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HR제도운영최적화

책임경영 조직 운영을 위해 KPI 및목표 설정, 직급·승진 체계 수립, 보상제도 설계, 성과관리체계 수립 및 경력개발
체계 수립 등의 과제를 추진해야 함

HR 프로그램

조직성과지표
도출

전사전략과연계된단위조직별전략목표및실행방안수립

성과측정지표도출, ‘00년목표설정및성과책임조직구현

직급/승진체계
수립

개편된조직구조와의정합성을위한직급체계구축

본사/사업부간직급호환성확보및합리적인승진프로세스

구축

보상제도설계

보상제도의체계화및성과와보상간연계성확보

직무/역할특성및동기부여요인을반영한보상제도설계

성과관리체계
수립

평가요소도출및평가프로세스확립

평가활용도제고및평가권한의체계화

경력개발체계
수립

직무연계성분석

이동·배치를위한Career Map 설정

조직개편직후

조기에조직을

안정화시킴으로써

책임경영을

구현하기위한

HR 제도수립



과업 수행 Approach*

Tool

•임팩트 프레임웍 및
DB 활용

•임직원 인터뷰

•문서 검토

•프로젝트 팀
Discussion

• TFT 및 인사 담당
임원 검토

•임팩트 방법론

•현업 피드백

•임팩트 방법론

• TFT 검토/조율

현황분석 및 방향성 도출 제도설계 이행방안 수립

인사제도
환경 분석

이행 계획 수립

•커뮤니케이션

•변화관리 계획 수립

•제도 이행 Roadmap 

도출

•채용 프로세스 설계

•직급 및 직무급 도입 검토

•직무급 기준 및 프로세스 설계

채용/직급/직무급
제도 설계

•평가체계, 평가프로세스

•역량 모델링**

평가 제도 설계

보상 제도 설계

•인사제도 현황 및
이슈 분석

• HR 동향 및 선진
사례 분석

•인사 제도 설계
방향성 도출 •보상 전략 & 직무 급 설계

•기본급 및 인센티브 설계

•평가/보상 연계 방안 수립

Process

Activity

인사제도
방향성 도출

• HR 전략 명확화

• HR 설계 원칙 수립

•제도별 세부 설계
원칙 수립

I
I
I

III

II-1

II-2

II-3

III-1

I-1 I-2

인사관리
운영제도 설계

II-4

조직성과
지표 도출

I-3

인사제도 (HRM) Up Grade /approach

조직의지속성장과조직경쟁력강화를위한인사제도(HR제도) 전반의 Up Grade 필요



KPI 및 목표 설정 프로세스

1. KPI 및목표설정프로세스

KPI 및 목표 설정 프로세스는 전략 연계, KPI Pooling, KPI 선정 및 목표 수준 설정의 단계로 진행됨

전략연계 KPI Pooling KPI 선정 목표수준설정

Activity 

Output

전사전략Map

단위조직별전략Map

전략목표 Cascading에 의한

KPI Pooling

신규조직 R&R에 의거한KPI 

Pooling

KPI Benchmarking

단위조직별KPI Pool List 도출

단위조직별KPI Pool List

KPI 선정Guiding Principle 수립

평가및관리 KPI 선정

KPI Card 작성

KPI Dictionary 작성

KPI Card

KPI Dictionary

MOU 구성요소구체화

- 전략목표, KPI, 목표수준, 

보상방안

KPI 및목표설정Workshop 

진행

MOU

Workshop Material

전사및단위조직별전략

수행체계정의

단위조직별전략목표정의

신규조직별Mission 및

R&R에 따른전략실행방안

수립



2. 성과지표개발방법론

BSC 방법론과 KPI조사방법론을 통하여 성과지표를 개발한 후성과평가 프로세스의 기본방향 및 이행계획을 수립함

* BSC : Balanced Scored Card
** KPI : Key Performance Indicator

1. 전략 KPI 도출 : BSC* 방법론
(Top Down Approach)

전략체계도작성

2. 업무 KPI 도출 :

KPI** 조사방법론
(Bottom Up Approach)

