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 요약

인적자원관리 (HRM)는 조직 내 구성원과 관련된 복잡한 현상과 인간관계의 다원성을 다룬다. 이러한 

이유에서 정량적인 접근방법을 적용한 HRM의 연구에서는 분석의 대상과 영역이 필연적으로 제한적일 수

밖에 없다. 기업의 HRM이 포괄하는 다양한 영역 가운데 정성적인 영역이 기업의 성과와 경쟁우위를 실질

적으로 좌우하는 경우가 많다. 그러나 기존의 정량적인 시각을 통한 접근은 HRM의 정성적인 측면을 등한

시 해온 경향성을 보여주었다. 점차 복잡해지고 있는 HRM과 관련된 연구의 현실에서 정량적인 접근방법에 

의한 연구방법은 본질적인 차원에서 그 한계를 배태하고 있다. 이러한 의미에서 본 연구는 HRM과 관련된 

선행 연구를 바탕으로 질적인 방법을 적용하기 위한 주요 논점의 제시를 목적으로 하였다. 본 연구에서는 

HRM 연구가 직면하고 있는 현실에서 정성적인 접근방법의 필요성을 강조하였다. 또한 HRM 연구의 다차

원적인 발전을 위해 사례연구 방법의 적용을 제안함으로써 관련 연구 주제의 복잡성에 대응하고 심층적인 

이해의 확대 가능성을 제시하였다.
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Abstract

Human resource management (HRM) deals with essentially complex human phenomena and 

multiple interactive relationships. Thus, the use of quantitative data to research and understand 

HRM is necessarily limited. Although important qualitative issues in HRM research are often 

central to supporting or creating a firm’s competitive advantage, they are frequently neglected. 

Research into HRM is increasingly difficult and complicated, therefore, it is very difficult to 

research through strict quantitative methods. This paper’s focus is to develop an effective idea 

for applying qualitative research approaches to HRM studies. A justification of a qualitative 

approach is considered as being a superior means for researching HRM issues. The underlying 

foundation of this paper is that new problems are confronted HRM research, therefore, qualitative 

research methods will be necessary. It is suggested that quantitative analysis in understanding 

and explaining firm’s HRM is not sufficient and a qualitative may provide the indepth insight into 

HR researches.
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I. 서 론

과학적 연구의 영역에서 주된 관심은 존재하는 관계

들을 검증하고 이를 통해서 결과를 예측하는 데에 있

다. 관계의 분석과 이론의 검증을 위해서는 다양한 연

구전략이 적용되며, 일반적으로 이론의 검증은 변수간

의 관계 또는 가설 검증을 통해 이루어진다. 변수 중심

의 이론검증 접근법은 독립변수의 영향에 따른 종속변

수의 결과를 확인함으로써 이루어진다. 검증하고자 하

는 변수가 잘 조직화된 경우에는 통계적인 기법을 통해 

검증이 이루어지지만, 독립변수가 단속적인 사건들로 

이루어질 경우 결과를 예측하는 데에 어려움이 존재하

게 된다. 특히 시계열적 사건을 분석하는 데 있어서 통

계적인 기법을 적용하는 경우에는 사건의 인과적 관계

의 입증가능성이 낮을 수밖에 없다[1].

한편 질적 연구방법은 접근방법의 특성상 포괄적인 

연구대상과 방법을 포함한다[2]. 질적 접근방법에는 다

양한 연구설계 방법이 존재하며, 특히 사례연구와 근거

이론 접근법(grounded theory approach)이 주로 적용

된다[3]. 사례연구에 의한 접근방법은 실제 상황에서의 

맥락을 포함한 현상에 대한 깊이 있는 기술(thick 

description)이 가능하기 때문에 이론을 만들어 내거나 

검증을 하는 데 적절한 연구방법론으로 인식되고 있다

[4][5]. 특히 사례연구방법은 인적자원관리 (HRM: 

Human Resource Management)와 경영전략 연구분야

에서 설득력 있고 신뢰할만한 접근방법으로 확인되고 

있다[6].

