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Ⅰ. 서 론

정보기술의 발달과 더불어 조직의 커뮤니케이션 

방법은 다각적으로 변화하였다. 조직의 모든 업무는 

전자화 되었으며, 온라인을 통해 유기적으로 연결되

었다. 최근에는 거의 실시간에 가까운 속도로 정보공

유가 가능한 환경이 구축됨에 따라 커뮤니케이션 환경

이 획기적으로 개선되었다(Zhang and Venkatesh, 

2013). 더 나아가 카카오톡, 페이스북, 트위터 등

과 같은 소셜 미디어가 보편화되면서 서로 상이한 

계층 간에도 커뮤니케이션을 통한 온라인 상호작용

이 가능해졌다(Oinas-Kukkonen et al., 2010). 

한편, 팀은 조직을 구성하는 가장 작은 단위로서 다

양한 형태의 구조를 가지고 있다. 긍정적인 온․오

프라인의 유대관계를 형성하고 있는 팀은 구성원들 

간의 호혜적 영향을 통해 업무탈진 및 이직률을 낮

추고 조직과 개인의 성과를 증진시킬 수 있다(Burt, 

1992; Sparrowe et al., 2001; Zhang and 

Venkatesh, 2013; Johnson et al., 2014; 

Srivastava and Singh, 2015). 특히, 과거의 팀 

조직은 한정된 오프라인 공간에서 구성원들 간의 커

뮤니케이션이 이뤄졌지만 몇 년 사이에 등장한 스마

트폰, 소셜 미디어, 무선 기술 등과 같은 정보기술은 

팀원들의 실시간 커뮤니케이션을 지원하고 공간적 

제약을 최소화시켰다(Oinas-Kukkonen et al., 
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2010). 이러한 환경에서 팀원들은 시간과 장소에 

구애받지 않고 실시간 정보공유가 가능하며 빠른 의

사결정을 할 수 있다(박재춘 외, 2015).

본 연구에서는 이와 같은 새로운 정보기술로 인한 

조직 내의 변화를 사회연결망이론(Social Network 

Theory)와 사회교환이론(Social Exchange Theory)

을 통해 실증적으로 분석하고자 한다(Blau, 1964; 

Burt, 1992; Sparrowe et al., 2001). 지금까지 

온․오프라인의 유대관계와 직무성과에 관한 연구는 

많이 수행되어 왔으나 본 논문에서는 다음과 같은 

측면에서 선행연구를 더욱 개선 및 발전시키고자 한다.

첫째, 기존 사회연결망과 사회교환에 관한 연구는 

주로 인사조직 분야의 연구에서 다뤄졌으므로 경영

정보시스템에 관한 부분이 간과되었고(Granovetter, 

1973; Cook and Whitmeyer, 1992), 경영정보

시스템 연구에서는 이와 관련된 차원의 연구가 많이 

이뤄지지 않았다. 하지만 최근 연구들은 학문간 한

계점을 극복하기 위해 융합된 연구가 시도되고 있으

며 많은 연구에서 가시적인 성과가 나타나고 있다

(Balkundi and Harrison, 2006; Steinfield et 

al., 2009). 따라서 본 연구는 인사조직과 경영정보

시스템 분야의 상호 보완되는 내용을 다룸으로써 학

문적 발전에 기여하고자 한다.

둘째, 기술확산 관점에서 스마트폰와 소셜 미디어의 

초기 사용자는 상대적으로 기술수용이 빠른 10~30

대였지만 최근에는 모든 계층으로 확산되어 조직에

서도 활용되고 있다. 소셜 미디어와 스마트폰 등과 

같은 정보시스템 및 정보기술은 실시간성, 편재성, 

공유성 등의 장점을 가지고 있기 때문에 조직의 정

보시스템을 대체할 수 있다(강윤정, 이원준, 2013). 

특히, 조직에서는 신속한 의사결정 및 조직구성원들 

간의 소통 채널로서 이와 같은 정보시스템을 활용하

려는 움직임을 보이고 있다(Oinas-Kukkonen et 

al., 2010). 따라서 스마트폰과 소셜 미디어를 활용

한 관계지향적인 정보시스템이 조직 구성원에게 미

치는 영향에 관한 연구가 필요하게 되었다. 

셋째, 무선 인터넷 등의 정보기술의 급속한 발전

으로 인해 ‘언제’, ‘어디서든’ 접속이 가능해졌고, 소

셜 미디어 등의 정보시스템을 통해 ‘누구에게나’, ‘공

개적인’ 연결이 가능해졌다(Agrifoglio and Metallo, 

2011). 이러한 환경에서는 ‘자유로운 소통’, ‘아이디

어 공유’, ‘업무적 협력’ 등의 사회적 교환관계를 극

대화시킴으로써 업무의 효율성과 효과성을 증진시킬 

수 있다는 긍정적인 측면이 있다(강윤정, 이원준, 

2013; 김윤미, 정동섭, 2014). 반면 업무 시간 외

에도 조직 구성원들 간의 커뮤니케이션이 지속됨에 

따라 상호연결에 대한 심리적인 스트레스가 유발되

고 증진되어 직무에 대한 열의가 소진될 수도 있다

는 부정적인 측면도 지적되고 있다(Demerouti et 

al., 2010). 따라서 업무용으로 사용되는 소셜 미디

어가 조직 구성원의 직무성과에 어떠한 영향을 주는

지 면밀히 규명할 필요가 있다.

이를 위해 본 연구는 조직의 온․오프라인 유대관

계를 사회연결망이론과 사회교환이론을 통해 고찰하

고 경영정보시스템 연구에 적용하고자 한다. 구체적

으로, 조직에서 개인의 온․오프라인 유대관계를 사

회연결망분석을 이용하여 통합적인 관점에서 조사하

고, 이러한 유대관계가 직무성과에 어떠한 영향을 

미치는지에 대한 실증분석을 수행하고자 한다. 이 

과정에서 조직 구성원의 상하관계에서 발생하는 사

회적 교환의 조절효과도 함께 분석하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 기업형 소셜 미디어

소셜 미디어는 온라인 환경에서 이용자 간의 자유

로운 소통의 가능성을 핵심으로 하는 정보시스템이
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다. 소셜 미디어 이용자는 다양한 계층과 새로운 유

대관계를 만들 수 있고 기존의 연결망을 강화할 수 

있다(곽기영, 2014). 소셜 미디어의 두드러지는 특

징인 소통과 공유는 조직의 지식 전달, 창의성, 혁신

성 등을 증진시킴으로써 조직의 역량을 강화시켜줄 

수 있는 요인으로 고려되고 있다(김윤미, 정동섭, 

2014). 이와 같은 특성이 반영된 기업형 소셜 미디어

(Enterprise Social Media or Enterprise Social 

Network Service)는 시간, 장소, 문화, 부서 등의 

유무형의 경계 없이 “언제, 어디서든, 누구에게나” 

접근이 가능하며, 자연스러운 커뮤니케이션 환경이 

조성되어 협업 생태계를 이룰 수 있는 정보시스템이

다(Agrifoglio and Metallo, 2011). 특히, 기업협 

소셜 미디어는 정보시스템을 통해 커뮤니케이션 채

널을 확장할 수 있으며, 분리되어 있는 조직 구성원

들의 동기적이거나 비동기적인 정보 공유를 유도할 

수 있다는 점에서 그 의의를 찾을 수 있다.

현재 국내외에 출시되어 있는 기업형 소셜 미디어

는 MS의 “오피스 365 Yammer”, 슬랙의 “Slack”, 

IBM의 “IBM Verse”, 페이스북의 “페이스북 앳 워

크”, (주)타이거 컴퍼니의 “티그리스 클라우드”, 토

스랩의 “잔디”, 콜라비의 “콜라비” 등의 서비스가 상

용화되어 성공적으로 운영되고 있다. 각 서비스에 

따라 특성의 차이를 보이지만 공통적으로 부서별 협

업 지원, 정보검색 및 실시간 확인, 자료 공유 및 접

근, 메세징 서비스, 타프로그램과 연동 시스템 등을 

필수적으로 지원한다. 이러한 기업형 소셜 미디어는 

기존의 정보시스템에 공유, 개방, 참여라는 Web 2.0 

기술이 더해진 것으로 ‘Social Software’, ‘Social 

Networking’ 등의 기술을 통해 조직의 ‘사회화’를 

이끌어 내는 것을 특징으로 한다(한수진, 나기환, 

2015). 기업형 소셜 미디어와 관련된 보고서에 따

르면 조직은 기업형 소셜 미디어를 통해 기업의 내

부 직원, 외부 파트너, 고객들 간에 정보공유 및 협

업이 가능해짐으로써 생산성 향상과 새로운 가치를 

창출할 수 있다고 발표하였다(McAfee, 2006). 또

한 글로벌 컨설팅 기업인 맥킨지는 현재 65%의 기

업이 Web 2.0 기술이 적용된 정보시스템을 사용하

고 있으며, Forester Research(2011)은 기업형 

소셜 미디어의 시장규모가 2016년에는 64억 달러

에 이를 것으로 전망하였다. 즉, 기업형 소셜 미디어

는 페이스북, 트위터, 인스타그램 등의 소셜 미디어

와 유사한 기능을 통해 조직 구성원들을 유기적으로 

연결시키고 있으며 기존의 조직 커뮤니케이션 툴을 

대체하고 있다.

2.2 사회연결망 이론

2.2.1 소셜 미디어와 조직의 사회연결망

소셜 미디어를 통해 조직의 공간적 한계가 극복됨

에 따라 조직 구성원의 사회적 관계가 비약적으로 

확장되면서 소셜 미디어를 사용하는 조직 구성원 간

의 유대관계에서 의미를 찾는 연구가 주목받고 있다

(배순한 외, 2010; 김용근, 류성민, 2016; Kavanaugh 

et al., 2005; Oinas-Kukkonen et al., 2010; 

Zhang and Ventesh, 2013). 사회연결망이론에

서 유대관계는 혈연, 지연, 학연 등을 상징하는 강한 

유대관계와 간헐적 또는 선택적 만남 등을 의미하

는 약한 유대관계로 나뉜다(Burt, 1992). 일찍이 

Granovetter(1973)는 ‘약한 유대의 힘’이라는 연

구를 통해 약한 유대관계의 사회적 기능을 강조하였

다. 소셜 미디어는 약한 유대관계를 기반으로 하는 

정보기술로 소셜 미디어 이용자는 소셜 미디어를 통

해 타인으로부터 새롭고 다양한 정보를 수용할 수 

있으며, 여러 불특정 다수의 사람들에게 자신의 정

보를 전달할 수 있다(Park et al., 2009). 또한 소셜 

미디어를 통해 새로운 유대관계를 만들거나 유지할 

수 있으며, 현재 물리적으로 멀리 떨어진 사람들에게 

정서적 지원도 가능하다(Ellison et al., 2007). 
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즉, 소셜 미디어라는 정보기술은 거대한 네트워크를 

통해 사용자 간의 실시간 상호작용을 제공해주며, 

호혜적 관계로 유지 및 발전시킬 수 있다(Steinfield 

et al., 2009).

