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ABSTRACT
ㄴ

This article describes how attributes of social network contribute to enhance innovativeness of

corporation which is considered to be one of the competitive factors in this global market. The study

especially focused on employees' formal and informal communication that is expected to play a

mediating role between the factors. 211 employees were randomly selected to participate in an online

survey. The result has shown that the static correlation exists between social network, communication,

and innovativeness. Closeness of social network was the only influencing factor on communication and

innovativeness, and had a partial mediated effect between social network and innovativeness. Based on

the suggested contribution for HRD intervention, various communication channels should be developed

and supported in order to enhance innovation among social networks in organizations.
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I. 서 론

기업 내 사회적 네트워크는 구성원 개인의 단순

한 정보 교류의 효과 이상으로 조직의 성과에도 

기여하는 것으로 주목받고 있다(Cross, Parker, 

Prusak, and Borgatti, 2001). 사회적 네트워크가 기

업의 인적자원을 개발하고 관리하는데 있어 효과

적인 요인으로 강조되고 있는 이유는 조직의 구성

원들이 적재적소에서 최상의 능력을 발휘하는데 

바탕이 되기 때문이다(Gubbins and Garavan, 2005; 

Storberg, 2002). 더구나 갈수록 조직 내 업무들이 

본 논문은 저자의 학위논문을 수정하여 재구성한 논문임.
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관계지향적이고 상호의존적으로 변모해 가면서 조

직 내 구성원들 간의 협업의 비중이 커지게 되었

고, 그만큼 네트워크의 중요성 또한 더욱 부각되

었다(Cross and Parker, 2004). 

최근에는 SNS(Social Network Service)로 인해 사회

적 네트워크 형성과 활용이 더 활발해지면서 보다 

많은 사람들과 서로의 정보와 지식을 공유하게 되

었고, 사람들 간의 공식적 혹은 비공식적 커뮤니케

이션 역시 더욱 활발해졌다(정남호, 한희정, 구철모, 

2011; 최현주, 안병주, 2011). 특히 기업에서는 조직

구성원 개인의 가치와 조직의 성과를 높이기 위한 

사회적 네트워크를 확충하기 위해 많은 노력을 기

울이고 있다. 

이처럼 사회적 네트워크가 우리 사회의 필수요
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소로 주목받게 된 것은, 사회적 네트워크의 개념 

자체가 학계(academic disciplines)에 따라 혹은 연

구의 목적에 따라 다르게 인식하고 접근하고 있기 

때문이다(Storberg-Walker and Gubbins, 2007). 사

회적 네트워크가 다양한 관점에서 그 중요성이 강

조되고 있기는 하지만 기존의 논의들은 경험적 연

구 보다는 거시적인 관점(Coleman, 1988; Putnam, 

1995)에 치우쳐 있는 것도 사실이다. 이윤창출이 

궁극적인 목적인 기업의 관점에서는 조직원들의 

사회적 네트워크가 개인의 직무 태도나 수행뿐만 

아니라 조직 전체의 성과와의 연관성을 밝히는 것

이 필요하다. 요컨대, 하루가 다르게 급변하는 비

즈니스 환경에서 기업들이 앞서나가기 위한 선제

조건인 조직개발과 혁신성과 같은 상관관계를 실

증적으로 밝히는 것이 필요하게 된 것이다. 

사회적 네트워크의 대표적인 효과로 정보와 영

향력 그리고 사회적 신분의 강화를 꼽고 있다(Burt, 

1992; Gargiulo and Benassi, 2000; Lin, 2001). 사회

적 네트워크는 정보의 흐름을 촉진시키고, 의사 결

정시 중요한 역할을 하는 사람들에게 영향력을 발

휘하게 한다는 것이다. 다시 말해, 개인의 사회적 

신분을 보증하는 역할을 하며, 조직의 일원으로서 

개인의 권리를 인정받게 되고 또 강화시킨다. 실제

로 기존의 선행 연구들은 주로 조직 내에서의 수

행과 직무 태도 등과 관련이 있는 것으로 밝히고 

있다(Adler and Kwon, 2002; Cummings and Cross, 

2003; Tsai, 2002). 예컨대, 사회적 네트워크를 통한 

조직몰입이 높은 재직자일수록 조직에 대한 불만

족, 스트레스, 이직 비율 등이 낮은 것으로 파악되

었으며(Finegan, 2000), 비공식 학습과 멘토링과 같

은 사회적 네트워크 활동이 조직몰입 정도와 직무

만족에 있어 긍정적인 영향을 준 것으로 나타났다

(문성애, 이영민, 2009). 이처럼 조직원의 사회적 네

트워크에 대한 효과는 개인과 팀의 수행향상과 인

적자원관리와 같은 조직효과성 측면에서도 많은 

영향을 주고 있음을 알 수 있다.  

앞서 언급하였듯이, 최근의 치열한 경쟁 환경에

서 기업이 생존하기 위해서는 지속적으로 혁신할 

수 있는 능력을 갖추는 것이 중요하다(Amabile, 

Conti, Coon, Lazenby, and Herron, 1996; Dougherty 

and Hardy, 1996; Hirschberg, 1999; Mumford and 

Hunter, 2005). 혁신능력이란 새로운 아이디어, 프

로세스 및 제품/서비스를 창조, 수용, 실행해 가는 

능력을 말하며(Thompson, 1965), 이러한 혁신을 이

루고자 하는 조직의 자발성 및 성향을 혁신성이라

고 한다(Covin and Slevin, 1989). 주지할 것은, 기

업의 혁신성은 조직 구성원들이 자율적으로 창조

적 아이디어를 생산하고 실행할 수 있는 유연하고 

개방적인 기업환경과 문화가 보장되어야 가능하다. 

다시 말해, 기업의 혁신성은 구성원들 간의 활발

한 의사소통을 독려하여 창의적인 사고와 다양한 

관점을 수용할 수 있는 환경조성이 중요하다

(Dennings, 2005; Rousseau and Tijoriwala, 1999; 

Luecke, 2003; Peterson and Hicks, 1996). 

