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  본 연구는 개인의 네트워킹 행위를 내부 네트워킹 행위와 외부 네트워

킹 행위로 구분하고 양자가 경력만족과 고용가능성에 미치는 영향은 성병

에 따라 어떠한 차이가 있는지를 연구하기 위해 한국 직장인 265명을 대

상으로 실증 조사하였다.

  실증 연구 결과, 남성의 내·외부 네트워킹 행위는 경력만족과 고용가능

성에 다 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 여성의 내·외부 

네트워킹 행위는 고용가능성에만 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 그리고 성별의 조절효과를 살펴보면 개인 외부 네트워킹 행위

가 경력만족에 미치는 영향은 성별에 따라 차이가 있는 것으로 나타났고 

개인 내부 네트워킹 행위가 고용가능성(외적이동성)에 미치는 영향은 성

별에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다.

  이러한 분석결과는 성별에 따라 내부 네트워킹 행위와 외부 네트워킹 

행위가 개인의 경력개발에 차별적인 영향을 미친다는 사실을 입증한 것에 

의의가 있으며, 실무적인 측면에서 여성인력의 활용하기 위해서 국가와 

조직의 관심을 필요함을 말해준다.

【주요어】개인 내·외부 네트워킹 행위, 경력만족, 고용가능성, 성별차이 
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I.  서   론

 

1.1 연구의 제기 및 목적

  외환위기를 겪고 나서 평생직장이라는 것이 사라졌다는 사실을 많은 사

람들이 깨닫았다. 2008년 퇴직소득 원청징수 자료에 의하면 퇴직자 

2,565,595명 중 근속연수가 5년 미만인 자는 86.7%인 2,224,755명에 달

하는 것으로 나타났다. 또 디지털 기술과 글로벌 경제의 발전에 따라 사회

의 패러다임을 바꾸었다. 한국노동연구원의 연구보고서에 의하면 외환위

기를 기점으로 이러한 패러다임 변화가 극명하게 나타났다. 그중에서도 

변화한 인적자원관리의 패러다임은 내부노동시장 중심에서 외부노동시장 

중심으로, 집단 및 연공 중심에서 개인 및 성과 중심으로, 국내 중심에서 

세계 중심으로와 같은 특성을 보여주고 있다(한국노동연구원, 2000).

  이와 같이 현대 대기업 및 고생산성 직종들이 비싼 국내 노동력을 쓰는 

거보다는 개발도상국의 싼 노동력을 쓰는 것이 더 많은 이익을 얻을 수 

있기 때문에 오프쇼링 등 같은 일자리 해외이전을 선호한다. 이러한 변화

들이 직접적으로 국내 직장인의 심리 불안정, 직장이동, 이직, 실업 등에 

큰 영향을 미치게 된다. 과거에 대기업 사무직으로 입사하여 내부노동시

장에서 승진을 하고 은퇴를 퇴직과 함께 한다는 평생직장의 개념에 들어

맞는 상황이 존재했다며 외환위기를 겪으면서 대기업에서 사무직은 해외

노동시장적 경쟁에 노출되기 시작했고 프로틴경력(protean career; Hall, 

1996), 무경계경력(boundaryless career; Arthur & Rousseau, 1996)등의 

용어들이 대두하기 시작했다. 즉, 개인이 전 생애기간 동안 여러 조직에서 

근무하면서 일과 관련해서 겪게 되는 다양한 경험을 의미하는 것으로 전

통적인 경력 개념이 변화·확장되고 있음을 말해준다(Sullivan & Baruch, 

2009). 개인이 조직과 기업에 충성하기보다는 미래를 대비할 수 있는 자

신의 경력개발과 가치향상을 가장 우선시하게 되었다. 그러므로 과거에 

조직이 주도하는 경력관리에서 개인 스스로가 주도하는 경력관리로 달라
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지게 하였다. 조직이 고용안정을 보장할 수 없게 됨에 따라서 치열한 경쟁

중에 살아남기 위해 개인이 자신의 고용가능성을 높일 수밖에 없다. 자신

가치와 경력개발을 위해 가능하다면 이직을 고려하는 것도 자연스러운 현

상이 되었다. 동아일보가 DBM 코리아와 공동으로 실시한 설문조사에서 

이러한 현상을 확인할 수 있는데 실문결과에 의하면 직장인의 이직의 주

요원인으로 ‘자기 능력 및 경력개발 기회 부족(33%)’, ‘수행업무에 대한 

불만(10%)’등이 제시되어 있으며 자신만의 독특한 영역을 개척하려는 성

향이 강한 신세대들에게서 이러한 현상이 더 높이 나타났다(최병권, 

2005).

  개인 스스로 주도하는 경력관리에서는 가장 필요한 것은 바로 개인 네

트워킹 행위(networking behavior)이다. 개인이 조직내·외에서 구축된 사

회적 네트워크를 통해 네트워크 혜택(network benefits) 즉, 정보접근, 자

원확보, 경력지원등 사회적 자본을 얻을 수 있다. 실질적으로 사회적 자본

을 많이 기진 사람일수록 더 성공하는 경향이 있을 뿐만 아니라 적극적으

로 사회적 지원을 받기 위해 노력하는 사람이 자신의 경력을 좀 더 성공

적으로 관리한다(Greenhaus & Cailanan, 1994; Kram, 1988; Noe, 

1996).

  과거에 한 직장에서 평생 고용을 보장받기 어렵지 않기 때문에 연구들

의 초점은 개인 조직 내부 네트워킹 행위에만 두고 있었지만 오늘날 평생

고용이 거의 없으니 조직 외부 네트워킹 행위 더 중요시한다. 그러므로 조

직 내부 네트워킹 행위와 외부 네트워킹 행위를 구분하고 양자가 경력개

발에 미치는 상이한 영향을 살펴볼 필요성이 있다.

  외환위기를 전후 하여 한국 국내 경제가 점차 회복되고 가구당 소득수

준도 대폭 증가하였다. 2011년 국가통계포털의 조사자료를 의하면 가구당 

월평균 소득이 2003년의 2,630,568원에서 2011년의 3,841,586원으로 약 

46%를 증가하는 것으로 나타났다. 또 에이브러헴 매슬로우(Abraham 

Maslow)의 욕구단계론을 보면 인간은 본래 다양한 욕구가 있는데, 낮은 

차원의 욕구가 만족된 다음에야 보다 높은 차원의 욕구를 갖게 된다는 것

이다. 즉, 인간의 기본적이고 생리적인 욕구가 만족되어야 안전 욕구, 귀
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속과 사랑의 욕구, 자기존중 욕구, 자기실현 욕구도 갖게 된다. 마찬가지

로 과거 소득수순이 낮은 때 사람들이 주로 객관적인 기준, 즉 임금, 승

진, 사회적인 위치 등에 의해 경력성공을 측정하였으나 소득수준이 높은 

오늘날 사람들이 추구하는 가치도 다양해지면서 자신의 경력에서 느끼는 

심리적 만족도 경력성공의 기준이 되었다. 즉, 객관적 경력성공을 기준으

로 보면 매우 성공한 사람도 자신의 성공에 회의를 느끼고, 불안감, 스트

레스, 무력감 등을 경험할 수도 있다.

  지금끼지의 경력성공에 관한 연구는 객관적 경력성공에 영향 요인을 밝

히는데 주력해 왔다. 그러나 오늘날 우리 경제가 저성장기로 접어들면서 

조직의 인력구조는 피라미드형 구조에서 점차 안정기의 비행접시형 구조

로 변화되면서 조직의 거의 모든 계층에서 승진적체 현상이 일어나 과거

처럼 빠른 승진이나 임금인상이 어려워졌다(박우성, 1999). 또 사람들이 

프로틴경력(protean career; Hall, 1996)이나 무경계경력(boundaryless 

career; Arthur & Rousseau, 1996)에 대한 인식이 높아짐에 따라 전통적

인 경력성공 기준보다는 자신의 경력에서 느끼는 심리적 만족과 안정이 

더 중요하게 되었다.

  또한, 최근 기업 환경의 큰 변화 중의 하나로 여성의 경제활동 증가를 

들 수 있다. OECD의 통계자료를 의하면 2012년 한국 경제활동인구가 

24,680,660명 중 여성이 10,293,630명이 있다, 전체 경제활동인구중 여성 

경제활동인구가 40%넘게 차지고 있다. 남성들은 경제활동, 여성들은 가사

노동이라는 전통적인 이데올로기에서 벗어나고 여성들도 고등교육을 받고 

적극적으로 경제활동 참여한다. 특히 지식정보화사회로 진입하면서, 섬세

하고 감성적이며 육체적인 힘을 요구하지 않는 직업이 생성되면서 여성인

력의 활용이 국내적으로 매우 중요하게 되었다.

  그러나 동양사회 아직도 고급 여성인력의 활용은 여전히 여러 가지 불

리한 현실상황에 놓여 있다. 사기와 생산성이 떨어진 여성인력은 출산과 

육아의 부담을 이기지 못하고 직장생활과의 병행을 포기하며 경력단절은 

조직 내부적으로 여성인력에 대한 투자와 활용증대를 가로 막는 근거를 

제공하여 여성인력활용의 악순환 고리가 되고 있다(안승준, 2006). 또 남
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성 중심적 조직문화로 인해 승진에서 계속 탈락하게 됨에 따라 임원급까

지 진출하기가 쉽지 않다고 판단할 수 있다(임희정, 2009). 이러기 때문

에 경력성공에 관한 연구들도 대부분은 남성위주로 구성되었다. 남녀성별

차이로 인해 개인 네트워킹 행위가 경력성공에 미치는 영향에 관한 연구

는 미미한 실정이다.

