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마이다스아이티의 뇌과학 기반 인적자원 관리 사례 연구
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세종대학교 경영학부

Neuroscience based human resource management at Midas IT Co._A
case study

Jee-Hoon Lee
Department of Business Administration, Sejong University

요  약  지난 20여 년 간 뇌 과학은 기능성 자기공명영상(fMRI) 등 새로운 기술에 힘입어 크게 발전했으며, 우리는 인간
의 본성과 행동 변화에 대해 더욱 정확한 지식을 얻게 됐다. 이 같은 지식은 경영 분야에도 활발하게 응용되고 있다.
이 연구는 마이다스아이티의 사례를 통해 뇌과학을 경영에 어떻게 접목할 수 있는지 통찰을 얻는 것이 목적이다. 건설
소프트웨어 회사인 이 회사는 별도 조직을 두어 뇌 과학을 연구하고 있으며, 뇌 과학에 기반한 인사 정책을 만들어 시행
하고 있다. 창업자 이형우 사장은 인본주의 경영 철학을 갖고 있으며, 뇌 과학 연구는 그 철학을 뒷받침한다. 연구 방법으
로 사례연구 방법을 채택하였으며, 인터뷰와 직접 관찰, 참여 관찰, 문서 정보 등의 절차를 수행했다. 이 회사의 인적자원
관리 시스템은 뇌과학 연구가 응집된 ‘SCARF’라는 뇌과학 모델로 설명이 가능하다. 이 회사는 이 모델이 제시하는 것처
럼 일터에서 지위감(Status), 확실성(Certainty), 자율감(Autonomy), 관계성(Relatedness), 공정성(Fariness) 위협을 
줄임으로써 구성원의 신뢰와 만족도를 제고했고, 이는 창의적이고 고성과 조직이 되는 발판이 되었다.

Abstract  Over the past 20 years, brain science has developed rapidly thanks to new technologies such
as functional magnetic resonance imaging (fMRI), leading to more accurate knowledge of human nature
and behavioral changes. This knowledge is also actively applied in the field of management. This 
research aimed to gain insights into how neuroscience can be incorporated into management through 
the case of Midas IT Co. This construction software company has a separate organization with the 
purpose of studying brain science, and it makes and implements human resource management policies
based on brain science. The founder Lee Hyung-woo has a humanist management philosophy, and the 
company's brain science research supports that philosophy. The case study method was adopted as the 
research method, and procedures such as interviews and direct observation, participation observation, 
and document information were carried out. The company's human resource management system can
be explained by a brain science model called "SCARF", which combines various neuroscience discoveries.
As this model suggests, the company has improved the trust and satisfaction of its members by reducing
threat of status and by increasing certainty, autonomy, relationship, and fairness in the workplace, 
resulting in the creation of a platform for creativity, integrity, and high performance.
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1. 서론

1.1 연구배경
최근 뇌 과학 수준이 비약적으로 향상되면서 블랙박스

에 갇혀 있던 인간의 판단 메커니즘이 하나둘씩 드러나
고 있다. 이제 경영의 과제는 뇌과학의 최신 연구 결과들
을 경영에 접목하는 실행이다. 경영자가 뇌 작동 메커니
즘을 파악한다면 고객과 직원을 정확히 이해함으로써 비
즈니스의 성공 확률을 크게 높일 수 있을 것이다. 

이런 의미에서 건설 관련 소프트웨어 건설 관련 소프
트웨어 업체인 마이다스아이티가 뇌 과학을 활용해 HR 
시스템을 혁신한 사례는 좋은 참고 자료이다. 마이다스아
이티는 건설 설계에 특화된 소프트웨어를 만들며, 이 분
야에서 세계시장 점유율 1위인 회사이다.

창업 초기 이 회사는 독보적 기술력을 바탕으로 회사
는 급성장했지만, 회사가 커지면서 직원들이 하나둘 이직
하기 시작했다. 구성원이 늘면서 회사 운영 방식을 놓고 
서로 다른 목소리를 냈고, 성장 중심 경영에 대한 사내 
불만도 높아졌다. 이형우 대표는 사람에 대해 정확히 이
해하지 못한 것을 문제의 근원으로 봤다. 그는 사람의 본
질을 알고 싶어 심리학, 뇌과학, 생물학을 10년 동안 파
고들었다. 그 결과 그는 뇌과학에 기반한 채용, 인사관리 
시스템과 인공지능 면접 시스템을 만들었다. 최근 일부 
공공기관과 공기업들이 스펙을 보지 않는 블라인드 채용
을 시행하고 있는데, 벤치마킹 대상으로 삼은 회사가 바
로 이 회사이다.

1.2 회사 소개
마이다스아이티는 토목, 건축, 지반, 기계 분야 소프트

웨어를 개발하여 공급하는 사업과 건축 및 플랜트 분야 
엔지니어링 용역업을 주 사업으로 하고 있다. 특히 건물·
교량·플랜트 등을 시공하기 전에 안전성과 경제성을 평
가하고 시뮬레이션하는 솔루션인 AEC(Architecture 
Engineering & Construction) 분야에서 높은 기술력
을 갖고 있으며, CAE(Computer Aided Engineering·
컴퓨터지원공학) 기술은 전 세계적으로 7개국만이 보유
한 기술로 마이다스아이티가 후발주자임에도 불구하고 
2007년부터 세계 1위 자리를 지키고 있다.

