수의 관계가 통계적으로 검증됨과 동시에 본 연구자가 

선행연구의 변수 항목에 추가적으로 설정한 경영전략의 유형을 구성하는 구

조조정 전략이 다른 경영전략 유형과 함께 현재 시점에 맞추어 설문내용을 

조정한 항목에 있어서의 효과가 연구자가 설정한 유의미성을 확인하는 범위 

내에서 검증될 때 실증적으로 확인할 수 있다. 이러한 변수 들 간의 관계를 

검증하기 위해서 본 연구가 설정한 가설은 다음과 같다.

가설 1. 기업의 경영전략 유형에 따라 채용방법은 차이가 있을 것이다.

1-1. 기업의 경영전략에 따라 채용구분의 정도는 차이가 있을 것이다.

1-2. 기업의 경영전략에 따라 모집방법은 차이가 있을 것이다.
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1-3. 기업의 경영전략에 따라 채용형태는 차이가 있을 것이다.

1-4. 기업의 경영전략에 따라 채용주기는 차이가 있을 것이다.

가설 2. 기업의 경영전략 유형에 따라 채용절차는 차이가 있을 것이다.

가설 3. 기업의 경영전략 유형에 따라 채용기준 적용은 차이가 있을 것이다.

3-1. 기업의 경영전략에 따라 직무역량 기준적용은 차이가 있을 것이다.

3-2. 기업의 경영전략에 따라 개발역량 기준적용은 차이가 있을 것이다.

3-3. 기업의 경영전략에 따라 태도역량 기준적용은 차이가 있을 것이다.

3-4. 기업의 경영전략에 따라 관계역량 기준적용은 차이가 있을 것이다.

가설 4. 기업의 경영전략 유형에 따라 채용권한 보유부서는 차이가 있을 것이다.

가설 5. 기업의 경영전략 유형에 따라 신입사원 교육내용은 차이가 있을 것이다.

5-1. 기업의 경영전략에 따라 회사 적응교육은 차이가 있을 것이다.

5-2. 기업의 경영전략에 따라 관리자/선임자가 직접 지도 및 연수실

시는 차이가 있을 것이다.

5-3. 기업의 경영전략에 따라 회사비전, 경영이념, 경영전략 전달은 

차이가 있을 것이다.

5-4. 기업의 경영전략에 따라 급여에 대한 내용, 지급기준 내용전달

은 차이가 있을 것이다.

5-5. 기업의 경영전략에 따라 승진/업적평가 기준내용 전달은 차이가 

있을 것이다.

5-6. 기업의 경영전략에 따라 매출액, 재무상황 전달에 있어 차이가 

있을 것이다.

  3) 변수의 조작적 정의

  본 연구에서는 크게 2가지의 변수를 사용하고 있는데 첫째, 독립변수로는 

조사대상 기업의 경영전략 유형을 설정하고, 그 측정요인으로는 매출액 신장
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추구의 정도, 직원 수 확대의 정도, 투자규모의 정도, 신 사업진출의 정도, 회

사규모 확장에 대한 가치 측정을 통해 유형 분류하였다. 경영전략의 유형은 

성장적 전략, 안정적 전략, 구조조정 전략으로 분류하였다.  

  둘째, 종속변수로는 채용관리 방식을 구성하는 요소인 채용방법, 채용절차, 

채용기준, 채용권한 보유부서, 신입직원 연수교육 내용을 포함시켰다. 

  본 연구에서 사용된 변수들의 조작적 정의와 측정도구는 다음과 같다. 

   가) 경영전략의 유형

   본 연구에서 독립변수로 사용되는 경영전략의 유형은 성장적 전략, 안정적 

전략, 구조조정 전략으로서, 목적 분류기준에 의해 구분하는 유형으로 설정하

였으며, 매출액 부문, 인력 부문, 설비투자 부문, 사업진출 부문, 회사의 추구

가치 부문 등 설문 5 문항을 Likert의 5점 척도로 측정하였다.  

      

<표 3 - 1 >  경영전략의 유형을 구성하는 변수의 조작적 정의

변수 조작적 정의

성장적 전략

 신규사업 진출, 시장 확장, 시장점유율 확대를 통해 기업의 

규모 및 실적을 증대시키는 것을 핵심가치로 삼고 추구하는 

전략 

안정적 전략
 기업의 기존 고객 및 시장과의 지속적인 관계유지를 통해 

고객과 기업 간의 상호 가치 유지 및 증대를 추구하는 전략

구조조정 전략
 기존 사업구조나 조직구조를 보다 효과적, 효율적으로 개선

시키는 것을 모든 의사결정의 근간으로 삼고 추구하는 전략  

   나) 채용관리 방식

  채용관리는 ‘조직의 인적자원 계획에 기초하여 사업목표를 달성하기 위해 

필요한 인력을 규명하고 이를 확보하고자 적합한 후보자를 물색하고 이들 중 

최적의 요건을 충족하는 자원을 선발하여 배치하는 일련의 활동을 말한다. 

(노주선, 2004)  
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변    수 조작적 정의

채용

관리

방식

채용방법
직원을 모집, 확보, 선발하는 과정에서 사용되어지는 제반 

수단과 방법을 의미한다.(예:모집공고, 공개채용, 수시채용)  

채용절차
직원을 채용하는 데 있어서 거쳐야 할 일련의 순서 과정을 

의미한다.( 예: 서류전형, 필기전형, 면접전형, 각종 검사) 

채용선발기준
지원자 중에서 조직에 적합하고 유능한 인적자원을 선택하

는 과정에서 적용하는 의사결정기준을 의미한다.

채용권한

보유부서

직원을 채용하는 과정에서 합법적으로 영향력을 행사할 수 

있는 부서를 의미한다. 

신입직원

연수내용

채용과정을 거쳐 최종 선발된 신입 직원에 대해 최초로

공적인 공간에서 실시하는 조직 적응 및 회사 상황에 대한

교육의 내용을 의미한다.

  채용관리 방식은 채용방법, 채용절차, 채용선발기준, 채용권한 보유부서, 신

입직원 연수내용으로 구성하였다. 본 연구에서는 박명하(1993)의 채용관리 방

식 확인 및 측정 설문 총 30문항을 본 연구의 목적에 맞게 수정하여 항목 선

택형식, 기술형식, Likert의 5점 척도 측정방법을 활용하여 측정하였다. 

<표 3 - 2 >  채용관리 방식을 구성하는 변수의 조작적 정의    

   다) 기업의 일반 통계학적 요인 

  기업의 일반 통계학적 요인으로서는 여러 요인이 제시될 수 있겠으나, 본 

연구의 범위에 부합하고 명목변수로의 분류에 적합한 업종, 종업원 수, 인사

관리 부서의 규모수준, 매출액 규모, 본사 주소지 등을 요인으로 선정하였다. 

  일반 통계학적 요인들에 따라 구분된 집단별로 채용관리 방식에 있어 어떻

게 차이를 나타내고 있는지를 분석하는데 이를 활용하였다.
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     제  2  절  연구의 설계

1) 조사 대상 기업의 선정

 

  수도권 및 전국 지역 소재의 제조업, 건설업, 서비스 업종의 다양한 기업체 

170개 업체를 대상으로 관련 인사관리 담당자 및 책임자를 직접 방문하거나 

우편방식 및 인터넷 전송방식을 통한 설문지 조사방식을 사용하였으며 이 과

정에서 유관기관의 협조를 구하여 실시하였다. 그 중 설문지가 회수되지 않거

나 설문 응답이 상호 모순된 설문지는 분석 대상에서 제외하였다.(134개 기업

체 설문지를 분석대상으로 확정)  

  설문내용은 자기평가 기입법(self-administration)으로 작성하게 하고, 완성

된 설문지는 즉시 회수하여 분석 작업을 실시하였다. 

  설문조사 기간은 2014년 3월 17일부터 5월 2일까지 약 1개월 20일에 걸쳐 

실시하였으며, 총 170부의 설문지를 배포하여 148부를 회수(회수율87.0%)하

였으나, 통계측정이 불가능하거나 또는 불성실한 응답을 보인 14부를 제외하

고 134부의 설문지가 본 연구의 분석에 사용되었다.

2) 자료 분석 방법

   수집된 자료는 SPSS(Statistical Package for Social Science)Ver 19.0 통계 

패키지 프로그램을 사용하여 전산통계 처리하였고, 빈도분석, 기술통계, 신뢰

도분석, χ2(Chi-square)검정, 일원분산분석(One-way ANOVA)을 실시하고, 

Duncan 사후 검증을 실시하였다. 유의수준은 p<0.05, p<0.01, p<0.001 에서 

검증하였다.

   첫째, 일반적 특성을 파악하고 설명하기 위하여 빈도분석을 실시하였고, 

각 변인들의 일반적인 경향을 파악하기 위하여 기술통계를 실시하였다.

   둘째, 역량과 채용권한 보유 부서에 대한 내적 일관성 검사로 Cronbach' 

α 계수를 구하여 신뢰도를 검증하였다.

   셋째, 각 변인들의 차이를 살펴보기 위하여 χ2(Chi-square)검정, 일원분
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산분석(One-way ANOVA)을 실시하였다.

3) 조사의 신뢰도 분석결과

  본 연구에서 사용하고 있는 개념은 가설적인 개념으로서 응답자들의 주관

적인 평가에 의해 측정된다. 따라서 이들 개념들이 어느 정도 신뢰성 있게 정

확히 측정되었는지를 검증할 필요가 있다. 신뢰성(Reliability)은 측정의 안정

성, 일관성, 예측가능성, 정확성이 내포된 개념으로서 측정결과가 어느 정도 

일관성 있게 측정되었는지 또는 측정결과에 오차가 존재하는지를 의미한다. 

