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국문초록

본 연구는 관리적 네트워킹(managerial networking)의 구성요소인 관

리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계를 파악하고, 나아가 관리

자 개인의 특성 및 행태요인으로 볼 수 있는 목표설정이론(goal setting

theory)에 따른 조직목표에 대한 인식 및 직무에 대한 열정과 긍정적 심

리 상태를 보여주는 직무열의(job engagement)가 주요 변수 간의 관계

에서 조절효과가 있는지 실증분석을 통하여 확인하였다.

관리적 네트워킹은 효과적인 관리와 함께 조직의 성과 제고를 위한 관

리자들의 행태적 관점(behavioral approach)에 초점을 둔 접근방식으로

기존 조직구조에 초점을 둔 네트워크 연구와는 구분되어 왔다(O’Toole

& Meier, 2004). 특히, 관리적 네트워킹은 조직성과의 영향요인으로써

다수의 연구가 진행되어왔으며, 연구의 결과는 연구대상이 되는 조직에

속한 구성원 및 분류 기준에 따라 다양하게 나타났다(Andrews &

Beynon, 2017; Jimenez, 2017; Johansen & LeRoux, 2013; Meier &

O’Toole, 2001; 2003; 2007). 그러나 국내 선행연구에서는 국외와 비교하

였을 때 다양한 조직을 대상으로 연구가 진행되지 않았다. 그리고 거버

넌스 네트워크, 민관협력과 같은 공공조직의 행정서비스 제공 방식이 바

뀌게 되면서 비공식 행위자와의 관리적 네트워킹에 초점을 둔 연구가 필

요하지만, 이를 고려하지 못하고 연구가 진행되어왔다(Agranoff, 1998;

Isett et al., 2011). 나아가 기존 연구들은 관리적 네트워킹이 행태적 관

점에서 제시된 개념임에도 불구하고 주요 변수 간의 관계에 있어 조직

환경적 특성 및 구조적 요인으로서 상호작용효과를 제시하였다는 점에서

(Rho & Han, 2021; Ryu & Johansen, 2017; Van den Bekerom et al.,

2016; 2017; Van der Heijden & Schalk, 2018), 관리자 개인 수준의 행

태요인 상호작용효과를 찾지 못하였다는 한계가 있다.

본 연구는 이러한 연구문제 및 선행연구의 한계를 보완하고자 조직성

과는 종속변수, 관리적 커뮤니티 네트워킹은 독립변수, 조직목표인식 및
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직무열의는 조절변수로 하는 연구모형을 구성하였다. 한국행정연구원의

「한국의 공사조직 비교에 대한 인식조사」 설문지를 활용하였으며,

2,050명의 유효표본 중 중앙정부부처 및 지방자치단체 소속 관리자급(5

급 이상) 공무원 250명을 추출하여 연구대상으로 선정하였다. 분석방법

으로는 위계적 다중회귀분석(hierarchical multiple regression)을 활용하

여 통계적 유의성을 검정하였으며, 통계적으로 유의미하였던 상호작용효

과를 보다 명확히 파악하고자 단순기울기(simple slope) 분석과 존슨-네

이만 기법(Johnson-Neyman technique)을 활용하였다(Hayes, 2013).

분석결과, 조직목표인식이 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의

관계에 있어 통계적으로 유의한 정(+)의 상호작용효과를 나타내고 있으

나, 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 직접적인 관계 및 직무

열의의 조절효과는 유의하지 않았음을 확인할 수 있었다. 나아가 통계적

으로 유의한 조직목표인식의 조절효과에 대한 사후검정 결과 단순기울기

분석에서 조직목표인식 수준이 높은 집단의 경우 기울기가 우상향을 가

리키고 있어, 조직목표에 대한 인식이 높은 수준일 경우 관리적 커뮤니

티 네트워킹이 조직성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

그리고 존슨-네이만 기법을 통해 일정 수준을 초과하는 구간에 분포되

어 있어 통계적으로 유의하였음을 확인하였다.

이론적 측면에서 본 연구의 의의는 다음과 같다. 첫째, 국내 선행연구

에서는 제시되지 않았던 중앙정부 및 지자체 관리자급(5급 이상) 관료를

대상으로 연구가 진행되었다는 것이다. 이는 국외에서 진행된 관리적 네

트워킹과 조직성과 간의 관계 연구 문헌들은 다양한 조직을 대상으로 이

루어졌으나, 국내의 맥락을 고려한 상태에서 여러 조직을 대상으로 연구

가 진행되지 못하였던 한계를 극복하였다는 점에서 의의가 있다. 둘째,

기존 정부 조직을 대상으로 진행된 관리적 네트워킹 연구에서는 상대적

으로 중요하게 다루지 않았던 커뮤니티 네트워킹을 유형화하여 측정을

시도하였다는 것이다. 비록 분석결과에서는 통계적으로 유의하지 않았으

나, 긍정적인 방향성을 나타냈으며, 선행연구를 통해 공공조직의 관리적

커뮤니티 네트워킹의 중요성과 조직 및 국가적 맥락에 따른 결과의 상이
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성 등의 관점에서 보았을 때, 여전히 조직성과의 결정요인으로 유형화하

여 측정하는 것을 고려해야 한다는 점에서 의의가 있다. 셋째, 관리적 네

트워킹과 조직성과 간 관계의 조절효과로써 기존에 연구되지 않았던 개

인 수준 특성 및 행태의 영향을 예측하였다. 특히, 외부 이해관계자들과

의 협력관계를 구축하기 위한 관리자들의 행동 및 노력을 바탕으로 조직

에서 필요로 하는 자원을 획득하여, 궁극적으로 조직성과에 영향을 미친

다고 보았으며(O’Toole, 2015), 이를 통해서 관리자들이 외부 이해관계자

들과의 협력관계를 구축하기 위한 개인의 특성 및 행태요인도 고려되어

야 한다고 봤다. 따라서 본 연구는 사후검정으로 단순기울기 분석과 존

슨-네이만 기법을 활용하여 조절효과를 파악하여 본 결과 조직목표인식

이 일정 수준 이상이면 관리자들이 네트워크 활동에 동기부여 되어 조직

성과에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 확인하였다.

정책적 측면에서 본 연구의 의의는 다음과 같다. 비공식 행위자들과의

네트워크 관리 행동을 통한 조직성과를 제고시키기 위해서는 관리자들의

조직목표에 대한 인식을 높여줌으로써 동기부여가 되어야 한다고 볼 수

있다. 특히, 조직목표에 대한 인식이 일정 수준 이상의 관리자들은 비공

식 행위자들과의 네트워킹 행동이 조직성과에 긍정적인 영향을 미치고

있음을 확인하였으며, 이는 공식적으로 요구되지 않는 업무임에도 관리

자들이 제약된 시간과 자원 속에서 비공식 행위자들과의 네트워크를 관

리한다는 점에서(Torenvlied et al., 2013), 관료조직 관리자들의 비공식

행위자들과의 네트워킹을 통한 조직성과 제고를 위해서는 정부 조직에서

외부 이해관계자들과의 네트워킹 구축에 있어 구체적인 목표와 이를 받

아들일 수 있는 당위성의 제공할 필요가 있다. 그리고 이를 통해 관리자

들은 동기부여가 되어 조직성과를 제고시키기 위한 효과적인 방안 및 전

략을 모색하기 위해 노력할 것이라고 본다(Diefendorff & Seaton, 2015).

이러한 이론적 및 정책적 측면에서의 기여에도 불구하고, 첫째, 본 연

구는 2차 자료를 활용하여 온전히 연구의 목적에 맞춘 설문지를 구성하

지 못하였다는 점, 둘째, 횡단면 자료로 측정되어 역의 인과관계 문제 및

동일방법편의의 문제, 셋째, 공직사회의 빠른 변화에도 불구하고, 2014년
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에 진행된 설문지를 활용하였기 때문에 대응하지 못하였다는 등의 한계

가 존재하며, 이를 보완할 후속 연구가 필요하다고 본다.

주요어 : 관리적 네트워킹, 조직성과, 커뮤니티 네트워킹, 목표설정이

론, 조직목표인식, 직무열의

학 번 : 2020-28348
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제 1 장 서론

제 1 절 연구의 배경 및 목적

본 연구는 관리적 네트워킹(managerial networking)의 구성요소인 관

리적 커뮤니티 네트워킹이 조직성과에 영향을 미치는지, 그리고 관리자

의 특성 및 행태요인이 주요 변수 간의 관계에서 조절효과가 있는지에

대한 연구질문을 가지고 실증분석하고자 한다.

지난 수년 간 공공부문의 정책 및 서비스 제공 방식과 행정체제 변화

의 필요성이 강조되어 오면서, 정부 조직 관리자와 외부 이해관계자들과

의 네트워킹에 대한 관심이 높아지고 있다(Agranoff & McGuire 2001;

2003; Andrews & Beynon, 2017; O’Toole, 1997). 그리고 행정학 분야의

연구자들은 이러한 변화에 발맞춰 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관

계를 파악하는 연구의 필요성을(treating networks seriously) 제기하여

왔다(O’Toole, 1997). 특히, 오늘날 정보통신 및 첨단기술의 발달, 최근

감염병과 같은 예측 불가능한 난제(wicked problems) 속에서, 정부를 포

함한 여러 공공조직은 조직 내부의 힘으로만 해결해 나가는 기존의 방식

으로 대응하기 어렵다는 사실을 인지하였다(Provan & Lemaire, 2012;

Rittel & Webber, 1973). 이에 따라 새로운 공공재의 공급 전달체계 방

식이 도입되고 있으며, 조직 간 협력관계의 중요성이 강조되었다(Provan

& Lemaire, 2012). 구체적으로 공공조직의 관리자들은 공식적인 업무로

부터 발생하는 문제를 포함해, 특화된 기술 및 관료들의 전문 영역을 벗

어난 문제가 발생할 경우, 공식적 행위자들뿐만 아니라 여러 비공식 행

위자들과의 협업을 통해서 해결하기 위해 노력하고 있다(O’Toole 1997;

Rho & Han, 2021).

최근 COVID-19로 인한 공적마스크 알림서비스 및 공급과 관련한 민

관의 협력 사례(김성훈, 2020; 이정용 외, 2021), 지방자치 활성화를 위한
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중앙지방협력회의 출범 사례(김기범, 2022), ESG 기업에 대한 정부의 규

제 강화 및 완화 계획(기획재정부, 2021) 등 다양한 사례들이 제시되어왔

다. 이는 공공부문의 관리 및 성장전략에 있어 협력적 거버넌스

(collaborative governance), 민관협력(public private partnership), 민간위

탁(contracting out)과 같이 정부 기관 간 또는 공공부문과 민간부문 간

의 협력 형태의 공공재 및 서비스의 제공과 공적 난제를 극복하는 대표

적인 예시로 볼 수 있다(Agranoff, 1998). 그리고 이러한 트렌드의 변화

는 관리자들이 공식적 행위자들뿐만 아니라 비공식적 행위자들의 참여를

통해 형성된 여론(public opinion)의 중요성을 인식할 필요가 있음을 시

사한다(Rainey, 2018). 따라서 최근 공공관리 분야의 연구자들은 관리자

의 네트워킹 행동에 관한 연구를 지속적으로 발전시켜나가고 있으며, 이

를 심층적으로 분석하여 조직성과 결정요인에 관한 연구의 필요성을 제

기하여왔다(유상엽, 2013; 채선화 & 김인태, 2021).

관리적 네트워킹은 관리자 개인의 행태적 측면에서 바라본 네트워킹

행위로, 공공재의 공급 및 필요한 자원 확보를 위한 관리자들과 조직 외

부 이해관계자 간의 상호교류 및 협력과 같은 행동을 의미한다(O’Toole

& Meier, 2004). O’Toole & Meier(1999)는 관리요인으로 크게 내부관리

(internal management) 및 외부관리(external management)로 구분하여

일반화된 연구모형을 제시하였으며, 이 중에서도 외부관리인 관리자의

네트워킹 행태(networking behavior)와 조직성과 간의 관계를 파악하기

위해 많은 노력을 기울여왔다. 이후 관리적 네트워킹 연구는 공공관리자

들의 외부 이해관계자와의 네트워킹 행태와 조직성과 간의 관계를 파악

하는 연구에 많은 관심을 두고 다년간의 경험적 연구를 통해 축적되어왔

다(Andrews & Beynon, 2017; Jimenez, 2017; Johansen & LeRoux,

2013; Meier & O’Toole, 2001; 2003; 2007; Nicholson-Crotty & O’Toole,

2004). 특히, 이해관계자들과의 접촉 빈도가 높은 교육조직을 대상으로

한 연구가 많이 진행되었으며(Meier & O’Toole, 2001; O’Toole &

Meier, 2004; 채선화 & 전영한, 2017), 이외에도 지방정부, 비영리조직

등 다수의 공공조직을 대상으로 한 연구가 진행되어왔다(Andrews &
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Beynon., 2017; Jimenez, 2017; Johansen & LeRoux, 2013; Van der

Heijden & Schalk, 2018). 나아가 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관

계를 살펴본 기존 연구들은 성별, 제도적 환경, 업무환경 등과 같은 인구

통계학적 요인 및 조직 구조적 요인의 조절효과(moderating effect) 및

매개효과(mediating effect)를 통한 주요 변수 간의 관계를 제시하고 있

다(Chun & Song, 2017; Rho & Han, 2021; Torenvlied et al., 2013;

Van der Heijden & Schalk, 2018; 채선화 & 김인태, 2021).

그러나 기존 연구들에서는 다음과 같은 한계가 존재한다. 첫째, 국외에

서 진행된 연구들은 학교조직 및 공공교육기관, 중앙 및 지방정부, 비영

리조직 등 다양한 기관을 대상으로 한 연구가 진행되었으며, 조직마다

상이한 결과가 제시되어왔다(Andrews & Beynon., 2017; Hicklin et al.,

2008; Jimenez, 2017; Johansen & LeRoux, 2013; Meier & O’Toole,

2001; 2003; O’Toole, & Meier, 2004; Rho & Han, 2021; Ryu &

Johansen, 2017; Van der Heijden & Schalk, 2018; Walker et al., 2010).

그러나 국내에서는 교육조직 및 병원 기관을 대상으로 한 연구가 전부였

다(Chun & Song, 2017; Song et al., 2021; 강혜진, 2012; 채선화 & 김인

태, 2021; 채선화 & 전영한, 2017). 이는 관리적 네트워킹과 조직성과 간

의 관계에 관한 연구에 있어 조직의 유형에 따라서 다양한 연구결과가

도출된다는 관점에서 보았을 때, 국내 정부 조직을 대상으로 한 연구의

필요성을 확인하였다. 둘째, 관리적 네트워킹의 유형화는 관리자들의 네

트워킹 관리대상을 기준으로 연구의 목적 및 특성에 따라 다양하게 분류

되어 정의되어왔다(Johansen & LeRoux, 2013; Meier & O’Toole, 2005;

Torenvlied et al., 2013). 그러나 대부분의 연구는 정치 및 타 부서 관료

집단과 같은 공식적 행위자와의 관계에 초점을 맞추거나(Andrews &

Beynon., 2017; Jimenez., 2017; Meier et al., 2015; Van den Bekerom et

al., 2016; 2017; Van der Heijden & Schalk, 2018; 강혜진, 2012; 전영한

& 채선화, 2017), 공식적 및 비공식적 행위자의 구분 없이 진행되어왔다

(Chun & Song, 2017; Jimenez., 2017; Meier & O’Toole., 2001; 2003;

O’Toole, & Meier, 2004; Rho & Han, 2021; Ryu & Johansen, 2017). 이
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러한 분류방식은 공식적 행위자만큼이나 비공식적 행위자의 영향력 역시

의사결정에 있어 영향이 강하게 개입된다는 점을 간과한 것으로 파악된

다(Rainey, 2018). 즉, 거버넌스 체제를 통한 비공식적 행위자 역시 공공

서비스의 제공에 있어 많이 참여하고 있다는 점에서(O’Toole, 2010), 비

공식적 이해관계자와의 관리적 네트워킹에 초점을 둔 연구가 필요하나,

이를 고려하지 못하고 연구가 진행되어왔음을 확인할 수 있다(Isett et

al., 2011). 셋째, 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 조절효

과가 있음을 제시하였던 선행연구의 대부분은 조직 구조적 혹은 인구통

계학적 요인에서의 상호작용효과만을 밝혀내었다. 관리적 네트워킹을 대

상으로 하는 기존 네트워크 연구들과는 다르게 관리자의 행동에 초점을

둔 연구로서(O’Toole & Meier, 2004), 관리자의 특성 및 행태요인에 대

한 조절효과를 확인할 필요가 있다.

그러므로 앞서 제시한 선행연구의 한계를 바탕으로 다음과 같이 연구

를 진행하고자 한다. 본 연구는 관리자급(5급 이상) 중앙정부 및 지방정

부 공무원을 연구대상으로 선정하였다. 그리고 비공식적 이해관계자를

구분한 Ibarra & Hunter(2007)의 개인적 네트워킹과 Johansen &

LeRoux(2013)의 커뮤니티 네트워킹의 분류를 중심으로 비공식적 행위자

에 초점을 두고 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계를 파악

하여보고자 한다. 나아가 공공조직의 관리자들은 외부 이해관계자들과

의 네트워크 구축에 있어 개인의 행동 및 노력을 통해 이루어지며, 이는

궁극적으로 조직성과에 영향을 미친다고 봤다(O’Toole, 2015). 즉, 관리

자들이 관리적 네트워킹 행위에 있어 어떻게 받아드리고 수행하는지에

따라 조직성과에 도움이 되는 자원획득의 기회를 증대시킬 수 있다고 볼

수 있다(채선화 & 전영한, 2017).

따라서 공공조직 관리자 개인의 특성 및 동기부여 관점에서의 개인 수

준 행태요인으로 목표설정이론에 따른 조직목표에 대한 인식 및 직무수

행에 있어 조직구성원의 심리상태가 긍정적인 동기부여로 반영되는 직무

열의에 관한 조절효과가 나타나는지에 대해서 실증분석을 진행하고자 한

다.
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제 2 절 연구의 범위와 방법

1. 연구대상 및 범위

본 연구의 연구대상 및 범위는 다음과 같다. 첫째, 연구의 대상은 전국

에 근무하는 관리자급(5급 이상) 국가공무원 및 지방공무원을 대상으로

연구를 진행하고자 한다. 기존 구조적 관점에서의 네트워크 연구가 아닌

관리자의 행태적 관점에서 바라본 관리적 네트워킹 연구의 특성상

(O’Toole & Meier, 2004), 최고관리자급(top manager)의 기관장을 포함

한 관리자급 이상의 중앙 및 지방 관료, 교육조직의 경우 학교장, 비영리

조직의 경우 대표이사 및 상무이사 등을 대상으로 연구가 진행되어왔다.

그리고 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계를 파악하는 국외 연구들

은 다양한 조직을 대상으로 연구가 제시되어왔다. 그러나 국내에서는 대

학 및 교육조직, 병원 기관을 대상으로만 연구가 진행되어왔다는 한계가

존재한다. 따라서 본 연구는 국내에서 진행된 관리적 네트워킹 연구의

한계를 개선하고자 국내 관리자급 이상의 공무원을 연구대상으로 선정하

고자 한다.

둘째, 연구의 범위는 1) 공공부문 관리자들의 관리적 커뮤니티 네트워

킹과 조직성과 간의 관계에 있어 긍정적인 방향성을 보이는지 여부와 2)

기존 조직의 구조적 및 인구통계학적 요인의 조절효과 만을 제시한 기존

연구와 차별화하여, 관리자 개인의 특성 및 행태요인으로 볼 수 있는 목

표설정이론에 따른 조직목표인식 및 직무열의가 관리적 네트워킹과 조직

성과 간의 관계에 있어 긍정적인 조절효과가 있는지 확인하는 방향으로

연구를 진행하고자 한다.

2. 연구의 방법

본 연구는 「한국의 공사조직 비교에 대한 인식조사」 자료를 사용하

여 분석을 진행하였다. 해당 조사는 한국행정연구원 사회조사센터에서
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2014년 중앙부처 및 지방차지단체 공무원과 대기업 및 중소기업 민간기

업 근무자를 대상으로 횡단조사를 시행한 것이다. 공공 및 민간조직 구

성원을 대상으로 공공조직의 다양한 특성에 관한 인식을 민간부문에 근

무하는 조직구성원과 상대적 장·단점을 파악·비교하여 공공조직 혁신과

정책개선을 위한 목적을 두고 조직성과에 대한 인식, 조직관리, 인사, 조

직행태 등의 설문 내용으로 구성되었다. 조사는 2014년 9월 30일부터 10

월 31일까지 약 한 달에 걸쳐 실시되었고 조사방법은 구조화된 질문지를

활용하여 전문면접원이 직접 방문하는 1대1 면접조사와 온라인조사를 병

행하여 진행되었다. 그리고 다단계층화추출 기법을 활용하여 38개의 중

앙정부부처 및 17개 지방자치단체에 소속된 일반직 공무원 중 중앙부처

및 지방자치단체 공무원 1,000명, 한국에서 활동 중인 기업체의 수를 확

률 비례하여 민간기업 근무자 1,050명을 표집 대상으로, 총 2,050명의 유

효표본이 추출되었다. 특히, 2014년 공직사회의 분위기는 세월호 사고를

기준으로 정부는 관료 무능 및 무책임의 비판을 받게 되어 공직자들이

국민으로부터의 관료 때리기(bureaucrat-bashing)가 만연한 상황의 특수

성이 반영된 설문조사이다(김병섭 & 김정인, 2014).

조직성과에 대한 인식을 종속변수로, 관리적 커뮤니티 네트워킹을 독

립변수로, 조직목표에 대한 인식, 직무열의를 조절변수로 연구모형을 설

정하였다. 그리고 관리자들의 네트워킹 행위가 조직성과에 미치는 영향

과 관리자 개인의 특성 및 행태요인의 조절효과를 측정하기 위해 총

2,050명의 유효표본 중 중앙부처 및 지방자치단체 관리자급(5급 이상)

공무원 250명을 별도로 추출하여 위계적 다중회귀분석(hierarchical

multiple regression) 방법을 통해 변수 간의 통계적 유의미성을 파악하

고자 한다.

구체적으로 본격적인 가설검정에 앞서 본 연구는 횡단조사로 진행된

데이터를 활용하였으므로 변수 간의 상관계수가 부풀려져 발생하는 1종

오류(type Ⅰ error) 또는 상관계수가 줄어들어 발생하는 2종 오류(type

Ⅱ error)와 같은 동일방법편의(common method bias, CMB)의 문제가

발생할 우려가 있다(Jakobsen & Jensen, 2015). 따라서 본 연구는 하먼
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의 단일요인 검정(Harman’s single-factor test)을 통해 동일방법편의로

인하여 문제가 발생하는지 여부를 확인하였다.

나아가 본 연구에서는 2차 자료를 활용하였다는 점을 고려하여 확인적

요인분석(confirmatory factor analysis)을 통한 측정모형의 타당도 및 크

론바흐 알파(cronbach’s α) 계수를 활용한 각 변수의 신뢰도를 확인하였

다. 그리고 분석에 사용된 자료가 위계적 다중회귀분석을 시행하기에 기

본 가정의 충족 여부를 확인하기 위해 주요 변수의 기술통계 및 상관관

계 분석, 등분산성 검정(White test), 다중공선성 검정을 실시하였다. 끝

으로, 위계적 다중회귀분석을 통해 가설을 검정하고, 통계적으로 유의미

하였던 상호작용효과를 더 명확히 파악하고자 Aiken & West(1991)가

제시한 단순기울기(simple slope) 분석과 Johnson & Neyman(1936)이 제

시한 존슨-네이만 기법(Johnson-Neyman technique)을 활용하였으며, 본

연구는 STATA 16.0 프로그램을 사용하여 모든 분석을 진행하였다.
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제 2 장 이론적 배경 및 선행연구 검토

제 1 절 조직성과에 대한 논의

1. 조직성과의 개념

조직성과(organizational performance)의 개념은 복합적인 개념으로서

연구목적에 따라 다양하게 정의되어왔다. 공공조직에서 조직성과는 기존

조직효과성(organizational effectiveness)보다는 포괄적인 개념으로 사용

되기도 하였지만(정우일 외, 2011), 한편으로는 두 관계에 있어 명확히

구분하기 어려우며, 구분 자체에 있어 의미가 없으므로 동일 개념으로

정의되어왔다(Rainey, 2018). 즉, 조직성과와 조직효과성은 1980년대 신

공공관리론(New Public Management, NPM)에서 추구하는 정부 조직성

과의 중요성이 확산하게 되면서 비슷한 의미 혹은 조직성과의 하위요인

으로 조직효과성이 제시되어왔다(Rainey & Steinbauer, 1999; 정무권,

2010).