HRM은 조직 내 구성원과 관련된 복잡한 현상과 인

간관계의 다원성을 핵심적인 주제로 다룬다. 따라서 

HRM 연구에서 정량적인 접근방법을 적용할 경우 분석

의 대상과 영역이 필연적으로 제한적일 수밖에 없다. 

기업의 HRM은 정성적인 영역을 포괄하며, 해당 영역

은 기업의 성과와 경쟁우위를 실질적으로 좌우하는 경

우가 많다. 그러나 기존의 정량적인 시각을 통한 접근

은 HRM의 정성적인 측면을 등한시 해온 경향성을 보

여주었다. 점차 복잡해지고 있는 HRM과 관련된 연구

의 현실에서 정량적인 접근방법에 의한 연구방법은 본

질적인 차원에서 그 한계를 수반한다. 특히 HRM 연구 

영역이 지속적으로 복잡해지고, 주제가 다양화됨에 따

라 엄격한 양적 접근방법의 적용은 오히려 해당 분야 

연구의 어려움을 가져온다[7]. 실제로, HRM 연구에서 

정성적인 연구방법에 의해 분석되어야 할 연구 질문

(research question)임에도 불구하고 통계적인 접근을 

통해 연구가 이루어지는 오류가 쉽게 발견된다[8].

따라서 HRM 연구에서 연구의 궁극적인 목적과 이를 

달성하기 위한 효과적인 접근방식이 무엇인가에 대한 

고찰이 선행되어야 하며[9], 합목적적인 연구방법이 적

용될 필요가 있다[10][11]. HRM 연구에 대한 정량적인 

접근방식은 구성원의 내면적인 경험, 문제 영역에 대한 

심층적인 원인 등을 파악하는 데에 한계를 가진다. 이

러한 의미에서 HRM 연구에서 정량적인 접근법에 치우

치는 경향은 전반적인 연구의 내용과 접근방법의 획일

화를 초래한다[12]. HRM 연구에서 획일적인 방법론 적

용과 관련된 문제점은 해외에서의 연구(예: [13][14])뿐

만 아니라 국내의 연구자들(예: [10][15]) 역시 지적해 

왔다. 실제로, HRM 연구영역에서 “why”, “how”와 같

은 질문에 답하고자 설계된 연구는 소수에 불과하다

[16].

이러한 의미에서 본 연구는 HRM과 관련된 선행 연

구를 바탕으로 정성적인 방법을 적용하기 위한 주요 논

점의 제시를 목적으로 하였다. 특히 본 연구에서는 

HRM 연구가 직면하고 있는 현실에서 정성적인 접근방

법의 필요성을 강조하였다. 또한 HRM 연구의 다차원

적인 발전을 위해 사례연구 방법의 적용을 제안함으로

써 관련 연구 주제의 복잡성에 대응하고 심층적인 이해

의 확대 가능성을 제시하였다.

Ⅱ. 정성적 연구전략: 사례연구방법을 중심으로

1. 정성적 접근법의 의의
정성적 접근법(qualitative approach)은 연구자와 연

구대상 간의 적극적인 상호작용을 통해 관심의 영역에 

접근하는 방법이다[17]. 정성적 연구전략은 현상학적 

인식론에 바탕을 두고 사회적 맥락과 상황관련 요인들

에 대한 통합적인 분석과 시각을 제공한다[18]. 자연스
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럽고 일상적인 상황의 맥락을 활용하여 해석적 연구를 

가능케 한다는 측면에서 정성적 연구전략은 정량적인 

접근과의 차이를 나타낸다[19]. 정량적 접근방법이 설

문지와 수치, 심리적인 척도 등의 자료를 활용하는 반

면, 질적 연구는 연구 대상이 되는 특정 사건의 도식화, 

구술 기록 등을 바탕으로 한다. 계량적인 자료를 통해 

가설을 검증하는 양적 접근방법과는 달리 질적 연구에

서는 사람들이 “왜”, “어떻게” 경험하고 느꼈는지에 분

석의 초점을 둔다[20].