  따라서 본 연구의 목적을 구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

  첫째, 전통적인 경력개념에서 벗어나고 개인 스스로 자신의 경력을 관리

해야 되니, 조직 내·외 개인의 네트워킹 행위가 주관적 경력성공(e.g. 경

력만족, 고용가능성)에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보도록 한다.

  둘째, 여성들의 네트워크와 남성들의 네트워크에는 어떤 차이가 존재하

는지, 이러한 차이가 경력성공에 미치는 영향이 어떻게 다른지를 살펴보

고자 한다.



-5-

1.2 연구의 방법 및 범위

  본 연구는 위와 같은 연구의 목적을 달성하기 위하여 기존의 국내·외 

문헌연구를 통하여 이론체계를 정리하고 연구모형과 가설을 제시하였다. 

실증분석을 위하여 선행연구를 바탕으로 개인의 조직 내·외부 네트워킹 

행위, 경력만족과 고용가능성 등에 대한 척도를 도출하였으며, 연구모형의 

현실적 타당성 및 신뢰성을 확인하기 위하여 실증조사를 실시하여 수집된 

자료를 분석, 검증하였다.

  실증분석은 한국 직장인을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 조사기간

은 2013년 5월 7일부터 6월 6일까지 또 2013년 8월 11부터 9월 10일까

지 필자 개인 네트워크를 통해서 설문조사를 실시하였다. 성별차이의 조

절효과를 알아보기 위해서 응답자의 성별비율을 고려하며 진행하였다. 총 

270부의 설문지를 배포하여 265부의 설문지를 회수하였다. 회수된 자료에 

대한 분석방법은 SPSS17.0을 이용한 빈도분석, 신뢰도분석, 요인분석, 회

귀분석 등 분석을 실시하였다.

  본 연구는 연구의 목적 및 연구의 방법에 따라 다음과 같이 총 6장으로 

구성하였다.

  제 1 장은 서론 부분으로 연구의 제기 및 목적, 연구의 방법 및 범위에 

대해 서술하였다.

  제 2 장은 이론적 배경 부분으로 네트워킹 행위, 경력만족, 고용가능성 

및 각 구성개념 간의 관계에 대한 선행연구들을 살펴보았다.

  제 3 장은 연구 모형 및 가설을 제시하는 부분으로 이론적 배경을 바탕

으로 연구모형 및 연구가설을 설정하였다.

  제 4 장은 연구방법을 제시하는 부분으로 표본선정, 변수의 조작적 정

의 및 측정방법, 설문지의 구성 및 분석 방법을 제시하였다.

  제 5 장은 가설검증에 관한 부분으로 분석결과를 바탕으로 연구모형에 

따른 연구가설을 검증하였다.

  제 6 장은 결론 부분으로 연구의 요약, 연구의 한계점 및 시사점과 향

후 연구를 위한 연구방향을 제시하였다. 
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Ⅱ.  이론적 배경

 

2.1 네트워킹 행위

  2.1.1 네트워킹 행위의 개념  

  현대 사람에게 있어 네트워크라는 단어가 생소하지 않을 것이다. 컴퓨터

와 통신기술이 비약적으로 발전한 것이 정보 네트워크의 출현 배경이다. 

지식정보화사회로 진입하면서 기업경영의 입장이나 개인 경력관리의 입장

에서도 네트워킹 행위를 통해서 우수한 네트워크를 구축하는 것이 매우 

중요하게 되어 있다. 효율적으로 네트워크를 구축하고 정보를 어떻게 기

업 활동이나 개인 경력관리에 연결시키느냐가 경쟁 중에 살아남을 수 있

는 중요한 전략이라고도 할 수 있다.

  사회적 네트워크(social network)란 인맥이나 연줄, 라인, 연대망, 인간

관계 등과 유사한 의미로 많이 사용된다. 네트워크의 개념은 학자마다 다

양하게 사용되고 있다. Walker(1985)는 네트워크를 ‘개인이 사회적 정체

감을 유지하고 정서적 지원, 물질적 보조, 서비스, 정보 및 새로운 접촉 

기회 등을 제공받는 일련의 개인적 관계의 집합체’라고 정의하였다.       

Ibarra(1995)는 네트워크를 ‘관리자가 직무와 관련된 경력·사회적 지원을 

얻기 위해 의존하는 직무관련 접촉’으로 정의하였다. 

  Jones, Hesterly & Borgatti(1997)의 연구에 의하면 네트워크는 교환 

혹은 관계에 있어서 상호작용의 패턴과 개인 간 자원의 흐름이라는 두 가

지 개념을 포함하고 있다. Seibert 등(2001)은 네트워크를 개인 간의 관

계로 보고 ‘자아에 의해 정의된 집단의 사람들 혹은 사회적 행위자들을 연

결하는 연결의 패턴’으로 정의하였다. 즉, 사회 네트워크는 개인이 보유하

고 있는 전체 네트워크를 의미하거나 혹은 개인이 교신하고 있는 모든 사

람들을 포함하는 것이 아니라, 자신에게 도움이 된다고 개인이 인정한 사

람들과의 관계들로 구성된다. 따라서 이 관계는 ‘자아(ego)’가 인정하는 



-7-

사람들의 집단이기 때문에 ‘자아 네트워크’라고 부른다. 사회 네트워크 연

구에서는 자아가 인식하지 못하거나 자아에게 도움을 줄 수 있는 그 외의 

개인들은 고려하지 않는다(Higgins & Kram, 2001). 따라서 네트워킹 행

위는 업무 또는 경력과 관련하여 도움이 될 수 있는 잠재력이 있는 타인

과 관계를 형성하고 유지하는 개인의 활동들이다(Forret & Dougherty, 

2001, 2004). 즉, 개인이 ‘무엇’을 알고 있느냐 하는 것도 중요하지만 ‘누

구’를 알고 있는 것이 더 중요하며, ‘누구’와 상호작용하면서 정보접근과 

경력지원 등 같은 네트워크 혜택을 얻을 수 있다. 이에 많은 사람들과 관

계를 만들어가고 유지하기 위한 다양한 방법들이 있다. 일반적으로 회사 

내·외 사람들과 식사를 하거나 스포츠 또는 레저 활동을 같이 하거나 일

과 후에 술자리 등 회합을 하거나 다양한 전문적인 활동에 참석 등을 들 

수 있다. 결국, 이러한 활동들은 네트워크 구축을 위한 하나의 필수적인 

프로세스이다.

  선행연구 중에 언급했던 네트워크에 대한 정의를 살펴본 결과 본 연구

가 목적으로 하는 조직 내 구성원들 간의 인간관계를 나타내는 의미로 ‘개

인 내부 네트워크’와 조직 외 사람들 간의 인간관계를 나타내는 의미로 

‘개인 외부 네트워크’라는 용어를 사용하고자 한다. 따라서 개인 내부 네

트워킹 행위는 업무수행 또는 경력과 관련하여 도움이 줄 수 있는 조직 

내 구성원들과 연결망을 형성하고 유지하는 활동들이다. 반면, 개인 외부 

네트워킹 행위는 조직 외 사람들과 연결망을 형성하고 유지하는 활동이

다. 개인 내·외부 네트워킹 행위를 잘 하는 사람들은 그 연결망을 통한 중

요한 정보나 자원을 얻으며 업무수행뿐만 아니라 자신의 경력관리에도 도

움을 반는다.

  2.1.2 네트워크의 구조적 특성

  조직 내·외 네트워크의 구조적 특성이 여러 가지가 있다. 사회적 네트워

크의 초기 연구에서는 개인이 얼마나 많은 사람과 연결망관계에 있는 네

트워크 크기(size), 얼마나 높은 지위에 있는 사람과 연결망관계에 있는 
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네트워크 지위(status)가 중요하였다. 그 후에도 Granovetter(1973)는 미

국 보스턴 지역의 구직자들을 대상으로 네트워크를 구성하는 연결강도(tie 

strength)에 관한 연구하였다. 강한 연결(strong ties)보다는 아주 가끔 만

나는 상대적으로 가깝지 않은 사람들과의 약한 연결(weak ties)이 취업성

공에 유리함을 발견했다(임희정, 2011). 그 후에 Burt(1992,1998)는 구

조적 공백(structural hole)이라는 개념을 제안하였다. 구조적 공백은 서로 

독립적으로 존재하는 두 개의 사회적 네트워크를 연결하는 위치에 있는 

개인 혹은 조직을 일컫으며, 이 개인을 통하지 않고서는 두 네트워크가 연

결되지 않기 때문에 구조적 공백의 위치에 있는 개인은 두 네트워크의 통

로가 됨으로써 새로운 정보에 대한 접근이 가능하며 이로 인해서 많은 권

력을 잡을 수 있다(임희정, 2011). Ibarra(1992)는 네트워크 내용

(network content)이 구조 못지않게 중요하다는 점을 밝혔다. 네트워크를 

통해 교환되는 관계의 내용이 무엇이냐에 따라 정보 네트워크(information 

network)와 친교 네트워크(friendship network)로 구분하였는데, 정보 네

트워크는 직무수행 과정에서 발생되는 연결을 의미하며 친교 네트워크는 

심리적 안정과 사회적 지원을 위해 형성된 관계망을 의미한다(임희정, 

2011). Brass & Krackardt(1994)는 네트워크의 내용을 업무의 흐름, 일

반 업무상의 네트워크, 그리고 사회적 지지의 세 가지로 나누어서 보아야 

한다고 주장하였다. 네트워크의 중첩성(multiplexity)이라는 개념은 이러

한 상이한 내용의 네트워크 교환관계가 동시에 이루어지는 정도를 의미한

다(임희정, 2011).