이 회사의 직원 수는 2019년 말 현재 379명이고, 
2019년에 711억원의 매출에 160억원의 순이익을 냈다. 
사업부문별 매출구성은 SW사업이 84%, 엔지니어링 용
역사업이 16%이다. 또 조직문화 개선을 위해 뇌과학 연
구를 축적한 결과를 토대로 각종 인적자원관리(HR) 솔루

션을 개발해 판매하는 사업도 벌이고 있다. 그중 하나인 
inAIR는 기업에서 인력을 채용할 때 활용하는 소프트웨
어로 생물학, 뇌신경과학, 인공지능(AI)을 기반으로 개발
한 제품이며, 흔히 인공지능 면접으로 알려진 프로그램이
다. 지원자의 얼굴 근육, 혈류량, 맥박, 목소리 떨림, 사용
하는 단어를 분석해 긍정성, 적극성, 전략성, 성실성의 정
도를 알려준다. 

이 회사는 파격적인 복지 제도로 유명하다. 전문 요리
사 9명이 2교대로 특급호텔 수준의 식단을 제공하며, 직
원 1인당 식대가 연간 1000만원에 이른다. 가장 입사하
고 싶은 중소기업 1위, 입사 경쟁률 1000대 1 기록을 가
진 회사이기도 하다.

2. 이론적 배경과 연구 방법

2.1 뇌 과학의 발전과 경영에의 응용
지난 20여년간 심리학과 뇌과학(신경과학)의 진보와 

융합으로 인해 우리는 인간의 본성과 행동 변화에 대해 
더욱 정확한 지식을 얻게 되었다. 기술적으로는 기능성 
자기공명영상(fMRI)과 양전자발광단층촬영(PET) 등 영
상기술과 뇌파분석기술(QEEG)의 진보가 큰 역할을 했는
데, 이들 기술로 인해 살아 있는 인간의 뇌가 어떻게 작
동하는지 밝혀낼 수 있었다[1]. 

아직 초기단계이지만 뇌과학에서 새롭게 밝혀진 지식
들이 경영 분야에 도입되기 시작해 특히 리더십, 기업문
화, 마케팅 등의 분야에 활발히 응용되고 있다. 기능성 자
기공명영상장치 등을 통해 뇌의 메커니즘을 알게 됨으로
써 리더는 조직 구성원의 행동과 그에 따른 연관관계에 
대해 알게 되었다. 경영자들은 이런 지식을 응용해 조직
을 바꾸고, 구성원들의 관계를 향상시키며, 새로운 기업
문화나 의사결정 방식을 효과적으로 도입할 수 있음을 
알게 되었다[2].  

신경과학자와 신경경제학자들은 20세기 말과 21세기 
초에 와서야 인간의 뇌가 생존에 필수적인 1차적인 보상
(예를 들어 돈)이 아닌 2차적인 보상(지위감, 사회적 인
정, 공정성)에도 민감하게 반응한다는 것을 밝혀냈다[3]. 
뇌과학과 심리학의 많은 연구는 당근과 채찍에 기반한 
인사 제도의 문제점을 밝혀냈다. 즉 그런 제도는 단기적
으로는 몰라도 장기적으로는 좀처럼 성공하기 힘들다. 공
포는 개인에게 강한 부정적 영향을 미치며 조직의 근간
인 신뢰감을 훼손할 수 있다[1]. 
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2.2 SCARF 모델
뇌가 우리 목숨을 위협한다고 느끼는 것을 ‘1차적 위

협’이라고 한다. 숲속에서 곰을 마주쳤을 때가 그렇다. 사
람은 사회 생활에서도 1차적 위협을 느낀다. 직장 상사가 
화난 표정을 지을 때 같은 경우이다. 이런 반응은 이성적
인 판단에 앞서 이뤄진다.

사회 생활에서 1차적 위협을 느낄 경우 목숨을 위협받
는 경우와 비슷한 뇌 부외와 신경 네트워크가 활성화됨
이 밝혀졌다[4]. 즉 사회적 고통은 육체적인 고통과 같은 
뇌 회로를 작동시킨다.

이럴 경우 창의력이 저하되고 업무 성과가 떨어진다. 
위협을 느끼면 뇌의 당면 과제는 창의성을 발휘하는 것
이 아니라 위협에서 도망가는 것으로 바뀐다. 뇌의 변연
계가 과잉 자극을 받게 되어 인간의 이성적인 판단을 관
장하는 전전두피질이 제대로 작동하기 어려워짐이 밝혀
졌다[5]. 위협반응의 강도와 전전두피질에서 사용 가능한 
자원의 양 사이에는 아주 밀접한 음(-)의 상관관계가 있
다[6]. 

그렇다면 생산적이고 창의적인 일터를 만들기 위해서
는 위협을 덜 느끼고, 보상을 더 많이 느끼도록 하면 된
다. 일터에서 사람들은 어떤 경우에 위협과 보상을 느낄
까? 리더십 전문가인 데이비드 록은 SCARF라는 뇌과학 
모델로 이 질문에 대답한다[7].  