전략 KPI 개발

000

전략체계도

본부/팀
전략체계도

본부/팀
KPI

팀별미션및
핵심업무조사

팀별 KPI 조사

팀별 KPI 평가
및확정

팀업무KPI

3. 조직별 KPI Pool 설정

조직별 KPI Pool 설정

000 전사, 본부/팀단위의전략목표를확인하기

위하여전략체계도를작성한후본부/팀별

“전략성과지표(KPI)”개발

팀별핵심업무에따른

핵심성공요인을파악하여

팀별 “업무성과지표(KPI)” 개발

조직별전략지표및업무지표

Pool 설정

KPI Pool 설정

KPI별 정의서작성

III. 프로젝트추진방법론

성과지표 개발 방법론

지표개발



직급·승진 체계 개선 프로세스

3. 직급·승진체계개선프로세스

직급·승진 체계 개선 프로세스는 현 직급체계 분석, 직급 분류기준 검토, 직급·승진체계 대안 도출 및 확정, Transition 

Plan 수립의 단계로 진행됨

현직급체계분석 직급분류기준검토 직급/승진체계대안도출/확정 Transition Plan 수립

Activity 

000교육의직급체계설계조정

시고려요인검토및결정

- 직급단계및직급별
체류연한등

000교육의직급체계Option 도출

Option별 장단점분석

직급체계개선안확정

- 적정직급단계및체류연한제시
- 직책/직급/호칭운영안도출

신직급체계에따른승진기준및

프로세스재정비

새로운직급체계전환대안수립

- 승진결정을위한과거평가
결과의반영기간고려

- 외부영입인력의경력인정
기준

직급체계전환에따른보상수준

조정관련전환대안

향후변화관리계획수립

000교육의현직급체계분류

기준및운영상이슈분석



4. 승진기준및프로세스

승진 프로세스는 승진자 후보군 선정, 상위직급 직무수행능력을 심사하는 Competency Interview, 승진자 후보군에
대한 심층적인 People Review 및 승진·결정/실행의 프로세스로 구성됨

승진 기준 및 프로세스

승진자후보군선정
Competency Interview 

실시
People Review 실시 승진결정및실행

직급별최소체류연한설정

승진포인트제도활용

Job Competency Interview 

실시

Leadership Competency 

Interview 실시

- 팀장/본부장승진후보군
대상

승진자후보군에속한개별

구성원에대한심층토의를

통한승진자결정

- Competency Interview 

결과, 후보자 Profile 작성, 
Position Requirement 

참고

CEO의 승인을받아승진발령

 승진자후보군  해당직급별 Competency 

Interview 결과
 승진자  승진발령

Activity 

Output



5. 보상제도

보상제도 설계는 보상의 방향성제시를 위한 보상전략 수립을 기초로 보상 구조, 보상 정책, 운영 방안 등을 제시하여
구성됨

보상제도 설계 프로세스

Activity 

직군/직급별보상수준수립

- Pay Band

- Pay Simulation Table

보상구조분석

전략분석및이와연계되는

보상전략수립

보상요소및효과분석

기본급구조설계

- 직급별Midpoint 산정
- 직급별 Pay Band Range 

Spread 결정

성과급구조설계

- 동기부여를위한개인
성과급제도구축

Pay Mix 설계

성과평가제도와연계방안

설계

보상관리가이드설계

보상정책결정 보상구조설계 보상제도운영방안보상 Framework 수립



성과관리 프로세스 설계

6. 성과관리체계

성과관리 체계 설계는 Generic 한 Approach를 적용하여 Framework 도출, 평가지표 도출, 성과관리 Process 설계 및
평가결과 활용 방안 설계의 네 단계를 통해 수행됨

