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Ⅰ. 서 론 지식기반사회로 통칭되는 21세기는 지난 20세기 산

업화 시대와 구별되는 주목할 만한 특징이 나타났다. 

자본, 토지 또는 노동은 이제 더 이상 기본적인 경제

조직구성원의 네트워크 위치가 지식공유에 미치는 영향 *
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ABSTRACT

Improving productivity of knowledge workers is an important issue in the 21st century referred as knowledge-

based society. The core key word is knowledge sharing among constituents of an organization. The purpose 

of this study is to combine the social network position factors with attitude and behavior factors, and develop 

an integrated research model for the knowledge sharing among members of an organization. This study 

adopted the integrated theoretical framework based on social capital, self-efficacy, transactive memory, and 

knowledge sharing. Surveys were conducted to 42 organizational members from a department in a leading 

IT outsourcing company to empirically test the proposed research model. In order to validate the proposed 

research model, social network analysis tool, UCINET, a structural equation modeling tool, SmartPLS, 

were utilized. The empirical result showed that, first of all, organizational members’ familiarity network 

position had significant influence on knowledge self-efficacy and transactive memory capability. Second, 

knowledge self-efficacy and transactive memory capability affected knowledge sharing intention. Third, 

knowledge sharing intention also had an impact on the job performance. However, organizational members’ 

expertise network position had no significant influence on knowledge self-efficacy and transactive memory 

capability. This finding reveals the importance of the emotional approach rather than the rational approach in 

knowledge management. The theoretical and practical implications on the research findings were discussed 

along with limitations.
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적 자원(생산수단)이 될 수 없게 되었으며, 새로운 생

산수단으로서 지식이 대두되었다(강인애 등, 1999). 21

세기의 가치는 생산성과 혁신에 의해 창조되어야 하

고, 생산성과 혁신은 지식을 작업에 적용한 결과라 할 

수 있으며, 지식기반사회의 주도적 사회집단은 지식근

로자일 것이다(천정미, 2002).

다니엘 벨(Bell)은 1962년 기술과 사회 변동이란 토

론회에서 지식기반사회 또는 지식사회라는 말을 처음 

사용하였다. 탈 산업사회론은 지식사회에 대한 최초의 

논의를 담고 있었으나, 드러커가 1993년 간행한 탈 자

본주의사회(post-capitalist society)에서 지식이 부의 

원천이 될 것임을 강조하면서 지식사회관련 논의가 촉

발되었다(장수용, 2007). 드러커는 1969년 단절의 시

대에서 지식사회(knowledge society)와 지식근로자 

(knowledge worker)라는 단어를 소개 하였으며, 지

식근로자는 어떤 사람으로부터도 통제 받지 않고 스

스로 성과를 창출해야하며, 한 조직에 속하기 보다는 

언제든지 더 나은 조건을 찾아 이동할 수 있다고 주장

했다(Drucker, 1969). 지식근로자는 통제할 수 없다

는 점에서 스스로 책임감을 가져야 하며 학습을 통해 

경쟁력 있는 수준의 전문성을 갖추어야 한다. 또한 지

식근로자가 조직 내에서 힘을 가지려면 누구보다도 많

은 지식을 가져야 한다(Drucker, 1993). 이러한 사유

로 인해 기업은 지식근로자의 생산성 향상을 위한 방

안으로 지식경영전략을 수립하고 시행하여 왔다. 

지식경영은 지식공유와 지식창출을 통해 조직구성

원의 업무성과를 극대화 하고자 하는 전략인데, 지식

경영전략의 성공은 지식공유에 따라 달라질 수 있다

(Wang and Noe, 2010). 지식공유와 관련된 학문적

관점의 연구는 특정 상황을 기반으로 한 연구와 조직

구성원을 대상으로 한 연구로 구분할 수 있다. 특정상

황을 기반으로 한 연구는 PC사용자 환경(Thompson 

et al., 1991), Internet/WWW 환경(Cheung et al., 

2000), CoP 환경(전수환·김정수, 2005) 및 소셜미디

어 환경(곽기영·이정민, 2012) 등에서 수행 되었다. 조

직 환경에서 조직구성원을 대상으로 한 연구로는 합리

적행위이론(Fishbein and Ajzen, 1981), 합리적행위이

론 및 계획된행동이론(Ajzen, 1991), 및 인간상호간행

위이론(Triandis, 1980)을 기반으로 한 연구 등이 주

로 수행 되었으며, 최근에는 소셜네트워크 분석기법을 

적용한 지식경영 연구가 이루어 대두되고 있다(Kang 

et al., 2010, Kwahk, 2011).

기업관점에서는 지식공유 활성화를 위한 방법 중 

하나로 조직 내부의 지식을 수집하고 저장 및 배분하

며 새로운 지식의 생성을 지원하는 정보시스템(Alavi 

and Leidner, 2001)으로써 지식경영시스템 도입을 추

진하였다. 기업이 지식경영시스템 구축을 통해 지식공

유 활성화를 위하여 많은 노력을 하였음에도 불구하

고 결과는 기대에 비해 저조했거나, 한시적으로는 성

과를 보인 것 같아도 지속적인 유지에 많은 어려움

을 겪고 있다. 지식경영시스템을 도입한 기업 중 50 ~ 

70%로 추정(Ambrosio, 2000)되는 기업이 주요한 목

표를 달성하지 못하였으며, 지식의 교류가 많은 연구

원들조차 지식경영시스템의 사용률이 낮음(신동민, 

2011)을 알 수 있었다. 이러한 저조한 성과는 지식경영

이 지나치게 시스템 의존적으로 도입되었다는 것이 중

요한 이유 중의 하나이다(강은영·곽기영, 2011). 지식

근로자의 지식공유가 쉽지 않은 문제임에도 불구하고, 

지식기반사회 환경에서 조직구성원의 지식공유를 원

활히 할 수 있는 체계는 구축되어야 한다. 조직내의 소

셜네트워크는 지식이전과 혁신의 전파 등을 포함하는 

중심적 역할을 수행하였으며, 지식근로자의 성과에 있

어 매우 중요한 역할을 한다(Burt, 1992). 따라서 최근

의 연구자들은 지식의 흐름에 관심을 두고 연구를 수

행하였다(Kang et al., 2010, Kwahk, 2011). 

본 연구에서는 지식공유 활성화 과제를 해결하기 위

해 지식공유와 관련된 소셜네트워크와 사회적자본 등

에 대한 문헌고찰을 기반으로 하였다. 본 연구의 목적
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은 다음과 같다. 첫째, 소셜네트워크와 사회적자본 관

점에서 조직구성원의 네트워크 관계를 도출하고 연구

모델을 수립한다. 둘째, 연구모델 검증을 위하여 실증

자료를 이용하여 소셜네트워크 위치가 지식공유에 어

떠한 영향을 미치는지를 분석한다. 셋째, 지식자기효능

감과 트랜잭티브메모리역량의 역할에 대해서도 알아

본다.

2. 기존문헌 연구

2.1 소셜네트워크와 사회적자본 연구

소셜네트워크(social network)와 소셜네트워크분석

(social network analysis)은 사회학 및 경영학을 포

함하는 다양한 사회과학 분야와 물리학, 생물학 등에

서 최근 많은 주목을 받고 있다. 특히 경영학 분야에서

는 조직과 관련된 다양한 현상을 이해하기 위해 사용

된다(곽기영, 2014). 소셜네트워크 이론의 기본논리는 

각 개인의 네트워크 환경 하에서 행위를 통하여 생산 

또는 재생산 될 수 있고, 유지될 수도 있으며 동시에 

네트워크 전체구조는 개인들의 행위에 영향을 준다는 

점이다(Wasserman and Faust, 1994). 소셜네트워

크 연구의 접근방법으로는 위치적 접근과 관계적 접근

으로 구별할 수 있다. 위치적 접근은 역할집단을 도출

하기 위하여 전체 연결망에서 위치와 그 효과를 측정

하는 접근방법으로 구조적 등위성, 형태 등위성, 역할 

등위성 및 구조적 공백이라는 개념으로 측정한다. 관

계적 접근은 노드 사이의 직접적인 관계에 초점을 두

는 개념으로 연결정도, 밀도, 포괄성, 연결 강도, 연결 

지속기간, 연결정도 중앙성과 인접 중앙성, 사이 중앙

성, 위세지수(위세 중앙성)와 같은 개념으로 측정된다. 