  조사를 통하여 수집된 설문지의 각 항목에 대한 신뢰성을 알아보기 위하여 

크론바하 알파(Cronbach’s α)계수를 신뢰도 계수로 사용하였다. 그러나 사회

과학에서 신뢰성에 대한 정확한 기준이 없어, 일반적으로 .6 이상을 측정지표

의 신뢰성에 커다란 문제가 없다고 인정하므로, 본 연구에서도 .6 이상을 기

준으로 신뢰성을 평가하였고, 신뢰도 분석 결과는 <표 3-3>과 같다.(채용 선

발 기준에 대한 설문을 통해 신뢰도를 측정함.)

  분석결과를 살펴보면, 역량 도구의 내적 일치도 Cronbach's α는 .837이었

다. 역량의 하위영역별 신뢰도는 직무역량이 .816, 개발역량이 .811, 태도역량

이 .803, 관계역량이 .812로 비교적 양호한 것으로 확인되었다. 또한 채용권

한 보유 부서의 내적 일치도는 Cronbach's α는 .820으로 양호한 것으로 확

인되었다.

요인
하위 

요인
문항 구성 문항수 신뢰도

역량 직무역량 4-1,(2) 2 .816

개발역량 4-3,4,5 3 .811

태도역량 4-6,7 2 .803

관계역량 4-8,9 2 .812

전체 4-1,(2),3,4,5,6,7,8,9 9 .837

채용권한 보유 부서 6-1,2,3,4,(5) 5 .820

*()안의 문항은 설문지 응답의 신뢰도를 확인하고자 삽입한 역문항임 .

<표 3-3>신뢰도 확인 문항 구성 및 신뢰도
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구분 항목 응답수(n) 백분율(%)

회사 1년~5년 31 23.1

설립연한 6년~10년 20 14.9

<표 4-1>조사대상 표본 기업들의 일반적 특성

제 4 장 연 구 결 과

  제 1 절 조사대상 기업의 통계학적 특성에 관한 연구결과

 

  1)  조사대상 기업의 일반적 특성

  본 연구에 사용된 조사대상 표본 기업들의 일반적 특성에 대해 알아보기 

위하여 빈도분석을 하였고, 그 시행한 결과는 <표 4-1 >과 같다.

  분석한 결과, 회사 설립연한의 경우는 1년 ~ 5년은 31개 (23.1%), 6년 ~ 

10년은 20개 (14.9%), 11년 ~ 15년은 29개 (21.6%), 15년 이상은 54개 

(40.3%)업체로 나타났다. 

  업종의 경우, 제조업은 43명 (32.1%), 정보서비스업은 35명(26.1%), 기타

서비스업은 41개 (30.6%), 도소매업은 8개(6.0%), 건설업은 7개(5.2%)업체로 

나타났다. 종업원 수의 경우, 19명 미만은 12개 (9.0%), 20명 ~ 49명은 15

개(11.2%), 50 ~ 99명은 8개(6.0%), 100 명 ~ 199명은 16개(11.9%), 200

명~299명은 15개(11.2%), 300명 이상은 68개(50.7%)업체로 나타났다.

  인사관리 부서의 규모의 경우, 인사담당자만 있음은 35개(26.1%), 과 단위

수준임은 22개(16.4%), 부 단위수준임은 57개(42.5%), 본부 단위수준임은 20

개(14.9%) 업체로 나타났고, 2013년 기준 매출액규모의 경우 50억 원 이하는 

26개(19.4%), 100억 원이하는 21개(15.7%), 200억 원이하는 25개(18.7%), 

300억 원이하는 12개 (9.0%), 300억 원 초과는 50개(37.3%)업체로 나타났

다. 

  본사 소재지역의 경우, 서울은 78개(58.2%), 인천/경기권은 24개(17.9%), 

충청권은 12개(9.0%), 영남권은 16개(11.9%), 호남권은 4개(3.0%)업체로 나

타났다.   
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구분 항목 응답수(n) 백분율(%)

11년~15년 29 21.6

15년 이상 54 40.3

업종 제조업 43 32.1

정보서비스업 35 26.1

기타서비스업 41 30.6

도소매업 8 6.0

건설업 7 5.2

종업원 수 19명 미만 12 9.0

20명~49명 15 11.2

50명~99명 8 6.0

100명~199명 16 11.9

200명~299명 15 11.2

300명 이상 68 50.7

인사관리 인사담당자만 있음 35 26.1

부서의 과 단위수준임 22 16.4

규모 부 단위수준임 57 42.5

본부 단위수준임 20 14.9

2013년기준 50억이하 26 19.4

매출액규모 100억이하 21 15.7

200억이하 25 18.7

300억이하 12 9.0

300억초과 50 37.3

본사 서울 78 58.2

소재지역 인천/경기권 24 17.9

충청권 12 9.0

영남권 16 11.9

호남권 4 3.0

합 계 134 100.0
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항목 응답수 M SD 최소 최대

우리 회사는 매출액을 급격히  

신장시키고자 노력한다
134 3.66 1.12 2 5

우리 회사는 직원 수를 많이 

늘리려고 한다
134 2.51 .74 1 4

우리 회사는 설비투자를 크게 

증가시킨다
134 2.58 .90 1 5

우리 회사는 새로운 

사업진출에 적극적이다
134 3.40 1.18 1 5

우리 회사는 회사의 규모를 

확장시키는 것을 중요한 

가치로 생각한다

134 2.69 1.19 1 4

전 체 134 2.97 .53 2 4

<표 4-2>기업의 경영전략 유형 기술통계

   2) 조사대상 기업의 경영전략의 유형 분석

  조사대상 기업들의 경영전략의 유형에 대해 알아보기 위하여 기술통계를 

시행한 결과 <표 4-2 >와 같다. 기술통계분석은 주요 요인들의 일반적인 경

향, 즉 일반적 응답 수준을 파악하기 위한 분석방법이다. 여기서 응답 수는 

설문 응답 기업의 수를 뜻하며, M(Mean)은 평균값, SD(Standard Deviation)

는 표준편차를 뜻한다. 

  이를 토대로 분석결과를 살펴보면, ‘우리 회사는 매출액을 급격히 신장시키

고자 노력 한다’는 3.66점, ‘우리 회사는 직원 수를 많이 늘리려고 한다’는 

2.51점, ‘우리 회사는 설비투자를 크게 증가 시킨다’는 2.58점, ‘우리 회사는 

새로운 사업진출에 적극적이다’는 3.40점, ‘우리 회사는 회사의 규모를 확장시

키는 것을 중요한 가치로 생각 한다’는 2.69점으로 나타났고, 이러한 기술 통

계치는 최소값 1점, 최대값 5점으로 처리한 기준에서 2.51-3.66점 사이에 머

물러 있음을 알 수 있다. 

  본 연구의 기업의 경영전략의 형태를 알아보기 위하여 총 5문항의 설문을 

실시하였고, 5문항의 평균 점수(2.97)의 10%를 기준으로 설정하여 경영전략 

유형을 도출하였다. (평균점수 상하 방향 10% 범위 이내 : 안정적 전략 , 상
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위 방향 10 % 범위 밖:성장적 전략, 하위방향 10% 범위 밖 :구조조정 전략) 

  조사대상 기업들의 경영전략의 유형을 살펴본 결과는 <표4-3>과 같다. 분

석한 결과, 구조조정 전략 기업은 53개(39.6%), 안정적 전략 기업은 55개

(41.0%), 성장적 전략 기업은 26개(19.4%)업체로 나타났다.

항목 응답수(n) 백분율(%)

구조조정 전략 53 39.6

안정적 전략 55 41.0

성장적 전략 26 19.4

합 계 134 100.0

<표 4-3>조사대상 기업들의 경영전략 유형 분포

3) 조사대상 기업의 일반적 특성에 따른 경영전략 유형의 분포 비교

  조사대상 기업의 일반적 특성에 따른 경영전략 유형의 분포를 알아보기 위

하여 χ2검정을 시행한 결과는 < 표4-4 >와 같다. 분석한 결과, 회사설립연

한(χ2=20.750, p<0.01), 업종(χ2=35.517, p<0.001), 종업원 수(χ2=69.130, 

p<0.001), 인사 관리 부서의 규모(χ2=15.533, p<0.05), 2013년 기준 매출액 

규모(χ2=53.044, p<0.001)에 따른 차이가 통계적으로 유의미한 것으로 나타

났다. 반면, 본사 소재 지역에 따른 차이는 무의미한 것으로 나타났다

(p>0.05) 

  자세히 살펴보면, 구조조정 전략은 회사설립이 10년 이내가 많았고, 제조업

의 비중이 높으며, 직원 수 300명 이상 기업이 가장 많았다. 또한 인사부서 

규모는 부 단위 또는 담당직원 단위 순이었고, 매출액 규모는 200억 이상이 

대다수임을 알 수 있다. 안정적 전략은 11년 이상, 제조업과 서비스업이 대다

수였고, 직원 수는 100명 이상기업, 인사부서 규모는 부 단위 이상, 매출액 

규모는 300억 초과기업에서 많이 채택하고 있었다. 성장적 전략 채택기업은 

회사설립 연한과는 관계가 없었고 서비스업종이 대부분이었다. 직원 수는 

100명이상, 인사부서 규모는 과 단위 수준 이상이고, 매출액 100억을 기준점

으로 하여 100억 이상 및 이하 기업으로 나뉘어서 분포되고 있었다.
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구분 항목
구조조정 