Activity 

업적평가지표개발

- 개인업적지표도출

역량평가지표개발

- 공통역량, 리더십역량,

직무역량개발

평가제도설계방향성수립

Best Practice 

Benchmarking

평가 Framework 도출

- 평가요소
- 평가횟수
- 평가등급등

평가 Process 설계

- 목표설정
- 중간점검/지도
- 평가
- Feedback

각단계별내용및주요활동및

R&R 정의

평가와제인사제도와의연계

방안수립

- 보상

- 승진

- 교육/훈련

평가지표 도출 성과관리 Process 설계 평가 결과 활용 방안 설계평가 Framework 도출



성과관리 운영상 주요 이슈

사업본질에부합한지표설정, 쌍방향소통을통한목표달성활동중심의성과관리제도운영개선필요

성과관리체계

최적화

성과관리

운영체계

성과관리

프로세스
: 리더십 관점
쌍방향소통

성과평가

결과 활용

성과관리

지표

목표설정

중간 점검/지도

평가

피드백

보상

육성

승진

평가등급/평가횟

수/평가시기 등

구체성

통제가능성

전략연계성

성과관리 체계 주요 영역

• 사업의 본질에 기반한 KPI 설계 및 운영
• BSC(Balanced Score Card : 재무.고객,프로세스.학습)

관점으로 지표 검토
• 지표에 대한 직원 이해도 및 공감대

• 단위 조직 별 평가등급 배분과 조정의 현실화
• 평가등급의 조정 기준 및 조정회의 운영

• 목표설정정교성및 對직원커뮤니케이션미흡

• 중간면담과정이제도화되어있지않아목표달성에
따른장애요인파악및지원불가능

• 기획팀의전반적주관하에지표별담담조직에서
평가/관리하지만체계적운영미흡

• 평가결과에대해최종등급만통보되며, 평가근거에
대한피드백은이루어지지않음

• 평가결과와 보상.승진.육성에의 HRM 제도 운영의
전반적 현실화

• 평가결과에 대한 피드백이 이루어지지 않으므로, 

이를 활용한 육성 역시 불가능
• 조직책임자 리더십 강화

평가단위
개인목표설정

부재

운영상 주요 이슈

•성과관리 프로세스의 일 발향 정렬
•성과관리 프로세스를 팀 단위에서 개인 수준까지
하부전개하여 전사적 업무몰입도를 향상 시킴

1

2

4

3

5

우선개선대상영역

• 전사 목표를조직 내
모든 구성원들이
이해하기 쉬운용어로
일관되게 전달하고,

• 이를 통해, 전
임직원이 본인이해야
할 일에대한 명확한
이해를 바탕으로, 

목표달성에 몰입할수
있는 운영메커니즘의
정착

1) 성과관리체계개선



팀장이상이참여한전사목표조인식운영, 이후실단위별 Cascading목표설정회의체운영으로

목표달성실행몰입도제고함

전사 사업목표/전략 공유 회의 운영1

대상

주요 내용

운영주기

• 사업목표/전략 CM(Consensus Meeting)

• 전사 : 팀장 이상 전 리더
• 본부/실별 목표 합의식

• 전사중장기비전/전략및 단기전략및 목표에
대한공유

• 각단위조직별전략목표및 달성계획공유
• 전년도전략달성도에대한공유

• 연 2회
• 상반기-전략및목표공유, 하반기-중간검토

전사

전략

현재 이상적

운영 방식
• 전사 전략 공유의 효과성 제고를 위해 조직
규모 및 지역적 위치를 고려하여 본부 또는
실별로 채널 운영

CEO

본부/

실
본부/

실
본부/

실

000년 사업목표/전략 합의식

주관 조직
• 전사전략수립을담당하는기획팀주관
• 실단위운영

기관 목표

합의 미팅

!

CEO

실장

팀장

경영
전략 회의

본부장

팀원

전사 사업목표/전략공유 회의 운영2) 성과관리운영프로세스개선



목표 합의 미팅

개인별목표설정협의/합의미팅운영을통한,조직-개인간목표연계 & 성과책임사각지대제거

목표 협의/합의 미팅2

팀원

팀

대상

주요 내용

운영주기

• 팀장 및 팀원 전체

• 팀 성과지표 및 목표 공유
• 각 개인별 지표 및 목표 Cascading

• 개인간 목표 수준 조율

• 연 2회

운영 방식 • 각 팀별로
팀장 주관
하에 모든
팀원과 함께
개인별 지표
및 목표에
대한 협의 및
조율과정 진행

채널 운영 주요 내용

개요 • 목표협의/합의 미팅으로 개인별 지표 및
목표를 설정함으로써 목표 공유도 제고함

팀장

팀원

팀원 직무 구분

팀KPI

KPI …

팀원
1

주요역할

개인
KPI

팀원
2

주요역할

개인
KPI

팀원
3

주요역할

개인
KPI

팀원
4

주요역할

개인
KPI

목표 설정서

목표설정 목적

1.성과 책임의

사각지대 제거

2.조직목표와

개인목표 간

연계성 확보

3. 합리적 평가

목표설정

미팅

!