소셜네트워크는 완전 연결망(complete network), 자

아 중심적 연결망(ego-centric network) 및 준 연결

망(quasi-network)의 세 가지 형태로 구분 가능 하다

(곽기영, 2014). 

개인 간의 네트워크는 업무적인 관계와 비 업무적

인 관계로 구분 할 수 있다. 비 업무적인 관계측면의 

정서지지 네트워크(supportive network)는 조직구성

원의 일과 연관되어 있지 않은 지인으로부터 긍정적 

또는 부정적인 감정을 수반하는 관계(Bruque et al., 

2008)이며, 업무적인 관계 측면의 정보교환 네트워

크(informational network)는 조직구성원의 일과 관

련된 정보나 의견을 교환하는 것이다(Bruque et al., 

2008; Cross and Cummings, 2004). 

본 연구에서 초점을 두는 소셜네트워크위치 중심성

은 한 행위자가 전체 소셜네트워크에서 중심에 위치하

는 정도를 나타내는 지표이다. 행위자들간의 관계의 

방향이 있을 경우 내향 및 외향 중심성으로 구분된다. 

내향 중심성은 교류방향이 외부에서 내부로 들어오는 

경우이고, 외향 중심성은 내부에서 외부로 나가는 경

우이다. 내향중심성은 행위자의 ‘명예’ 외향 중심성은 

‘마당발’이라는 의미도 가진다(김효준·곽기영, 2011). 

개인들 사이의 관계네트워크 또는 관계네트워크

에 포함되어 있는 자원의 집합은 사회적자본(social 

capital)이라 정의한다. 이러한 사회적자본은 관계들

에 내재된 자원뿐만 아니라 네트워크 구성원 간의 관

계를 포함하는 개념이다(Burt, 1992). 사회적자본

은 관계 네트워크에서 지식산출 및 공유 현상을 설명

할 수 있으며, 구조적자본(struractural capital), 관

계적자본(relational capital), 인지적자본(cognitive 

capital)으로 구성된다. 구조적자본은 사회연결망에

서 구성원들 사이의 상호작용을 통해 만들어지는 연

결(Link)이며, 관계적자본은 지속적인 관계에 의한 개

인적 관계의 집합이고, 인지적자본은 지식을 이해하기 

위하여 적용하는 능력(Nahapiet and Ghosal, 1998)

을 의미한다. Granovetter(1973)는 사회적자본의 연

결과 결속은 사회적 상황에 따라 차이가 있다고 하였

다. 
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Wasko and Faraj(2005)는 사회적자본이론을 기반

으로 지식공헌에 영향을 미치는 요인으로 개인동기관

점의 평판 및 도움의 즐거움, 구조적 자본측면의 중심

성, 인식자본관점의 자기평가 전문지식 및 필드에서의 

종신고용, 관계 자본 관점의 몰입과 상호호혜성을 제

안하고 인과관계를 검증하였다. Bruque et al.(2008)

은 사회적자본을 생성하는 소셜네트워크를 정서지지

네트워크 및 정보교환네트워크로 분류하여 IT로 유

발되는 변화에 대한 적응에의 영향을 미침을 확인하

였다.  또한 Kwahk(2011)은 소셜네트워크를 정서지지 

네트워크 및 정보교환네트워크로 분류하고, 자기효능

감, 흡수역량, 개인적응 및 성과간의 관계를 실증하였

다. 이외에도 소셜네트워크와 사회적자본이론을 기반

으로 한 IT활용능력(김효준·곽기영, 2011), 소셜네트

워크와 계획된 행동이론을 기반으로 한 지식이전행동

(강민형, 2011) 등 다양한 관점으로 진행되었다. 

이와같이 문헌연구를 바탕으로 하여 본 연구에서는 

비업무 측면의 친밀도 네트워크와 업무측면의 전문성 

네트워크로 분류하고 조직구성원의 네트워크 중심성 

위치 요인에 초점을 두었다. 

2.2 자기효능감 연구

자기효능감(Self Efficacy)은 자신의 능력으로 주어

진 과업을 수행할 수 있다는 개인적인 신념으로 정의

된다. 자기효능감은 행동변화를 조정하는 공통적인 인

지 메커니즘으로 개인이 소유하는 특별한 기술이 아

닌 개인이 가질 수 있는 기술을 활용할 수 있다고 믿

는 자신감의 정도를 의미하기도 한다. 이러한 자기효

능감은 성과성취(performance accomplishments), 

대리경험(vicarious experience), 언어적설득(verbal 

persuasion), 감정적환기(emotional arosal)의 4가지 

요인으로 부터 생성된다. 첫째, 성과성취란 최적의 수

행을 성취한 후에 느끼는 성공감과 가치를 느끼게 되

는 것을 의미한다. 강력한 자기효능감은 반복적인 성

공을 통해 개발 된다. 둘째, 대리경험은 다른 사람의 

수행에서 얻는 정보를 의미하며, 관찰자의 감정이 자

기효능감에 부분적으로 영향을 미친다. 셋째, 언어적 

설득은 과제 수행자로 하여금 과제를 달성할 수 있는 

역량이 있다는 믿음을 주는 방법으로 과제를 중단하

고자 하는 수행자를 계속 시도할 수 있도록 한다. 넷

째, 감정적환기는 특정과제를 수행할 경우 감정적환기

에 따라 변화된 자기효능감에 따라 행동하는 것을 의

미한다(Bandura, 1977). 

Compeau and Christopher(1995)는 컴퓨터자기효

능감 연구에서 자기효능감을 중대성(magnitude), 강

도(strength), 일반성(generalizability)의 3가지 차원

으로 구분했다. 첫째, 중대성은 사람들이 과업을 달성

할 수 있다고 믿는 직무에 대한 어려움의 수준이고, 

둘째, 강도는 판단에 대한 확신의 수준이며, 셋째, 일

반성이란 성취기대가 특정 상황에서 일반화되는 정도

를 의미한다. Compeau and Christopher(1995)의 연

구는 정보시스템 분야에서 태도와 자기효능감 관련성

을 규명하는데 많이 사용되었다. Busch(1996)는 자기

효능감이 높은 사람은 다른 사람들에게 작업과 관련

된 도움을 주고 협업을 하려 한다고 하였다. 즉 과업과 

관련된 일에서 자신감을 느끼면 다른 사람들에게 자

신이 가지고 있는 지식을 제공하고 협업을 조장한다. 

Kankanhalli et al.(2005)은 지식자기효능감을 자

신에게 주어진 환경 하에서 성공적인 결과를 가져올 

수 있다고 믿는 정도로 정의하였다. Kang et al.(2010)

은 소셜네트워크와 동기부여 요인 연구에서 지식자

기효능감이 지식이전에 영향을 주고, 네트워크 중심

성 요인에 영향을 받는 것을 확인하였다. 이 외에도 지

식자기효능감과 관련된 다양한 연구들이 수행되었다

(Hsu et al., 2007; Kankanhalli et al., 2005; Lin, 

2007). 본 연구는 소셜네트워크 환경하에서 진행되었

기에 지식자기효능감요인에 초점을 두었다. 
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2.3 트랜잭티브메모리 연구

최근 20여년간 경영, 사회심리 및 커뮤니케이션 

학자들은 사회현상을 다양한 방법으로 설명할 수 

있는 매력적인 개념으로 트랜잭티브메모리시스템

(transactive memory systems)을 연구하고 있다

(Ren and Argote, 2011). 트랜잭티브메모리의 기본 전

제는 다른 사람이 외부 메모리 지원을 제공 할 수 있

다는 것이다(Hollingshead and Brandon, 2003). 즉 

트랜잭티브메모리(transactive memory)는 다른 사

람과 교류를 통해서 만들어 지는 개인의 기억체계이

다. 오랜 시간 함께 지내온 구성원들은 상호간의 기

억을 도와주어 인지시스템을 만들게 된다(Wegner, 

1986). 트랜잭티브메모리의 세 가지 측면의 충족조건

은 첫째, 전문성 파악(expertise location)으로 누가 

어떤 지식을 소유하는지 아는 것이고, 둘째 인지기반

신뢰(cognition-based trust)로 지식을 교류하는 사

람간의 지식에 관한 믿음이고, 셋째, 업무조정(task 

coordination) 능력으로 의사소통하는 방법을 파악

하는 것이다(Kanawattanachai and Yoo, 2007). 