지위감(Status), 확실성(Certainty), 자율감(Autonomy), 
관계성(Relatedness), 공정성(Fariness)이 그것이다. 
SCARF는 이 다섯 단어의 영어 첫글자를 딴 것이다. 기
업 경영에서 이 모델의 시사점은 경영자가 부하 직원들
이 지위감, 확실성, 자율감, 관계성, 공정성의 다섯 가지 
영역에서 불필요한 위협을 느끼지 않도록 배려해야 한다
는 것이다.

2.2.1 지위감(Status)
자신이 상대적으로 얼마나 중요한가에 관계된 감정이

다. 사회적으로 소외를 경험하면 사람은 지위감의 저하와 
고통을 느낀다. 뇌의 전측대상피질에서 등쪽이 활성화되
는데, 이 부위는 고통으로 괴로움을 느끼는 것과 관련된 
신경 부위임이 밝혀졌다[8]. 

조직의 구성원 성과 평가는 지위감을 위협할 수 있다
[7]. 특히 직원의 일정 비율이 최하위등급을 받게 되는 강
제할당식 성과 평가제도는 여러 부작용 때문에 재평가되
고 있다[9]. 

강제할당식 성과 평가제도는 1등을 한 단 한 사람을 

제외한 모든 구성원의 지위감을 위협하고, 성과가 구성원 
스스로 통제할 수 없는 변수에 의존할 경우 자율감을 위
협할 수 있다[10].  

반대로 지위감을 높이면 뇌에서 보상 회로가 작동해 
업무 성과가 높아진다. 지위감을 높이는 데는 인정, 칭찬, 
승진, 긍정적 피드백 등 비금전적, 사회적 보상이 더욱 효
과적이다. 인간의 뇌는 물질적 보상이나 승진 같은 외적 
보상에 쉽게 반응하지만, 뇌가 보상에 적응하고 난 뒤에
는 지속적으로 더 큰 보상이 주어져야만 즐거움을 느낄 
수 있다는 한계가 있다. 

물질적 보상이 주어질 때 뇌의 안와라는 부위가 활성
화되는데, 이때 도파민과 오피오이드계 호르몬이 역할을 
한다. 그런데 이들 호르몬은 순간적으로 강력한 보상효과
를 주지만 곧 흡수된다. 이 때문에 각인 효과는 강하지만 
금세 적응되는 속성이 있다. 또한 안와는 위험을 감지하
고 예측하는 편도체와 높은 연결성을 갖기 때문에 안와
가 민감한 상태에서는 정서적 안정성이 떨어지고 주의가 
산만해질 수 있다. 

2.2.2 확실성(Certainty)
사람은 불확실성을 싫어한다. 뇌는 모호함을 조금만 

감지해도 궤도전두피질이란 부위에서 에러 반응이 일어
나고, 목표에 대한 관심을 흐리게 만든다[11].  

일터에서 불확실성에 따른 위협을 줄이는 한 가지 방
법은 미리 예상하고 계획을 짜보는 것이다. 회사의 존재 
목적과 핵심가치, 미래 비전을 조직원들이 적극적으로 공
유하는 것도 도움이 된다. 조직과 자신의 방향성이 같음
을 인식한 구성원은 미래에 대한 불안이 줄어들게 된다. 
관리자가 구조조정을 해야 하는 경우라면, 그 일정을 알
려줌으로써 불확실성 위협을 다소 줄일 수 있다[7].  

2.2.3 자율감(Autonomy)
환경에 대해 통제력을 행사할 수 있고 선택권을 가지

고 있다는 느낌을 의미한다. 선택을 할 수 있다는 기대감
은 복측선조체 같은 두뇌의 보상회로의 활동을 활성화시
킨다[12]. 내재적 보상이 주어지면 뇌의 섬피질이 활성화
되는데, 뇌의 섬피질은 자율감을 어느 정도로 인지하느냐
와 높은 상관관계가 있다[13]. 유연근무제나 카페테리아
식 복지제도, 자신의 사무공간을 스스로 꾸미게 하는 제
도는 자율감을 높인다. 

2.2.4 관계감(Relatedness)
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다른 사람이 친구인지 적인지를 판단하는 감정이다. 
낯선 사람을 만나면 뇌에서 위협 반응이 촉발된다. 사람
은 자신이 속한 그룹의 구성원에 대한 정보를 처리할 때
와 자신이 속하지 않은 그룹의 구성원에 대한 정보를 처
리할 때 뇌의 다른 부위를 사용한다[14]. 구글 같은 회사
에 음료와 과자가 곳곳에 널려 있는 것도 직원들의 접촉
을 유발해 관계감을 높이려는 의도로 해석할 수 있다. 직
원들의 잡담을 장려하는 조직일수록 생산성이 높다. 코칭
이나 멘토링 제도, 버디 시스템(신임 관리자에게 고참 관
리자를 짝을 지어줘 배울 수 있게 하는 제도)도 관계감을 
높일 수 있다[15].  