따라서 본 연구에서는 기업 내 구성원들의 사회

적 네트워크의 특성(크기, 친밀도, 빈도)이 구성원

들 간의 의사소통과 기업의 혁신능력에 어떠한 영

향을 미치는지 알아보고자 하였다. 이 연구의 초

점은 기업 내 사회적 네트워크의 구조적 특성이 

의사소통을 향상시키는지 분석하고, 구성원들 간

의 의사소통이 혁신능력 간에 매개역할을 하는지 

검증하는데 목표를 두었다. 

II. 이론적 배경

1. 사회적 네트워크와 혁신능력

사회적 네트워크의 개념은 학자마다 다르고

(Burt, 1992; Ibarra, 1992; Lin, 2001; Walker, 1985) 

그 기능과 역할에 대한 연구 또한 강조하고자 하

는 초점에 따라 다양하게 분석되고 있다. Braha와 

Nar-Yam(2004)는 네트워크를 통해서 조직 내 정보

의 흐름을 분석하였고, Umpress, Labianca, Brass, Kass, 

Scholten(2003)은 조직 구성원들 간의 정의(organizational 
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justice)를 파악하고자 하였다. 이 밖에도 전략적 제휴

(strategic alliance)나 조직 내 지식의 전이(knowledge 

transfer)를 분석하는데 중점을 두었다(Duysters and 

Lemmens, 2003; Regans and Zuckerman, 2001). 한편 

국내에서는 전수진(2005), 문성애와 이영민(2009)이 조

직구성원의 과업수행과 심리적 만족의 관계 분석

을 통해 조직 구성원의 심리적 연결망으로서의 기

능을 밝히고자 하였다. 

이처럼 사회적 네트워크의 중요성이 확대되어 

사회학과 경영, 조직행동이론 등의 학문영역에서 

활발히 연구되고 있지만, 인적자원개발의 관점에

서는 상사와 부하간의 멘토링 관점 혹은 지식경

영의 관점 등에서 제한적으로 다루어 왔다(Cross 

and Parker, 2004; Gubbins and Garavan, 2005; 

Parise, Cross, and Davenport, 2006; Storberg, 2002). 

이는 대부분의 사회적 네트워크 관련 연구들이 조직 

내 구성원들 간의 관계와 그 특성을 분석하는데  초점

을 두었기 때문이다.  

조직 내 인적자원개발의 핵심은 모든 조직 구

성원들이 적재적소에서 적합한 임무를 잘할 수 

있도록 계획하고 지원하는 것이라고 할 수 있다. 

즉 사회적 네트워크 관점에서는 어떠한 구성원들

이 조직 내에서 어떤 형태로 관계가 형성되어 어

떻게 임무를 수행하고 있는지가 조직성과를 판가름

하는데 핵심이 될 것이다(Lengnick-Hall and 

Lengnick-Hall, 2003; Gubbins and Garavan, 2005; 

Harrison and Kessels, 2004). 따라서  인적자원개발

의 측면에서 네트워크가 조직의 성과에 어떠한 

영향을 미치며 더불어 사회적 네트워크의 영향 

요인을 실증적으로 밝히는 것이 필요하다.

지금까지 밝혀진 조직성과는 네트워크를 통한 

팀의 성과(Adler and Kwon, 2002)와 지식공유(문계

완, 김기환, 최석봉, 2009; Tsai, 2002)의 향상, 혁신

역량의 증대(Teigland and Wasko, 2003) 등이 있다. 

특히 사회적 네트워크의 성과로 조직의 혁신성 

향상에 주목하고 있는데,  조직원들의 새로운 아

이디어가 조직의 지식으로 창출되는 상호작용 과

정을 통해 조직의 혁신을 이룰 수 있기 때문이다

(Henderson and Clark, 1990; Kogut and Zander, 1992). 

예컨대, 조직 외부의 접촉이 활발한 구성원이 많

을수록 조직 내 새로운 아이디어가 촉진되고 공

유됨으로써, 조직의 혁신능력 향상에 긍정적인 

요인으로 작용하는 것으로 볼 수 있다는 것이다

(Katz and Tushman, 1981). 조직원의 사회적 네

트워크는 지식을 일방적으로 수용하는 수동적인 

역할에서 벗어나 지식을 적극적으로 공유하고 창

출하여 조직의 혁신능력을 향상시킬 수 있는 보

다 능동적인 역할을 하는 요인으로 볼 수 있게 

되었다(Ibarra, 1993). 

많은 연구들이 네트워크와 조직의 혁신성의 관

계에 대해 분석하고자 하였는데, 이인석(1999)에 

의하면, 리더-구성원 교환관계와 팀 구성원 간 

교환관계 모두 혁신행동에 영향을 주는 것으로 

나타났다. 즉 리더-구성원 교환관계의 질이 높다

고 지각하는 사람일수록 혁신행동을 많이 하는 

것으로 나타났다. 또한 대학 행정조직의 비공식 

연결망을 연구한 최창현(2006)은 공식 조직 내에

는 비공식적 연결망이 존재하고 있는 것으로 판

명하였으며, 연결망 분석을 활용하면 조직 내의 

의사소통의 왜곡현상이나 정보전달의 한계, 혁신

의 확산에 있어서의 장애요인 등을 극복하는데 

많은 도움을 줄 수 있음을 주장하였다.  

사회적 네트워크가 조직의 성과에 영향을 미친

다는 결과는 많은 선행연구에서 밝혀졌으나, 네

트워크의 구조적 특성(크기, 친밀도, 빈도)에 따른 

결과는 서로 다른 것으로 보여주고 있다(Adler 

and Kwon, 2002; Baker and Obstfeld, 1999; Burt, 

2000). 구성원의 네트워크가 친밀할수록 신뢰와 

유대관계가 강화되어 지식의 생산과 공유가 증가

하여 보다 유익한 성과를 창출한다는 결과

(Hansen, 1999; Uzzi, 1997)가 있는 반면, 네트워크

의 크기가 클수록 다양하고 많은 정보에 접근가

능하게 되어 조직의 혁신에 보다 많이 기여한다

는 특성을 보이기도 한다(Burt, 1997). 다시 말해, 
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네트워크의 구조적 특성에 따라 조직의 혁신에 

대한 분석이 다를 수 있다(Rodan and Galunic, 

2004). 따라서 본 연구에서는 사회적 네트워크의 

구조적 특성에 따라 조직의 혁신능력에 어떠한 상

관관계가 있는지 살펴보고자 하였다. 