트랜잭티브메모리 연구는 초기에 주로 팀 단위의 연

구가 활발히 진행되었다. 개인간에 존재하는 트랜잭티

브메모리는 팀 혹은 그룹에도 존재하는데 이러한 개

념을 트랜잭티브메모리시스템이라 하였다(Wegner, 

1986). 이것은 개인들 사이에서 만들어 지는 메타지식

이라고도 한다(Lewis, 2003). 트랜잭티브메모리시스

템을 기반으로 팀 단위의 연구가 활발히 진행되고 있

는 가운데 최근에는 개인 수준의 트랜잭티브메모리

에 대한 연구가 진행되고 있다(곽기영·김효준, 2013; 

Lewis and Herndon, 2011).

Hollingshead and Brandon(2003)은 선행연구를 

기반으로 트랜잭티브메모리시스템을 리뷰하고 커뮤니

케이션의 역할을 상세히 설명했고, Lewis(2003)는 3

회에 걸친 실증연구를 기반으로, 트랜잭티브메모리 측

정지표를 제시하였다. Choi et al.(2010)은 IT의 지원

은 트랜잭티브메모리시스템을 발전시키는데 중요한 요

인이며, 트랜잭티브메모리시스템이 지식공유와 응용

을 통해 팀 성과에 영향을 미친다고 주장하였다. Ren 

and Argote(2011)은 1985년부터 2010년까지의 트랜

잭티브메모리시스템 연구를 정리해서 통합된 프레임

워크를 제시하였고, 곽기영·김효준(2013)은 스마트워

크 환경에서 트랜잭티브메모리역량의 역할에 관한 연

구에서 조직구성원의 업무성과에 영향을 미치는 요인

으로 트랜잭티브메모리역량 및 테르티우스융겐스성향

을 제시하고, 트랜잭티브메모리역량의 선행요인으로 

사회적요인 및 개인적요인을 제안하였다. 앞의 문헌연

구를 기본으로 하여 본 연구에서는 개인수준의 동기

부여 관점의 트랜잭티브메모리역량 요인에 초점을 두

었다. 

2.4 지식공유 연구

지식은 경쟁적이고 역동적인 경제 환경에서 지속적

인 경쟁우위를 달성하기 위한 기업의 주요한 자원이

다(Davenport and Prusak, 1998; Wang and Noe, 

2010). 또한, 지식은 효율성과 독점력 향상을 통해 기

업의 경쟁력을 증대시키는 요인으로 본다. 지식이 기

업경쟁력을 향상시키는데 기여하기 위해서는 지식경

영 프로세스 중 지식창출과 축적, 공유와 활용, 학습

과정이 선순환을 이루어야 한다(Porter, 1985). 이러

한 지식을 기반으로 하는 이론은 기업의 전략경영 연

구에서 등장했다(Alavi and Leidner 2001). 수 없

이 많은 기업들이 지식기반 이론을 기업 환경에 적용

하여 경쟁우위를 달성하고자 지식경영 활동을 수행

해 왔다. 차별화된 경쟁우위에 달성에 중요한 지식경

영에 대해서는 오래 전부터 다양한 정의가 있어 왔

다. Nonaka and Konno(1998)는 신규 지식을 창출하

고 전사 조직으로 확산하여 다시 상품이나 서비스 또

는 시스템으로 형상화 하는 프로세스라고 정의하였

으며, Ruggles(1998)는 조직 내부와 외부에 존재하
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는 노하우와 경험, 판단을 적극적으로 활용하여 가치

를 부가하거나 혹은 창조하기 위한 접근이라 정의하였

다. Davenport et al.(1996)은 지식경영이란 지식창고

를 구축하여 조직구성원들이 이를 쉽게 접근 할 수 있

도록 제공하고, 지식창조와 이전, 사용을 촉진할 수 있

는 지식환경을 제공하고 지식을 자산으로 관리하는 것

이라고 정의했다. 지식경영은 전통적으로 정보기술 및 

기술 중심적 관점에서 가장 중요한 특징이 되어왔다

(Ipe, 2003). 

지식공유에 대하여, Nelson and Cooprider(1996)

는 성과(performance)에 영향을 주기 위한 상호

간의 과정(process), Chakravarthy et al.(1999)

은 조직 내의 한 부서(unit)가 타 부서의 특출한 역

량(competence)이 되는 지식으로 접근이 가능하도

록 하는 과정, Hansen(1999)은 다른 부서 사람들과

의 견고한 상호간의 관계(네트워크 연결)를 통해 형

성되어지는 과정, Gupta and Govindarajan(2000)

은 지식구분(identification)과 전수(outflow), 이동

(transmission)과 흡수(inflow) 전체를 포함하는 과

정, Ipe(2003)는 기본적으로 조직 내 다른 사람에게 

지식을 제공하는 행위라고 정의했다. 

Nonaka(1994)는 조직 지식창출의 역동적 이론 연

구에서 조직의 지식창출 프로세스의 역동적 관점

을 관리하는 패러다임을 제안하였다. Nelson and 

Cooprider(1996)는 지식공유의 공헌이라는 연구에서 

조직공유에 영향을 미치는 요인으로 상호신뢰 및 상호

영향력을 제안하였고, 종속변수로서 정보시스템 조직

성과를 제시하였으며, 이들 간의 관계를 검증하기 위

하여 정보시스템 조직을 대상으로 연구를 수행하였

다. Alavi and Leidner(2001)는 지식경영 및 지식경

영시스템과 관련된 기본적인 개념과 연구 이슈 고찰

이란 연구에서 지식경영관련 개념정립 및 연구 이슈

를 도출하였다. Kankanhalli et al.(2005)은 사회적

교환이론 및 사회적자본이론을 기반으로 지식경영 활

성화를 위한 전자지식저장소(electronic knowledge 

repositories: EKRs)의 사용에 영향을 미치는 요인

으로 비용관점(체계화 노력 * 일반적인 신뢰), 외부 효

과(조직보상, 조직보상 * 식별, 상호호혜성, 호의적인

공유규범), 내부 효과(지식자기효능감, 도움의 즐거

움)를 제안하고 인과관계를 분석 하였다. Wang and 

Noe(2010)는 지식공유에 대한 고찰과 연구 방향성 

관련 연구에서 지식공유에 대한 문헌연구를 통해 지

식공유 현황에 대해 진단하였으며, 향후 연구에 대한 

방향성을 제시하였다. 지식공유행동 및 지식공유의도

에 영향을 주는 선행요인으로 동기 요인, 개인특성요

인, 환경요인으로 구분하였다. 향후 연구가 필요한 주

제로는 동기 요인에서는 신뢰, 개인태도, 사회적 비용, 

팀 수준 신뢰 및 응집성, LMX를 제시하였고, 개인 특

성요인에서는 개성, 자기효능감, 평가 근심, 인상 관리, 

파워로서의 힘에 대한 지각을 제안하였다. 환경요인에

서는 조직 환경측면에서 문화/분위기, 리더십 특성, 상

황(온라인, 면대면)과 개인 간 및 팀 특성측면에서 다

양성, 소셜네트워크, 팀 개발단계와 문화특성으로 인

그룹/아웃그룹, 다른 문화 환경을 제안 하였다. < 그림  

> 연구모델Lauring and Selmer(2012)는 다양한 조

직 환경에서 그룹지식 공유에 영향을 미치는 요인으로 

다양성(문화, 언어, 나이, 성별)을 제시하고 회귀분석을 

통해 연구모형을 검증하였다. 이러한 문헌연구를 토대

로 본 연구에서는 지식공유의도 요인에 초점을 두었

다. 

