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1) 

요  약

본 연구는 기업의 토대가 되는 최고경영자의 기업가정신을 기반으로 한 경영활동의 

중요성을 마이다스아이티의 성공사례를 통해서 시사점을 찾고자 하는데 목적이 있다. 

Schumpeter(1934)의 연구로부터 시작된 기업가정신은 벤처기업의 활성화와 더불어 적

극적으로 연구가 진행되었다. 최근 강조되고 있는 기업의 성공과 기업가정신에 대한 연

구의 필요성은 최고경영자의 역할이 전략적 계획 및 시행, 의사결정, 조직문화 형성 등 

조직전반에 걸쳐 영향을 미치고 있고 최고경영자가 지닌 아이디어와 기술에 대한 의존

도는 절대적으로 높아, 기업가정신이 조직전체에 미치는 영향과 성과에 있어서 

매우 중요하다고 할 수 있다 (Baron & Shane, 2005; Nahavandi, 1997). 이러

한 맥락에서 본 연구는 변화하는 환경에 대처하는 경영자의 능력은 절대적으로 

중요하며, 경영자의 유연한 대처능력과 경영철학은 경영자의 기업가정신의 틀을 

마련하는 원동력이며 또한 기업의 성과로 이어지는지에 대한 질문을 하고자 한

다. 기업가정신과 기업 역량이 선 순환적 시스템으로 작용될 때 기업의 성과와 

장기적 성장 가능성을 추측해 볼 수 있을 것으로 생각한다. 본 연구를 통해 기업

가정신의 중요성을 재조명하였으며, 기업 최고경영자의 리더십과 기업가정신에 

따라 기업의 성공여부가 달라질 수 있고, 특히 조직구성원들에게 지속적으로 새

로운 기술을 습득하도록 동기를 부여하는데 큰 역할을 한다는 것을 확인할 수 

있었다. 또한 마이다스아이티 가치 중심 경영 체계를 살펴봄으로써 기업가정신

이 경영전반에 어떻게 연계되고 있는지에 대해 탐색하였다.
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Ⅰ. 연구 배경과 목적

기업가정신에 대한 연구의 필요성과 연구에 대해 Shane & Venkataraman (2000)

은 체계적인 이론의 부재, 데이터 수집의 어려움, 정의의 불명확화, 다른 경영학연구

와의 비슷한 결론 등의 어려움을 논의하며, 기업가정신의 중요성에 대해 다음과 같

이 정리했다. 첫째, 기업가는 제품과 서비스를 통해 많은 정보를 제공 받고 있고 

(Arrow, 1962), 기업가정신은 그러한 정보를 또 다른 제품과 서비스로 전환하고 개

발시키는 매개체이다, 둘째, 기업가정신은 경제환경에서의 시간과 공간의 비효율성

을 발견하고 완화시키는 매개체이다 (Kirzner, 1997). 마지막으로 Schumpeter (1934)

는 기업가정신으로부터 시작된 제품과 프로세스의 혁신은 변화프로세스를 추진하는

데 가장 중요한 요소라고 정리했다. 다시 말하면, 기업가정신에 대한 올바른 이해는 

시장에 대한 연구, 기업의 관점, 조직, 변화관리 등 여러 분야에 걸친 경영학을 연구

하는데 반드시 필요한 주제라고 할 수 있다.

급속한 경영환경의 변화는 기업에 많은 영향을 미치고 있는데 특히 IT기업의 경우 

환경 변화에 대한 적응력과 프로젝트의 성공여부에 따라 성과가 다르게 나타나고 있

다 (Jamieson & Morris, 2004). 국내의 벤처기업의 성장은 경영환경의 변화에도 불

구하고 꾸준히 성장해 왔으며 매출증가율도 대기업에 비해 높게 나타나고 있다 (중

소기업청, 2010). 벤처기업의 성공에 대한 연구 (Duchesneau & Gartner, 1990)에서

는 조직구조, 리더십 스타일, 조직문화의 중요성을 언급했는데, 특히 팀제 부서 형태

의 중요성과 자유로운 의사소통이 가능한 조직구조와 문화가 벤처기업의 성공에 기

여한다는 점을 강조했다 (Bahrami & Evans, 1987; Hisrich, Peters, & Shepherd, 

2008; 이장우ㆍ장수적, 2001). 이는 자율적 의사결정과 직무수행이 직원들의 성과, 

나아가서는 벤처기업의 성과를 결정하는 요인으로 강조 되고 있는 것으로 볼 수 있

다. 더불어, 벤처 기업이 지속적인 경쟁력을 갖추기 위해서는 끊임없는 제품의 질을 

향상시키기 위한 노력이 필수적이며 또한 조직구성원의 우수한 역량이 기업이 원하

는 혁신적인 사고와 행동으로 연계되도록 하는 것이 중요하다.

이러한 조직구성원들의 성과를 지속적으로 유지하고 향상시키기 위해서 벤처기업 

창업자의 노력과 리더십이 중요한데, 많은 연구들이 창업자의 기업가정신에 기반한 

리더십에서 성장의 요인을 확인하고 있다 (McDougall, Oviatt, 2000; McMullen, 

Shepherd, 2006; Morris, Kuratko, 2002). 창업자의 기업가 정신과 리더십은 중요한 

의미를 갖는데, 특히 신생기업의 경우, 리더의 업무관련 경험과 전문지식, 구성원들
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과의 신뢰관계, 자유로운 의사소통은 무엇보다 중요한 사항으로 (Yukl, 2002; 

Timmons & Spinelli, 2009) 조직이 성과를 추구하는데 영향을 미치고 있다.

사전적 정의의 최고경영자는 책임을 지는 직책에 있는 사람으로 경영조직과 관리

를 책임지며, 전략적 계획을 세우고 지휘를 하는 역할을 한다. 그러므로 최고경영자

의 경영철학과 역량은 기업의 성공여부에 중요한 영향을 미친다 (이한구, 2015; 최

종석ㆍ곽영민, 2011; Nahavandi, 1997). 벤처기업의 성격상 창업자의 역량과 경험은 

조직구성원들의 신뢰와 업무향상을 통해 창의적인 아이디어를 만들고 리더십을 통해 

혁신적인 제품개발을 추진함으로써 기업의 성과를 가져올 수 있다 (김장호ㆍ주기중, 

2013; 임외석, 2009).

그 동안 IT기반 기업에 대한 연구는 벤처투자, 조직문화, 조직, 인사관리 등의 많

은 연구 분야에서 지속적으로 연구되어 왔고, 기업가 정신은 벤처기업의 성공요인 

중 하나로 연구되었다 (박남규ㆍ한재훈, 2008). 박상용, 김연정 (2004)에 의하면 경

영자의 아이디어와 기술로 탄생한 벤처기업이 성장할수록 경영자의 기업가정신이 조

직 구성원들에게 공유되고 내재화 되어야 한다고 한다. 이러한 배경으로 본 연구는 

기업가정신이 조직 내에 공유되고 조직문화로 이어지기 위해서 어떤 성공요소가 필

요한지 마이다스아이티 사의 성공사례를 통해 살펴보고자 한다. 마이다스아이티 사

는 경쟁과 변화가 치열한 소프트웨어 산업 환경에서 성공적으로 성장한 기업으로서 

최고경영자의 기업가정신이 경영철학과 인사제도를 포함한 경영전반에 잘 나타난 기

업이다.  

이에 본 연구는 사례 기업을 살펴보고 마이다스아이티가 성공적으로 도약하기 위

해 최고경영자의 기업가 정신이 얼마나 중요했는지, 또한 기업가 정신이 현재 마이

다스아이티에서 시행되고 있는 여러 경영제도에 어떻게 영향을 미쳤는지 기술하여 

향후 기업들이 나아가야 할 방향성을 제시하고자 한다. 이에 본 논문은 먼저 이론적 

배경에서는 기업가 정신과 리더십에 대한 이론을 살펴보았다. 다음으로 마이다스아

이티 사례를 살펴보기 위한 연구방법론이 서술되었으며, 기업가 정신이 어떻게 시행

되는지에 대한 마이다스아이티의 구체적인 사례, 기업가 정신이 기업문화에 미치는 

사례를 소개하고, 마지막으로 결론과 시사점을 정리하였다. 탁월한 경영성과를 보여

주고 있는 마이다스아이티 사례를 살펴봄으로써 기업가 정신과 리더십, 문화의 연계

가 강조되었을 때 좋은 성과가 나올 수 있다는 결과는 시사하는 바가 클 것으로 고

려된다.