전통적으로 약한 유대관계는 조직의 지식공유 증진, 

조직성과, 이직률 감소 등과 관련하여 언급되어 왔

다(Levin and Cross, 2004; Stam and Elfring, 

2008). 기업형 소셜 미디어에서 조직 구성원들은 

내외부적으로 광범위한 유대관계를 구축할 수 있고 

서로 간에 지식 및 정보를 공유할 뿐만 아니라 정서

적인 동질감을 도출해 낼 수 있다(서윤교 외, 2011). 

실무적인 관점에서 기업형 소셜 미디어는 조직 구성

원의 자발적인 참여와 공유를 유도하여 조직이 보유

하고 있는 전문지식을 구분 및 저장하여 공유 활성

화를 이끌 수 있고 유연한 소통을 통하여 특정 분야

의 전문가를 발굴할 수 있다(강윤정, 이원준, 2013). 

정서적으로는 조직 구성원들과 취미를 공유하거나 

생활에 유용한 지식을 공유함으로써 새로운 유대관

계 구축을 통한 소통이 가능하다(DiMicco et al., 

2008). Skeels and Grudin(2009)은 페이스북과 

링크드인을 사용하는 마이크로소프트 직원들의 소셜 

미디어 사용 행태를 분석한 결과, 소셜 미디어 사용

이 태도 및 행동 변화, 사회성 확장, 업무 활용성 등

의 변화를 가져오므로 빠른 속도로 조직에 적용될 

것을 예상하였고, DiMicco et al.(2009)은 IBM

에서 사용되고 있는 “Beehive”라는 기업형 소셜 미

디어 사용 실태를 분석한 결과 조직 구성원들은 개

인적 연결, 경력발전, 프로젝트 찬성 캠페인 등을 위

해 기업형 소셜 미디어를 사용하고 있는 것으로 나

타났다. Richter and Riemer(2009)은 IBM, 

Accenture, SAP에 대한 사례조사를 통해 조직에

서 사용되는 소셜 미디어가 전문가 식별, 개인의 관

계 구축, 개인의 관계 발전이라는 측면에서 새롭게 

전개되고 있음을 밝히기도 하였다. 기업형 소셜 미

디어 및 활용에 관한 주요 선행연구는 <표 1>과 같다.

2.2.2 소셜 미디어와 조직의 사회연결망

사회연결망이론은 유대관계에 관한 이론으로 특정 

개인이나 집단의 관계 안에서 유의미한 내용을 찾는 

것을 목적으로 한다. 특히, 암묵적이거나 정서적 교

환은 인적 네트워크를 통하여 전달되기 때문에 사회

연결망 분석은 교환관계와 개인성과를 이해하는데 

유용하다(Kankanhalli et al., 2005; 김용근, 류

성민, 2016). 사회연결망 분석은 네트워크 특성을 

정량적으로 분석하는 방법으로 인간관계에 배태되어 

있는 자원을 파악하는 방법으로 알려져 있다(배순한 

외, 2010). 구체적으로, 사회연결망 분석은 ‘노드

(Node)’와 ‘링크(Link)’로 이루어진 ‘관계(Network)’

를 행렬 등의 수리적인 모델로 분석하는 방법으로 

네트워크의 구성원 개개인을 노드라고 하며 개인들 

간의 관계 또는 노드와 노드 간의 관계를 링크라고 

한다. 즉, 노드들의 링크 형태와 관계 맺음이 하나의 

‘네트워크’를 이루게 된다. 사회연결망 분석지표는 

<표 2>와 같이 연결정도, 연결강도, 중심성, 밀도, 

구조적 공백 등이 있으며(Borgatti et al., 2013), 

전통적인 방법론에서 사용되어 온 개별적이고 변수 

중심적 접근법과는 다르게 구조적이고 관계적인 특

성을 설명할 수 있다(Knoke and Yang, 2008).

사회연결망 분석에서 연결정도는 총 링크의 수를 

의미하는 것으로, 특정 노드가 연결된 다른 노드에 

연결되는 경우 Out-degree, 특정 노드가 연결된 다

른 노드들로부터 연결받는 경우 In-degree라고 한

다. 밀도는 네트워크에서 노드 간의 전반적인 연결

정도 수준을 나타내는데, 일반적으로 밀도가 높은 

네트워크에 대해 응집력이 높다고 이야기할 수 있

다. 중심성은 한 행위자가 전체 네트워크에서 중심

에 있는 정도가 높음을 표현하며, 직접적으로 연결

된 노드가 많을수록 높아지는 값은 연결 중심성, 평

균적으로 다른 노드들과 거리가 짧을수록 높아지는 

값을 근접 중심성, 다른 노드 간의 최단 경로에 많
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이 포함될수록 높아지는 값을 사이 중심성, 한 노드

의 중앙값과 다른 노드 중앙값이 높은 이웃과 많이 

연결되어 있는 값은 고유치 중심성으로 사용된다

(Borgatti et al., 2013). 마지막으로 구조적 공백

은 연결망의 ‘공백’ 또는 ‘틈새’에 초점을 맞춘 개념으

로 연결망에서 서로 접촉할 기회가 없거나 적은 수

의 이질적인 노드들을 연결하는 중재자 역할을 의미

한다.

2.3 사회교환이론

  

사회교환이론은 학계에서 영향력 있는 이론 중 하

나로 인간의 행위에는 항상 사회적 상호작용을 통한 

교환관계가 있다는 것에 개념적 바탕을 두고 있다

(Blau, 1964). 사람들은 수많은 교환 순간을 마주

하고 이 순간 본인에게 경제적이거나 사회적인 측면

을 고려하여 적절한 교환을 결정한다. 개인은 조직

에 속하는 시점부터 떠나는 순간까지 지속적인 사회

연구자 연구 주제 연구 결과
연구

방법

Mehra 

et al. (2006)

The Social Network Ties of Group 

Leaders: Implications for Group 

Performance and Leader Reputation

리더 중심성, 그룹밀도가 그룹성과에 

긍정적인 영향을 미침

실증

연구

DiMicco et 

al. (2008)

Motivations for Social Networking at 

Work

IBM 사내 SNS “Beehive” 실태조사를 

통한 기업형 SNS 활성화 방안 마련

사례

연구

Raeth 

et al. (2009)

Towards Assessing The Success of Social 

Software in Corporate Environments

IS 성공모형을 활용한 기업형 SNS의 

요인에 대한 탐색

실증

연구

Steinfield et 

al. (2009)

Bowling Online: Social Networking and 

Social Capital within the Organization 

관계 확장, 관계 유지, 기업형 SNS 

사용 강도가 강한 유대에 긍정적인 

영향을 미침

실증

연구

Skeels &

 Grudin

(2009) 

When Social Networks Cross Boundaries: 

A Case Study of Workplace Use of 

Facebook and LinkedIn 

조직 구성원의 관계 확장 및 전문가 

연결을 위한 SNS 사용의도 발견

사례

연구

Richter & 

Riemer

(2009)

Corporate Social Networking Sites- 

Modes of Use and Appropriation through 

Co-evolution

IBM, Accenture, SAP의 기업형 

SNS 활용 사례를 통한 기업형 SNS의 

확장가능성 탐색

사례

연구

Treem & 

Leonardi

(2012)

Social Media Use in Organizations: 

Exploring the Affordances of Visibility, 

Editability, Persistence, and Association

조직에서 새로운 커뮤니케이션 

채널로서 SNS의 활용성 제고

사례

연구

Leonardi et 

al. (2013)

Enterprise Social Media: Definition, 

History, and Prospects for the Study of 

Social Technologies in Organizations

신규직원 채용, 지식공유, 관리 등의 

조직 내부의 커뮤니케이션으로써 

기업형 SNS의 역할

사례

연구

김윤미․정동섭

(2014)

SNS의 사용이 팀의 협력과 의사결정의 질 및 

업무성과에 미치는 영향

사내 SNS가 팀 협력, 의사결정의 질, 

업무 성과에 긍정적인 영향을 미침

실증

연구

Zhang 

et al. (2015)

Enhancing Creativity or Wasting Time?: 

The Mediating Role of Adaptability on 

Social Media Job Performance 

Relationship

직무에 SNS 사용이 지식공유, 유대, 

적응성, 직무성과에 긍정적인 영향을 

미침

실증

연구

<표 1> 소셜 미디어와 조직에 관한 주요 선행연구
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적 상호작용을 이루고 호혜적 관계를 유지한다(Gergen 

et al., 1980). 호혜성이란 물리적 공간과 가상의 

공간을 뛰어 넘는 개념으로 조직에는 ‘개인 간의 상

호작용을 통해 구축된 유대관계에서 개인이 얻는 힘’

으로 정의된다(Dansereau et al., 1975; Putnam, 

2000). Settoon et al.(1996)은 팀장이나 조직에 

의해 제공되는 혜택이 구성원들의 몰입, 시민행동을 

유발시켜 내부적인 결속력을 높일 수 있다고 하였으

며, Kankanhalli et al.(2005)은 온라인 환경에

서 지식공유는 사회적 비용과 효익을 통해 이뤄진다

고 하였다. Yoon and Rolland(2012)은 온라인에

서 서로간의 호혜적 관계성이 지식공유행동을 유발

시킬 수 있음을 주장하였다. 즉, 사회교환이론에서 

한 개인이 상대에게 경제적이나 사회적인 이득을 주

는 행위는 서로 간의 암묵적인 호혜성을 형성시키고 

그 결과로 이득을 제공했던 상대에게 다시 보상하게 

된다(박노윤, 2009).