전략

안정적 

전략

성장적 

전략
χ2

회사 1년~5년 16(30.2) 8(14.5) 7(26.9) 20.750
**

설립 6년~10년 8(15.1) 4(7.3) 8(30.8)

연한 11년~15년 5(9.4) 17(30.9) 7(26.9)

15년 이상 24(45.3) 26(47.3) 4(15.4)

업종 제조업 23(43.4) 20(36.4) 0(0.0) 35.517
***

정보서비스업 9(17.0) 13(23.6) 13(50.0)

기타서비스업 12(22.6) 19(34.5) 10(38.5)

도소매업 8(15.1) 0(0.0) 0(0.0)

건설업 1(1.9) 3(5.5) 3(11.5)

직원수 19명 미만 12(22.6) 0(0.0) 0(0.0) 69.130
***

20명~49명 0(0.0) 8(14.5) 7(26.9)

50명~99명 8(15.1) 0(0.0) 0(0.0)

100명~199명 0(0.0) 13(23.6) 3(11.5)

200명~299명 4(7.5) 3(5.5) 8(30.8)

300명 이상 29(54.7) 31(56.4) 8(30.8)

인사 인사담당자만 있음 20(37.7) 15(27.3) 0(0.0) 15.533
*

관리 과 단위수준임 7(13.2) 8(14.5) 7(26.9)

부서의 부 단위수준임 21(39.6) 21(38.2) 15(57.7)

규모 본부 단위수준임 5(9.4) 11(20.0) 4(15.4)

2013년 50억이하 11(20.8) 8(14.5) 7(26.9) 53.044
***

기준 100억이하 0(0.0) 13(23.6) 8(30.8)

매출액 200억이하 18(34.0) 4(7.3) 3(11.5)

규모 300억이하 12(22.6) 0(0.0) 0(0.0)

300억초과 12(22.6) 30(54.5) 8(30.8)

본사 서울 33(62.3) 31(56.4) 14(53.8) 12.982

소재 인천/경기권 11(20.8) 6(10.9) 7(26.9)

지역 충청권 6(11.3) 5(9.1) 1(3.8)

영남권 1(1.9) 11(20.0) 4(15.4)

호남권 2(3.8) 2(3.6) 0(0.0)

각항목 계 53(100.0) 55(100.0) 26(100.0)

*p<.05**p<.01***p<.001
주)응답수(백분율)

<표 4-4>기업의 일반적 특성에 따른 경영전략 유형의 분포 비교
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    제 2 절  경영전략 유형 간 채용관리 방식의 차이 분석

1) 채용 방법 

가) 직군별(생산직/영업직과 사무직/연구개발직) 채용방법 구분

  생산직/영업직과 사무직/연구개발직의 직군별 채용방법 구분에 대해 알아보

기 위하여 빈도분석을 하였고, 그 시행한 결과는 <표 4- 5>와 같다. 

  분석한 결과, ‘항상 구분’은 85(63.4%), ‘필요에 따라 구분’은 43(32.1%), 

‘구분하지 않음’은 6(4.5%)응답으로 나타났다. 즉, 대부분의 기업들이 생산직/

영업직과 사무직/연구개발직의 채용방법을 명확히 구분하여 실시하고 있었다.

항목 응답수(n) 백분율(%)

항상 구분 85
63.4

필요에 따라 구분 43 32.1

구분하지 않음 6 4.5

합계 134 100.0

<표 4-5>생산직/영업직과 사무직/연구개발직의 채용방법 구분의 정도

  

  경영전략 유형 간 채용방법의 구분 정도를 알아보기 위하여 χ2검정을 

시행한 결과 <표 4 - 6>과 같다. 분석한 결과, 채용방법(χ2=22.566, 

p<0.001)의 차이가 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 자세히 살펴보

면 구조조정 전략은 ‘항상 구분’이 81.1%로 가장 높아 구조조정 전략 채

택기업이 직군 별로 구분하는 정도가 가장 높았다. 성장적 전략은 ‘필요에 

따라 구분’ 이 61.5%로 나타났고 안정적 전략의 경우 ‘항상 구분’으로 응

답한 업체는 58.2% 의 비율로 나타났다. 눈에 띄는 사항으로는 성장적 전

략 채택기업은 직군을 구분하여 채용하는 것이 원칙이지만 채용환경에 따

라서 직군별 구분 여부가 정해지는 경우가 더 많았다. 이는 그만큼 탄력적

으로 채용방법을 선택하여 실시하는 유연성을 가지고 있다는 결과이다.   
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구분 항목 응답수(n) 백분율(%)

생산직/영업직 모집 공고 111 48.3

학교추천 의뢰 38 16.5

직업훈련기관 의뢰 19 8.3

근무직원 추천 37 16.1

타 회사에서 스카우트 21 9.1

기 타 4 1.7

항목
구조조정 

전략
안정적 전략 성장적 전략 χ2

항상 구분 43(81.1) 32(58.2) 10(38.5) 22.566
***

필요에 따라 구분 6(11.3) 21(38.2) 16(61.5)

구분하지 않음 4(7.6) 2(3.6) 0(0.0)

***p<.001
주)응답수(백분율)

<표 4-6> 경영전략 유형 간 채용방법 구분의 정도 비교

나) 직원 모집방법

  생산직/영업직과 사무직/연구개발직의 모집방법에 대해 알아보기 위하여 빈

도분석을 하였고, 그 시행한 결과는 <표4-7>과 같다.  

  생산직/영업직 모집방법의 경우, 모집공고는 111(48.3%), 학교추천 의뢰는 

38(16.5%), 근무직원 추천은 37(16.1%), 타 회사에서의 스카우트는 

21(9.1%), 직업훈련기관 의뢰는 19(8.3%), 기타는 4(1.7%)응답으로 나타났

다. 즉, 기업들이 생산직/영업직 모집방법에 있어 모집공고의 방법을 가장 많

이 채택하고, 그 다음으로 학교추천 의뢰, 근무직원 추천 모집 순으로 나타났

다 

  사무직/연구개발직 모집방법의 경우, 모집공고는 115(47.1%), 학교추천 의

뢰는 58(23.8%),타 회사에서의 스카우트는 40(16.4%), 근무직원 추천 모집은 

27(11.1%), 기타는 4(1.6%)응답으로 나타났다. 즉, 사무직/연구개발직 모집에 

있어서도 모집공고 방법을 가장 많이 채택하였고, 타 회사에서의 스카우트 방

법이 세 번째 비중을 보이고 있다는 것이 독특한 점이라 할 수 있겠다.  

< 표 4-7 > 직원 모집방법 (복수응답)                                
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구분 항목 응답수(n) 백분율(%)

계 122 100.0

사무직/연구개발직
모집 공고 115 47.1

학교추천 의뢰 58 23.8

근무직원 추천 27 11.1

타 회사에서 스카우트 40 16.4

기 타 4 1.6

계 244 100.0

    

  경영전략의 유형 간 모집방법의 차이를 알아보기 위하여 χ2검정을 시행한 

결과 <표4-8>과 같다. 분석한 결과, 생산직/영업직(χ2=50.072, p<0.001)에 

있어 차이가 통계적으로 유의미한 것으로 나타났고, 사무직/연구개발직(χ2=1

1.877, p<0.001)에 있어서의 차이도 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다.   

  생산직/영업직의 모집방법에서, 구조조정 전략은 모집공고(38.5%), 학교추

천의뢰(22.9%), 근무 직원 추천(22.9%)순 이였고, 안정적 전략은 모집공고(5

8.5%)가 월등한 비중을 보였다. 성장적 전략은 모집공고(50.0%)와 직업훈련

기관 의뢰(23.1%) 순으로 모집방법을 취하였다. 

   사무직/연구개발직 모집은 모집공고, 학교추천 의뢰 방법 순서로 경영전략

의 유형과 관계없이 두 방법이 모두 비중이 높지만, 구조조정 전략은 근무직

원 추천(15.9%)이, 안정적 전략은 타 회사에서의 스카우트(21.8%) 방법이 상

당히 높은 비중을 나타내고 있는 것을 볼 때, 경영전략의 유형에 따른 차이점

이 존재하고 있다는 것을 알 수 있다.
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구분 항목
구조조

정 전략

안정적 

전략

성장적 

전략
χ2

생산직 모집 공고 37(38.5) 48(58.5) 26(50.0) 50.072
***

/영업직 학교추천 의뢰 22(22.9) 9(11.0) 7(13.5)

직업훈련기관 0(0.0) 7(8.5) 12(23.1)

근무 직원 추천 22(22.9) 11(13.4) 4(7.7)

타 회사에서

스카우트
15(15.6) 3(3.7) 3(5.8)

기타 0(0.0) 4(4.9) 0(0.0)

사무직/

연구개발직

모집 공고 38(46.3) 48(43.6) 29(55.8) 11.877
***

학교 추천 의뢰 18(22.0) 24(21.8) 16(30.8)

근무 직원 추천 13(15.9) 11(10.0) 3(5.8)

타 회사에서

스카우트
12(14.6) 24(21.8) 4(7.7)

기타 1(1.2) 3(2.7) 0(0.0)

***p<.001
주)응답수(백분율)

<표 4-8>경영전략의 유형 간 모집방법의 차이 비교                 

다) 채용형태

  생산직/영업직과 사무직/연구개발직의 채용형태에 대해 알아보기 위하여 빈

도분석을 하였고, 그 분석한 결과는 <표 4-9>와 같다. 