Ⅱ. 이론적 배경
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1. 기업가정신

벤처기업에서 경영자의 역할과 기업가 정신은 매우 중요하게 인식되고 있다. 기업

가정신의 핵심은 혁신과 위험을 감수하는 도전정신으로 기업을 효과적으로 혁신시키

고 대외경쟁력을 향상시킬 뿐만 아니라 종업원의 사기와 생산성을 높여 본질적으로 

경영성과를 증대시키는 기반을 제공한다(Drucker, 1985). 벤처기업 창업자의 역량이 

기업성과에 미치는 영향에 대한 연구에서 경영자는 외부환경에서 주어진 기회를 활

용하고 내부자원을 획득 및 활용하여 적절한 의사결정역할을 해야 한다고 한다 

(Burgelman, 1984; Chandler & Hanks, 1994; Sorenson & Stuart, 2008). Drucker 

(1973)는 현대 조직의 모든 지식근로자는 각자가 하나의 경영자라고 했으며, 조직특

유의 사명을 완수하는 것, 일을 통해 구성원의 자기실현을 꾀하도록 하는 것, 사회

에 미치는 영향을 인식하고 공헌하도록 하는 것을 3대 사명이라고 하면서 경영자의 

역할을 강조했다. 

기업가정신에 대한 학계의 관심과 기업가정신의 이론적 개념과 정립에 대한 필요

성이 지속적으로 대두되고 있는 상황에서 (Shane & Venkataraman, 2000) 저자 

(Baron & Shane, 2005; Cole, 1946; Knight, 1921)들은 기업가정신에 대해 기업가정

신은 불확실한 상황 하에서 위험을 감수하면서 새로운 상품과 서비스를 창출하기 위

해 기회를 추구하는 것으로 정의했다. 또한Duchesneau & Gartner (1990)는 기업가

정신은 개인의 고유한 성격을 포함하고 있다고 설명했으며, Covin & Slevin(1991)은 

혁신성, 진취성, 위험감수성도 포함하고 있다고 언급했다. 진취성은 기업가의 미래지

향적인 성향으로(Miller, 1983), 경쟁자들의 반응보다 빨리 시장 변화에 대응하여 전

략적 의사결정에 적극적으로 행동하는 속성이다. Schumpeter(1934)가 언급한 혁신

성은 새로운 제품 및 서비스를 창출하는 데 있어 새롭고 독특한 아이디어를 강조하

고 도입하는 것을 의미한다. 진취성은 기회를 선점하는 선발자의 이점으로 시장기회

를 포착하기 위한 전략으로 중요하고, 다른 경쟁자보다 먼저 새로운 제품과 생산 및 

관리기법 등을 도입하는 기업가는 시장 선점과 혁신적인 활동을 이끌어 낼 수 있는 

기반을 마련하게 된다(Lieberman & Montgomery, 1988). 위험 감수성은 불확실한 

경영환경에서 의사결정을 하는데 있어 위험 선호적인 의사결정을 하는 기업가의 성

향을 의미하며 모험적이고 도전적인 성향으로 위험을 감수하려는 기업가의 의지와 

관련되며, 기회포착에 중점을 둔다.

Chen, Zhu, & Anquan (2005)는 경영자의 기업가정신은 기업가적 행동과 사내 기

업가적 성향을 형성한다고 설명하였는데, 예를 들면, 경영자의 기업가정신이 높으면 
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기업의 기업가적 성향과 기업의 성과에 긍정적인 영향을 준다는 것이다. 더불어 저

자들은 (Baron & Shane, 2005; McClelland, 1961; 박상문ㆍ배종태, 1998; 유미림 외 

2011), 기업가정신의 성향을 지닌 경영자는 불확실한 상황에서 위험을 감수하며 새

로운 상품과 서비스를 창출하기 위한 기회를 추구하고 기업의 운영에 필요한 자원을 

적극적으로 모색하고 지원한다고 설명하고 있다.

기업가정신에 대한 다른 견해는 경영자의 기업가정신은 위험과 불확실성을 증가

시킬 수 있다는 설명으로 연구개발, 새로운 제품개발, 신 사업 추진 노력 등에 동반

되는 불확실한 의사결정이다 (Bindl & Parker, 2010; Clegg, Unsworth, Epitropaki, 

& Parker, 2002; Liles, 1974). 불확실한 경영환경일수록 나타나는 현상에 대한 연구

에서 불확실성이 조직구성원들에게 미치는 영향으로 이직의도를 설명하고 있다 

(Monsen & Boss, 2009). 

위의 내용을 살펴 볼 때, 경영자의 기업가정신과 조직구성원들의 조직에 대한 몰

입, 신뢰 관계는 중요하게 설명된다. 경영자의 기업가정신이 조직구성원들에게 긍정

적인 영향을 미치기 위해서는 조직에 대한 신뢰가 우선시되어야 할 것이며 그 관계 

또한 경영자의 기업가정신이 높을 때 강하게 나타날 것으로 설명되고 있다 

(Hornsby, Kuratko, & Zahra, 2002; Mishra, 1996).

앞에서 설명한 바와 같이 다양한 수준과 분야에서의 기업가정신에 대한 연구는 이

론적 개념과 정립에 대한 필요성을 가져왔고 이런 논의를 기반으로 Shane & 

Venkataraman (2000)는 기업가정신과 관련된 내용의 연구를 정리하였고 연구에서 

기업가정신을 '존재 (Existence)', '발견 (Discovery)', 그리고 '개발(Exploitation) 차원

으로 설명했는데, 내용은 다음과 같다. 존재  부분에 있어서는 기업가정신이 있기 

위해서는 새로운 상품, 서비스, 자원, 조직화 능력 등의 기회 확인이 중요하다고 설

명했으며, 기회의 포착은 주관적이고 우연일지라도 기회는 객관적인 관점에서 봐야 

한다고 했으며, 기업가정신은 다양한 필요성에 대한 인식으로부터 출발한다는 점을 

강조했다. 발견 부분에 있어서는 기회의 발견에 도움이 되는 정보의 획득과 가치를 

파악할 수 있는 능력의 중요성을 언급했으며, Sarasvathy, Simon, & Lave (1998)에

의한 연구에서 성공적인 기업가는 위험한 상황에서 기회를 발견한다고 설명했다. 개

발 부분에 있어서는 기회의 성격 (기대하는 가치에 따라 기회를 개발하려고 하는 의

지가 다르다는 것), 개인적 특성, 개인의 지각, 낙관주의론, 높은 자존감의 중요성을 

강조하였다. 

위의 내용에서 살펴 본 존재, 발견, 개발의 차원에서 설명된 기업가정신이 성과를 

창출하고 경쟁우위를 확보하는 기업으로 성장하기 위해서는 이 모든 것을 추진할 수 

있는 리더에 대한 이해가 필요하다. 이런 맥락에서 다음 부분에서는 기업가정신과 



｢경영사학｣ 제30집 제4호(통권 76호)  2015. 12. 31, pp. 227~254

- 232 -

리더십에 대해 알아보고자 한다.

2. 리더십

새로운 기회의 존재를 파악하고, 기회를 발견하고 제품과 서비스를 개발하기 위해

서 많은 경영자는 전략, 조직, 인적자원관리와 향후 발전방향도 고려해야 한다. 이러

한 경영자의 노력은 기업성과와도 관계가 있는데, 많은 연구에서 기업가정신과 리더

십의 관계를 중요하게 언급했다(허소길ㆍ장영철, 2006; Zhu, Chew, & Spangler, 

2005; Westerberg, Singh, & Hackner, 1997). 벤처기업을 성장시키는데 있어 경영자

의 지식과 경험, 리더십은 조직구성원들과 상호작용하는데, 가장 중요한 요인이라고 

할 수 있다. 그리하여 벤처기업에서의 리더십은 기업성과 향상을 위해 조직구성원의 

자발적인 의사결정과 직무수행을 유도하고 조직목표달성을 이끌어 내는 역할에 대한 

중요성을 강조하고 있다(Hisrich, Peters, & Shepherd, 2008). 