2) 성과관리운영프로세스개선



중간 면담

성과에대한격려, 부진원인에따른지원방안을논의하는중간면담회의상시화로
실질적 목표 달성을 촉진함

중간 면담 미팅 운영3

대상

주요내용

운영주기

• 팀장및팀원각개인

• 업적목표대비진척도파악
• 목표달성촉진을위한지도/조언및애로사항
토의

• 목표달성위한지원방안모색

• 분기 1회(공식적), 이슈발생시수시

운영방식
• 각팀별로팀장주관하에팀장과각팀원이

1:1 미팅진행

미팅 운영 주요 내용

당사자역할
• 팀장 : 목표실적집계, 면담포인트정리
• 팀원 : 목표실적집계, 부진/특이요인정리,

요청사항정리

얼마나달성했지?

왜부진하지?

얼른끌어올려!

얼마나달성했지?

왜부진하지?

무엇을지원해줘야하지?

이것을좀개선해보는것은어때?

………

~~한이유로지연되고있습니다. 

~~을지원해주시면 XX까지달성
가능할것으로보입니다.

말씀하신부분개선해보겠습니다.

팀장

팀원

실장/팀장 팀원

현재 이상적

개요
• 중간성과부진요인을파악하고달성을위한
지원방안을모색하여목표달성을촉진함

쌍방향

커뮤니케이션
가능한

중간 점검

미팅

!

2) 성과관리운영프로세스개선



피드백 미팅

주요강점, 개발필요점 피드백, 향후성과향상 방안에대해논의하는피드백미팅 운영으로
평가와 육성 수용성 제고

피드백 미팅 운영4

김과장, 여기올해연봉
통보나왔네. 

자, 여기자네꺼.. 

대상

주요내용

운영주기

• 팀장및팀원각개인

• 성과평가결과에대한피드백
• 성과향상방안모색

• 분기 1회, 상시

운영방식
• 각팀별로팀장주관하에팀장과각팀원이

1:1 미팅진행

미팅 운영주요 내용

당사자역할
• 팀장 : 주요피드백포인트정리
• 팀원 : Self Review, 자기개발계획이행사항

반추

실장/팀장 팀원

김과장, 자네는올해
XX목표달성이미흡했고, 

XX측면의노력이부족했기
때문에 C를받았네.

내년에는 ~~한노력을더
하고, ~~역량을제고하면
좋은결과있을걸세

아… 올해 XX한점이
부족했으니내년에는 ~~한
측면에더노력을기울여야
겠구나…

그럼 A도 받을수있겠지?

개요
• 성과평가결과에대한커뮤니케이션을통해
평가수용성을제고하고피 평가자와평가자의
역량을강화함

연봉을보니… 평가를 C 정도
받은건가? 

거… 참… 내가뭐가부족해서
C를받은거지? 뭘 어떻게
해야 A를 받는거야?

피드백

미팅

!

2) 성과관리운영프로세스개선



경력개발체계 수립 프로세스

7. 경력개발체계수립프로세스

경력개발 체계 수립 프로세스는 직무관계 분석, 핵심직무 Career Map 설계, 경력개발 운영방안 수립 및 교육·훈련
Roadmap 수립의 단계로 진행됨