3. 연구방법

3.1 연구모형

정보시스템 아웃소싱 조직구성원의 업무성과에 영

향을 미치는 요인으로 지식공유의도를 제안하고, 지식

공유의도에 영향을 미치는 요인으로 지식자기효능감 
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및 트랜잭티브메모리역량을 도출 하였으며, 지식자기

효능감 및 트랜잭티브메모리역량의 선행요인으로 친

밀도 네트워크 중심성 위치 및 전문성 네트워크 중심

성 위치 요인을 제안하였다. 본 연구는 앞서 검토한 선

행연구를 기반으로 하여 다음 <그림 1>과 같은 연구

모델을 제안하였다. 

3.2 가설수립

3.2.1  소셜네트워크 중심성과 지식자기효능감, 

          트랜잭티브메모리역량

조직의 성과 및 조직구성원들의 동기부여와 강력

한 인과 관계를 지니고 있음이 확인된 자기효능감

(Bandura, 1997; Locke et al., 1984) 요인과 타인의 

전문적인 지식이나 정보를 인식하면서 발생되는 트

랜잭티브메모리역량(곽기영·김효준, 2013; Wegner, 

1986)의 선행요인으로 사회적자본을 기반으로 한 구

조적 관점의 다양한 변수에 대하여 연구가 진행되어 

왔다(Kang et al., 2010; Kwahk, 2011). 기존 통계적 

분석 방법이 개인이나 집단의 ‘속성’을 대상으로 하

였으나 소셜네트워크 분석은 개인과 개인, 집단과 집

단간의 ‘관계’를 분석대상으로 한다(곽기영, 2014). 

Cross and Cummings(2004)는 석유화학회사 및 컨

설팅 회사를 대상으로 지식집약형 업무에서 개인의 

성과에 영향을 주는 속성, 연결정도 및 네트워크 요인

간의 관계를 연구하였다. 곽기영·김효준(2013)은 스마

트워크 환경에서 조직구성원의 트랜잭티브메모리역량

에 영향을 미치는 요인으로 사회적 요인 측면의 사회

적 상호작용 및 사회적 실재감을 제시하고 인과관계

가 있음을 검증하였다. 또한 Choi et al.(2010)은 지

식경영 기반이 잘 갖춰진 두 기업의 조직구성원의 트

랜잭티브메모리시스템의 선행요인으로 지식경영을 위

한 IT지원이 중요한 요인이라는 사실을 확인하였다. 

Kang et al.(2010)의 연구에서 R&D 그룹 조직구성원

을 대상으로 실증분석 결과 네트워크 중심성은 자기

효능감 요인에게, 네트워크 연결강도는 상호호혜성 요

인에게 영향을 주었다. Kwahk(2011)에 의하면 학생을 

대상으로 수행한 연구결과 정서지지 네트워크 위치가 

높은 사람들은 자기효능감에 정의 영향을 미치며, 정

보교환네트워크 위치가 높은 사람들은 흡수능력에 정

의 영향을 미친다고 하였다. 따라서 이와 같은 논의를 

기반으로 하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H1: 친밀도네트워크중심성은 지식자기효능감에 정(+)의 

영향을 준다.

H2: 친밀도네트워크중심성은 트랜잭티브메모리역량에 정

(+)의 영향을 준다.

< 그림 1 > 연구모델
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H3: 전문성네트워크중심성은 지식자기효능감에 정(+)의 

영향을 준다.

H4: 전문성네트워크중심성은 트랜잭티브메모리역량에 정

(+)의 영향을 준다.

3.2.2  지식자기효능감, 트랜잭티브메모리역량과 

          지식공유의도

자기효능감은 개인의 목표 수준, 목표에 대한 몰입

의 정도 및 행동의 선택 등과 유사한 성과 변수들에 

직접 영향을 주는 것으로 확인되었다(Bandura, 1997; 

Locke et al., 1984). Lin and Huang(2008)에 의하

면 효과적으로 지식공유를 추진하는 지식공유시스템

의 사용 연구에서, 높은 자기효능감을 가진 사람일수

록 지식공유를 활발히하는 경향이 있음을 검증하였

다. Lin(2007)은 지식자기효능감이 지식공유의도와 

태도에 긍정적인 영향을 미침을 실증적으로 증명하였

다. 또한 Hsu et al.(2007)은 자기효능감이 기대성과

와 지식공유행동에 영향을 준다고 하였다. 이러한 연

구 결과들을 통해 개인이 지식에 대한 지식자기효능감

이 높으면 조직구성원간에도 지식공유의도가 높아질 

것이라 기대할 수 있다. 

지식공유의도에 유의한 영향을 주는 요인으로 제시

된 또 하나의 요인은 트랜잭티브메모리역량이다. 곽기

영·김효준(2013)은 개인수준의 트랜잭티브메모리역량

이 테르티우스융겐스 성향과 업무성과에 인과 관계가 

있음을 확인하였다. Choi et al.(2010)은 팀 수준의 트

랜잭티브메모리시스템은 지식공유와 지식응용에 영향

을 준다고 주장 하였다. 따라서 이와 같은 논의를 바탕

으로 지식자기효능감 및 트랜잭티브메모리역량이 지

식공유의도에 영향을 미친다는 것을 유추할 수 있기 

때문에 아래와 같이 가설을 설정하였다. 

H5: 지식자기효능감은 지식공유의도에 정(+)의 영향을 준

다.

H6: 트래잭티브 메모리 역량은 지식공유의도에 정(+)의 

영향을 준다.

3.2.3  지식공유의도와 업무성과

성과(performance)는 지식경영효율성(이건창·정남

호, 2002), 구매행동(Pavlou and Fygenson, 2006) 

정보시스템 사용행동(Pee et al., 2008), 지식활용

(Chen and Hung, 2010) 및 업무성과(곽기영·이정민, 

2012) 등 다양한 관점으로 측정이 가능하다. 업무성

과는 조직구성원들이 자신의 업무라고 공식적으로 인

식하는 활동들이나 조직에 기여하는 활동으로 정의할 

수 있다(Borman and Motowidlo, 1993). 본 연구에

서 사용된 업무성과는 자신이 맡고 있는 업무목표(공

식적으로 요구하는 기대수준)를 성공적으로 달성할 

수 있는 정도로 정의한다(Williams and Anderson, 

1991). 인간상호간 행위이론(Triandis, 1980)에서는 

행동의도가 행동을 통해서 업무성과를 높일 수 있다

고 하였다. 지식공유활동과 관련된 선행연구에서 이건

창·정남호(2002)는 기업의 개인차원에서 지식의 공유

정도가 지식경영효율성에 유의한 영향을 미침을 확인

하였다. 곽기영·이정민(2012)은 소설 미디어 환경에서 

지식공유활동이 직무성과에 통계적으로 유의미함을 

검증하였다. 따라서 이와 같은 논의를 바탕으로 지식

공유의도가 업무성과에 유의한 영향을 미친다고 추정

할 수 있기 때문에 아래와 같이 가설을 설정하였다.

H7: 지식공유의도는 업무성과에 정(+)의 영향을 준다.

4. 연구방법

4.1 측정도구의 개발

소셜네트워크 측정도구는 기존연구의 설문항목을 

기반으로 본 연구 환경에 맞게 적용하였다. 친밀도 네
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트워크 및 전문성 네트워크 변수를 제외한 변수들은 

측정항목의 신뢰성 및 타당성을 높이기 위해 여러 개

의 설문항목으로 구성하였으며, 7점 리커트 척도를 적

용하였다. 