Stogdill (1974)에 의하면 "리더십은 특정한 상황 하에서 팔로워(Follower)를 자극

하여 팔로워(Follower)로 하여금 보가 나은 조직성과를 이끌어 내도록 하는 일련의 

상호작용 과정"으로 정의했다. 구체적인 리더십에 대한 정의는 거래적 리더십

(Conger & Kanungo, 1987), 변혁적 리더십(Burns, 1978; Bass, 1985), 자유방임형 

리더십(Bass & Avolio, 1992)등 리더십의 특성에 따라 개념이 정의되기도 한다. 벤

처기업 연구에서의 리더십은 그 중에서도 변혁적 리더십을 강조하고 있는데, 이는 

변혁적 리더십이 조직구성원의 자발적 참여와 활동으로 성과 향상을 추구하는데 적

합하기 때문이다. Burns (1987)에 의하면 변혁적 리더십은 부하직원에게 일에 대한 

보상과 만족뿐 아니라 자기 계발측면에서 성과창출을 강조하고 도덕성과 비전을 제

시하며, 리더와 부하직원간의 팀워크 및 몰입을 향상시키는데 초점을 둔 개념으로 

정의하였다. 변혁적 리더십은 고차원적인 욕구 (자기실현욕구)를 촉진하여 장기적인 

목표실현을 위한 노력과 강력한 신념을 보여주며 부하 들을 변화시켜 나간다(Yukl, 

2002). 결과적으로 부하직원들은 리더와 조직에 대해 강력한 몰입을 보여주게 되며 

추가적인 노력을 하게 된다(Bass, 1985). 

변혁적 리더십의 구성요소로서 Bass(1985)는 다음의 3개의 특성을 설명하고 있다. 

첫째, 카리스마인데 카리스마 리더는 부하들에게 비전과 사명감을 심어주고, 도전적

인 목표설정으로 부하에게 존경과 신뢰를 받게 된다. 또한 카리스마 리더는 비범한 

재능을 보유하고 있으며 위기상황에서도 합리적인 해결책을 제시한다. 둘째, 부하에 

대한 후원, 격려, 코칭 등을 의미하는 개인적 배려이다. 이는 부하의 개인적 욕구를 

파악하고 이에 따라 차별적으로 지원하고 격려하며 개발시킨다. 셋째, 지적 자극은 
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상황을 분석함에 있어 보다 창의적인 관점을 개발하도록 리더가 부하들을 격려하는 

것을 의미한다. 이는 부하들에게 도전의식을 느끼게 하고 새로운 방식으로 생각해보

게 자극하는 것이다. 

대부분의 연구들은 변혁적 리더십이 구성원의 동기부여, 개인성과 및 조직성과, 

조직혁신활동과 혁신성향에 긍정적인 영향을 미치고 있다고 설명하고 있다(e.g. 

Waldman & Bass, 1990; 임준청ㆍ윤정구,1999; Jung, Chow & Wu, 2003; Denhardt, 

& Campbell, 2006; 이정ㆍ장영철, 2014). 특히, 혁신적 행동을 강조하고 있는 

Waldman & Bass(1990)의 연구에서는 단계별로 중요한 요인을 정리했는데, 아이디

어 창출 단계에서는 지적 자극과 영감적 리더십의 중요성을 그리고 아이디어 실현 

및 확산 단계에서는 개인적 배려와 카리스마의 중요성을 강조했다.

Ⅲ. 방법론

본 연구는 IT 벤처기업으로 비약한 성장을 한 마이다스아이티 사의 사례를 중심으

로 살펴보고자 한다. 단일 사례연구의 경우 통계적 연구관찰에서 가능한 인과패턴에 

대한 확인이 어렵기에 연구의 중요성이 인식되지 못하는 경향이 있다는 지적이 있다

(Marion & Uhl-Bien, 2002). 그러나 Yin (2003) 은 사례연구를 새로운 시각에서 보

고자 하는 통찰의 도구로서 인식하고 있고 사례가 하나의 샘플이 아닌 새로운 시각

을 제공해주는 단서가 된다고 언급했다. 본 연구의 목적이 통계적 일반화 또는 인과

관계를 확인하고자 하는데 있지 않고 사례를 통해 학습하고자 하기에 사례연구방법

을 선택하였다. 본 연구의 성격과 주제가 기업가정신과 기업의 성공에 대해 연구하

고자 함을 고려할 때 양적 연구 보다는 질적 연구가 더 적절하다는 판단이다. 이를 

통해 IT 벤처기업인 마이다스아이티 기업의 성공요인을 다각도로 살펴보고, 새로운 

시각을 제시하여 기존의 기업가정신 연구 이론에 기여하고자 한다.

마이다스아이티의 기업가정신이 기업의 가치체계와 지속적인 혁신활동에 어떠한 

영향을 미치는지 살펴보기 위해 창립자이며 최고경영자인 이형우 대표 및 관리자 15

명을 대상으로 심층 인터뷰를 진행하였다. 기업가정신에 대한 깊이 있는 내용을 확

인하기 위해 인터뷰 질문은 마이다스아이티의 경영철학을 파악할 수 있는 질문, 최

고경영자의 리더십에 대한 질문, 마이다스아이티에서 직무를 수행하면서 느끼는 점, 

기업이 추구하는 가치 등 연구주제의 촉진요소와 특징들을 설명할 수 있는 질문으로 

진행되었다. 

인터뷰 과정에서는 경영자의 기업 창업 시 경험한 어려움에 대해서도 질문을 하고 
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그 상황에서 이형우 대표가 어떠한 행동을 취하는지, 긍정적인 변화를 어떠한 방법

으로 전파하는지에 대해 탐색하였다. 또한 마이다스아이티 내부보고서와 연차보고서

를 분석하였다. 마이다스아이티의 기업가정신과 가치체계를 일차적으로 잘 나타낼 

수 있는 내부보고서와 문서를 이슈(주제)로 구분하였고(King, 2004) 각 이슈(주제)들

이 마이다스아이티의 기업가정신 리더십, 직원참여 활동과 연관이 있는지 살펴보았

다. 

Ⅳ. 마이다스아이티(MIDAS IT)

1. 회사소개

마이다스아이티는 2000년 포스코 건설에서 사내 벤처기업 형태로 출범된 후 같은 

해 9월 마이다스아이티 (MIDAS Information Technology Co., ltd.)로 독립되어 설립

되었다. 마이다스아이티는 공학기술용 소프트웨어 개발 및 보급 그리고 구조분야 엔

지니어링 서비스와 웹 비즈니스 통합 솔루션 서비스를 제공하는 회사로서 35개국의 

전 세계 네트워크를 통해 110여 개국에 공학 기술용 소프트웨어를 수출하는 세계적 

기업이다.

공학해석 분야의 핵심 기술인 컴퓨터 그래픽 기반의 시뮬레이션 기술과 첨단 해석 

및 최적화 설계분야에서 세계수준의 기술을 보유하고 있는데, 회사가 개발하고 보급 

하는 MIDAS Family Program은 모든 공학 및 산업 영역에서 안전성과 경제성 분석

을 위한 해석과 설계에 적용 되고 있으며, 특히 건축, 토목, 지반 등 건설 분야에서

의 시장 점유율은 세계 1위라는 선도적인 위치에 있다. 세계 최고층 건물(828m)인 

두바이의 부르즈칼리파, 건물면적 7만1000㎡의 상하이 엑스포 파빌리온, 9 만1000명

을 수용할 수 있는 베이징올림픽 메인스타디움, 세계 최장 대교인 중국 수퉁대교와 

인천대교 등 최대ㆍ최장이라는 수식어가 붙은 건축물은 대부분 마이다스아이티의 소

프트웨어로 설계됐다. 