Campbell(1977)에 의하면 “조직성과의 경우 하나의 획일화된 평가는

의미가 없기에 다양한 측면을 고려하여 조직의 효과성 여부가 결정될 수

있다”고 주장한다. 이는 단일차원의 평가로는 조직성과를 명확히 측정하

기 어렵다는 것을 의미한다. 그리고 조직성과를 정의하고 측정하는 데

있어 학자들 간의 결정적인 측정모형 또는 구조 설정의 합의가 이루어지

지 못하였기 때문에 다양한 측면의 요소를 고려하여 측정되어야 한다는

점을 시사한다(Brewer & Selden, 2000; Rainey, 2018). 특히, 공공조직은

다양한 정책참여자들의 이해관계 및 요구를 수용하여야 하기에, 공공조

직의 목표는 다양하고 상충된 가치들이 공존한다(Rainey, 2018). 따라서

공공조직의 성과는 산출(output)과 결과(outcome), 효율성(efficiency), 효

과성(effectiveness), 서비스의 질(service qualities) 등에 초점을 두고 연
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구가 진행되어 왔다(Boyne, 2003; Covin & Slevin, 1991; O’Toole &

Meier, 2011; 김석용, 2020; 민진, 2003). 그리고 공공조직의 성과는 주관

적이고 복잡하다는 것을 의미함과 동시에 측정하기 어려운 사회현상으로

서 다양한 측면을 고려하지 않으면 조직성과에 대한 잘못된 해석으로 이

어질 수 있다(Brewer & Selden, 2000).

2. 조직성과의 선행연구 검토

조직성과와 관련한 연구 동향을 살펴보면, 조직의 유형에 따라서 성과

의 하위요인을 다양한 층위에 따라 구성하여 측정하고 있는 것으로 확인

되어 진다. 예를 들어, Boyne(2003)의 연구는 메타분석을 통해 기존 65

개의 경험적 연구에서 공공조직의 조직성과를 측정하는 데 있어 조직의

유형에 따라 다양한 요인들이 제시되어왔으며, 활용된 요인들을 종합해

본 결과 양적 및 질적 산출물(output quantity and output quality), 결과

(outcomes), 투입 대비 산출 비율로서의 효율성(efficiency), 조직에서 목

표를 달성한 정도를 보는 효과성(effectiveness)을 바탕으로 조직성과가

측정되었다고 한다. Covin & Slevin(1991)의 연구는 공공부문의 조직성

과는 조직의 사명(mission)과 관련성이 높으며, 공공 가치적 요소가 함양

된 서비스의 질 혹은 직무만족을 조직성과의 척도로써 사용되었다고 한

다. Rainey(2018)는 기존 학자들이 조직의 성과를 측정하는 데 있어 목

표 접근법(the goal approach), 체제-자원 접근법(the system-resource

approach), 참여자-만족모형(participant-satisfaction model), 인적자원과

내부적 프로세스 모형(human resource and internal process models)과

같이 다양한 접근방식을 활용하였다고 봤다. 그리고 O’Toole &

Meier(2011)의 연구는 조직성과를 조직에서 생산해내는 산출물(output)

과 결과(outcome)를 두고 측정하였다.

이상의 선행연구 검토를 바탕으로 확인할 수 있는 점은 공공부문의 조

직성과는 다양한 차원에서 연구가 진행되어왔다는 것이다. 그중에서도

서비스 질의 개선과 조직목표의 달성에 초점을 둔 효과성 및 조직의 생
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산성 측면을 강조한 효율성이 중요하게 거론되어왔다고 본다

(Al-Qahtani & Al-Methheb, 1999; Boyne, 2003; Covin & Slevin, 1991).

특히 신공공관리론을 시작으로 민간위탁, 민관협력, 거버넌스, 조직간 네

트워크와 같이 공공부문의 조직들은 민간부문과 협력 형태의 공공재 및

행정서비스를 제공하는 방식으로 변화하였으며(Agranoff, 1998), 이는 공

공조직의 성과를 개선함과 동시에 기존의 행정관리가 대체되었다는 점에

서 조직성과의 주요 차원으로 서비스의 질 및 조직효과성이 주목되어왔

다(김석용, 2020). 나아가 국내·외의 선행연구에서도 조직효과성 또는 서

비스의 질은 공공조직의 성과를 측정하는 데 활용되었음을 확인하였다

(Covin & Slevin, 1991; Garnett et al., 2008; Lee, 2018; 김석용, 2020;

민진, 2003). 따라서 본 연구에서도 행정체제 변화의 흐름에 맞추어 진행

되어온 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계를 파악한다는 점에서

(O’Toole, 1997), 공공조직 성과의 다양한 차원 중 효과성 및 서비스의

질을 중심으로 정부 조직의 성과를 정의하고자 한다.

그다음으로 확인할 수 있는 부분은 조직의 성과를 측정하는 데 있어

객관적 자료뿐만 아니라 조직성과에 대한 주관적 인식을 통해 다양하게

측정되었다는 사실을 확인할 수 있다. 즉, 공공조직의 성과를 측정하는

데 있어 현실적으로 객관화된 측정지표에 대한 자료를 획득하기 어려우

며 공공부문의 목표는 기업의 이익을 최우선으로 두는 민간과는 다르게

모호할 수밖에 없기 때문에 공공조직의 성과를 쉽게 규정할 수 없다는

것이다(O’Toole & Meier, 2011; 전영한, 2004; 채선화 & 전영한, 2017).

특히, Rainey(2018)는 목표접근법에서 공공조직은 다양한 이해관계자

들이 개입되어, 이들의 목표에 따라 조직의 우선순위에 차이가 발생하고,

시기에 따라서 구체적으로는 수단과 목표로 연결(chains of means and

ends)된다. 그리고 이러한 목표는 실제적 목표와 공식적 목표로 구분되

어 있으나, 명확하게 제시하고 구분하기는 어렵다고 보았다(Rainey,

2018). 즉, 공공부문 조직들은 다양한 이해관계자의 영향을 많이 받기 때

문에 객관적인 조직성과 측정은 어렵다는 것이다. 따라서 추상적이고 모

호한 공공부문의 조직성과를 측정하는 데 있어 기존 연구들은 설문 참여
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자들이 속한 조직의 성과에 대하여 주관적인 판단에 의한 인식으로 대체

하여 측정하고 있다(Brewer & Selden, 2000; Choi & Rainey, 2010;

Chun & Rainey, 2005; Kim, 2004; Lee, 2018; Lee et al., 2019). 나아가

조직성과에 대한 인식으로 공공조직의 성과를 측정한 다수의 연구를 통

해 조직성과에 대한 주관적 인식이 객관적으로 검증된 척도로의 평가와

관련이 높다는 사실이 증명되었다(Brewer, 2005; Lee, 2018).

Brewer & Seldon(2000)의 연구에서는 조직성과를 효율성, 생산성, 공

정성, 공공성, 형평성, 업무성과의 질과 같이 다양한 차원을 고려하여 조

직성과에 대한 조직구성원들의 인식을 측정하였다. Kim(2004)의 연구에

서는 공공조직의 성과는 내적 및 외적 성과(internal and external

performance)로 구분되며 효율성, 효과성, 공정성의 하위요소로 구성하여

조직구성원들의 주관적 인식으로 측정되었음을 확인하였다. 그리고

Chun & Rainey(2005)의 연구에서는 미국 연방정부의 조직성과를 측정

하는 데 있어 관리적 효과성(managerial effectiveness), 고객 서비스에

대한 조직의 성향(customer service orientation), 생산성(productivity),

업무의 질(work quality)과 같은 하위요소로 구분하여 관료들의 조직성

과에 대한 인식을 측정하였다. 이러한 측정 방법은 공공조직의 성과를

측정하는 데 있어, 다양한 이해관계자들과의 접촉으로 인해 복잡다단하

고 주관적인 가치판단의 개입이 많아 측정에 어려움이 있기 때문에 조직

성과의 다양한 측면을 고려하여 반영할 필요성이 제기된다(Brewer &

Selden, 2000).

따라서 본 연구는 공공부문의 다양한 조직성과의 차원 중 조직목표달

성에 초점을 둔 조직효과성 차원 및 공적가치를 지향한다는 관점에서 제

시되는 행정서비스 질의 차원을 기준으로 정의하며, 공공부문의 조직성

과를 객관적인 척도를 활용하여 측정하는 것의 한계를 고려하여, 관리자

의 조직성과에 대한 주관적 인식을 조직성과로 설정하여 측정하고자 한

다.
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제 2 절 관리적 네트워킹에 대한 논의

1. 관리적 네트워킹의 개념

관리적 네트워킹은 조직의 성과 제고를 위한 관리자들의 행태적 관점

에 초점을 둔 접근방식이라는 점에서 기존 조직 간의 구조적 연결에 초

점을 둔 네트워크 연구와는 구분된다(O’Toole & Meier, 2004).

1980년대 중반부터 현재까지 공공조직의 네트워크(network)에 관한 연

구는 활발히 진행되었으며, 네트워크에 대한 정의는 다양한 관점에서 이

루어지고 있으나(Walker et al., 2007), 이에 대한 학문적 합의는 이루어

지지 않은 상태다(유상엽, 2013). 공공조직관리 네트워크 연구 발전에 있

어 핵심적인 역할을 한 O’Toole(1997)의 연구에서는 위계적인 관계가 아

닌, 여러 조직 또는 구성원 일부를 포함하는 상호의존적인 구조로서 네

트워크를 바라보고 있다. 즉, 정부는 하나의 관계 부처에서 독단적으로

정책을 집행하는 것이 아닌, 관계 부처 간의 협력을 통해 정책을 집행한

다는 것이다(O’Toole, 1997). 그리고 당시 비영리단체(non profit

organization)의 역할이 커지고 있으며, 공공부문과 민간부문의 협력이

정부의 이익 창출에 영향을 미치고 있다는 점을 제시하면서, 네트워크는

위계적 관료조직 구조와 시장 중심 조직구조 사이에서의 대안적 구조를

바라본 것이며, 공동의 이익에 기반으로 한 연합, 교환관계와 같이 하나

의 다차원적 구조(a single multi-unit structure)로 접근하였다(O’Toole,

1997). Agranoff & McGuire(2001)의 연구에서는 네트워크를 정부 관리

자들이 소속된 조직의 구조적 측면에서 접근하였으며, 이는 개별 조직에

서 달성하기 어려운 문제를 다수의 조직이 합의하여 해결하는 독특한 관

리 수단으로써 정의하고 있다. Meier & O’Toole(2001)의 연구에서는 네

트워크를 관리자의 네트워킹 행위로서 관리자가 맞닥뜨리는 전략적인 선

택에 따라 이루어지는 외부관리 수단으로 정의하였다. 즉, 관리자들이 다

양한 외부 이해관계자들로부터 자원을 획득하거나 조직을 외부의 위험으

로부터 지켜내기 위한 전략적 선택으로 볼 수 있으며, 조직을 관리하는
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하나의 기법으로 이해될 수 있다(Luo, 2003; O’Toole & Meier, 2011;

Rho & Lee, 2018). 그리고 후속 연구들은 이와 같은 관점에서 접근하여

조직성과와 같은 다양한 변수와의 유의미한 관계성을 경험적으로 입증하

였다(Meier & O’Toole, 2001; 2003; 2004; O’Toole & Meier, 2004). 이를

통해서 확인할 수 있듯이 공공관리 분야의 연구자들은 네트워크 관리에

관한 연구 유형을 크게 구조적 접근방법에서의 네트워크 관리(network

management)와 행태적 접근방법에서의 관리적 네트워킹(managerial

networking) 연구로 구분할 수 있다(Berry et al., 2004; O’Toole, 2015;

Torenvlied et al., 2013; 유상엽, 2013; 채선화 & 전영한, 2017).

구조적 관점에서의 네트워크 연구는 대표적으로 사회학 분야에서의 소

셜네트워크(social network), 정치학 분야에서의 정책네트워크(policy

network) 연구, 행정학 분야에서의 네트워크 관리 연구로 구분되어 연구

가 진행되어왔다(Berry et al., 2004). 그리고 각 학문에 따라서 구조적

관점에서의 네트워크 연구를 발전시키는 데 있어 연구의 목적에 차이를

보여 왔기 때문에 구분 지어 설명할 수 있다고 본다(Berry et al., 2004).

첫째, 사회학 분야에서의 소셜네트워크와 관련된 연구는 조직구성원들

과의 의사소통, 기업 또는 국가 간 교류와 같은 사회적 개체(social

entities) 간의 관계, 그리고 이들 간의 관계 형성에 있어 패턴과 함의에

초점을 두고 연구가 진행되어 왔다(Wasserman & Faust, 1994). 즉, 소

셜네트워크 연구는 네트워크 구조 내 행위자들의 관계 형성과 개인의 행

태 혹은 조직적 요인 간 어떠한 관계가 있는지 파악하며, 시각화를 통해

관계의 패턴과 이를 설명하는 수식화한 연구모형을 활용한다는 특징을

갖는다(Freeman, 2004).

둘째, 정치학 분야에서 제시된 정책네트워크 연구의 흐름 및 특징을

Berry et al.(2004)의 연구를 토대로 다음과 같이 정리할 수 있다. 먼저,

정책혁신(policy innovation) 과정에서 정책기업가들이 혁신적인 아이디

어를 제시하고, 어떤 방식으로 정책행위자들이 네트워크를 형성하여 정

보를 교류하는지와 같은 연구들이 진행되었다(Berry et al., 2004). 그리

고 정책네트워크 연구는 정책 변화와 의제 설정(policy change and
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agenda setting) 과정에서 이익집단과 커뮤니티의 권력을 파악하는 연구

가 진행되었다(Berry et al., 2004; Dahl, 2005). 즉, 정부 관료, 학계, 정

책전문가, 언론과 같이 의제설정 과정에 나타난 정책행위자들의 역할에

관한 연구를 바탕으로 이슈네트워크(issue-network), 옹호연합모형

(advocacy coalition framework) 등 다양한 이론 및 연구들이 제시되었

다고 본다(Berry et al., 2004). 그리고 이를 바탕으로 정책네트워크의 역

할을 의사소통 네트워크(communication network)로 정의되고 있다. 다

음으로 신제도주의 경제학(neo-institutional economics)을 기반으로 정책

네트워크 내부에서 발생하는 집단행동 딜레마를 해결하고자 하는 연구들

이 주를 이루었다(Berry et al., 2004). 따라서 정책형성 및 집행과정에

있어 하나의 정책수단이 모든 정책행위자들의 요구를 반영하는 것은 불

가능하다는 한계를 해결하고자 정책수단과 다양한 이해관계자들로 구성

된 네트워크 구조를 탐색하는 정책네트워크 연구가 진행되어왔음을 확인

할 수 있다(고길곤, 2007).

셋째, 행정학 분야에서의 네트워크 관리 연구는 공공조직의 다양한 목

표를 달성하기 위해 네트워크 구조 자체를 관리의 대상으로 두었으며,

이를 바탕으로 조직 간 관계에 관한 연구들로 이루어져 왔다(Agranoff

& McGuire, 1998). 예를 들어, Agranoff(1998)는 기업으로서 외부 조직

과의 네트워크 구조를 형성하고, 이를 관리함으로써 급격히 변화하는 경

영 환경에 대응하며, 궁극적으로 조직의 성과에 긍정적인 영향을 미친다

고 봤다. 나아가 후속 연구를 통해 한 조직에서 해결하기 어려운 문제를

조직 간 협의를 통해 공유된 목표를 가지고 쉽게 극복해나갈 수 있다는

점에서, 네트워크 구조를 분석단위로 하여 연구가 진행되어 왔다(Provan

& Lemaire, 2012). 즉, 공공조직의 행정서비스 전달에 있어 네트워크 구

조에 따라서 효과성의 차이를 제시한 연구, 대학 구조적 접근에 따른 조

직 간의 관계에 관한 연구와 같이 공공부문 조직 간 네트워크 연구가 이

루어져 왔다(Kraatz, 1998; O’Toole, 1997; Provan & Lemaire, 2012;

Provan & Milward, 1995).

반면, 행태적 관점에서의 관리적 네트워킹과 관련한 연구는 기존 사회
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학 및 정치학에서 주로 제시되었던 구조적 관점에서의 네트워크 연구와

비교하였을 때, 최근에서야 주목을 받게 된 개념이다(Berry et al., 2004).

즉, 공공관리 분야에서는 관리요인으로 외부 이해관계자들과 정부 조직

간 협력관계 구축의 중요성이 대두되면서 구조적 관점에서의 네트워크

관리 연구뿐만 아니라 행태적 관점에서의 관리적 네트워킹에 관한 연구

도 많은 발전이 있어 왔다(O’Toole, 2015; Walker et al., 2007).

관리적 네트워킹 이론의 토대인 O’Toole & Meier(1999)의 공공관리와

성과 간의 관계 모형에서는 조직성과와 연관된 관리요인으로 조직 내부

관리와 조직의 환경적 요소에 대한 관리를 포괄하고 있으나, 조직의 외

부환경에 관한 관리적 요인은 최고관리자가 조직 외부의 행위자들과 조

직관리 및 성과를 위해 관계를 맺는 행동 양식에 초점을 두고 연구가 진

행되었다(O’Toole, 2011). 특히, 관리자들은 한정된 시간과 자원을 고려

한 상태에서 외부 행위자들과의 협업 관계를 형성하기 위한 행동 및 노

력을 보여왔으며, 이를 통해 조직에 필요한 자원을 확보함으로써 조직성

과에 영향을 미친다고 보았다(O’Toole, 2015; Torenvlied et al., 2013).

후속 연구인 O’Toole & Meier(2001)에서는 기존 정통 행정학 연구자들

의 조직관리 연구의 관점에서 벗어나 관리자들의 네트워크 행동이 조직

성과와 긍정적인 관계를 보이고 있음을 확인하였으며, 이후 지방정부 관

리자, 고등교육기관 최고관리자의 네트워킹 행위 등 조직대상에 따라서

다양한 경험적 연구를 통해 유의미한 관계가 있음을 확인하였다

(Johansen & LeRoux, 2013; Meier & O’Toole, 2003; O’Toole, 2011; 채

선화 & 전영한, 2017).

네트워크 연구의 흐름을 종합하여 보면 다음과 같다. 구조적 관점에서

의 네트워크 연구와 관련하여 서로 다른 학문에서 발전되어 왔으나 네트

워크 연구의 주체는 네트워크 구조가 된다는 공통점이 있음을 확인할 수

있다. 그러나 각 학문의 특성에 따라 연구의 주체로 볼 수 있는 네트워

크 구조의 대상에 차이를 보이고 있으며, 이에 따른 연구의 방향성 및

결과가 상이하였다는 점에서 차이를 보이고 있다(Walker et al., 2007).

나아가 관리적 네트워킹 연구는 기존 구조적 관점에서의 네트워크 연구
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들과는 다르게 관리자들의 네트워크 행동에 초점을 두고 외부 행위자들

과의 관계 형성과 조직성과 간의 관계를 파악하는 연구가 주를 이루었다

는 점에서 구조적 관점에서의 네트워크 관리와 행태적 관점에서의 관리

적 네트워킹은 명확하게 구분하여 연구가 진행되어왔다고 볼 수 있다

(O’Toole, 2015).

2. 관리적 네트워킹의 이론적 논의

1) 관리적 네트워킹의 이론적 배경

관리적 네트워킹의 개념은 앞서 제시된 정의와 같이, 관리자의 행태적

관점에서 외부 이해관계자와의 네트워크를 중심으로, 하나의 조직에서는

해결할 수 없는 난제를 여러 조직의 협력을 통해 해결한다는 것에 초점

을 둘 수 있다. 특히, Meier & O’Toole(2001)은 관리요인을 내부관리와

외부관리로 구분하여 일반화된 공공관리와 성과관계 모형에서 다양한 이

해관계자들과의 관계를 조정함으로써 조직 외부환경 변화에 대응하는 외

부관리의 측면을 중심으로 연구를 진행하였다. 그리고 관리적 네트워킹

은 여러 조직을 대상으로 연구가 진행되어오면서 이에 대한 필요성과 이

론적 틀이 상당히 발전하였다. 따라서 선행연구를 통해서 제시되었던 관

리적 네트워킹의 이론적 기반을 살펴보고자 한다.

(1) 조직환경 차원

기존 연구들에서는 조직환경(organizational environments)의 관점에서

접근한 이론들을 중심으로 관리적 네트워킹을 설명하여 왔으며, 대표적

으로 상황이론과 자원의존이론을 활용하였다.

상황이론(contingency theory)은 조직을 하나의 목표 달성을 위한 도

구로, 합리적 관점에서 접근하며, 조직의 성과 제고를 위한 조직구조는

외부환경적 특성 및 조직의 규모, 업무 수준, 전략적 의사결정과 같은 조
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직에 주어진 상황과의 정합성에 따라 변한다고 본다(Rainey, 2018). 예를

들어, 외부환경이 안정적일 경우 관료제적 특성을 가진 조직일수록 성과

가 좋으며, 조직이 접한 환경적 상황이 복잡할수록 조직의 구조가 복잡

하고 유동적일수록 성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것이다(Burns &

Stalker, 1961; Lawrence & Lorsch, 1969). 따라서 상황이론의 관점에서

관리적 네트워킹을 연구한 Andrews et al.(2011)에 의하면 불확실한 환

경과 혁신적인 전략들은 조직 관리자들이 외부 이해관계자들과 더 많은

네트워킹 행동을 하도록 초래한다고 보았다. 즉, 조직환경 및 내부 상황

의 급격한 변화, 조직에서 필요로 하는 자원의 부족, 이해관계자와의 관

계가 복잡한 경우와 같이 관리자들은 일반적으로 불확실한 상황에 쉽게

놓이게 되며, 이러한 상황들 속에서 발생하는 잠재적 혼란의 근원을 관

리하고자 외부 이해관계자들과 상호 간의 협력과 합의를 위한 네트워킹

활동을 증진시킨다는 것이다(Andrews et al., 2011). 따라서 Andrews et

al.(2011)의 연구는 상황이론에 따른 조직환경의 불확실성에 초점을 두어

환경의 복잡성(complexity), 동태성(dynamism), 풍부성(munificence)을

관리적 네트워킹의 결정요인으로 제시하였다. 이중 환경의 복잡성만이

통계적으로 유의한 관계가 도출되었지만, 조직의 환경적 요소가 관리자

들과 외부 이해관계자들 간의 네트워킹 행위에 영향을 미칠 수 있다는

점을 시사한다.

자원의존이론(resource-dependence theory)은 한 조직이 자급자족

(self-sufficient)하기 어렵다는 가정하에, 지속적으로 변화하는 외부 조직

및 이해관계자들과의 거래관계를 통해 자원을 공급받아야 한다는 관점을

견지한다(Aldrich & Pfeffer, 1976; Scott & Davis, 2015). 그리고 이러한

자원은 실체하는 물질적인 자원뿐만 아니라 인적자원, 정당성, 전문성,

기술적 정보 및 자본 등과 같이 무형(intangible) 자원들을 포함하는 광

범위한 개념으로 볼 수 있다(Pike, et al., 2005; 박상희 & 김병섭, 2012).

즉, 조직이 환경으로부터 개방(open systems)되었다는 전제를 두고 조직

의 자율성 증진을 목적으로 조직 내부의 주요 행위자들과 환경에 대응하

기 위한 조직구조의 조정 및 틈새시장(niche) 공략 등 과정을 통하여 외
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부 이해관계자들로부터 얻을 수 있는 필수적인 자원을 추구하는 조직 권

력론과 유사한 맥락의 정치적 과정으로 설명한다(Rainey, 2018; 박상희

& 김병섭, 2012). 그리고 이러한 맥락에서 보면 조직의 관리자들은 협상

을 통해 외부환경으로부터 필요한 자원을 확보하여 조직의 성과를 제고

할 수 있게 되며, 조직에 위기가 발생하였을 때 생존에 필요한 자원 및

지배구조가 제시된다고 본다(박상희 & 김병섭, 2012). 따라서 조직 외부

의 이해관계자들과 접촉하여 공식 및 비공식적 행위자들 간 상충되는 요

구를 조정하고 처리하여야 하는 공공조직의 특성상, 관리자들은 외부 이

해관계자들과의 네트워킹 행위를 통해서 다양한 문제를 해결할 수 있다

(Andrews & Beyon, 2017; Rainey, 1989). 나아가 조직에서 필요로 하는

자원을 능동적인 교류를 통해서 안정적으로 확보함으로써 복잡하고 해결

하기 어려운 조직 내부의 문제를 극복해나간다는 점에서 자원의존이론의

관점에서 접근할 수 있다(김다경 & 엄태호, 2013; 채선화 & 김인태,

2021). 특히, 기존 경험적 연구들에서는 다양한 조직을 대상으로 관리적

네트워킹과 조직성과 간의 긍정적인 관계가 있음을 확인하였으며

(Johansen & LeRoux, 2013; O’Toole & Meier, 2004; Torenvlied et al.,

2013), 관리자들 역시 외부환경에서 확보할 수 있는 자원의 의존이 클수

록 더 많은 노력을 기울여 조직성과에 영향을 미치는 것으로 파악하여

왔다(O’Toole & Meier, 2004).