한편 질적 접근방법은 이론의 구축에는 유리하지만 

이론을 검증하는 역할은 상대적으로 한정되어 있다. 이

와 같은 이유에서 질적 접근방법이 이론의 발전에 기여

할 수 있는가에 대한 의문이 지속적으로 제기되어 왔

다. 그러나 정성적 연구전략의 대표적인 접근방법으로

서 사례연구는 특정 연구대상의 특이성과 상황적인 맥

락에 중점을 두기 때문에 전략과 경영분야 연구의 의미 

있는 발전을 가져올 수 있다. 최근 들어 경영학, 특히 

HRM 연구 분야에서 정성적 연구전략을 적용하기 위한 

구체적인 방법으로서 사례연구방법에 대한 관심이 높

아지고 있다. 왜냐하면 사례연구는 상황의 맥락에 기초

한 자료들을 면밀히 분석함으로써 복잡한 사회적 현상

과 행위를 면밀히 기술(thick description)할 수 있는 기

회를 제공하기 때문이다[6].

2. 사례연구방법론의 의의 및 목적
다수의 연구자들은 사례연구를 특정 자료수집의 방

법으로 오인하거나, 방법론의 엄밀성이 결여된 보조적

인 연구의 수단으로 인식해 왔다[1][8]. 기존의 연구자

들은 사례연구가 개별적이고 특정화된 대상을 다룬다

는 이유에서 일반화(generalizability)의 가능성에 대해 

의문을 제기해 왔다[21]. 특히 사례연구가 개별적 사례

에 의존하여 분석이 이루어지기 때문에 연구결과의 일

반화가 어렵고, 과학적인 기여를 충분히 하지 못한다는 

비판을 받아왔다[22][23]. 그러나 방법론의 선택과 적용

에 관련된 최근의 논의는 사례연구전략의 유용성에 대

한 관련 연구자들의 공감대가 형성되고 있음을 확인시

켜주고 있다.

사례연구는 관심 대상에 관련된 현상과 맥락(context)을 

서로 분리시키지 않기 때문에 원자료(raw data)를 조직

화하고 연구 대상의 특성을 일관된 형태로 보존한다. 

사례는 개인·집단·조직 및 사회를 포괄하며, 지속적인 

과정뿐만 아니라 공간의 개념이 포함되어 있다[21][24]. 

따라서 사례연구의 특성상 과정 지향적·경험적인 자료

들이 수집되며 역사적 배경과 맥락뿐만 아니라 정보제

공자로부터 관련된 추가적인 사례들이 더해진다

[11][21]. 사례연구에서 표본추출전략은 연구의 배경논

리를 반영하기 때문에 매우 중요한 의미를 갖는다.

사례의 선정은 모집단을 대표할 수 있도록 설계되거

나[24], 특정사례, 극단사례, 중요사례, 이론기반사례, 

이질적 또는 동질적 사례가 의도적으로 선택되기도 한

다[21][25]. 사례연구는 활용되는 사례의 수와 연구의 

목적에 따라 단일사례연구(single case studies)와 다중

사례분석(multiple case studies)로 구분된다. 단일사례

연구는 하위 사례를 포함할 수 있으며, 극단적이거나 

특정한 사례가 선정될 경우 대상을 명확히 나타낼 수 

있다. 다중사례 분석은 교차사례 분석(cross-case 

analysis)을 가능케 하여 구조간의 관계를 확인할 수 있

다. 이에 따라 발생사건의 과정에 대한 깊이 있는 이해

가 가능해지며, 개별 사례로부터 도출된 지엽적인 인과

관계를 보다 넓은 관점을 통해 이해하도록 해준다.

단일 또는 다중 사례이든 간에 탐색적, 기술적

(descriptive), 설명적인 연구목적에 부합할 수 있다. 기

술적 사례방법은 맥락내 현상의 면밀한 기술을 제시하

며, 탐색적 사례분석은 보다 비구조화 되어 있으며 연

구 질문과 가설을 세우기 위한 목적에 적합한 방법이 

된다[8]. 사례연구는 연구대상의 구조나 연결관계가 잘 

이해되지 않으며 기존 이론을 통해 가설을 충분히 만들

기 어려운 경우 적용될 수 있다. 따라서 사례연구는 이

론과 실제와의 괴리를 식별해 내고, 역학관계를 규명해

냄으로써 기대하지 않았던 결과를 산출하고 새로운 이

론을 만들어 내거나 기존의 이론을 정교화 할 수 있는 

기회를 제공한다[6][26].