  분석한 결과, 생산직/영업직 채용형태의 경우 공개채용은 115(47.1%), 특

별채용은 62(25.4%), 연고채용은 60(24.6%), 기타는 7(2.9%) 응답 순으로 나

타났는데 연고채용 형태가 눈에 띄는 항목이다. 

  사무직/연구개발직 채용형태에서는 공개채용은 126(51.6%), 특별채용은 

111(45.5%), 기타는 7(2.9%) 응답으로 나타났는데 특별채용 비중이 상대적으

로 높게 나타나고 있는 것이 특이한 점으로 보인다.
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구분 항목 응답수(n) 백분율(%)

생산직/영업직 공개채용 115 47.1

특별채용 62 25.4

연고채용 60 24.6

기타 7 2.9

계 244 100.0

사무직/연구개발직 공개채용 126 51.6

특별채용 111 45.5

기타 7 2.9

계 244 100.0

<표 4-9>채용형태(복수응답)

  경영전략 유형 간 채용형태의 차이를 알아보기 위하여 χ2검정을 시행한 

결과 <표 4-10>과 같다. 분석한 결과, 생산직/영업직(χ2=14.054, p<0.05)에 

따른 차이가 통계적으로 유의미한 것으로 나타났고, 사무직/연구개발직(χ

2=2.481, p>0.05)에 따른 차이는 통계적으로 무의미한 것으로 나타났다. 

  자세히 살펴보면, 구조조정 전략 채택기업은 생산직/영업직 채용에 있어 공

개채용, 특별채용, 연고채용 순이었고 안정적 전략 및 성장적 전략 채택기업

은 모두 공개채용 비중이 월등히 높았다. 다만 성장적 전략 채택기업에서 연

고채용(36.5%) 형태를 상당히 많이 도입하고 있는 것이 눈에 띄는 점이었다.

구분 항목
구조조정 

전략

안정적 

전략

성장적 

전략
χ2

생산직/ 공개채용 40(41.7) 52(54.2) 23(44.2) 14.054
*

영업직 특별채용 34(35.4) 18(18.8) 10(19.2)

연고채용 19(19.8) 22(22.9) 19(36.5)

기타 3(3.1) 4(4.2) 0(0.0)

사무직/

연구개발직

공개채용 41(50.0) 59(53.6) 26(50.0) 2.481

특별채용 38(46.3) 47(42.7) 26(50.0)

기타 3(3.7) 4(3.6) 0(0.0)

*p<.05
주)응답수(백분율)

<표 4-10>경영전략 유형 간 채용형태 차이 비교



-48-

라) 채용주기

  생산직/영업직과 사무직/연구개발직의 채용주기에 대해 알아보기 위하여 빈

도분석을 하였고, 그 시행한 결과는 < 표 4-11 >과 같다. 

  분석한 결과, 생산직/영업직의 채용주기의 경우, 정기모집은 18(15.8%), 수

시모집은 63(55.3%), 정기모집/수시모집 혼용은 33(28.9%) 응답으로 나타났

는데 수시모집 방식을 가장 많이 채택하고 있는 것을 알 수 있다.

  사무직/연구개발직의 경우, 정기모집은 26(20.0%), 수시모집은 51(39.2%), 

정기모집/수시모집 혼용은 53(40.8%)으로 나타났다. 즉, 사무직/연구개발직에 

있어서는 정기모집/수시모집 혼용이 가장 높은 비중을 차지하고 있다.

구분 항목 응답수(n) 백분율(%)

생산직/영업직 매년 정기적 18 15.8

필요할 때 수시로 63 55.3

정기모집/수시모집

혼용
33 28.9

계 114 100.0

사무직/연구개발직 매년 정기적 26 20.0

필요할 때 수시로 51 39.2

정기모집/수시모집

혼용
53 40.8

계 130 100.0

<표 4-11> 채용주기

  

  

  경영전략 유형간 직원 채용주기의 차이를 알아보기 위하여 χ2검정을 시행

한 결과는 <표 4-12>과 같다. 분석한 결과, 생산직/영업직(χ2=22.565, 

p<0.001)에 따른 차이가 통계적으로 유의미한 것으로 나타났고, 사무직/연구

개발직(χ2=33.178, p<0.001)에 따른 차이도 통계적으로 유의미한 것으로 나

타났다. 

   생산직/영업직의 경우, 구조조정 전략 및 성장적 전략 채택기업은 수시모

집이 각각 57.5%, 69.2%로 가장 높지만, 구조조정 전략은 정기모집이 32.5%

로 그 다음으로 높은 반면, 성장적 전략은 정기모집/수시모집 혼용이 그 다음 

순서를 보여 양자 간에 미묘한 차이가 있다. 안정적 전략 채택기업은 수시 모

집, 정기모집/수시모집 혼용에 있어 서로 비슷한 비율수준을 나타내고 있다.
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구분 항목
구조조정 

전략

안정적 

전략

성장적 

전략
χ2

생산직/영업직 매년 정기적 13(32.5) 4(8.3) 1(3.8) 22.565
***

필요할 때 

수시로
23(57.5) 22(45.8) 18(69.2)

정기모집/

수시모집 혼용
4(10.0) 22(45.8) 7(26.9)

사무직/

연구개발직

매년 정기적 15(30.6) 10(18.2) 1(3.8) 33.178
***

필요할 때 

수시로
26(53.1) 22(40.0) 3(11.5)

정기모집/

수시모집 혼용
8(16.3) 23(41.8) 22(84.6)

***p<.001
주)응답수(백분율)

<표 4-12>경영전략 유형 간 직원 채용주기의 차이 비교

2) 채용 절차

  채용 절차에 대해 알아보기 위하여 빈도분석을 하였고, 그 시행한 결과는 

<표 4-13>와 같다. 분석한 결과, 서류전형은 129(37.8%), 필기전형은 

38(11.1%), 면접전형은 133(39.0%), 인턴실습 후 평가전형은 38(11.1%), 기

타는 3(0.9%) 응답으로 나타났다. 즉, 대다수의 기업들이 면접전형과 서류전

형, 두 가지 전형은 필수적으로 실시하는 것을 알 수 있다.

항목 응답수(n) 백분율(%)

서류전형 129 37.8

필기전형 38 11.1

면접전형 133 39.0

인턴 실습후 평가전형 38 11.1

기타 3 0.9

합 계 341 100.0

<표 4-13>채용 절차 (다선응답)

  경영전략 유형 간 채용절차의 차이를 알아보기 위하여 χ2검정을 시행한 
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결과는 <표4-14>와 같다. 분석한 결과, 경영전략 유형 간(χ2=13.829, 

p>0.05)차이는 통계적으로 무의미한 것으로 나타났다. 즉, 기업의 채용 절차

에 있어서는 경영전략의 유형에 따른 유의미한 차이가 없다는 것을 알 수 있

다.

항목 구조조정 전략 안정적 전략 성장적 전략 χ2

서류전형 48(36.4) 55(37.4) 26(41.9) 13.829

필기전형 20(15.2) 14(9.5) 4(6.5)

면접전형 52(39.4) 55(37.4) 26(41.9)

인턴 실습후

평가전형
9(6.8) 23(15.6) 6(9.7)

기타 3(2.3) 0(0.0) 0(0.0)
주)응답수(백분율)

<표 4-14> 경영전략 유형 간 채용절차의 차이 비교

가) 서류전형 시 중시사항

  서류전형 시의 중시사항에 대해 알아보기 위하여 빈도분석을 하였고, 그 시

행한 결과는 <표4-15>와 같다. 분석한 결과, 학력/전공은 124(30.8%), 학교

성적은 57(14.2%), 자기소개서내용은 117(29.1%), 자격증은 59(14.7%), 연령

은 45(11.2%) 응답으로 나타났다. 즉, 기업들은 학력/전공과 자기소개서내용

을 중시하는 가운데 서류전형을 진행하고 있는 것을 알 수 있다.

항목 응답수(n) 백분율(%)

학력/전공 124 30.8

학교성적 57 14.2

자기소개서내용 117 29.1

자격증 59 14.7

연령 45 11.2

합 계 402 100.0

<표 4-15>서류전형 시 중시사항(다선응답)

  경영전략 유형 간 서류 전형 시 중시사항의 차이를 알아보기 위하여 χ2검
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정을 시행한 결과 <표 4-16>와 같다. 분석한 결과, 경영전략 유형(χ

2=21.172, p<0.01)에 따른 차이가 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 자

세히 살펴보면 구조조정 전략 채택기업은 학력/전공(33.3%)과 자기소개서내

용(30.2%)을, 안정적 전략은 자기소개서 내용(29.1%) 학력/전공(27.3%),자격

증(18.8%), 학교성적(16.4%) 순으로 중요시했고, 성장적 전략은 학력/전공

(33.3%), 자기소개서내용(26.9%), 자격증(23.1%)순으로 중요시하고 있다.

항목 구조조정 전략 안정적 전략 성장적 전략 χ2

학력/전공 53(33.3) 45(27.3) 26(33.3) 21.172
**

학교성적 24(15.1) 27(16.4) 6(7.7)

자기소개서내용 48(30.2) 48(29.1) 21(26.9)

자격증 10(6.3) 31(18.8) 18(23.1)

연령 24(15.1) 14(8.5) 7(9.0)
**p<.01
주)응답수(백분율)

<표 4-16>경영전략 유형 간 서류 전형 시 중시사항 차이비교

  나) 필기 전형시의 시험 종류

  필기 전형시의 시험 종류에 대해 알아보기 위하여 빈도분석을 하였고, 그 

시행한 결과는 <표4-17>과 같다. 분석한 결과, 외국어시험은 21(14.6%), 전

공시험은 14(9.7%), 논술/에세이는 20(13.9%), 직무적성검사는 51(35.4%), 

능력검사는 21(14.6%), 기타는 17(11.8%) 응답으로 나타났다. 즉, 직무적성

검사를 가장 많이 실시하는 것을 알 수 있다.