마이다스아이티는 건물·교량·플랜트 등을 시공하기 전에 안전성과 경제성을 평

가하고 시뮬레이션하는 솔루션인 AEC(Architecture Engineering & Construction) 분

야의 글로벌 기업으로 특히 CAE(Computer Aided Engineering·컴퓨터지원공학) 기

술은 전 세계적으로 7개국만이 보유한 기술로 창립 7년 만인 2007년부터 세계 1위 

자리를 지키고 있다. 2002년 국내 최초로 과학 기술분야 S/W수출을 시작으로 2004
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년에는 국내 AEC (CAE부분)시장점유율 90%로 121억원의 매출을 기록하였으며, 

2007년 세계 AEC (CAE부분)시장점유율 15%를 기록하였다. 2012년 총 매출 556억

원, 글로벌 매출 777억원의 기업이다.

조직구성은 최상의 효율로 최고의 효과를 창출하기 위해 실행 중심의 팀 조직인 

경영기획부문, 소프트웨어 사업부문, 개발부문 (기술연구소), 엔지니어링 사업부문, 

e-Biz 사업부문으로 구성되어 있으며, 의사 결정 및 회사 문화 정립을 위한 위원회 

조직인 경영, 인사, 정보, 개발기획, 나눔, 엔지니어링 품질, SW사업전략 위원회를 

운영하고 있다. 그리고 실행 지원 및 관리를 위한 기획실 조직으로 구성되어 있고, 

직원의 수는 국내에 362명의 직원과 중국, 인도, 일본 , 미국, 러시아, 영국 현지법인

에서 근무하는 231명의 직원을 포함하여 총593명으로 구성되어 있다 (2014년 1월 

기준). 

IT분야에서 기술혁신을 선도하는 중소기업으로 인정받았고 건설 IT분야 최고의 기

술기업으로 평가 받고 있다. 수상 및 인증으로 2002년 벤처기업대상 (산업자원부), 

품질경영시스템 (ISO 9001 획득), 환경경영시스템 (ISO 9001 획득), 대한민국 S/W 

대상 (정보통신부), 2004, 디지털 이노베이션 대상, 2005 중소기업혁신상 (산업자원

부), 2006년 신기술 (NET)인중 (과학기술부), 2008년 세계일류상품 선정 (지식경제

부), 2010년 신 기술실용화촉진 대회 산업포장(지식경제부), 2011 World Class 300 

기업선정(지식경제부), 2013년 IR52 장영실상 수상(한국 산업기술진흥협회), 그리고 

2013년 WBS 미래창조과학부 장관상을 수상하였다. 마이다스아이티가 IT분야에서 

기술혁신을 선도하는 기업으로 성장하기까지의 경쟁력 요인을 살펴보기 위해서 먼저 

창업자인 이형우 대표의 기업가정신과 경쟁력 핵심요소를 살펴보고자 한다.

2. 기업가정신

창업자이며 경영자인 이형우 대표의 기업가정신은 ‘자연주의 인본경영’ 이다. 이형

우 대표는 경영이란 바람직한 미래를 얻기 위해 현재를 변화시키는 행위라고 정의하

고 있는데, 이는 기업가정신에서 강조하고 있는 기회의 포착, 존재의 의미를 내포하

고 있다. 또한 이형우 대표는 경영의 핵심은 사람이며 다양한 경영활동 예를 들어, 

개인의 인생 경영, 가족의 행복 경영, 조직의 성과 경영, 국가의 미래 경영 등 모든 

경영의 근원에는 사람이 있다고 강조하는데, 이는 저자들 (Hornsby, Kuratko, & 

Zahra, 2002; Mishra, 1996)이 기술한 경영자의 기업가정신과 조직구성원들에 대한 

신뢰, 인재의 중요성을 설명하고 있다. 

마이다스아이티의 `자연주의 인본경영‘을 기반으로 한 경영은 사람의 능력을 유용



｢경영사학｣ 제30집 제4호(통권 76호)  2015. 12. 31, pp. 227~254

- 236 -

한 성과로 만드는 종합 예술이라고 말하며, 성과는 개인의 능력, 성격과 가치관 그

리고 지적 능력에 따라 차이가 나며 가족, 조직, 사회, 문화의 복합적인 관계 요인이 

성과에 영향을 미친다고 설명한다. 올바른 경영은 사람과 환경적 변수에 대한 자연

과학적 이해가 전제될 때 비로소 가능하다. 따라서 기업경영은 생물학을 포함한 심

리학, 문화인류학 그리고 사회학, 경제학, 경영학 등과 같은 자연과학과 사회과학을 

두루 아우르는 통섭적인 접근이 필요하다고 이야기 한다. 이를 정리하면 마이다스아

이티에서 경영이란  ‘자연이 만든 자연의 결대로 행복 인재를 육성하는 것‘이다. 

마이다스아이티는 기술자로서의 사명감을 강조하는 기업이다. 사례기업에서는 기

술자를 철학자이자 과학자이며 예술가로 보는데, "세상의 이치를 이해하고 현상의 

의미를 끊임없이 모색한다는 점에서 철학자이고, 미지를 규명하기 위해 논리적·분

석적으로 연구한다는 점에서 과학자이며, 창의성을 가지고 개발한다는 점에서 예술

가이다. 또한 정체하지 않고 변화를 추구하는 개혁자이고, 안주하지 않고 세상을 열

어가는 개척자이며, 현재보다 미래를 지향하는 선구자"(직원 인터뷰, 2014)라고 생각

하고 있다.

자연주의 인본경영은 그러한 과학적 이해를 바탕으로 조직의 경영에 접목한 이형

우 대표의 기업가정신이다. 따라서 마이다스아이티의 자연주의 인본경영은 자연 이

치에 합당한 조직 가치관의 정립을 유도하고 세상을 향한 올바른 성과를 극대화하여 

인간 행복의 시너지를 구현하는 것을 목적으로 하고 있다. 자연주의 인본경영이란 

인간의 정체성과 행복에 대한 과학적 분석을 토대로 체계적이고 합리적인 의사결정

을 행하는 것, 다시 말해 경영의 본분을 다하는 것이다. 마이다스아이티의 자연주의 

경영은 과학적 경영이고 실사구시적 경영을 의미한다. 다시 말하면 근본적 사실을 

바탕으로 올바른 이치를 구하여 사람을 이롭게 하는 것으로서 마이다스아이티는 존

재의 목적을 구성원의 행복과 세상에 대한 기여를 영속시키는 데 두고 있다. 이러한 

기업가정신을 토대로 회사가 추구할 핵심가치를 '행복, 보람, 나눔'으로 정하고 있고, 

회사의 제반 경영 시스템(조직, 인사, 사업, 마케팅 등)은 자연주의 인본경영을 바탕

으로 설계되고 운영되고 있다.

1) 마이다스아이티 신념

마이다스아이티의 신념은 세상을 향한 공동선의 정신으로 마이다스아이티의 가치

체계가 녹아 있다. 신념은 씨앗(창업 정신), 나무(인재 육성), 숲(성과 창출), 산(사회 

기여), 산맥(정신 전파)으로 구분되어 있다. 씨앗은 '마이다스 기술로 행복한 세상을 

만든다' 는 창업 정신을 의미하며, 그 정신을 바탕으로 큰 나무의 인재를 키우고 그 

인재들이 사회의 효용 가치를 창출하여 세상에 기여하고, 그 정신이 시공을 넘어 세
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상에 퍼져 나가기를 바라는 신념을 담고 있다. 울창한 숲은 풍성한 결실을 의미하며 

산은 그 결실의 산실인 마이다스아이티의 성장을 뜻한다.

예를 들어, 지역에서 얻은 수익은 현지 사람을 키우는 데 활용하고, 일부 로열티 

외에는 지역에서 올린 수익을 국내로 반입하지 않으며, 중국법인에서는 모두 현지인

을 채용하고, 그들을 육성하는데 투자회사의 나침반 정신은 마이다스아이티 신념의 

실현을 위한 기본 정신인 옳은 일을 향하고 깨어있음과 변함없는 열정으로 나아간다

는 의미를 내포하고 있다. 나무, 숲, 산, 산맥은 또 핵심가치 행복/보람/나눔과 맞닿

아 있는데, 나무는 행복(인재들의 성장), 숲과 산은 보람(맑은 공기와 깊고 넓은 그

늘이라는 세상에 유용한 가치 제공), 산맥은 나눔 정신의 전파(공동선의 정신 전파)

를 의미한다.