이처럼 사회교환은 매우 단순한 개념을 가지고 있

지만 현재까지 매력적인 주제로 다뤄지고 있다. 대표

적으로 Dansereau et al.(1975)은 조직의 사회교

환관계를 상사와 구성원의 교환관계(Leader-Member 

Exchange: LMX)로 설명하였다. LMX 이론에 따

르면 상사는 구성원들의 능력, 역량, 업무 책임감의 

정도에 따라 구성원들을 신뢰하는 정도가 달라지고 

결과적으로 상사는 자신의 부하들을 서로 다르게 대

우할 수 있으며, 이를 통해 상사는 부하들의 관계를 

유지, 발전시키고 그들로 하여금 조직에 몰입하고 

성과를 제고시킬 수 있다는 것이다. Seers(1989)은 

LMX의 개념을 확장한 구성원간의 교환관계(Team- 

Member Exchange: TMX)를 정의하였다. TMX

는 구성원들 사이에 실질적이고 지속적인 관계가 있

음을 명시하고 있으며, 조직 내의 대인관계가 구성

원의 직무 태도와 행동에 영향을 주고 더 나아가 성

과를 결정짓는 요인으로 설명하고 있다(Seabright 

et al., 1992; McAllister, 1995).

Ⅲ. 연구방법

3.1 연구모형

Granovetter(1973)와 Burt(1992; 2000)는 오

프라인 유대관계가 개인의 사회화에 유의한 영향을 

구  분 내   용

연결정도

(Degree)

‣ 노드가 나타내는 활동성을 의미하며, 네트워크 내에서의 노드의 중심성을 나타내는 

중요한 지표 중의 하나임

‣ 노드의 총 연결관계 개수를 의미하며, 노드에 연결된 라인의 개수로 측정함

밀도

(Density)

‣ 네트워크에서 노드 간의 전반적인 연결정도 수준을 나타냄

‣ 노드간의 평균 연결정도로 해석 할 수 있음

연결 중심성

(Degree Centrality)

‣ ‘누가 이 네트워크 내에서 중요한 사람인가’를 네트워크 내에서 노드가 차지하는 중

심적 위치의 관점에서 설명할 수 있음.

근접 중심성

(Closeness Centrality)

‣ 연결망 내의 간접적인 연결까지 고려하여 전체 네트워크에서의 한 노드와 다른 노

드 간의 모든 거리를 강조함.

구조적 공백

(Structural Hole)

‣ 중복되지 않은 노드들 간의 분리를 의미하며, 중복되지 않은 노드들은 서로 중첩되

지 않은 추가적인 정보를 제공할 수 있음.

출처: Borgatti et al.(2013), Analyzing Social Networks. 

<표 2> 사회연결망 분석지표
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미칠 수 있다고 주장하였고 <표 1>에 제시된 바와 

같이 유대관계가 개인 및 조직성과에 유의한 영향을 

미칠 수 있음을 증명하였다. 본 연구는 이러한 선행

연구를 확대 및 발전시켜 조직의 유대관계를 오프라

인과 온라인의 상보적인 관계로 규정하고 가설을 도

출하였다. 상보성은 이질적인 요소가 합쳐져서 나타

나는 효과로 정의되며, Zhang and Venkatesh(2013)

는 오프라인과 온라인의 상보적 관계가 개인의 직무

성과를 높일 수 있다고 하였다. 예를 들어, 팀에서 

개인의 오프라인 유대관계가 약할지라도 온라인 유

대관계가 충분히 강하다면 개인의 직무성과에는 긍

정적인 영향을 미칠 수 있다는 것이다. 

본 연구에서는 오프라인(강한 유대관계)과 온라인

(약한 유대관계)이라는 상호 이질적인 요인의 상보

적인 관계가 직무성과에 영향을 미칠 수 있음을 증

명하기 위해 다음과 같은 단계로 연구를 설계하였

다. 첫째, 팀에서 개인의 유대관계를 오프라인과 온

라인으로 나누고, 직접적인 대면 채널인 오프라인 

유대관계는 강한 유대관계로 정의하고 간접적인 채

널인 온라인 유대관계를 약한 유대관계로 정의하여 

상보적인 관계를 구축하였다. 둘째, 사회연결망이론

에 대한 선행연구를 통해 기존에 연구가 미흡했거나 

본 연구에 적합한 변수를 새롭게 발굴하여 본 연구 

주제에 맞게 오프라인 유대관계와 온라인 유대관계

의 변수를 세분화시켰다. 셋째, 각 변수들이 실제로 

상보적인 관계에 있는지를 알아보기 위해 상보성 분

석을 수행하였다. 또한 팀에서 리더의 역할이 개인

의 유대관계에 영향을 미칠 수 있기 때문에 LMX의 

조절효과를 추가적으로 분석하였다. 이러한 내용을 

포함하는 연구모형을 도식화하면 <그림 1>과 같다. 

3.2 연구가설

오프라인 채널의 직접적인 대면이 주는 장점에 대

해서는 많은 사회연결망 관련 연구에서 확인되었다

(Granovetter, 1973; Putnam, 2000; Zhang 

et al., 2008). 정보전달 차원에서 오프라인의 직접

적인 관계의 정보 거리가 짧기 때문에 신속하게 송

수할 수 있으며, 높은 수준의 정보 무결성 유지가 가

능하다(Burt, 1992). 또한 직접적인 대면채널은 

잦은 접촉 빈도를 통한 상호 신뢰 관계가 가능하며, 

가치 있는 정보공유를 유도할 수 있다(Seibert et al., 

2001). 전수진과 박경규(2007)는 개인의 사회적 

관계 강도가 개인의 직무성과, 고용, 승진에 긍정적

인 영향이 있다고 하였고, Dennis et al.(2008)은 

직접적인 유대관계가 정보전달에 유용한 수단이 될 

기본 연구모형 세부 연구모형

<그림 1> 연구모형
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수 있다고 하였으며, Zhang and Venkatesh(2013)

는 조직의 오프라인 유대가 직무성과에 영향을 미칠 

수 있다고 하였다.

한편, 사회연결망분석에서 근접 중심성은 한 점이 

다른 점에 얼마만큼 가깝게 있는가를 말하는 개념

으로, 두 점 사이의 거리가 핵심개념이며, 다른 점

과 가깝게 있다면 그들과 쉽게 관계를 맺을 수 있다

고 보고 그만큼 중심적인 역할을 한다고 간주한다

(Borgatti et al., 2013). 또한 근접 중심성은 직

접 유대관계와 간접 유대관계를 모두 고려하는 개념

으로 네트워크 전체에서 개인의 관계 활동을 강조할 

수 있다(곽기영, 2014). 직접적인 유대관계의 긍정

적 영향과 더불어 간접적인 관계는 다양한 사람들로

부터 새로운 정보를 얻을 수 있기 때문에 개인의 성

과에 유리할 수 있다(Burt, 1992). 따라서 최대한 

많은 사람들과 강한 유대관계를 맺는 것이 가장 바람

직한 방법이나 강한 연결에는 많은 시간과 에너지가 

필요하기 때문에 사회적 자본이 배태되어 있는 약한 

유대관계의 확장이 도리어 개인에게 긍정적인 영향

을 미칠 수도 있다(전수진, 박경규, 2007). 결론적

으로 관계적 범위 관점에서 개인이 조직 구성원과 직

간접적으로 유대관계를 구축해 놓는다면 구성원들로

부터 여러 정보를 습득할 수 있기 때문에 직무의 성과

를 높일 수 있다(Ibarra, 1995). 이와 같은 선행연

구를 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 도출하였다.

H1: 조직 구성원의 오프라인 근접 중심성은 직무

성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

개인이 유대관계에서 얻는 혜택은 사람의 수보다

는 네트워크 내에서 어떠한 위치를 갖고 있는가에 

의해 결정된다(Burt, 2004). Burt(1992)에 의해 

처음으로 소개된 ‘구조적 공백’의 개념은 개인이 연

결망 내에서 유용한 정보획득과 정보흐름을 통제할 

수 있는 유리한 위치를 점할 수 있다면 다양하고 신

선한 정보에 효율적으로 접근할 수 있음을 가정한

다. 또한 구조적 공백은 네트워크가 지나치게 하나

의 정보나 가치로 통일되는 것을 막는 긍정적인 역

할을 한다(곽기영, 2014). 정명호(2008)는 연결망 

내에서 개인의 유리한 구조적 공백은 자신의 역할과 

의도에 따라 지식의 흐름을 통제할 수도 있기 때문

에 업무성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다고 하

였고 이건창 외(2010)는 팀의 개인별 지식수준, 팀

의 구조적 공백, 창의성에 대한 상관관계를 시뮬레

이션 해본 결과 팀의 구조적 공백은 개인의 지식수

준에도 영향을 미치지만 창의성을 더욱 증진시킬 수 

있음을 밝혔다. Baldwin et al.(1997)은 MBA 학

생을 대상으로 커뮤니케이션 네트워크의 구조적 공

백과 학습성과의 관계를 실증적으로 분석해본 결과 

구조적 공백이 학습성과에 긍정적인 영향이 있음을 

밝혔다. 이와 같은 선행연구를 바탕으로 다음과 같

은 연구가설을 도출하였다.

H2: 조직 구성원의 오프라인 구조적 공백은 직무

성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

온라인은 사회적 상호작용의 공간 장벽을 낮춤으

로써 상호작용에 소요되는 비용을 줄여주고, 속도를 

높여주고, 지리적으로 분산되어 있는 사회관계를 통

합 및 지속할 수 있도록 해주며, 새로운 사회적 관계

의 형성과 발전을 촉진시키고 대규모의 사회연결망

을 만들 수 있다(Zhang and Venkatesh, 2013). 