3. 사례연구방법론의 적용 분야
사례중심의 접근전략은 변수중심의 분석과 비교하여 

인과관계의 복잡성(causal complexity)을 다룰 수 있으
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며, 구체적인 시간 또는 역사적 배경의 패턴을 발견하

는 데 유용하다[24]. 사례연구는 연구의 대상을 면밀히 

기술하거나, 새로운 이론을 만들어 내거나 기존의 이론

을 검증하기 위한 목적으로도 적용될 수 있다[27]. 이에 

따라 전략과 경영분야의 연구영역에서 다양한 형태의 

사례연구가 시도되었으며, 정량적 접근과는 다른 시각

과 관점을 제시하였다(예: [28-30]). 실제로, 관련 선행

연구들은 사례연구방법이 이론적인 차원뿐만 아니라 

역동적인 기업의 상황에서 효과적으로 적용될 수 있는 

가능성을 제시해 주었다(예: [6][23][24][27][31]). 사례

연구는 상황에 바탕을 둔 이해와 복잡한 현상을 면밀히 

기술할 수 있기 때문에[6] 경영 분야, 특히 조직구성원

과 관련된 영역에서 그 효용성이 두드러진다. 이와 같

이 사례연구는 역동적인 기업의 현장에서 지속적인 상

호작용을 만들어내는 구성원을 대상으로 하는 연구와 

분석에서 실질적인 유용성을 가진다.

Ⅲ. 인적자원관리 연구와 질적 방법론

1970년대 질적 연구방법은 인간의 행동과 심리를 연

구하는 연구자들 사이에서 주된 접근방법의 하나였다. 

그러나 1980년대에 들어서면서 다수의 연구자들은 양

적 접근방법을 보편적으로 적용하기 시작하였다. 왜냐

하면 정성적 접근방법이 정량적 연구를 위한 사전 조사

로서의 의미에 국한되거나 단지 보조적인 수단으로 한

정 지워졌기 때문이다. 또한 연구자들은 질적 자료의 

수집에 따른 물리적 제약조건을 극복하고자 계량적 접

근방법을 주로 활용하였다[10]. 이와 함께 연구자들이 

정성적인 방법이 필요함에도 불구하고 연구결과의 일

반화라는 목적을 달성하기 위해 계량적 접근에 치우친 

것도 그 이유가 될 수 있다. 특히 경영학 분야에서 사례

연구를 포함한 질적 연구방법은 예비단계 연구에서 사

용되는 탐색적 전략으로 여겨졌으며, 이에 따라 경영학 

연구 분야의 접근 방법이 계량적 측면에 지나치게 편중

되어 있는 현상을 확인할 수 있다. 그러나 HRM 연구에

서 계량적 접근이 중요할지라도 연구접근방법이 일방

적으로 치우쳐 균형을 유지하지 못할 경우 현실의 일부

를 분석 또는 이해하지 못하는 결과를 낳을 수 있다. 실

제로, 김효근·이현주·문윤지(2003)는 1991년부터 2001

년까지 경영학 분야의 통합 학술지인 경영학연구에 게

재된 359개의 논문을 분석한 결과 91.4%인 328개가 정

량적 접근이며, 불과 19개(5.3%)만이 정성적 방법에 의

해 이루어졌다는 사실을 제시하였다[9]. 이러한 경향성

은 HRM도 유사하며 57개 연구 가운데 53개(93%)의 논

문이 정량적인 연구이며, 4개의 연구만이 정성적인 접

근을 시도한 것으로 확인되었다. 이와 함께 이학종

(1994)은 HRM 분야에서 질적 접근, 특히 사례연구 방

법을 적용한 연구가 인사분야 8%, 조직분야 2%에 지나

지 않음을 지적하였다[32]. 그는 사례연구가 HRM 연구

에서 높은 비중으로 구성되지 못하는 이유가 학문적 중

요성이 낮게 평가되었으며, 사례연구를 주로 순수사례

연구방법으로만 인식하여 방법론적 가치를 크게 부여

하지 않은 것으로 설명하였다. 그러나 사례연구는 사회

과학을 이해하고 접근하는 엄밀한 연구전략에 해당된

다[8]. 왜냐하면 단순히 실용적인 목적에서 사례를 수집

하여 사용하는 것은 학문적인 엄격성과 정확성을 중요

시 여기는 연구를 위한 사례연구와는 근본적으로 다르

기 때문이다.