2.2.5 공정성(Fairness)
불공정한 일이 벌어지면 뇌에서는 불쾌한 음식을 먹고 

구토를 느낄 때와 비슷한 뇌 부위, 즉 뇌섬엽이 자극을 
받는다[16]. 반대로 공정한 대우를 경험하면 맛있는 음식
을 먹을 때 활성화되는 선조체 부위가 활성화된다.

 
2.3 연구 방법

본 연구는 사례 연구 방법을 이용한다. 사례 연구는 하
나 혹은 소수의 사례를 연구 대상으로 하며, 실제 정황을 
그대로 다루며, 사례에서 나온 자료를 정성적 연구 방법
으로 분석한다는 것이 특징이다[17].  

사례 연구는 연구의 초점이 "왜(인과적 설명)"와 "어떻
게(과정적 설명)에 있고, 분석 대상자의 행동을 통제할 
수 없으며, 현상과 관련된 맥락을 규명하려 하며, 현상과 
맥락의 경계가 불분명한 경우에 사용될 수 있다[18]. 또
한 사례 연구는 전례가 빈약한 경우에도 유효한 가설을 
이끌어내 미래를 개척하도록 도와준다[19].   

신경경영학은 학문의 초기 단계이고, 데이터의 축적이 
부족하며, 현실감이 강하게 요구되는 연구이므로 통계학
적 연구보다 사례 연구가 적절하다. 

본 연구는 연구의 목적이 실제적 응용에 있다는 점에
서 사례연구 방법 중 실제 지향 연구에 해당하며, 알고 
싶은 지식을 구성하는 특정 변인에 대해 발견하고 기술
한다는 점에서 서술적 연구에 해당한다. 또 기업 하나의 
사례를 다룬다는 점에서 단일 사례 연구이다. 

본 연구는 인터뷰와 직접 관찰, 참여 관찰, 문서 정보 
등 통상의 사례 연구 절차를 통해 이뤄졌다. 이메일을 통
한 1차 인터뷰에 이어 2016년 10월부터 2018년 11월까
지 5차례의 해당 기업 방문과 최고경영자 면담에 의한 
반 구조화된 추가 심층 인터뷰를 수행했다.  직접 관찰은 
5차례의 면담과 함께 이뤄졌다.  추가적으로 해당 기업의 

뇌과학 경영 솔루션 세미나에 2차례 참여하고, 사내 간행
물(‘사람경영’, ‘사람이 답이다’ 등)을 열람해 문서정보를 
수집했다.  

인터뷰는 다음의 두 가지 질문에 초점을 두고 진행했다.
1. 마이다스아이티가 10년 동안 뇌과학을 연구해서 

얻은 통찰은 무엇인가?
2. 뇌과학의 발견은 기업의 인적자원관리에 어떻게 접

목될 수 있는가?

3. 본론 

3.1 마이다스아이티의 본질 기반 경영 체계
경영의 성과를 얻기 위해서는 생물학적 속성과 뇌신경

학적 특성과 같은 사람의 본질을 과학적이고 합리적으로 
이해하는 것이 중요하다. 마이다스아이티는 그같은 이해
의 바탕 위에 특유의 경영 시스템을 구축했으며, 이를 이 
회사에선 ‘본질 기반 경영’이라고 부른다.

이 회사는 경영에서 가장 중요한 분야를 HR 분야라고 
생각하며, 본질 기반 HR 경영 체계를 만들었다. 본질 기
반 HR 경영은 네 가지 체계로 구성된다. 인재 채용을 위
한 HRR(Human Resource Recruitment, 인재채용체계), 
신뢰의 조직문화를 만드는 HRM(Human Resource 
Management, 신뢰문화체계), 성공경험을 지원하는 
HRL(Human Resource Leadership, 성공경험체계), 
인재의 자기 완성을 돕는 HRD(Human Resource 
Development, 인재육성체계)가 그것이다.

HRR(인재채용체계)은 성과 창출과 성장 가능성이 높
은 인재 선발의 방법론을 담고 있다. 이 회사는 채용 시 
대학 졸업장 같은 스펙은 전혀 보지 않는다. 대신 열정과 
전략적 사고력을 주로 평가한다. 이 두 가지는 사춘기 이
전에 미리 결정되며, 그 이후에는 학습이 어렵기 때문이
라는 이유에서다.

이 회사는 기존 채용 절차로는 지원자의 본질적 속성
을 파악하기 힘들다고 판단, 독자적인 토탈 채용 솔루션
을 개발해 채용 전 과정에 적용하고 있다. 생물학과 신경
과학, 빅 데이터와 인공지능을 탑재한 ‘inAIR(Artificial 
Intelligence Recruitment’가 그것이다. 특히 기존 면
접이 면접관의 경험과 선호에 따른 휴리스틱스 편향에서 
벗어나기 힘들다고 판단, 인공지능 기반의 면접 시스템을 
만들었다.