항목 응답수(n) 백분율(%)

외국어시험 21 14.6

전공시험 14 9.7

논술/에세이 20 13.9

직무적성검사 51 35.4

능력검사 21 14.6

기타 17 11.8

합 계 144 100.0

<표 4-17>필기 전형 시 시험 종류(복수응답)
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  경영전략 유형에 따른 필기시험 전형의 차이를 알아보기 위하여 χ2검정을 

시행한 결과 <표 4-18>과 같다. 분석한 결과, 경영전략 유형(χ2=38.385, 

p<0.001)에 따른 차이가 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 자세히 살펴

보면 구조조정 전략 채택기업은 논술/에세이(23.6%), 직무적성검사(23.6%)를 

주로 실시하고, 안정적 전략과 성장적 전략 채택기업은 모두 직무적성검사를 

가장 높게 선택하는 것을 알 수 있다.

  

항목
구조조정 

전략

안정적 

전략

성장적 

전략
χ2

외국어시험 5(9.1) 7(15.9) 9(20.0) 38.385
***

전공시험 1(1.8) 9(20.5) 4(8.9)

논술/에세이 13(23.6) 4(9.1) 3(6.7)

직무적성검사 13(23.6) 18(40.9) 20(44.4)

능력검사 9(16.4) 3(6.8) 9(20.0)

기타 14(25.5) 3(6.8) 0(0.0)

***p<.001
주)응답수(백분율)

<표 4-18>경영전략 유형 간  필기시험 전형 차이비교

  

          

3) 채용선발 기준

  기업의 경영전략 유형에 따른 채용기준 적용의 차이를 알아보기 위하여 일

원분산분석(One-way ANOVA)을 시행한 결과는 <표 4- 19 >과 같다.  

  직무역량은 구조조정 전략(M=3.73), 안정적 전략(M=3.86), 성장적 전략

(M=4.04)으로 나타났지만 집단 간 직무역량에 있어 통계적으로 유의미한 차

이가 있는 것으로 나타났다(F=6.704, p< 0.05).

  개발역량 기준 적용은 구조조정 전략(M=4.16), 안정적 전략(M=3.88), 성

장적 전략(M=4.32)으로 나타나서 유형 간 개발역량 기준적용에 있어 통계적

으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났고(F=6.854, p<0.01), 사후검증 결

과로서 안정적 전략 채택기업이 가장 낮은 것으로 나타났다.

  태도역량 기준 적용은 구조조정 전략(M=4.73), 안정적 전략(M=4.55), 성



-53-

구분
구조조정 

전략

안정적 

전략

성장적 

전략
F p

직무역량 3.73±0.39a 3.86±0.34a 4.04±0.34b 6.704
0.002

**

개발역량 4.16±0.49
b

3.88±0.63
a

4.32±0.37
b

6.854
0.001**

태도역량 4.73±0.42 4.55±0.63 4.75±0.25 2.380
0.097

관계역량 4.58±0.70
b

4.24±0.76
a

4.81±0.35
b

7.265
0.001**

전체 4.30±0.29b 4.13±0.45a 4.48±0.17c 8.991
0.000

***

**p<.01***p<.001
주)평균±표준편차

Duncan사후 검정 a<b<c

<표 4-19>경영전략 유형 간 채용기준 적용의 차이 비교

장적 전략(M=4.75)으로 나타났지만 유형 간 태도역량 기준 적용에 있어 통

계적으로 유의미한 차이는 없는 것으로 나타났다(F=2.380, p>0.05).

  관계역량 기준 적용은 구조조정 전략(M=4.58), 안정적 전략(M=4.24), 성

장적 전략(M=4.81)으로 나타나서 유형 간 관계역량 기준 적용에 있어 통계

적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났고(F=7.265, p<0.01), 사후검증 

결과, 안정적 전략이 관계역량기준을 가장 낮게 적용하는 것으로 나타났다.

 4) 채용권한 보유 부서

  기업의 경영전략 형태에 따른 채용권한 보유 부서의 차이를 알아보기 위하

여 일원분산분석(One-way ANOVA)을 시행한 결과 <표4-20>과 같다. 

  분석한 결과, 채용권한 보유 부서는 구조조정 전략(M=2.78), 안정적 전략

(M=3.15), 성장적 전략(M=3.48)으로 나타나서 집단 간 채용권한 보유 부서

에 있어 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다(F=12.661, 

p<0.001). 사후검증 분석결과는 구조조정 전략이 가장 낮고, 그 다음으로 안

정적 전략, 성장적 전략 순으로 나타났다. 즉, 구조조정 전략 채택기업은 최고

경영자 위주로, 안정적 전략 채택기업 및 성장적 전략 채택기업은 회사 채용

기준에만 의하거나 직원 배치 부서장의 채용 권한이 상대적으로 우세하게 나

타났다  
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구분
구조조정 

전략

안정적 

전략

성장적 

전략
F p

채용권한 

보유 부서
2.78±0.70

a
3.15±0.62

b
3.48±0.14

c 12.661 0.000***

***p<.001
주)평균±표준편차

Duncan사후 검정 a<b<c

<표 4-20>경영전략 유형 간  채용권한 보유 부서의 차이 비교

  

  채용권한 보유 부서의 세부항목에 대해 알아보기 위하여 기술통계를 시행

한 결과 <표4-21>과 같다. 분석한 결과, ‘인사부서(장)이 채용에 관한 권한을 

가지고 있다’는 2.85점, ‘직원이 배치될 부서(장)가 권한을 가지고 있다’는 

3.28점, ‘최고경영자가 절대 권한을 가지고 있다’는 3.63점, ‘인사위원회 같은 

형식의 협의체가 권한을 가지고 있다’는 2.08점, ‘특별히 채용권한을 보유한 

부서는 없고 사전에 결정된 회사의 채용기준에 의해서만 진행된다’는 3.50점

으로 나타났고, 이러한 기술통계치는 최소값 1점, 최대값 5점으로 처리한 기

준에서 2.08-3.50점 사이에 머물러 있음을 알 수 있다. 

항목 응답수 M SD 최소 최대

인사부서장이 보유 134 2.85 1.18 1 5

직원배치 부서장이 보유
134 3.28

1.44 1 5

최고경영자가 절대권한 보유
134 3.63

1.28 1 5

인사위원회 협의체가 보유
134 2.08

1.00 1 4

사전에 결정된 채용기준에
의해서만 진행 134 3.50

1.23 1 5

전 체 134 3.07
.65

1 4

<표 4-21>채용권한 보유 부서의 기술통계
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 5) 신입직원 연수내용

  기업의 경영전략 유형에 따른 신입직원 연수내용의 차이를 알아보기 위하

여 일원분산분석(One-way ANOVA)을 시행한 결과 <표4-21>과 같다. 분석

결과 ‘신입직원이 회사에 적응할 수 있도록 적응교육을 철저히 한다’는 구조

조정 전략(M=4.47), 안정적 전략(M=4.38), 성장적 전략(M=3.65)순으로 나

타나서 집단 간 회사 적응교육에 있어 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것

으로 나타났고(F=10.663, p<0.001), 사후검증 결과 성장적 전략이 가장 낮은 

것으로 나타났다.

  ‘관리자나 선임자가 신입직원에게 관심을 갖고 지도, 관찰한다’는 구조조정 

전략(M=4.49), 안정적 전략(M=3.93), 성장적 전략(M=4.31)으로 나타나서 

경영전략 유형 간에 관리자/선임자가 직접 지도 및 연수실시에 있어 통계적

으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났고(F=7.527, p<0.01), 사후검증 결

과, 안정적 전략이 가장 낮은 것으로 나타났다.

  ‘회사비전, 경영이념, 경영전략 등을 충분히 알려준다’는 구조조정 전략

(M=3.66), 안정적 전략(M=4.07), 성장적 전략(M=4.00)으로 나타났지만 집

단 간 회사비전, 경영이념, 경영전략 내용전달에 있어 통계적으로 유의미한 

차이는 없는 것으로 나타났다.(F=2.387, p>0.05)

  ‘급여결정, 지급기준 등의 내용을 충분히 알려준다’는 구조조정 전략(M=4.

47), 안정적 전략(M=4.11), 성장적 전략(M=3.96)으로 나타나서 집단 간 급

여에 대한 내용, 지급기준 내용 전달에 있어 통계적으로 유의미한 차이가 있

는 것으로 나타났고(F=9.563, p<0.001), 사후검증 결과, 안정적 전략과 성장

적 전략이 구조조정 전략보다 낮은 것으로 나타났다. 

  ‘승진, 업적평가 기준을 세우고 그 내용을 충분히 알려 준다’는 구조조정 

전략(M=4.02), 안정적 전략(M=3.96), 성장적 전략(M=3.50)으로 나타나서 

집단 간 승진/업적평가 기준내용 전달정도에 있어 통계적으로 유의미한 차이

가 있는 것으로 나타났고(F=4.984, p<0.01), 사후검증 결과, 성장적 전략이 

가장 낮은 것으로 나타났다.