2) 행복경영과 혁신

마이다스아이티는 "마이다스 기술로 행복한 세상을 만드는 것"을 비전으로 하고 

있다. 마이다스아이티의 창업자이며 경영자인 이형우 대표는 서산대사가 읊었다는 

선시(禪詩) 답설야(踏雪野)를 직원교육에서 강조하고 있는데, 이는 마이다스아이티 

직원들에게 자신들이 생산하는 소프트웨어가 세상에 행복을 전달되었을 때의 모습을 

미리 그려보며 일을 하도록 하며 사용자가 제품 사용 시 만족감을 느끼고 업무효율

이 증진된다고 생각할 수 있도록 소프트웨어를 개발하고 보급하는데 초점을 맞추라

는 것이다. 마이다스아이티 원칙은 그 보편적 이치를 정리한 것이다. 마이다스아이

티에서 제시하고 있는 내용은 대부분의 경영 학습서에 나와 있는 것과 크게 다르지 

않다. 다만 '어떻게 하라'가 아닌 '왜 그렇게 해야 하는가'를 설명하고 있다는 것이 

다르다. 그냥 머릿속에 담아둘 지식이 아니라 가슴 속에 새겨 올바른 행동으로 옮겨

줄 지혜를 전하는 것이 이형우 대표가 생각하는 비전이다.

마이다스아이티가 12년 동안 700억 원의 규모로 성장할 수 있었던 요인은 기업가

정신에 기반을 둔 인재관리와 조직문화이다. 이형우 대표는 마이다스아이티의 핵심

가치는 '행복' '보람' '나눔'으로 이야기하는데, 다시 말하면 기업이 조직 구성원들에

게 즐거운 놀이터가 되고, 그 놀이터에서 구성원들이 놀이꾼이 되어 일하기를 원한

다는 뜻으로 구성원들이 일을 통해 행복해하고, 그 과정에서 기술자로서 보람 있는 

성과를 창출하며, 이를 세상과 함께 나눌 수 있기를 기대한다는 의미도 포함되어 있

다. 

또한 '행복' '보람' '나눔'은 이형우 대표의 '나침반 정신'의 방향성, 혁신성, 일관성 

3가지와도 연결된다. 여기서 방향성이란 한번 정북 방향을 찾으면(찾기 위해) 한 치

의 오차 없이 일관되게 가리키는 나침반처럼 올바른 목적(행복, 보람, 나눔)을 지향
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하는 것을 의미한다. 혁신성이란 바른 방향을 가리키기 위해 끊임없이 진동하는 나

침반의 바늘처럼 부단한 변화를 모색하는 것을 의미한다. 일관성이란, 영원히 불변

하는 나침반의 속성처럼 한결 같은 열정을 유지하는 것을 의미한다. 이형우 대표는 

혁신에 대해 다음과 같이 언급했다.

"시장상황이 변하기 때문에 우리의 욕망이 변한다는 것은 낮은 단계의 혁신

의 정의다. 내가 어디로 가는지 모르고 혁신하는 것은 의미가 없다. 기업이 가

고자 하는 방향과 목적이 무엇이냐는 것은 분명히 있고, 그것을 끊임없이 쳐다

보면 우리는 계속 변하게 되는데, 목적과 방향이 일치할 때 일어나는 것이 혁신

이다."

"과거의 나를 이기는 것, 과거의 모습을 부정하고 새로운 방향을 모색하는 것

을 일반기업에서는 혁신이라고 부른다. 혁신은 본능이다. 나이가 들고, 회사의 

규모가 변하고, 사람들의 능력이 달라지고, 사회적인 기대도 달라진다. 뿐만 아

니라 경제상황이나 고객들의 원하는 가치도 달라진다. 변하지 않는 것은 없다. 

혁신이 필요한 이유다. 달라지는 것을 달가워하는 조직은 많지 않다. 그러나 변

하지 않으면 죽은 것이다. 이것은 인간의 당위라기보다는 자연의 섭리다."

방향성에 대해서는 이형우 대표는 다음과 같이 언급했다.

"마이다스 구성원이라면 늘 올바른 방향을 가리키는 나침반 하나를 마음 속 

깊이 품고, 기술로 행복한 세상을 만들겠다는 목표를 향해 한결 같은 열정으로 

나아가 주었으면 한다. 그러면 우리들 마음 속 깊이 자리한 나침반이 우리가 좋

은 회사를 넘어 위대한 회사가 될 수 있도록, 또 여러분이 위대한 사람으로 성

장할 수 있도록 올바른 길로 인도해 줄 것이라 믿는다."

위의 인터뷰에서 강조하듯이 이형우 대표는 혁신과 기업의 방향성에 대해 강조를 

하고 있다. 창업자의 혁신에 대한 고민은 아래의 예시에서도 찾아 볼 수 있는데, 기

업의 핵심 가치이며 기업정신인 '행복' '보람' '나눔'을 어떻게 기업의 지속적인 혁신

에 반영하고 있는지 잘 나타나고 있다. 혁신에 대해서 이형우 대표는 다음과 같이 

언급하고 있다.

"혁신이란 '옳은 일을 올바르게' 하기 위한 옳은 일. 
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혁신이란 현재하고 있는 무가치한 것들을 배제하고 미래가치를 위한 것. 

혁신이란 기존의 것들을 재료로 하여 새로운 방법을 찾는 것. 

혁신이란 효과성과 효율성을 위해 하는 일에 대해 加減添削(ERRC)을 하는 

것.

혁신이란 현재의 가치와 미래의 기회를 위한 현명한 지혜

혁신이란 무가치한 과거의 족쇄로부터 벗어 나는 것

혁신이란 부가의 일이 아니라 옳은 성과를 위한 올바른 과정

혁신이란 고객가치를 최대화하기 위한 성과 중심의 당연한 노력

혁신은 미래를 담보하는 최상의 보험

혁신은 인간의 본성이며 습관화하여 학습, 계발할 수 있는 것

혁신이란 고객가치를 최대화하기 위한 성과 중심의 당연한 노력."

마이다스아이티 대표의 기업가정신에 대해 한 직원은 다음과 같이 설명하고 있다.

"마이다스아이티 초창기에 직원들의 머릿속에 많은 자리를 잡고 있었던 핵심

단어는 젊음, 열정, 도전, 희생, 성공, 소통, 행복, 보람, 나눔 등,..  이런 것들이

었던 것 같습니다. 이는 마이다스아이티의 행복가치를 세상에 알리고 도약ㆍ성

장하기 위한 필요 요소이면서 '우리'의 능력을 한 방향으로 집중하고 발현하기 

위한 핵심 키워드이기 때문이 아닐까 합니다. 그런데 몇 년 전부터는 '마이다스

아이티' 하면 직원들의 머리에 떠오르는 단어가 많이 바뀐 것 같습니다. 사람, 

욕망, 행복, 뇌, 자율, 자발, 자연주의, 인본경영, 자인사상 등...이런 것들이요. 