예를 들어 인공지능이 묻는 질문 중에 이런 것이 있다. 
“10년 만에 전화 온 친구가 거액의 보험 가입을 권유했



한국산학기술학회논문지 제21권 제5호, 2020

244

Elements of 
SCARF Model Explanation Associated brain 

region Threatening situation Rewarding situation
MIDAS IT’s system of 
reducing threats and 
increasing rewards

Status How important is 
oneself?

striatum, dorsal 
anterior cingulate 

cortex
directions, advice, 
negative feedback

personal recognition,
praise, promotion, 
positive feedback

no relative evluation, 
automatic promotion, 
collective performance 

bonus,  social rather than
material compensation 

Certainty

Keep an eye out for 
unpredictable events 
and situations in the 

future

amygdala, 
orbitofrontal cortex

employment unstability, 
opaque vision, 

uncertainty of the boss' 
expectations

sharing of 
objectives/plans, 

transparent 
procedures

no punishment, no 
retirement age, sharing of

mission/vision/core 
values

Autonomy control and choice of 
the environment

ventral prefrontal 
cortex, inner 

prefrontal cortes

micromanagement, 
surveillnace/supervision, 

control of the boss

authority delegation, 
self-directed 

learning, flexi-time

3R(role/responsibility/aut
hority), 3 step decision 
making, no monitoring, 
free budget(no financial 

department controls)

Relatedness positive social relations ventral prefrontal 
cortex

unfamiliar 
people/environment, lack 

of social connectivity, 
lack of participation

mentoring and 
coaching, friends in 

workplace

gratitude sharing system, 
in-house clubs, 

participatory culture

Fairness
Resistance to 
opaque/unfair 

situations

insular, ventral 
prefrontal cortex

lack of principles and 
rules, distrust of 

opportunities/assessment
/reward

Transparent and fair 
personnel 

management system, 
volunteer activity

fair opportunity, 
transparent process,  

role over rank, volunteer 
activity 

Ref: Constructed based on interviews with Midas IT management including CEO Lee Hyung-woo

Table 1. Relationship between SCARF Model and Midas IT's Human Resource Management System

다. 뭐라고 말하겠는가?” 제한시간 60초 안에 답변하면 
인공지능이 지원자의 표정과 음성을 실시간으로 분석해 
행복, 놀람, 불안과 같은 감정까지 파악한다. 이 시스템은 
지원자의 얼굴 근육 움직임, 안면 색상, 답변 속도, 음색
과 음 높이, 생체 신호, 뇌의 역량을 측정한다. 측정 결과
를 역량, 조직적합도, 호감도 등 총 28개 부문으로 세분
화해 분석하고, 서비스 경영지원 생산관리·디자인 연구/
개발 엔지니어 생산직 ·영업/마케팅 등 8개 직군에 대한 
적합도를 파악한다. 이를 통해 지원자가 직무에 얼마나 
적합한지 △우수 △보통 △미흡 등 3단계 등급으로 나눠 
점수를 매긴다.  이 회사의 최원호 이사(행복경영실 실
장)는 “AI 면접 시스템은 고성과자 선발에 82%의 정확
도, 부적격자 선별에 72%의 정확도가 있는 것으로 파악
됐다”고 말했다.

3.2 SCARF 모델 관점에서 본 마이다스아이티의 경영 
체계

마이다스아이티의 독특한 인사 제도를 체계적으로 이

해하는 방법으로 본고는 SCARF 모델을 이용했다. 이형
우 대표에게 마이다스아이티에게 큰 영향을 준 이론이 
무엇이냐고 물었을 때 그 대답이 바로 SCARF 모델이었
다. SCARF 모델과 마이다스아이티의 인적자원관리 제도
의 연관관계를 Table 1에 정리했다.

3.2.1 지위감과 마이다스아이티의 HR 제도
마이다스아이티는 업무 평가 시 상대평가를 하지 않고 

절대평가를 하는데, 이는 지위감 위협을 낮추려는 의도로 
해석할 수 있다. 마이다스아이티는 평가의 등급은 5등급
(S/A/B/C/D) 체계를 유지하지만, 등급별로 정해진 비율
이 없다. 4년마다 전 직원이 자동 승진하는 제도와 개인 
성과급 대신 집단 성과급 제도를 도입한 것도 같은 맥락
의 제도이다. 

선진국 대기업 중에서 강제할당식 성과 평가제도를 폐
지하는 대신 절대평가나 수시평가, 코칭 제도를 도입하는 
회사가 늘어나고 있다. 마이크로소프트는 강제할당식 성
과 평가제도 대신 지속적인 피드백과 코칭, 관리자에게 
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보다 많은 권한을 주는 보상 프로세스를 도입했다[20]. 
GE는 연중 상시평가 제도와 개인별 절대평가 제도를 도
입했고, GM은 5등급 평가제와 성과연봉제를 폐지하고 
캐치업 제도(임금격차 해소)를 도입했다. 어도비, 카길, 
콘애그라, 갭, 인텔, 주니퍼 네트웍스, 메드트로닉, 시어
스도 강제할당식 평가제도를 폐지했다[10]. 

마이다스아이티는 한편으로 성과와 역량이 뛰어난 구
성원을 위해서는 특호와 특진 제도를 통해 2년 또는 3년 
만에 승진 기회를 제공한다. 특호 및 특진의 비율은 구성
원 전체의 10~15% 정도이다.