H1. 조직원의 사회적 네트워크의 크기는 혁신

능력에 정적인 영향을 미칠 것이다. 

H2. 조직원의 사회적 네트워크의 친밀도는 혁

신능력에 정적인 영향을 미칠 것이다.

H3. 조직원의 사회적 네트워크의 빈도는 혁신

능력에 정적인 영향을 미칠 것이다.

2. 사회적 네트워크와 의사소통

그동안 조직 내 의사소통의 중요성을 밝힌 연

구들이 많이 이루어졌으며, 특히 조직행동 분야에

서는 이러한 조직 내 의사소통이 조직의 유효성에 

어떠한 영향을 미치는지에 대한 실증적인 연구들

이 활발하게 진행되었다.  조직 내 의사소통에 만

족할수록 직무만족과 고객지향성에 긍정적인 영향

을 미친 것으로 밝혀졌으며(박미선, 신홍철, 2010), 

의사소통이 조직을 유지하고 조직원 개개인들의 

욕망을 충족시켜주는 중요한 요소라는 관점에서 

조직의 의사소통과 조직성과, 특히 직무만족의 관

계를 연구하려는 연구자들이 많이 나타나고 있다

(모종화, 2010). 

이와 유사하게 Pincus(1986)의 연구에서도 의사

소통과 직무만족, 수행의 상관관계를 분석하였는

데, 조직구성원들의 의사소통과 직무만족은 높은 

상관관계를 보였고, 상사에 대한 의사소통과 개

인적 피드백 그리고 의사소통 분위기에 대한 만

족 차원이 높을수록 직무만족에도 많은 영향을 

미치는 것으로 밝혀졌다. 또한 최고경영자와의 

의사소통이 직속상사보다도 더 직무만족에 영향

을 미친다고 조사되었다. Roberts와 O'Reilly(1979) 

역시 조직 내 의사소통은 정보교환을 가능하게 

하고 집단노력의 필요성과 그 이해를 촉진시키며, 

조직원으로 하여금 직무의욕을 불러일으킴으로써 

직무에 대한 성과와 조직에 대한 몰입도를 높이

고 작업의 만족을 가져오게 만든다고 하였으며, 

의사소통이 효과적이지 못할 경우 이와 같은 결

과는 기대할 수 없다고 하였다. 한편 강명희와 

권용선(2001)의 연구에서도 완결된 연결망은 구성

원간의 응집성이 크기 때문에, 구성원들은 그들

이 속한 연결망의 목표 달성을 위한 일에 열성적

으로 참여하고, 서로가 협동적으로 목표를 성취

하려고 하는 것으로 밝혀졌다. 또한 구성원들의 

사회적 네트워크의 밀도가 높을수록 구성원간의 

의사소통과 접촉이 자주 이루어져 구성원간의 협

력체제가 신속하게 형성된다고 밝히고 있다. 

따라서 본 연구에서는 조직 내 의사소통이 다

양한 형태로 존재하고 있음을 인지하고, 이에 따

라 사회적 네트워크의 구조적 특성과 어떠한 상

관관계를 갖는지 분석하고자 하였다.

H4. 조직원의 사회적 네트워크의 크기는 공식적 

의사소통에 정적인 영향을 미칠 것이다. 

H5. 조직원의 사회적 네트워크의 크기는 비공식

적 의사소통에 정적인 영향을 미칠 것이다.

H6. 조직원의 사회적 네트워크의 친밀도는 공식

적 의사소통에 정적인 영향을 미칠 것이다.

H7. 조직원의 사회적 네트워크의 친밀도는 비공

식적 의사소통에 정적인 영향을 미칠 것이다.

H8. 조직원의 사회적 네트워크의 빈도는 공식

적 의사소통에 정적인 영향을 미칠 것이다.

H9. 조직원의 사회적 네트워크의 빈도는 비공식

적 의사소통에 정적인 영향을 미칠 것이다

.

3. 의사소통과 혁신능력

무한 경쟁의 시대에서 경쟁력을 갖추기 위해서

는 끊임없는 변화를 통한 조직의 혁신이 보장되

어야 한다(Dennings, 2005; Drucker, 1985). 조직혁
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신의 중요성이 부각됨에 따라 이를 추구할 수 있

는 다양한 관점에서의 연구 역시 활발히 진행되

고 있다(Friedman, 2005; Howkins, 2001). 특히 인

적자원개발의 측면에서 조직의 혁신성을 이끌어 

내기 위해서, 새로운 아이디어를 통해 지식을 생

산/재생산해 낼 수 있는 방안들을 고안하고, 조직

원들이 이를 공유할 수 있도록 부단히 노력하고 

있다. 조직의 구조와 제도를 변화시키는 형식적

인 방법은 물론 조직원들의 사고방식의 변화, 관

계형성 등을 통한 지식과 정보의 공유가 보다 활

발히 이루어지는 방법에 주력하고 있는 것이다

(Wheatley and Kellner-Rogers, 1999). 

실제로 조직의 혁신성에 영향을 미치는 요인을 

밝히고자 이와 관련한 연구들이 활발히 수행되고 

있는데, 이재훈, 이도형, 박태경(2006)의 연구에서

는 조직의 혁신성과 학습지향성, 시장지향성, 기

업가지향성의 관계 분석을 통해 혁신성과 조직성

과 간의 유의미한 영향을 미치고 있는 것을 밝혀

내었다. 권영철, Michael, 권업(2007)은 한국과 미

국 벤처기업을 대상으로 벤처기업의 ‘환경동태

성-시장지향성-혁신성과’간의 메커니즘이 존재

하는 것을 발견하였다. 