키워드가 해마다 변화하는 이유는 끊임없이 사고하고 진화하면서 사람과 자연

에서 답을 찾으시는 CEO와 함께 회사의 올바른 나침반정신과 함께 세상에 옳

은 일로 기여하고자 하는 많은 동료들의 힘들지만 행복한 전통이 지속적으로 

이루어지고 있기 때문이지 않을까 합니다." (김 차장 1) 

"2005년도부터 올해 상반기까지를 돌아보니 내 역할이 점점 커지고 있다는 

생각이 부쩍 많이 든다. 구성원들에게 많은 기회를 주시려고 사장님께서 많은 

노력을 하신다. 입사해서 처음으로 제품 기획이라는 역할을 맡았다. 솔직히 제

품 기획을 어떻게 해야 하는지, 개발자와 소통은 어떻게 하는지 처음 하는 업무

였고 모르는 분야였다. 그러나 사장님 말씀으로는 내 능력으로 기획한 제품이 

해당 분야의 패러다임(설계 문화)을 바꾸는 것 이라고 하셨다. 돌이켜보면 맞는 

말씀이라는 생각이 들고 그렇다. 내 능력이 아니라, 그 분야의 패러다임(설계 



｢경영사학｣ 제30집 제4호(통권 76호)  2015. 12. 31, pp. 227~254

- 240 -

문화)을 바꾼다는 것에 보람을 느꼈다."(김 차장 2)

마이다스아이티는 자연주의 인본경영 기업가정신, 행복경영과 혁신이라는 두 개의 

큰 축을 기반으로 경영체계(System)를 정립했다. 마이다스아이티의 경영체계

(System)는 어떤 목적을 효율적으로 달성하거나 추구하기 위한 일종의 약속 체계를 

말한다. 본 사례 기업에서 생각하는 시스템이란 잘 설계되고 운영되면 업무의 효율 

측면에서 좋은 결과를 보장하지만 그렇지 못할 경우는 수많은 절차와 그에 따른 각

종 문서와 양식들로 인해 업무의 흐름이 경직되고 오히려 업무의 비효율적인 원인을 

제공하는 요인으로 생각하고 있다. 그리하여 마이다스아이티 대표는 반드시 필요한 

경우에 한하여 제도를 만드는 것이 필요하다고 언급한다. 다음 부분에서는 마이다스

아이티가 글로벌 기업으로 성공하는데 강조하고 체계화된 시스템의 경쟁력 요소를 

살펴보고자 한다.

3. 마이다스아이티의 리더십 원칙과 기업문화

1) 사업의 목적과 원칙을 분명히 한다.

이형우 대표의 사업 기회 결정에 있어서 리더십의 원칙과 기업문화에서 강조하고 

있는 것은 사업의 기회를 결정할 때의 기본원칙이다. 사업적 기회가 되는 사업일지

라고 '주식투자사업'과 '부동산투기사업' 그리고 '인력파견사업'은 절대 하지 않는가를 

원칙으로 하고 있는데, 이는 이형우 대표의 기업운영 신념이기도 한다. 

그 이유는 기업은 기업이 가진 기술을 바탕으로 새로운 가치를 창출하여 세상에 

기여할 수 있는 일을 해야 한다고 판단하기 때문이고 마이다스아이티는 돈을 벌기 

위해 투기하는 것이 아니라, 합리적이고 목적이 확실한 생산 활동을 하는 것을 원칙

으로 하기 때문이다. 무엇보다도 사람이 목적인 회사이기 때문에, 투기를 통해 이윤

을 추구하려 하지 않고 생산을 목적으로 정직한 땀을 흘리는 일이 아닌, 무노동 무

임금과 투자차익 목적의 '부동산투기사업'도 하지 않는다. 또한 사람을 수단으로 생

각하는 '인력파견사업'을 하지 않는다. 사람의 노동력을 사고 팔아 돈을 버는 것은 

세상의 행복과는 거리가 멀다고 생각한다. 

2) 경영전략 실행관리

앞에서 살펴본 바와 같이 마이다스아이티는 자연주의 인본경영 철학에 바탕을 둔 

경영을 하고 있는데, 성과경영시스템 또한 자연주의 인본경영에 기반을 두어 운영하

고 있다. 이 시스템의 목적은 성과 향상에 실질적인 도움이 되는 마이다스아이티의 '
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일하는 문화'를 정착시키는 것이다. 즉, 조직의 전략수립 측면에서 자발적 참여와 집

단지성의 향상을 돕고, 개인에게는 열정, 전략적 사고의 함양을 도움으로써 성과달

성 능력을 상향평준화하여 경영의 효과와 효율성을 높이는 것이다. 이는 경영전략의 

실행관리 단계에서도 구성원이 자신의 일에 주인이 되어 자율책임경영이 이뤄지도록 

하고자 하는 목적이다. 이러한 활동이 상시적으로 이뤄날 수 있도록 연간 성과목표

를 월간 성과목표로 나누고, 월 단위로 성과를 모티터링 하고 피드백 하는 과정을 

반드시 가지도록 하고 있다. 경영전략의 실행관리는 경영 전략서를 이용하여 전사차

원, 부문차원, 팀 차원에서 유기적으로 연계되어 피드백과 프리뷰가 이뤄지고, 일련

의 활동을 통해 개인과 조직의 성과창출 능력을 향상시키고자 노력하고 있다.

3) 2W 1H 마이다스아이티 프로세스

위에서 언급한 창업자의 기업가정신인 자연주의 인본경영을 바탕으로 마이다스아

이티는 2W 1H 마이다스아이티 프로세스를 실행하고 있다. 이 프로세스는 '왜 why' 

'무엇을 what' 그리고 '어떻게 how'를 중심으로 운영되고 있는데, 이를 통해 구성원

들은 자신의 일에 주인의식을 갖고 창의적인 아이디어를 창출하고 있다. 다시 말하

면 직원들이 일에 끌려 다니는 것이 아니라 본인이 능동적으로 행동하여 문제를 해

결 하도록 하는 것이다. 프로세스 1단계에서는 왜 이 일을 하는가를 기준으로 목표

와 목적을 분명히 하고, 2단계에서는 현상 파악과 주요변수를 분석하고, 3단계에서

는 전력과 전술을 세우고, 4단계에서는 실행계획을 세우고 검토하고, 5단계에서는 

실행관리하고, 6단계에서는 결과를 정리하고 남긴다.

4) 워크숍 문화

마이다스아이티의 독특한 워크숍 문화도 글로벌 경쟁력의 핵심요소이다. 워크숍은 

준비과정부터 철저히 준비해야 하는데, 먼저 팀의 비전과 전사적인 상황을 연계하

여, 워크숍 주제를 선정한다. 주제가 정해지면 팀장은 왜 그 주제로 워크숍을 해야 

하는지에 대해 구성원들과 일대일로 면담을 한다. 그리고 워크숍 주제를 어떻게 현

실화할 것인지에 대해 계획하는데, 팀 혁신이 워크숍의 목적인만큼 처음부터 끝까지 

모든 준비를 제로베이스에서 다시 시작한다. 구성원들의 마인드 혁신, 업무 프로세

스 혁신, 매니지먼트 혁신 방법 등에 대해 전체적인 워크숍 계획을 수립한다. 가시

적인 결과물이 도출되면 마지막으로 워크숍 내용에 대해 구체적으로 전략 코칭을 해

줄 수 있는 임원급 리더를 초청한다. 팀장이 발표하며 해당 주제에 대해 구성원 개

개인이 준비한 내용으로도 '1인 1발표' 원칙을 지킨다. 팀원 발표와 임원의 전략코칭

이 마무리되면 이로써 워크숍 일정은 끝난다.



｢경영사학｣ 제30집 제4호(통권 76호)  2015. 12. 31, pp. 227~254

- 242 -

비전 이유 30 대 원칙 예시, 대표제도

신뢰

(불확실성 

제거)

이치에 따라, 사람을 

중시하는 경영철학을 

가지고 있다.

사람중심 경영 가치체계

(미션, 핵심가치, 비전, 

인재상)
자연주의 경영 경영관, 인간관, 인과율

비밀이 없고, 공정하게 

일이 진행되며 스스로 

참여하여 믿을 수 

있다.

참여적 의사결정 인사위원회

행복기금

투명한 정보공유 전사경영회의

MIDASin, eHR  

공정한 절차집행 공청회

미래불확실성이 없다. 건실한 재정유지 무차입

안정적인 생활을 

보장한다.

안정적 생활보장 자동승진제도

동종업계 최상위 기본급

책임성 종신고용 

(용인불의)
자기계발 지원

(건강증진비, 자기개발비)
생활안정(기숙사, 학자금, 

전세금 대출, 시크릿세프
직원건강 챙기기

사람에 대한 신뢰를 

바탕으로 운영한다.