소셜 미디어와 같은 온라인 서비스는 직접적인 대면

채널을 대체하여 신속한 정보교류가 가능하며, 언

제, 어디서든, 누구나 접근이 가능하기 때문에 대면 

채널과도 같은 효과를 얻을 수 있다. 또한 서로 다른 

채널을 통해 동시다발적으로 각기 다른 내․외부의 

구성원에게 정보수집이 가능하여 다양한 의견을 즉

각적으로 수용하고 반응할 수 있다(Dennis et al., 

2008). 자원기반이론 관점에서 구성원 간의 높은 
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수준의 근접중심성은 상대가 보유한 자원에 손쉽게 

접근하여 자원을 활용할 수 있으며, 직무성과를 높

일 수 있다(Sparrowe et al., 2001). Zhang and 

Venkatesh(2013)는 조직에서 온라인을 통한 직접

적인 유대관계가 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 

수 있다고 하였고 Zhang et al.(2015)은 조직 구

성원의 소셜 미디어 사용이 지식공유 및 유대관계를 

증진시킬 수 있으며, 직무성과에도 긍정적인 영향을 

미칠 수 있음을 주장하였다. 소셜 미디어는 자신을 

중심으로 넓은 범위의 유대관계를 형성할 수 있는 

정보기술로 개방성, 양방향성, 자유로운 피드백의 

특성을 가지고 있다(서윤교 외, 2011). 소셜 미디

어와 같은 약한 유대관계는 관계 확장을 통해 다양

한 정보를 습득할 수 있고 신속하게 전달할 수 있는 

장점을 가지고 있으며(Granovetter, 1973), 서로 

연결되지 않았던 사람들을 소개해 주거나 소원했던 

관계를 회복시켜 지식공유를 원활하게 만들기도 한

다(곽기영, 2014). 특히 소셜 미디어가 조직의 의

사소통 수단으로 활용되면서 제한적으로 이루어지던 

정보공유가 조직 구성원 전체로 확대되었고 자유롭

고 원활한 소통의 문화를 형성하게 되었다. Zhang 

and Venkatesh(2013)는 이메일이나 사내 메신저

와 같은 정보시스템을 이용하여 정보를 전달하는 것

은 직접 전달과 같은 효과가 있기 때문에 직접적인 

유대관계의 연장선이라 하였고 강윤정과 이원준

(2013)은 사내형 소셜 미디어의 적용 사례를 통해 

사내형 소셜 미디어가 조직 구성원의 생산성을 향상

시킬 수 있고 개방적 조직문화를 만들 수 있으며, 자

발적인 지식공유 및 협업이 가능함을 주장하였다. 

Cho et al.(2007)은 엔지니어 전공 학생을 대상으

로 온라인 협업 학습 커뮤니케이션의 근접 중심성이 

학습성과에 유의한 관계에 있음을 분석하였으며, 백

현미와 오세환(2015)은 오픈 플랫폼의 커뮤니티에

서 근접 중심성이 높은 개발자가 오픈 플랫폼 활성

화에 유의한 영향이 있음을 다각적인 측면에서 분석

하였다. 또한 Zhang et al.(2008)은 온라인 커뮤

니티에서 개인의 근접 중심성이 학습성과에 영향이 

있음을 밝혔다. 이와 같은 선행연구를 바탕으로 다

음과 같은 연구가설을 도출하였다.

H3: 조직 구성원의 온라인 근접 중심성은 직무성

과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

인터넷과 무선기술 등의 정보시스템은 비정형적 

구조의 조직을 탄생시켰다. 이와 같은 조직은 대체

로 오프라인 공간과 온라인 공간의 교집합에서 커뮤

니케이션이 이뤄진다(Cogliser et al., 2013). 많

은 선행연구에서 온라인은 커뮤니케이션, 상호작용, 

협업, 자발적 아이디어 교환 등을 통해 팀의 창의성

과 성과를 증진시킬 수 있다고 하였다(Golden and 

Veiga, 2008; Agrifoglio and Metallo, 2011). 

조직의 온라인 지식 교환 활성화는 지식공유자들 간

에 긍정적인 호혜성의 규범을 증진시킬 수 있으며, 

더 나은 지식을 교환할 수 있게 한다(Beck et al., 

2014). Leenders et al.(2003)은 구성원들 간의 

커뮤니케이션이 신제품 개발에 중요한 역할을 하며, 

일정 수준의 가상 커뮤니케이션은 신제품 개발에 도

움이 된다고 하였고, Ganley and Lampe(2009)

은 온라인 커뮤니티에서 개인의 구조적 공백과 평판

(Karma)의 메커니즘을 분석한 결과 최적화된 커뮤

니티의 코멘트 시스템이 온라인 커뮤니티에 긍정적인 

결과를 가져올 수 있음을 도출하였다. 또한 Okoli 

and Oh(2007)는 오픈 소스 커뮤니티인 위키피디

아와 관리자의 구조적 공백의 관계를 분석하여 관리

자의 구조적 공백 크기가 위키피디아 성공에 유의한 

영향을 미친다는 것을 밝혔다. 이와 같은 선행연구

를 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 도출하였다.

H4: 조직 구성원의 온라인 구조적 공백은 직무성

과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 
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상보적 관계란 서로 이질적인 요인들의 결합으로 

본 연구에는 온․오프라인의 결합으로 정의된다. Zhang 

and Venkatesh(2013)는 오프라인과 온라인의 자

원 접근에 대한 상보성을 <표 3>과 같이 정리하여 

오프라인의 직접적인 유대관계는 상대적으로 느슨한 

온라인 유대관계를 보완할 수 있고 온라인의 약한 

유대관계는 오프라인 유대관계의 범위를 확장시킬 

수 있음을 주장하였다. 

예를 들어, 조직에서 어떠한 문제 상황에 직면하

였을 때 직접적인 대면 접촉을 통한 전달은 문제 내

용을 자세하게 전달할 수 있으나 범위가 한정일 것

이다. 반대로 이메일, 메시지, 게시판 등의 정보시스

템을 통한 정보전달은 많은 사람들에게 문제 상황을 

신속하게 전달하여 해결방안을 마련할 수 있지만 다

양한 정보 속에서 필요한 정보를 찾기 어려울 수 있다. 

따라서 온․오프라인의 채널을 동시에 활용하여 신

뢰할 수 있는 사람에게 적절하게 정보를 신속하게 전

달하고 빠른 문제 해결 방안을 마련할 필요가 있다. 

Lin(2007)은 온라인 커뮤니티에서 온라인과 오프

라인의 특징에 관하여 실증분석 하였으며, 온․오프

라인의 상호작용이 소속감을 높일 수 있다고 하였

고, Zhang and Venkatesh(2013)는 조직 구성원

의 온라인과 오프라인의 상보적인 유대관계가 직무

성과에 유의한 영향을 미칠 수 있음을 밝혔다. 이와 

같은 선행연구를 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 

도출하였다.

H5: 오프라인 근접 중심성과 온라인 근접 중심성은 

직무성과에 긍정적인 상호작용을 할 것이다.

H6: 오프라인 근접 중심성과 온라인 구조적 공백은 

직무성과에 긍정적인 상호작용을 할 것이다.

H7: 오프라인 구조적 공백과 온라인 근접 중심성은 

직무성과에 긍정적인 상호작용을 할 것이다.

H8: 오프라인 구조적 공백과 온라인 구조적 공백은 

직무성과에 긍정적인 상호작용을 할 것이다.

사회교환이론은 공식적인 참여와 비공식적인 참여

를 모두 고려하여 설명하기 적합하며, 발전적인 설명

을 이끌어 낼 수 있다(Emerson, 1972). 문화인류

학, 신경제주의, 심리학 등의 연구에서 밝혀졌다시

피 상호작용을 통해 형상화 된 관계적 행태는 관계

적 교환을 통해 균형을 이룰 수 있다(Kavanaugh 

et al., 2005). 여기에서 가장 중요한 개념인 호혜

성의 규범은 가상의 공간과 물리적 공간을 모두 포

괄한다(see, e.g., Putnam, 2000). LMX는 팀의 

리더와 구성원의 교환관계에 초점을 맞추고 있는 이

론으로 높은 수준의 LMX는 상호신뢰, 기대, 호혜

적 영향, 충성도, 연결성, 의무감을 공유한다(Graen 

자원의 특성
오프라인 

직접유대

온라인 

직접유대
자원의 특성

오프라인 

직접유대

온라인 

직접유대

유지비용 낮음 중간 빠른 정보인수 중간 높음

강한 유대 높음 중간 제3자 감시 낮음 낮음

약한 유대 낮음 중간 문제 해결을 위한 시공간적 제약 낮음 높음

네트워크 동질성 높음 중간 맥락 정보전달 높음 낮음

네트워크 도달 낮음 중간 동시전달 낮음 높음

정보의 온전성 높음 높음 정보검색 낮음 높음

출처: Zhang and Venkatesh(2013), “Explaining employee job performance: the role of online and offline workplace 

communication networks”.

<표 3> 오프라인과 온라인의 자원 접근에 대한 상보성
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and Uhi-Bien, 1995). 높은 수준의 LMX 관계를 

가지고 있는 구성원은 발언권, 아이디어, 정보교환 

등의 기회가 상대적으로 많다(Botero and Van Dyne, 

2009). 리더는 구성원들에게 역할에 대한 기대감을 

전달하고 이러한 역할을 충족시키는 구성원들에게 

유․무형의 보상을 제공한다. 마찬가지로 구성원들 

또한 리더가 자신들을 어떻게 대하고 있는지를 파악

하고 리더가 자신에게 갖는 기대를 충족시켰을 때 

이후 자신이 받게 될 보상에 대한 기대와 함께 리더

의 역할 기대를 갖게 된다(김정식 외, 2013; 박준

철, 서재범, 2013). 즉, 높은 수준의 LMX는 구성

원들로 하여금 조직시민행동을 유발시킬 수 있을 뿐

만 아니라 직무성과도 높일 수 있으며, 조직의 경쟁

력을 향상시킬 수 있다(Botero and Van Dyne, 

2009). Balkundi and Harrison(2006)은 관계 

구조에 따라 팀장의 역할이 팀 성과에 긍정적인 영

향을 미칠 수 있으며, 통합적 유대 구조에서 팀 구성

원 간의 친숙성은 팀장 또는 구성원들이 보유하고 

있는 자원 접근을 용이하게 하여 팀 성과에 긍정적

인 영향이 있을 수 있음을 제시하였다. Sparrowe 

and Liden(2005)은 유대구조와 LMX의 상호 작

용을 분석하였으며, LMX와 구성원 중심성에 따른 

스폰서 십과 리더의 중심성이 조직 구성원의 신뢰적 

유대관계를 공유할 수 있다고 하였다. 

글로벌 업무 환경이 확대됨에 따라 온라인을 통한 

업무 처리가 증가되었고 IT 기술의 발달로 온라인 

정보교류가 일상화되면서 기존의 업무 환경과 대조

적인 IT에 기반한 새로운 형태의 스마트워크 환경이 

조성되었다(Johnson et al., 2015). 이러한 환경

에서는 구성원들 간의 공간적 거리가 발생되고 리더는 

이 차이를 줄이기 위한 역할을 하게 된다. Golden 

and Veiga(2008)는 높은 수준의 LMX 관계를 유

지하는 리더는 전통적인 조직에서처럼 단순히 업무

적 관계에서 업무에 대한 보답을 하기 보다는 온라

인 공간을 연결해주는 역할을 수행하며, 조직몰입, 

직무만족, 직무성과에 긍정적인 영향을 줄 수 있음

을 주장하였다. 박준철과 서재범(2013)은 정보시스

템 조직에서 LMX는 신뢰, 직무만족, 직무성과에 

긍정적인 영향을 미치고 있음을 실증분석 하였다. 