직무관계분석 핵심직무Career Map 설계 경력개발운영방안수립

Activity 

직무간 Input, Output을고려한

양방향관계도분석

- 직무간유사역할정의
- 경력등직무요구사항
- 역량/기술/지식
- 교육훈련가이드

Career Tracking을 통한

핵심직무Career Map 설계

- 직무간연계성분석결과에
근거한경력경로(Career 

Path) 설정

직무순환과Career Track 

이동간의합리적운영기준

설정

채용및이동/승진등관련

제도와의연계성검토

직무이동

교육훈련

승진

퇴직

기타인사관련정보



통합적 경력관리

CDP 기본방향은, 구성원개개인주도하에,조직은육성을위해다양한지원을하며, 조직성과달성과

개인의역량개발을위해 HR 프로세스를 CDP 관점에서통합운영/지원해야함

1) 경력개발체계 Overview

• Employee Initiative Development

– 구성원주도형 CDP : 구성원 개개인은 자신의
경력개발 목표설정과개발 활동을스스로 책임감
있게 수행하고, 이를상사와 소통

• Balanced Personal & Organizational Needs

– 개인 : 구성원 자신의경력 니즈에부합한
경력설계 및관리를 지향함

– 조직 : 다양한 사업포트폴리오및 직무에부합한
구성원을 개발/육성하여적재적시에활용 가능함

• Career Management

– 통합적 CDP : 채용~퇴직까지 통합적개인 경력
관리를 통해구성원의 직무만족및 조직성과
향상을 동시추구함

• Organization Strategic Needs

– 전략 연계형 CDP : 전사 전략차원에서육성이
필요한 역량

Planning

Monitoring

Developing

• Assessment

• Performance 

Appraisal

• 경력개발계획(IDP)

• 경력상담제도 운영
• 직무관리 체계

• Self-study

• Career 

Enhancing 

Program

• Training program

• 이동/ 승진

Job Structure Job Profile
Assessment

Tool

Training

Program

Biz Needs

Competency Model

CDP기본 방향 CDP관점 HR제도 통합운영



인재유형별경력개발방향성 & 경력목표설정, 경력개발 Track설정, 각 Track 별특성을고려한
운영원칙수립필요

Career Development Track 설정방법

인재 유형별경력개발 방향성

인재/직무유형별향후 기대되는주요
Role 및 경력개발의 Focus 결정

직무특성, 경력목표 유형, 경력개발 단위
설정

경력 목표및 지향점
• 대리+2년차
• 3개 본부/1회근무
총 6년 원칙으로운영
: 직무선정위

• 과장+3년차~차장은
직무전문성 향상을
위해 직무순환 X

• 직무전환위원회 운영

• 해당 직무별 최고
수준의 전문가육성,

타 직무로의이동은
최대한 제한

• 최초 진입시기는
전문성 축적가능한
과.차장단계

• Cross-
Functional한 이동
가능

• 조직의 필요에의한
전략적 이동
중심으로 운영

: 직무선정위원회

운
영

원
칙

경력개발 Field & Track설정2) 경력개발체계설계

Managerial

Track

Specialist 1

Specialist 2

Expert

Master

Assistant

Associate

Officer

Sr. Officer 

Sr. Manager 2

Manager 1

Manager 2

Sr. Manager 1

Expert

Track

General

Track



Career Path 설정 원칙 및방법

본부장 Position을 Career Goal로설정, 직무연계성이높은핵심직무위주로 Career Path 설정

Career Path 개념도Career Path 설정 원칙 및 방법

• 직책자 Position을 지향점으로 Career Path(이동경로)

설정
−본부장 Position을 최종 Career Target으로설정

본부장
(Target)

핵심직무

직책자 Position

Target

핵심직무 중심의
Career Path

핵심직무 간
직무 연계성 고려

• 핵심직무 간의직무 연계성을고려하여 핵심인재 직무
수행의 연속성보장
−주요 팀장 Position과 연계성 높은핵심직무의 경험을
권장하되 핵심직무들간의 연계성도함께 고려

• 핵심직무 중심으로직무 경험이가능한 Career Path

설정
−주요 팀장 Position과 연계성이 높은직무들 중
핵심직무로 선정된직무 중심으로경험 권장

핵심직무 선정

• 전략적 중요성이높고 조직성과달성에 중요한 역할을
하는 직무를핵심직무로 선정
−인사위원회의 논의를통해 핵심직무선정 및 확정

3) 경력개발체계설계

직무 연계성을 고려한 Career Map 상의
선행 직무와 현재 직무를 연결하고,
현재 직무와 후행 직무를 연결함으로써,

Career Path를 설정하여, CF내 이동 

CF내 이동  CF간 이동



Dual Track(복선경로)으로경력목표설정, 경력개발 Path별육성활동이연동될수있는경력개발체계
운영필요

Manager Expert

Job 1 Job 2 Job 3 Job 4

Career Field “A”