  ‘회사의 매출액, 재무상황 등을 충분히 알려 준다’는 구조조정 전략
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구분
구조조정 

전략

안정적 

전략

성장적 

전략
F p

조직적응 4.47±0.75b 4.38±0.62b 3.65±1.06a 10.663 0.000***

상사멘토링 4.49±0.67
b
3.93±0.86

a
4.31±0.74

b
7.527 0.001

**

경영방침 3.66±1.34 4.07±0.79 4.00±0.57 2.387 0.096

급여내용 4.47±0.58
b
4.11±0.53

a
3.96±0.53

a
9.563 0.000

***

평가기준 4.02±0.80
b
3.96±0.64

b
3.50±0.71

a
4.984 0.008

**

회사실적 3.00±1.45 3.36±0.82 2.77±0.99 2.750 0.068

전체 4.02±0.77 3.97±0.48 3.70±0.61 8.346 0.000**

**p<.01***p<.001주)평균±표준편차
주)평균±표준편차

Duncan사후 검정 a<b

(M=3.00), 안정적 전략(M=3.36), 성장적 전략(M=2.77)으로 나타났지만 집

단 간에 있어 통계적으로 유의미한 차이가 없는 것으로 나타났다(F=2.750, 

p>0.05).

  궁극적으로, 신입직원 연수내용의 다양성은 구조조정 전략(M=4.02), 안정

적 전략(M=3.97), 성장적 전략(M=3.70)순으로 나타났고 집단 간 신입직원 

연수내용에 있어서도 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다

(F=8.346, p<0.05).

<표 4 – 22> 경영전략 유형 간 신입직원 연수내용의 차이 비교
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< 표 4 – 23 > 경영전략 유형 간 채용관리 방식의 특징 비교 

구분 성장적 전략 안정적 정략 구조조정 전략

모집방법 모집공고,훈련기관 모집공고,스카우트
모집공고,

학교추천

채용형태 특별채용 공개채용
공개채용,

특별채용

채용주기 수시모집 정기/수시모집 혼용 정기모집

채용절차 서류심사->면접전형 좌동 좌동

서류심사 

포인트
자격증여부 자격증여부

학력/전공,

자기소개내용

핵심선발기준 개발역량,관계역량 태도역량 좌동

채용권한 현장 부서 중심 채용기준 중심 경영진 중심

신입직원 

연수내용
상사 멘토링 교육 경영방침 교육 조직 적응 교육

 

  주) 상기 내용은 경영전략 유형 간의 유의미한 특징적인 요소를 비교한 것임.
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  제 3 절  연구가설에 대한 검증 결과

   본 연구자가 설정한 연구가설에 대한 검증결과를 종합해 보면 아래의 <표 

4-24>와 같다.

< 표 4-24 > 연구가설 검증 결과

구분 연    구    가    설
검증

결과

가설 1
기업의 경영전략 유형에 따라 채용방법은 차이가 있을 것이

다.
채택

1-1
기업의 경영전략에 따라 채용구분의 정도는 차이가 있을 것이

다.

부분

채택

1-2 기업의 경영전략에 따라 모집방법은 차이가 있을 것이다. 채택

1-3 기업의 경영전략에 따라 채용형태는 차이가 있을 것이다.
부분

채택

1-4 기업의 경영전략에 따라 채용주기는 차이가 있을 것이다. 채택

가설 2
기업의 경영전략 유형에 따라 채용절차는 차이가 있을 것이

다.
기각

가설 3
기업의 경영전략 유형에 따라 채용선발기준의 적용에 차이가 

있을 것이다.
채택

3-1
기업의 경영전략에 따라 특정 직무역량 기준적용은 차이가 

있을 것이다.
채택

3-2
기업의 경영전략에 따라 개발역량 기준적용은 차이가 있을 것이

다.
채택

3-3
기업의 경영전략에 따라 태도역량 기준적용은 차이가 있을 것이

다.
기각

3-4
기업의 경영전략에 따라 관계역량 기준적용은 차이가 있을 것이

다.
채택

가설 4
기업의 경영전략 유형에 따라 채용권한 보유부서는 차이가 

있을 것이다
채택
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구분 연    구    가    설
검증

결과

가설 5
기업의 경영전략 유형에 따라 신입사원 교육내용은 차이가 있

을 것이다.
채택

5-1 기업의 경영전략에 따라 회사 적응교육은 차이가 있을 것이다 채택

5-2
기업의 경영전략에 따라 관리자/선임자가 직접 지도 및 연

수실시는 차이가 있을 것이다.
채택

5-3
기업의 경영전략에 따라 회사비전,경영이념,경영전략 전달

에 차이가 있을 것이다.
기각

5-4
기업의 경영전략에 따라 급여에 대한 내용,지급기준 내용

전달에 차이가 있을 것이다.
채택

5-5
기업의 경영전략에 따라 승진/업적평가 기준내용 전달에 차이

가 있을 것이다.
채택

5-6
기업의 경영전략에 따라 매출액,재무상황 전달에 있어 차이

가 있을 것이다.
기각
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             제 5 장   결    론

     제 1 절  연구 결과의 요약

  본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 

  국내 조사대상 기업들의 경영전략 유형 분포를 살펴 본 결과로 안정적 전

략을 채택한 기업은 41.0%, 구조조정 전략은 39.6%, 성장적 전략은 19.4%를 

보이고 있다. 이는 국내 경기부진 및 침체, 원화강세로 인한 수출환경의 악화

예상 등이 겹쳐 안정적 내지 구조조정 전략을 채택하고 있는 기업이 80% 이

상을 차지하고 있는 것을 발견할 수 있었다.

  본 연구의 중심주제인 경영전략 유형에 따른 채용관리 방식의 차이를 확인

하고자 한 연구결과를 요약하면 아래와 같다.

  첫째, 경영전략 유형에 따라 채용방법(모집방법, 채용형태, 채용주기 등)간

에는 서로 유의미한 관계가 있음을 알 수 있었다. 즉, 안정적 전략 채택 기업

은 모집공고, 타 회사에서의 스카우트 비중이 높았으며 구조조정 전략채택 기

업은 모집공고, 학교추천 의뢰 순이었고 성장적 전략 채택 기업은 모집공고와 

직업훈련기관 의뢰(생산직/영업직의 경우)의 순으로 나타났다. 그리고 채용형

태에 있어서는 사무직/연구개발직에 있어 경영전략 유형과 관계에서 유의미

한 의미는 없었고 생산직/영업직에 있어서 안정적 전략, 성장적 전략 모두 공

개채용을 선호하였고, 구조조정 전략은 공개채용, 특별채용의 비중이 비슷하

였다. 이는 국내기업이 아직도 공개채용 형태를 선호하고 있는 것을 알 수 있

고 구조조정 전략 채택 기업은 특별채용 형태를 활발히 도입하고 있음을 알 

수 있다. 직원 채용주기에 있어서 안정적 전략 채택 기업은 정기모집/수시모

집 혼용 및 수시모집이 비슷한 비율로 가장 선호되었고, 구조조정 전략은 수

시모집, 정기모집 순이었고, 성장적 전략은 정기모집보다는 정기모집/수시모

집 혼용 및 수시모집 비율이 월등히 높아 다른 유형의 경영전략과 유의미한 

차이를 보였다. 이는 성장적 전략 채택 기업이 성장목표를 이루기 위해 원활

한 직원채용을 위해 수시로 직원을 채용할 것이라는 상식을 확인해 주는 연
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구 결과이었다.     

  둘째, 채용 절차에 있어서는 경영전략 유형과는 관계없이 모두 서류전형   

⇨ 면접전형의 채용절차를 가장 많이 채택하고 있었다. 구조조정 전략 및 안

정적 전략은 필기전형 도입비율이 다소 높았고, 안정적 전략이 인턴실습 후 

평가전형을 도입하는 사례가 많다는 것을 확인할 수 있었다. 이는 안정적 전

략, 구조조정 전략 채택기업이 직원채용에 있어 비교적 신중하면서도 까다로

운 절차를 도입하고 있고 성장적 전략 채택기업은 필수적인 절차만을 선택하

여 직원채용에 있어 신속성을 보이고 있다는 것을 알 수 있었다. 그리고 추가

적으로 분석된 연구결과로서 서류 전형 시 중요하게 여기는 사항으로는 경영

전략 유형과 관계없이 입사지원자의 학력/전공과 자기소개서 내용을 꼽았고 

성장적 전략 채택기업만이 자격증 소지여부를 중요하게 여기고 있는 것이 특

징적인 결과내용이었다. 필기전형 종류는 모든 기업이 인·적성검사(직무적성

검사) 시험 비율이 가장 높았고 안정적 전략은 전공시험, 구조조정 전략은 논

술/에세이 시험, 성장적 전략은 외국어 시험 및 직무관련 능력검사 시험을 그 

다음 비율로 채택하고 있었다.

  셋째, 경영전략 유형에 따른 채용 선발기준의 차이에 있어서는 역량기준별

로 미묘한 차이점이 있었다. 전체적으로, 모든 기업이 직무역량, 개발역량, 태

도역량, 관계역량 모두를 중시하고 있었다. 즉, 전인적인 역량을 갖춘 직원을 

채용하기를 바라고 있는 것이었다. 다만, 성장적 전략 채택기업이 개발역량 

및 관계역량 적용기준을  상대적으로 중요한 채용 선발기준으로 보고 있었으

며 전체적인 역량에 대한 요구수준도 다른 전략유형의 기업보다 높았다. 반면

에 안정적인 전략 및 구조조정 전략 채택기업은 직무역량과 태도역량 기준을 

상대적으로 중시하고 있었다.  