한편 이상묵(2009)은 조직의 혁신활동을 위해 외

부지식을 활용할 수 있는 요인을 탐색한 결과, 조

직의 지식베이스와 외부지식 사이에 일정 수준의 

유사성이 존재할 수 있음을 밝혀냈다. Damanpour

와 Evans(1984)에 따르면, 조직의 구조가 유기적일 

때, 즉 수평적으로 분화되어 있거나, 공식화 수준이 

낮거나, 집중화의 수준이 낮은 경우  조직원의 융

통성과 적응력을 촉진하므로 혁신채택이 보다 쉽게 

일어난다고 하였다. 조직의 혁신성에 영향을 미치

는 환경요인에 대해 최만기와 이지우(1999)는 특정 

산업영역이 직면하고 있는 경쟁도, 산업의 전반적 

혁신성, 성장성, 산업의 진입장벽과 같은 산업특성, 

도시화나 도시의 소득정도로 나타낼 수 있는 소재

지역의 규모, 환경의 불확실성, 커뮤니티의 개방성, 

협동성, 모험성과 같은 커뮤니티 문화 등이 조직혁신

에 영향을 줄 것이라고 주장하였다. 이와 같은 맥락

에서, 최순영(2004)은 기업성과를 높이기 위해 학

습지향성, 시장지향성, 혁신능력, 시장기반능력 

등과 같은 내부자원이 어떤 경로를 통하여 기업

이익에 영향을 미치는지를 확인하고, 조직의 존속

기간, 지식관리유형에 따라 구성개념들 간의 인과

관계에 차이가 나타나는지를 확인하였다. 연구 결

과, 학습지향성이 강한 조직일수록 혁신능력과 시

장기반능력은 높게 나타났으며, 궁극적으로 기업

성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것이 밝혀졌다. 

또한 혁신능력은 장기적으로 비공식 대화와 같은 

인간관계를 중시하는 조직일수록 경영성과에 더 

많은 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연

구결과는 구성원들 간의 활발한 지식과 정보의 공

유를 통해서 조직을 혁신할 수 있는 새로운 아이

디어를 창출해 낼 수 있고, 기존의 잘못된 틀과 

형식에서 벗어날 수 있음을 의미한다. 즉 변화를 

통해 조직을 혁신하기 위해서는 조직원들 간의 활

발한 의사소통이 전제되어야 함을 의미하는 것이다. 

이렇듯 인적자원개발의 측면에서 조직혁신과 

관련한 연구들은 주로 학습지향성과 같은 조직성

향이나 조직의 흡수능력과 지식경영 등의 요인들

과의 상관관계를 밝히는데 주력해 왔다. 이러한 

연구들의 특성은 조직의 혁신성을 새로운 테크놀

로지나 경영기법 등과 같이 공급자가 수요자에게 전

달시킬 수 있는  객체(Damanpour, 1987; Rogers, 

1983; Wolfe, 1994)로 보지 않고, 조직 내외의 맥락

에서 구성원들 간에 기획, 실행, 결정되는 일련의 

복합적인 과정적 측면에서 보고 있다(Clark, 1987; 

Scarbrough and Corbett, 1992). 즉 조직 내외의 상황과, 

구성원들 간의 지식과 기술, 의사소통 등의 상호작

용을 통해 조직의 혁신능력이 향상되는 과정으로 

전제하고 있다. 

따라서 본 연구에서는 새로운 것을 수용하는 

정도와 변화하려는 의지의 정도를 조직의 혁신능

력으로 정의하고(Amabile et. al, 1996; Calantone, 

Cavusgil, and Zhao, 2002; Hurley and Hult, 1998), 



진 동 철․홍 아 정

6 지식경영연구 제13권 제2호

<표1> 연구 참여자의 특성

구  분 빈도 비율(%)

성별
남자 144 68.2

여자 67 31.8

연령

20대 55 26.1

30대 100 47.4

40대 51 24.2

50대 이상 5 2.4

근무
부서

사무관리직 122 57.8

연구개발직 13 6.2

영업직 23 10.9

생산/기술직 11 5.2

기타 42 19.9

직급

사원급 48 22.7

대리급 52 24.6

과장급 41 19.4

차장급 41 19.4

부장급 24 11.4

임원급 5 2.4

근무
기간

1년 미만 20 9.5

1~3년 미만 56 26.5

3~5년 미만 39 18.5

5~10년 미만 45 21.3

10~15년 미만 25 11.8

15년 이상 26 12.3

합계 211 100.0

조직원들의 네트워크와 의사소통이 조직의 혁신능

력에 선행하는 변인으로 선정하였다. 특히 조직 

구성원들의 사회적 네트워크와 혁신능력 간에 의

사소통이 매개효과를 갖는지 검증하고자 하였다.  

H10. 조직원의 공식적 의사소통은 혁신능력에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

H11. 조직원의 비공식적 의사소통은 혁신능력에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

H12. 조직원의 공식적 의사소통은 사회적 네트

워크와 혁신능력 간에 매개역할을 할 것이

다. 

H13. 조직원의 비공식적 의사소통은 사회적 네

트워크와 혁신능력 간에 매개역할을 할 것

이다. 

III. 연구 방법

1. 연구대상

본 연구는 우리나라 기업에 근무하는 조직원을 

연구대상자로 선정하였으며, 온라인 설문을 통해 

자료를 수집하였다. 서울시에 소재하고 있는 기업

에 근무하는 직장인을 임의 추출하여, 2011년 11

월 7일부터 11월 23까지 설문 조사하였다. 총 247

명이 응답하였으며, 이 가운데 항목에 응답하지 않

거나 불성실한 응답이라 판단되는 36개를 제외한 

211개의 자료를 최종 분석 자료로 활용하였다. 