존중감 고취 복지시설: 호텔뷔페, 

미용실, 헬스장, 샤워장, 

수면실, 가족초청행사
안락한 인테리어: 

미술품/조각품/꽃/비데/제

품관련 전시물/문화관련 

전시물 등, 
근무환경: 기숙사, 

병역특례, 인테리어, 

워크숍에 참여한 팀 멤버는 "심지어는 일상 업무와 병행하며 20일간 계속해서 워

크숍을 한 적도 있고 그 기간 동안 거의 매일 밤을 세웠다."  이러한 상황으로 인해 

대부분의 워크숍은 사내에서 진행되며, 외부에서 진행하더라도 '숙박'보다는 '회의' 

중심으로 장소를 정한다. 

마이다스아이티의 사례에서 중요하게 언급된 기업가정신을 기업의 비전으로 연계

하고 이를 토대로 가치 중심 경영체계의 철학, 원칙, 회사제도를 확립 하게하는 자

세한 실행방안을 다음의 표에서 요약하고 정리하여 살펴볼 수 있다.

<표1> 마이다스아이티 가치 중심 경영 체계
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1인당 사무공간, 개발자 

공간 칸막이, 자율복장, 

셔틀버스
에티켓 (칭찬중심, 

아이스브레이킹, 회의, 

업무요청)
통제 감시 최소화 무예산

자율우선(법인카드, 

식수체크)
경비 선 결재, 후보고

최소한의 시스템

자기 역량감 고취 역량 모니터링 피드백

성과

(성공경험)

무슨 일을 해야 하는지 

분명히 한다.

명확한 3R 조직체계 셀경영, 매트릭스

성장한다는 느낌이 들 

수 있는 기회를 

제공한다.

동기촉발 기회제공 직급무관 직책 발탁

전공무관 직무이동

스스로 치밀하게 

계획하고, 치열하게 

실행하여 일의 성과를 

거둘 수 있도록 한다.

자율책임경영 책임 담당제

팀장/파트장의 책임과 

권한 부여(성과평가, 

근태, 경비사용, 법인카드 

사용 등)
해외법인, 팀별 자율 

업무환경
전략적 사고 일상화 2W1H

수시 전략 협의

PMS

전략체계 (시장, 가격, 

상품, 판매전략)
마이다스 업무 절차 

준수(OASIS)
끝까지 확실히 책임 MQC (Midas Quality 

Control)
PMS

품질원칙, 품질위원회

무상 교육 (세미나, 

사용자교육)
24시간 내 기술지원

필요한 지식이나 

경험을 공유한다.

지식 경험의 공유 

개발

전문 직무 역량 강화 

프로그램
KMS
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WORKSHOP 문화

구성원 스스로 만든 

목표와 스스로 예산과 

인력을 통제 한다.

상향식 

목표/전략수립

경영전략서

자기 주도 전략실행 전결규정

3단계접점

고객(사회)에게 의미 

있는 일을, 고객이 

원하는 방식으로 

전달한다.

욕망기반 가치 창출 

및 전달

R&D(제품, 계발, 품질, 

유지)

Mass by Marketing

얼마나 성과를 내는지 

파악할 수 있다.

실시간 모니터링 & 

피드백

사업 책임자 회의

주/월간 리포트

MBS (마이다스 사업관리 

시스템)
360다면평가

성과를 내면 분명한 

금전적/비금전적 

보상한다.

동기부여 목적 

평가와 욕망 보상

신상무벌 인사제도

CEO 특별 성과금

절대평가, 다면평가

특진, 특호

마이다스황금손 상 수여

변화하는 환경에 

능동적으로 대응한다.

혁신 생활화 신사업 원칙

나침반정신

혁신 신조

가치

(동일시 범위 

확장)

법을 어기면 안 된다. 준법 경영 세법준수, 리베이트 금지

타인의 손해를 전제로 

한 사업은 하지 

않는다.

불행, 불공정사업 

금지

3무 사업

정가정책

이타적 삶의 경험을 

제공 한다.

나눔 활동 생활화 생활 나눔, 봉사활동, 

나눔 행사
수익금 연동 나눔 활동

기업의 사회적 삶을 

자각한다.

사회적 책임 실천 지역사회 활동

해외법인 현지인 

채용원칙
학교, 연구소, 논문 S/W 

지원
이익의 사용

긍정적으로 소통한다. 긍정에서 답 지각 근태

무 벌칙 제도

서로 성장을 견인 팀 시너지 성과급은 집단으로
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한다. 최우수 사업 팀 상

상대평가 금지

공감능력을 

향상시킨다.

공감력 향상 소통 AIDMA, FABE, 역지사지 

사고 원칙  
위대한 삶, 위대한 

회사를 롤 모델로 

삼는다.

전인적 인격체 지향 미래인재상 올해의 

행복/보람/나눔 상, 

헌신상, 합리상, 명예상 

표상화
경영자 역할과 덕목, 

리더의 역할과 덕목
해당 가치를 지켜내기 

위해서 끊임없이 

소통하고 유지한다.

가치 중심 소통 가치 정립/전파 조직 

(행복경영팀)
가치 중심 신규 입사자 

교육 (공채/수시, 

독서발표회)
해피마이다스데이 전사 

소통 행사
CEO, 부서장 간담회, 

홈페이지, 액자, 소품 

디자인
나침반, 옳은 일을 

올바르게, 마이다스원칙
목적 중심 회식

우수한 인재가 계속 

충원된다.

성과역량중심 

인력선발

무스펙 채용, 열정 전략적 

사고 
육성가능성 중심 

선발

5단계 면접채용 

(의인불용)
육성가능성 중심 선발

출처: 마이다스아이티 내부 자료 정리. 용어에 대한 정의는 논문 뒷면에 있는 부록 참고.

V. 결론 및 시사점 

마이다스아이티 사례를 통해서 본 마이다스아이티 창업자 이형우 대표의 기업가

정신은 '자연주의 인본경영'과 기업의 신념인 '세상을 향한 공동선의 정신' 그리고 비

전인 '가치 중심 경영 체계의 핵심인 신뢰(불확실성제거), 성과(성공경험), 가치(동일

시 범위확장)' 에서 찾아볼 수 있었다.

마이다스아이티의 기업문화는 리더십과 가족 친화적 기업문화를 포함하고 있는데, 

특히 가치 중심 경영 체계는 창업자의 기업가정신을 조직과 인적자원관리에 연계한 

기업의 노력이라고 할 수 있다. 위의 내용에서 다양한 각도로 확인한 마이다스아이
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티의 성공요인을 경영특성과 동기부여 측면에서 살펴보면 다음과 같다. 

먼저, 경영특성을 정리해 보면, 기업가정신인 `자연주의 인본사상’ 을 기반으로 자

연의 이치를 경영원리에 접목시켰다는 것이다. 사례기업의 사업전략과 조직구조, 일

하는 방식, 인사제도를 보면 기업이 자연이치와 인간본성을 얼마나 중요시하는지 확

인할 수 있다. 기업은 사람을 이해하고 동기를 부여하여, 구성원 개개인을 경영의 

주체로 하고 있고, 뇌 과학, 생물학, 다윈의 진화론, 매슬로의 욕구이론을 비롯한 심

리학 등 학자들의 지혜와 마이다스아이티 대표의 통찰력을 바탕으로 경영원칙과 시

스템을 설계했다. 

마이다스아이티는 IT기반 소프트웨어 회사임에도 불구하고 기술적인 측면보다는 

본질에 집중하여 나름의 경영철학을 정립하려 노력하고 있다. 다음은, 조직 관리나 

인사관리 측면에서 보았을 때 사례기업은 인재 육성에 중요한 의미를 두고 있다. 수

익을 창출해야 하는 기업임에도 불구하고 자본이 아닌 사람을 통해 기업을 운영하고

자 한다. 구성원 모두 회사의 주인이 되어 자발적으로 동기부여하고 스스로 결정하

도록 독려하고 있다. 

마이다스아이티의 '자연주의 인본사상'의 관점에서 보면, 마이다스아이티가 실행하

는 인재채용 방식은 자본이 아닌 사람이 회사 경쟁력의 근간을 이룬다는 믿음을 주

는 방식이다. 열정과 역량을 갖춘 인재에 대한 관심은 인본주의의 핵심이며 인재육

성에 집중하고, 끝까지 책임지고 함께하는 인사 철학, 나아가 세상의 행복을 위해 

전 구성원이 참여하는 다양한 나눔 활동이 바로 이러한 인본주의 경영철학을 가능하

게 하고 있다. 