마이다스아이티는 ‘평가’라는 단어보다 구성원의 성장
을 지원한다는 관점에서 ‘모니터링-피드백 체계’라는 표
현을 사용한다. 이는 리더 중심으로 이뤄지는 수시 모니
터링-피드백 체계와 전사적 관점에서 연 1,2회 이뤄지는 
종합 모니터링-피드백 체계로 나눠진다. 수시 모니터링-
피드백 체계는 구성원들의 성과와 함께 열정 상태도 모
니터링하는 것이 특징이다. 본사 어느 직원의 열정 모니
터링 결과가 월간 리포트에 이렇게 담겨 있다.

 
MBM을 통해 미보유 고객에 집중과 사전 영업을 매우 
적극적으로 진행함.
9월 대구 MBM에서의 좋은 성과를 스스로 기대하며 동
기부여 되어 있음.
영업 방문 시 고객별 대응 방안과 영업 제안 노하우 공
유와 코칭을 실시함.
 
개인 신상에 변화가 있는 직원에 대해서는 그 내용을 

기재한다. 예를  들어 부산지사에 근무하는 직원의 월간 
리포트엔 이런 글이 씌어 있다.

 
유산 후 임신, 9개월째 잘 자라고 있음. O월 O일 출산 
예정.
8월 4주 장염으로 고생, 현재 완쾌
9월 5일 본사 출근 시 격려 관심 부탁드립니다. (부문
장, CEO 점심식사 등)
 
수시 및 상시 평가체계의 핵심은 모든 구성원이 경영

진과 연결되어 있고, 소통하고 있다는 느낌을 공유하는 
데 있다. CEO를 포함한 경영자들은 월간 리포트를 통해 
구성원 전원의 상태를 파악하여 동기 부여를 위한 방안
을 찾고, 근무 환경과 복지를 개선하기 위한 의사결정을 
한다. 한편 연 1, 2회 진행하는 종합 모니터링-피드백은 
상대평가가 아닌 절대적 기준으로 진행한다.

이 회사의 성과급은 반기 결산 후에 조직(부문/실/팀) 

별로 차등해 지급한다. 이런 집단 성과급 제도는 조직 내 
과도한 경쟁을 유발하는 개인성과급 제도에 대한 반성에
서 시작되었다. 최원호 마이다스아이티 이사는 “집단 성
과급은 조직의 협력을 강화하면서 자연스럽게 집단 내 
무임승차자에 대한 사회적 압력으로 작용한다.”고 말했다. 

한편 마이다스아이티는 지위감을 높이는 다양한 제도
를 갖고 있다. 월별, 분기별, 반기별, 1년마다 정기적으로 
포상하는 것도 그중 하나다. 이달의 우수사원으로 선정되
면, 상장과 금배지가 수여되고 꽃바구니와 감사 편지가 
직원의 부모와 배우자 부모에게 전달된다. 또 회사가 소
유한 포르쉐 승용차를 한달간 사용할 수 있는 특전이 부
여된다. 상을 받으면 상의 종류에 따라 색깔이 다른 스티
커가 부여돼 신분증에 부착된다. 이달의 우수사원으로 선
정된 한 직원은 사내 인트라넷에 이런 글을 올렸다.

 
“너무너무 감사합니다. 최우수인재상 축하 과일 바구니
를 생각지도 못했던, 부모님과 처가까지 보내주셨습니
다. 어머니께서는 처음 입사했을 때보다 더욱 기뻐하고, 
많은 분들께 자랑을 하셨을 겁니다.” 

3.2.2 확실성과 마이다스아이티의 HR 제도
이 회사엔 구성원에게 가해지는 징벌이 없다. 징벌에 

대한 두려움이 미래에 대한 부정적 불확실성을 불러일으
키기 때문이다. 부득이하게 처벌이 필요한 경우에는 조직
에 연대책임을 묻는다. 이렇게 하면 개인은 조직에 폐를 
끼쳤다는 양심의 가책을 받게 돼 스스로 행동을 조절하
게 된다. 단, 조직에 심각한 위험을 초래할 수 있는 위법
을 행하거나 비도덕적인 행동으로 조직의 명예를 훼손시
키는 경우에는 인사위원회 심의를 거쳐 처벌이 이뤄질 
수 있다.

이 회사는 정년 이후부터 임금피크제를 적용하고 역할
과 책임에 따라 근무 형태를 전환하는 ‘책임성 무정년 제
도’를 시행한다. 불확실성을 제거해 신뢰감을 가지고 안
정적으로 일하게 하기 위한 것이다. 이 회사는 고정급의 
비율을 높게 설계해 연봉의 90% 이상이고 대기업 상위 
수준인데, 이 또한 미래의 부정적 불확실성을 제거하는 
효과가 있다. 이형우 대표는 이 제도를 ‘보편적 복지’라고 
표현한다. 