2. 측정도구

측정 도구는 연구대상자의 개인적 특성변수(성

별, 연령, 직급, 근무부서, 근무기간)를 측정하기 

위한 5개 문항과 연구모형에 포함된 변인을 측

정하기 위한 26개 문항으로 구성되었다. 

사회적 네트워크 연구에 있어서 중요한 이슈 

중 하나는 네트워크 구조를 어떻게 파악하느냐, 

즉 사회적 네트워크를 무엇으로 측정할 것인가에 

관한 것이다(김영주, 유태용, 2008). 기존의 연구

에서 네트워크 구조를 크기(size), 범위(range), 강

도(strength), 밀도(density), 지위(status), 유유상종

(homophily), 중첩성(multiplexity), 중심성(centrality), 구

속성(constraint)등의 하위변인으로 구분하여 분석하

였는데(전수진, 2005), 대부분의 연구에서는 크기, 

범위, 강도를 중심으로 측정하였다. 이 연구에서는 

조직외적 네트워크는 고려하지 않으므로, 범위는 포

함하지 않고 크기와 친밀도(강도), 그리고 빈도를 측

정하였다. 요컨대 네트워크 크기는 얼마나 많은 사람

들과 관계를 맺고 있는지를 측정하며, 친밀도는 관

계를 맺고 있는 사람들과 얼마나 친밀감을 느끼는

지, 그리고 얼마나 자주 교류(관계)하는지 (빈도)를 

측정한다. 조직원의 사회적 네트워크를 측정하기 

위해 Morrison(2002), 김영주와 유태용(2009)의 
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<표2> 측정 항목 및 신뢰도

측정 변인 측정 항목 신뢰도

사회
적

네트
워크

크기
직장 내에서 귀하에게 심리적 혹은 정보적인 도움을 주는 사람, 현재 업무수행에 도
움이 되는 조력자들을 약자(예: 홍길동 혹은 ‘HGD')로 적어주십시오

-

친밀도
각 사람과 심리적으로 얼마나 친밀하게 느끼는지 표시하시오(전혀 친밀하지 않다 ~
매우 친밀하다)

.913

빈도
각 사람과 정보를 얼마나 자주 교환하는지에 대해 표시하시오(한달에 한번 혹은 미
만 ~ 거의 매일)

.711

의사
소통

공식
적

- 우리 회사의 리더들은 일을 처리할 때 부서원들의 의견을 종합하여 결정한다.
- 우리 회사는 타 부서와의 업무협조가 잘 이루어지고 있다.
- 나는 불확실하거나 중요한 의사결정시 동료들과 협의하여 결정한다.
- 나는 동료들과 상호 협조하고 신뢰하며, 어려울 때 동료들과 많이 상의한다.
- 비교적 사내의 중요 정책에 대한 정보소통이 원활한 편이다.
- 임원의 지시나 의견이 일선 담당자에게 제대로 전달되고 있다.

.726

비공
식적

- 나는 직장 내에 있는 개인적 모임(동호회, 친목회 등)에 자주 나간다.
- 나는 개인적인 모임(동호회, 친목회 등)을 통해서 업무에 필요한 정보를 얻기도 한
다.
- 우리 회사는 비공식적인 모임(회식 등)에서 중요한 안건들이 결정된다.
- 직장 내 개인적 모임(동호회, 친목회 등)은 업무수행과 협조적인 분위기 조성에 도
움이 된다고 생각한다.
- 나는 직장동료들과의 사적인 모임에서 얻는 정보를 신뢰한다.
- 나는 조직원의 경조사에는 꼭 참석하는 편이다.
- 나는 업무적 갈등을 동료/리더와의 개인적 접촉으로 해결한다.

.647

혁신능력

- 우리 회사는 자주 새로운 아이디어를 시도한다.
- 우리 회사는 업무를 수행하기 위한 새로운 방법을 모색한다.
- 우리 회사는 운영/업무수행 방법이 창의적이다.
- 우리 회사의 구성원들은 다른 구성원의 아이디어를 자극하고 증진시킨다.
- 우리 회사의 구성원들은 타인에게 자신의 아이디어를 알리고 홍보한다.
- 우리 회사는 혁신을 시도할 것을 자주 권장한다.
- 우리 회사는 외부기술을 소화하고 흡수할 수 있는 능력이 뛰어나다.
- 우리 회사의 강점은 경영의 효율성보다는 전략혁신과 지속적 성장역량에 있다.
- 우리 회사 경영진은 현재의 경영 상태를 유지하기보다는 미래성장을 설계하는데 
많은 시간을 보내고 있다.
- 우리 회사 경영진은 다른 경영활동보다도 항상 기술혁신에 관심이 높다.

.928

도구를 이용하였다. 

사회적 네트워크의 크기에 대해서는 조직 내 

심리적으로나 혹은 정보와 업무수행에 도움이 

되는 사람들의 약자를 모두 쓰도록 하여 그 총

합을 측정하였다. 사회적 네트워크의 친밀도에 

대해서는 앞서 네트워크 크기 측정을 위해 썼던 

각각의 사람들과 심리적으로 얼마나 친밀하게 

느끼는지, 빈도 측정도 역시 각각의 사람들에 대

해서 얼마나 자주 정보를 교환하는지 Likert 5점 

척도로 각각 체크하도록 하였다. 

의사소통의 하위변인은 공식적 의사소통과 비공식

적 의사소통으로 구분한 측정도구 중 13개의 문항을 

사용하였다(유규종, 2002; 이양출, 2003; Chruden and 

Sherman, 1987; Penley and Hawkins, 1985). 연구대상자

들이 인지하는 조직의 혁신능력 측정을 위해 권영

철등(2007), 정은하(2011), 최순영(2004), 최광섭(2009),  

Calantone 등(2002),  Keskin(2006)의 연구에서 사용된 

척도를 참고하여 10개의 문항을 구성하여 Likert 

5점 척도에 의하여 측정하였다. 