  지금까지 사회적 네트워크의 구조적 특성을 파악하기 위해 선행연구를 

살펴보았는데, 본 연구에서는 측정이 용이하게 진행하기 위해 개인 내부 

네트워크와 개인 외부 네트워크가 가지고 있는 구조적 특성들이 다 유사

하게 나타내는 것으로 가정하였다. 즉, 네트워크의 크기, 지위와 강도 등 

구조적 특성들이 비슷한 상황 하, 개인이 조직 내부 구성원들과 관계를 맺

느냐 조직 외부 사람들과 관계를 맺느냐에 따라 주관적 경력성공에 어떠

한 영향을 미치는지를 검토하고자 한다.
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2.2 경력 및 경력성공

  2.2.1 경력 패러다임의 변화  

  과거 기업에 입사하여 내부노동시장에서 승진을 하고 은퇴를 퇴직과 함

께 한다는 평생직장의 개념에 들어맞는 상황이 존재했다며 외환위기를 겪

은 후에 그렇게 하는 것이 매우 어려워졌으며 자신의 미래에 대해 스스로 

계획을 세워야 하는 상황에 이르렀다. 기업의 구조조정, 인수합병 그리고 

해고 등이 잦아짐에 따라 자신의 전체적인 경력을 유지하는데 하나의 조

직에만 의존하기가 어렵게 되고 있는 것이다(이기은, 최순재 & 박경규, 

2001). 이에 따라 최근 직장이동을 꺼려하던 기존 관행이 붕괴되고 있고, 

기업들이 경력채용을 확대하면서 인력유동화가 본격화되고 있으며, 높은 

연봉, 좋은 근무환경, 경력의 레벨 업을 위해 직장을 옮기는 흐름이 점차

적으로 획대되고 있다(서형도, 2003). 이러한 불확실성에 대처하고 자신

의 고용가능성(employability)을 높이기 위해서 종업원들은 점차 자신의 

경력에 대해 보다 몰입하게 된다(Carson & Bedian, 1994). 이에 따라 경

력에도 새로운 변화가 일기 시작하였다.  
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구 분 과거의 경력 패러다임 새로운 경력 패러다임

조직 관료제 네트워크

역할 일반관리자 다기능 전문가

능력 시스템,운영 팀웍,개발

평가 투입 산출

보상 직무 기능

경력관리 온정주의적 자기관리

이동 수직적 수평적

위험 엄격성,의존성 스트레스,혼란

계약

몰입에 대한 안정보장

상호간의 충성계약

유일 회사개념

상의하달식 회사

요새화된 회사

기업중심의 운영

탄력성에 대한 고용가능성

불연속적인 교환관계

직종내의 최우수성

책임경영

지역 내의 연계활동을 통한 장점

프로젝트 중심의 운영

<표 1> 경력  패러다임의 변화

출처: Nicholson, N. (1996). Career systems in crisis; change and                     

       opportunity in the information age. Acaemy of Management                    

       Executive, 1(4), 41.                                               

        Arthur, M.B., Claman, P.H., & Defillippi, R.J. (1995). Intelligent               

       enterprise, intelligent careers. Academy of Management                        

       Executive, 9, 13(재인용)

  2.2.2 경력 및 경력성공의 개념  

  경력(career)에 대한 개념은 시대와 학자에 따라 다양하게 정의되고 해

석되어 왔으며 지금도 진화하고 있는 중이다(Arthur, Hall & Lawrence, 

1989; Allerd, Snow & Miles, 1996; 김성국·김태은, 1999). 협의적인 측

면에서 경력을 보수를 받는 활동이든 자원봉사와 같은 무보수 활동이든 

한 개인의 생애에 걸쳐 얻게 되는 일과 관련된 경험의 총합이라고 정의하

였다(Hall, 1977; Greenhaus, Parasuraman & Wormley, 1990).

  앞에 언급한 인적자원관리의 패러다임이 변하기 때문에 경력의 개념도 

달라졌다. 평생직장 같은 고용환경 하, 한 개인이 거의 한 조직에 입사하

여 승진, 은퇴까지 평생경력을 보냈는 반면에, 평생고용을 보장 받기 힘든 

오늘날 개인이 전 생애기간 여러 조직에서 근무하면서 일과 관련해서 경
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험하고 경력도 발전시킨다. 이와 같은 프로틴경력(protean career; Hall, 

1996), 무경계경력(boundaryless career; Arthur & Rousseau, 1996)등의 

용어들이 등장하기 시작했다. 즉 한 조직에서의 경력을 의미하는 것이 아

니라 조직 간의 이동을 통해 경력의 경계가 사라져가고 있음을 나타내는 

것으로 한 개의 조직이나 한 명의 고용주에게 얽매이지 않고 자신의 선택

에 의하여 스스로 책임지는 독립적인 경력개념이라 할 수 있다(Arthur, 

1994). 환경과 조직형태의 변화에 따라 개인의 관심이 직업안정성에서 고

용가능성, 조직이 주도하는 경력관리에서 개인 스스로가 주도하는 경력관

리로 달라지게 하였다. 이러한 경력 개념의 변화는 향후의 경력에 관한 논

의에서 자연스럽게 조직 외부네트워크와의 연계를 더욱 강조하는 경향으

로 나타날 것이라 예상된다(김찬배·이윤철, 2008:107).

  개인 소득수준이 높아짐에 따라 사람들이 추구하는 가치도 다양해지면

서 자신의 경력에서 느끼는 심리적 만족과 안정이 강조되었다. 그러므로 

경력성공을 측정하는 측면이 과거에 중요시하던 객관적 경력성공

(objective career success)과 오늘날 강조하는 주관적 경력성공

(subjective career success) 두 가지가 있다.

  경력성공이란 “한 사람의 일과 관련된 경험의 결과로 나타나는 긍정적

인 업무 및 심리적 산출물”로 정의된다(London & Stumpf, 1982; Judge 

& Bretz, 1994). 객관적 경력성공이란 타인들에 의하여 판단되는 경력성

공으로서 경력성공의 외면적(extrinsic)결과, 즉 급여나 승진 등과 같이 

상대적으로 객관적이고 측정 가능한 가시적인 기준을 기초로 하여 결정된

다(Kotter, 1982; Gattiker & Larwood, 1988; 조영복·곽선화·고경희, 

2007). 하지만 객관적 경력성공을 기준으로 보면 매우 성공한 사람도 자

신의 성공에 회의를 느끼고, 불안감, 스트레스, 무력감 등을 경험할 수도 

있다. 외면적 결과만 보고 경력성공이라고 판단하기 어렵게 되며 주관적 

경력성공에 대해서 더 많은 관심이 보이게 되었다. 주관적 경력성공은 개

인의 주관에 의하여 판단되는 경력으로서 경력성공의 내면적 결과, 즉 직

무만족, 경력만족과 같이 경력에 대한 성취와 만족에 대한 개인적인 생각

이나 느낌에 의하여 결정된다(Judge, et. al, 1995). 본 연구는 경력만족
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과 고용가능성 두 가지 요인만 가지고 연구하고자 한다. 

  2.2.3 경력만족의 개념 

  경력만족은 개인이 직장경력을 돌이켜 볼 때 지금까지의 성과에 대해 

기쁨과 만족을 느낄 수 있는지, 즉 외면적인 측면에서 보면 급여, 승진, 

업적, 대인관계 성공 등과 내면적인 측면에서 보면 개인 심리적인 만족감, 

갖추고 있는 지식과 기술력, 경력 목표의 달성도 등의 통합이다. 지금 현

재 조직에서 뿐만 아니라 자신의 이제까지의 경력에서의 성공에 대한 자

신의 평가를 통합하는 개념으로 볼 수 있다(Greenhaus et al., 1990). 본 

연구에서는 Greenhaus 등(1990)의 연구에 기초하여 경격만족을 지금까지

의 경력전반에 걸친 성공 여부, 경력 목표의 달성 정도, 임금, 승진, 신기

술 개발 등에 관한 만족도로 개인의 가치가 경력에 적용된 정도로 정의한

다.

  2.2.4 고용가능성

 

    2.2.4.1 고용가능성에 대한 인식

  IMF를 겪고 나서 기업은 빠르게 변화하는 기술, 글로벌 경쟁의 증가는 

예전 세대의 종업원이 직면하고 있는 노동시장과 크게 다르다(AARP, 

1995; Cascio, 1995; Nelan, 1992). 경력도 예전 세대의 종신고용에서 프

로틴경력(protean career; Hall, 1996), 무경계경력(boundaryless career; 

Arthur & Rousseau, 1996)등 새로운 경력 패러다임이 나타나기 시작하

였다. 경제 환경의 변화는 기업으로 하여금 기업전략과 조직구조의 재설

계 및 아웃소싱(outsourcing)을 통해 생존전략을 추구하게 하였으며, 이는 

고용관계의 변화에 영향을 미치게 된다(Atchison, 1991; Gallie, White, 

Cheng & Tomlinson, 1997; Pfeffer & Baron, 1988; 한국노동연구원, 

2000; 이영면, 2000). 이러한 변화들에 노동시장이 대응할 수 있도록 기
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업의 고용계약을 완화하고, 노동시장의 유연성을 개선하도록 권고하고 있

다. 정규직 중심으로 하는 고용관계에서 기간제 근로자, 단시간 근로자, 

파견근로자, 일용직 등과 같은 다양한 고용형태가 나타나고 있다.