한편, HRM 분야의 연구자들은 질적 연구방법의 적

용을 통해 탐구 주제에 대한 보다 깊이 있는 이해를 실

현하고자 하는 노력을 지속하고 있다[6][33][34]. 이에 

대한 이유로서 한태영(2014)은 HRM 영역에서 질적 접

근방법은 정량적 연구들에 비해 영향요인들을 포괄적

으로 밝히는 데 보다 유효하다는 의견을 제시하였다

[35]. 질적 연구방법은 인터뷰, 관찰, 개방적 질문, 시계

열적 접근 등을 통해 연구대상이 되는 변수와 이들 간

의 관계에 대한 풍부하고 상세한 정보를 획득할 수 있

다. 따라서 정성적인 방법을 통한 자료의 수집과 분석

은 새로운 이론의 범주를 이끌어낼 수 있는 특징이 있

다. 특히 사람을 연구의 대상으로 하는 HRM 영역에서 

구성원간의 긴밀한 상호작용을 파악하고 분석하는 것

은 매우 중요한 과제이나 양적 접근방법은 일정한 한계

가 존재한다. 이러한 의미에서 질적인 자료를 활용한 

HRM 연구전략은 계량적인 방법에 대비하여 상황의 특

수성과 역동성에 능동적으로 대응하는 방법이 된다
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[36].

Collins et al.(2004)의 연구는 질적 접근방법을 적용

하여 HRM의 전반적인 내용을 분석한 대표적인 사례이

다[10]. 이들의 연구에서는 HRM 연구의 양적 접근법에

서 전형적으로 제시되어왔던 연구모형을 설계하였으

며, HRM과 성과와의 관계를 보다 심층적인 차원에서 

규명하였다는 데에 실질적인 의의를 찾을 수 있다. 실

제로 Collins et al.(2004)의 연구에 포함된 대상은 정량

적 분석의 주요 영역이 되어 왔다. 그러나 이들의 연구

는 정성적 접근전략에 의해서도 인재의 선발, 유지, 보

상, 성과관리에 이르는 HRM의 각 영역뿐만 아니라 기

업의 사람관리 철학을 파악하는 데에 유효한 접근방법

임을 확인시켜주었다[37]. Tesluk and Jacobs(1998)은 

직무의 복잡성과 난이도를 포함한 직무경험이 정량적 

방법에 의해서 뿐만 아니라 정성적 측면에서도 파악될 

수 있음을 주장하였다[38]. Macan and Dipboye(1994)

는 정성적 방법을 통해 선발과정에서 지원자가 제시한 

정보의 진위를 파악하고 지원자 가운데 기업이 필요로 

하는 인재를 선발하는 데 효과적으로 적용될 수 있음을 

보여주었다[39]. 이와 함께 사례연구의 대표적인 방법

인 심층면접은 직무분석[40]과, 직무만족과 관련된 다

양한 정보를 구성원들로부터 제공받을 수 있다는 점에

서 효과적으로 적용될 수 있음이 확인되었다[41]. 인터

뷰나 집단면접 등의 방법은 연구자가 정교한 질문을 활

용할 수 있기 때문에 보다 풍부한 정보를 획득할 수 있

으며, 이는 정형화된 형태로 인해 제한적인 특성을 가

지는 계량적인 접근방법과는 대별되는 특징이라고 할 

수 있다. HRM 연구자들은 HRM과 성과의 관계를 규명

하는 과제에 큰 관심을 두는 것이 일반적이다. 이와 관

련하여 Riggio(2003)는 근로자의 결근일수를 계량적으

로 측정하는 방법으로는 결근이 발생한 이유에 대한 저

변의 정보를 획득할 수 없기 때문에 성과측정을 위한 

매우 조악한 접근방법에 지나지 않는다고 지적하였다

[41]. 예를 들어, 결근이 잦은 근로자를 대상으로 심층

면접 방법을 적용함으로써 이직이 예상되는 근로자를 

보다 정확하게 식별해 낼 수 있으며, 해당 근로자가 역

량이 충분하며 조직에 대한 기여가 예상될 경우에는 

HRM 차원에서 구체적인 조치를 취할 수 있다. 이와 같

이 정성적 접근방법은 기업 인적자원의 성과측정과 관

련된 다양한 정보 획득의 가능성을 제공해 주기 때문에 

기업의 HRM 성과측정과 예측에 있어서 보다 효과적인 

대안이 된다.