Gajendran and Joshi(2012)는 포춘 500에 등재

되어 있는 정보기술 업체의 LMX와 팀의 분산성, 

커뮤니케이션의 상호작용을 분석한 결과 이들의 상

호작용이 구성원에게 영향을 주고 있으며, 더 나아

가 팀의 혁신성에도 긍정적인 영향을 주고 있음을 

제시하였다. 이와 같은 선행연구를 바탕으로 다음과 

같은 연구가설을 도출하였다.

H9: 조직에서 LMX는 구성원의 오프라인 근접 중

심성과 직무성과를 긍정적으로 조절할 것이다.

H10: 조직에서 LMX는 조직 구성원의 온라인 근

접 중심성과 직무성과를 긍정적으로 조절

할 것이다.

H11: 조직에서 LMX는 조직 구성원의 오프라인 

구조적 공백과 직무성과를 긍정적으로 조

절할 것이다.

H12: 조직에서 LMX는 조직 구성원의 온라인 구

조적 공백과 직무성과를 긍정적으로 조절

할 것이다.

3.3 연구변수의 조작적 정의와 측정

오프라인과 온라인의 사회연결망 측정을 위해 

Zhang et al.(2008), Zhang and Venkatesh 

(2013)의 연구를 참고하여 <표 4>, <표 5>과 같이 

응답자가 속한 팀의 리스트를 보여주고 각 구성원들

의 오프라인과 온라인의 사회적 상호작용의 빈도를 

5점 척도로 측정하였다. 온라인 사회연결망 변수를 

측정하기 위한 설문에서는 “평균적으로 귀하는 (  )

에게 e-mal, 메시지, 카카오톡 등으로 업무에 대한 

도움이나 조언을 얼마나 자주 해주십니까?”라는 질
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문을 활용하였고 상대적인 측정값을 수집하기 위한 

설문에서는 “평균적으로 (  )은 귀하에게 e-mal, 메

시지, 카카오톡 등으로 업무에 대한 도움이나 조언

을 얼마나 자주 해주십니까?”라고 질문하였다. 오프

라인 사회연결망 변수를 측정하기 위한 설문에서는 

“평균적으로 귀하는 (  )에게 직접적인 대면접촉을 

통해 업무에 대한 도움이나 조언을 얼마나 자주 해

주십니까?”라는 질문을 활용하였고 상대적인 값을 

수집하기 위해서 “평균적으로 (  )은 귀하에게 직접

적인 대면접촉을 통해 업무에 대한 도움이나 조언을 

얼마나 자주 해주십니까?”라고 질문하였다(Zhang 

and Venkatesh, 2013). 또한 직무성과에 영향을 

미칠 수 있는 대표적인 변수인 컴퓨터 활용 능력과 

성실성의 경우 <표 6>에서 보는 바와 같이 먼저 컴

퓨터 활용 능력은 “개인이 업무를 위해 스스로 인지

하고 있는 컴퓨터 활용의 정도”로, 성설성은 “개인이 

인지하고 있는 자신의 성실성 정도”로 정의하고 이

를 통제하였다.

LMX는 Graen and Uhi-Bien(1995)의 연구를 

바탕으로 “팀에서 상사와 구성원 사이에 형성되어 

있는 암묵적인 신뢰와 관계 정도”로 정의하였다. 그

리고 ‘나의 상사는 나의 업무관련 문제점이 발생하면 

공식으로 부여된 권한 이외의 수단을 써서라도 나를 

도와줄 것이다; 나의 상사는 내가 상사의 도움을 필

조작적

정의

대면접촉을 통해 상대방에게 업무에 대한 

도움이나 조언을 하는 정도

대면접촉을 통해 상대방에게 업무에 대한 

도움이나 조언을 받는 정도

측정항목

평균적으로 귀하는 (   )에게 직접적인 

대면접촉을 통해 업무에 대한 도움이나 조언을 

얼마나 자주 해주십니까?

평균적으로 (   )은 귀하에게 직접적인 

대면접촉을 통해 업무에 대한 도움이나 조언을 

얼마나 자주 해주십니까?

오프라인

한달 

한번 

미만

한달 

한번

일주일

한번

하루 

한번

하루 

한번 

이상

한달 

한번 

미만

한달 

한번

일주일

한번

하루 

한번

하루 

한번 

이상

Name(1)

Name(2)

Name(..)

<표 4> 오프라인 사회연결망 조작적 정의 및 측정 항목

조작적

정의

소셜 미디어를 통해 상대방에게 업무에 대한 

도움이나 조언을 하는 정도

소셜 미디어를 통해 상대방에게 업무에 대한 

도움이나 조언을 받는 정도

측정항목

평균적으로 귀하는 (   )에게 e-mal, 메시지, 

카카오톡 등으로 업무에 대한 도움이나 조언을 

얼마나 자주 해주십니까?

평균적으로 (   )은 귀하에게 e-mal, 메시지, 

카카오톡 등으로 업무에 대한 도움이나 조언을 

얼마나 자주 해주십니까?

온라인

한달 

한번 

미만

한달 

한번

일주일

한번

하루 

한번

하루 

한번 

이상

한달 

한번 

미만

한달 

한번

일주일

한번

하루 

한번

하루 

한번 

이상

Name(1)

Name(2)

Name(..)

<표 5> 온라인 사회연결망 조작적 정의 및 측정 항목
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요로 할 때 자신의 희생을 감수하고서라도 기꺼이 

나를 도와줄 것이다; 나의 상사는 나의 업무능력에 

만족하고 있다; 나의 상사는 나의 잠재능력을 인식

하고 있다; 나의 상사는 나의 업무적 문제와 필요한 

것들을 인식하고 있다; 나는 상사와 효율적인 업무

수행 관계를 맺고 있다; 나는 상사가 부재시에도 그

의 결정을 따르고 지지할 만큼 상사를 신뢰 한다’의 

8개의 항목으로 측정하였다. 

직무성과는 Stumpf and Hartman(1984)의 연

구를 참고하여 “스스로 인지하고 있는 직무의 효율

성 및 효과성의 정도”라고 정의하였다. 그리고 ‘나는 

내가 수행한 업무에 높은 점수를 줄 수 있다; 나는 

내 직무성과 수준이 조직의 요구수준보다 높다고 생

각한다; 나의 직무성과는 내 능력에 비추어 보았을 

때 최선을 다한 결과이다; 나는 내 직무성과가 다른 

사람에 비해 높다고 생각한다; 나는 다른 사람에 비

연구

변수
조작적 정의 측정항목 연구자

LMX

팀에서 상사와 

구성원 사이에 

형성되어 있는 

암묵적인

신뢰와 관계 

정도

나의 상사는 나의 업무관련 문제점이 발생하면 공식으로 부여된 권한 이외

의 수단을 써서라도 나를 도와줄 것이다.

Graen and 

Uhi-Bien

(1995)

나의 상사는 내가 상사의 도움을 필요로 할 때 자신의 희생을 감수하고서라

도 기꺼이 나를 도와줄 것이다.

나의 상사는 나의 업무능력에 만족하고 있다.

나의 상사는 나의 잠재능력을 인식하고 있다.

나의 상사는 나의 업무적 문제와 필요한 것들을 인식하고 있다.

나는 상사와 효율적인 업무 수행관계를 맺고 있다.

나는 상사가 부재시에도 그의 결정을 따르고 지지할 만큼 상사를 신뢰한다.

컴퓨터 

활용 

능력

업무를 위해 

스스로 

인지하고 있는 

컴퓨터

 활용의 정도

나는 일반적으로 주위에 아무런 도움이 없어도 컴퓨터를 사용하여 나의 업

무를 해낼 수 있다. Zhang et 

al.

(2008)

Zhang and 

Venkatesh

(2013)

나는 문제가 생겼을 때 도와줄 사람만 부를 수 있으면 컴퓨터를 사용하여 

나의 업무를 해낼 수 있다.

나는 시스템에서 제공하는 일을 할 시간이 많이 주어지면 컴퓨터를 사용하

여 나의 업무를 해낼 수 있다.

나는 시스템 내에 헬프(help) 기능만 제공해 줄 수 있다면 컴퓨터를 사용

하여 나의 업무를 해낼 수 있다.

성실성

개인이 

인지하고 있는 

자신의 성실성 

정도

나는 항상 준비성이 좋다. Zhang 

et al.

(2008)

Zhang and 

Venkatesh

(2013)

나는 세심하게 주의를 기울이는 사람이다.

나는 계획을 짜고 지키는 사람이다.

나는 나의 시간을 낭비하는 편이다.

나는 일에 착수하는 것이 어렵다고 느낀다.

직무

성과

개인이 

인지하고 있는 

직무의 효율성 

및 효과성의 

정도

나는 내가 수행한 업무에 높은 점수를 줄 수 있다.
Stumpf 

and

Hartman

(1984)

나는 내 직무성과 수준이 조직의 요구수준보다 높다고 생각한다.

나의 직무성과는 내 능력에 비추어 보았을 때 최선을 다한 결과이다.

나는 내 직무성과가 다른 사람에 비해 높다고 생각한다.

나는 다른 사람에 비해 정해진 업무기한을 더 잘 지킨다.

<표 6> 변수의 조작적 정의 및 측정 항목
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해 정해진 업무기한을 더 잘 지킨다’의 총 5개의 항

목으로 측정하였다.

Ⅳ. 실증분석

4.1 표본설계

본 연구모형을 검증하기 위하여 소셜 미디어를 업

무의 한 부분으로 활용한 경험이 있거나 사용하고 

있는 직원들을 모집단으로 선정하였다. 본 설문조사

에서 사용된 설문문항들은 선행연구를 참고하여 작

성한 후 전문가에게 내용의 적합성에 대한 검토를 

받아 수정 및 보완하였다. 측정의 타당성을 확보하

기 위해 본 조사에 앞서 예비조사를 실시하였다. 예

비조사는 업무에 소셜 미디어를 사용하고 있는 조직 

구성원을 대상으로 2016년 3월1부터 3월 18일까

지 7팀의 42명에게 설문지를 배부하여, 설문 문항

의 내용이 응답자에게 충분히 전달되었는지, 설문 

내용에 사용된 용어가 응답자에게 적절한지 등에 대

한 사항을 확인하였다. 일반적으로 조직의 사회연결

망을 분석하기 위해서는 조직자체를 하나의 큰 사회

연결망으로 보고 그 안에 소속되어 있는 모든 팀을 

대상으로 연구를 진행한다. 하지만 본 연구에서는 

다양한 팀이 섞여 있는 경우에도 직무성과에 유의한 

영향을 미치는가를 살펴보기 위해 2016년 3월1부

터 2016년 5월 6일까지 삼성, 나이키, 참소주, 굿

네이버스 등에 종사하고 있는 직원들 중 총 21팀 

178명에게 본 조사를 실시하였다. 