소셜네트워크 변수는 친밀도 및 전문성을 측정하였

다. 친밀도는 조직구성원의 개인적인 가까움의 정도로 

측정하였고, 전문성은 업무적으로 중요한 노하우나 전

문지식을 보유하고 있는 정도로 측정하였다. 네트워크 

변수를 측정하기 위해서 응답자가 자신이 속한 정보시

스템 아웃소싱 그룹의 전체 구성원 리스트를 제공받

아 리스트에 있는 사람들에 대해 각각 응답 하였으며 

5점 리커트 척도를 사용하였다. 친밀도 네트워크 변수

를 측정하기 위한 설문서에서 “귀하는 (  )와 개인적으

로 얼마나 가깝다고(친하다고) 느끼십니까?”라는 질

문을 사용하였다. 전문성 네트워크 변수를 측정하기 

위해서는 “(  )는 귀하의 업무와 관련된 분야의 중요한 

노하우나 전문 지식을 많이 가지고 있습니까?”라는 질

문을 사용하였다(김효준·곽기영, 2011; Bruque et al., 

2008; Kang et al., 2010; Kwahk, 2011).

개인적인 동기 측면의 지식자기효능감은 자신에게 

주어진 환경에서 성공적인 성취를 획득 할 수 있다고 

믿는 정도로 정의하고(Kankanhalli et al., 2005),  4

개 항목으로 측정하였다. 개인의 관계 측면의 트랜잭

티브메모리역량(곽기영·김효준, 2013; Lewis, 2003)은 

다른 사람들과의 교류를 통하여 필요한 지식을 얻을 

수 있는 정도로 정의하였으며, 7개 항목으로 측정하였

다. 지식공유의도 (Bock et al., 2005; Fishbein and 

Ajzen, 1981)는 조직에서 구성원이 획득한 지식을 다

른 사람들과 기꺼이 공유하려는 의지로 정의하고 5개 

항목으로 측정하였고, 업무성과는 업무에 있어서 자

신이 목표를 달성할 수 있는 정도로 정의하고(곽기영·

이정민, 2012; William and Anderson, 1991) 5개 항

목으로 측정하였다. 본 연구에서 사용된 변수, 조작적

정의 및 관련 문헌은 다음 <표 1>과 같다.

4.2 자료수집

연구모델을 검증하기 위해 정보시스템 아웃소싱을 

수행하고 있는 기업의 정보시스템 운영조직 구성원을 

대상으로 설문조사를 수행하였다. 

설문 대상기업 선정 시 소셜네트워크 연구라는 특

수성을 고려하였다. 특히 신뢰성과 타당성이 확보될 

수 있으면서 본 연구의 목적이 달성 될 수 있는가라는 

기준을 적용하였으며, 적합한 기업을 임의로 선정하였

다. 

설문조사는 2013년 3월 8일부터 2013년 3월 9일까

지 시행하였고, 총 42부의 설문을 배포하여 42부의 

응답을 받았으며 불성실한 응답으로 판단되는 데이터

가 발생되었을 경우는 응답자에게 재확인 과정을 거

<표 1> 변수의 조작적 정의

변수 조작적 정의 관련문헌

친밀도 네트워크 중심성 친밀도 네트워크 내에서 중심에 위치하는 정도
김효준·곽기영 (2011),
Bruque et al., (2008),
Kang et al., (2010),
Kwahk (2011)전문성 네트워크 중심성 전문성 네트워크 내에서 중심에 위치하는 정도

지식자기효능감 자신에게 주어진 환경에서 성공적인 성과를 가져올 수 있다고 믿는 정도 Kankanhalli et al.,(2005)

트랜잭티브메모리 역량 다른 사람들과의 교류를 통하여 필요한 지식을 얻을 수 있는 정도
곽기영·김효준 (2013),
Lewis (2003)

지식공유의도 조직에서 개인이 획득한 지식을 다른 사람과 기꺼이 공유하려는 의지
Fishbein  and Ajzen (1981),
Bock et al., (2005)

업무성과 업무에 있어서 본인의 목표를 달성할 수 있는 정도
곽기영·이정민 (2012), 
Williams and Anderson (1991)
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쳐 총 42부의 설문지를 최종 분석에 사용하였다. 소셜

네트워크 데이터 수집의 정확도를 향상시키기 위해서 

해당 팀장의 협조를 얻어 업무영향도를 최소화 할 수 

있는 별도의 독립된 공간에서 진행하였다. 

4.3 표본의 특성

응답자의 성별은 남성이 36명(85.7%), 여성이 6명

(14.3%)이었으며 연령은 30세 이하가 11명(26.2%), 31

세 ~ 40세가 22명(52.4%), 41세 이상이 9명(21.4%)

로 확인 되었다. 응답자의 직장경력은 5년 이하가 16명

(38.1%), 6년 ~ 10년이 10명(23.8%), 11년 이상이 16명

(38.1%)으로 나타났으며 현 회사근무기간은 5년 이하

가 24명(57.1%), 6년 ~ 10년이 8명(19.0%), 10년 이상

이 10명(23.8%)으로 확인되었고 담당업무경력은 5년 

이하 29명 (69.0%), 6년 ~ 10년이 7명 (16.7%), 11년 

이상이 6명(14.3%)으로 나타났다.  인구 통계적 특성

은 다음 <표 2>와 같다.

<표 2> 인구통계적 특성

종류 구분 빈도 비율(%) 누적(%)

성별

남자 36 85.7 85.7

여자 6 14.3 100

합계 42 100

연령

30세이하 11 26.2 26.2

31~40세 22 52.4 78.6

41세이상 9 21.4 100

합계 42 100

직장 경력

5년이하 16 38.1 38.1

6~10년 10 23.8 61.9

11년이상 16 38.1 100

합계 42 100

현회사근무 기간

5년이하 24 57.1 57.1

6~10년 8 19.0 76.2

11년이상 10 23.8 100

합계 42 100

담당 업무 경력

5년이하 29 69.0 69.0

6~10년 7 16.7 85.7

11년이상 6 14.3 100.0

합계 42 100

4.4 소셜네트워크분석

친밀도 네트워크 및 전문성 네트워크의 연결정도 외

향 중심성 값을 도출하기 위하여 소셜네트워크 분석 

기법을 활용하였다. 소셜네트워크 분석을 위하여 응답

항목의 값을 excel에 코딩 하였으며 응답하지 않은 항

목은 0으로 대체하였다. UCINET 6의 Transform/ 

Dichotomize 기능을 이용하여 (분류기준 > 3 일 경

우 1, 분류기준 <= 3 일 경우 0) 방향/이진그래프를 생

성하였다. 즉 관계가 있을 경우가 “1”로 표현되며, 관

계가 없을 경우가 “0”으로 표현된다. 생성된 네트워

크 데이터를 기반으로 UCINET 6의 연결정도 중심성 

분석 방법 (network/centrality and power/degree)

을 활용하여 연결정도 외향 중심성 값을 산출하였다. 

구조모형 검증에는 표준화된 연결정도 외향 중심성 

(NrmOutDeg) 값이 활용되었다(곽기영,  2014).

5. 분석 및 결과

5.1 타당성 및 신뢰성 분석

연구모델을 검증하기 위하 여 PL S(Pa r t i a l 

Least Square) 기법을 기반으로 Anderson and 

Gerbing(1988)의 2단계 접근방법을 적용하였다. 1단

계에서는 측정모델의 측정모델을 검증하기 위하여 확

인적 요인분석을 하고, 2단계에서는 가설검증을 수행

하였다. PLS 기법은 최근들어 다양한 경영분야 연구

에서 널리 사용되고 있다. 즉 표본의 수가 작거나, 표

본이 정규분포를 따르지 않거나(Chin, 1998), 모델이 

매우 복잡할 때에도 유용하게 구조방정식 모델을 검

증할 수 있다(Hair et al., 2011). 본 연구는 소셜네트

워크 내의 조직구성원간 관계를 조사하는 방식으로 

응답자의 부담을 가중시킬 수 있는 한계가 존재하기 

때문에, 표본의 수가 작아 PLS 기법을 적용하였다.  

측정모델에서는 적정수준 이하의 요인적재량 값을 
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갖는 항목들을 하나씩 삭제함으로써 측정모델에 대

한 수정 작업을 수행하였다(Anderson and Gerbing, 

1988). 트랜잭티브메모리역량 항목 중 요인적재량이 

0.5이하인 TMC2(0.402), TMC4(0.460) 항목을 삭제

한 후 측정모델은 적절한 모델을 얻을 수 있었다. 