(2) 개인적 차원

관리적 네트워킹은 관리자들의 행태적 관점에 초점을 둔 접근방식으로

써(O’Toole & Meier, 2004), 개인 수준의 관점에 이론적 기반을 두고 논

의가 이루어져 왔다(Rho & Lee, 2018; 채선화 & 김인태, 2021). 주로 경

영학 분야에서 근간을 둔 이론으로 제시되어왔으며, 그중에서도 이해관

계자 관리 이론(stakeholder management theory)과 최고 경영층 이론

(upper echelons theory)의 관점에서 다루어졌던 논의를 확인하고자 한

다.
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이해관계자 관리 이론의 관점에서 봤을 때, 이해관계자 및 관리자의

전략적 선택을 중요하게 여긴다는 점에서 관리적 네트워킹과 같은 맥락

에 있다는 것을 확인할 수 있다(채선화 & 김인태, 2021). 이해관계자 관

리 이론은 기업과 같은 사적 부문의 조직들이 기존의 주된 관점으로서

기업 주주의 이익 극대화가 아닌, 기업의 의사결정에 있어 외부 이해관

계자들로부터 영향을 받으며, 이들의 지원 없이는 기업의 성장이 불가능

하다는 다양한 이해관계자를 고려한 관점에서 파악되어 왔다(Freeman,

2010). 즉, 기업 역시 다양한 외부 이해관계자들을 관리하는 것을 목표로

설정함으로써 조직성과에 긍정적으로 영향을 미칠 수 있다는 것이다. 그

리고 이러한 맥락을 공공부문에 적용시켜 생각하여 보면, 다양한 이해관

계자들이 공공서비스에 대한 인식 및 이해를 제고시킬 수 있다는 것에

있어 공공조직의 성과에 있어 중요한 요인으로 적용될 수 있다(Balser

& McClusky, 2005; 채선화 & 김인태, 2021). 나아가 공공부문의 조직은

민간부문의 조직에 비해 공식적 행위자뿐만 아니라 비공식적 행위자들로

부터의 정치적 영향에 더 많이 노출되어 있다는 점을 고려하였을 때

(Rainey, 2018), 공공조직의 관리자들은 네트워킹 행동의 중요성을 제시

하고 있다. 채선화 & 김인태(2021) 연구에서 이해관계자 관리 이론을 활

용하여 공동생산자와의 네트워킹 행위인 수평적 네트워킹과 조직성과 간

의 관계를 파악하였으며, 통계적 유의미성을 발견하지 못하였지만, 성별

을 조절하였을 때 여성 관리자들에게는 부정적인 관계, 남성 관리자에게

는 긍정적인 관계가 있는 것으로 나타났다. 그리고 이러한 공동생산자의

관점에서 네덜란드 교육조직을 대상으로 진행된 Van den Bekerom et

al.(2016) 연구는 조직환경의 변화가 심한 조직인 경우 공동생산자와의

네트워킹을 많이 수행하여야 조직성과를 제고시킬 수 있다고 보았다.

최고 경영층 이론에 따르면 관리자들이 갖춘 인적 자본의 특성은 조직

의 전략 및 행태, 나아가 조직성과에 영향을 미칠 수 있다(Hambrick,

2007; 최영근, 2012). 즉, 최고경영자 개인들의 기능으로 볼 수 있는 가치

관(values), 경험(experiences), 성격(personalities)을 바탕으로 개인의 해

석과 분석을 통해서 전략적 상황에 직면하고 행동한다는 것이다
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(Hambrick, 2007; Rho & Lee, 2018). 따라서 사회경제학적 요인, 직무와

관련된 특성, 관찰 가능한 인구통계학적 요인과 같이 개인의 특성 요인

도 관리적 네트워킹에 중요한 영향요인으로 적용될 수 있으며, 이는 궁

극적으로 조직성과 역시 관리자의 특성과 관계되어 있다는 점을 확인할

수 있다(Rho & Lee, 2018). 이와 같은 이론적 기반을 바탕으로 Rho &

Lee(2018)는 인구통계학적 요인인 최고 관리자의 성별에 따른 환경의 급

변성과 네트워킹 행태와의 관계를 연구하였으며, 조직환경이 급변하는

상황에서 여성 관리자들이 네트워킹 행위를 남성 관리자들보다 더 많이

하는 것을 확인하였다.

2) 관리적 네트워킹의 유형화

관리적 네트워킹에 대한 유형화는 학자들의 관점과 연구의 방향성에

따라서 상이하게 정의되어왔다. Moore(2000)는 공공조직과 민간조직의

기존 전략 개념(basic strategic concept)의 차이와 함께 비영리조직을 포

함한 공공조직의 전략적 삼각관계(strategic triangle) 모형을 제시하였다.

본 모형의 구성요소로는 첫째, 공공조직의 운영을 통한 더 나은 사회를

만들고자 하는 가치(value)를 추구하는 것, 둘째, 시민, 선출직, 이익집단,

미디어와 같이 정부의 결정에 있어 권한을 부여하고 재원 공급에 영향력

을 행사할 수 있는 이해관계자들로 구성된 승인 환경(authorizing

environment)으로부터의 정당성과 지지(legitimacy and support)를 확보

하는 것, 셋째, 충분한 실제적 지식(know-how)과 추구되는 결과의 달성

을 위한 업무능력(operational capacity)을 보유하는 것으로 설명되었다

(Moore, 2000). 그리고 전략적 삼각관계 모형 및 구성요소를 실제 정부

에 적용함으로써 관리자들은 상위 공공기관, 정책결정자, 선출직 의원들

과의 관계를 구축하는 상향식 관리(upward), 조직의 정당성을 위한 승인

환경의 일환으로 다양한 커뮤니티 이해관계자들과의 원활한 관계를 구축

하는 외부관리(outward), 조직 내부 관계자들과의 관계 구축을 추구하는

하향식 및 내부 관리(downward and inward)로 구체화 되었다(Moore,
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2000). 그리고 이러한 유형화는 후속 연구를 통해 관리적 네트워킹의 구

성요소로 활용되었다(O’Toole et al. 2005; 채선화 & 김인태, 2021).

<표 2-1> 전략적 삼각관계에 따른 공공조직 네트워킹 분류

출처: Moore(2000)

O’Toole et al.(2005)의 연구에서 계층구조의 관계 및 주인-대리인 관

계(principle-agent relationship)를 통한 관리자와 정치인의 관계를 의미

하는 상향식 관리, 계층구조 및 상향식 관리의 이해관계자들을 제외한

모든 외부 행위자와의 관계를 의미하는 외부관리로써 관리적 네트워킹의

요소로 구성하여 조직성과와의 관계를 분석하였으며, 외부 관리적 네트

워킹(managerial networking outward)이 공공조직의 목표 달성에 있어

중요한 요소로 제시되었다. 그리고 Torenvlied et al.(2013) 연구 및 Van

분류 구성요소

상향식 관리

(Upward Management)

승인 환경의 이해관계자들 중 자신이 속한

공공조직에서 바라봤을 때 상위기관에 해

당하는 경우로 상위 공공기관의 이해관계

자, 의회 의원 및 선출직 공무원, 정책결정

자 등이 해당됨

외부관리

(Outward Management)

승인 환경의 이해관계자들 중 공공조직이

속해 있는 지역사회의 다양한 이해관계자

들과의 관계를 구축하는 경우로 지역사회

의 구성원, 공공서비스의 수혜자 및 이익

집단 등이 해당됨

하향식 및 내부관리

(Downward and Inward

Management)

관리자들은 부하직원들과의 원활한 관계를

구축함으로써 이들 간의 상호작용을 통한

직무의 효과성을 증진시키는 목적이 있음
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den Bekerom et al.(2016; 2017) 연구 역시, Moore(2000)가 제시한 세 가

지 기준에서 측향(sideward)을 추가하였고, 관료적 지원(bureaucratic

coping), 정치적 지지(political support), 협력적 공동생산(co-production)

으로 구분하고 있으며, 후속 연구를 통해 관리적 네트워킹의 유형으로

활용되어 왔다(채선화 & 김인태, 2021).

이 외에도 관리적 네트워킹의 유형화는 외부관리에 초점을 두고 네트

워킹 관리대상을 기준으로 구분하였다. Meier & O’Toole(2005)은 요인분

석을 통해 지역을 대표하면서 지역 내 중요한 영향력을 행사하는 지역

정치집단(local politics)과 지역과는 관계가 미비한 전문가 집단

(professional)으로 관리적 네트워킹을 범주화하였다. 비영리조직을 대상

으로 연구를 진행한 Johansen & LeRoux(2013)는 관리적 네트워킹을 지

역의 관계자를 중심으로 구분한 커뮤니티 네트워킹(community

networking)과 조직에 공식적인 권한을 행사할 수 있는 정치적 네트워

킹(political networking)으로 구분하였다. Meier et al.(2015)은 덴마크 학

교조직의 네트워킹은 위계적(hierarchy), 교육과정(process)으로 미국 텍

사스 학교조직에는 지방정부(local government), 위계적, 연방제적

(federalism), 학부모/교사(parents/teachers)로 국가별 특성에 따라서 네

트워킹을 구분하여 연구를 진행하였다. 끝으로, Andrews &

Beynon.(2017)은 영국 지방정부 관리자급 관료를 대상으로 지방정부 정

책과정에 있어 개입되는 주요 행위자들을 정치인(politicians), 정책결정

자(policy-makers), 파트너(partners) 집단으로 분류하여 연구를 진행하

였다. 그리고 선행연구에서 제시된 유형화에 따른 이해관계자의 구성은

다음과 같이 <표 2-2>로 정리하였다.

<표 2-2> 외부관리에 초점을 둔 관리적 네트워킹 유형화

이해관계자 및 집단

Meier &

O’Toole.

전문가 집단

(Professional)

지역정치 집단

(Local politics)

타 기관 관리자, 연방 교육공 학교 이사회, 교원조합, 학부
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(2005)
무원, 주 의회 의원, 텍사스

교육청
모 집단, 지역 비즈니스 리더

Johansen &

LeRoux,

(2013)

정치적 네트워킹

(Political networking)

커뮤니티 네트워킹

(Community networking)

시 정부 기관, County 단위

정부 기관, 주 정부 기관, 시

장/시의회 의원, 주 의회 의원

및 비서관

타 비영리 기관, 지역 비즈니

스 그룹, 교회 및 타 종교단체

Meier et al.

(2015)

덴마크 학교조직

위계적

(Hierarchy)

교육과정

(Process)

덴마크 교육 시스템에서 주요

역할을 하는 이해관계자: 교원

노조, 타 지방정부 교육기관

학생의 교육발전과 관련한 이

해관계자: 학부모, 고등교육

및 중등교육 기관, 직업기관

텍사스 학교조직

지방정부

(Local

government)

위계적

(Hierarchy)

연방제적

(Federalism)

학부모/교사

(Parents

/teachers)

지역 내 교육

과 관련 없는

집단: County

/시정부, 경찰,

소방서, 보건

단체

교육과 직접

적인 관련이

있는 집단: 교

육청, 교육감,

교육청 직원

연방정부, 및

주 정부 행위

자, 감독기관,

주 의회 의원

교원조합, 학

부모 집단, 교

장조합 및 타

교 교장

Andrews &

Beynon.

(2015)

정치인

(Politicians)

정책결정자

(Policy-makers)

파트너

(Partners)

지방 선출직, 국회

의원

중앙정부 공무원,

규제기관 대표

지역 비즈니스 대

표, 자원봉사자, 그

외 타 공공조직
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경영학 관점에서도 역시 관리적 네트워킹의 유형화에 있어 비공식 행

위자와의 관계 형성 및 조직 미래의 목표설정과 전략 수립을 위한 네트

워킹에 주목하였다. Ibarra & Hunter(2007)의 모형에서는 관리자의 네트

워크 행동을 크게 세 가지로 구분하였으며, 이 중에서도 개인적 네트워

킹(personal networking)은 업무 수준(operational level)의 내부지향적 관

점의 한계를 극복하기 위해 관리자들이 점진적으로 네트워킹 행위의 범

위를 확장 시킨 개념이다(Ibarra & Hunter, 2007). 즉, 관리자들은 업무

에는 직접적으로 연관되지 않는 이해관계자와의 네트워킹 중요성에 대해

의문을 가졌으나, 개인적 네트워킹에 해당하는 동문회 및 동호회, 전문가

협회 또는 클럽 등의 다양한 사교모임을 통해 중요한 정보 및 인적자원

같은 조직성과에 도움이 되는 외부 자원을 획득할 수 있으며, 코칭과 멘

토링 등 개인 역량의 제고를 위한 활동으로 구분할 수 있다(Ibarra &

Hunter, 2007). 나아가 전략적 네트워킹을 통해 관리자들은 조직의 미래

지향적 전략 수립과 목표설정을 위해 조직 내부 및 외부에서의 다양한

이해관계자들과의 협력을 추구한다고 봤다(Ibarra & Hunter, 2007). 물론

Ibarra & Hunter(2007)의 유형화는 외부관리에 초점을 둔 관리적 네트워

킹과 관련된 구체적인 유형을 공유하지 못하였다는 점에서 한계점이 제

기되지만(노은주, 2021), 기존 관리자의 경험을 바탕으로 각 네트워킹 유

형의 주요 특징을 비교 설명하였다는 점에서 일정한 이론적 유의미를 확

보하였다고 본다.

이를 통해서 확인할 수 있는 것은 공공조직의 네트워킹 행위에 있어

공식적 행위자와 비공식적 행위자를 구분하여 측정하여왔다는 점이다.

그리고 관리적 네트워킹에 있어 이해관계자들의 구분은 공공조직의 특성

상 공식적 행위자들뿐만 아니라 비공식 행위자들 역시 네트워킹 행위에

서 주요 요인으로 유의미하게 작용하고 있다는 것을 확인할 수 있다

(Isett et al., 2011).
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3. 관리적 커뮤니티 네트워킹의 관점 및 중요성

공공관리 연구자들은 정부의 정책형성 과정에 있어 고위직 관료들이

비공식적인 관계에 관심을 가져왔다는 점에서 비공식 행위자와의 네트워

킹 관리의 필요성이 제기되어왔다(Park & Rethemeyer, 2014). 그리고 이

러한 중요성은 관리적 네트워킹 유형화에 대한 논의를 통해, 연구의 대

상 및 방향성에 따라서 공공조직 관리자들의 네트워킹 대상 유형이 공식

적 및 비공식 행위자로 구분되어지고 있음을 확인할 수 있었다. 즉, 외부

이해관계자들과의 네트워킹에 있어 정책결정과 같은 관료의 정책 의사결

정에 직접적인 영향을 미치는 공식적 행위자뿐만 아니라 직접적인 영향

을 미치지는 않지만, 비공식 행위자와의 관리적 커뮤니티 네트워킹 역시

중요한 요소로 구분되어 연구가 진행되어왔다는 것이다. 예를 들어,

Moore(2000)는 외부관리를 통해서 커뮤니티에 속하는 다양한 비공식 행

위자들과의 원활한 관계를 구축을 제시하였으며, Ibarra & Hunter(2007)

역시 다양한 사교모임을 통해 조직에 필요한 정보 및 관계 형성을 통한

인적자원을 확보할 수 있다고 봤다. 뿐만 아니라, 관리적 네트워킹과 관

련한 후속 연구들은 비공식적 행위자들의 중요성을 인식하여 외부 관리

적 네트워킹(O’Toole et al., 2005) 또는 커뮤니티 네트워킹(Johansen &

LeRoux, 2013)으로 구분하여 측정하기도 하였다.

최근 민관협력 및 민관의 네트워크와 같은 거버넌스 체제를 통한 비공

식적 행위자 역시 공공서비스의 제공에 있어 다방면에서 참여가 이루어

지고 있다(O’Toole, 2010). 이러한 공공부문의 정책과 서비스의 제공 방

식 변화의 흐름은 정책집행 및 공공서비스의 공급에 있어 다양한 이해관

계자들이 네트워크를 구축하여 참여하는 상황 속에서, 정부는 정통행정

의 위계적 및 집권적 통제의 역할을 벗어나 조정의 역할로써 우선순위

설정 및 목표를 정의하여 왔다(Peters & Pierre, 1998). 그리고 각 이해관

계자들 간의 신뢰와 협동을 통해 공공의 난제를 해결할 수 있다고 본다

(Peters & Pierre, 1998). 따라서 정부의 공공서비스 전달체계가 다양화되

면서 공공관리자 역시 외부 조직에 속한 구성원과 협력하기 위해 노력하
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고 있으며, 비공식적 행위자와의 네트워킹 중요성 역시 대두되고 있다고

본다(Isett et al., 2011). 물론 관리자들은 비공식적 행위자들과의 네트워

킹을 통해서 공식적 행위자들로부터 획득하던 조직에 필요한 외부 자원

을 전적으로 확보하기는 어려울 것이다. 그러나 공공부문의 특성상 비공

식적 행위자들을 통해 형성된 여론은 정치적 지지로 이어지며, 이는 관

료조직을 대표하는 선출직 공무원의 역할이 중요하게 적용되어 관료의

정책 의사결정에 있어 강한 영향을 끼치기 때문에(Rainey, 2018), 관리자

의 비공식적 행위자들과의 네트워킹 행동 역시 공식적 행위자와의 네트

워킹 행동만큼이나 중요하다고 볼 수 있다. 나아가 관리자들은 비공식

행위자들과의 네트워킹을 통해서 정보를 공유하고, 신뢰를 구축하며 조

직에서 발생한 문제를 해결 또는 원활한 공공서비스의 제공을 위한 지원

역할을 한다(Isett et al., 2011; Johansen & LeRoux, 2013).

관리자들의 비공식적 행위자들과의 네트워킹 행동의 중요성은 조직시

민행동(organizational citizenship behavior)의 관점에서 설명 가능하다.

조직시민행동이론의 관점에 따르면 조직의 구성원들은 사회 친화적 행동

과 상호 간의 협조를 통해서 개인들은 직무에 대한 만족을 성취함과 동

시에, 공식적인 활동이 아님에도 불구하고 조직구성원이 자발적으로 참

여함으로써 조직의 성과에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 확인하였다

(George & Brief, 1992; Organ, 1988; Podsakoff et al., 1997). 관리적 커

뮤니티 네트워킹과 같은 비공식 네트워크의 지속적인 관계 형성은 조직

에서 공식적으로 요구하지 않기 때문에 관리자의 의사결정에 따라서 결

정된다(Isett et al., 2011). 즉, 공식적인 보상체계로써 직접적으로 개인의

성과에 직결되지 않는 관리적 커뮤니티 네트워킹 행위에 관리자들이 자

발적으로 참여하는 것은 시민사회의 공익과 조직의 이익을 추구하는 관

료조직 관리자들의 역할로도 볼 수 있다(Organ, 1998).
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4. 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계

1) 선행연구 검토

지금까지 공공부문의 정책 및 제도들은 다양한 영역에서 그 맥락에 맞

게 운영되어왔으며, 이는 관리 기능의 수준과 조직성과에 큰 영향을 미

쳐왔다(O’Toole & Meier, 2015; Song et al., 2021). 이는 앞서 제시된 관

리적 네트워킹의 이론적 기반으로 조직환경 차원으로 분류되는 상황이론

및 자원의존이론, 개인적 차원으로 제시된 최고 경영층 이론 및 이해관

계자 이론을 통해서 조직성과와의 밀접한 연관성을 제시하였다고 본다

(Aldrich & Pfeffer, 1976; Balser & McClusky, 2005; O’Toole & Meier,

2004; Rho & Lee, 2018; 채선화 & 김인태, 2021). 그리고 이러한 영향으

로 인해 공공관리 분야에서는 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에

관한 연구를 분석 대상 및 분류 기준, 분석에 사용된 자료와 분석모형에

따라 다양하게 연구가 진행되어왔다(Rho & Han, 2021). 따라서 본 연구

는 지금까지 공공조직을 대상으로 한 관리적 네트워킹과 조직성과 간의

관계를 연구해온 총 21편의 국내외 연구를 저자(발행년도), 분석대상의

조직유형, 주요 변수(독립, 종속), 조절 및 매개변수, 분석방법과 결과를

<표 2-3>과 같이 정리하였으며, 다음과 같은 선행연구의 흐름을 파악할

수 있었다.

첫째, 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 다양한 연구결과

가 제시되어왔다. 전반적으로는 관리적 네트워킹과 조직성과 간에 긍정

적인 선형(linear) 관계가 있었음을 확인할 수 있다(Johansen & LeRoux,

2013; Meier & O’Toole, 2001; 2003; O’Toole, & Meier, 2004; O’Toole

et al., 2005; Torenvlied et al., 2013; Walker et al., 2010; 강혜진, 2012;

채선화 & 전영한, 2017). 즉, 이와 같은 관리적 네트워킹을 통해 조직성

과에 긍정적인 영향을 미치는 효과는 조직에서 예상하지 못한 상황을 맞

닥뜨리거나, 관리자 개인의 역량이 출중할 경우 증가한다고 본다

(O’Toole, 2011). 그러나 항상 긍정적인 관계를 나타내지는 못하였으며,
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부분적으로 부(-)의 상관관계를 갖는다는 연구결과도 존재한다(Jimenez,

2017; Meier et al., 2015; O’Toole, & Meier, 2004; O’Toole et al., 2005;

Song et al., 2021; Walker et al., 2010). 예를 들어, O’Toole, &

Meier(2004)는 상대적으로 권한이 강한 외부 이해관계자들은 공공조직의

의사결정에 핵심적인 역할을 할 것이며, 공공조직은 이들의 지원에 의존

하기 때문에 관리적 네트워킹이 오히려 조직성과에 부정적인 영향을 미

칠 수 있다고 제시하였다. 그리고 비선형적인 관계가 있음을 확인한 연

구(Meier & O’Toole, 2003; Hicklin et al., 2008; Jimenez, 2017; Song et

al., 2021) 또한 있었다는 것을 확인할 수 있다. 미국 지방정부를 대상으

로 진행된 Jimenez(2017)의 연구에서는 관리자들이 외부 이해관계자와

네트워킹을 하는 데 있어 조직성과로 제시한 재정건전성에 긍정적인 관

계를 나타내고 있었으나, 최적점(turning point)을 지나게 되면서 부정적

인 영향을 미칠 수 있어, 역U자 모형의 비선형적 관계가 있음을 확인하

였다. 나아가 이와 같은 관리적 네트워킹의 부정적인 요인으로는 기존

선행연구 연구에서도 밝혀져 왔다(Hicklin et al., 2008; 채선화 & 전영

한, 2017). 즉, 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 비선형성

이 나타나는 이유는 관리자들의 외부 행위자들과 네트워킹을 하는 데 있

어 그 효과는 완전하지 않기 때문에, 일정 수준을 달성하게 되면 긍정적

이었던 효과는 줄어드는 현상이 발생하는 것으로 제시되었다(Hicklin et

al., 2008; 채선화 & 전영한, 2017). 그 외에도 관리적 네트워킹을 단계적

으로 구분하여 우선순위를 제시한 연구(Andrews & Beyon, 2017), 통계

적으로 유의하지 않았음을 밝힌 연구(Meier et al., 2015)와 같이 관리적

네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 다양하고 상이한 연구결과들이

나왔음을 확인할 수 있다.

둘째, 관리자들의 네트워킹 행태와 조직성과 간의 관계에 있어 조절변

수 및 매개변수와 같은 제3의 변수로 인한 변화를 제시함으로써, 두 주

요 변수 간의 관계가 정교화되고 있음을 확인하였다(Rho & Han, 2021).