분석에는 불성실한 응답 45부를 제외한 133부가 

분석에 활용되었으며, 설문의 인구통계적인 특성은 

<표 7>과 같다. 남성 57.1%, 여성 42.9%의 비율

로 남성이 여성에 비해 14.2% 정도 높았으며, 연령

은 20-25세 21.1%, 26-30세 51.1%, 31-40세 

7.5%, 41-50세 9.0%, 50세 이상 11.3%의 비율

항  목 내  용 표본수 비율(%) 항  목 내  용 표본수 비율(%)

성  별
남  76 57.1

월수입

100-199만원 66 49.6

200-299만원 42 31.6

여  57 42.9 300-399만원 19 14.3

400-499만원  3  2.3

연  령

20-25세  28 21.1
500만원 이상  3  2.3

26-30세  68 51.1

직  급

사원(계약직 포함) 70 52.6

31-40세  10   7.5 주임(간사) 26 19.5

대리(계장) 10  7.5
41-50세  12   9.0

과  장 12  4.5

50세 이상  15 11.3 팀장급 이상 15 13.5

학  력

고졸이하   9   6.8

근속

연수

1년 이하 25 18.8

1-5년 79 59.4

대학(교) 107 80.5 6-10년 11  8.3

10-15년  6  4.5
대학원 이상  17 12.8

15년 이상 12  9.0

<표 7> 표본의 인구통계적 특성 
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로 26-30세가 응답자 중 가장 높은 비율을 차지하

고 있다. 학력은 고졸이하 6.8%, 대학(교)졸 80.5%, 

대학원 이상 12.8%로 대부분 대학(교) 졸업의 학

력 수준을 가지고 있었으며, 월수입은 100-199만

원 49.6%, 200-299만원 31.6%, 300-399만원 

14.3%, 400-499만원 14.3%, 400-499만원 2.3%, 

500만원 이상 2.3%의 순으로 100원대와 200만원

대가 81.2% 수준을 보였다. 직급은 사원(계약직 포

함) 52.6%, 주임(간사) 19.5%, 대리(계장) 7.5%, 

과장 4.5%, 팀장급 이상 13.5%의 비율로 나타났

으며, 근속연수는 1년 이하 18.8%, 1-5년 59.4%, 

6-10년 8.3%, 10-15년 4.5%, 15년 이상 9.0%

의 분포를 보였다. 

4.2 단일측정항목 및 통계적 검증력

본 연구는 단일측정항목과 PLS-SEM(Partial 

Least Square- Structural Equation Model) 

기법을 사용하였다. 단일측정항목에 대한 적정성은 

Ringle et al.(2012)의 기준을 적용하였다. Ringle 

et al.(2012)은 PLS-SEM을 적용한 글로벌 Top 

저널의 선행연구를 분석한 결과 MIS Quarterly 

65편의 논문 중 31편, JM, JMR, & JAMS의 41

개의 논문 중 21편이 단일측정항목으로 연구가 되

었음을 보고하였다. 

PLS 분석 기법은 정규분포 가정이 상대적으로 자

유롭고 적은 표본 수에 대한 분석이 가능하다(Fornell 

and Bookstein, 1982). PLS 분석기법에 필요한 

샘플 수는 Chin(1998) 및 Cohen(1988)이 제시

한 기준으로 적용하였다. Chin(1998)이 예측변수 

하나당 10개의 표본 수가 필요하다는 기준을 제시

하였으나, Marcoulides and Saunders(2006)

는 이 기준을 적용할 경우 검증력 이슈가 발생할 수 

있다고 주장하며, 이에 대한 해결안으로 통계적 검

증력 분석(statistical power analysis)을 제안하

였다(김창식 외, 2015 재인용). Cohen(1988), 

Marcoulides and Saunders(2006), 김창식 외

(2015)이 제안한 G*Power 3.0은 검증력 분석을 

지원하는 대표적인 소프트웨어로 최소 필요 샘플 수

를 계산할 수 있다. Cohen(1988)은 err prob 값

은 0.05, Power 값은 0.8을 제안하였다. Effect 

Size는 연구자의 판단에 의해 Small 0.02, Medium 

0.15, High 0.35 중에서 선택할 수 있다. Number 

of Predictors에는 다중회귀분석일 경우 독립변수 

숫자를 입력할 수 있으나, PLS의 경우 잠재변수마

다 Predictor의 수를 확인한 후 최대수치를 입력한

다. 본 연구에서는 Cohen(1988) 및 김창식 외

(2015)가 제시한 기준보다 더 면밀히 분석하기 위해 

Effect Size 0.15, Power 0.95, err prob 0.05, 

Number of Predictors 4을 적용하였으며, 수행결

과 최소 표본 수는 129개로 계산되었다. 또한 표본

이 정규분포를 이루지 않을 경우를 대비하여 Effect 

Size의 변화에 따른 최소 표본을 계산한 결과 Effect 

Size가 0.1이면 157개, 0.2는 80개, 0.25는 65

개, 0.3은 57개의 최소 표본이 필요한 것으로 나타

났다.

4.3 타당성과 신뢰성

4.3.1 요인분석

본 연구의 모형에서 변수로 선정된 요인들의 구성

개념을 측정하기 위해 탐색적 요인분석을 수행하였

다. 탐색적 요인분석은 요인들의 정보손실을 최소화

하고 다수 변수들의 공통요인들을 추출하기 위해 주

성분 분석방법을 활용하며, 각 구성개념들의 상호

독립성을 유지하고 의미있는 해석이 될 수 있도록 

Varimax 방법을 이용한 직교회전을 수행하였다. 

요인분석 결과 <표 8>과 같이 LMX를 구성하는 요

인으로 lmx1, lmx2, lmx5, lmx6, lmx7을 선정
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하였고 직무성과는 jp1, jp2, jp4, jp5로 구성하였

으며, 컴퓨터 활용능력은 cs1, cs2, cs4, 성실성은 

con1, con2, con3을 최종 선정하여 분석에 활용하

였다. 탐색적 요인분석을 위한 각 측정변수 선정을 

확인하는 KMO 값은 0.6이고 탐색적 요인분석의 

적합성을 판별하는 Barlett 검정치 결과는 1517.94 

(p < .000)로 유의하게 나타났다. 각 요인의 신뢰도 

확인을 위한 Cronbach‘s α 값은 LMX 0.893, 직

무성과 0.797, 컴퓨터 활용 능력 0.807, 성실성 

0.808으로 측정의 내적일관성이 양호한 수준으로 

나타났다. 각 요인의 분산 설명력과 고유값은 LMX

의 경우 4.710와 25.061%, 직무성과는 2.899와 

18.354%, 컴퓨터 활용능력은 2.200와 15.805% 

그리고 성실성은 1.442와 15.788%으로 나타났다.

4.3.2 모형적합도

PLS 구조방정식에서 구조모형의 적합도 검정은 

교차 검증된 중복성(Redundancy) 값, 내생변수 

값, Goodness of Fit 값으로 <표 9>와 같이 평가할 

수 있다. 첫째, 교차 검증된 중복성 지표는 Stone- 

Geisser 테스트 통계량으로, 양수의 경우 구조

방정식 모형이 적합하다고 평가된다(Chin, 1998). 

분석 결과, 모든 내생변수들의 중복성은 양수의 값

을 가지는 것으로 나타났다. 따라서 구조모형이 적

합한 것으로 나타났다. 둘째, Cohen(1988)에 따르

면 내생변수  값이 0.26 이상이면 상, 0.13 이상

에서 0.26 미만은 중, 0.02 이상 0.13 미만은 하로 

분류된다. 본 연구에서 직무성과는 0.463으로 기준 

값 0.26을 상회함으로 매우 적합한 것으로 판단된

　 요인 적재량 분산

설명력(%)
고유값

신뢰 계수

(크론바흐 알파)요인 및 변수명 공통성 1 2 3 4

LMX

lmx1 .820 .870 .012 .252 .010

25.06 4.710 .893

lmx2 .852 .846 -.104 .351 -.046

lmx5 .788 .719 -.170 -.083 .485

lmx6 .664 .782 .026 -.014 .229

lmx7 .769 .850 .113 .049 .176

직무

성과

jp1 .723 -.238 .794 -.183 -.042

43.41 2.899 .797
jp2 .552 .061 .688 .206 .180

jp4 .653 .212 .761 .158 -.072

jp5 .766 -.044 .871 .006 .073

컴퓨터 

활용

능력

cs1 .806 -.017 .054 .895 -.037

59.22 2.200 .807cs2 .682  .297 .133 .759 -.004

cs4 .715  .106 -.004 .828 .136

성실성

con1 .851  .208 -.012 .056 .897

75.01 1.442 .808con2 .766 -.133 .488 -.017 .714

con3 .844  .409 -.020 .087 .817

총분산 설명력 : 75.007

KMO 측도 : .600

Barlett 검정치 : 1517.94(p<.000)

<표 8> 측정변수의 요인분석
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다. 셋째, Goodness of Fit 값은 모형의 전반적인 

적합도를 평가하는 방법으로 Goodness of Fit 값

은 평균값과 Communality의 평균값 곱의 제곱근

으로 이 적합도의 크기는 최소 0.1 이상이어야 하며, 

0.36 이상은 상, 0.25 이상에서 0.36 미만은 중, 

0.1 이상 0.25 미만은 하로 분류된다(Tenenhaus 

et al., 2005). 본 연구의 Goodness of Fit 값은 

0.52로서 구조모형의 적합도가 매우 높은 것으로 

나타났다.

4.3.3 상관관계분석

연구가설 검증에 앞서 연구모형의 구성개념에 대

한 측정항목 간의 개괄적인 상호관계를 파악하고 변

수들 간의 타당성을 검증하기 위해 상관관계분석을 

실시한 결과는 <표 10>과 같다. 구조방정식을 활용

한 척도의 판별-집중타당성은 평균분산추출(AVE: 

Average Variance Extracted)와 합성신뢰도(CR: 

Composite Reliability)를 통해 확인할 수 있다. 