  고용관계의 변화에 영향을 미치는 또 다른 요인으로 기술 환경, 특히 정

보통신기술의 발달에 의한 새로운 직무의 출현을 들 수 있다(Gallie, 

White, Cheng & Tomlinson, 1997; Pfeffer & Baron, 1988; Atchison, 

1991). 전통제조산업에 손에 의존하는 일들은 기계화가 되고, 서비스산업

의 급증가, 그리고 시장의 세계화 등으로 인해 조직의 일터는 수많은 경쟁

에 놓여있다. 많은 구성원들이 자신의 권리를 빼앗기고 있으며, 좌절하며 

어떤 경우는 분노를 느끼기도 한다. 종업원들은 열심히 일하면 그것이 옮

은 것이다라는 믿음이 사라지고 있으며, 임금 또한 꾸준히 상승하지도 않

으며, 때로는 일 자체 또한 없어지는 경우가 다반사이다(서형도, 2003). 

기업들이 자사의 이익을 생각해서 이익창출을 못하는 종업원들을 자르고 

되도록  새로운 기술을 가지며, 환경에 맞는 이익창출 바로 가능한 종업원

들을 채용하고 있다. 

  예전의 비즈니스 환경은 종업원과 고용주 사이의 간단한 계약관계-종

업원은 열심히 일하고 꾸준히 일하는 대신 기업은 직무안정을 보장해주는 

것-였으나 모든 것이 변하고 있는 것이다. 현재의 비즈니스 환경에서는 

직무 안정은 가능하지도 않으며, 바람직하지도 않다. 종업원들은 새로운 

기술과 역할들을 배우려는 능력이 없다면 미래에 대한 가치를 더하지 못

하는 결과를 초래한다(서형도, 2003). 평생 고용안정이 고용가능성으로 

대체되고 있기 때문에 종업원들은 이 경쟁 중에서 살아남기 위해서 끊임

없이 새로운 지식을 공부하고 자기개발을 해야 할 뿐만 아니라 스스로 자

신의 경력을 관리하고 자신의 고용가능성을 향상시켜야 한다.

      

    2.2.4.2 고용가능성의 개념

  고용가능성의 개념은 사전적으로 ‘개인의 고용을 가능하게 하는 특성

(character) 또는 자질(quality)’로 간단하게 정의되기도 하지만, 적용되는 
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관점 및 맥락에 따라 다양한 개념 정의가 사용되고 있다(McQuaid & 

Lindsay, 2005). Dan Finn(2000)은 고용가능성을 일에 대해서 고용될 수 

있는 능력이라고 제안했는데 그에 따르면 세 가지 요소로 정의하고 있다. 

첫 째는 고용될 수 있는 능력이고 둘째는 고용안정을 유지시킬 수 있으며, 

조직 안에서 새로운 요구에 절충하기 위해서 변화하는 직무와 역할을 유

지하는 능력이며, 셋째는 조직 내에서든 조직 간이든 노동시장에서 독립

적으로 새로운 고용안정을 획득할 수 있는 능력을 유지하는 것이라고 봤

다(서영도, 2003). Johnson(2001)은 고용가능성은 ‘소속된 조직의 밖에서 

필요할 경우 구성원들이 자신의 고용이 보장될 기회를 느끼는 정도’로 정

의하였다. 고용가능성은 ‘노동시장 내에서 (재)취업이 될 수 있는 능력, 

즉 실직에서 지속가능한 직업으로의 이동능력’까지 그 개념이 확장됨을 알 

수 있다. 이히수, 백평구(2010)는 무한경재시대에서 살아남기 위해 스스

로가 무경계경력과 프로틴(protean) 경력시대에 맞추어 자신의 미래 경력

을 설계하고 고용가능성을 높이는 노력을 해야 함을 시사했다. 

  그리고 Groot & Maassen(2000) 또한 고용가능성을 두 가지 형태로 구

분했는데 그 하나는 내적 유연성(Internal Flexibility)으로 많은 수의 직무

를 종업원들이 수행할 수 있는가 그리고, 조직 내의 한 직무에서 다른 직

무로 이동해도 그 일을 수행할 수 있는 것을 말한다. 다른 하나는 외적 이

동성(External Mobility)으로 한 직무에서 다른 직무로 이동하는 것과는 

구별되는데 이것은 노동시장으로 나가는 방법을 말한다.

  그래서 언급한 문헌 연구에 따라서 본 연구에서 고용가능성의 정의를 

다음과 같이 내릴 수 있다.

  내적 유연성(Internal Flexibility): 많은 수의 직무를 수행할 수 있는 능

력, 조직 내의 한 직무에서 다른 직무로 이동해도 그 일을 수행할 수 있는 

능력을 말한다.

  외적 이동성(External Mobility): 조직을 떠나 노동시장에 나와도 다른 

조직에 채용될 수 있는 능력을 말한다.
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Ⅲ.  연구모형 및 가설

 

3.1 연구모형

  본 연구에서는 개인의 조직 내·외부 네트워킹행위가 주관적 경력성공에 

어떠한 영향을 미치는지에 대해 알아보는 동시에 이 관계에 있어서 성별

차이가 어떠한 조절효과를 미치는지에 대해 살펴보기 위해 아래<그림 1>

의 연구 모형을 제시하였다. 

<그림 1> 연구모형
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3.2 가설의 설정

  3.2.1 네트워킹 행위와 경력만족

  선행연구를 통해서 네트워킹 행위에 관한 이론적인 지식을 알아보았다. 

새로운 경력 패러다임 하, 평생 고용안정은 보장 받기 힘들게 되고 조직의 

내부에도 외부에도 종업원들이 스스로 자신의 경력을 관리해야 되고 개인 

네트워킹 행위를 통해서 조직 내의 봉급, 보너스 및 승진을 비룻하여, 조

직 간의 이동 등 더 많은 만족을 느낄 수 있다. 조직 내·외에 사회적 네트

워크가 잘 형성된 사람들은 그 네트워크를 통해 유용한 정보들을 접하게 

되고, 자신의 업무수행에 도움이 될 것이다. 이는 승진의 기회를 높일 수 

있고 경력성공에 영향을 미치게 될 수 있기 때문이다(Collins, 1983). 그

리고 기존 연구의 결과에 따라 네트워킹 행위가 경력성공의 성취에 중요

한 역할을 맡고 있다(Forret & Doughery, 2004; Michael & Yukl, 1983; 

Wolff & Moser, 2009a, 2009b).

  개인 조직 내부 사람과 네트워킹 행위(회식, 스포츠 또는 레저 활동, 술

자리 등)를 하면 할수록 상사와 원만한 인간관계를 유지하면 보너스, 승

진 등 기회가 더 많아지고 조직 내 다른 구성원들보다 더 많은 업무를 맡

을 수 있고, 동료와 원만한 인간관계를 유지하면 자신의 업무수행에 대해

서 도움이 될 것이고, 업무효율도 높아지고, 후배와 원만한 인간관계를 유

지하면 자신에 대한 존경, 존종과 신뢰감이 높아진다. 그러므로 자신의 팀

을 일끌어 가고 업무수행하면 더 좋은 성과가 나오게 된다. 

  한편, 조직 외부사람(전 직장동료, 같은 업종에 종사하는 사람, 학교 동

창, 사회친구 등)과 좋은 관계를 유지하면 네트워크 헤텍, 즉 정보접근, 

자원확보, 경력지원 등 사회적 자본을 얻을 수 있는 반면에 이 네트워크를 

통해서 얻은 정보들, 예를 들면, 자신보다 더 많은 연봉을 받거나 근무환

경이 더 좋거나 승진이 더 빨리 하거나 자신보다 더 인증을 받거나 등 이

러한 정보들을 접하게 되면 자신도 의기소침하고 스트레스 받아서 경력에 

대해서 불만족을 느낄 수도 있다. 여기서 연구자가 후자의 영향이 더 크다
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고 생가하고, 이 따라서 가설1과 2를 도출하였다.

가설 1: 개인 내부 네트워킹 행위가 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

가설 2: 개인 외부 네트워킹 행위가 경력만족에 부(-)의 영향을 미칠 것

이다.  

  3.2.2 네트워킹 행위와 고용가능성

  경력만족에 비해서 네트워킹 행위와 고용가능성의 관계에 관한 연구가 

많이 없다. 

  현대사회에서 치열한 글로벌 경쟁 중에 살아남기 위해서 끊임없는 자아

개발을 통해서 자신의 고용가능성이 높여야 한다. 위에 언급된 것처럼 고

용가능성을 두 가지 형태로 구분했는데 하나는 내적 유연성(Internal 

Flexibility)으로 많은 수의 직무를 수행할 수 있는 능력이 있고, 조직 내

에서 끊임없이 업무를 맡을 수 있고, 조직 내의 한 직무에서 다른 직무로 

이동해도 그 일을 수행할 수 있는 것을 말한다. 다른 하나는 외적 이동성

(External Mobility)으로 외부 노동시장에 나가도 갈 곳이 많고 높은 대우

를 받을 수 있는 것을 말한다. 

  그래서 조직 내부 사람과 네트워킹 행위를 하면, 예를 들면, 상사와 같

이 레저 활동을 하거나 일과 끝나고 같이 술자리에 가거나 서로간의 대화

를 통해서 자신의 의지를 표현하고 자신의 능력을 보여주면 조직 내에 더 

많은 업무를 맡을 수 있다. 이것은 내적 유연성이다. 또 조직 외부사람과 

네트워킹 행위를 하면 더 많은 구직 정보를 얻을 수 있고 그 사람들로써 

좋은 직장도 추천해 줄 수 있다. 그러므로 이러한 정보를 활용해서 지금 

있는 조직에서 자르도 다른 조직에서 고용을 유지할 수 있다. 이것은 외적 

이동성이다. 