타당성 검증을 위해 배리멕스 회전방법을 통해 

분석한 결과, 공식적 의사소통 문항(1,2,3,4,6,7)의 

요인 적재값은 .504~.759로, 비공식적 의사소통 

문항(8,9,10,11,12,13,14)은 .330~.703으로, 모두 유

의한(+.30 이상)것으로 분석되었다. 그러나 공식적 
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<표3> 변인의 기술통계 및 상관관계

N M SD
사회적 네트워크 의사소통 혁신

능력크기 친밀도 빈도 공식적 비공식적

사회적
네트
워크

크기 211 8.16 4 .50 -

친밀도 211 3.97 .53 -.111 -

빈도 211 3.94 .57 -.276 ** .033 -

의사
소통

공식적 211 3.49 .51 .031 .243
**

.053 -

비공
식적 211 3.20 .50 .015 .213 ** -.021 .374 ** -

혁신
능력 211 3.10 .76 -.003 .366

**
.060 .592

**
.398

**
-

**p<.01

의사소통 중 5번 문항(.204)은 유의성을 갖지 못

함으로써 자료 분석 과정에서 삭제하였다. 신뢰

도를 측정하기 위해 Cronbach's ɑ를 이용하였는데, 각 

요인의 신뢰도 계수는 .647~.928로서 신뢰할 수 있는 

수준인 것으로 나타났다.

IV. 연구 결과

1. 기술통계 및 상관관계

조직원의 사회적 네트워크와 조직의 의사소통 

및 혁신능력 간의 관계를 알아보기 위해 각 변

인들의 평균과 표준편차, 그리고 각 하위변인들 

간의 상관관계를 검증하였다. 사회적 네트워크의 

하위변인 중 네트워크 크기의 평균은 8.16, 네트

워크의 친밀도는 3.97, 네트워크의 빈도는 3.94로 

나타났다. 조직 의사소통의 하위변인 중 공식적 

의사소통의 평균은 3.49, 비공식적 의사소통의 

평균은 3.20으로 나타났다. 조직의 혁신능력 평

균은 3.10으로 나타났다.

한편 조직원의 사회적 네트워크와 의사소통, 

그리고 혁신능력 간의 상호관련성을 검증하기 

위해, Pearson의 적률상관관계수를 살펴보았다. 

조사 결과, 조직원들의 사회적 네트워크의 경우 

네트워크의 친밀도가 조직의 공식적 의사소통

(r=.243, p<.01)과 비공식적 의사소통(r=.213, 

p<.01)에 정(+)적인 상관관계를 갖는 것으로 나타

났다. 또한 조직의 공식적 의사소통은 혁신능력

(r=.592, p<.01)과 정(+)적인 상관관계를 보였고, 

비공식적 의사소통 역시 혁신능력(r=.398, p<.01)

과 정(+)적인 상관관계를 보였다. 

2. 사회적 네트워크와 의사소통이 혁신능력

에 미치는 영향

조직원의 사회적 네트워크와 의사소통이 조직

의 혁신능력에 미치는 영향을 알아보기 위해 다중

회귀분석을 실시하였다. 조직의 혁신능력을 설명

해 주는 사회적 네트워크의 하위변인(크기, 친밀

도, 빈도)들을 탐색하기 위하여 회귀식에 투입한 

결과, 회귀모형의

설명력(  )은 13.9%, F값은 11.164(p<.001)가 

나타남에 따라 통계적으로 유의한 결과를 나

타냈다. 즉 사회적 네트워크가 혁신능력의 회

귀계수만큼 영향을 미친다고 할 수 있으므로, 

이들 변인 간 상대적 기여도를 나타내는 β값

을 살펴보면 사회적 네트워크의 친밀도(β=.370, 

p<.001)가 혁신능력에 긍정적인 영향을 미치고 

있는 것으로 볼 수 있다. 

또한 조직의 혁신능력에 대한 의사소통의 
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<표6> 공식적 의사소통의 매개효과

단계
변인

B Beta t   F p
종속 독립 매개

1단계
(독립→종속)

공식적 친밀도 .236 .243 3.625*** .059 13.141*** .000

2단계
(독립→종속)

혁신
능력

친밀도 .526 .366 5.688
***

.134 32.354
***

.000

3단계
(독립,매개→종속)

혁신
능력

친밀도 공식적
.790 .534 9.670

***

.403 70.097
***

.000
.339 .236 4.275

***

*** p< .001

영향력을 살펴본 결과, 회귀모형의 설명력

(  )은 38.7%로 나타났으며, F값은 

65.531(p<.001)로 통계적으로 유의한 결과를 나

타냈다. 의사소통이 혁신능력의 회귀계수만큼 

영향을 미친다고 할 수 있으므로 이들 변인 

간 상대적 기여도를 나타내는 β값을 살펴보

면 공식적 의사소통(β=.515, p<.001)과 비공식

적 의사소통(β=.206, p<.01) 모두 혁신능력에 

긍정적인 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.

<표4> 사회적 네트워크가 혁신능력에 미치는 영향

사회적 
네트워크

혁신능력

B SE Beta t p

(상수) .579 .543 1.067 .287

크기 .009 .011 .056 .829 .408

친밀도 .532 .093 .370 5.706*** .000

빈도 .084 .089 .064 .951 .343

 = .139

F = 11.164***

***p<.001

즉 공식적 의사소통과 비공식적 의사소통 모두 

높을수록 조직의 혁신능력이 높아지는 것으로 유

추할 수 있다. 따라서 조직의 혁신능력은 조직원

들 간의 사회적 네트워크를 통한 친밀감이 높을수

록, 그리고 조직의 공식적, 비공식적 의사소통이 

활발해질수록 높아진다고 볼 수 있다.

<표5> 의사소통이 혁신능력에 미치는 영향

의사
소통

혁신능력

B SE Beta t p

(상수) -.544 .329 -1.650 .100

공식적 .761 .087 .515 8.788
***

.000

비공식적 .309 .088 .206 3.513** .001

 =.387

F=65.531
***

**p<.01, ***p<.001

3. 의사소통의 매개효과

사회적 네트워크와 조직의 혁신능력의 관계에

서 의사소통의 매개효과를 알아보기 위해 사회적 

네트워크의 하위 변인인 크기, 친밀도, 빈도와 

혁신성의 관계에서 의사소통의 하위변인인 공식

적 의사소통, 비공식적 의사소통을 매개변인으로 

하여 분석을 실시하였다. 