마이다스아이티 인사체계의 원칙은 투명과 공정이다. 
채용, 육성, 평가, 보상, 퇴직에 이르기까지 모든 인사체
계의 설계와 운용 과정이 구성원들에게 투명하고 공유되
고 공정하게 운영된다. 이런 인사 원칙은 SCARF의 F, 즉 
공정성과 관련이 깊지만, C 즉 확실성과도 관련이 있다.
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3.2.3 자율감과 마이다스아이티의 HR 제도
감시와 통제는 자발성과 자율성을 저해한다. 마이다스

아이티의 조직 체계의 설계 개념은 ‘수평 분산’이고, 설계 
원칙은 ‘자발과 위임’이다. 이 회사는 모든 의사 결정을 3
단계로 한다는 원칙을 갖고 있다. 실행 주체인 현장 담당
자, 실행관리 책임자인 팀장, 의사결정 책임자인 부문장 
또는 고위경영진의 3단계가 그것이다. 사안의 경중에 따
라 3단계의 주체가 바뀐다.

이형우 대표는” 3단계 이상이 되면 직원의 자율성이 
저해될 뿐만 아니라 소통이 제대로 이뤄지지 못해 의사 
결정의 질도 떨어진다”고 말했다.

조직에서 팀원이 너무 많으면 조직원은 자신이 기계의 
부속 같다는 느낌을 받게 되고 자율감이 떨어진다. 그래
서 마이다스아이티는 셀 조직이란 제도를 두어 하나의 
팀의 팀원이 10명을 넘지 않게 한다. 또 사내 각 부문에 
소속된 팀 역시 10개를 넘지 못하게 한다. 그리고 팀에 
권한을 많이 이양한다.

이 회사는 모든 구성원에게 3R을 부여한다. 역할
(Role), 책임(Responsibility), 권한(Right)가 그것이다. 
일반적으로 현대 조직은 R&R 이라고 해서 역할과 책임
을 강조하지만, 마이다스아이티는 여기에 권한이라는 세
번째 R을 부여한다. 권한을 위임 받아야만 자발적이고 
자율적으로 역할과 책임을 다할 수 있기 때문이다. 이형
우 대표는 “의사결정과 실행 절차가 철저히 권한을 가진 
주체에 의해 자율적으로 운영될 때, 마치 유기체가 스스
로 목적을 향해 최선을 다하듯이 조직 구성원들이 합목
적적인 성과 중심적 행동을 자발적으로 나타내게 된다”
고 말했다. 

마이다스아이티의 재무 체계의 설계 개념은 ‘자율 집
행’이다. 회계, 자금, 재무 시스템이 자율을 기반으로 하
며, 무감시, 무예산을 원칙으로 한다. 예산이 소요되는 일
에 대해서도 원칙적으로 현장 담당자에게 예산 편성을 
위임하며, 예산의 적합성을 별도로 감시하는 제도가 없다.

 
3.2.4 관계성과 마이다스아이티의 HR 제도
대형화된 조직에서 사일로(silo)라 일컬어지는 부서 

이기주의는 외부 사람을 경계하는 관계성 위협과 밀접한 
관계가 있으므로 이를 줄이기 위한 고민이 필요하다. 마
이다스아이티는 매년 모든 직원에게 감사 포인트를 부여
한다. 어느 직원이 일하는 과정에서 다른 직원에서 도움
을 받아 감사함을 느꼈다면 감사의 메시지와 함께 자신
의 감사 포인트 중 일부를 다른 그 직원에게 보낼 수 있
다. 이 포인트는 각종 사내 복지 프로그램에 개인 용도로 

사용할 수 있고, 기부 용도로 사용할 수도 있다.  감사 포
인트 이전은 사내 인트라넷을 통해 클릭 한번으로 쉽게 
할 수 있다. 예를 들어 직원들은 다른 직원에게 감사 포
인트를 보내면서 아래와 같은 감사 메시지를 보냈다.

 
“채용솔루션 2.0 출시에 고생 많았습니다.”
“성과 솔루션 검증을 너무 잘해줬어요.”
 
사내 인트라넷에는 직원 개개인의 감사 포인트 현황과 

최근에 누구에게 보냈는지가 실시간으로 표시되고, 다른 
사람에게 감사 포인트를 많이 받은 직원 5명의 이름이 
게시된다. 

이 회사는 분기별로 개최하는 전사 경영회의를 비롯해 
구성원이 참여하는 다양한 행사를 개최하는데, 이 역시 
관계성의 관점에서 볼 수 있다. 구성원들이 성공 스토리
를 발표하는 ‘열정 100℃’나 3개 부문별로 실시되는 마이
다스 페스티벌이 대표적이다. 이형우 대표는 국내외 출장
을 가거나 외부 강연을 갈 경우 함께 갈 지원자를 모집하
거나 특별히 동기 부여가 필요한 사람을 선발해 동행한
다. 그 시간 동안 구성원은 CEO와 회사 생활과 인생에 
대한 깊이 있는 대화를 나눌 수 있다.

마이다스아이티는 ‘사관(四觀)학교’라는 독특한 사내 
교육 시스템을 갖고 있다. 직원들이 근속 5년에 한번씩 
입교해 20일 동안 자신의 인생을 재점검하는 시간이다.  
‘사관’이란 인생에서 가장 중요한 ‘나, 세상, 삶, 일’ 네 가
지를 올바르게 바라보자는 의미이다. 참여자들은 20일 
동안 아래의 네 가지 질문을 대해 스스로 묻고 고민하며 
답을 찾아가게 된다.