  이 따라서 가설3과 4를 도출하였다.
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가설 3: 개인 내부 네트워킹 행위가 고용가능성에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

가설 4: 개인 외부 네트워킹 행위가 고용가능성에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

  3.2.3 성별에 따른 조절효과

  조직 내·외 네트워킹 행위를 통해 네트워크를 잘 구축하는 사람들은 그 

관계망을 통한 정보와 자원으로 자신의 업무수행에 도움을 받는다. 이는 

승진의 기회나 고용의 가능성을 높일 수 있고 경력성공에 영향을 미칠 것

이다. 

  경력을 사회적 역할로 고려할 때, 남성과 여성은 다른 집단으로 분류된

다. 그러므로 경력성공의 선행요인을 연구 할 때도 사회적 역할에 따른 성

별 차이(gender-specific)모델이 있어햐 할 것이다(Melamed, 1995). 경

력성공에서의 성별차이를 연구한 논문을 살펴보면, Osipow(1983)는 완전

한 양성평등이 이루어지기 전까지는 남성과 여성의 경력성공 과정에서 명

백한 차이가 존재한다고 주장하였다. Fassinger(2001)는 여성이 남성보다 

상위 직위에 오르기 힘든 장애요소들을 외부적-환경적 요인과 내부적-개

인적 요인으로 구분하였다. 그는 환경적 요인으로 직업적 고정관념, 교육

에서 직·간접적인 여성에 대한 편견, 직업적 차별, 다양한 역할 수행에서 

오는 갈등, 역할모델·멘토·동료들의 지원 부족, 평가에 있어서의 편견을 제

시하였으며, 개인적 요인으로는 자신의 능력에 대한 평가절하와 성 역할 

사회화를 제시하였다. 

  동양사회에서 아직도 고급 여성인력의 활용은 여전히 여러 가지 불리한 

현실상황에 놓여 있다. 대졸 여성을 위한 취업 입문의 높은 장벽, 취업 후

에 대졸여성의 상당수가 출산과 육아를 계기로 퇴직을 결정하고, 육아 후 

노동시장으로 재진입하는 경우 대부분 임시직, 비정규직으로 취업하고 있

는 실정 등을 포함하고 있다. 

  위에 언급한 것처럼 여성 구성원이 자신의 능력에 대한 평가절하와 출
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산 및 육아문제 때문에 남성보다 안정지향성이 더 강하다고 본다. 이로 인

해 네트워킹 행위의 중심은 보통 조직 내부에 두고 있다. 즉, 여성이 조직

에 들어가게 되면 출산과 육아문제 때문에 조직 외부까지 관계망을 구축

할 정력이 없다. 이렇다 보니 여성들이 남성보다 조직 내부에서 네트워킹 

행위를 더 열심히 하는 편이다. 그래서 남성보다 경력만족을 더 느낄 수 

있다. 반면, 남성 구성원이 사회적인 편견도 없고 가정문제도 없으므로 네

트워킹 행위는 조직 내·외부에서 다 잘 수행할 수 있다. 남성 구성원이 조

직 외부 네트워킹 행위를 수행해서 얻은 정보나 자원을 보면, 예를 들면, 

다른 회사에서 다니는 지인한테 그 회사에서 지금 자신 다니는 회사보다 

더 높은 직위로 올라갈 수 있을 거고 비전도 좋을 것 같으면, 지금 자신의 

경력에 대한 만족을 못 느끼고, 여성 구성원도 같은 생각을 할 수 있지만 

여성의 안정지향성이 강하기 때문에 다른 좋은 자리가 있어더라도 지금 

자신의 자리에 만족하고 남성보다는 덜 느낄 거라고 생각한다.

  이 따라서 가설5와 6을 도출하였다.

 

가설 5: 개인 내부 네트워킹 행위가 경력만족에 미치는 영향은 여성이 남

성에 비해 더 클 것이다.

가설 6: 개인 외부 네트워킹 행위가 경력만족에 미치는 영향은 여성이 남

성에 비해 더 클 것이다.

  또한 여성이 사회적 편견, 성 역할, 결혼, 출산과 육아 등 문제 때문에 

취직하는 것은 남성보다는 상당히 어렵다. 그래서 한번 취직하게 되면 되

도록 그 조직 안에 열심히 하는 편이다. 조직 내부에서 네트워킹 행위를 

통해서 끊임없이 업무를 맡길 수 있고 다른 부서로 옮겨도 업무수행을 잘 

할 수 있다. 반면 남성 구성원이 별 영향을 미치지 않는다.

  남성과 여성 구성원이 같이 외부 네트워킹 행위를 할 때, 여성이 안정지

향성 때문에 다른 좋은 자리가 있어더라도 지금 다니는 조직을 계속 다닐 

거고 남성 구성원이 항상 지금보다 더 좋은 것을 원하고 도전정신과 경쟁

의식이 강해서 외부 네트워킹 행위를 통해서 이러한 정보를 얻거나 관계
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망에 있는 다른 사람을 통해서 자신의 고용가능성을 높이려고 한다. 

  이 따라서 가설7과 8을 도출하였다.

가설 7: 개인 내부 네트워킹 행위가 고용가능성에 미치는 영향은 여성이 

남성에 비해 더 클 것이다.

가설 8: 개인 외부 네트워킹 행위가 고용가능성에 미치는 영향은 남성이 

여성에 비해 더 클 것이다.
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회사명 배포수(부) 회수수(부) 회수율(%)
동아일보 50 47 94.00
김앤장 20 20 100.00

메트로 10 10 100.00

현대상사 50 49 98.00

흥국생명 50 50 100.00

기타 90 89 98.89

총 270 265 98.15

Ⅳ.  연구방법

 

4.1 표본의 선정 및 자료수집

  본 연구에서는 한국에서 직장인을 대상으로 2013년 5월 7일부터 6월 6

일까지 또 2013년 8월 11부터 9월 10일까지 필자 개인 네트워크를 통해

서 설문조사를 실시하였다. 성별차이의 조절효과를 알아보기 위해서 응답

자의 성별비율을 고려하며 진행하였다. 총 270부의 설문지를 배포하여 

265부의 설문지를 회수하였다(회수율: 98.15%). 

  포본의 특성을 살펴보면, 응답자의 업종은 주로 서비스업종을 대상으로 

하였고, 응답자의 직종은 주로 사무직 및 관리직을 대상으로 하였다. 그리

고 응답자의 소속회사는 <표 2>과 같다.

<표 2> 응답자의 소속회사 분포
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4.2 변수의 조작적 정의와 측정도구

  4.2.1 네트워킹 행위(networking behavior)

  본 연구에서는 “네트워킹행위”를 Forret&Dougherty(2001)가 제시한 

“업무 또는 경력과 관련하여 도움이 될 수 있는 잠재력이 있는 타인과 관

계를 형성하고 유지하는 개인의 활동들이다”라고 정의하였다. 네트워크의 

활동범위에 따라 조직 내·외부로 나누어 연구하였다.

  이를 파악하기 위해서 Forret & McCallum(2008)의 연구에서 의료시스

템 관리자 대상으로 사용된 22개 내부 네트워킹행위와 22개 외부 네트워

킹행위에 관한 설문 문항중의 각 10개 충20개 문항을 본 연구에서 리커

트 5점 척도로 측정하였다.

  4.4.2 경력만족(career satisfaction)

  장은주, 박경규(2005)는 경력만족을 “이제까지의 경력에서의 전반적인 

성공여부, 경력목표의 달성 정도, 임금, 승진, 새로운 기술의 개발 등에 대

한 만족”이라고 정의한 바와 같이 본 연구에서는 선행연구들의 측정 방법

에 따라 주관적 경력성공을 경력만족으로 측정하고자 한다.

  본 연구는 Greenhaus, J.H, Parasuraman, S. & Wormley, W.M.(1990)

의 연구에서 제시한 경력만족에 관한 척도 충5개 문항을 본 연구에서 리

커트 5점 척도로 측정하였다.

  4.2.3 고용가능성(employability)

  본 연구는 Groot & Maassen(2000)이 제시한 고용가능성을 두 가지 형

태로 구분하여 정의하였다.

  그 하나는 내적 유연성(Internal Flexibility)을 많은 수의 직무를 수행할 

수 있는 능력, 조직 내의 한 직무에서 다른 직무로 이동해도 그 일을 수행 
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할 수 있는 능력을 말한다.

  다른 하나는 외적 이동성(External Mobility)을 조직을 떠나 노동시장에 

나와도 다른 조직에 채용될 수 있는 능력을 말한다.

  이를 파악하기 위해서 서형도(2003)의 연구에서 사용된 내적 유연성의 

8개 문항 중 4개와 외적 이동성의 6개 문항 중 4개, 충 8개 문항을 가지

고 리커트 5점 척도로 측정하였다.

  4.2.4 기타 변수

  본 연구에서는 응답자의 인구통계적 특성을 측정하기 위해 8개 문항을 

측정하였다. 

  앞에서 언급했던 네트워킹 행위, 경력만족, 고용가능성에 관한 모든 설

문서는 영어원본과 한글 본을 비교하여 본 연구에서 사용될 한글 본을 만

들었다. 
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변 수 구 분 문항구성 척 도 출 처

네트워킹

행위

내부

네트워킹 행위

Ⅰ.part1.

1-10 등간 5점 척

도

Forret&Dougherty(

2001), Forret & 

McCallum(2008)
외부

네트워킹 행위

Ⅰ.part2.

1-10

주관적

경력성공

경력만족 Ⅱ.1-5
등간 5점 척

도

Greenhaus, J.H.