1Associate

Junior

Senior

구분 경력개발 Case 육성 활동연동

CF별 Target 
채용을 통한
신입/경력사원입사

1

• 공통 역량, 직무역량

동일 직위에서
CF내 Job Rotation

• 직무 이동에따른 OJT, 
자기학습 중심의직무
교육(Functional 역량)

2

2

3

3

동일 CF내에서의
승진

• 직무관련 심화교육과정

• 직위승진에 따른리더십
역량 교육

Senior에서
Expert로 승진

• 전문직무교육(In-depth 
Functional 역량)

4

Senior에서
Manager로 승진

• 리더십/경영관리역량
교육(Managerial 역량
심화 교육)

5 1

2

3

4

5

CDP와 연계한 HRM/HRD 활동

경력개발 목표 경력개발 & 육성활동 연계

* 직무 연계성이 고려된이동/배치를통해,

체계적 직무경험 축적을 할수 있도록 인력의유형별로 직무
경험의 폭(Breadth)과깊이(Depth)를 반영한이동경로 설계

4) 경력개발체계설계



중장기 적정인력 산정 및 조직 설계를 주요 과제로 하여 총 16주의 일정으로 진행될 수 있음

적정인력 산정

조직 설계

Discover (4 Weeks) Invent (11 Weeks)
Deliver 
(1 Week)

경영환경

분석 및

전략

명확화

1

조직/인사 진단

2

타사 사례

Benchmarking

3

조직 및

인력 운영

지향점 도출

4 6

7

이행방안

수립

8

업무 분석

5

거시 분석 (Macro Analysis)

미시 분석 (Micro Analysis)

조직 대안 설계
상세 조직 및

R&R 설계

단계별 인력규모

산정

1) 조직진단 & 적정인력 산정 & 조직설계

조직진단 & 적정인력 산정 & 조직설계

8. 적정인력산정 & 조직설계 Tool 



00의외부환경변화및현행조직구조검토결과, “조직슬림화”, “목적사업수행에대한강조”, 

“유사/연계업무의통합수행”이가능한조직으로의변화가필요함

조직개편필요성및변화방향

조직슬림화
- 팀조직 축소

목적사업수행조직분리

- 공조직업 영역에 대한가시적 전달

유사/연계업무통합수행
- 조직 기능, 업무 프로세스를 고려한 통합운영

조직비대화에따른관리및운영의

비효율성존재
- 직제 혼재(단- 본부)로 인한관리 비효율성

- 과도한 팀세분화로 인한자원낭비 및

의사결정 신속성 저하

비합리적업무배치로인한업무

프로세스의비효율성존재
- 조직 상하간 및조직 내업무간 기능

혼재로 인한 업무전문성 저해

- 유사/연계업무 분산수행으로 인한

자원낭비 및 비효율적 업무처리

미션과연계가미흡한조직구조
- 목적사업 수행 조직의 취약

- 제2차 시설물 안전 및유지관리 기본계획

등에 추가부여된 업무에 대한 조직반영

필요

공공기관고유의역할에대한

정부압력심화
- 실용정부를 지향하는 새정부 출범에

따른 공공기관 구조조정 예상

- 구조조정의 기본방향은

“공조직업으로서의 필요성”이 최우선

공공역할에 충실한 조직이미지 필요

“작고효율적인조직”으로의

정부조직개편방향수용필요
- 조직상층부 축소, 유사/연관기능 광역화

등에 의한정부조직개편

- 각부처 산하 공공기관 역시 정부

조직개편 방향에 대한 수용 압박

수익사업에대한축소요구
- 관리주체, 민간진단업체 등 관련

이해관계자들의 규제완화 요구

- 수익사업 영역 축소에 대한 외부압력

가중 예상

외부환경변화 내부조직운영현황

조직개편 필요성 및 변화 방향8. 적정인력산정 & 조직설계 Tool 



유연하고(Flexibility), 기능 간연계성(Alignment)을 강화하며, 역량 집중화(Concentration)된 효율적(Efficiency)