  넷째, 경영전략 유형에 따른 채용권한 보유 부서 간에도 유의미한 차이가 

있었다. 성장적 전략, 안정적 전략, 구조조정 전략 채택기업 순서로 채용권한 

보유 부서에 대한 방침이 뚜렷하였으며 최고경영자, 직원 근무예정 부서장, 

순으로 직원 채용에 대한 권한을 가지고 있었다. 다만, 특이한 사항으로 사전

에 결정된 회사 채용기준에 의해서만 진행한다는 기업이 최고경영자가 채용

권한을 가지고 있다고 한 업체 다음으로 많았다는 것과 인사위원회 같은 채
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용을 위한 특별 부서를 활용하는 사례는 소수에 그쳤다.

  다섯째, 경영전략 유형에 따른 신입직원 연수내용에 있어서도 유의미한 차

이가 있었다. 안정적 전략 채택기업은 회사 적응교육, 회사 경영전략 내용 전

달에 주력하였고, 구조조정 전략은 회사 적응교육, 급여지급내용, 인사기준 내

용 전달 등에 주력하고 있었다. 성장적 전략 채택기업은 선임직원의 직무 지

도교육, 회사 경영전략 내용 전달 등에 관심을 두고 진행하고 있었다. 즉, 안

정적 또는 구조조정 전략 채택 기업은 직원의 조기 적응을, 성장적 전략 채택

기업은 현장 배치후의 실무능력 배양에 비중을 두고 있었다. 

  결론적으로 기업의 경영전략 유형 즉, 안정적 전략, 성장적 전략, 구조조정 

전략에 따라 채용관리 방식 즉 채용방법, 채용 선발기준, 채용권한 보유부서, 

신입직원 연수내용에 있어 차이가 있고 그 내용에도 차이점이 있다는 것을 

알 수 있었다. 다만, 채용절차에 있어 경영전략 유형 간에 통계적으로 유의미

한 차이는 없는 것으로 나타났다. 이는 채용절차에 있어서는 아직 다양한 관

점에서의 접근방식이 부재하고 전통적인 서류심사, 필기시험, 면접전형이라는 

정형화된 틀에서 크게 벗어나고 있지 못하다는 것을 확인할 수 있었다.

    제 2 절  연구의 시사점

  이러한 연구 분석의 과정과 가설의 검증 결과를 바탕으로 본 연구는 다음

과 같은 연구의 시사점을 제시하고자 한다..

  먼저 기업의 인적자원 관련부서의 관리자들은 회사의 경영전략내용에 따라 

직원채용 방식과 과정이 결정되어진다는 사실을 인지하고 그에 따라 회사가 

원하는 바람직한 “인재상”을 정립해야 할 것이다. 그러나, 아직까지 대부분의 

국내기업은 형식적으로는 회사의 “인재상”을 표방하고 있지만 내용적으로 세

밀하고 구체적인 “인재상”이 정립되지 못하고 있는 것이 경영현실이기도 하

다.

  또한 채용관리 방식의 하나인 채용방법에 있어 모집공고 방식 일변도에서 

벗어나 학교추천방식, 직업훈련기관 추천방식 등의 다양한 채용방법을 도입하

여 활용해야할 필요성이 엿 보인다. 
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  그리고 채용 선발기준에 있어 전인적인 백화점식 역량기준 적용 일변도에

서 벗어나 회사의 경영전략에 맞춰진 전략지향적인 채용선발기준을 각 기업

들이 준비해야 할 것이다. 또한 최고경영자가 채용권한을 절대적으로 가지고 

있는 일반적인 현상에서 벗어나 사전에 결정된 채용 기준에 의해서만 채용이 

진행된다는 기업이 꾸준히 증가하고 있는 것은 바람직한 현상이라고 할 수 

있다. 최고경영자 일인보다는 사전에 합의 결정된 회사의 채용기준에 의해 진

행되어지는 채용관리 방식이 우수 인력을 발견하고 확보하는 데 한층 합리적

이고 객관적으로 진행될 수 있기 때문이다.       

  결론적으로, 경영전략 유형이 다르면 그것을 실현시키는 제반 활동의 실행

방법도 다양하고 차별화 되어져야 한다. 회사의 경영진들은 회사의 구성원들

이 회사의 경영전략을 충분히 이해하지 못한 상태에서의 업무수행의 폐단을

걱정하게 된다. 이를 없애려면 회사 구성원에 대한 첫 관심 무대인 채용 단계

에서부터 경영전략의 취지가 반영된 의사결정기준으로 구체적인 내용을 결정

하고 전략적인 기법을 적극 활용해야 할 것이다. 채택된 경영전략의 취지를 

적극 이행하는 모습을 경영진에서부터 보여주는 것은 그 의미의 상징성이나 

실익에 있어서 그 파급효과가 매우 클 것이다. 그렇게 함으로써 기업의 활동

이 경영전략에 정 조준되어 일관성이 있고 체계적으로 움직이는 데 도움이 

될 것이고 기업의 목적과 목표를 달성하는 데 좀 더 쉽게 다가갈 수 있을 것

이다.

    제 3 절  연구의 한계 및 향후 연구과제

  본 연구는 국내 다양한 업종의 기업이 채택하고 있는 경영전략의 유형에 

따라 채용관리의 방식에 차이가 있다는 사실을 실증적으로 검증함으로써, 경

영전략의 구체성이 채용관리 방식을 통해서 국내 기업내부에 반영되고  있는 

모습을 보여주고 있다.

  그리고 다양한 규모와 업종의 국내 기업에 대해서 경영전략의 유형에 따른 

채용관리 방식을 연구함으로써, 이 분야의 선행연구가 많지 않은 상황에서 본 
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연구를 실시하였다는 점은 본 연구의 의의라고 할 수 있다.

  그러나 본 연구의 연구대상 기업 표본 수에 있어서 부족한 점이 있었다는 

것을 인정할 수밖에 없다. 또한, 실증적 연구를 위해서는 설문지법, 인터뷰 방

법 이외에 종단적 관찰 및 사례연구 등의 자료수집 방법이 추가적으로 보완

되어져야 할 것이다. 그리고 채용관리의 방식에 있어 직원 배치의 방식을 조

사내용에 포함시켜 다루지 못한 점은 본 연구의 한계점이라고 할 수 있다. 

  따라서 향후의 연구에 있어서는 양적으로 더 많은 수의 기업체를 대상으로 

연구해야 할 것과 심층적인 조사방법 및 사례연구를 적용하는 다양한 질적 

연구가 더하여 이루어져야 할 것이다. 그리고 채용관리의 과정인 직원 배치에 

있어 경영전략과의 연관성을 밝히는 연구가 진행되어져야 할 것과 욕심을 낸

다면 다양한 관리 분야에서의 차이점 연구를 추가적으로 진행해 줄 것을 후

속 연구자들에게 과제로서 제시하고자 한다. 
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   1.  귀사의 경영전략에  관련된 내용입니다

       해당되는 항목에 체크(∨)해 주십시요

  

No
      질문  내용

①매우 

그렇다

②그렇

다

③보통

이다

④그렇

지 않다

⑤전혀  

그렇지

않다

 1)
우리 회사는 매출액을 급격히 

신장시키고자 노력한다.

 2)
우리 회사는 직원 수를 많이 

늘리려고 한다.

 3)
우리 회사는 설비투자를 크게 

증가시킨다.

 4)
우리 회사는 새로운 사업진출

에 적극적이다

 5)

우리 회사는 회사의 규모를 확

장시키는 것을 중요한 가치로 

생각한다.

  2. 아래의 질문은 귀사의 직원 채용방법에 관련된 내용입니다.

1) 귀사는 신입사원 모집방법에 있어서 생산/영업직과 사무직/연구개발직의 구분이 

   있습니까?

  ①항상 구분하여 모집함 (    )  ② 필요에 따라 구분함 (    ) ③ 구분하지 않음 (    ) 

2) 귀사는 직무형태별 신입직원 모집방법에 있어 어떤 방법을  주로 쓰고 있습니까?

   직무형태별로 가장 많이 이용하는 방법의 순으로 번호를 선택해서 2가지만 기입해 

   주십시오.

  

        (1) 생산직/영업직(    ,    )          (2)사무직/연구개발직 (    ,    )
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 ① 모집 공고             ② 학교추천 의뢰           ③ 직업훈련기관 의뢰 

 ④ 근무직원의 추천/소개  ⑤ 다른 회사에서 스카우트  ⑥ 기타   

           

 3) 귀사는 직무형태별 신입직원 채용형태는 어떠하십니까?

    직무형태별로 가장 많이 이용하는 방법의 순으로 번호를 선택해서 2가지만  

    기입해 주십시오.

     (1) 생산직/영업직(    ,    )     (2) 사무직/연구개발직 (    ,    )

     ① 공개채용     ② 특별채용     ③ 연고채용     ④ 기타    

 4) 귀사의 신입직원 채용시기는 어떻습니까? 

    직무형태별로 1가지만 선택해서 번호를 기입해 주십시오

      (1) 생산직/영업직(    )   (2) 사무직/연구개발직 (    )

  ① 매년 정기적으로     ② 필요할 때 수시로     ③ 정기모집과 수시모집 혼용

 

 3. 아래의 질문항목은 귀사의 신입직원 채용절차에 관련된 내용입니다.

  1) 귀사는 직원을 채용하는 데 어떤 절차의 기준을 사용하고 있습니까?