Parasuraman, S. &

Wormley.W.M.(1990)

고용가능성 Ⅲ.1-8
등간 5점 척

도

Groot & 

Maassen(2000)

일반적

사항

인구통계학적

변수
Ⅳ.1-8 명목척도

4.3 설문지의 구성 및 분석 방법

  

  4.3.1 설문지의 구성

  본 연구를 실증분석하기 위하여 설문지를 통한 조사방법을 이용하여 설

문배포, 수집, 통계 분석하여 가설을 검증하였다.

  본 연구에서 사용된 설문 문항은 인구 통계학적 특성을 포함하여 총 문

항으로 구성하였으며, 본 실증연구에서 도입하고 있는 각 변수들과 설문 

항목의 구성은 <표 3>와 같다.

<표 3> 설문지 문항 구성 및 출처

  4.3.2 자료 분석 방법

  본 연구의 자료 분석 방법으로 수집된 자료의 통계처리는 데이터 코딩

(data coding)과 데이터 크린닝(data cleaning)과정을 거쳐, SPSS17.0 통

계패키지 프로그램을 사용하여 분석을 실시하였다. 자료의 분석을 구체적
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으로 살펴보면 다음과 같다.

  첫째, 조사 대상자의 인구통계학적 특성을 파악하기 위하여 빈도분석을 

실시하였다.

  둘째, 문항 타당도 분석으로 요인 분석(factor analysis)을 실시하였으

며, 각 문항에 대한 신뢰성 검증으로 크론바 알파(cronbach's alpha)계수

를 사용하여 문항간의 신뢰도를 측정하여 예측가능성, 정확성 등을 살펴

보았다.

  셋째, 각 변수 간의 상관관계를 알아보기 위하여 상관관계분석

(correlation analysis)을 실시하였다.

  넷째, 독립변수인 네트워킹 행위와 종속변수인 경력만족과 고용가능성

에 미치는 영향 및 성별에 따라 영향의 차이를 검증하기 위하여 다중 회

귀분석(multiple regression analysis)을 실시하였다.
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V.  실증분석

 

5.1 기초 통계분석

  5.1.1 표본의 인구통계학적 분석

  본 연구에서 총 265부의 자료를 가지고 응답자의 일반적인 특성을 파악

하기 위하여 빈도분석을 실시한 결과 표본의 인구 통계학적 변수에 따른 

구성인원과 비율의 분포는 <표 4>과 같다.

  전체 표본은 총 265명이며 중 남자가 126명으로 47.5%, 여자는 139명

으로 52.5%를 차지하였다. 연령별 분포는 30대 39.6%로 가장 많았으며, 

40대가 34.3%, 20대가 23.8%, 50대가 2.3%의 순서로 나타났다. 학력별 

분포는 고졸 이하가 9.8%, 학사(2년제)가 13.6%, 학사(4년제)가 61.5%, 

석사 이상 15.1%로 나타났다. 직급별 분포는 사원 46.4%로 가장 많이 나

타났고, 대리/과장급 31.3%, 차장/부장급 19.6%, 임원 2.6%의 순서로 나

타났다. 총 직장경력 분포는 2년 이하가 13.6%, 3년 이상 5년 이하가 

14.0%, 6년 이상 10년 이하가 28.3%, 11년 이상 19년 이하가 34.0%, 

20년 이상이 10.1%의 순서로 나타났고, 현 직장경력 분포는 2년 이하가 

21.5%, 3년 이상 5년 이하가 22.6%, 6년 이상 10년 이하가 29.4%, 11

년 이상 19년 이하가 22.6%, 20년 이상이 3.8%로 나타났다. 그리고 남자 

126명 중 신입인 응답자는 2.4%, 이직 경험이 있는 응답자는 97.6%를 

차지하였고, 여자 139명 중 신입인 응답자는 12.9%, 이직 경험이 있는 응

답자는 87.1%를 차지하였다. 마지막으로 현재 근무하는 회사의 규모 분포

는 50명 이하인 회사에 근무하는 응답자가 6.8%, 50-300명인 회사에 근

무하는 응답자가 19.2%, 300명 이상인 회사에 근무하는 응답자가 74%로 

나타났다.
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구분 　 빈도수(명) 구성비율(%)

성별 남 126 47.50

　 여 139 52.50

연령 20대 63 23.80

30대 105 39.60

40대 91 34.30

　 50대 6 2.30

최종 고졸 이하 26 9.80

학력 학사(2년제) 36 13.60

학사(4년제) 163 61.50

석사 이상 40 15.10

직위 사원 123 46.40

대리/과장급 83 31.30

차장/부장급 52 19.60

　 임원 7 2.60

총 직장 2년 이하 36 13.6

경력 3년~5년 37 14.0

6년~10년 75 28.3

11년~19년 90 34.0

20년 이상 27 10.1

현 직장 2년 이하 57 21.5

경력 3년~5년 60 22.6

6년~10년 78 29.4

11년~19년 60 22.6

　 20년 이상 10 3.8

신입 이직 경험(남) 123/126 97.60

여부 신입(남) 3/126 2.40

이직 경험(여) 121/139 87.10

신입(여) 18/139 12.90

현 직장 50인 이하 18 6.80

규모 50~300인 51 19.20

　 300인 이상 196 74.00

　

            <표 4> 표본의 인구통계학적 특성
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  5.1.2 측정도구의 타당성 및 신뢰도 검증

  타당성이란 측정하려는 개념이라 속성을 정확히 측정하였는지를 말하

며, 특정한 개념이나 속성을 측정하기 위해 개발한 측정도구가 그 속성을 

정확하게 반영할 수 있는지를 의미한다.

  요인분석(factor analysis)은 정보의 손실을 최소화하면서 많은 변수들

을 동질요인으로 묶어 변수를 축소, 단순화시키는 방법이다. 이러한 요인

을 추출하는 방법은 여러 가지가 있으나 가장 널리 이용되는 요인분석 모

델은 주성분분석(principle component analysis)과 공통요인분석(common 

factor analysis)이 있다. 최초의 정보를 최소한의 요인으로 압축하고자 할 

때는 주성분분석을 이용한다.

  본 연구에서는 관련된 변수를 축소, 압축하여 의미있는 과정을 파악하기 

위해서 주성분분석을 사용하였다. 

  또한 본 연구는 설문문항들의 신뢰성(reliability)을 확인하기 위해 

Cronbach's alpha 계수를 신뢰도 계수로 사용하였다. 그러나 사회과학에서 

신뢰성에 대한 정확한 기준이 없이, 일반적으로 0.6 이상을 측정지표의 신

뢰성에 커다란 문제가 없다고 인정하므로, 본 연구에서도 0.6 이상을 기준

으로 신뢰성을 평가하기로 하겠다.

    5.1.2.1 내·외부 네트워킹행위의 타당성 및 신뢰도 검증

   

  다음 <표 5>는 내·외부 네트워킹행위에 대한 20개의 문항에 대하여 요

인분석은 실시한 결과이다. 모든 측정변수는 구성요인을 추출하기 위해서 

주성분분석을 사용하였으며, 요인 적재치의 단순화를 위하여 직교회전방

식(varimax)을 채택하였다. 본 연구에서의 문항의 선택기준은 고유값

(eigen value)은 1.0 이상, 요인적재치는 0.40 이상을 기준으로 하였다. 

이론적 고찰에 따라 2개 요인으로 지정후의 분석결과는 2개의 요인이 도

출되었으며 각 요인을 구성하는 문항들의 중심개념을 바탕으로 요인 명을 

부여하였다. 이 2개의 요인은 내·외 네트워킹행위를 설명하는 요인으로 적
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외부워

킹

내 부

워킹

타 조직에서 유사한 분야에 종사하는 사람을 만나면,자주 교류하는 편이다. 0.77 0.27

타 조직에 근무하는 사람과 전문적 정보를 주고받는다. 0.76 0.10

외부 사교모임에서 내 경력개발에 중요한 사람을 만난다. 0.76 0.26

나는 조직 외부 사람과 개인적 접촉을 통해 대외적 네트워크를 형성한다. 0.75 0.31

나는 출장이나 훈련 프로그램을 통해 새로운 관계를 형성하는데 노력한다. 0.66 0.19

나는 외부 세미나에 적극 참여한다. 0.64 0.17

타 조직에 근무하는 지인에게 필요한 정보를 얻게 되면,그 사람에게 관련 정

보를 전해준다.

0.63 0.33

업무상 어려울 때,나는 타 조직에 근무하는 지인에게 조언을 구한다. 0.62 0.24

나는 이전 동료와 지속적으로 관계를 유지하여 필요한 정보를 얻는다. 0.57 -0.14

연봉협상 전에 외부 지인에게 연봉 관련된 정보를 여쭈어본다. 0.56 -0.05

타 부서 동료를 통해 나에 대한 평가를 알고자 한다. -0.07 0.74

내가 관계하는 타 부서 사람이 업무상 문제가 발생하면 함께 논의한다. 0.18 0.65

사적 모임에서도 타 부서 사람과 업무상의 조언을 주고 받는다. 0.31 0.64

타 부서 사람이 도움을 요청하면,나는 관계 유지를 위해 적극 도와준다. -0.07 0.63

내가 관계하는 타 부서 사람이 하는 일(업무)에 대해 자주 얘기한다. 0.12 0.62

직장 내의 새로운 사람을 만나게 되면,그 사람과 관계를 발전시키기 위해 여

가시간을 활용한다.

0.26 0.61

직장 행사가 있을 때,나는 조직 내의 새로운 관계를 형성하는 데 노력한다. 0.13 0.61

직장 내에서 나의 경력발전에 중요한 사람을 만나면, 내가 먼저 접근하여 나

를 소개한다.