조직으로의 변화가 필요하며, 이를 위해 전략적 통합화와 효율적분권화를 실행하는 “FACE=C2D2”을 조직설계의
방향으로 도출함

조직구조설계방향

외부환경에 대한신속한 대응을 위한“유연한 조직”
- 인력운영의 유연성
- 조직구조의 유연성

Flexibility(유연성)

사업별 성과극대화를 지원하는 “역량집중형 조직”
- 기능별/사업별 전문성 제고

Concentration(집중화)

미션의 효과적 달성을 위한 “전략 연계형 조직”
- 공익사업의 효과적 실행지원

Alignment(연계성)

자원활용도를 극대화하는 “효율적 조직”
- 업무수행의 효율성
- 인력운영의 효율성

Efficiency(효율성)

환경 변화에대한 능동적대응

공공기관으로서의 이미지제고

효과적자원배분필요

공익기능수행을 위한
효과적지원

기능별목적과부합된세부
조직운영

기획기능강화

전략적통합화

효율적 분권화

Centralized Control

Decentralized Decision Making

상위조직 설계 방향 조직 상세설계 방향

조직 설계 방향8. 적정인력산정 & 조직설계 Tool 



인적자원의 생산성, 창출가치 등의 추세를 고려할
때현재 시점에서의 적정인력규모는 어떠한가?

향후 조직별 경영목표 달성을 위해 필요한
적정인력운영규모는 어떠한가?

조직의 미션, 역할과 책임을 효과적으로 수행하기
위한 적정인력규모는 어떠한가?

직무 특성및 역할별 업무량을 고려한
적정인력규모는 어떠한가?

인력운영계획은인력운영의통제위치(Locus of Control) 및분석시점(Time of Analysis)에 따라
전략(Strategy), 생산성(Productivity), 효율성(Efficiency), 직무운영(Operation)의 네가지관점에서
수행됨

Resource

Planning

Short-term Long-term

생산성 관점
(Productivity)

Top

Bottom

전략적 관점
(Strategy) 

효율성 관점
(Efficiency)

직무 운영관점
(Operation)

L
o

c
u

s
 o

f C
o

n
tro

l

Time of Analysis

인력운영계획 Framework(1)

인력운영계획Framework
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인력운영계획의네가지관점은단계적으로수행되며, 각단계별로수행업무량, 조직설계에따른
업무이관및조직통폐합, 향후조직별전략방향및경영계획을반영하여최종적으로공단의직무운영
현황에기반한현재및미래시점의적정인력규모를산출하게됨

업무량 조사에 의한

현재 수행업무량 고려

- 현행직무별투입

업무량(시간)을고려하여

적정인력을산정

경영계획 및

조직별 업무계획 반영

- 미래시점의추진업무

및예상업무량, 현재

시점의업무량증감

가능성을고려한

인력산정

Step 1:

Productivity

Step 3:

Efficiency

Step 2:

Operation

Step 4:

Strategy

Resource

Planning

현재 인력이 창출하는 부가가치, 매출액 등을 고려

- 인력의생산성관점에서의적정인력산정

조직설계안에 따른 업무이관, 조직통폐합 등고려

- 조직설계(안)은중복업무, 연계업무등을고려하여

업무를재배치효율성이전제됨

- 조직설계(안)에따른조직별업무량에기반한적정인력산정
적정인력산정은…

• 각관점을단계적으로 적용하여, 

현재및향후시점의적정인력을

산정하며, 

• 효율성(Efficiency) 관점은

조직설계안에 반영되어있으므로, 

조직설계안에 따른적정인력을,

• 전략관점은 향후조직별 업무량

변동을감안한적정인력으로산정함

인력운영계획수행단계별고려사항

인력운영계획 Framework(2)8. 적정인력산정 & 조직설계 Tool 