예를 들어, 미국 학교조직을 대상으로 연구를 진행한 Rho & Han(2021)

은 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 영향을 미칠 수 있는
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조직환경 요인을 제도적 환경(institutional environment)과 업무의 환경

(task environment)으로 구분하여 각 요인별로 조절효과의 유무를 확인

하였다. 분석결과, 업무의 환경으로 볼 수 있는 복잡성(complexity)이 높

을수록 주요 변수 간의 관계에 있어 부(-)의 방향으로 조절하고 있으며,

그 외의 환경적 요인들은 모두 정(+)의 방향으로 조절하고 있음을 제시

하였다(Rho & Han, 2021). 즉, 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에

있어 조직의 환경적 요인이 중요하게 적용될 수 있다는 지점을 제시함으

로써 두 변수 간의 관계에 관한 연구를 정교화시켰다(Rho & Han,

2021). 나아가 공공조직을 대상으로 한 여타 연구에서는 성별(sex), 관료

적 대응(bureaucratic coping), 레드테이프(red-tape), 자연재해와 같은 외

부환경의 충격(environmental shock), 조직환경의 급변성(turbulence), 조

직의 자원 및 제약조건(resource and constraints) 등 주로 조직의 구조

적 요인 및 환경적 특성에 관한 변수들이 관리적 네트워킹과 상호작용효

과로 인해 조직성과가 변화된다는 사실을 밝혀 왔다(Chun & Song,

2017; Rho & Han, 2021; Ryu & Johansen, 2017; Torenvlied et al.,

2013; Van den Bekerom et al., 2016; 2017; 채선화 & 김인태, 2021). 이

외에도 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 물리적 자립

(physical self-reliance)이 매개효과가 있다는 분석결과를 제시하였다

(Van der Heijden & Schalk, 2018).

셋째, 다양한 조직을 대상으로 실증연구가 진행되어왔으며, 조직의 성

격 및 유형에 따라 관리적 네트워킹과 조직성과 간에 상이한 연구결과들

이 밝혀져 왔다. 특히, 미국, 영국, 네덜란드, 덴마크 등 국외에서의 연구

는 학교조직 및 공공교육 기관을 대상으로 한 연구(Hicklin et al., 2008;

Meier & O’Toole, 2001; 2003; Meier et al., 2015; O’Toole, & Meier,

2004; Rho & Han, 2021; Ryu & Johansen, 2017; Torenvlied et al.,

2013; Van den Bekerom et al., 2016; 2017), 중앙 및 지방정부 관리자급

공무원을 대상으로 한 연구(Andrews & Beynon., 2017; Jimenez, 2017;

Van der Heijden & Schalk, 2018; Walker et al., 2010), 병원 기관(Song

et al., 2021), 비영리단체(Johansen & LeRoux, 2013) 등 다양한 조직 분
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야를 대상으로 한 연구들에서 조직성과와 관리적 네트워킹 간의 관계를

확인하고자 하였다. 그러나 국내에서 진행된 연구의 대다수는 이해관계

자들과 밀접히 연관되어있는 대학조직 및 학교조직을 대상으로 한 연구

가 진행되어왔으며(Chun & Song, 2017; 강혜진, 2012; 채선화 & 김인

태, 2021; 채선화 & 전영한, 2017), 최근 병원 기관을 대상으로 한 연구

(Song et al., 2021)가 게재되면서 점차 연구대상의 범위를 확장해 나가

고 있다.

넷째, 기존 연구들은 공공조직의 외부관리에 초점을 두고 관리적 네트

워킹을 유형화하였으며, 이는 조직의 특성 및 외부환경적 요인에 따라

상이하게 진행되었음을 확인하였다. Moore(2000)의 네트워킹 유형화를

발전시킨 관리적 네트워킹의 구성요소들을 포함하여(O’Toole et al.,

2005; Torenvlied et al., 2013; Van den Bekerom et al., 2016; 2017), 관

리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 관한 유형화는 학자들마다 다르

게 분류되고 있다. 특히, 앞서 제시한 공식 및 비공식 행위자를 구분하여

관리적 네트워킹을 측정한 연구와 유사하게(Johansen & LeRoux, 2013;

Meier & O’Toole, 2005; Meier et al., 2015), 최근 한국과 미국의 병원

기관을 대상으로 한 Song et al.(2021) 연구에서도 한국 병원 관리자들의

네트워킹은 이해관계자의 구분 없이 전반적으로 포괄하고 있으나, 미국

의 경우 재정(finance), 정치(politics), 그 외(others)로 구분하여 측정하

고 있다는 점을 확인하였다. 즉, 국가적 상황 및 맥락에 따라서 관리적

네트워킹의 범주화 방식은 다르게 적용되어 연구가 진행될 수 있음을 확

인할 수 있고, 이러한 차이는 Meier et al.(2015)의 연구에서도 나타났다

(Song et al., 2021).

이뿐만 아니라 관료조직에 직접적인 영향력을 행사하는 공식적 행위자

와 관리자들이 직접적인 외부 자원의 확보는 어렵지만, 공공서비스의 제

공에 있어 다양한 방식으로 참여가 이루어지는 비공식 행위자 및 이익집

단을 포괄하는 연구가 진행되었다(Chun & Song, 2017; Jimenez, 2017;

Meier & O’Toole, 2001; 2003; O’Toole, & Meier, 2004; Rho & Han,

2021; Song et al., 2021). 예를 들어, Chun & Song(2017) 연구와 같이
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교육부, 지방 교육청, 커뮤니티 그룹, 학부모, 교사 등 공식적 및 비공식

적 행위자를 구분하지 않고 하나의 관리적 네트워킹 변수로 범주화하여

측정한 예도 주목해 볼 수 있다.

<표 2-3> 관리적 네트워킹과 조직성과의 관계에 대한 연구

저자 분석대상 독립변수 종속변수 조절, 매개 분석방법 분석결과
Meier&
O’Tool
e.,2001

미국
텍사스
학교조직

관리적 네

트워킹

학교교육프

로그램성과
- OLS

관리적 네트워
킹의선형성및
비선형성 확인

Meier&
O’Tool

e.,2003

미국
텍사스

학교조직

과거성과
학교교육프
로그램성과

-
회귀
분석

관리적 네트워
킹의선형성및

비선형성 확인
네트워크
관리

O’Too
le, &

Meier,
2004

미국
텍사스
학교조직

관리적 네
트워킹 조직성과

(TAAS,
SAT, ACT)

-
회귀

분석

관리적 네트워
킹은 조직성과
에 부분적으로

부(-)의 관계,
대부분정(+)의
관계 확인

관리의 질

O’Too
le et a

l.,2005

미국
텍사스

학교조직

관리적 네

트워킹,
상향적 및
외부관리

조직성과
(TAAS,

SAT, ACT)

-
회귀
분석

관리적네트워
킹과 조직성과
간 정(+)의 관

계확인/상향적
관리의 중요성

Hickli

n et a
l.,2008

미국

텍사스
학교조직

관리적 네
트워킹

조직성과
(TAAS)

-

다중

회귀
분석

관리적 네트워

킹의 비선형성
이있음을확인

Walke
r et al.,
2010

영국

지방정부

전략적 관
리 조직성과

(핵심 서비

스 성과:
CSP)

-
다중
회귀
분석

조직성과에 네
트워킹행태중
중앙관료는 부

정적, 수혜집단
대표는 긍정적
영향을 미침

네트워킹
행태
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저자 분석대상 독립변수 종속변수 조절, 매개 분석방법 분석결과

Meier
et al.,

2015

덴마크

학교조직

위계적
네트워킹 조직성과

(학생성과:
시험성적)

-
회귀
분석

⦁ 국가별로차
이가 나타남.

- 덴마크의 경
우유의한상관

관계보이지않
음

- 미국의 경우
전반적으로 부
(-)의상관관계

를 보임

교육과정
네트워킹

미국

텍사스
학교조직

지방정부
네트워킹

조직성과

(학생성과:
시험성적)

위계적

네트워킹

연방제적
네트워킹

부모/교사
네트워킹

Jimen
ez.,

2017

미국관리자

급 공무원,
재무담당,
지방공무원

관리적
네트워킹
(11개이해

관계자 집
단의평균)

조직성과
(재정

건전성)

-
도구변수
및 OLS

회귀분석

관리적 네트워
킹의 비선형성

이있음을확인

Andre
ws &

Beyno
n.,201
7

영국지방정

부관리자급
공무원

정치적
네트워킹

외부이해관
계자 지지

-

Fuzzy C-
Means Clu

stering, 위
계적 다중
회귀분석

회귀분석 결과

Technical >
Reputational >
Political >

Tokenistic 순
으로 나타남

정책

결정자
네트워킹

파트너

네트워킹

Johan
sen &
LeRou

x,2013

비영리조직
(NPO)

정치적 네
트워킹 조직효과성

및
옹호효과성

- OLS

조직효과성과
커뮤니티 네트
워킹, 옹호효과

성과정치적네
트워킹이정(+)
의관계가있음

을 확인

커뮤니티

네트워킹
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Toren

vlied e
t al., 2
013

미국
텍사스

학교조직

관리적 네
트워킹(정
치적, 관료

적대응, 공
동생산)

조직성과
(TAAS)

(조절)
관료적

대응

척도
분석 요인

분석, OLS

관료적 대응×
정치적 네트워
킹이학교성과

에 부(-)의 영
향을 미침

Van d
en Be

kerom
etal.,
2016

네덜란드
교육조직

조직환경
의 급변성

조직성과
(초등학교
학업능력

평가)

(조절)관리
적 네트워
킹(4가지

분류)

멀티레벨
회귀분석

팀몰입및공동
생산 네트워킹

이주요변수간
관계 정(+)의
방향 조절효과

Van d

en Be
kerom
etal.,

2017

네덜란드

교육조직

레드테이

프 인식
(개인 및
일반적 레

드테이프)

조직성과
(초등학교

학업능력
평가, Ctio)

(조절)관리
적 네트워

킹(6가지
관계 분류)

멀티 레벨

회귀 분석

개인적 레드테
이프×연방정부
및이익집단네

트워킹이 학교
성과에정(+)의
조절효과 확인

Ryu &

Johan
sen, 2
017

미국
텍사스

교육기관

외부환경
의 충격

조직성과
(TAAS)

(조절) 관리
자의 협업

네트워킹

2SLS 회귀
분석

네트워킹이 외
부환경 충격이
큰집단과조직

성과에정(+)의
조절효과 보임

Van d
er Heij
den &

Schal
k, 201
8

네덜란드

지방정부

전문가 집

단 네트워
킹

지방정부성
과(네덜란
드사회지원

조례수혜자
의 사회적
참여)

(매개)
물리적 자

립, 사회적
자본

다층자료
매개효과
분석

네트워킹 대상
에따라지방정
부성과에상이

한영향을미침.
물리적 자립의
완전매개효과

고객-이익

집단 네트
워킹

Rho &
Han,

2021

미국
텍사스

학교조직

관리적
네트워킹

조직성과

(TAAS, T
AKS, STA
AR)

(조절)

제도적 환
경 및 업무
환경

자기회귀
접근, GM

M

환경의 복잡성
을제외한다른
환경적 요인은

정(+)의조절효
과 제시
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Chun

& Son
g, 201
7

한국
학교조직

내부 관리

조직성과
(학교조직

성과)

(조절)
교육비

Pooled
OLS

관리적 네트워

킹×교사교육
연차및저소득
층학생비율이

학교성과에정
(+)의상호작용
효과를 확인함.

그리고 비선형
적관계는아니
었음

관리적

네트워킹:
행태

관리적

네트워킹:
영향력

(조절)
교사 경험

관리의 질

(조절)

저소득층
학생

Song
et al.,

2021

한국 병원
관리적

네트워킹

조직성과
(의료의 질)

- OLS

관리적 네트워

킹의경우비선
형성이 존재함
을 확인함. 특

히한국의경우
적정수준을 벗
어나면 네트워

킹이 조직성과
에 부(-)의 관
계를 보임

미국 병원

관리적
네트워킹

(재정)

관리적
네트워킹

(정치)

관리적 네
트워킹

(그 외)

강혜
진, 20

12

한국중등교
육조직(중

학교)

네트워크
관리행태 조직성과

(학업
성취도, 학

생 및 학부
모 만족도)

-
다중
회귀

분석

관리적 네트워

킹은 학업성취
도 및 학부모
만족도에정(+)

의영향을미치
기있음을확인
함

관리의 질

관리
안정성

관리
자율성

채선
화 &
전영

한, 20
17

한국의 4년
제 대학

최고관리
자 네트워

킹 행위

조직성과
(연구성과,

교육성과)

-
다중
회귀

분석

관리적 네트워
킹과 교육성과
중 취업률 간

정(+)의상관관
계가 있음
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2) 시사점

지금까지 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계와 관련된 선행연구를

검토하였다. 그리고 이를 통해서 다음과 같은 한계점들을 도출할 수 있

었다.

첫째, 공공조직의 관리적 네트워킹을 연구하는 데 있어 국외 선행연구

에서는 다양한 조직들을 대상으로 연구가 진행되었으며, 조직에 따라서

결과들이 상이하게 제시되어왔다. 그러나 국내의 맥락을 고려한 관리적

네트워킹과 조직성과 간의 관계 연구는 부족한 상황이다(채선화 & 김인

태, 2021). 이는 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계를 파악하는 연구

의 특성상 연구대상에 따라서 다양한 연구결과가 도출된다는 점에서, 국

내적 맥락을 고려한 다방면의 공공조직을 대상으로 진행된 연구가 필요

하다는 것을 유추할 수 있다. 따라서 본 연구는 국내 기존 연구에서는

비교적 다루어지지 않은 중앙부처 및 지방자치단체 관리자급(5급 이상)

공무원을 연구대상으로 선정하여 진행하고자 한다.

둘째, 개인적 네트워킹, 커뮤니티 네트워킹 등 비공식적 행위자들과 관

리자들의 네트워킹 행태 요소만을 측정한 연구는 드물다(Isett et al.,

2011). 특히, 공식적 및 비공식적 행위자를 포괄하여 관리적 네트워킹을

제시하였거나(Chun & Song, 2017; Jimenez., 2017; Meier & O’Toole.,

2001; 2003; O’Toole, & Meier, 2004; Rho & Han, 2021; Ryu &

Johansen, 2017), 공식적 및 비공식적 행위자를 구분은 하였으나 전반적

으로 정치집단 및 정책결정자, 타 공공기관 등과 같은 공식적 행위자에

초점을 맞춰 연구가 이어져 왔다(Andrews & Beynon., 2017; Jimenez.,

저자 분석대상 독립변수 종속변수 조절, 매개 분석방법 분석결과
채선
화 &

김인
태, 20
21

한국의중등

교육조직
(중학교)

최고관리

자 네트워
킹

조직성과

(학업
성취도)

(조절)
성별

멀티레벨
회귀분석

학교장의 성별
에따라서네트

워킹과 조직성
과간의관계가
변화함



- 36 -

2017; Meier et al., 2015; Van den Bekerom et al., 2016; 2017; Van der

Heijden & Schalk, 2018; Song et al., 2021; 강혜진, 2012; 전영한 & 채

선화, 2017).

물론, 조직성과의 측면 혹은 관리자들의 관점에서 공식적 행위자와의

네트워킹 행태가 조직에 있어 더욱 적합한 환경과 자원을 제공할 수 있

는 중요한 지점이 될 수 있다. 그러나 공공관리자들의 역할 범주는 정부

의 공공서비스 전달체계가 다양화되면서, 단일조직을 넘어 외부의 조직

및 행위자와의 협력을 구축하는 수준까지 확대되었기 때문에, 비공식적

행위자와의 네트워킹 중요성 역시 대두되고 있다(Ibarra & Hunter,

2007; Johansen & LeRoux, 2013; Moore, 2000; O’Toole et al., 2005;

Torenvlied et al., 2013; Van den Bekerom et al., 2016; 2017). 그리고

이와 같은 변화는 앞서 제시한 조직시민행동의 관점에서 보면 관리적 커

뮤니티 네트워킹은 시민사회의 공익과 조직의 이익을 추구하는 관료조직

관리자들의 역할로도 볼 수 있다.
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제 3 절 관리자의 특성 및 행태요인의 조절효과에 대

한 논의

앞서 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 선행연구를 파악하여 본 결과

다수의 연구는 다른 요인들로 인해 상호작용효과가 있다는 것을 제시하

여 주요 변수 간의 관계를 파악하고 있다. 그러나 이러한 변수들은 대부

분 조직환경적 특성 및 조직구조적 요인으로서의 조절효과로 볼 수 있으

며 이는 개인의 행동에 초점을 둔 관리적 네트워킹 연구임에도 불구하고

관리자들 개인 수준 행태요인의 상호작용효과를 찾지 못하였다는 한계가

있다. 즉, 관리자들에게 주어진 자원과 시간은 제약되어 있어, 네트워킹

행동을 통한 관계를 유지하는데 있어 필요한 상대적 비용과 편익을 고려

한다는 가정을 하며(Torenvlied et al., 2013), 관리적 네트워킹은 조직 관

리방법 중 하나로 전략적 선택을 통해서 외부환경으로부터 조직에 필요

한 양질의 자원을 확보하는 행위로써(Luo, 2003; O’Toole & Meier,

2011), 네트워킹 행위와 이를 변화시킬 수 있는 관리자의 행태요인도 고

려되어야 한다고 본다. 그리고 관리자가 외부 이해관계자와의 협력관계

를 구축하기 위한 행동 및 노력이 조직에서 필요로 하는 자원을 획득하

여 궁극적으로 조직성과에 영향을 미친다고 파악하였다(O’Toole, 2015).

특히, 관리적 네트워킹의 구성요소인 관리적 커뮤니티 네트워킹의 경

우 궁극적으로 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있지만(Johansen &

LeRoux, 2013), 사실상 조직에서 의무화된 활동이 아닐뿐더러, 관리자의

입장에서는 개인의 성과에도 직접적인 관련이 없을 수 있으므로 관리자

들의 태도에 따라 비공식 행위자와의 네트워킹 행동 여부가 결정될 수

있다(Isett et al., 2011; Organ, 1998). 이는 관리자들이 외부 이해관계자

들과의 협력관계 구축에 대한 동기부여의 정도에 의해 조직성과에 영향

을 미칠 수 있다고 본다(Torenvlied & Akkerman, 2012).

따라서 본 연구는 관리자 개인의 특성 및 행태요인을 조절변수로 선정

하여 관리적 네트워킹과 조직성과 간에 관계에 있어 변화를 주는 효과가

있는지 확인하고자 한다.
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1. 목표설정이론에 대한 논의

관리자들이 외부 이해관계자들과 네트워킹 행동을 효과적으로 수행하

기 위해서는 제한된 자원, 불확실성, 모호한 조직의 목표 등을 공공조직

에서 나타날 수 있는 한계를 대처할 수 있는 역량이 갖추어져야 한다

(O’Toole & Meier, 2011; Rho & Han, 2021). 그리고 조직 내외부적으로

문제가 발생하였을 경우 관리적 네트워킹을 통해 이를 해결하고자 하며,

나아가 조직성과의 제고를 위해 관리자들은 외부 이해관계자들과의 네트

워킹에 적극적으로 참여할 수 있는 동기부여 및 능력이 제공된다고 본다

(Rho & Lee, 2018). 즉, 관리적 네트워킹을 통한 공공조직 외부에서 발

생하는 문제들을 효과적으로 예방하는 것을 목표로 하기에, 관리자 개인

에 대한 역량과 노력이 요구된다는 것이다(Meier et al., 2015). 따라서

관리자들의 역량으로 볼 수 있는 관리적 커뮤니티 네트워킹에 대한 목표

가 분명할수록 외부환경의 변화로부터 원활한 대응을 할 수 있으며, 이

는 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 그리고 이를 동기부여 관

점에서의 목표설정이론(goal setting theory)으로 접근하여 생각해 볼 수

있다.

1) 목표설정이론의 개념

우선 목표설정이론은 합리적 인간을 전제로 조직목표를 달성하기 위한

조직구성원의 노력 및 동기로 정의할 수 있다(Locke & Latham, 2006).

즉, 목표를 통하여 개인의 행동에 있어 의도하는 방향으로 설정하고, 목

표가 명확히 규정된다면 개인에게 부여된 업무 중 어디에 노력을 집중적

으로 기울여야 할지 확인할 수 있는 행위인 일종의 인지적 과정

(cognitive process)에 대한 중요성을 강조하였다(Pinder, 2014; 이주영 &

심원술, 2006).

목표설정이론에서 목표의 동기부여 특성으로는 도전적인 목표, 목표의

구체성 등을 시작으로 다수의 요인들이 제시되어왔다. 특히, Locke(1968)
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는 성과와 직접적으로 관련되어있는 직무 행동의 선행조건으로 목표를

제시하였다는 점에서, 연구의 목적에 따라서 다양한 동기부여요인들이

밝혀져 왔다(Locke & Latham, 2006). 첫째, 조직에서 제시한 도전적인

목표(goal difficulty)로써, 상대적으로 어렵게 성취할 수 있는 목표는 쉽

게 달성할 수 있는 목표보다 동기부여 측면에 있어 효과가 더 크게 나타

난다는 점이다(Locke & Latham, 1990). 둘째, 목표의 수용 정도(goal

acceptance)로, 개인의 신념에 따라서 목표 달성이 가능하다고 믿기 때문

에, 목표설정에 직접적인 참여가 이루어지지 않았더라도, 목표의 수용 정

도가 높을수록 이를 달성한다는 동기부여에 긍정적인 영향력이 있다고

본다(Latham & Locke, 1991). 셋째, 조직목표의 구체성(goal specificity)

으로 목표가 구체적으로 제시된다면 모호한 경우에 비해서 더 강한 동기

부여가 되어 성과에 좋은 영향을 미칠 수 있을 것으로 본다(Latham &

Locke, 1991). 넷째, 피드백 과정(feedback)의 중요성으로, 피드백을 반영

하여 목표 달성은 점진적으로 향상되며, 목표와 피드백은 상호연관성이

높은 관계가 있다고 본다(Jex & Britt, 2014; Locke & Latham, 1991).

특히, 목표설정에 있어 효과적인 동기부여 요인으로는 자기효능감

(self-efficacy)과 피드백의 제공이 필요조건이라는 점을 제시하였다

(Locke & Latham, 1990; 2006). 그리고 이러한 동기 요인이 충족되었을

때, 개인 및 조직성과에 있어 하나의 긍정적인 영향요인으로 제시되어왔

다(Earley & Erez, 1991; Locke & Latham, 1990; 2006).

2) 목표설정이론의 선행연구 검토

목표설정이론은 조직구성원의 동기부여 증진에 있어 가장 타당하고 실

제적인 이론 틀로 사용되어왔다(Latham, 2015). Hollenbeck & Klein

(1987)에 의하면 기존 연구들에서는 목표설정과 관련한 변수를 측정하는

데 있어 목표의 구체성과 도전적인 목표의 항목들을 사용하여 측정하였

으며, 조절변수로써 목표의 수용 정도에 따라서 직무 성과에 변화가 있

음을 제시하였다. 그리고 Wood(1990)는 목표를 업무와 관련된 지식 및



- 40 -

전략을 제시하고 이를 활용함으로써 개인의 행동에 간접적인 영향을 미

친다고 봤다. 나아가 Locke & Latham(2006)은 지난 수년간 목표설정이

론과 관련한 약 400여 편의 연구를 살펴본 결과 전반적으로 목표설정이

구체적이고, 도전적인 목표를 가진 개인 또는 집단일수록 높은 수준의

성과를 보여주었다고 제시하였으며, 각 연구의 목적에 따라서 목표설정

이론의 적용에 차이를 보이고 있음을 확인하였다. 그리고 목표설정이론

에 따른 동기부여 요인들을 파악한 다수의 선행연구는 목표설정의 동기

요인들을 측정하는 데 있어 연구의 목적에 따라서 몇몇 주요 특성만을

선정하여 측정되고 있다는 것을 확인할 수 있다(Groening & Binnewies,

2019; Hollenbeck & Klein, 1987; Lee & Bobko, 1992; Locke & Latham,

2006).

이러한 관점에서 봤을 때, 목표설정이론을 바탕으로 제시된 동기부여

요인들은 관리자급 관료가 네트워킹을 수행하는 데 있어 조직성과에 긍

정적인 영향을 미칠 수 있다. 예를 들어, 공공조직의 특성상 비공식 행위

자들이 정책결정에 상당한 영향력 및 개입이 이루어진다(Rainey, 2018).

나아가 관리자들은 네트워킹 행동을 통해 외부 이해관계자와의 관계 유

지는 제한된 시간과 자원으로 형성된다(Torenvlied et al., 2013). 즉, 공

공조직의 목표 및 성과를 제시하는 데 있어 비공식 행위자들의 영향력이

강력하게 이루어지고 있다(Rainey, 2018). 그러나 이와 같은 다양한 이해

관계자로부터의 개입은 공공조직의 목표를 상당히 모호하게 만들며, 관

리자들은 조직목표의 설정 및 달성에 있어 어려움이 존재한다(Chun &

Rainey, 2005). 나아가 관리자들의 커뮤니티 네트워크 관리 행위는 조직

에서 공식적으로 지정한 업무는 아니며, 관리자들 자신의 성과와는 관련

이 없을 수 있는 관리적 커뮤니티 네트워킹의 경우(Isett et al., 2011;

Organ, 1998) 관리자들이 외부 이해관계자들과의 네트워킹 행동에 있어

어떻게 받아들이고 수행하는지에 따라서 자원획득 기회를 증대시킬 수

있다고 본다(채선화 & 전영한, 2017).