0.30 0.60

근무 시간이 지나서도 타 부서 사람과 회사 얘기한다. 0.21 0.60

나는타부서동료와최근조직의이슈에대해함께논의한다. 0.11 0.60

고윳값 6.84 2.60

분산설명력(%) 34.2 13.0

합한 것으로 나타나 추출된 요인은 타당성이 확보된 것으로 분석되었다. 

<표 7>에 제시된 바와 같이 각 변수들의 Cronbach's alpha 계수도 0.6을 

상화하는 것으로 나타났다. 전반적으로 네트워킹행위 변수가 적절하게 측

정된 것으로 판단할 수 있다.

<표 5> 내·외부 네트워킹 행위의 타당성 및 신뢰도 검증

    5.1.2.2 주관적 경력성공의 타당성 및 신뢰도 검증

  다음 <표 6>은 주관적 경력성공의 측정요인인 경력만족에 대한 5개의 

문항과 고용가능성에 대한 8개의 문항에 대하여 요인분석은 실시한 결과

이다. 경력만족, 내적유연성과 외적이동성 3개의 요인이 도출되었다. 요인
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경력

만족

내 적

유연성

외 적

이동성

나는 지금까지 나의 경력개발에 대해 만족한다. 0.87 -0.01 0.01

나는 현재의 발전에 대해 상대적으로 만족한다. 0.86 0.07 -0.03

나는 다의 전체 경력목표를 달성하는 과정에 대해 만족한다. 0.85 0.01 -0.01

나는 현재의 수입에 대해 상대적으로 만족한다. 0.76 -0.19 -0.10

나는 내가 보유한 업무 기술에 대해 상대적으로 만족한다. 0.72 0.22 0.10

나는 다른 부서로 자리를 옮겨도 그 부서 일을 훌륭히 수행할 수

있는 능력이 있다.
-0.01 0.83 0.28

나는 현 업무 외의 일을 수행할 수 있는 능력이 높다. 0.03 0.79 0.24

나는 현재 하고 있는 업무 외에는 다른 업무를 할 수 있다. -0.10 0.74 0.29

조직에 있으면서 조직 내에서 끊임없이 업무를 맡을 수 있다. 0.18 0.70 0.22

동료나 외부에서 일자리를 제의하는 곳이 많다. -0.01 0.15 0.85

외부 노동 시장에 나가면 갈 곳이 많다. -0.02 0.30 0.82

다른 회사에서 나를 원하는 곳이 많다. 0.00 0.35 0.79

다른 조직에 가서도 높은 대우를 받을 수 있다. -0.01 0.42 0.62

고윳값 4.51 3.38 1.03

분산설명력(%) 34.7 26.0 7.9

적재치는 0.4 이상으로 나타나 주관적 경력성공을 설명하는 요인으로 적

합한 것으로 나타나 추출된 요인은 타당성이 확보된 것으로 분석되었으며 

신뢰도 또한 모두 0.6 이상으로 나타나 신뢰할 수 있는 수준인 것으로 볼 

수 있다.

<표 6> 주관적 경력성공의 타당성 및 신뢰도 검증
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5.2 변수간의 상관관계분석

  본 연구에서는 가설 검증에 앞서 연구 변수들 간의 상호관련성을 확인

하기 위해서 Person 상관관계분석을 사용하였다. Correlation이 높을 까봐 

요인분석할 때 요인점수를 이용하여 분석하였다. 각 변수들 간의 상관관

계 분석 결과는 <표 7>과 같다.

  고용가능성의 세부 항목인 내적유연성과 외적이동성의 상관계수는 0.63

으로 나타났다. 경력만족과의 상관계수를 살펴보면, 내부 네트워킹 행위

(r=0.38, p<0.01), 더미성별(r=0.27, p<0.01), 내부조절(r=0.34, 

p<0.01)로 나타났다. 내적유연성과의 상관계수를 살펴보면, 내부 네트워

킹 행위(r=0.15, p<0.05), 외부 네트워킹 행위(r=0.48, p<0.01), 더미성

별(r=-0.34, p<0.01),외부조절(r=0.42, p<0.01)로 나타났다. 외적이동

성과의 상관계수를 살펴보면, 외부 네트워킹 행위(r=0.46, p<0.01), 더미

성별(r=-0.35, p<0.01), 외부조절(r=0.40, p<0.01)로 나타났다.

  인구통계학적 특성요인과의 상관계수를 살펴보면, 응답자의 직위와 상

관계수는 경력만족(r=0.19, p<0.01), 내적유연성(r=0.20, p<0.01), 외적

이동성(r=0.24, p<0.01), 외부 네트워킹 행위(r=0.43, p<0.01), 더미성

별(r=-0.41, p<0.01), 내부조절(r=0.13, p<0.05), 외부조절(r=0.17, 

p<0.01)로 나타났다. 응답자가 신입여부인 더미신입과 상관계수는 경력만

족(r=0.12, p<0.05), 내적유연성(r=-0.19, p<0.01), 외적이동성

(r=-0.28, p<0.01), 내부 네트워킹 행위(r=0.15, p<0.05), 외부 네트워

킹 행위(r=-0.33, p<0.01), 더미성별(r=0.28, p<0.01), 내부조절

(r=0.15, p<0.05), 외부조절(r=-0.23, p<0.01)로 나타났다. 
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(n=265) 평균
표준

편차
최소 최대 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

1.경력만족 2.94 0.68 1 5 (0.87)

2.내적유연성 3.45 0.61 1 5 0.40 (0.83) 　

3.외적이동성 2.76 0.65 1 5 -0.13 0.63 (0.85)　 　 　

4.내부네트F 3.35 0.52 1 5 0.38 0.15 0.07 (0.85)

5.외부네트F 3.07 0.65 1 5 -0.11 0.48 0.46 0.00 (0.88)

6.더미성별(여) 0.52 0.50 0 1 0.27 -0.34 -0.35 0.04 -0.44 

7.내부*성별 0.02 0.82 0 5 0.34 0.08 -0.75 0.82 -0.02 0.02 　

8.외부*성별
-0.2

2 
0.69 0 5 -0.10 0.42 0.40 -0.02 0.76 -0.30 -0.02 　 　 　

9.최종학력 2.82 0.81 1 4 0.09 -0.02 0.04 0.06 0.13 -0.23 0.06 0.04 　

10.현_직위 1.78 0.85 1 4 0.19 0.20 0.24 0.11 0.43 -0.41 0.13 0.17 0.41 

11.더미신입 0.54 0.50 0 1 0.12 -0.19 -0.28 0.15 -0.33 0.28 0.15 -0.23 -0.15 -0.30 

12.더미동아 0.18 0.38 0 1 -0.21 -0.06 -0.11 -0.25 -0.14 0.19 -0.31 -0.09 -0.17 -0.23 -0.07 

13.더미김앤장 0.08 0.27 0 1 -0.05 -0.09 -0.05 -0.25 -0.24 0.10 -0.25 -0.14 0.05 -0.03 0.06 -0.13 

14.더미메트로 0.04 0.19 0 1 -0.19 -0.13 -0.06 -0.24 0.15 -0.01 -0.18 0.20 0.09 0.00 -0.22 -0.09 -0.06 

15.더미현대상사 0.18 0.39 0 1 0.01 0.20 0.32 0.07 0.07 -0.09 0.04 0.19 -0.15 -0.05 0.14 -0.22 -0.14 -0.09 

16.더미흥국 0.19 0.39 0 1 0.10 -0.07 -0.22 0.08 0.01 0.13 0.27 -0.19 0.10 0.05 0.07 -0.22 -0.14 -0.10 -0.23 

<표 7> 변수간의 상관관계

주) Italic : p<.05, Italic and Bold : p<.01

 대각항은 신뢰도 계수(Cronbach's alpha)임
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5.3 가설의 검증

  5.3.1 경력만족에 관련된 가설 검증

  본 연구는 가설 검증을 위해<표 8>와 같이 종속변수인 경력만족에 대해 통제변

수들을 먼저 투입한 후, 추가로 독립변수들을 투입하고 마지막으로 상호작용항을 투

입하는 일련의 계층적 회귀분석을 실시하였다. 다중공선성 문제를 확인하려고 공선

성 진단을 체크하고, 결과는 공차한계(Tolerance)값이 다 0.1이상으로 나오고 다중

공선성에는 문제가 없는 것으로 나타났다. 분석결과 회귀모형1의 설명력은 10%이

고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다(F=3.6, p<0.01). 회귀모형2의 

설명력은 31.3%이고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다(F=10.5, 

p<0.001). 모형2는 모형1에 비해 21.3% 더 설명하고 있다. 회귀모형3의 설명력은 

32.5%고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다(F=9.3, p<0.001). 모형3

은 모형2에 비해 1.2% 더 설명하고 있다. 통제변수를 살펴보면, 직위가 높을수록 

경력만족이 높은 것으로 나타났다. 독립변수인 내부 네트워킹 행위와 외부 네트워킹 

행위가 유의수준 5%하에서 경력만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

가설 1을 채택하고 가설 2를 기각한다. 
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(n=265) 경력만족

　 모델1　 모델2 모델3　

　 B
Std.

Error
B

Std.

Error　
B

Std.