공식적 의사소통이 사회적 네트워크의 친밀

도와 혁신능력 간의 매개효과를 살펴 본 결

과, 1단계에서 사회적 네트워크의 친밀도는 

매개변수인 공식적 의사소통에 통계적으로 유

의한 영향을 미쳤고(β=.243, p<.001), 2단계

에서는 사회적 네트워크의 하위변인인 친밀도

가 β=.366(p<.001)으로 나타남에 따라 조직
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<표7> 비공식적 의사소통의 매개효과

단계
변인

B Beta t   F p
종속 독립 매개

1단계
(독립→종속)

비공
식적

친밀도 .204 .213 3.155
**

.045 9.956
**

.002

2단계
(독립→종속)

혁신
능력

친밀도 .526 .366 5.688
***

.134 32.354
***

.000

3단계
(독립,매개→종속)

혁신
능력

친밀도
비공
식적

.505 .336 5.431
***

.242 33.128
***

.000
.423 .295 4.766

***

 **p<.01, ***p< .001

의 혁신능력에 통계적으로 유의한 영향을 미

치고 있음을 알 수 있었다. 마지막 3단계에서 

사회적 네트워크의 친밀도를 매개변수인 공식

적 의사소통과 동시에 투입해 혁신능력에 미

치는 영향을 확인한 결과(β=.534, p<.001) 혁

신능력에 유의한 영향을 미친 것으로 나타났다. 

즉 사회적 네트워크의 친밀도가 2단계 β=.366

에서 3단계 β=.236로 감소하였으므로 통계적

으로 유의한 것으로 밝혀졌다. 따라서 공식적 

의사소통은 매개효과 성립의 3단계를 모두 충

족시켰으므로 사회적 네트워크의 친밀도와 혁신

능력 관계에서 부분매개 효과가 있는 것으로 나

타났다.

비공식적 의사소통 또한 사회적 네트워크의 

친밀도와 혁신능력 간에 부분 매개효과를 갖

는 것으로 나타났는데, 1단계에서는 사회적 네

트워크의 친밀도가 비공식적 의사소통에 통계

적으로 유의한 영향을 미쳤고(β=.213, p<.01), 

2단계에서도 사회적 네트워크의 친밀도가 β

=.366(p<.001)으로 나타남에 따라 혁신능력에 통계

적으로 유의한 영향을 미친 것으로 볼 수 있다. 

마지막 3단계에서 사회적 네트워크의 친밀도와 

비공식적 의사소통을 동시에 투입한 결과 조직

의 혁신능력에 유의한 영향(β=.336, p<.001)을 

미친 것으로 나타났다.

따라서 2단계에서의 사회적 네트워크의 친밀

도가 β=.366에서 3단계 β=.295로 감소하였으

므로, 비공식적 의사소통은 매개효과 성립의 3

단계를 모두 충족시켰다고 할 수 있으므로, 사

회적 네트워크의 친밀도와 혁신능력 간에 부

분매개 효과가 있는 것으로 볼 수 있다. 반면, 

조직의 공식적, 비공식적 의사소통은 사회적 네

트워크의 하위변인인 크기와 빈도, 그리고 조직

의 혁신능력 관계에서 매개효과를 갖지 못한 것

으로 나타났다.  

VI. 결론

 이 연구는 조직원들의 사회적 네트워크의 특

성(크기, 친밀도, 빈도)이 의사소통과 혁신능력에 

미치는 영향을 살펴보고, 조직의 공식적, 비공식

적 의사소통이 혁신능력에 어떠한 매개효과를 갖

는지 검증하고자 하였다.

우리나라 대기업에 종사하는 211명을 대상으로 

온라인 설문결과, 첫째, 사회적 네트워크의 친밀

도는 조직의 공식적 의사소통과 비공식적 의사소

통에 정(+)적인 상관관계를 보였다. 즉 조직원들 

간에 사회적 네트워크를 통한 친밀감이 높을수록 

조직 내 의사소통이 활발해 지는 것으로 볼 수 있

다. 

둘째, 조직의 공식적, 비공식적 의사소통이 높

을수록 조직의 혁신능력에도 긍정적인 영향을 미
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     → 채택  ⇢ 기각 (**p<.01, ***p< .001)

[그림1] 분석결과

친 것으로 나타났다. 기업 내 구성원들 간에 공

식적, 비공식적 의사소통이 활발해 질수록 조직

의 혁신능력도 높아지는 것으로 유추할 수 있다. 

셋째, 조직원의 사회적 네트워크의 크기, 친밀

도, 빈도와 조직의 혁신능력의 관계에서 의사소

통이 매개 효과를 보이는지 분석한 결과, 구성원

들의 공식적, 비공식적 의사소통은 사회적 네트

워크의 친밀도와 혁신능력관계에서 부분매개 효

과가 있는 것으로 나타났다. 그러나 사회적 네트워

크의 다른 하위특성인 네트워크의 크기와 빈도

는 혁신능력의 관계에서 공식적 의사소통과 비공

식적 의사소통 모두 매개하지 못한 것으로 나타났

다. 이는 기업 내 구성원들 간에 네트워크의 친밀

도가 강할수록 조직의 혁신능력 역시 높아지는 것

을 의미하며, 조직 내 다양한 의사소통은 이를 더

욱 향상시킬 수 있는 것으로 판단할 수 있다.  

이러한 연구결과는 기존 선행연구 의 결과에서도 

발견할 수 있는데,  Damanpour(1991)의 연구에 따

르면, 조직 내부의 의사소통이 원활할수록 구성원

들의 혁신성향이 증가하는 것을 확인한 바 있다. 