 
“나는 누구인가?”
“세상이란 무엇인가?”
“나와 세상과의 관계인 삶이란 무엇인가?”
“관계를 통해 가치를 상호 교환하는 행위인 일이란 무엇
인가?”
 
참여자들은 매일 자신의 성장노트를 작성하며, 본인의 

생각을 에세이 형식으로 작성해 그 내용을 다른 참여자
들과 토의하는 시간을 갖는다. 또한 참여자들이 팀을 만
들어 과제를 수행하는 워크숍도 한다. 자신을 성찰하는 
시간일 뿐만 아니라 구성원들이 서로를 깊이 알아 관계
성을 높이는 데도 기여한다.

 
3.2.5 공정성과 마이다스아이티의 HR 제도
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마이다스아이티는 기회의 공평성과 과정의 투명성, 결
과의 공정성을 통해 신뢰를 높인다. 이 회사는 제도나 시
스템을 입안하거나 전사적으로 중요한 의사결정을 할 경
우 공청회나 설명회처럼 구성원이 자유롭게 의견을 개진
할 수 있는 소통 채널을 구축해 공유하고 공감하는 시간
을 갖는다. 분기에 한번 실시되는 경영회의는 전 직원이 
참석한 가운데 회사의 분기별 성과와 계획, 그리고 회사
의 핵심가치를 공유하는 장이다.

이 회사는 지위감 위협을 완화하기 위해 자동승진 제
도를 완화하는 한편으로, 직급과 직책을 분리해 대리가 
팀장이고 임원이 팀원인 경우가 많다. 2009년 사업관리
실 아르바이트로 일하던 직원이 발탁돼 러시아 법인장이 
된 일이 있는데, 사내에선 아르바이트생의 신화로 불린
다. 이런 발탁 인사는 일 잘하는 사람이 공정하게 대우받
는다는 공정감을 높인다.

또한 이 회사는 노력이나 재능을 나누는 것을 권장하
는데, 이같은 활동은 사회적으로 형평성이 높아졌다고 느
끼게 함으로써 공정성을 높인다.

4. 결론

과거의 경영은 사람을 재화를 획득하기 위한 수단으로 
여겼다. 물적 생산 시스템에서 사람의 손과 발은 주요한 
생산 수단이었으며, 기업 경영은 이를 통제하는 효율성 
중심의 관리 체계에 의존했다. 이런 환경에서 사람은 감
시와 통제의 대상으로 취급 받을 수밖에 없었다.

그러나 창의성이 요구되는 4차 산업혁명 시대엔 자발
과 자율을 근간으로 구성원 스스로 흥미와 의미를 추구
하며 일할 수 있도록 돕는 경영이 필요하다. 리더십은 감
시와 통제 중심이 아니라 구성원의 성공 경험을 지원하
는 방식으로 전환돼야 한다는 점을 이 대표는 깨닫게 됐
다. 마이다스아이티는 SCARF 모델 등 뇌과학 연구를 활
용해 신뢰를 구축하는데 노력했고, 그 결과 응축된 집단 
시너지를 통해 비약적으로 성장할 수 있었다.

SCARF 모델은 신경과학의 연구 성과를 정리한 것으
로 기업의 조직 관리에도 상당히 유용한 도구로 활용될 
수 있다. 사람의 뇌는 자신에게 위협이 되는 자극은 피하
고, 도움이 되는 자극에는 다가가는 식으로 진화해왔다. 
이는 사회적 관계에서도 마찬가지다. 따라서 사람에게 위
협이 되는 자극은 줄이고, 도움이 되는 자극은 늘림으로
써 일터의 생산성을 극대화할 수 있다.

SCARF 모델은 불교 용어로 말하자면 화의 원인을 이

해하는 모델이라고 할 수 있다. 화는 대상을 싫어하는 심
리 현상이며 항상 정신적 불만족과 함께 한다. 화를 버리
지 못하는 가장 근원적인 이유는 화에 대한 이해가 부족
하기 때문이다. 따라서 화를 극복하려면 화를 올바로 이
해해야 한다.

지속가능성은 21세기 조직의 핵심 개념이다. 이는 유
한한 자원과 에너지를 낭비하지 않는 것뿐만 아니라 인
간의 에너지를 효과적으로 활용하고 지속적으로 갱신하
는 것과도 관련이 깊다. 그리고 그것은 조직 내에서의 관
계의 질과 조직과 외부 환경 사이의 관계의 질에 달려 있
다.  뇌과학을 통한, 인간에 대한 객관적인 이해는 그 질
을 높이는 데 크게 기여할 수 있다.

도입 초기 단계에 있는 신경경영학 분야에서 기업 사
례 연구는 실무적 응용과 학문적 발전 양 측면에서 필요
성이 크다고 판단된다. 향후 뇌과학을 경영에 시험 도입
하는 주요 기업들을 동시에 조사해 비교한다면 더욱 유
용할 것이다. 이는 베스트 프랙티스를 설계하는 밑바탕이 
될 수 있다. 또한 SCARF 모델 등 뇌과학에서 제시하는 
통찰이 기존 경영 이론과 어떤 점에서 부합하고, 상이한
지 분석하는 작업도 의미 있을 것이다.
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