집중타당성 검증을 위하여 관측변수의 요인적재

량, 복합신뢰도, 평균분산추출 및 크론바흐 알파 값

을 평가하였다. 첫째, 잠재변수와 각 항목과의 상관 정

도를 나타내는 요인적재량 값은 0.5보다 커야 한다

(Bagozzi and Yi, 1988). 둘째, 각 잠재변수의 복합

신뢰도(composite reliability: CR) 값은 0.7을 상회

해야 하며(Chin, 1998) 크론바흐 알파 (cronbach’s 

alpha) 값도 0.7 이상이어야 한다(Hair et al., 2011). 

셋째, 평균분산추출(average variance extracted: 

AVE) 값은 0.5 이상이어야 한다(Fornell and Lacker, 

1981). 다음 <표 3>에서 확인 가능하듯이 모든 항목

은 요인적재량 0.6 기준, 복합신뢰도 0.7 기준, 크론바

흐 알파 0.7 기준을 충족하였다. 평균분산추출 값 또

한 모든 항목이 0.5 기준을 준수하였다. 따라서 본 연

구에서 사용된 측정항목들은 전반적으로 집중타당성

이 확보되었음을 알 수 있다. 다음 <표 3>은 집중타당

성 분석결과이다.

각 잠재변수의 판별타당성을 평가하기 위하여 각 변

수에 대한 평균분산추출의 제곱근 값이 그 변수와 다

른 변수 간의 상관관계 값을 넘어서고 있는지 확인하

였다(Fornell and Larcker, 1981). 다음 <표 4> 에서 

보듯이 모든 변수의 상관관계 값이 평균분산추출 값

에 미치지 못 함을 알 수 있으므로 판별타당성은 확보

된 것으로 판단하였다. 다음 <표 4>는 판별타당성 분

석결과이다.

5.2 가설검증

본 연구에서는 제안된 연구모형의 가설검증을 위

하여 SmartPLS 2.0(Ringle et al., 2005)의 Boot 

<표 3> 집중타탕성 분석결과

변수 항목 요인적재량 복합신뢰도 평균분산추출 크론바흐알파

CND(친밀도 네트워크 중심성) CND1 1.000 1.000 1.000 1.000

PND (전문성 네트워크 중심성) PND1 1.000 1.000 1.000 1.000

KSE(지식자기효능감)

SEF1 0.911

0.935 0.783 0.908
SEF2 0.849

SEF3 0.906

SEF4 0.873

TMC(트랜잭티브메모리역량)

TMC1 0.659

0.857 0.549 0.794

TMC3 0.619

TMC5 0.864

TMC6 0.736

TMC7 0.802

KSI(지식공유의도)

KSI1 0.933

0.949 0.788 0.932

KSI2 0.889

KSI3 0.889

KSI4 0.892

KSI5 0.832

JPE(업무성과)

JPE1 0.921

0.947 0.783 0.930

JPE2 0.922

JPE3 0.899

JPE4 0.886

JPE5 0.789
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strapping 500회 기법을 이용하여 경로분석을 수행

하였다. 다음 <그림 2>에서 표현된 실선은 통계적으

로 유의한 관계를 의미한다. 친밀도 및 전문성 중심성

은 지식자기효능감(=0.196)요인을 19.6% 설명하고, 트

랜잭티브 메모리 역량(=0.164)요인을 16.4% 설명한다. 

지식자기효능감 및 트랜잭티브 메모리 역량은 지식공

유 의도(=0.525)요인을 52.5% 설명하고, 지식공유의

도는 업무성과(=0.158)요인을 15.8% 설명하고 있다.

다음 <그림 2>의 연구모델 분석결과에서 볼 수 있

듯이 가설 H3, H4를 제외하고 H1, H2, H5, H6, H7

은 모두 채택되었다. 친밀도 네트워크중심성 요인은 지

식자기효능감(ß=0.475, t-value=4.057) 및 트랜잭티

브메모리역량(ß=0.294, t-value=2.242) 요인에 유의

한 영향을 미쳤으며, 전문성 네트워크중심성요인은 지

식자기효능감(ß= -0.127, t-value=0.660) 및 트랜잭

티브메모리역량(ß=0.188, t-value=1.276) 요인에 유의

한 영향을 미치지 않았다. 지식자기효능감(ß=0.453, 

t-value=2.846) 및 트랜잭티브메모리역량(ß=0.501, 

t-value=3.498) 요인은 지식공유의도 요인에 유의

한 영향을 미쳤다. 지식공유의도 요인(ß=0.398, 

t-value=2.744)은 업무성과 요인에 유의한 영향을 미

쳤다. 가설검증 결과는 다음 <표 5>와 같다.

<표 4> 판별타당성 분석결과

변수 CND PND KSE TMC KSI JPE

CND 1.000

PND 0.384 1.000

KSE 0.427 0.055 0.885

TMC 0.366 0.301 0.153 0.741

KSI 0.361 0.290 0.530 0.570 0.888

JPE 0.347 -0.046 0.576 0.175 0.398 0.885

주:대각선 값은 각 변수에 대한 AVE 값의 제곱근을 의미. 대각선 아래 값들은 변수들 간의 상관계수 값을 나타냄.

< 그림 2 > 연구모델 분석결과
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6. 토의

조직구성원의 지식공유의도에 정의 영향을 미치는 

요인으로 소셜네트워크와 사회적자본, 자기효능감, 트

랜잭티브 메모리 및 지식공유에 관한 기존문헌연구

에 기반을 두고 제안하고 그 관계에 대해 실증분석했

다. 그 결과로 첫째, 본 연구에서는 지식공유의도가 업

무성과에 긍정적인 영향을 주는 것으로 검증되어 가

설 7이 채택되었다. 이는 기존의 연구(곽기영·이정민, 

2012; Bock et al., 2005; Hsu et al., 2007)를 뒷받침 

하는 결과이다. 둘째, 지식자기효능감 및 트랜잭티브메

모리역량은 지식공유의도에 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타나 가설5, 가설6이 채택되었다. 이는 자기효

능감(Bock et al., 2005; Kwahk, 2011) 및 트랜잭티

브 메모리 시스템(Choi et al., 2010)이 지식공유에 영

향을 미친다는 기존의 연구를 뒷받침 한다. 

셋째, 친밀도 네트워크 중심성이 지식자기효능감 및 

트랜잭티브메모리역량에 영향을 미치는 것으로 나타

나 가설1, 가설2가 채택되었다. 이는 정서지지네트워

크(Kwahk, 2011)가 자기효능감에 유의한 영향을 미

치고, 사회적상호작용(곽기영·김효준, 2013)이 트랜잭

티브메모리역량에 영향을 미친다는 연구결과를 뒷받

침하고 있다. 넷째, 전문성 네트워크 중심성은 지식자

기효능감 및 트랜잭티브메모리역량에 영향을 주지 않

는 것으로 나타나 가설3, 가설4는 기각 되었다. 이는 

R&D 그룹 조직구성원을 대상으로 수행한 연구결과 

네트워크 중심성은 자기효능감 요인에 유의한 영향을 

미치고(Kang et al., 2010), 일반기업 및 공공기관 직

장인을 대상으로 수행한 연구결과 사회적 상호관계가 

트랜잭티브메모리역량에 유의한 영향을 미친다(곽기

영·김효준, 2013)는 기존의 연구결과와 반대되는 결과

이다. 하지만 업무조언 연결정도(전문성)요인이 직무태

도(조직몰입)에 유의한 영향을 미치지 않는다는 정명

호·박혜원(2009)의 연구결과와 흐름을 같이 한다. 본 

연구는 소셜네트워크 위치가 지식공유의도에 영향을 

미치는 관계를 실증적으로 증명하였다. 이는 기존의 

지식경영관련 연구의 결과를 전반적으로 뒷받침하고 

있다(Bock et al., 2005; Kwahk, 2011).

7. 시사점 및 한계

본 연구의 가장 중요한 공헌은 조직구성원의 소셜네

트워크 위치 요인과 지식공유와의 관계를 규명하는 것

이다. 이를 위해 선행연구를 기반으로 연구모델을 수

립하였으며, 제안된 연구모델을 분석하기 위하여 조직

구성원을 대상으로 데이터를 수집하였다. 연구모델 분

석결과 전문성 네트워크 중심성 요인을 제외한 모든 

가설이 전부 채택되어 기존의 정보시스템 및 기업전략 

분야의 연구들을 뒷받침하여 주었다.