따라서 관리자들은 목표 달성에 있어 난이도가 어느 정도 존재하고,

관리자급 이상의 공무원에게 조직의 목표에 대한 인식이 구체적이고 지
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시된 목표의 수용 정도가 높을수록 동기부여가 되어 조직성과에 효과적

인 방안 및 전략을 모색하기 위해 노력할 것이다(Diefendorff & Seaton,

2015). 즉, 공공조직의 관리자들은 관리적 커뮤니티 네트워킹을 하는 데

있어 목표 달성에 어려움이 많으므로, 이러한 목표에 대한 관리자들의

인식이 구체적이고, 이를 수용하는 정도가 높을수록(Locke & Latham,

2002) 관리적 커뮤니티 네트워킹 활동을 통한 조직에 필요한 외부 자원

을 획득하게 되어 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다고 가정할

수 있다(Johansen & LeRoux, 2013).

2. 직무열의에 대한 논의

관리적 네트워킹은 조직 관리요인(managerial factors)의 하나로

(O’Toole & Meier, 2011), 외부의 이해관계자들을 관리하는 것은 상호

간의 소통 및 영향력을 교환함으로써 궁극적으로 조직성과를 제고하고자

하는 관리자들의 활동과 노력을 의미한다(송미연 & 전영한, 2014). 즉,

관리적 네트워킹은 관리자의 조직 관리방법 중 하나로 전략적 선택을 통

해서 외부환경으로부터 조직에 필요한 양질의 자원을 확보하는 행위이다

(Luo, 2003; O’Toole & Meier, 2011). 그러나 관리적 커뮤니티 네트워킹

은 비공식 행위자를 대상으로 네트워크의 지속적인 관계 형성에 있어 조

직에서 공식적인 활동으로는 요구되지 않으며, 개인의 성과에 직접적으

로 연결되지 않는다(Isett et al., 2011; Organ, 1998). 따라서 비공식 행위

자와의 네트워킹 행동은 관리자의 의사결정에 의하여 결정될 수 있다고

본다(Isett et al., 2011). 그리고 관리자들이 직무에 대한 열정이 없거나,

긍정적으로 인식하지 않게 되면 관리적 커뮤니티 네트워킹을 원활히 이

루어지기 어렵다고 본다.

그러므로 본 연구는 다양하게 제시되어온 관리자 개인의 특성 및 행태

요인 중에서도 직무열의가 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의

관계를 조절하는 중요한 요인으로 판단하고 이에 대한 조절효과는 실증

연구를 통하여 확인하고자 한다.
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1) 직무열의의 개념

직무열의(job engagement)는 조직구성원 개인이 업무에 대해 가지는

열정적이고 긍정적인 심리 상태를 의미한다(Schaufeli & Salanova, 2007;

이하영 & 이수영, 2020). 즉, 조직구성원들을 일과 하나로 연결시켜 주어

진 업무역할을 완벽히 수행할 수 있도록 도와주는 선호된 자아(preferred

self)가 존재하는 것이다(Kahn, 1990). 이는 업무에서 조직구성원이 맡은

역할을 수행하는 데 있어 적절한 조건을 갖춘다면 직무에 대한 열의가

나타날 수 있다고 파악하였다(Kahn, 1990). 그리고 이에 대한 적절한 조

건으로는 조직구성원이 조직으로부터 존중을 받고 있다고 인식하고 심리

적인 요구 및 욕구를 충족시켜준다고 느낄 때 동기부여 되어 직무열의가

발생한다고 본다(Fletcher et al., 2014).

따라서 직무열의의 이론적 기반은 긍정적인 정서를 갖고 있는 사람은

그렇지 못한 사람에 비해서 다른 자원을 보존 및 획득한다는 자원보존이

론(conservation of resource theory)을 통해서 긍정적 효과를 설명한다

(이지우, 2010). 그리고 직무요구 자원이론(job demands resources

theory)을 기반으로 직무열의를 끌어내는 업무환경의 경우 직무요구(job

demand)와 직무자원(job resources)이 존재하는데, 이는 상호 독립적인

관점에서 접근하여 직무열의를 촉진시키기 위해서는 직무요구를 줄이고,

직무자원을 강화하여야 한다고 봤다(Schaufeli & Bakker, 2004; 이하영

& 이수영, 2020). 나아가 지속적인 심리적 및 물질적 노력을 요구하고

이와 관련된 비용이 발생함으로써 직무소진(burnout)에 영향을 미친다

(Schaufeli & Bakker, 2004). 반면 개인의 성장, 학습 및 발전을 촉진시

키는 업무의 환경을 만들고, 업무목표 달성에 이바지하며, 직무요구에서

야기하는 심리적 및 물질적 비용을 줄여주는 직무자원이 직무열의에 영

향을 미친다고 본다(Schaufeli & Bakker, 2004).

이러한 이론적 근거를 바탕으로 많은 학자들은 직무열의에 대해서 다

양하게 정의하여 왔으며, 공통적으로 직무열의와 관련하여 처음으로 개

념화한 Kahn(1990)의 연구에서 제시된 개인의 신체적(physical), 인지적
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(cognitive), 감정적(emotional) 실체와 같이 업무 활동에 적용되는 동기

요인을 다차원적으로 접근하여 제시해왔다(Kahn, 1990; Rich et al.,

2010; Saks, 2006; Schaufeli et al., 2002; Soane et al., 2012).

2) 직무열의의 선행연구 검토

긍정심리학(positive psychology)이 최근 주목을 받으면서 조직관리 분

야에서는 직무열의에 대한 연구가 많이 이루어져 왔다(이하영 & 이수영,

2020). 그리고 이는 조직관리 관점에서도 조직구성원들의 잠재력을 직무

열의를 통해서 끌어내, 복잡다단하게 변화하는 조직환경에 대응할 수 있

다는 점에서 관심받게 되었다(Gruman & Saks, 2011; 이하영 & 이수영,

2020). 특히, 앞서 제시한 Kahn(1990)의 신체적, 인지적, 감정적 요인의

맥락에서 다차원적인 측면으로 접근하는 직무열의 연구는 그 방향성에

따라 하위요소를 다르게 정의했다. 예를 들어, 전반적으로 개인이 업무에

서 높은 수준의 에너지를 받는 활력(vigor), 업무 활동에 대한 보람, 자

부심, 열정 등을 가지고 일에 의미를 느끼고 매진하는 헌신(dedication),

시간 가는지 모를 정도로 업무에 집중하는 몰두(absorption)와 같은 요소

들로 측정도구를 구성하였다(Bakker & Demerouti，2007; Kahn, 1990;

Schaufeli et al., 2002; 이지우, 2010; 이하영 & 이수영, 2020).

그리고 후속 연구들은 이를 기준으로 발전된 모형을 제시하여왔다.

Saks(2006)의 연구에서는 사회교환이론(social exchange theory)을 중심

으로 기존 하위요소의 관점에서 인지적, 정서적, 행태적 요인으로 재구성

하였으며, 직무열의와 조직열의로 구분하여 측정하였다. Macey &

Schneider(2008) 연구는 Saks(2006)의 연구에서 제시된 직무열의 구성요

소를 기질적(trait), 행태적(behavior), 상태적(states) 열의로 재구성하여

연구를 진행하였다. Soane et al.(2012)는 인적자원개발의 측면에서 성과

와 관련 있는 지시적(intellectual) 열의, 조직의 변화에 반응하는 사회적

(social) 열의, 개인의 역량 증진에 긍정적인 영향을 미치는 정서적

(affective) 열의를 하위요인으로 구성하여 ISA Engagement Scale을 개
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발하였다. 즉, 상태적 열의와 이로부터 발생하는 제정된 행동 사이를 명

확히 구분함으로써 조직구성원의 열의를 보다 나은 방식으로 측정하였으

며, 분석결과 업무성과, 조직시민행동, 이직의도와의 상관관계를 파악하

였다(Soane et al., 2012). 그리고 직무열의와 조직성과 간의 관계성이 있

음을 제시되어왔으며(Bakker et al., 2012; Schaufeli & Bakker, 2004),

직무열의가 조직에 긍정적인 동기부여가 되어 조직성과의 향상으로 이어

진다고 봤다(Kim et al., 2012). 더 나아가 관리적 네트워킹과 조직성과

간의 관계에 있어 직무열의에 따라서 조절효과를 파악한 선행연구는 다

루어지지 않았다. 그러나 관리적 네트워킹과 조직 구조적 요인으로 조직

성과에 부정적인 영향을 미친다고 알려진 레드테이프(red-tape) 간의 관

계에 있어 동기부여 이론 중 조직몰입이 조절효과가 있음을 제시하였다

(Torenvlied & Akkerman, 2012). 이와 같은 결과는 조직몰입이 조직에

대한 태도의 측면을 제시하고 직무열의가 개인 역할 및 성과를 주의하여

몰두하는 점, 그리고 심리상태에 따라서도 두 요인 간의 분명한 차이가

존재한다는 점에서 항상 연계되어 같은 방향으로 연구결과가 제시되지는

않았음에도 불구하고(Saks, 2006; 조경호 & 이수영, 2021), 동기부여의

요소로써 여러 상황에서 두 변수를 유사하게 인식하고 있음을 확인할 수

있다(Roberts & Davenport, 2002). 그러므로 직무열의 역시 관리적 네트

워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 조절효과가 있을 것으로 예상할 수

있다. 또한, 직무열의는 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어

통제변수로써 활용되었으며, 이는 두 변수 간의 관계에 있어 직무열의가

영향을 미칠 수 있음을 시사한다(Van den Bekerom et al., 2016; 2017).

이상의 선행연구를 바탕으로 직무열의의 경우 조직구성원 개인에게 있

는 다차원적 에너지를 업무 활동에 투입하여 긍정적인 업무수행으로 이

어진다고 본다. 그리고 연구마다 업무 활동에 적용되는 동기 요인의 다

차원적 측면을 비슷한 맥락에서 접근하지만, 연구목적에 따라 세부 하위

요인들이 재구성되어 측정하고 있다는 점을 확인하였다. 따라서 본 연구

는 다차원적인 차원을 고려한 직무열의를 바탕으로 관리적 커뮤니티 네

트워킹과 조직성과 간의 관계에 조절효과가 있는지 확인해보고자 한다.
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제 3 장 연구설계 및 변수의 설정

제 1 절 연구설계

1. 연구문제 및 가설 설정

1) 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과

관리적 네트워킹은 효과적인 관리와 함께 조직의 성과 제고를 위한 관

리자들의 행태적 관점에서 외부 이해관계자와의 네트워크에 초점을 두

며, 조직환경 차원에서의 이론적 기반들(상황이론, 자원의존이론)과 개인

적 차원에서의 이론적 기반들(최고 경영층 이론, 이해관계자 관리 이론)

을 바탕으로 그 중요성을 확인할 수 있다. 그리고 두 변수 간의 관계에

있어 다수의 실증연구를 통해서 상이한 연구결과들이 제시되었음을 선행

연구를 통해 확인하였다. 특히, 관리적 네트워킹의 유형화는 학자들의 연

구 방향성에 따라서 구분되어지고 있다는 것을 확인할 수 있었으며, 관

리자의 외부 이해관계자들과의 네트워킹에 있어 공식적 행위자뿐만 아니

라 비공식 행위자와의 관리적 커뮤니티 네트워킹 역시 중요한 요소로 구

분되어 연구가 진행되어왔다.

그러나 기존 연구들은 공식적 및 비공식적 행위자를 포괄한 관리적 네

트워킹을 제시하였거나, 구분은 하였으나 전반적으로 선출직 공무원 및

타 공공조직의 이해관계자와 같은 공식적 행위자에 초점을 맞춰 연구가

진행되어왔다는 한계를 도출할 수 있었다. 즉, 공공조직의 특성상 여론을

형성할 수 있는 비공식적 행위자의 영향력은 공식적 행위자 못지않게 개

입된다는 점을 고려하지 못하였으며(Rainey, 2018), 민관협력 및 거버넌

스 체제를 통한 비공식적 행위자 역시 공공서비스의 제공에 있어 많은

참여가 이루어지고 있다는 점에서(O’Toole, 2010), 비공식적 이해관계자
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와의 관리적 네트워킹에 초점을 둔 연구가 필요하지만 이를 연구의 핵심

으로 간주하지 않았다는 것을 확인할 수 있다.

더욱이, 비공식 행위자들과의 네트워킹을 통해서 정보를 공유하고, 신

뢰를 구축하며 조직에서 발생한 문제를 해결 또는 원활한 공공서비스의

제공을 위한 지원 역할을 한다(Isett et al., 2011; Johansen & LeRoux,

2013). 그리고 조직에서 공식적으로 요구하지 않는 관리적 커뮤니티 네

트워킹과 같은 비공식 네트워크의 지속적인 관계 형성은 관리자의 의사

결정에 따라서 결정된다는 점에서(Isett et al., 2011), 조직시민행동이론

의 관점을 통해서 볼 때 공식적인 활동이 아님에도 불구하고 조직구성원

이 자발적으로 참여함으로써 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다

고 파악된다(George & Brief, 1992; Organ, 1988; Podsakoff et al.,

1997). 특히, 관리적 네트워킹을 유형화한 Moore(2000)는 상향식 이해관

계자들을 제외한 외부 관리적 네트워킹이 공공조직의 목표 달성에 있어

중요한 요인으로 제시하였으며, Ibarra & Hunter(2007) 연구의 유형화

역시 관리자들은 개인적 네트워킹을 통해 인적자원 및 중요한 정보를 확

보함으로써 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다고 봤다. 나아가

이와 같은 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 긍정적인 관계는

경험적 연구를 통해서도 지지가 되었다(Johansen & LeRoux, 2013).

따라서 본 연구는 동문회 및 동호회, 전문가 집단 등의 다양한 비공식

적 모임을 통해 중요한 정보 및 사람과 같은 조직성과에 도움이 되는 외

부 자원 획득을 위한 활동인 Ibarra & Hunter(2007)의 개인적 네트워킹

과 비영리조직, 지역 내의 비즈니스 단체, 교회 및 타 종교단체를 비공식

이해관계자로 구분한 Johansen & LeRoux(2013)의 커뮤니티 네트워킹을

바탕으로 비공식적 이해관계자들을 대상으로 관리적 네트워킹을 유형화

하였으며, 이에 초점을 두어 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에

대한 연구를 진행하고자 하며, 다음과 같은 연구가설을 제시하고자 한다.

가설 1. 국내 관리자급 이상 공무원의 비공식 행위자와의 네트워킹은 조

직성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
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2) 관리자의 특성 및 행태요인의 조절효과

관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 조절효과로 인구통계학

적 요인, 조직 외부환경적 요인, 조직의 구조적 요인을 제시되어왔다. 그

러나 관리적 네트워킹의 개념은 관리자 개인 수준의 행태적 관점에서 외

부 이해관계자와의 네트워크 관리에 초점을 둔다는 점에서, 관리자들 개

인의 특성 및 행태요인에 따른 조절효과가 있을 수 있음에도 불구하고

선행연구에서는 이와 같은 요인을 조절하여 두 변수 간의 관계를 제시하

지 못하였다. 따라서 본 연구에서는 관리자의 개인 수준 행태요인으로

볼 수 있는 변수들에 대한 이론 및 선행연구 검토를 진행하였으며, 이를

바탕으로 목표설정이론에 근거한 조직목표에 대한 인식 및 조직구성원의

심리상태가 직무수행에 있어 긍정적인 동기부여로 작용하는 직무열의가

주요 변수 간의 관계에 있어 조절효과가 있을 것으로 가정하였다.

첫째, 관리적 네트워킹은 공공조직에 만연해 있는 모호한 조직의 목표,

불확실하고 제한된 자원 등과 같은 문제들을 관리자들의 역량과 노력을

통해서 효과적으로 예방하는 것을 목표로 한다(Meier et al., 2015;

O’Toole & Meier, 2011; Rho & Han, 2021). 그러므로 목표설정이론을

바탕으로 관리자들 개인의 조직에 대한 목표 인식이 명확할수록 동기부

여가 되어 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다고 본다. 특히, 공공

조직의 특성상 다양한 이해관계자들로부터 영향을 받아 조직의 목표가

모호하다는 점에서 조직목표에 대한 난이도는 도전적이며, 비공식 행위

자들이 관리자들의 의사결정에 있어 상당한 영향력을 행사한다(Rainey,

2018). 따라서 관리자들은 조직목표에 대한 인식이 구체적이고 이를 관

리자들이 수용함으로써 동기부여가 될 수 있으며, 이는 관리적 네트워킹

의 구성요소인 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어

더 긍정적인 방향으로 조절할 수 있다고 본다.

둘째, 관리적 커뮤니티 네트워킹은 조직에서 공식적으로 요구되는 활

동은 아니며, 개인 성과에도 직접적인 관련은 없기 때문에 관리자의 의

사결정에 따라서 결정된다(Isett et al., 2011; Organ, 1998). 나아가 관리
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자들은 외부 이해관계자와의 관계를 형성하고 이를 유지하는 데 있어 시

간과 자원은 상대적으로 제약되어 있다(Torenvlied et al., 2013). 따라서

조직구성원 개인이 업무에 대한 열정적이고 긍정적인 심리 상태

(Schaufeli & Salanova, 2007; 이하영 & 이수영, 2020)인 직무열의가 높

을수록 외부 이해관계자들과의 네트워킹 활동에 동기부여가 되어 조직성

과를 위한 관리적 커뮤니티 네트워킹이 원활히 이루어질 수 있다고 본

다.

이에 따라 본 연구에서는 관리자의 두 가지 개인의 특성 및 행태요인

이 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 어떻게 조절하는

지 살펴보고자, 다음과 같은 연구가설을 제시하고자 한다.

가설 2. 관리자와 비공식 행위자 간 네트워킹이 조직성과에 미치는 긍정

적인 영향은 관리자급 공무원의 조직목표에 대한 인식이 높을수록 더 크

게 나타날 것이다.

가설 3. 관리자와 비공식 행위자 간 네트워킹이 조직성과에 미치는 긍정

적인 영향은 직무에 대한 열의가 높을수록 더 크게 나타날 것이다.

2. 연구모형

본 연구는 선행연구 검토 및 이론적 논의를 통해서 기존 연구에서 나

타난 한계점들을 제시하였으며, 관리적 네트워킹의 유형 중 하나인 관리

적 커뮤니티 네트워킹과 국내 관료조직의 성과에 대한 인식 간의 관계를

확인하여보고자 한다. 나아가 조절변수로서 관리자 개인의 특성 및 행태

가 개입됨으로써 두 변인 간의 관계에 변화가 있을 것으로 보고, 연구의

분석틀을 아래의 <그림 3-1>과 같이 정리하였다. 이를 기준으로 연구모

형을 다음과 같이 구성하고자 한다.

조직성과를 종속변수로, 관리적 커뮤니티 네트워킹을 독립변수로, 관리

자 개인의 특성 및 행태요인으로 조직목표에 대한 인식, 직무열의를 조
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절변수로 하는 연구모형을 설계하였으며, 성별, 근무연수, 직급을 통제변

수로 포함하였다.

연구모형의 분석은 1) 관리적 커뮤니티 네트워킹이 조직성과에 긍정적

인 영향을 미치는가에 대한 여부, 2) 조직에 대한 목표 인식이 관리적

커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계를 긍정적으로 조절하는가에 대

한 여부, 3) 직무에 대한 열의가 높을수록 관리적 커뮤니티 네트워킹과

조직성과 간의 관계에 긍정적인 조절효과가 나타나는지를 확인하고자 한

다.

<그림 3-1> 연구모형

 

독립변수

관리적 커뮤니티

네트워킹

종속변수

조직성과

조절변수

조직목표인식

직무열의

통제변수

성별, 근무연수,

직급
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제 2 절 연구대상 및 자료수집

본 연구는 전국에 근무하는 관리직급(5급 이상) 국가직 및 지방직 공

무원을 대상으로 하고, 「한국의 공사조직 비교에 대한 인식조사」 자료

를 사용하여 분석을 진행하였다. 본 조사는 한국행정연구원 사회조사센

터에서 2014년 중앙부처 및 지방차지단체 공무원과 대기업 및 중소기업

민간기업 근무자를 대상으로 횡단조사가 시행되었다. 공공 및 민간조직

구성원들의 공공조직의 다양한 특성에 관한 인식을 민간부문에 근무하는

조직구성원들과 상대적 장·단점을 파악·비교하여 공공조직 혁신을 위한

정책개선을 위한 목적을 두고 조직성과에 대한 인식, 조직관리, 인사, 조

직행태 등의 설문 내용으로 구성되었다. 조사는 2014년 9월 30일부터 10

월 31일까지 약 한 달에 걸쳐 실시되었고 조사방법은 구조화된 질문지를

구성하고 활용하여 전문면접원이 직접 방문하는 면접조사와 온라인조사

를 병행하여 진행되었다. 그리고 다단계층화추출 기법을 활용하여 당시

38개의 중앙정부부처 및 17개 지방자치단체에 소속된 일반직 공무원 중,

중앙부처 및 지방자치단체 공무원 1,000명, 민간부문의 경우 당시 한국에

서 활동 중인 기업체의 수를 확률 비례하여 민간기업 근무자 1,050명을

표집 대상으로, 총 2,050명의 유효표본이 추출되었다.

본 연구에서는 총 2,050명의 설문응답자 중 민간기업 근무자, 국가직

및 지방직 공무원 중 실무직급(6급 이하) 공무원을 제외한, 관리자급(5급

이상) 공무원 총 250명의 자료를 최종분석에 사용하였다. 응답자의 구체

적인 인구통계학적 특성은 <표 3-1>에 제시된 바와 같다.

연구대상자 총 250명 중에서 남성이 203명(81.2%), 여성이 47명

(18.8%)으로 상대적으로 여성에 비해 남성의 비중이 높았다. 연령분포는

50대 이상이 128명(51.2%)으로 가장 많았으며, 40대 76명(30.4%), 30대

30명(12%), 20대 16명(6.4%) 순이었다. 혼인상태는 기혼이 220명(88%)으

로 미혼·이혼 30명(12%)에 비해 더 많았으며, 교육 수준은 대졸이 181명

(72.4%) 대학원졸 52명(20.8%), 고졸 17명(6.8%)으로 나타났다. 월평균

소득은 400~600 미만 구간에 123명(49.2%)으로 가장 많은 응답자가 해당
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되었고, 200~400 미만이 112명(44.8%), 600~800 미만이 13명(5.2%), 800

이상, 200 미만이 각 1명(0.4%)씩 해당되었다. 직급은 5급이 213명

(85.2%)로 높은 비중을 차지하였고, 4급이 34명(13.6%), 3급이 3명(3%)

순이었으며, 소속기관은 중앙부처 소속 132명(52.8%), 지자체 소속 118명

(47.2%)으로 비슷한 분포를 보였다. 근속연수는 21년 이상이 144명

(57.6%), 11~20년 이하 52명(20.8%), 6~10년 이하 및 5년 이하는 각 27명

(10.8%) 순으로 나타났다. 그 외에도 거주지역의 경우 서울이 74명

(29.6%), 세종이 32명(12.8%), 대전이 23명(9.2%), 등의 순으로 나타났다.

나아가 설문조사 당시인 2014년에는 세월호 침몰 사고가 발생한 후 진

행된 조사이기 때문에, 당시 암울하고 부정적인 정서가 지배하였던 공직

사회의 분위기가 반영되었다고 본다. 즉, 정부는 구조의 가능성을 보였음

에도 불구하고 제대로 된 대응을 하지 못하였다는 이유로 관료 무능 및

무책임이라는 비판을 받았으며, 이익집단을 우선시한다는 ‘관피아’와 같

은 명칭으로 비난받는 등 공직자들이 국민으로부터의 관료 때리기

(bureaucrat-bashing)가 만연한 상황의 특수성이 반영된 설문조사이다

(김병섭 & 김정인, 2014).