공통성

(Communality)

중복성

(Redundancy)
 

Goodness of 

Fit value

LMX 0.51

.522
성실성 0.55

컴퓨터활용 0.69

직무성과 0.62 0.016 0.46

<표 9> 모형적합도 결과

　 평균
표준
편차

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

나이 2.38 1.24 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

직급 2.14 1.54  0.34 1 　 　

LMX 3.82 0.71  0.17  0.27 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

근속연수 2.26 1.10  0.56  0.66  0.23 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

성실성 3.46 0.75  0.46  0.28 -0.08  0.39 1 　 　 　 　 　 　 　 　

컴퓨터활용 3.95 0.64 -0.03  0.28  0.25 -0.21  0.01 1

오프라인 유대 0.72 0.17 -0.15  0.07 -0.06 -0.05  0.04  0.00 1

온라인 유대 0.63 0.20  0.17 -0.01 -0.24 -0.15  0.03  0.36  0.11 1

오프라인 근접 중심성 0.64 0.24 -0.02 -0.14 -0.21 -0.10  0.06 -0.03  0.63  0.45 1 　 　 　

온라인 근접 중심성 0.52 0.27  0.18 -0.22 -0.30 -0.23  0.02  0.22 -0.03  0.79  0.55 1 　

오프라인 구조적 공백 0.36 0.14  0.12  0.14 -0.39  0.01 -0.16  0.12 -0.03  0.32  0.18  0.46 1 　 　

온라인 구조적 공백 0.40 0.13 -0.01 -0.03 -0.29  0.14 -0.28 -0.30  0.05 -0.20 -0.08 -0.07 0.55 1 　

직무성과 3.86 0.55  0.31 0.22 -0.19  0.32  0.42  0.12 -0.19  0.21  0.11  0.31 0.32 0.05 1

AVE - - - -  0.51 -  0.55  0.69 - - - - - - 0.62

 - - - -  0.72 -  0.74  0.83 - - - - - - 0.79

C.R - - - -  0.84 -  0.77  0.87 - - - - - - 0.87

<표 10> 측정변수의 상관관계분석
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잠재변수의 평균분산추출의 제곱근 값의 종과 횡 값

을 비교해 본 결과 평균분산추출 제곱근 값이 종과 

횡 값보다 크게 나타나 판별타당성이 확보되었고 합

성신뢰도 역시 0.7을 상회함으로 집중타당성을 갖

는 것으로 나타났다.

Ⅴ. 실증분석

5.1 기본 연구모형 검증

본격적인 가설검증에 앞서 유대관계와 직무성과를 

기본 연구모형으로 설정하여 계층적 회귀분석을 실

시하였다. 다양한 개인 속성이 직무성과에 영향을 

미칠 수 있기 때문에 선행연구를 통해 나이, 직급, 

근속연수, 성실성, 컴퓨터 활용 능력을 통제하였다

(Zhang et al., 2008; Zhang and Venkatesh, 

2013; Zhang et al., 2015). 기본 연구모형의 분석 

결과 <표 11>과 같이 온라인 유대관계(ß=253**)

가 직무성과에 정(+)의 영향을 미치고 오프라인 유

대관계는 유의하지 않았다. 기본 연구모형에서 온라

인과 오프라인의 상보적인 관계 역시 유의하지 않았

다. LMX의 조절효과에서 LMX는 오프라인의 유대

관계와 직무성과 사이에 부(-)의 유의한 조절효과

(ß=-.245*)가 있고 온라인 유대관계와 직무성과 사

이에는 유의하지 않았다. 연구모형의 설명력의 경우 

연구모형 1은  =.255, 연구모형 2은  =.320, 

연구모형 3은  =.350, 연구모형 4는  =.436 

그리고 연구모형 5은  =.391인 것으로 나타났다. 

기본 연구모형

모형 1 모형 2 모형 3 모형 4 모형 5

(설명력)

   .255  .320  .350  .436  .391

통제변수

나이  .088 -.055  .002 -.070 -.028

직위 -.123 -.076 -.125 -.037 -.080

근속연수  .332*  .340*  .380  .367*  .382*

성실성  .240  .332  .262  .347*  .281*

컴퓨터 활용능력  286  .151  .114  .224  .211

(유대의 주요 효과)

오프라인 유대 -.190 -.131 -.205* -.176

온라인 유대  .253**  .225*  .159  .155

(온라인과 오프라인의 상보성)

오프라인 유대 × 온라인 유대 -.205

(LMX 조절효과)

오프라인 유대 × LMX -.245*

온라인 유대 × LMX  .110

 - - -  .206  .117

* < 0.05, ** < 0.01, *** < 0.001

<표 11> 기본 연구모형의 회귀분석
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마지막으로 효과크기(effect size:)의 경우 Cohen 

(1988)에 따르면 값이 0.02보다 작으면 효과 크

기가 작고, 0.15이면 중간, 0.35 이상이면 크다고 

판단할 수 있다. 연구모형 4는 0.206으로 중간정도

의 조절효과가 있고 연구모형 5는 0.117로 작은 조

절효과가 있는 것으로 나타났다.

5.2 연구가설 검증

유대관계가 직무성과에 긍정적인 영향이 있음을 

밝히기 위해 유대관계를 오프라인 근접 중심성, 온

라인 근접 중심성, 오프라인 구조적 공백, 온라인 구

조적 공백으로 구분하여 계층적 회귀분석을 수행한 

결과 <표 12>와 같이 온라인 근접 중심성(ß=.279*)

과 오프라인 구조적 공백(ß=.294*)이 유의수준 0.05

에서 유의한 것으로 나타나 가설 H2와 H3을 채택

하였다. 오프라인 근접 중심성과 온라인 구조적 공백

은 직무성과에 유의한 영향이 없어 가설 H1과 H4

는 기각되었다. 직무성과에 온라인과 오프라인의 상

호작용이 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설 H5

를 검증한 결과 가설과는 반대로 오프라인 근접 중

심성과 온라인 근접 중심성의 상보적인 관계가 유의

수준 0.01에서 직무성과에 부(-)의 영향(ß=-.307**)

을 미치는 것으로 나타났다. H6, H7, H8에 해당하

는 오프라인 근접 중심성과 온라인 구조적 공백, 오

프라인 구조적 공백과 온라인 근접 중심성, 오프라

인 구조적 공백과 온라인 구조적 공백은 유의한 영

향을 미치지 않았다.

제안된 연구모형

모형 1 모형 2 모형 3 모형 4 모형 5

(설명력)

   .415  .467  .417  .431  .439

  변화량  .052  .002  .016  .024

  .098  .003  .028  .043

(유대의 주요 효과)

H1 오프라인 근접 중심성 -.100 -.227* -.108 -.110 -.156

H2 온라인 근접 중심성  .279*  .449**  .256  .397*  .312

H3 오프라인 구조적 공백  .294*  .220  .301*  .288*  .257*

H4 온라인 구조적 공백 -.018  .180 -.036 -.005 -.041

(온라인과 오프라인의 상보성)

H5
오프라인 근접 중심성

 × 온라인 근접 중심성
-.307**

H6
오프라인 근접 중심성

 × 온라인 구조적 공백
 .065

H7
오프라인 구조적 공백

 × 온라인 근접 중심성
-.189

H8
오프라인 구조적 공백

 × 온라인 구조적 공백
 .206

* < 0.05, ** < 0.01, *** < 0.001

<표 12> 세부 연구모형의 회귀분석
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LMX가 유대와 직무성과를 긍정적으로 조절할 것

이라는 가설 9, 10, 11, 12를 검증한 결과, <표 13>

과 같이 오프라인 구조적 공백과 직무성과 간의 LMX 

조절효과(H11, ß=-.404**)와 온라인 구조적 공백

과 직무성과 간의 LMX 조절효과(H12, ß=-.289**)

가 유의수준 0.01에서 가설과는 반대로 부(-)의 유

의한 효과가 있는 것으로 나타났다. H9, H10에 해

당하는 오프라인 근접 중심성과 직무성과 간의 LMX 

조절효과, 온라인 근접 중심성과 직무성과 간의 LMX 

조절효과는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 마지막

으로 Cohen(1988)의 효과크기(effect size: ) 

기준에 따라 조절효과의 크기를 분석한 결과 모형 8

은 0.304로 오프라인 구조적 공백과 직무성과의 관

계에 있어 LMX가 큰 영향을 미치는 것을 알 수 있

고 모형 9는 0.141로 약간의 조절효과가 있는 것으

로 나타났다.

조절효과에 유의한 영향이 있는 변수들을 심층적

으로 살펴보기 위해 상호작용 도표를 활용하여 기울

기를 검증한 결과는 <그림 2>와 같다.

기본 연구모형에서 유의했던 LMX가 오프라인 유

대와 직무성과를 긍정적으로 조절할 것이라는 가정

을 분석해보면 <그림 2>의 첫 번째 상호작용 도표에

서 보는 바와 같이 LMX가 낮고(-2SD) 오프라인 유

대관계가 약한( < 5) 집단이 LMX가 높고(+2SD) 

오프라인 유대관계가 강한( > 5) 집단보다 직무성과

가 높은 것으로 나타났다. 세부 연구모형에서 온라인 

근접중심성이 높고(+2SD) 오프라인 근접중심성이 

낮은(<0.9) 집단이 온라인 근접중심성이 낮고(-2SD) 

오프라인 근접중심성이 높은( > 0.9) 집단보다 직무

성과가 높은 것으로 나타났다. 그리고 LMX가 낮고

(-2SD) 오프라인 구조적 공백이 높은( > 0.52) 집단

이 LMX가 높고(+2SD) 오프라인 구조적 공백이 낮

은( < 0.52) 집단보다 직무성과가 높은 것으로 나타

났다. 마지막으로 LMX가 높고(+2SD) 온라인 구조

적 공백이 낮은(<0.47) 집단이 LMX가 낮고(-2SD) 

온라인 구조적 공백이 높은( > 0.47) 집단보다 직무

제안된 연구모형

모형 1 모형 6 모형 7 모형 8 모형 9

   .425  .428  .434  .559  .496

  변화량  .003  .009  .134  .071

  .005  .016  .304  .141

유대의 주요 효과

H1 오프라인 근접 중심성 -.096  .092 -.087 -.117 -.098

H2 온라인 근접 중심성  .254  .257  .298  .287*  .204

H3 오프라인 구조적 공백  .253  .232  .162  .248  .186

H4 온라인 구조적 공백 -.026 -.007  .019 -.119 -.022

LMX 조절효과 -.109 -.115 -.129 -.162 -.179

H9 오프라인 근접 중심성 × LMX  .051

H10 온라인 근접 중심성 × LMX  .114

H11 오프라인 구조적 공백 × LMX -.404**

H12 온라인 구조적 공백 × LMX -.289**

* < 0.05, ** < 0.01, *** < 0.001

<표 13> 세부 연구모형의 조절효과분석
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성과가 높은 것으로 나타났다. 따라서 오프라인의 

유대관계가 느슨한 조직일 경우 소셜 미디어를 이용

한 온라인 유대관계를 강화할 경우 직무성과가 올라

갈 수 있음을 알 수 있고, 오프라인의 유대관계가 느

슨할 경우 상사와 부하의 사회적 교환관계가 낮아야 

직무성과가 높으며, 반대로 온라인의 유대관계가 강

할 경우 상사와 부하의 사회적 교환관계가 높아야 

직무성과가 높다는 것을 알 수 있다. 이러한 결과는 

온라인 유대관계가 매우 중요하며, 이러한 유대관계

에서 상사와 부하의 사회적 교환관계가 중요한 역할

을 한다는 것을 의미한다.