     해당하는 모든 항목에 체크해 주세요.(기타인 경우 내용을 써 주세요) 

     ① 서류전형(    )  ② 필기전형(    ) ③ 면접전형(    )    

     ④ 인턴실습 후 평가전형 (      )

     ⑤ 기타 (                                  )

  2) 귀사가 서류전형을 하는 경우 가장 중요시하는 내용항목의 번호를 순서대로 3가지만  

     기입 해 주세요 (    ,     ,     )

     ① 학력 및 전공     ② 학교성적      ③ 자기 소개내용      ④ 자격증  

     ⑤ 연령             ⑥ 어학점수    
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No         질문  내용
①매우 

그렇다

② 그 렇

다

③보 통

이다

④그렇

지 않다

⑤전혀  

그렇 지

않다

 1)
특정업무에 대한 수행능력 중

심으로 채용한다. (직무역량)

 2)
특정수행능력보다는 전체적인 

능력을 중심으로 채용한다.

 3)
창의력이 탁월한 사람을 중점

적으로 채용한다. (개발역량)

 4)
도전정신이 강한 사람을 중심

으로 채용한다.   

 5)
행동력,추진력이 강한 사람을 

중심적으로 채용한다.

 6) 
책임감이 강한 사람을 중심으

로 채용한다. (태도역량)

 7)
직업의식과 사명감이 강한 사

람을 중심으로 채용한다.

  3) 필기전형을 하는 경우 귀사가 활용하는 필기시험의 종류는 무엇입니까?

     해당하는 모든 항목에 체크( ∨ )해 주세요. (기타인 경우 내용을 써 주세요)  

     ① 외국어 시험(    )    ②  전공 시험(      )   ③ 논술/에세이 시험 (      )   

   

     ④ 직무 적성검사 (    )  ⑤ 능력 검사 (      )   ⑥ 기타(                )    

4. 아래의 질문들은 귀사의 신입사원 채용 선발기준에 관련된 내용입니다.

    각 질문 항목별로  해당되는 항목에 체크(∨)해 주세요.
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 8)
인간관계가 원만한 사람을 중

심으로 채용한다. (관계역량)

 9)
협동심이 강한 사람을 중심으

로 채용한다. 

No        질문  내용
①매우 
그렇다

②그렇
다

③보통
이다

④그렇
지 않다

⑤전혀  

그렇지
않다

 1)
신입사원이 회사에 적응할 수 있

도록 적응교육을 철저히 한다

 2)
관리자나 선임자가 신입사원에게 

관심을 갖고 지도/관찰한다.

 3)
회사비전,경영이념,경영전략 등을 

충분히 알려준다.

 4)
급여결정, 지급기준 등의 내용을 

충분히 알려준다. 

 5)
승진, 업적평가 기준을 세우고 

그 내용을 충분히 알려준다.

 6) 
회사의 매출액, 재무상황 등을

충분히 알려준다.

  5.  아래의 질문들은 귀사의 신입사원 입사교육에 관련된 내용입니다.

      각 질문 항목별로  해당되는 항목에 체크(∨)해 주세요.
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  6. 아래의 질문항목은 귀사의 채용에 관한 권한에 관련된 내용입니다. 각 항목을 읽으

시고 귀사의 상황과 일치하는 정도에 따라 해당란에 체크(∨ ) 하여 주세요.

  

No        질문  내용
①매우 
그렇다

②그렇
다

③보통
이다

④그렇
지 않

다

⑤전혀  
그렇지

않다

 1)
인사부서(장)이 채용에 관한 권

한을 가지고 있다.

 2)
직원이 배치될 부서(장)가 권한

을 가지고 있다.

 3)
최고경영자가 절대 권한을 가지

고 있다.

 4)
인사위원회 같은 형식의 협의체

가 권한을 가지고 있다.

 5)

특별히 채용권한을 보유한 부서

는 없고 사전에 결정된 회사의 

채용기준에 의해서만 진행된다.

 7. 다음은 귀사의 신입사원의 퇴직률을 알아보고자 하는 것입니다.

    귀사에 해당하는 항목에 체크(∨) 하여 주세요.

  ∎신입사원 퇴직률 = 입사후 1년이내 퇴직자의 비율

                      (입사후 1년이내 퇴직자 수 / 연 평균 신입사원 수)

1) 2013년도 사무직/연구개발직 신입사원의 퇴직률은?

   ① 5% 미만 (    )    ② 5 % ~ 9 % (   )   ③ 10% ~ 14% (    )      

   ④ 15 % ~ 19% (    )  ⑤ 20 % ~ 24% (    )  ⑥ 25 % ~ 29 % (    )

   ⑦ 30 % ~ 34% (    )  ⑧ 35 % ~ 39% (    )  ⑨ 40 % 이상 (   )   

2) 2013년도 생산직/영업직 신입사원의 퇴직률은?

   ① 5% 미만 (    )    ② 5 % ~ 9 % (   )   ③ 10% ~ 14% (    )      

   ④ 15 % ~ 19% (    )  ⑤ 20 % ~ 24% (    )  ⑥ 25 % ~ 29 % (    )

   ⑦ 30 % ~ 34% (    )  ⑧ 35 % ~ 39% (    )  ⑨ 40 % 이상 (   )   
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3) 2013년도 신입사원 전체의 퇴직률은?

   ① 5% 미만 (    )    ② 5 % ~ 9 % (   )   ③ 10% ~ 14% (    )      

   ④ 15 % ~ 19% (    )  ⑤ 20 % ~ 24% (    )  ⑥ 25 % ~ 29 % (    )

   ⑦ 30 % ~ 34% (    )  ⑧ 35 % ~ 39% (    )  ⑨ 40 % 이상 (   )   

 8. 귀사의 일반적인 현황에 대해 기입해 주십시오.

    해당되는 항목의 (    )에 체크(∨)  해 주세요.

1) 귀사의 설립 연수(설립이후 연한)은 얼마나 됩니까?

① 1년~5년(   )  ② 6년~10년(    ) ③ 11년 ~ 15년(    )④ 15년 이상(    )

                                   

2) 귀사의 업종은 무엇입니까?

① 제조업(    )    ② 정보서비스업(     )  ③ 기타서비스업(    )

④ 도소매업(     ) ⑤ 건설업(    ) ⑥ 기타(     ) 

3) 귀사의 종업원 수는 ?  

① 19명미만(     )    ② 20명~49명(     )  ③50명 ~ 99명(     )

④100명~ 199명(     )  ⑤ 200명 ~ 299명(     ) ⑥300명 이상(     )

4) 귀사의 인사관리 부서의 규모는 어느 정도입니까?

① 인사 담당자만 있음 (     )    ② 과 단위수준임(      )  

③ 부 단위수준임(     )          ④ 본부 단위 수준임  (      )        

 

5) 귀사의 2013년도 기준 매출액 규모는?       

① 50억이하(     )    ② 100억이하(      )  ③ 200억이하(     ) 

④ 300억 이하(      )   ⑤300억초과(     )

  

6) 귀사의 본사 소재지는 어디십니까?

① 서울 (    )   ② 인천/경기권(    ) ③ 충청권(    )   ④ 영남권(     )

⑤ 호남권(   )   ⑥ 기타(       ) 

              # 끝까지 설문에 응답해 주셔서 감사합니다
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 The study on the differences in the recruiting management 

according to the strategic type of the domestic corporation 

Lee, Sang Hoon
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Dept. of Knowledge Service & Consulting
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Consulting

Hansung University

  The fact that recently there are studies about the recruiting managemen

-t and the ideal on capability is very desirable. However, those studies m

-ainly focus on the large companies and the narrow scope in recruiting 

management. Which shows that those studies have yet limits in the view 

of the perspective of how it should present the directions of recruiting m

anagement and the understanding of the recruiting  management in the s

-mall and medium sized companies.

  Based on this perspective, my study starts focusing on the small and m

-edium sized companies with the large companies. Too, this focuses to ta

-rget on the study of how companies change their methods in hiring, sel

-ecting, and new employee training etc. depending on the business strateg

-y in the environmental change. 

  Which leads this study to see differences on methods of the recruiting 

management depending  on  the  type  of  the business  strategy.

  First, this study  goes to see the theory about the type of business strat

-egy  and recruiting management system. Then creates hypothesis of the 
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study and based on the created hypothesis, makes a survey. Once all the 

needed results are collected, those create statistics based on the data.

  Secondly, distinguishes distinctive types of business strategy into growth 

strategy, stable strategy, and restructuring strategy of each company. Toge

-ther with the distinguished types, analyzes each company's pursuing  rec

-ruiting  management.

  Lastly, identifies whether there is difference in new employee training sy

-stem, procedure, criteria, and competent department on recruiting depen

-ding  on the company's business strategy. The business strategy can be s

-een as the basic principle and plan in reaching the company’s goal. Als

-o, it controls the direction of business activity as well as functional dep

-artment activities. The strategies are classified as growth strategy, stable 

strategy, and restructuring strategy.

  The recruiting management is crucial to create basic structure of huma

-n resources needed to reach the company’s goal. The recruiting manage

-ment  would be creating a recruiting method,  recruiting procedure, re-

cruiting criteria, competent department on recruiting  and  new employee 

training. 

  In conclusion, the recruiting management depends on the business strate

-gy of the company. This study shows that there are various types of bu

-siness  strategy  that creates each different system and management  an

-d  method in recruiting management.

   

Keywords : business strategy, strategy type, growth strategy, stable strateg

-y, restructuring strategy, recruiting management, recruiting method, recru

-iting process, recruiting criteria.
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