Ⅳ. 결론 및 시사점

질적 연구방법은 기업조직 내 구성원의 태도, 태도변

화 및 관련 저변 원인 등을 심층적으로 파악하는 데에 

매우 유용한 접근이다. 질적 접근은 계량적 접근을 적

용하여 나타난 결과가 통계적인 의미에서는 유용할지

라도 개별 대상 또는 사례에 대해서는 그 의미를 부여

할 수 없다는 문제점을 해결하는 대안이 된다. 질적 연

구방법에서 주로 활용되는 사례연구는 연구대상에 대

한 매우 상세한 그림을 보여줌으로써 계량적인 접근방

법과는 근본적인 차이를 만들어 낸다. 사례연구는 연구

대상에 포함된 변수가 복잡하고 상황변수가 다수인 경

우, 연구과정에서 모든 변수를 정확히 분리·통제·측정

이 어려운 HRM 분야의 연구에 적합하다[8]. 이러한 이

유에서 사례연구는 인력의 선발·배치·승진 등에 적용되

어 적격자와 비적격자를 특정화할 수 있는 매우 유효한 

방법이다[42].

지금까지 이루어진 다양한 HRM 관련 연구들은 기업

의 경쟁우위를 가져올 수 있는 질적인 측면을 간과한 

측면이 없지 않다. 특히 기업의 HRM 연구는 기업 내에

서 발생하는 사안뿐만 아니라 사회제도, 인적 상호관계, 

더 나아가 국가의 정책과 교육 및 경제체제, 기술의 변

화까지 포괄하기 때문에 계량적인 자료를 통해 HRM을 

연구하는 것은 한계가 있다. 또한 HRM의 연구에서 그 

모호성이 확대되고 상호의존성의 증가, HRM에 따른 

경영효율성과의 관계에 있어서의 모호성 확대 등 HRM 

연구자들은 복잡하고 새로운 연구주제들에 적절히 대

응하여야 한다는 과제를 안고 있다. HRM과 직접 또는 

간접적으로 관련된 여러 영역 및 요소들의 상호관계는 

더욱 긴밀해짐에 따라 HRM 연구자들의 제약은 오히려 

상대적으로 커지게 된다. 이에 따라 기업의 성과와 경

쟁우위를 설명하는 데에 있어서 계량적 분석은 충분하
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지 않으며, 정성적인 분석이 더해져야 할 것이다. 향후 

HRM 연구는 가설검증에만 그치지 않고 기업경영의 현

장에서 연구결과의 원인에 대한 포괄적이고 심층적 분

석과 함께 연구의 궁극적인 목적을 고려한 방법론이 선

택되어야 한다[3]. 즉 앞으로의 HRM 연구는 일률적인 

방법론 적용의 논의뿐만 아니라 더 나아가 연구대상과 

실질적인 목적을 고려하여 다각적인 접근방법의 적용

에 초점을 두어야 한다. Kiessling and Harvey(2005)가 

강조한 바와 같이 HRM 분야의 연구에서 양적인 접근

과 더불어 질적인 분석 전략을 결합시키는 접근방법

(cross fertilization)은 반드시 고려되어야 할 사항이다

[25]. 이러한 의미에서 HRM 연구에서 질적 연구방법은 

양적 접근방법의 대안이 될 수도 있으나, 두 접근방법

이 독립적 차원이 아닌 상호보완적인 측면에서 적용되

는 것이 바람직하다. 질적 연구전략은 정량적 증거를 

보다 명확하고 강력하게 만드는 역할을 하며, 정량적 

연구의 부족한 측면을 보완함과 동시에 HRM 연구의 

지평을 확대할 수 있는 방법이 될 것이다.
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