<표 5> 가설검증 결과

가설 경로 경로계수 표준오차 t-value 결과

H1(+) 친밀도중심성 → 지식자기효능감 0.475 0.117 4.057*** 채택

H2(+) 친밀도중심성 → 트랜잭티브메모리역량 0.294 0.131 2.242* 채택

H3(+) 전문성중심성 → 지식자기효능감 -0.127 0.193 0.660 기각

H4(+) 전문성중심성 → 트랜잭티브메모리역량 0.188 0.148 1.276 기각

H5(+) 지식자기효능감 → 지식공유의도 0.453 0.159 2.846** 채택

H6(+) 트랜잭티브메모리 역량 → 지식공유의도 0.501 0.143 3.498*** 채택

H7(+) 지식공유의도 → 업무성과 0.398 0.145 2.744** 채택

주: 검증기준 : *p<0.05 (t>1.96), **p<0.01 (t>2.58), ***p<0.001 (t>3.30)
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본 연구는 다음과 같은 이론적 시사점 및 실무적 시

사점을 가진다. 이론적 관점에서 첫째, 본 연구의 흥미

로운 부분은 소셜네트워크와 사회적자본 연구를 기반

으로 도출된 전문성 네트워크 중심성 요인이 지식공

유를 결정하는 동기요인으로서의 역할을 하지 못하고 

있다는 점이다. 많은 연구자들과 실무자들은 지식공

유 환경에서 전문성 중심성 위치 요인이 지식자기효능

감과 트랜잭티브메모리 역량에 중요 역할을 할 것이라

고 강조하여 왔다. 

사회적자본이론 역시 전문성 네트워크 중심성은 성

과요인에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 제안하고 있

다. 그러나 이러한 선행연구의 결과와는 달리 전문

성 네트워크 중심성 요인은 지식공유 선행요인에 긍

정적인 영향을 주지 않는 것을 나타났다. 본 연구

는 이러한 실증결과에 대한 이유를 Brass(1995)와 

Krackhardt and Brass(1994)의 연구로 부터 유추하

여 볼 수 있다. 사회적정보처리 이론은 행위자의 태도

를 형성하는데 있어서 환경의 불확실성이 존재할 때 

불확실성을 감소시키는 정보의 원천이 중요한 영향력

을 미친다고 가정하지만, 개인이 처리하기 어려운 정

보가 지속적으로 획득된다면 부정적인 측면이 강화될 

수도 있다. 정명호·박혜원(2009)은 업무조언 네트워크

에서 개인의 중심성은 직무태도요인 중의 하나인 직무

만족에 유의한 영향을 주었으나 친교 네트워크에서 개

인의 중심성은 직무만족에 영향을 주지 못하고, 친교 

네트워크에서 중심성은 직무태도요인 중의 하나인 조

직몰입에 유의한 영향을 주었으나 업무조언 네트워크

에서 중심성은 조직몰입에 유의한 영향을 주지 못한

다는 사실을 확인하였다. 이러한 결과는 조직 내 상이

한 네트워크의 차별적인 효과가 존재한다는 것을 의

미한다. 이와 유사한 맥락에서, 본 연구의 결과는 지식

공유에 있어서 논리를 중요시하는 좌뇌적 접근법보다

는 감성을 중요시하는 우뇌적 접근법이 더 강조될 필

요가 있다는 점을 시사한다. 

둘째, 소셜네트워크와 사회적자본, 지식공유, 자기효

능감 및 트랜잭티브메모리에 대한 문헌연구를 기반으

로 하여 통합된 관점의 연구모델을 제시한 점이다. 지

식공유관련 기존의 연구들은 태도와 관련한 합리적 

행위 이론, 계획된 행동 이론 및 인간상호간 행위 이

론 모델 중 하나의 모델을 기반으로 수행되었다. 그러

나 본 연구에서는 소셜네트워크 분석을 포함하여 통

합적인 관점에서 접근하였다. 따라서 지식공유관련 연

구를 수행하는 연구자들에게 의미있는 이론적 기반을 

제시해 줄 수 있다. 

셋째, 조직구성원의 지식공유의도에 영향을 미치는 

선행요인으로 지식자기효능감과, 트랜잭티브메모리역

량을 제시하였다. 기존의 연구들은 주로 개별 행위이

론을 기반으로 지식공유의도에 영향을 미치는 선행요

인을 도출하는 방법을 채택하고 있었다. 그러나 본 연

구에서는 조직구성원간의 지식공유의도를 높여주는 

중요한 요인으로 트랜잭티브메모리역량이라는 새로운 

변수를 제시하여 실증적으로 검증하였다. 

넷째, 지식자기효능감과 트랜잭티브메모리역량에 영

향을 미치는 요인으로 소셜네트워크와 사회적자본의 

문헌연구를 기반으로 친밀도 네트워크 중심성 및 전

문성 네트워크 중심성 요인을 제시하였으며 이를 실증

적으로 검증해 냈다. 기존의 연구들이 개인의 속성을 

측정하는 방식 위주로 접근 되었으나, 본 연구는 최근

에 관심이 커지고 있는 조직구성원의 소셜네트워크 위

치에 따른 영향요인을 추가하여 조직구성원간의 관계

를 측정하는 방식을 적용하였다.   

실무적 관점에서의 시사점으로, 첫째, 전문성 네트

워크 중심성은 지식자기효능감 및 트랜잭티브메모리

역량에 유의한 영향을 미치지 않았다는 점을 주목할 

필요가 있다. 전문성 중심성이 너무 높으면 여러 조직

구성원으로부터 서로 다른 역할을 기대 받게 되고, 지

나친 의사소통에 시달릴 수도 있다. 또한 상충되는 기

대 및 선호하지 않는 사람과의 부정적인 관계에서 오
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는 스트레스가 있을 수 있다(Brass, 1995). 따라서 기

업측면에서 조직구성원의 소셜네트워크 관계를 강화

하기 위한 정책을 시행할 경우와 개인측면에서 인맥관

리를 수행할 경우에 전문성 네트워크 범위 확대에 따

른 지나친 의사소통 문제와 과다한 스트레스 발생 문

제에 대한 고려가 필요 할 것이다. 

둘째, 기업은 핵심역량을 확보하기 위해서 조직 구성

원의 지식공유 활성화에 많은 노력을 기울여 왔다. 지

식을 공유하기 위한 수단으로 시스템적인 접근을 하

였으나 원하는 만큼의 성과를 가져오지 못하였다(강

은영·곽기영, 2011). 따라서 본 연구에서는 조직 구성

원의 지식 공유를 위해서는 조직구성원의 심리적 특

성에 관심을 기울여야 한다는 것을 제시하고 있다. 즉 

기업은 조직구성원의 개개인의 지식자기효능감과 트랜

잭티브메모리역량을 향상시킬 수 있는 전략에 대해 고

려해야 한다. 

셋째, 친밀도 네트워크 중심성은 지식자기효능감 및 

트랜잭티브메모리역량에 긍정적인 영향을 미친다는 

결과로부터 조직구성원 개개인의 소셜네트워크 중심

성 위치를 향상시킬 수 있는 전략에 대한 고려가 필요

할 것이다. 친밀도 중심성 위치를 높일 수 있는 방안으

로는 실천공동체 (communities of practice: CoP)

의 활성화를 생각해 볼 수 있다. 이러한 CoP 개념은 

지식경영의 전략과제로서 주목 받아 왔다(Lave and 

Wegner, 1991). 또한 제록스, 아이비엠, 아모크, 쉘, 삼

성, 엘지 등과 같은 국내외 기업들 역시 CoP에 관심을 

두어 왔다(홍덕표, 2002; Lesser and Prusak, 1999). 

즉 기업은 조직구성원의 지식공유 활성화를 위해서 

온/오프라인의 CoP 활동을 지속적으로 유지 및 개선

하도록 노력해야 할 것이다. 