따라서 본 연구는 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계,

그리고 관리자의 특성 및 행태요인의 조절효과를 파악하는 데 있어, 관

리자급 이상 공무원들의 인식으로 측정된 데이터를 활용하였다는 점에

서, 이와 같은 당시 공직사회의 시기적 상황 및 사회적 맥락을 고려하여

연구를 진행하였다는 것을 제시하고자 한다.
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<표 3-1> 설문응답자의 인구통계학적 특성

변수 구분 빈도(명) 비율(%) 변수 구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남성 203 81.20 소속

기관

중앙부처 132 52.80

여성 47 18.80 지자체 118 47.20

연령

20대 16 6.40

근속

연수

5년이하 27 10.80

30대 30 12.00 6~10년 이하 27 10.80

40대 76 30.40 11~20년 이하 52 20.80

50대 이상 128 51.20 21년이상 144 57.60

혼인

상태

미혼/이혼 30 12.00

거주

지역

서울 74 29.60

기혼 220 88.00 부산 14 5.60

교육

수준

고졸 17 6.80 대구 14 5.60

대졸 181 72.40 인천 12 4.80

대학원졸 52 20.80 광주 10 4.00

월

평균

소득

(만

원)

200 미만 1 0.40 대전 23 9.20

200~400 미만 112 44.80 울산 13 5.20

세종 32 12.80400~600 미만 123 49.20

경기 18 7.20600~800 미만 13 5.20

강원 14 5.60800 이상 1 0.40

충북 13 5.20

직급

3급 이상 3 1.20

충남 2 0.804급 34 13.60

전북 11 4.405급 213 85.20
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제 3 절 변수의 측정

1. 종속변수: 조직성과

본 연구의 종속변수는 조직성과다. 조직성과의 경우, 공공조직은 다양

한 이해관계자의 가치판단 개입으로 인해 조직성과를 객관적으로 검증된

척도를 활용하여 측정하기 불가능하다. 따라서 기존 다수의 연구에서는

설문 참여자들 개인이 속한 조직의 성과에 대한 주관적 인식으로 대신하

여 측정하고 있었음을 확인할 수 있다(Brewer & Selden, 2000; Choi &

Rainey, 2010; Chun & Rainey, 2005; Kim, 2004; Lee, 2018; Lee et al.,

2019). 그리고 여러 조직론 학자들을 통해 조직성과에 대한 주관적 인식

이 객관적으로 검증된 척도로의 평가와 관련이 높다는 사실이 증명되었

다(Brewer, 2005; Lee, 2018). 따라서 본 연구는 공공조직의 성과 측정에

있어 조직목표달성 여부에 대한 인식(Garnett et al., 2008; Lee, 2018) 및

질 좋은 성과물과 서비스 제공 여부와 같은 서비스의 질적인 측면

(Covin & Slevin, 1991; 김석용, 2020)에 대한 관리자들의 주관적 인식을

조직성과로 두고 측정하고자 하였다.

2. 독립변수: 관리적 커뮤니티 네트워킹

독립변수는 관리적 커뮤니티 네트워킹이다. 기존 관리적 네트워킹 연

구에서는 관리자들이 조직 외부 이해관계자와의 접촉 빈도를 측정하여

연구가 진행하였음을 확인할 수 있다(Andrews & Beynon., 2017; Chun

& Song, 2017; Johansen & LeRoux, 2013; Meier & O’Toole, 2001;

2003; 2004; O’Toole & Meier 2011; O’Toole et al., 2005; Rho & Han,

2021; Ryu & Johansen, 2017; Song et al., 2021; Torenvlied et al.,

2013; Van den Bekerom et al., 2016; 2017; Van der Heijden & Schalk,

2018; Walker et al., 2010; 채선화 & 전영한, 2017). 그리고 선행연구에

서는 연구의 목적 및 방향성에 따라서 관리적 네트워킹을 유형화하여 이
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에 맞는 대상자들과의 만남 빈도로 측정하여왔다. 특히, 본 연구에서 측

정할 관리적 커뮤니티 네트워킹 역시 네트워킹 유형화를 통하여 비공식

행위자들을 따로 구분하였고, 이들과의 접촉 빈도로 측정하고 있음을 확

인할 수 있다(Johansen & LeRoux, 2013).

비록 관리적 네트워킹을 측정하는 데 있어 접촉 빈도수만을 측정하게

될 경우 네트워킹의 맥락 및 목적을 명확히 파악하기 어려우며, 질적인

요소 역시 간과한다는 한계가 존재한다(McGuire, 2002; Van den

Bekerom et al., 2017). 그러나 네트워킹의 접촉 빈도수는 관리자들이 네

트워킹 행태를 측정함으로써 조직 외부환경이 제시하는 요구에 대한 대

응과 목표를 달성하는지에 관한 내용을 포함하고 있는 척도로 여겨왔다

(Meier & O’Toole, 2005; Rho & Lee, 2018).

따라서 본 연구는 관리적 네트워킹의 유형 중 하나인 관리적 커뮤니티

네트워킹을 Ibarra & Hunter(2007)의 개인적 네트워킹 분류(동문회 및

동호회, 전문가 집단 등)와 Johansen & LeRoux(2013)의 커뮤니티 네트

워킹 분류(지역 비즈니스, 지역 종교단체)의 관리적 네트워킹 구분을 활

용하여, “시민단체”, “노조/직업조합/사업자단체”, “종교단체”, “지역사회

공공모임”과의 만남의 빈도를 5점 척도(1=전혀 참여하지 않는다, 2=한

달에 한 번 혹은 그 이하로 참여한다, 3=한 달에 몇 번 참여한다, 4=일

주일에 몇 번 참여한다, 5=매일 참여한다)로 하여 측정하고자 한다.

3. 조절변수: 관리자의 특성 및 행태요인

조절변수는 동기부여 관점에서의 개인 수준 행태요인으로 목표설정이

론에 따른 조직목표에 대한 인식 및 직무수행에 긍정적인 동기부여로 반

영되는 직무열의이다.

첫째, 목표설정이론에 따른 동기부여 요인들을 바탕으로 한 선행연구

에서는 연구의 목적에 따라서 특정 요소만을 선정하여 측정하고 있음을

확인하였다(Groening & Binnewies, 2019; Hollenbeck & Klein, 1987;

Lee & Bobko, 1992; Locke & Latham, 2006). 특히 선행연구를 바탕으
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로 목표의 구체성은 생산량의 수준과 같은 조직성과에 긍정적인 영향을

미친다는 점에서 목표설정이론을 근거로 두며, 관련한 변수를 측정하는

데 있어 다수의 연구에서 활용되어왔다(Locke, 1968; Locke & Latham,

2006). 그리고 목표의 수용 정도 역시 조직의 도전적인 목표를 달성하는

데 있어 조절변수로써 의미 있는 변수로 제시되어왔다(Hollenbeck &

Klein, 1987; Locke, 1968). 즉, 관리적 커뮤니티 네트워킹의 경우 의무적

으로 수행하여야 하는 업무는 아니지만(Isett et al., 2011; Organ, 1998),

공공조직의 특성상 각양각색의 요구 및 목적을 갖는 비공식 행위자들의

개입이 이루어진다는 점에서 조직의 목표가 모호하며, 관리자들은 목표

달성에 있어 난이도가 어느 정도 존재한다고 느끼게 된다(Rainey, 2018).

따라서 관리자들의 조직목표에 대한 구체적인 인식과 수용하는 정도에

따라 주요 변수 간의 관계에 변화가 있을 것으로 본다. 이에 본 연구에

서는 조직에 대한 목표인식을 목표설정이론의 동기부여 특성 중 목표의

구체성(goal specificity) 및 목표의 수용 정도(goal acceptance)를 활용하

여 측정하고자 하며, 모든 문항의 응답은 5점 척도로 구성하였다.

둘째, 직무열의와 관련한 기존 연구에서는 다차원적인 측면에서 연구

의 방향성에 따라 하위요소를 구성하여 측정하고 있음을 확인할 수 있다

(Macey & Schneider, 2008; Saks, 2006; Schaufeli et al., 2002; Soane

et al., 2012). 그리고 본 연구에서는 인적자원개발을 이론적 기반으로, 관

리 측면에서의 상태적 열의와 이로부터 나타나는 제정된 행동 사이를 명

확히 구분시켜주어 직무열의 척도가 보다 나은 방식으로 구성된 Soane

et al.(2012)의 ISA Engagement Scale(ISA 직무열의 척도)을 활용하고

자 한다. 본 측정 항목은 직무열의를 측정한 기존 여타 항목들과 비교하

였을 때, 성과지표와 면밀히 연관되어 활용되고 있었으며(Fletcher et al.,

2014), 직무열의와 같은 개인의 성과를 향상시키는 동기부여의 경우 조

직성과로 이어진다는 관점에서(Bakker & Demerouit, 2008; Bakker et

al., 2014; Kim et al., 2014), 본 연구의 주요 변수 간의 관계에 있어 ISA

직무열의 척도 활용하여 조절효과를 검정하는 것이 적절하다고 판단하였

다. 따라서 ISA 직무열의 척도의 9개 문항 중 지시적, 사회적, 정서적 열
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의를 묻는 3개의 문항을 사용하여 측정하였다. 나아가 선행연구들에서는

본 연구와 같이 직무열의의 하위차원을 통합하여 측정하고 있음을 확인

하였으며(Phuangthuean et al., 2018; Saks, 2006; 이하영 & 이수영,

2020), 모든 응답은 5점 척도로 측정되었다.

4. 통제변수

본 연구의 주요 변수 간의 관계를 보다 정확히 측정하기 위해서 다음

과 같은 통제변수들로 구성하였다. 선행연구를 통해서 확인하였던 관리

적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 영향을 미치는 성별(더미변수: 여

성=0, 남성=1), 근무연수(4점 척도: 5년 이하=1, 6~10년 이하=2, 11~20년

이하=3, 21년 이상=4), 직급(3점 척도: 5급=0, 4급=1, 3급 이상=2)으로 선

정하였다(Andrews & Beynon, 2017; Rho & Han, 2021; 채선화 & 김인

태, 2021).

<표 3-2> 변수의 구성 및 측정

변수 측정문항 척도

종

속

변

수

조직성과

우리 기관은 목표를 완수하는 데 있어

서 성공적이다.
Likert

5점

척도

*평균

우리 기관은 질 높은 상품(성과물) 또는

서비스를 생산/제공하고 있다.

독

립

변

수

관

리

적

커

뮤

니

티

네

시민단체
귀하는 다음 집단별로 평소에 얼마나

자주 참여하십니까(시민단체).
Likert

5점

척도

*평균

노조,

사업단체

또는

직업조합

귀하는 다음 집단별로 평소에 얼마나

자주 참여하십니까(노조, 사업단체 또는

직업조합).

종교단체 귀하는 다음 집단별로 평소에 얼마나
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변수 측정문항 척도

트

워

킹

자주 참여하십니까(종교단체).

지역사회

공공모임

귀하는 다음 집단별로 평소에 얼마나

자주 참여하십니까(지역사회 공공모임).

조

절

변

수

조직목표인식

나는 우리 기관의 목표를 잘 이해하고

있다.

Likert

5점

척도

*평균

나는 우리 기관의 목표를 이루는데 어

떻게 기여해야 하는지 잘 알고 있다.

우리 기관의 목표는 매우 명확하다.

직무열의

나는 어떠한 어려움이 있어도 나에게

주어진 일을 완수하기 위하여 최선을

다한다.

우리 기관 직원들은 업무를 완수하기

위하여 서로 협력한다.

나는 나에게 주어진 일을 완수하기 위

하여 자발적으로 야근도 서슴지 않는다.

통

제

변

수

성별 여성: 0, 남성: 1

근무연수
5년 이하: 1, 6~10년 이하: 2, 11~20년 이하: 3,

21년 이상: 4

직급 5급: 0, 4급: 1, 3급 이상: 2
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제 4 절 분석방법

본 연구에서는 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계, 개인

수준의 행태요인들의 조절효과를 분석하기 위해, 위계적 다중회귀분석

(hierarchical multiple regression) 방법을 활용하여 통계적 유의성을 검

정하였다. 본 연구의 가설검정을 위하여 위계적 다중회귀분석 방법을 사

용한 이유는 다음과 같다. 위계적 다중회귀분석 방법은 일반 다중회귀분

석과 같이 통제변수를 활용하여 변수 간 발생할 수 있는 허위관계

(spurious relationship) 및 누락변수 편의(omitted variable bias)를 어느

정도 조정이 가능하여, 측정변수들 간의 독립적인 영향력을 추정할 수

있다(Wooldrige, 2018). 더 나아가 통제변수, 독립변수, 조절변수 및 상호

작용항을 위계적으로 투입하여 모형 설명력을 비교함으로써 단계별 차이

및 설명력을 확인할 수 있어 조절효과의 통계적 유의미성을 검정하는 데

보다 적합한 분석기법으로 사용되는 위계적 회귀분석 기법을 활용하여

가설을 검정하였다(Cohen et al,, 2014; 이형권, 2016; 정선호 & 서동기,

2016).

본격적인 가설검정에 앞서 본 연구에서는 2차 자료를 활용하여 분석을

진행하였다는 점에서 측정모형의 타당도 및 신뢰도를 확인할 필요가 있

다. 그리고 위계적 회귀분석 기법을 사용하기에 앞서 확인적 요인분석

(confirmatory factor analysis)을 통해 측정모형 잘 설명하고 있는지 확

인하여야 한다(James & Brett, 1984). 따라서 확인적 요인분석을 통해

측정모형의 타당도를 확인하고 크론바흐 알파(cronbach’s α) 계수를 활

용하여 각 변수의 신뢰도를 확인하였다. 나아가 분석에 사용된 자료가

위계적 다중회귀분석을 시행하기에 기본 가정을 충족하는지 여부를 확인

하기 위해 주요 변수의 기술통계 및 상관관계 분석, 등분산성 검정

(White test), 다중공선성 검정을 실시하였다. 끝으로, Cohen et al.,

(2014)의 위계적 다중회귀분석 절차에 따라, 1단계에서는 통제변수만을

측정하고, 2단계에서는 통제변수 및 독립변수인 관리적 커뮤니티 네트워

킹을 포함시켰다. 그리고 3단계에서는 기존 모형에 관리자의 특성 및 행
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태요인으로 구성된 두 가지 조절변수(조직목표인식 및 직무열의)를 포함

하였으며, 4단계에서는 관리적 커뮤니티 네트워킹과 두 조절변수 간의

상호작용항을 포함한 최종모형을 구성하는 위계적 다중회귀분석을 통해

가설을 검정하였다(Baron & Kenny, 1986; Cohen et al,, 2014). 더 나아

가 유의한 상호작용효과의 결괏값의 효과를 보다 명확히 파악하고자 단

순기울기(simple slope) 분석방법 및 존슨-네이만 기법(Johnson-Neyman

technique) 활용하였으며, 모든 분석은 STATA 16.0 프로그램을 활용하

여 이루어졌다.
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제 4 장 분석결과

제 1 절 기술통계분석

본 연구의 기술통계분석 결과는 <표 4-1>과 같다. 종속변수인 조직성

과에 대한 인식의 경우, 각 측정변수의 평균은 모두 3을 상회하는 것으

로 나타나 관리직 공무원들의 조직성과에 대한 인식은 보통 이상임을 확

인할 수 있다. 구체적으로 조직목표달성 여부에 대한 인식의 평균은 5점

만점 중 4.11점(SD= .766), 질 좋은 성과물과 서비스 제공 여부와 같은

공공서비스의 질적인 측면에 대한 인식의 평균은 4점(SD= .836) 순이었

음을 확인하였다. 본 연구에서의 종속변수는 조직성과와 관련한 항목을

평균화하여 ‘조직성과에 대한 인식’으로 조작화가 이루어졌으며, 이에 대

한 평균 역시 5점 만점 중 4.05점(SD= .730)으로 보통 이상이었음을 확

인할 수 있다.

독립변수인 관리적 커뮤니티 네트워킹의 경우, 각 측정변수의 평균은

모두 3을 하회하는 것으로 나타났다. 즉, “종교단체”와의 만남의 빈도는

5점 만점 중 1.8점(SD= 1.087), “지역사회 공공모임”은 1.4점(SD= .703),

“시민단체”는 1.35(SD= .700), “노조/직업조합/사업자단체”는 1.32(SD=

.615) 순으로 나타나, 관리직급 공무원들이 관리적 커뮤니티 네트워킹 활

동은 보통 이하임을 확인할 수 있다. 그리고 본 연구에서 독립변수로 조

작화한 ‘관리적 커뮤니티 네트워킹’은 5점 만점 중 1.47점(SD= .554)으로

보통 이하였음을 확인할 수 있다.

조절변수로써 관리자 동기부여 관점에서 행태요인으로 목표설정이론에

따른 조직목표인식 및 직무열의 기술통계 결과는 다음과 같다. 첫째, 조

직목표에 대한 인식의 경우 목표설정이론의 구성요소 중에서 목표의 구

체성으로 구성된 두 가지 항목과 목표의 수용 정도로 제시하였으며, 각

측정변수의 평균은 5점 만점 중 3.88(SD= .756), 3.87(SD= .783),

3.79(SD= .887)로 보통을 상회하는 것으로 나타났으며, 조절변수로 조작
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화 한 ‘조직목표인식’의 평균은 5점 만점 중 3.85(SD= .734)로 보통을 상

회하는 것으로 확인하였다. 둘째, 직무열의의 경우 지시적 열의의 평균은

5점 만점 중 4.24(SD= .739), 사회적 열의의 경우 평균이 3.89(SD= .776),

정서적 열의는 평균이 4.31(SD= .765)로 모두 평균 이상이었으며, 조절변

수로 조작화 한 ‘직무열의’ 역시 5점 만점 중 평균이 4.15(SD= .637)로

보통 이상이었음을 확인할 수 있다.

<표 4-1> 측정변수의 기술통계분석

변수 평균
표준

편차
최소값 최대값

종

속

변

수

조직

성과

조직목표달성

(문항1)
4.11 .766 1 5

질 좋은 성과물 및 서비스

(문항2)
4 .836 1 5

조직성과

(전체 평균)
4.05 .730 1 5

독

립

변

수

관리적

커뮤니티

네트워킹

시민단체

(문항1)
1.35 .703 1 5

노조, 사업단체 또는 직업조합

(문항2)
1.8 1.087 1 5

종교단체

(문항3)
1.32 .615 1 5

지역사회 공공모임

(문항4)
1.4 .700 1 5

관리적 커뮤니티 네트워킹

(전체 평균)
1.47 .554 1 4.5



- 62 -

 

변수 평균
표준

편차
최소값 최대값

조

절

변

수

조직

목표

인식

목표의 수용 정도_1

(문항 1)
3.88 .756 2 5

목표의 수용 정도_2

(문항 2)
3.87 .783 2 5

목표의 구체성

(문항 3)
3.79 .887 1 5

조직목표인식

(전체 평균)
3.85 .734 1.67 5

직무

열의

지시적 열의

(문항 1)
4.24 .739 1 5

사회적 열의

(문항 2)
3.89 .776 1 5

정서적 열의

(문항 3)
4.31 .765 2 5

직무열의

(전체 평균)
4.15 .637 1.67 5

통

제

변

수

성별 .81 .391 0 1

근무연수 3.25 1.028 1 4

직급 .16 .399 0 2
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제 2 절 주요 변수 간 상관관계 분석

관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 개인 특성

및 행태요인인 조직목표인식, 직무열의의 조절효과를 추정하기에 앞서

주요 변수 간의 상호관련성을 확인하고자 상관관계분석을 실시하였다.

주요 변수 간의 상관관계를 살펴보면, 종속변수인 조직성과에 대한 인

식과 독립변수인 관리적 커뮤니티 네트워킹(r= .125), 조절변수인 조직목

표인식(r= .423), 직무열의(r= .426)는 모두 통계적으로 유의한 정(+)의

상관관계(p< .05)가 있었음을 확인할 수 있다. 통제변수 중 직급(r=

-.133)만이 조직성과와 부(-)의 상관관계를 보였으며, 통계적으로 유의미

한(p< .05) 결괏값이 제시되었다. 반면, 나머지 성별, 근무연수는 통계적

으로 유의하지 않았음을 확인하였다.

<표 4-2> 주요 변수 간 상관관계 분석

변수 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

조직

성과
(1)

1.00

관리적 커뮤니티

네트워킹
(2)

.125

*

1.00

조직목표인식 (3)
.423

***

.030 1.00

직무열의 (4)
.426

***

.098 .517

***

1.00

성별 (5)
.029 .082 .142

*

-.059 1.00

근무연수 (6)
.102 .129

*

.311

***

.206

**

-.258

***

1.00
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한편, 본 연구의 가설검정에 앞서, 분석에 사용된 자료가 회귀분석의

기본 가정의 충족 여부를 검토하였다.

첫째, 독립변수들 간 상관계수의 절댓값이 0.8 이상이 될 경우 다중공

선성(multicollinearity)의 문제가 발생할 수 있으나, 본 연구에서는 이 기

준에 초과하는 상관계수가 나타나지 않았음을 확인할 수 있다(Kim,

2019). 그리고 각 측정변수의 분산팽창지수(variance inflation factor:

VIF)는 1.05~1.55 (mean VIF=1.24)로 10을 넘지 않는다는 점에서 다중공

선성은 문제가 되지 않았음을 확인하였다. 따라서 변수 간 상관관계가

높아 종속변수에 대한 각 변수의 영향력이 불안정하다는 문제가 크지 않

다고 판단할 수 있다(Wooldridge, 2018).

둘째, White 검정을 통해 오차항의 등분산성(homoscedasticity)의 여

부를 확인하였다. 등분산성 검정에 있어 White 검정은 기존 방식에서 모

든 변수에 제곱과 교차곱을 방정식에 추가하여 분석모형의 등분산성을

더욱 효과적으로 검정할 수 있다는 점에서 본 검정 방식을 선정하였다

(Wooldridge, 2018). White 검정 결과, chi2 값은 27.15, 유의수준은 0.996

으로 통계적으로 유의하지 않았다(p<.05). 따라서 오차항의 분산이 일정

하다고 판단할 수 있으며, 이는 회귀분석의 기본 가정을 충족하고 있음

을 확인하였다(Wooldridge, 2018).

셋째, 본 연구는 횡단조사로 진행된 데이터를 활용하였기 때문에 변수

간의 상관계수가 부풀려져 발생하는 1종 오류(type Ⅰ error) 또는 상관

계수가 줄어들어 발생하는 2종 오류(type Ⅱ error)와 같은 동일방법편의

(Common Method Bias)의 문제가 발생할 우려가 있다(Jakobsen &

Jensen, 2015). 따라서 이 연구에서는 하먼의 단일요인 검정(Harman’s

변수 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

직급 (7)
-.133

*

-.135

*

.176

***

-.026 .065 .058 1.00

N=250

Note: *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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single-factor test)을 통해 동일방법분산(common method variance,

CMV)을 확인하였으며(Podsakoff et al., 2003), 분석결과는 <표 4-3>과

같다. 고유치(eigen value)의 경우 3개의 요인이 1 이상으로 도출되었으

며, 이 중에서 가장 큰 설명력을 차지하는 요인의 설명분산은 29.9%로

기준점인 50% 이하로 설명하기 때문에 동일방법편의의 문제가 우려되지

않을 정도임을 확인할 수 있었다.

<표 4-3> Harman’s single-factor test 결과

Factor Eigenvalue Difference Proportion Cumulative

Factor1 2.10 .827 .299 .299

Factor2 1.27 .107 .181 .480

Factor3 1.16 .342 .166 .646

Factor4 .818 .086 .117 .763

Factor5 .733 .213 .105 .868

Factor6 .520 .115 .074 .942

Factor7 .405 - .058 1.00

N=250

Note: *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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제 3 절 측정모형의 분석

본 연구에서 두 개 이상의 문항으로 하나의 개념을 측정한 조직성과,

관리적 커뮤니티 네트워킹, 조직목표인식, 직무열의에 대한 측정모형을

설정한 후 확인적 요인분석(Confirmative Factor Analysis)을 통해 측정

모형의 적합도(model fit), 수렴타당도(convergent validity), 판별타당도

(discriminant validity)을 확인하였다.

1. 측정모형의 적합도

이론적 논의 및 선행연구검토를 기반으로 도출한 요인들이 측정모형

에 잘 부합하고 있는지 확인하기 위해 측정모형의 적합도를 평가하였다.

본 연구에서는 모형의 카이제곱검정(Chi-square test)과 함께 CFI,

RMSEA, SRMR과 같은 근사적합도 지수(approximate model fit index)

를 함께 확인하였으며(Kline, 2015), 이에 대한 결과는 <표 4-4>와 같다.

먼저 측정모형의 카이제곱검정 결과, 모형의 (df=48, n=250) 값은

86.67로 통계적으로 유의하여(p<.000), 연구모형이 자료에 부합하지 못하

는 것으로 확인되었다. 그러나 카이제곱검정을 통한 측정모형의 적합도

판단은 표본크기로부터 영향을 받기에 영가설을 기각하는 경향이 있어

다양한 적합도 지수를 활용하여 종합적인 검토를 통해 판단하여야 한다

(Bagozzi et al., 1991). 다양한 적합도 지수를 활용하여 종합적으로 검토

하여본 결과 증분적합지수(incremental fit index)로서 CFI는 0.968으로

수용기준인 0.9 이상을 상회하는 것을 확인하였으며(Bentler, 1990), 절대

적합지수(absolute fit index)로서 RMSEA는 0.057(90%CI, .037~.076)로

수용기준인 0.06 이하, SRMR은 0.054으로 수용기준인 0.08 이하로 나타

나 적합도 수준이 양호한 것으로 판단된다(Hu & Bentler, 1999).