즉 조직의 혁신은 창의적인 아이디어를 바탕으로 

하며, 의사소통은 아이디어를 촉진하고 활성화하는 

것과 밀접한 관련이 있음을 의미한다. 이와 유사하

게, Zaheer와 Bell(2005)의 연구에서도 조직간 사회

적 네트워크가 조직 내 구성원들의 역량 향상을 가

져오고, 이는 궁극적으로 조직혁신성에 영향을 주

는 것으로 확인하였다. 

이러한 연구결과가 의미하는 것은 사회적 네트

워크를 통하여 조직 내, 외부로부터 문제해결에 

필요한 다양한 정보를 획득하고, 이를 구성원들

과 함께 공유함으로써 창의적이고 유용한 아이디

어를 얻을 수 있다는 것이다. 사회적 네트워크를 

중심으로 조직구성원 간의 활발한 의사소통은 서

로 가지고 있는 정보 교환을 가능하게 하고, 이

것은 새로운 아이디어 발현에 기여한 것으로 판

단된다. 

사회적 네트워크의 특성 중 친밀도는 네트워크 

구성원들 간에 느끼는 심리적인 유대의 정도를 

말하는데,  조직 내 구성원들 간의 친밀감이 높

아지면 네트워크 강도 역시 강해지기 때문에 공

식적 또는 비공식적 의사소통은 더욱 활발해지는 

것이다. 연구결과에서 사회적 네트워크의 친밀도

가 혁신성에 긍정적인 영향을 미치고 있는 것으

로 나타난 것은 혁신행동의 선제조건과 우리나라 

기업조직의 상황적 맥락을 중심으로 설명될 수 

있다. 조직 구성원의 혁신행동에 대한 실증 연구

를 한 이인석(1999)은 리더-구성원 교환관계와 

팀 구성원 간 교환관계 모두 혁신행동에 영향을 

주는 것으로 파악하였다. 특히 리더-구성원 교환

관계의 질이 높다고 지각하는 구성원일수록 혁신

행동을 많이 하는 것으로 나타났다고 한다. 요컨

대,  Dennings(2005)는 상명하달식의 의사소통 관리
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구조로는 조직의 혁신성을 가져올 수 없다고 주장한

바 있다. Luecke(2003)와 Saunders(1999) 역시 조직원

들이 조직 변화에 자발적으로 참여하기 위한 도구

로 의사소통을 강조하였다. 

한편 최순영(2004)의 연구에 의하면, 비공식인 

대화와 같은 인간관계를 중시하는 조직일수록 혁

신능력이 높은 것으로 조사되었고, 이는 경영성

과에 더 많은 영향을 기여한 것으로 밝혀냈다. 

이러한 연구결과는 의사소통이 사회적 네트워크

의 하위변인 중 유일하게 친밀도와 조직의 혁신

능력의 관계에서 매개효과를 나타낸 본 연구결과

를 뒷받침하는 결과라고 할 수 있다. 다시 말해,  

조직문화가 상황지향적(context-oriented)이고 관

계지향적(relationship-oriented)인  우리나라 기업 

조직원들의 비공식적 대화는 상호관계에 있어서 

친밀도를 더욱 높여주며, 이러한 구성원들 간의 

유대와 신뢰가 형성되어야 조직의 혁신성이 향상

될 수 있음을 의미한다. 

이러한 연구 결과를 바탕으로 보다 구체적인 

시사점을 도출하기 위해서는 기업의 상황적, 맥

락적 특성을 보다 세분화하여 검증할 할 필요가 

있다. 예컨대, 대기업 중간관리자(과장, 차장, 부

장)를 대상으로 사회적 네트워크의 효과를 분석

한 전수진(2005)의 연구결과에서는 업무 네트워크

의 크기, 범위, 강도의 친밀도가 혁신행동에 유의

한 영향을 미치고 있음을 발견하였다. 이는 본 

연구결과와 대비되는데, 조사 대상의 산업별 특

성에 따른 구분, 그리고 기업 내 구성원들의 직

무와 직급 등 연구대상의 특성을 보다 세분화하

여 분석하지 못한 이 연구의 한계점에서 차이점

의 원인을 유추해 볼 수 있다. 조직의 특성과 구

성원들의 직급과 직무와 같은 상황적 특수성에 

따라 네트워크의 특성과 효과성도 달라 질 수밖

에 없기 때문이다. 따라서 향후에는 조직과 구성

원들의 특성에 따라 사회적 네트워크가 어떻게 

형성되며, 어떠한 특성을 보이는지 살펴보고, 이

에 따른 사회적 네트워크의 효과성을 살펴 볼 필

요가 있다. 또한 이 연구에서는 조직 내 사회적 

네트워크로 한정하였지만, 향후 연구에서는 조직 

밖의 사회적 네트워크까지 확대하여 조사할 필요

가 있다. 조직의 혁신능력은 얼마나 다양한 아이

디어를 흡수하느냐에 달려있는데, 새롭고 다양한 

아이디어를 수용하기 위해서는 조직 내 뿐만 아

니라 조직 외까지 확대하는 것이 필요하기 때문

이다. 

마지막으로 주지해야 할 것은, 사회적 네트워크

의 특성을 중심으로 조직성과에 기여할 수 있는 

개입전략(intervention)을 HRD측면에서 도출해야 

한다는 것이다. 특히 기업의 경쟁력 확보의 핵심 

요인인 조직의 혁신능력을 창출하기 위하여 구성

원들이 활발하게 정보와 지식을 교류하고 공유할 

수 있는 다양한 형태의 의사소통 채널을 마련하고 

지원하는 것이 필요하다. 멘토링과 코칭, CoP 활

동 등과 같은 기업 내 의사소통 구조를 보다 확대

하고 강화하는 것은 물론, 수평적 소통의 문화가 

기업 내 문화로 정착할 수 있도록 지속적으로 지

원해야 할 것이다. 더불어, 이러한 HRD 전략들을 

통한 사회적 네트워크의 효과성을 가시적으로 도

출해 낼 수 있는 방법에 대해 다각적인 검토가 필

요하다. 
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