본 연구는 다음과 같은 한계점을 가진다. 첫째, 실증

분석에 사용되었던 데이터의 부족을 들 수 있다. 본 연

구에서는 소셜네트워크 위치 분석을 위하여 ITO 서비

스를 수행하는 1개 회사의 특정 한 조직(서비스 ITO)

의 전체 조직구성원 42명을 대상으로 설문을 시행하

였다. 표본의 수가 작다는 점을 극복하기 위해서 PLS 

Boot Strapping 500회 기법을 이용하여 경로분석을 

하였으나, 여전히 연구 결과의 일반화 문제점을 내포

하고 있다. 따라서 연구의 일반화를 위하여 다수의 기

업, 다양한 산업 군에 종사하는 조직의 구성원을 대상

으로 데이터를 확보하여 본 연구의 결과를 확장하여 

연구한다면 더욱 더 시사점 있는 결과를 도출할 수 있

을 것이다.  

둘째, 본 연구에서는 소셜네트워크 위치 변수의 측

정항목을 1개로 한정하였다. 또한 인구통계학적 특성

이 연구결과에 미칠 수 있는 영향에 대하여 고려하지 

않았다. 단일 측정항목과 성별 상의 불균형 등에 대한 

고려가 필요할 것이다.   

8. 결론

본 연구는 조직구성원의 네트워크 위치가 지식공유

에 미치는 영향을 규명하였다. 즉 소셜 네트워크 위치

로 인해 발생되는 사회적자본과 지식공유와의 관계를 

측정하기 위하여 친밀성 및 전문성 네트워크에서 중심

성 요인을 추출하고, 지식자기효능감과 트랜잭티브메

모리역량, 지식공유의도 및 업무성과 요인을 도출하여 

구조적관계를 실증하였다. 본 연구는 지식공유 연구에

서 주로 사용되던 사회적자본이론 관점의 접근과 함께 

소셜네트워크, 자기효능감, 및 트랜잭티브메모리 문헌

연구를 기반으로 융합하였다. 또한 기존의 연구가 전

반적으로 태도 및 행태 관점에 초점을 맞추어져 왔으

나, 본 연구는 조직구성원의 소셜네트워크 위치에 주

목하였다. 연구결과, ITO 조직구성원 환경에서는 친밀

도 중심성 요인의 중요성이 확인되었고, 지식자기효능

감과 트랜잭티브메모리역량의 영향력도 검증 되었다. 

이러한 결과는 소셜네트워크 상에서 생성되는 사회적
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자본이 조직성과에 긍정적 공헌을 한다는 것을 의미

한다. 본 연구결과는 지식공유에 관한 이론적인 시사

점을 제시하였고, 조직 구성원의 지식공유 활성화를 

위한 유용한 실무적 시사점을 제공하였다.
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<부록> 

I. 설문항목

변수 설문항목 관련문헌

지식 자기효능감

나는 동료들에게 가치 있는 지식을 제공할 수 있는 능력이 있다.

Kankanhalli et al., 
(2005)

나는 우리 조직에 가치 있는 지식을 창출하는데 필요한 전문성을 가지고 있다.

동료들에게 내 지식을 제공하는 것은 그들에게 도움이 된다.

대부분의 동료들은 내가 제공하는 지식이 본인들에게 가치가 있다고 생각한다.

트랜잭티브 메모리역량

나는 나와 소통하는 사람들은 특별한 지식을 갖고 있다고 생각한다.

곽기영·김효준 (2013),
Lewis (2003)

나는 누가 어떤 지식을 갖고 있는지 알고 있다.

나는 다른 사람이 갖고 있는 지식을 신뢰하는 편이다.

나는 나와 소통하는 사람을 통해 문제를 원활하게 해결할 수 있다고 생각한다.

나는 주변 사람들을 통해서 다양한 지식을 얻을 수 있다고 생각한다.

나는 주변 사람들과 원활하게 의사소통하는 편이다.

나는 나와 소통하는 사람들의 의견이나 정보에 대체로 수긍하는 편이다.

지식공유 의도

나는 앞으로는 더욱 자주 동료들과 나의 작업보고서 및 공식서류를 공유할 것이다.

Fishbein   and 
Ajzen(1981), Bock et   

al., (2005)

나는 항상 나의 동료들을 위해서 매뉴얼, 방법론 및 모델을 제공할 것이다.

나는 앞으로는 더욱 자주 동료들과 업무적인 나의 경험과 노하우를 공유 할 것이다.

나는   동료들의 문제해결요청에 따라 어디서 누구를 통하면 되는지를 공유할 것이다.

나는   내 전문지식을 교육 또는 훈련을 통해 효과적인 방법으로 동료들과 공유하기 
위해 노력할 것이다.

업무성과

나는 나의 업무를 잘 수행하는 편이다.

곽기영·이정민   (2012),
Williams and 

Anderson(1991)

나는 나에게 할당된 임무를 적절하게 완성하는 편이다.

나는 나의 직무성과와 관련된 활동들을 성실하게 수행하는 편이다.

나는 정확하게 업무수행을 하는 편이다.

나는 일을 할 때 많은 분량의 업무를 해내는 편이다.
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Ⅱ. 설문항목: 소셜네트워크 설문(직장에서의 사회적 관계에 관한 질문)

아래에는 귀하의 직장에서의 사회적 관계를 파악하기 위한 질문이 제시됩니다. 각 질문에는 귀하가 소속된 회사(부서)의 구성원들의 명단이 
함께 제시됩니다. 각 구성원 별로 귀하와의 관계를 서술해 주십시오. 관계를 서술하기 위해서는 각 구성원에 대해 귀하께서 생각하시는 수준에 
가장 가까운 번호를 골라 해당 난에 표시(Ⅴ) 해주시면 됩니다. 아래에 제시된 표시 예를 참조해 주십시오.

소속 이름
1) 귀하는 최근 3개월간 (     )와  업무 관련된 일로 얼마나 자주 만나거나 연락하셨습니까?
    거의 안한다 <─────────────────────> 매우 자주 만나거나 연락한다.

컨설팅팀 AAA (1) (2) (3) (4) (5)

(표시 예): 홍길동과 업무 관련된 일로 매우 자주 만나는 경우

1. 다음 설문은 귀하와 부서 동료들 간의 개인적인 친밀도를 묻는 질문입니다. 제시된 리스트 중에서 전혀 모르는 

   사람들은 제외하고 답변해 주십시오.

소속 이름
1) 귀하는 최근 3개월간 (     )와  업무 관련된 일로 얼마나 자주 만나거나 연락하셨습니까?
    거의 안한다 <─────────────────────> 매우 자주 만나거나 연락한다.

서비스팀 AAA1 (1) (2) (3) (4) (5)

서비스팀 BBB2 (1) (2) (3) (4) (5)

서비스팀 CCC3 (1) (2) (3) (4) (5)

서비스팀 ... (1) (2) (3) (4) (5)

서비스팀 ... (1) (2) (3) (4) (5)

서비스팀 KKK41 (1) (2) (3) (4) (5)

서비스팀 LLL42 (1) (2) (3) (4) (5)

2. 다음 설문은 귀하의 업무 추진에 도움이 되는, 부서 동료들의 전문성을 묻는 질문입니다. 제시된 리스트 중에서

    관련 전문성이 전혀 없다고 판단되는 경우나, (모르는 사람이라서) 판단이 불가능한 경우는 제외하고 답변해

    주십시오.

소속 이름
1) 귀하는 최근 3개월간 (     )와  업무 관련된 일로 얼마나 자주 만나거나 연락하셨습니까?
    거의 안한다 <─────────────────────> 매우 자주 만나거나 연락한다.

서비스팀 AAA1 (1) (2) (3) (4) (5)

서비스팀 BBB2 (1) (2) (3) (4) (5)

서비스팀 CCC3 (1) (2) (3) (4) (5)

서비스팀 ... (1) (2) (3) (4) (5)

서비스팀 ... (1) (2) (3) (4) (5)

서비스팀 KKK41 (1) (2) (3) (4) (5)

서비스팀 LLL42 (1) (2) (3) (4) (5)
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