따라서 본 연구의 모형의 적합도 지수(goodness of fit)는 모두 수용

가능한 수준에 포함되어 있어 자료에 잘 부합하도록 설정되었다고 볼 수

있다(Browne & Cudeck, 1992).
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<표 4-4> 측정모형의 적합도

2. 측정모형의 타당도 및 신뢰도 검정

측정모형의 타당도는 선행연구 및 이론들을 기반으로 도출된 구성개

념들과 측정도구 간의 일치하는 정도를 확인함으로써, 측정하고자 하는

개념들을 각각의 측정변수들을 통하여 정확한 측정이 이루어졌는지의 여

부를 의미한다(남궁근, 2021). 따라서 본 연구에서는 사용된 변수들이 유

효한 측정도구임과 동시에 이론적 구성개념과 이를 측정하는 측정도구

간의 상관관계 여부를 확인하고자 한다. 즉, 동일한 개념을 측정하는 데

있어 여러 시도가 일치하는 정도를 의미하는 수렴타당도(convergent

validity)와 서로 다른 개념의 척도가 구별되는 정도로 각 유효한 측정값

의 상관관계의 정도가 높지 않다는 판별타당도(discriminant validity)을

확인하였다(Bagozzi et al., 1991).

먼저, 수렴타당도에 대한 결과는 <표 4-5>와 같다. 본 측정모형의 경

우 모든 측정변수들의 표준화된 요인적재치가 통계적으로 유의미하게 나

타났으며, 노조, 사업단체 또는 직업조합과의 만남 횟수(networking_2)를

제외한 모든 측정변수의 표준화된 요인적재치가 Bagozzi et al.(1991) 연

구에서 제시한 0.5 이상의 기준에 충족하는 것으로 확인되었다. 그리고

주요 변수들의 분산추출지수(AVE) 값은 관리적 커뮤니티 네트워킹을

제외하고는 모두 0.5 이상으로(조직성과= .667, 조직목표인식= .731, 직무

적합도검정 증분적합지수 절대적합지수

(df, p) CFI
RMSEA

(90% CI)
SRMR

측정

모형

86.67

(48, .000)
.968

.057

(.037~.076)
.054

수용

기준

값과 임계치

비교
0.90 이상 0.08 이하 0.08 이하
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열의= .605), Fornell & Larcker(1981)가 제시한 기준에 부합하고 있음을

확인할 수 있다. 따라서 표준화된 요인적재치와 요인의 AVE 값을 종합

적으로 고려하였을 때, 본 측정모형은 수용 가능한 수준의 수렴타당도가

있는 것으로 판단된다.

<표 4-5> 확인적 요인분석: 표준화 추정치

=86.67 (df=48), RMSEA=.057, SRMR=.054, CFI= .968

나아가 본 측정모형의 판별타당도를 확인하여본 결과 <표 4-6>과 같

이 각 요인 간 상관계수가 0.9를 넘지 않는다는 Kline(2015)의 기준에 부

합하고 있다. 그리고 모든 요인의 AVE 값이 다른 요인과의 결정계수보

다 크게 나타났기 때문에, 양호한 수준의 판별타당도를 확보한 것으로

판단할 수 있다.

잠재변수 측정변수
비표준화

적재량

표준화

적재량
SE p AVE

Cronba

ch’s α

종

속
조직성과

org_per_1 1.00 .879 .051 .000
.667 .770

org_per_2 .930 .749 .051 .000

독

립

관리적

커뮤니티

네트워킹

networking_1 1.00 .688 .053 .000

.400 .623
networking_2 .719 .320 .070 .000

networking_3 .950 .747 .049 .000

networking_4 .989 .683 .049 .000

조

절

조직

목표

인식

goal_accept_1 1.00 .842 .024 .000

.731 .826goal_accept_2 1.098 .897 .021 .000

goal_specific_1 1.143 .824 .026 .000

직무

열의

job_engage_intel 1.00 .869 .027 .000

.605 .788job_engage_social .637 .528 .050 .000

job_engage_affect 1.051 .883 .027 .000
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<표 4-6> 판별타당도 진단

변수 (1) (2) (3) (4)

조직성과 (1) .667

관리적 커뮤니티 네트워킹 (2) .012 .400

조직목표인식 (3) .265 .001 .731

직무열의 (4) .209 .001 .335 .605

주: 대각선 성분은 각 요인의 AVE, 대각선 아래의 성분= 요인 간 결정계수

(상관계수의 제곱값)

신뢰도(reliability)는 동일 개념에 대하여, 같거나 유사한 측정도구를

사용하여 반복적으로 측정할 경우 일관적이거나 비슷한 결과를 얻을 수

있는 정도를 의미한다(남궁근, 2021). 그리고 이러한 내적 일관성 신뢰도

(internal consistency reliability)를 측정하는 데 있어 크론바흐 알파

(Cronbach’s α) 값을 활용하여 확인할 수 있다. 즉, 크론바흐 알파 값은

0.5 이상을 최소한의 기준(minimum)으로 보며, 0.6 이상이면 허용 가능

한 수준(acceptable), 0.7 이상이면 신뢰 가능한 수준(reliable)의 신뢰도라

고 판단한다(Nunnally, 1978). 본 연구에서는 종속변수인 조직성과

(Cronbach’s α= .770), 조절변수인 조직목표인식(Cronbach’s α= .826)과

직무열의(Cronbach’s α= .788)는 0.7 이상으로 신뢰 가능한 수준이며, 독

립변수인 관리적 커뮤니티 네트워킹(Cronbach’s α= .623)은 0.6 이상으로

허용 가능한 수준의 신뢰도를 갖는 것으로 확인되었다.

끝으로, 잠재변수 간 상관계수가 0.9 이상 높은 경우 동일방법편의가

존재할 수 있다고 보지만(Pavlou et al., 2007), 가장 큰 상관계수가 0.335

로 높은 수준이 아니기에, 이 역시 앞서 제시한 하먼의 단일요인 검정
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결과와 같이 동일방법편의의 문제는 심각하지 않은 것으로 판단할 수 있

다.

3. 위계적 다중회귀분석

본 연구는 관리적 커뮤니티 네트워킹이 조직성과에 영향을 미치는지,

그리고 관리자의 특성 및 행태요인들이 주요 변수 간의 관계에서 조절효

과가 있는지를 분석하기 위해 위계적 다중회귀분석을 사용하였다. 위계

적 다중회귀분석에 대한 처리 절차는 총 4가지 모형으로 제시하였으며,

가설검정을 위하여 실시한 분석의 결과는 <표 4-7>과 같다.

첫 번째 단계(Model 1)에서는 관리자급 공무원들의 인구통계학적 요

인인 통제변수(성별, 근무연수, 직급)를 투입하여 조직성과와의 관계를

파악하였으며, 해당 모형에 대한 설명력(F=2.54, R2=.030)이 통계적으로

유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 확인되었다. 이 중에서도 직급(β

=-.257, p<.05)만이 조직성과와 통계적으로 유의미한 부(-)의 관계가 있

는 것으로 확인되었으며, 그 외의 변수들은 통계적으로 유의미하지 않았

음을 확인할 수 있다.

두 번째 단계(Model 2)에서는 독립변수인 관리적 커뮤니티 네트워킹

변수가 추가되었다. 관리적 커뮤니티 네트워킹 변수를 포함한 Model 2

의 모형 설명력은 약 4% 정도(F=2.46, R2=.039)로 통계적으로 유의미하

였다. Model 1과 동일하게 직급(β=-.231, p<.05) 변수가 부(-)의 방향으

로 조직성과에 통계적으로 유의미한 관계가 있음을 확인할 수 있다. 그

리고 독립변수인 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있

어 정(+)의 방향성을 보였지만 통계적으로는 유의하지 않았음을 확인하

였다. 나아가 Model 2의 적합도가 Model 1과 비교하였을 때 향상되었으

며(Adj R2= .023>.018), 이는 두 모형 사이에 설명력 차이를 보이고 있음

을 확인할 수 있다.

세 번째 단계(Model 3)에서는 조절변수인 관리자급 공무원의 특성 및

행태요인으로 볼 수 있는 조직목표인식과 직무열의 변수가 추가된 모형
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의 설명력은 약 28% 정도(F= 15.52, R2= .277)로 통계적으로 유의한 설

명력을 가지고 있음을 확인할 수 있다. Model 3 역시 기존 모형과 동일

하게 직급(β=-.318, p<.001) 변수가 부(-)의 방향으로 조직성과에 통계적

으로 유의하였으며, Model 2와 같이 독립변수인 관리적 커뮤니티 네트워

킹은 조직성과에 통계적으로는 유의하지 않았지만 정(+)의 방향성을 나

타내고 있음을 확인할 수 있다. 나아가 본 모형에 새로 추가된 조직목표

인식(β=.334, p<.001) 및 직무열의(β=.290, p<.001) 조절변수와 조직성과

간의 관계에 있어 정(+)의 방향성을 보였으며, 통계적으로도 유의하였다.

Model 3의 적합도의 경우 Model 2와 비교하였을 때 향상되었으며(Adj

R2= .259>.023), 이는 두 모형 사이에 설명력의 차이가 나타났음을 확인

하였다.

네 번째 단계(Model 4)에서는 관리적 커뮤니티 네트워킹과 각 조절

변수 간의 상호작용항을 포함시킨 최종모형을 제시하고자 하였다.

Model 4의 설명력은 약 29% 정도(F= 12.32, R2= .290)로 통계적으로 유

의한 설명력을 나타내고 있음을 확인하였다. 즉, 상호작용항이 추가된

Model 4의 경우 Model 3와 비교하였을 때 상대적으로 모형의 적합도가

높아(Adj R2= .267>.259), 두 모형 사이에 유의한 설명력의 차이가 있음

을 확인하였다. 이는 관리적 커뮤니티 네트워킹과 관리자의 특성 및 행

태요인 간 상호작용항이 조직성과에 유의한 영향을 미치고 있는 것으로

볼 수 있어 최종모형으로 Model 4를 선정하였으며, 분석결과는 다음과

같다.

첫째, 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계는 기존에 제시

된 모형과 동일하게 정(+)의 방향으로 나타났으며, 통계적으로도 유의하

지 않았다. 이는 공공조직의 네트워킹 분류에 있어 비공식적 행위자를

포함한 지역사회의 다양한 이해관계자들과의 네트워킹의 중요성(Moore,

2000), 관리적 네트워킹의 구성요소인 커뮤니티 네트워킹이 공공조직의

성격을 갖는 비영리 조직의 성과에 긍정적인 영향을 미쳤다는 연구결과

(Johansen & LeRoux, 2013)가 기존 연구를 통해서 언급된 바 있어 의외

의 결과였음을 확인할 수 있다. 그러나 Meier et al.(2015)의 연구 결과에
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서도 제시되었듯이, 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 통계

적으로 유의하지 않았으며, 이는 조직 및 국가적 상황과 맥락에 따라서

두 변수 간의 관계에 대한 연구결과가 상이하게 나타날 수 있다고 봤다.

그리고 앞선 기술통계분석에서 관리적 커뮤니티 네트워킹 활동 빈도가

낮게 측정되었다. 이는 관리자들에게 있어 비공식 행위자들과의 네트워

킹 관리는 공식적인 업무가 아니고, 이들의 의사결정에 따라 네트워킹의

지속가능성이 결정된다는 점에서(Isett et al., 2011), 국내 정부 관리자들

은 두 관계에 있어 직접적인 관련성이 부재하다고 인식하여 통계적으로

유의하지 않은 결과가 제시되었다고 볼 수 있다.

둘째, 관리자의 특성 및 행태요인인 조직목표인식의 조절효과 검증을

위한 Model 4에서 상호작용항의 결과는 다음과 같다. 관리적 커뮤니티

네트워킹과 조직목표인식의 상호작용항(β=.264, p<.05)은 조직성과에 정

(+)의 방향을 나타내며, 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 그리고 통계적 유의미성을 검정하는 데 있어 상대적으로 보수적이

고, 신뢰구간의 중심은 모집단 평균에 적합한 값으로서 많은 정보를 내

포하는 95% 신뢰구간(95% CI)을 확인하였다(Cohen et al., 2014; Nam

& Lee, 2021; Wooldridge, 2016). 그 결과 95% CI 역시 0을 포함하지 않

아 통계적으로 유의한 정(+)의 관계임을 확인하였다. 이를 통해서 확인

할 수 있는 것은 다양한 이해관계자들로부터 영향을 받아 공공조직의 목

표는 모호하다는 점에서 조직목표에 대한 인식은 난이도가 존재한다는

전제와 함께, 조직목표에 대한 관리자들의 인식이 구체적이고 수용하는

정도가 높을수록 관리자들이 비공식 행위자들과의 네트워킹과 조직성과

간의 관계에 있어 긍정적인 영향을 미치고 있다고 볼 수 있다.

셋째, 또 하나의 조절변수인 직무열의 변수의 경우 Model 4와 같이

조직성과에 정(+)의 방향성을 보이고 있으며, 통계적으로도 유의하였다

(β=.725, p<.01). 그러나 관리적 커뮤니티 네트워킹과 직무열의의 상호작

용항은 조직성과에 통계적으로 유의하지 않았으며, 방향성은 부(-)의 관

계를 보이고 있음을 확인하였다. 이는 앞선 선행연구에서 제시되었던 정

부를 대상으로 한 관리적 네트워킹과 조직성과에 부정적인 영향을 미친
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다고 알려진 일반적 레드테이프 간의 관계에 있어 동기부여의 요소로써

직무열의와 비슷하게 인식되는 조직몰입이 높을수록 일반적 레드테이프

(general red-tape)에 대한 인식이 낮아진다는 연구결과와 상반된 방향성

을 보이고 있음을 확인할 수 있다(Torenvlied & Akkerman, 2012). 그러

나 같은 연구에서 이익집단과의 관리적 네트워킹은 조직몰입이 높을수록

개인적 레드테이프(personnel red-tape)에 대한 인식이 높아진다는 결과

가 제시되었으며, 조직몰입이 높은 관리자들은 외부에서 부과된 규정 및

규제에 대한 관용성이 낮아, 외부로부터의 정보를 중요하지 않게 받아들

일 수 있다고 봤다(Torenvlied & Akkerman, 2012). 이는 조직성과 하위

요인의 측정 여부에 따라서 연구결과가 상이할 수 있으며, 동기부여의

요소로써 조직몰입과 비슷하게 인식될 수 있는 직무열의 역시 비슷한 결

과가 나타날 수 있다고 볼 수 있다(Roberts & Davenport, 2002). 즉, 관

리적 커뮤니티 네트워킹은 개인의 성과에 직접적인 관련성이 없다는 점

에서(Organ, 1998), 업무에 대한 긍정적인 인식이 조직구성원들과 그들

의 업무를 하나로 연결시키는 직무열의가 높을수록 관리자들의 비공식

행위자와의 네트워크 관리 행위는 오히려 조직성과에 부정적인 영향을

미칠 수 있음을 시사한다.

넷째, 인구통계학적 요인은 기존 모형들에서 제시된 것과 유사하게 직

급(β=-.300, p<.001) 변수가 부(-)의 방향으로 조직성과에 통계적으로 유

의미한 관계가 있었다. 그리고 95% 신뢰구간을 확인하였을 때 0을 포함

하지 않아 통계적으로 유의한 부(-)의 관계임을 확인할 수 있다.

위계적 다중회귀분석 결과를 종합하여 보았을 때, 관리적 커뮤니티 네

트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 조직목표에 대한 인식의 조절효과

는 정(+)의 방향으로 유의하여 연구가설 2가 지지 되었다. 그러나 관리

적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 직접적인 관계에 있어 긍정적이

었지만, 통계적으로 유의미하지 않아 연구가설 1은 기각되었고, 관리적

네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 직무열의에 대한 조절효과 역시

부(-)의 방향성을 나타내었으며, 통계적으로 유의하지 않아 연구가설 3

은 기각되었음을 확인할 수 있다. 나아가 최종모형인 Model 4의 결과에
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서는 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과, 조직목표인식과 조직성과

간의 관계에 있어 통계적으로 유의하지 않았으며, 이는 표본의 수가 적

어 범위 제한(range restriction)에 의해 주요 변수 간의 관계가 유의하지

못하였다고 볼 수 있다(이유재, 1994). 그러나 상호작용효과를 제시하고

통계적으로 유의하였다면 주요 변수 간의 관계는 단순 효과(simple

effects)가 된다는 점에서, 본 연구의 결과는 조절효과가 있다고 판단할

수 있다(Baron & Kenny, 1986; Bedeian & Mossholder, 1994).
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<표 4-7> 위계적 다중회귀분석 결과

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

구

분
변수명

조직성과

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

Coef

[95% CI]

Coef

[95% CI]

Coef

[95% CI]

Coef

[95% CI]

상수
3.831

[3.509 ~ 4.153]

3.679

[3.300 ~ 4.058]

1.583

[.994 ~ 2.173]

1.189

[-.182 ~ 2.655]

통

제

성별
.019

[-.220 ~ .257]

.008

[-.231 ~ .247]

.030

[-.181 ~ .242]

.042

[-.169 ~ .253]

근무연수
.077

[-.014 ~ .167]

.068

[-.023 ~ .160]

-.041

[-.124 ~ .042]

-.036

[-.119 ~ .047]

직급
-.257 *

[-.483 ~ -.030]

-.231 *

[-.460 ~ -.002]

-.318 ***

[-.521 ~ .-114]

-.300 ***

[-.503 ~ .-097]

독

립

관리적커뮤니티

네트워킹

.125

[-.041 ~ .291]

.095

[-.050 ~ .240]

.293

[-.509 ~ 1.095]

조

절

조직목표인식
.334 ***

[.201 ~ .467]

-.049

[-.445 ~ .347]

직무열의
.290 ***

[.142 ~ .438]

.725 **

[.250 ~ 1.200]

상

호

작

용

항

관리적커뮤니티

네트워킹 × 
조직목표인식

.264 *

[.009 ~ .519]

관리적커뮤니티

네트워킹 × 
직무열의

-.293

[-.590 ~ .005]

통

계

량

설명력

R2 .030 .039 .277 .290
Adj R2 .018 .023 .259 .267

F 2.54 2.46* 15.52*** 12.32***
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4. 시각화를 활용한 상호작용효과 분석

본 연구에서는 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 직접적인

관계에 있어 통계적으로 유의하지 않았다. 그러나 두 변수 간의 관계에

있어 조직목표인식에 따른 상호작용효과가 나타났으며, 이는 조직목표인

식의 특정 구간에 따라서 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관

계에 있어 유의한 영향을 미칠 수 있다고 본다. 따라서 위계적 다중회귀

분석 결과에서 제시된 통계적으로 유의미하였던 조직목표에 대한 인식이

갖는 조절효과를 보다 면밀하게 살펴본 후, 이를 명확하게 분석하고자

특정 값 선택방법(pick-a-point approach)으로 볼 수 있는 단순기울기

(simple slopes) 분석방법 및 존슨-네이만 기법(Johnson-Neyman

technique) 활용하였다(Hayes, 2013).

Aiken & West(1991)가 제시한 단순기울기 분석은 조절변수의 수준의

평균값을 중간 수준으로 보고 조절변수 평균의 ±1 표준편차(높은 수준:

평균+1SD, 낮은 수준: 평균-1SD) 값으로 구분한 세 가지 값을 선택하여

활용하는 방식으로, 조절변수 수준에 따른 독립변수와 종속변수 간의 관

계를 단순기울기 그래프로 상호작용효과를 파악한다(Aiken & West,

1991; Frazier & Barron, 2004). 따라서 본 연구에서는 조직목표에 대한

관리자들의 인식을 높은 수준, 중간 수준, 낮은 수준으로 구분하여 통계

적으로 유의하였던 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직목표인식의 상호작

용효과를 구체적으로 파악하고자 한다.

그러나 단순기울기 분석의 경우 조절효과의 영역을 주관적으로 선정

하여 조절변수가 연속형 변수임에도 불구하고 일부 지정된 값만을 사용

한다는 한계가 존재한다(Hayes, 2013; 이형권, 2016). 이와 같은 한계를

극복하고 기존 상호작용효과의 해석을 보다 분명히 하고자 조절변수의

전체구간(최솟값, 최댓값)을 포함하여, 조절효과의 전체 영역 중 독립변

수와 종속변수 간의 관계에 있어 95% 신뢰구간을 기준으로 유의미한 영

역과 그렇지 않은 영역을 구분하는 방식으로, 최근 조절효과 분석에 있

어 많이 활용되고 있다(이형권, 2016). 따라서 본 연구에서는 Johnson &
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Neyman(1936)이 제시한 신뢰구간 접근법을 활용하여 단순기울기 분석

을 통해 임의로 설정된 조직목표인식의 통계적 유의성을 살펴보고자 한

다. 즉, 조절변수인 조직목표에 대한 인식의 전체구간을 기준으로 존슨-

네이만 기법을 활용하여 단순기울기 분석에서 확인할 수 없었던 상호작

용항의 통계적 유의미성 구간을 파악하여 상호작용효과의 연구결과를 분

명하게 제시하고자 한다(Hayes, 2013).

<그림 4-1>은 앞서 제시한 단순기울기 분석을 활용하여 조직목표인

식과 관리적 커뮤니티 네트워킹과의 상호작용 관계를 나타내고 있다. 즉,

조직목표인식의 평균과 이의 표준편차 값에서의 관리적 커뮤니티 네트워

킹이 조직성과에 미치는 조건부효과를 확인한 것이다. 그림에서 확인할

수 있듯이, 조직목표인식의 높은 수준(평균+1SD), 중간 수준(평균), 그리

고 낮은 수준(평균-1SD)을 비교하였을 때, 관리적 커뮤니티 네트워킹이

조직성과에 미치는 영향이 달라지고 있음을 확인하였다.

먼저, 단순기울기 분석만을 통해서 확인하여 본 결과, 조직목표에 대

한 인식이 평균 이하인 관리자급 공무원일 경우 비공식 행위자들과의 네

트워킹을 많이 수행하면 조직성과에 대한 인식이 낮아지는 경향을 보이

고 있다. 즉, 관리적 커뮤니티 네트워킹은 관리자들이 수행하고 관계를

유지하는데 있어 제약된 시간과 자원에서 이루어지고 있으며(Torenvlied

et al., 2013), 관리적 커뮤니티 네트워킹이 조직에서 의무적으로 수행하

여야 하는 업무로 지정되지 않았기에(Isett et al., 2011; Organ, 1998), 조

직목표인식이 낮은 수준에 있을 경우 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직

성과 간의 관계에 있어 부정적인 영향을 미친다고 추론해볼 수 있다.

반면 조직목표에 대한 인식이 평균이거나 그 이상일 경우 관리적 커

뮤니티 네트워킹의 빈도가 높을수록 조직성과에 대한 인식이 높아지는

경향을 보이고 있으며, 조직목표에 인식이 높은 수준의 기울기가 중간

수준보다 가파르게 우상향하고 있음을 확인하였다. 따라서 관리자급 이

상 공무원이 조직의 목표에 대한 인식이 중간 수준 이거나 높은 수준에

있을 경우 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계를 강화하고

있음을 확인할 수 있다.
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<그림 4-1> 단순기울기 분석에 따른 상호작용효과

한편 Johnson & Neyman(1936)이 제시한 신뢰구간 접근법을 활용하

여 조직목표인식 변수의 신뢰구간을 95% 신뢰수준(confidence level)에

서 0을 포함하는 부분인 유의성이 없는 구간이 약 4.08 미만의 범위로

<그림 4-2>와 같이 제시되었다. 따라서 유의성이 있는 구간은 95% 신

뢰수준에서 0을 포함하지 않는 구간인 약 4.08(LLCI=.000 ULCI=.311,

p=.050)보다 큰 범위만 해당한다. 즉, 앞서 제시한 조직목표에 대한 인식

변수의 평균이 3.85이고, 이보다 1 표준편차 적으며(평균-1SD=3.11), 우

하양의 기울기를 보인 구간은 관리적 커뮤니티 네트워킹이 조직성과에

유의한 영향을 미치지 않는 것으로 해석할 수 있다. 그리고 조직목표에

대한 인식이 높은 수준(평균+1SD=4.58)을 포함한 조직목표에 대한 인식

이 5점 만점 중 약 4.08 이상인 관리자급 이상 공무원들에게만 적용된다

는 것을 확인할 수 있다.

따라서 국내 관리자급 이상 공무원들의 조직목표에 대한 인식이 구체

적이고 수용 수준이 일정 수준(4.08)보다 높을수록 비공식 행위자들과의
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네트워킹 빈도와 조직성과 간의 관계에 있어 긍정적인 영향을 미치고 있

음을 확인할 수 있다.