이러한 경영철학을 기반으로 마이다스아이티는 구성원 모두가 창조적인 기술을 

바탕으로 세상의 행복을 추구하며 세상을 옳게 변화시키는 주인이 되는 기술자의 길

을 걷도록 동기부여를 하고 있다. 이는 직원들에게 사명감을 강조하고 동기부여를 

고취시키기 위해서는 리더와 조직에 대한 신뢰와 이를 기반으로 한 인적자원관리 제

도의 중요성을 재 조명하는 것으로 저자들 (Malhotra & Murnighan, 2002; Sun et 

al., 2007) 에 의하면 인적자원관리 제도는 종업원의 행동과 태도에 영향을 미침으로

써 조직성과의 향상을 가져오는 것으로 설명했다 (Delaney & Huselid, 1996; Delery 

& Doty, 1996; Huselid, 1995; MacDuffie, 1995). 

본 연구를 통해 얻은 시사점은 다음과 같다. 첫째, 기업가정신의 중요성을 마이다

스아이티 사례를 통해 재조명하였다. 둘째, 국내 벤처기업 연구는 다양한 각도에서 

조명되고 있는데, 성공적으로 도약한 IT 기업에 대한 심층 있는 사례연구이다. 최고

경영자의 리더십과 기업가정신에 따라 기업의 성공여부가 달라질 수 있고, 특히 변

화하는 경영 환경에서 기업가정신은 조직구성원들에게 지속적으로 새로운 기술을 습
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득하도록 동기를 부여하는데 큰 역할을 한다는 것을 확인할 수 있었다. 마이다스아

이티 가치 중심 경영 체계를 살펴봄으로써 기업가정신이 경영전반에 어떻게 연계되

고 있는지에 대해 탐색하였다. 향후 동일한 프레임워크를 기반으로 동종업체간 비교

를 살펴보는 것이 보다 구체적인 관계를 파악하고 분석하는데 도움이 되리라 생각한

다. 셋째, 기업가정신을 실제 조직에 적용하는 과정에서 중요한 요인은 무엇인지 가

이드라인을 제공하여, 기업가정신에 대한 균형 잡힌 시각과 기업의 전환적 

변화의 가능성에 대해 시사하였다. 마이다스아이티의 기업가정신과 경영체계

는 단순한 기업운영이 아닌 기업가정신의 지속 가능한 전개를 위한 차별화된 

경영자의 전략과 리더십이 되었고 이는 마이다스아이티가 지속 가능한 혁신

을 추구할 수 있는 시스템으로 정착되었다고 평가 할 수 있다.

한계점으로는 연구에서 언급한 Shane & Venkataraman (2000)의 논문이 다수의 

기업가정신과 관련된 내용을 요약 정리하는데 있어, 기업가정신에 대한 내용을 잘 

나타내고 있는가에 대한 부분이다. 그러나 저자들이 (Shane & Venkataraman, 2000)

이 수많은 논문을 살펴보고 정리한 논문이기에 본 연구를 위해 제시했고 기업가정신

을 존재, 발견, 그리고 개발 차원에서 살펴보는 데에 기여했다. 향후 기업가정신과 

관련된 연구를 모델로 탐색하고자 할 때, 구체적으로 설명할 수 있는 실증적 연구가 

필요하다고 사료된다. 또한 마이다스아이티의 성공요인을 기업가정신과 리더십, 기

업문화에 기반 하여 설명했지만, 사례기업의 성공요인이 일반 기업에 적용될 수 있

는지에 대한 의문점과 방법론적인 부분에서의 외적타당성 확보 등에 대한 문제도 한

계점으로 제기된다.

본 논문은 다른 학술지 또는 간행물에 게재되었거나 게재 신청되지 않았음을 확인함
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부록:  용어 정리

MidasIN: 구성원들 간의 소통을 위해 만들어진 사내 인트라넷

eHr: 성과 관리 시스템
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시크릿 쉐프: 마이다스아이티는 구성원들의 가족을 위해 매월 1회 호텔식 최고급 반 

조리 요리를 지급한다. 

2W1H: 마이다스아이티의 업무 사고 원칙으로 Why, What, How의 약자

2W1H(Why, What, How to)?성과 중심적 사고 유도 및 습관화(모든 소통에 적용: 코칭/

회의/보고 등)

Why(목적): 이 일을 왜 하지? (목적 명확화)

What(목표): 그래서 무엇을 얼마나 하지? (성과목표 계량화)

How to(방법): 그것을 위해 어떻게 하지? (핵심 성공변수 도출 및 전략/전술 수립)

PMS Project Management System

OASIS: 마이다스 표준 업무 절차 

1단계, 목적 및 목표 정의(Object definition): 업무의 목적(나의 가치)과 성과목표(고객의 

가치) 설정

2단계, 현상 파악 및 분석(Critical success factor Analysis): 핵심 변수 파악 및 속성(궁극

인) 분석

3단계, 전략 및 전술 도출(Strategy extraction): 핵심 변수의 제어 및 속성의 활용 방안 

도출

4단계, 실현성 검토 및 실행계획 수립(Simulation and planning): 실행결과와 성과목표의 

일치성 검토 및 실행계획 수립

5단계, 실행 및 실행 관리(Successful action): 실행과정과 성과목표의 수렴성에 대한 

지속적 모니터링 및 피드백

Mass by Marketing 시장 탐색과 개척, 시장 진입과 확산, 시장 장악과 유지를 위한 소프트

웨어 사업의 핵심전략이다. 즉 소수의 고객을 골라서 낚시하듯 영업하는 기존 

방식 대신 커다란 그물로 다수의 고객을 건져내는 그물 영업을 하는 것이다. 마이

다스는 경쟁사의 고객들을 찾아가 자사의 제품으로 바꿔 타도록 유인하는 것은 

상도의가 아니라고 생각하고, 행사장에 고객들이 스스로 찾아오게 해 기술력과 

서비스로 정정당당하게 승부한다.

AIDAMA 마이다스의 소통 원칙 관심(attention), 흥미(Interest), 욕구(Desire), 기억

(Memory), 행동(Action) 즉 효과적인 영업을 위해서는 소비자들의 관심을 유도하

고, 흥미를 촉발시켜 욕구를 불러일으켜야 하며, 강렬한 기억을 남겨 구매에 이르

도록 각 단계별로 체계적인 관리를 하는 절차

FABE 고객으로부터 제품 효과성을 인정받기 위해서 사용하는 방법. Feather, Advantage, 

Benefit의 약자. 
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An exploration of entrepreneurship of CEO as 

critical success factors: 

The case of 'MIDAS IT' in Korea

Hyun-Jeong Kim*·Won-Woo Je**·Young-Chul Chang***

1)

Abstract

This study examines the importance of entrepreneurship of the CEO of MIDASIT, 

in Korea. Derived from Schumpeter(1934)’s research on entrepreneurship, the theme 

has been progressed with great interest. The need to study further on the 

entrepreneurship and the success of the organization has identified as importance on 

the role of the CEO, and CEO’s influence on strategic planning, implementation, 

decision making, and organizational culture. In particular, dependence on CEO’s 

idea and skill has been highly recognised to influence on overall 

management functions (Baron & Shane, 2005; Nahavandi, 1997). Taken 

from this view, this research would like to identify the importance of CEO’s 

effort, agility, management philosophy, and entrepreneurship as a means of 

gaining competitiveness in turbulent business environment. In other words, 

virtuous cycle of entrepreneurship and organizational competency can be 

predicted to create organization’s competitiveness and substantiality. 

Through literature review, this paper describes the entrepreneurship as a 

basis of organization’s competency before presenting the MIDASIT (MIDAS 

Information Technology Co., Ltd) case. This paper illustrates MIDASIT’s 

effort of implementing entrepreneurship in company strategy, culture, and 

human resource management practices. This research also presents an 

leadership which is practiced through emphasizing naturalism and humanism 

in case company. In the conclusion, findings from the case and further 

suggestions are presented. 
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