Ⅵ. 결 론

6.1 연구의 요약 및 시사점

본 연구는 조직 구성원의 온․오프라인 유대관계

가 직무성과에 긍정적인 영향이 있는가를 규명하기 

위해 구성원들 간의 사회연결망 요인을 중심으로 실

증분석을 수행하였다. 연구의 목적을 달성하기 위해 

선행연구를 통해 주요 변수를 설정하고 연구모형을 

도출하였다. 총 12개의 가설을 설정하였으며, 연구

모형을 검증하기 위해 소셜 미디어를 업무에 활용하

고 있거나 기업형 소셜 미디어를 사용해 본 경험이 

있는 회사원들을 대상으로 설문을 실시하였다. 데이

터의 신뢰성과 타당성을 검토한 후 PLS를 활용하여 

모형 적합도를 확인하였고 최종 연구모형을 검증한 

결과는 다음과 같다.

첫째, 기본 연구모형에서 제시된 온라인 유대관계

와 오프라인 유대관계 중 온라인 유대관계는 직무성

과에 정(+)의 영향이 있는 것으로 나타났다. 이는 

조직 구성원이 온라인을 통해 유대관계를 확장시킬 

수 있다면 다른 구성원들에게 배태되어 있는 다양한 

자원에 보다 쉽게 접근할 수 있어 직무성과를 높일 

수 있음을 의미한다. 따라서 업무에 소셜 미디어를 

사용하는 것이 조직 구성원에게 유용할 수 있다. 

둘째, LMX는 오프라인 유대관계와 직무성과 사

이에 부(-)의 조절효과를 가지는 것으로 나타났다. 

오프라인 유대 × LMX 오프라인 근접 중심성 × 온라인 근접 중심성

오프라인 구조적 공백 × LMX 온라인 구조적 공백 × LMX 

<그림 2> 조절효과분석 기울기 검증
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LMX 이론에 따르면 높은 수준의 LMX는 조직 구

성원의 직무열의나, 직무성과 등에 긍정적인 영향을 

미치지만 낮은 수준의 LMX는 이직의도, 직무탈진, 

팀의 분쟁 등을 높이는 부정적인 영향을 미치는 것

으로 알려져 있다(Klein and Kim, 1998; Boies 

and Howell, 2006; Hooper and Martin 2008). 

검증 결과 오프라인 유대관계에서는 LMX가 높더라

도 직무성과를 높이지 못함을 알 수 있었다. 

셋째, 세부적인 연구모형에서는 사회연결망 지표 

중 근접중심성과 구조적 공백 변수가 사용되었다. 

오프라인 구조적 공백은 직무성과에 정(+)의 영향

을 미쳤으며, 온라인의 경우 근접중심성이 직무성과

에 정(+)의 영향을 미쳤다. 이는 오프라인 구조적 

공백이 크면 업무 현장에서 구성원들이 느슨한 유대

관계 속에서 업무활동이 원활히 이루어지고 있음을 

의미하며, 근접중심성이 높으면 한 구성원이 전체 

네트워크 안에서 다른 구성원들과 유기적으로 연결

되어 있어 업무가 원활히 이루어짐을 의미한다. 최

근의 조직의 현상을 반영하듯 오프라인 유대관계 뿐

만 아니라 온라인 유대관계가 직무성과에 매우 중요

한 영향을 미친다는 것을 알 수 있다.

넷째, 온․오프라인의 상보적 관계는 직무성과에 

부(-)의 영향이 있다. 본 연구의 가설은 상보적인 

관계가 직무성과에 정(+)의 영향이 있을 것으로 예

상했지만 기각되었다. 이와 관련하여 상호작용 도표

를 이용한 기울기 검증을 수행한 결과 오프라인 근

접중심성에 관계없이 온라인 근접중심성이 직무성과

에 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 즉, 오프라인

에서 낮은 수준의 유대를 가지고 있는 조직 구성원

들이더라도 온라인을 통해 유대가 확장되면 직무성

과에 긍정적인 영향을 미칠 수도 있음을 의미한다.

다섯째, 상사와의 관계를 의미하는 LMX 역시 부

(-)의 조절효과를 가지는 것으로 나타났다. 이전 연

구에서는 온․오프라인 유대 수준과 상사와의 교환

관계는 직무성과에 정(+)의 영향을 미치는 경우가 

많았다. 그러나 본 연구에서는 오프라인 유대관계의 

경우 상사와의 교환관계는 직무성과에 의미 있는 영

향을 미치지 않았고, 온라인 유대관계의 경우는 상

사와의 교환관계가 높아야 직무성과가 높음을 알 수 

있다. 즉, 오프라인으로 유기적인 유대관계를 구축하

고 있는 조직 구성원들의 경우 LMX가 높으면 간섭으

로 비쳐져 직무성과를 오히려 낮출 수도 있지만 반

대로 온라인으로 유기적인 유대관계를 구축하고 있

는 조직 구성원들은 상사와의 높은 교환관계를 통해 

직무성과를 증진시켜줄 수도 있다는 것을 의미한다.

본 연구는 조직에서 유대관계가 직무성과에 미치

는 결과를 실증적으로 규명하였기 때문에 매우 중요

한 의미를 갖는다. 기업형 소셜 미디어를 사용하는 

조직뿐만 아니라 일상적으로 사용되는 소셜 미디어

를 업무에 적용하는 조직에도 본 결과는 많은 시사

점을 제공한다. 따라서 조직에서는 이러한 정보시스

템의 구축에 앞서 조직 구성원들이 수용할 수 있는 

적정 수준 및 범위를 고려해야할 것이다.

6.2 한계 및 향후 연구 과제

조직에서 커뮤니케이션을 위한 정보시스템의 사용

이 일반화되면서 모든 조직 구성원으로 유대관계가 

확대되어 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 

예상하였지만 부분적으로 예상과 다른 결과를 보였

다. 이와 같은 한계점을 정리해 보자면 다음과 같다. 

첫째, 기존의 선행연구에서 주로 다뤄지지 않았던 

사회연결망 변수의 선정으로 나타난 결과이다. 정보

시스템 관련 연구에서 사회연결망이론의 변수인 유

대관계를 다룬 연구는 거의 없다. 따라서 본 연구에

서는 인사조직과 관련된 연구를 주로 참조하여 정보

시스템 연구에 접목시켰다. 이러한 과정에서 정보시

스템 연구의 새로운 분야를 발견하였지만 연구의 완

성도 측면에서는 부족함을 보이고 있다. 따라서 향

후 연구에서는 본 연구를 발전시켜 구조적으로 짜임
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새 있는 연구가 진행되어야 한다.

둘째, 다양한 사회연결망이론에 관련된 변수가 있

지만 본 연구에서는 특정 변수만을 고려하였다. 사

회연결망과 관련된 변수는 네트워크의 특성, 모집단

의 속성, 연구의 범위 등에 따라 다양하게 고려될 수 

있다. 하지만 본 연구에서는 “특정 네트워크 안에서 

개인”이라는 미시적인 단계에서 연구가 진행되었다. 

이는 다양한 구조의 네트워크가 있음에도 불구하고 

특정 속성에만 치우쳤다는 한계점을 가지고 있다. 

향후 연구에서는 연구의 수준을 한 단계 높여 거시

적인 관점에서 연구가 진행될 필요가 있다.

마지막으로 본 연구에서는 기업형 소셜 미디어 및 

소셜 미디어를 업무에 활용하고 있는 조직 구성원을 

대상으로 연구를 진행하였다. 하지만 조직에서는 제

시한 방법 이외에도 다양한 커뮤니케이션 채널, 방

법, 수단 등이 존재할 수 있다. 때문에 향후 연구에

서는 이러한 측면을 면밀히 고려하여 현실이 반영된 

연구가 진행될 필요가 있다.
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Examining the Effect of Enterprise Social Media on Job 

Performance: Mediating Role of LMX
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Abstract

This paper includes enterprise social media into social network theory and social exchange 

theory to understand employees’ job performance by distinguishing employees’ network tie in 

organizations. Enterprise social media is rapidly implemented in the workplace as tools for 

communication among employees. It is critical issue that how they are accomplished in the 

organizations. First of all, we provide the various definition of enterprise social media and 

suggest the relative theories. Specifically, we conceptualize the network centrality among social 

network tie as closeness centrality and structural hole in both online and offline workplace. 

thus resulting in four distinct types. Secondly, we theorize that employees’ centrality in online 

and offline are complementary resources that interact to influence their job performance. 

because the one who has a large number of ties in both networks will be able to leverage the 

benefits and is less constrained in organization. Lastly, we consider the moderating effect of 

Leader-Member Exchange(LMX) between employees’ network ties and job performance. LMX 

refers to the different types of relationships that leaders developed among their subordinates, 

and as a boundary condition for the associated outcomes. To serve the purpose, we conducted 

an empirical study using the data of 133 employees in 21 team of companies. The results indicate 

that online and offline employees’ network ties enhance a job performance. And according to 

the interaction level, complementarity of online and offline and LMX have negative moderating 

effect on job performance. In conclusion, this study shows that we need consensus about the 

purpose and utilization level of enterprise social media in advance under the employees’ weak 

and strong tie mechanisms in the online and offline workplace environment.

Key Words: enterprise social media, social network theory, complementarity theory, LMX 

(leader-member exchange), job performance
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