<그림 4-2> 존슨-네이만 기법에 따른 상호작용효과

단순기울기 분석과 존슨-네이만 기법을 종합하여 봤을 때 다음과 같

은 결과를 도출할 수 있다. 첫째, 단순기울기 분석을 통해서 조직목표인

식이 낮은 수준에 있는 경우 기울기의 방향성이 우하향을 가리키고 있음

을 확인할 수 있었다. 그러나 존슨-네이만 기법을 통해서 일정 수준

(4.08) 미만의 분포에 속하여 조직목표인식이 낮은 수준에 있는 경우 관

리적 커뮤니티 네트워킹이 조직성과에 부정적인 영향을 미친다는 것은

통계적으로 유의하지 않았다는 것을 확인할 수 있었다.

둘째, 단순기울기 분석을 통해서 조직목표에 대한 인식 수준이 높은

집단의 기울기는 우상향하고 있음을 확인하였다. 즉, 조직목표에 대한 인

식이 구체적이고 수용 수준이 높을수록 비공식 행위자들과의 네트워킹

빈도와 조직성과 간의 관계에 있어 긍정적인 영향을 미친다는 것을 의미
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한다고 볼 수 있다. 나아가 이에 대한 결과는 존슨-네이만 기법을 통해

서 일정 수준(4.08) 이상의 분포에 포함되었기 때문에, 통계적으로도 유

의하였음을 확인하였다. 그러나 95% 신뢰수준에서 0을 포함하지 않아

통계적 유의미하였던 약 4.08 이상의 구간은 평균인 3.85 보다 상대적으

로 높은 구간에 위치하고 있음을 확인할 수 있다. 그리고 전체 250명 중

약 120명(48%)으로 50%에 미치지 못하는 빈도수를 보였기 때문에 통계

적으로는 유의하였지만, 실천적 유의성을 고려하였을 때 극단적인 연구

결과였음을 인지하여 연구결과 해석에 유의하여야 한다고 본다.

따라서 본 결과를 공공조직 관리자들의 입장에서 바라봤을 때, 비공식

행위자들과의 네트워크 행동은 공식적 행위자들만큼이나 관리자들의 정

책결정 및 조직의 목표설정에 영향을 미치는 조직의 특성이 존재하기 때

문에(Rainey, 2018) 발생하는 결과라고 해석해 볼 수 있다. 즉, 관리자급

이상 공무원이 조직의 목표에 대한 인식이 일정 수준 이상에 속한 높은

수준인 경우에 한하여 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계

를 강화하는 것으로 볼 수 있다. 그리고 이는 관리적 네트워킹을 통한

조직성과의 제고를 위해서는 관리자들이 속한 조직목표에 대한 인식의

중요성이 요구된다.
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제 5 장 결론

제 1 절 연구결과의 요약

본 연구는 지금까지 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 관한 연

구가 활발히 진행되었으나 상대적으로 관심을 받지 못하였던 관리자급

이상 공무원이 비공식 행위자와의 네트워킹 행동과 조직성과 간의 관계

를 확인하였다. 그리고 행태적 관점에서의 네트워킹 연구였음에도 불구

하고 주요 변수 간의 관계에 있어 관리자 개인의 특성 및 행태요인의 조

절효과가 기존 연구에서는 제시되지 않았다는 점에서 목표설정이론에 따

른 조직목표에 대한 인식 및 직무열의를 조절변수로 설정하여 주요 변수

간의 조절효과를 파악하기 위해 연구를 진행하였다. 본 연구의 분석결과

를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계는 정(+)의 방

향성을 보였으나, 통계적으로 유의하지 않아 연구가설 1은 기각되었다.

둘째, 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 목표설정

이론의 동기부여 특성에 따른 조직목표에 대한 인식의 조절효과는 통계

적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되어, 연구가설 2를

지지하였다. 셋째, 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있

어 관리자들의 직무열의의 조절효과는 예상과 달리 부(-)의 영향을 미치

는 것으로 나타났으며, 통계적으로도 유의하지 않아 연구가설 3은 기각

되었다.

그리고 통계적으로 유의하였던 조직목표에 대한 인식이 갖는 조절효과

를 명확히 파악하고자 단순기울기 분석 및 존슨-네이만 기법을 활용하

였다. 단순기울기 분석 결과의 경우 조직목표에 대한 인식 수준이 평균

보다 1 표준편차가 낮은 집단의 기울기는 우하향을 가리키고 있어, 조직

목표인식이 낮은 경우 관리적 커뮤니티 네트워킹이 조직성과에 부(-)의
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영향을 미치는 것으로 나타났으나, 존슨-네이만 기법을 통해 95% 신뢰

구간에 0을 포함하지 않는 일정 수준(4.08)에 미치지 못하여 통계적으로

유의하지 않았음을 확인하였다. 반면, 단순기울기 분석에서 조직목표인식

수준이 평균보다 1 표준편차가 높은 집단의 경우 기울기가 우상향을 가

리키고 있어, 조직목표에 대한 인식이 높을수록 관리적 커뮤니티 네트워

킹이 조직성과에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었으며, 존슨-네

이만 기법을 통해 일정 수준(4.08)을 초과하는 구간에 분포되어 있어 통

계적으로 유의하였음을 확인하였다.

본 연구를 통하여 도출되었던 결과를 토대로 종합하면 아래 <표

5-1>과 같다.

<표 5-1> 연구가설 검정 결과 종합

연구가설 지지여부

가설 1

국내 관리자급 이상 공무원의 비공식 행위자와의

네트워킹은 조직성과에 긍정적 영향을 미칠 것이

다.

기각

가설 2

관리자와 비공식 행위자 간 네트워킹이 조직성과

에 미치는 긍정적인 영향은 관리자급 공무원의

조직목표에 대한 인식이 높을수록 더 크게 나타

날 것이다.

지지

가설 3

관리자와 비공식 행위자 간 네트워킹이 조직성과

에 미치는 긍정적인 영향은 직무에 대한 열의가

높을수록 더 크게 나타날 것이다.

기각
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제 2 절 이론적 의의

본 연구는 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계를 파악한 선행연구

의 한계를 보완하여 관리적 네트워킹과 관련한 지식을 다음과 같이 파악

하고자 하였다.

첫째, 관리적 네트워킹과 조직성과의 관계를 연구하는 데 있어 선행연

구에서는 다양한 조직을 대상으로 연구가 진행되어 왔으나, 국내의 맥락

을 고려한 연구는 상대적으로 부족한 실정에 있음을 확인하였다(채선화

& 김인태, 2021). 따라서 본 연구는 국내 선행연구에서 다루지 못하였던

중앙부처 및 지방자치단체 관리자급(5급 이상) 공무원을 연구대상으로

선정하였다. 이는 연구대상에 따라서 상이한 연구결과가 제시되는 관리

적 네트워킹과 조직성과 간 관계를 파악하는 연구의 특성상, 기존에 다

루지 못하였으며, 국내 공공조직 중에서도 대표적인 예시가 될 수 있는

중앙 및 지방정부 조직을 대상으로 연구가 진행되었다는 점에서 의의가

있다.

둘째, 정부 조직을 대상으로 한 선행연구에서 상대적으로 중요하게 다

루어지지 않았던 비공식 이해관계자들과의 네트워킹 행위를 따로 유형화

하여 측정을 시도하였으며, 분석결과에 따르면 가설과 달리 관리적 커뮤

니티 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 직접적으로 유의미한 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났다. 본 연구는 선행연구를 바탕으로 관리

적 네트워킹의 대상 중 비공식 행위자를 따로 유형화하여 측정하였음을

확인하였다. 비록 비공식적 행위자들과 관리자들의 네트워킹 행태 요소

를 따로 구분하여 측정한 연구는 드물지만(Isett et al., 2011), 공공조직

의 특성상 비공식적 이해관계자들을 통해서 여론이 형성되어, 관료조직

의 성과에 좌우되는 정책결정 및 집행에 있어 중요한 영향을 끼치고 있

으며(Rainey, 2018), 관리자들은 비공식 행위자들과의 네트워크 관리 행

동은 정보의 공유와 함께 신뢰를 구축하는 순기능적 측면에서 조직에 발

생한 문제를 해결할 뿐만 아니라 원활한 공공서비스의 제공을 위한 지원

역할을 한다고 보았다(Isett et al., 2011; Johansen & LeRoux, 2013). 그
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리고 비영리단체를 대상으로 연구를 진행한 Johansen & LeRoux(2013)

의 연구에서는 비공식 행위자로 구성된 커뮤니티 네트워킹을 공식적 행

위자로 구성된 정치적 네트워킹과 구분하여 조직성과와의 관계를 파악하

였으며, 분석결과 커뮤니티 네트워킹만 조직성과에 긍정적인 영향을 미

치고 있음을 제시하였다.

따라서 본 연구에서도 비공식 행위자를 대상으로 한 관리적 네트워킹

의 중요성이 제시되어왔고 조직성과와의 직접적인 관계에 있어 정(+)의

방향으로 나타났으나, 통계적으로는 유의하지 않았다. 특히, 기술통계분

석에서 관리적 커뮤니티 네트워킹의 빈도가 평균보다 낮게 측정되었으

며, 이는 국내 정부 관리자들이 비공식 행위자들과의 네트워킹 행위와

조직성과 간 관계의 관련성이 부재하다고 인식하여 나타난 결과라고도

볼 수 있다. 그러나 Meier et al.(2015)의 연구 결과에서 관리적 네트워킹

과 조직성과 간의 관계에 있어 통계적으로 유의하지 않은 연구가 제시되

어왔으며, 이는 조직 및 국가적 맥락에 따라서 연구결과가 상이하게 나

타날 수 있다고 보았다. 즉, 본 연구에서 활용한 설문자료의 경우 2014년

당시 네트워킹의 부정적 측면으로 여겨질 수 있는 이익집단의 사익을 중

시한다는 부정적인 공직사회의 상황이 반영되었기 때문에 관리적 커뮤니

티 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 통계적으로 유의미하지 않은

결과가 제시되었다고 볼 수 있다. 그리고 본 연구의 최종모형(Model 4)

에서 두 변수 간의 관계를 측정하는 데 있어 방법론적인 측면에서 표본

의 수가 적어 발생하게 된 문제일 가능성도 있다(이유재, 1994). 따라서

본 연구에서는 유의하지 않았으나, 긍정적인 방향성을 보였다는 점에서,

향후 공공조직의 관리적 네트워킹을 측정하는 데 있어 비공식 행위자와

의 네트워킹 역시 조직성과의 결정요인으로 유형화하여 측정하는 것을

고려할 필요성을 제시하고자 한다.

셋째, 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 선행연구에서는

다루어지지 않았던 관리자 개인의 특성 및 행태요인에 초점을 둔 조절효

과를 연구가설 검정 및 사후분석 결과를 통해 통계적 유의성을 파악하였

다. 선행연구에서는 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계에 있어 대부
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분 조직의 환경적 특성 및 구조적 요인으로써의 상호작용효과만이 제시

되어왔다는 한계를 도출할 수 있었다. 즉, 관리적 네트워킹은 조직관리

방법의 하나로, 외부환경으로부터 조직에 필요한 양질의 자원을 확보하

는 행위로써(Luo, 2003; O’Toole & Meier, 2011), 관리자들의 외부 이해

관계자들과의 협력관계를 구축하기 위한 행동 및 노력이 조직에서 필요

로 하는 자원을 획득하여, 궁극적으로 조직성과에 긍정적인 영향을 미친

다고 보았다(O’Toole, 2015). 그리고 이를 통해서 관리자들이 외부 이해

관계자들과의 협력관계를 구축하기 위한 개인의 특성 및 행태요인도 고

려되어야 한다고 판단하였다.

따라서 본 연구는 위계적 다중회귀분석을 통해 유의미한 설명력의 차

이를 보인 Model 4를 최종모형으로 선정하여 조직목표인식의 조절효과

가 통계적으로 유의하였음을 확인하였다. 그리고 사후검정을 위해 단순

기울기 분석 및 존슨-네이만 기법을 순차적으로 활용하여 조직목표에

대한 인식의 특정 구간에 따른 관리적 커뮤니티 네트워킹과 조직성과 간

의 관계에 있어 통계적으로 유의한 구간을 확인하였다. 그 결과 동기부

여 이론 중 하나인 목표설정이론에 따른 조직목표인식은 일정 수준 이상

이 되면 관리자들이 네트워크 활동에 동기부여가 되어 상호작용효과가

있었음을 확인할 수 있었으며, 관리자들의 네트워크 관리에 있어 행태적

측면을 제한적으로 고려하였지만 아직까지 제시되지 못하였던 관리자 개

인의 특성 및 행태요인의 조절효과를 본 연구결과를 통해서 확인하였다

는 점에서 의의가 있다.
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제 3 절 정책적 의의

본 연구의 분석결과를 통하여 제시할 수 있는 정책적 의의는 다음과

같다.

비공식 행위자들과의 네트워크 관리 행동을 통한 조직성과를 제고시키

기 위해서는 관리자들의 조직목표에 대한 인식을 높여줌으로써 동기부여

가 되어야 한다고 볼 수 있다. 기존 위계적이었던 관료조직의 행정 체제

가 최근 민관협력, 협력적 거버넌스와 같은 공공부문과 민간부문 간의

협력을 강조하는 형태로 변화하면서, 비공식적 행위자 역시 공공서비스

의 제공 방식 있어 다방면에 개입이 이루어지고 있다(Agranoff, 1998;

O’Toole, 2010). 특히, 정부 소속 관리자는 여타 조직에 속한 외부 이해

관계자들과 협력적인 관계를 구축하는 데 노력하면서, 비공식적 행위자

와의 네트워킹 중요성 역시 대두되고 있다(Isett et al., 2011). 그리고 기

존 연구에서도 관리자들의 커뮤니티 네트워크 관리의 중요성 및 조직성

과에 긍정적인 영향을 미친다는 사실을 연구를 통해 제시하여왔다

(Johansen & LeRoux, 2013; Moore, 2000). 그러나 비공식 행위자들과의

네트워크 관리는 관료조직에서 의무적으로 명시되어 있는 업무가 아니기

때문에, 관리자들은 공식적 행위자들로부터 조직에 필요한 외부 자원을

확보하는 것에 비하여 부족한 결과를 가져올 수 있다고 본다(Isett et al.,

2011).

따라서 관료조직의 관리자들이 비공식 행위자들과 네트워크 행위의 동

기부여가 되어야 한다고 보며, 분석결과를 바탕으로 관리적 커뮤니티 네

트워킹을 통한 국내 관료조직의 성과를 제고시키기 위해서는 조직목표에

대한 인식, 특히 관리자들의 조직목표에 대한 구체성 및 수용 정도에 대

한 인식을 향상시킬 필요성이 요구된다.

구체적으로 존슨-네이만 기법을 통해서 분석한 결과 조직목표에 대한

인식이 일정 수준 이상의 관리자들은 비공식 행위자들과 네트워킹 행동

이 조직성과에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 확인하였다. 이는 공식적

으로 요구되지 않는 업무임에도 관리자들이 제약된 시간과 자원 속에서
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비공식 행위자들과의 네트워크를 관리한다는 점에서(Torenvlied et al.,

2013), 관료조직 관리자들의 비공식 행위자들과의 네트워킹을 통한 조직

성과 제고를 위해서는 정부 조직에서 행위자들과 네트워킹의 구체적인

목표와 이를 받아들일 수 있는 당위성을 제공할 필요가 있다. 그리고 이

를 통해 관리자들은 동기부여가 되어 효과적인 전략과 방안을 모색하기

위해 노력할 것으로 예측할 수 있다(Diefendorff & Seaton, 2015).
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제 4 절 연구의 한계 및 후속 연구에 대한 제언

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 2차 자료를 활용하여 연구를

진행하였다는 점에서, 연구목적에 따른 데이터의 정확성, 신뢰성, 타당성

의 평가에 있어 한계가 내재 되어있다. 본 연구는 선행연구 검토를 바탕

으로 연구질문을 구성하였으며, 연구모형에 맞는 문항들을 선정하여 각

변수들을 측정하였다. 그리고 확인적 요인분석을 통해 각 변수들의 신뢰

도 및 타당도를 제시하였으며, 이는 연구를 진행하는 데 큰 문제가 되지

않았었다. 그러나 2차 자료를 활용함으로써 온전히 연구목적에 맞춘 설

문 문항을 활용하지 못하였다. 나아가 본 연구는 관리자들의 비공식 행

위자 네트워크 관리 행동에 초점을 두고 연구를 진행하였으나, 공식적

행위자와의 네트워킹에 관한 연구결과를 제시하지 못하였으며, 조직성과

역시 객관화된 측정지표의 자료를 활용하지 못하였다는 한계가 존재한

다.

따라서 후속 연구를 통해 공식적 및 비공식적 행위자와의 관리적 네트

워킹을 구분하고, 객관적 지표를 활용하여 조직성과를 측정함으로써 관

료조직의 조직성과에 대한 영향요인을 더 명확히 파악하는 연구가 진행

될 필요가 있다.

둘째, 연구에서 활용된 데이터는 횡단면 자료로 측정되었다는 점에서

주요 변수 간, 역의 인과관계(reverse causality) 문제의 가능성과 동일방

법편의로 인한 문제가 발생할 수 있다. 먼저, 본 연구는 회귀분석에 있어

기본 가정을 충족하였음을 제시하였으며, 선행연구 및 이론적 검토를 바

탕으로 변수들 간의 관계를 제시하였다. 그러나 횡단면 자료를 활용하여

측정되었다는 점에서 잠재적 내생성(endogeneity)을 통제하지 못하였으

며, 인해 추정된 회귀계수 값이 과대추정 되는 문제가 발생할 수 있다고

본다(고길곤, 2019). 나아가 본 연구에서는 하먼의 단일요인 검정과 잠재

변수 간 상관계수가 0.9 이하였다는 점에서 동일방법편의 문제가 심각하

지 않은 것으로 판단할 수 있다. 그러나 종속변수와 독립변수 및 조절변

수가 동일한 시점에서 측정이 되어, 변수 간의 상관계수가 부풀려져 발



- 89 -

생하는 1종 오류 및 상관계수가 줄어들어 발생하는 2종 오류의 문제가

발생할 수 있다(Jakobsen & Jensen, 2015).

추후 연구에서는 외생성의 확보를 위해 도구변수를 활용하여 인과적

관계를 파악하거나, 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계를 파악하는

데 있어 시간적 요소를 고려한다면 외부 이해관계자들과의 네트워크 관

리 행동 특성에 대한 이해가 향상될 수 있다는 점에서(Rho & Han,

2021) 패널 데이터 등을 활용하여 관리적 네트워킹의 시간적 측면을 고

려하여 보다 명확한 인과관계 분석을 진행할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 공직사회가 빠르게 변화하고 있음에도 불구하고, 관리

적 커뮤니티 네트워킹을 측정한 2014년도에 진행된 설문지를 활용하여,

최근 관리자들의 관리적 네트워킹과 조직성과 간의 관계를 파악하는 데

부족함이 있어 보인다.

그러므로 연구가설 검정을 통해 제시된 관리적 커뮤니티 네트워킹과

조직성과 간의 관계를 엄밀하게 분석하기 어려우며, 시간이 지날수록 관

료조직은 비공식 행위자들과의 협업 및 네트워킹이 중요해지고 있다는

점에서 향후 연구를 진행하는 데 있어 최신 데이터를 활용한 연구가 진

행되어야 한다고 본다.
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This study empirically analyzes the relationship between managerial 
community networking, a component of managerial networking, and 
organizational performance and examines the moderating effect of 
organizational goal perception and job engagement.



- 108 -

Managerial networking is an approach focused on managers’ 
behaviors to improve organizational performance through effective 
management and has been distinguished from network studies on 
organizational structure (O’Toole & Meier, 2004). In particular, 
managerial networking has been studied as a determinant of 
organizational performance. The results varied upon the classification 
criteria of the tested organizations (Andrews & Beynon, 2017; 
Jimenez, 2017; Johansen & LeRoux, 2013; Meier & O’Toole, 2001; 
2003; 2007). However, in previous domestic studies, little has been 
found on the relationship between managerial networking and 
organizational performance. Also, informal actors of managerial 
networking have not been considered in previous studies (Isett et al., 
2011), although the way administrative services are provided has 
changed with prevailing governance networks (Agranoff, 1998). 
Furthermore, previous studies have certain limitations on finding 
individual behavioral interaction factors in the relationship between 
managerial networking and organizational performance for all that 
managerial networking is a concept presented from a behavioral 
perspective (Rho & Han, 2021; Ryu & Johansen, 2017; Van den 
Bekerom et al., 2016; 2017; Van der Heijden & Schalk, 2018).

To address such limitations, this study constructed a research model 
with organizational performance as a dependent variable, managerial 
community networking as an independent variable, and organizational 
goal perception and job engagement as moderate variables, 
respectively. This study used “A Public and Private Employee 
Perception Survey” data from the Korea Institute of Public 
Administration (KIPA). From a total of 2,050 valid samples, 250 
public officials at the managerial level (Grade 5: Deputy Directors or 
higher) of the Korean central and local governments, were extracted 
and selected as the subject of this study. Moreover, the study used 
the hierarchical multiple regression method to test the research model 
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in addition to simple slope analysis and the Johnson-Neyman 
technique examining the statistically significant interaction 
effect(Hayes, 2013). Before testing hypotheses, the validity of the 
research model was confirmed through confirmatory factor analysis 
(CFA), and the reliability of each variable was confirmed using 
Cronbach's α coefficient. Descriptive statistics, correlation analysis of 
major variables, an evaluation of homoscedasticity using the White 
test, and a multicollinearity test with variance inflation factor (VIF) 
were conducted to confirm that the data in the analysis met the basic 
assumptions for multiple regression analysis. Considering the use of a 
cross-sectional survey, Harman’s single-factor test was conducted to 
address the issue of common method variance(Podsakoff et al., 2003). 

The results showed that the organizational goal perception 
significantly moderates the positive relationship between managerial 
community networking and organizational performance. However, the 
moderating effect of job engagement was not statistically significant. 
Furthermore, this study conducted a post-analysis using the simple 
slope analysis and the Johnson-Neyman technique on organizational 
goal perception, a statistically significant interaction term. Regarding 
the moderating effect on the simple slope analysis, the high and 
middle level of organizational goal perception was found to positively 
interact with managerial community networking and organizational 
performance. On the contrary, the low level of interaction variable 
showed a negative relation. In addition, through the Johnson-Neyman 
technique, this study showed that the moderating effect had been 
distributed over a certain level (on 4.08, 95% confidence interval did 
not contain zero). Therefore, the actual moderating effect was 
statistically significant on specific criteria. 

Theoretical implications of this study are as follows: First, the 
managerial networking behaviors of the central and local governments’ 
managerial-level officials were empirically analyzed to address the 
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limitations of previous studies, which mainly were not conducted in 
the Korean context. 

Second, this study categorized and measured managerial community 
networking, which was not carefully considered in previous managerial 
networking studies conducted with government organizations. Although 
there was no significant relationship between managerial networking 
and organizational performance, the results showed a positive 
relationship regarding the importance of management community 
networking in public organizations as well as different outcomes 
according to the administrative and national contexts. Thus, to 
determine organizational performance, it is necessary to consider 
categorizing and measuring.

Third, this research predicted the moderating effect of 
individual-level characteristics and behaviors on the relationship 
between managerial networking and organizational performance, which 
have not been previously studied. In particular, based on the behaviors 
and efforts of managers to establish cooperative relationships with 
external stakeholders, this study considered that the resources needed 
by the organization were acquired and ultimately affected the 
organizational performance (O’Toole, 2015). Therefore, it was 
concluded that managers should consider individual characteristics and 
behavioral factors for establishing cooperative relationships with 
external stakeholders.

As for a practical implication, this study suggested that public 
officials can be motivated by reinforcing perception of organizational 
goal to improve organizational performance. In particular, managers 
with a higher level of organizational goal perception have shown that 
behavioral networking with informal policy actors positively impacts 
organizational performance. Moreover, it is necessary to set specific 
goals and provide reasons for engaging managerial community 
networking to improve organizational performance in that managers 
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show networking behaviors with informal stakeholders within their 
limited time and resources, although it is not their official work 
(Torenvlied et al., 2013). Accordingly, managers with well-perceived 
organizational goals will be motivated and strive to find effective 
measures and strategies to improve organizational performance 
(Diefendorff & Seaton, 2015).

Despite these theoretical and practical implications, this study does 
have limitations: First, it was not able to construct a questionnaire 
entirely tailored to the purpose of the research question using 
secondary data. Second, it could not avoid the problem of reverse 
causality and common method bias in the cross-sectional data. Lastly, 
since the study adopted a questionnaire conducted in 2014, it could 
have possibly failed to reflect some of the rapid changes in the 
public service society. Therefore, follow-up studies are necessary to 
compensate for these limitations.
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