Error　

(상수) 2.38 0.19 *** 1.96 0.18 *** 1.96 0.18 ***

최종학력 0.04 0.06 　 0.06 0.05 0.07 0.05 　

현_직위 0.18 0.06 ** 0.24 0.05 *** 0.21 0.06 ***

더미신입 0.22 0.09 * 0.08 0.08 0.07 0.08 　

더미동아일보 0.09 0.12 　 0.17 0.12 0.18 0.12 　

더미김앤장 -0.11 0.16 　 0.08 0.16 0.12 0.16 　

더미메트로 -0.52 0.23 * -0.33 0.21 -0.30 0.21 ***

더미현대상사 0.02 0.12 　 0.11 0.11 0.14 0.11 　

더미흥국 0.11 0.12 　 0.04 0.11 -0.05 0.11 　

내부네트F 　 　 0.22 0.04 *** 0.15 0.07 *

외부네트F 　 　 0.05 0.04 0.15 0.07 *

더미여자 　 　 0.54 0.09 *** 0.55 0.09 ***

내부x성별 　 　 0.11 0.08 　

외부x성별 　 　 　 　 　 　 -0.16 0.09 +

R2 0.100 0.313 0.325

AdjR2 0.072 0.283 0.290

F-value 3.6** 10.5*** 9.3***

<표 8> 경력만족에 관련된 가설 검증

주) + : p<.1;  * : p<.05;  ** : p<.01;  *** : p<.001

  개인 내부 네트워킹 행위와 외부 네트워킹 행위가 경력만족 간의 관계에서 성별

이 조절변인의 역할을 하는지를 알아보기 위해 실시한 회귀분석결과는 <표 8>에 

나타나 있다. 상호작용항을 살펴보면 개인 내부 네트워킹 행위가 경력만족에 미치는 

영향은 성별에 따라 차이가 유의하지 않는 것으로 나타났다. 그래서 가설 5를 기각

하게 된다. 그러나 개인 외부 네트워킹 행위가 경력만족에 미치는 영향은 성별에 따

라 차이가 있는 것으로 나타났다. <그림 3>에서 보듯이 여성인 경우는 내부 네트

워킹 행위를 해도 경력만족에 대한 만족감을 별로 못 느끼는 것으로 나타났지만, 남

성인 경우는 외부 네트워킹 행위를 하면 경력만족에 대한 만족감을 크게 느끼는 것
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으로 나타났다. 가설 6과 반대결과로 나왔다. 

  그 이유는 다음과 같다. 첫째, 여성인력이 사회진출을 많이 했지만 아직도 여성인

력에 대한 변견을 버리지 못하는 데가 많다. 예를 들면 ,일과 끝나고 회사 동료나 

같은 업종에 종사하는 사람들과 같이 술자리를 가지는 것이 도 이상한 눈빛을 받은 

경우가 많다. 둘째, 여성인력이 결혼과 육아 문제 때문에 직장생활과의 병행을 못 

하가지고 대부분은 가정 중심으로 생각한다. 선행연구(White & Cooper, 1994; 

Tharenou et al., 1994)에 따르면 결혼은 여성에게는 경력성공의 방해요소로 작용

을 하고 남성에게는 축진요소로 작용한다고 하였으며, 그 원인을 가사노동의 불평등

한 부담 때문일 것이라고 해석하기도 하였다. 그러므로 여성은 외부 네트워킹 행위

를 해더라도 경력만족에 대한 만족감을 별로 느끼지 못 하는 반면에 남성은 경력만

족에 대한 만족감을 더 느낄 수 있는 것 같다.

       

<그림 2> 내부 네트워킹 행위와 경력만족간의 관계에서 성별의 조절효과

<그림 3> 외부 네트워킹 행위와 경력만족간의 관계에서 성별의 조절효과
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  5.3.2 고용가능성에 관련된 가설 검증

  요인분석할 때 고용가능성이 내적유연성과 외적이동성 두 가지 하위요

인으로 도출했기 때문에 고용가능성에 관련된 가설을 검증하기 위해서 첫 

번째 종속변수는 내적유연성을 투입하고 회귀분석을 시실하였다. 회귀분

석 결과는 다음 <표 9>과 같다. 분석결과 회귀모형1의 설명력은 14.6%이고, 

회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다(F=5.5, p<0.001). 회귀모형2의 설

명력은 35.4%이고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다(F=12.6, 

p<0.001). 모형2는 모형1에 비해 20.8% 더 설명하고 있다. 회귀모형3의 설명력은 

36%고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다(F=10.9, p<0.001). 모형3

은 모형2에 비해 0.6% 더 설명하고 있다. 통제변수를 살펴보면, 신입일수록 고용가

능성이 낮은 것으로 나타났다. 독립변수인 내부 네트워킹 행위와 외부 네트워킹 행

위가 유의수준 5%하에서 고용가능성(내적유연성)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 가설 3과 가설 4를 모두 채택한다. 그러나 내부 네트워킹 행위와 외부 네

트워킹 행위가 고용가능성(내적유연성)에 미치는 영향은 성별에 따라 차이가 유의

하지 않는 것으로 나타났다.
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(n=265) 내적유연성

　 모델1　 모델2 모델3　

　 B
Std.

Error
B

Std.

Error　
B

Std.

Error　

(상수) 3.54 0.17 *** 3.79 0.16 *** 3.80 0.16 ***

최종학력 -0.06 0.05 -0.06 0.04 -0.07 0.04 　

현_직위 0.12 0.05 * -0.04 0.05 -0.02 0.05 　

더미신입 -0.26 0.08 ** -0.13 0.07 + -0.13 0.07 +

더미동아일보 -0.05 0.11 0.17 0.10 0.16 0.10 　

더미김앤장 -0.14 0.14 0.29 0.14 * 0.27 0.14 +

더미메트로 -0.51 0.20 ** -0.42 0.18 * -0.44 0.18 *

더미현대상사 0.30 0.10 ** 0.28 0.09 ** 0.25 0.09 **

더미흥국 -0.06 0.10 0.04 0.09 0.10 0.10 　

내부네트F 　 　 0.12 0.04 ** 0.15 0.06 *

외부네트F 　 　 0.27 0.04 *** 0.20 0.06 **

더미여자 　 　 -0.23 0.08 ** -0.24 0.08 **

내부x성별 　 　 -0.05 0.07 　

외부x성별 　 　 　 　 　 　 0.12 0.08 　

R2 0.146 0.354 0.360

AdjR2 0.120 0.325 0.327

F-value 5.5*** 12.6*** 10.9***

<표 9> 고용가능성(내적유연성)에 관련된 가설 검증

주) + : p<.1;  * : p<.05;  ** : p<.01;  *** : p<.001

  다음 <표 10>과 같이 고용가능성(외적이동성)을 종속변수로 하는 계층적 회

귀분석 결과를 제시하였다. 분석결과 회귀모형1의 설명력은 27.4%이고, 회귀식은 

통계적으로 유의한 것으로 분석되었다(F=12.0, p<0.001). 회귀모형2의 설명력은 

39.7%이고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다(F=15.1, p<0.001). 모

형2는 모형1에 비해 12.3% 더 설명하고 있다. 회귀모형3의 설명력은 42.1%고, 회

귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다(F=14.0, p<0.001). 모형3은 모형2에 

비해 2.4% 더 설명하고 있다. 통제변수를 살펴보면, 신입일수록 고용가능성이 낮은 

것으로 나타났다. 독립변수인 내부 네트워킹 행위와 외부 네트워킹 행위가 유의수준
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(n=265) 외적이동성

　 모델1　 모델2 모델3　

　 B
Std.

Error
B

Std.

Error　
B

Std.

Error　

(상수) 2.77 0.16 *** 2.95 0.16 *** 2.95 0.16 ***

최종학력 0.00 0.05 0.00 0.04 -0.01 0.04 　

현_직위 0.12 0.05 * -0.01 0.05 0.00 0.05 　

더미신입 -0.39 0.08 *** -0.28 0.07 *** -0.27 0.07 ***

더미동아일보 -0.14 0.11 0.00 0.11 -0.03 0.10 　

더미김앤장 -0.06 0.14 0.26 0.14 + 0.22 0.14 　

더미메트로 -0.40 0.19 * -0.39 0.19 * -0.36 0.19 +

더미현대상사 0.50 0.10 *** 0.48 0.09 *** 0.47 0.09 ***

더미흥국 -0.29 0.10 ** -0.22 0.09 * -0.12 0.10 　

내부네트F 　 0.06 0.04 + 0.22 0.06 ***

외부네트F 　 0.25 0.04 *** 0.22 0.06 ***

더미여자 　 -0.14 0.08 + -0.15 0.08 *

내부x성별 　 　 -0.24 0.07 **

외부x성별 　 　 　 　 　 　 0.03 0.08 　

R2 0.274 0.397 0.421

AdjR2 0.251 0.370 0.391

F-value 12.0*** 15.1*** 14.0***

1%하에서 고용가능성(외적이동성)에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  개인 내부 네트워킹 행위와 외부 네트워킹 행위가 고용가능성 간의 관계에서 성

별이 조절변인의 역할을 하는지를 알아보기 위해 실시한 회귀분석결과는 <표 10>

<표 10> 고용가능성(외적이동성)에 관련된 가설 검증

주) + : p<.1;  * : p<.05;  ** : p<.01;  *** : p<.001

에 나타나 있다. 상호작용항을 살펴보면 개인 외부 네트워킹 행위가 고용가능성(외

적이동성)에 미치는 영향은 성별에 따라 차이가 유의하지 않는 것으로 나타났다. 그

래서 가설 8을 기각하게 된다. 그러나 개인 내부 네트워킹 행위가 고용가능성(외적
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이동성)에 미치는 영향은 성별에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다. <그림 4>에

서 보듯이 여성인 경우는 내부 네트워킹 행위를 해도 고용가능성(외적이동성)예대

한 만족감을 별로 못 느끼는 것으로 나타났지만 남성인 경우는 개인 내부 네트워킹 

행위를 하면 고용가능성(외적이동성)에 대한 만족감을 크게 느끼는 것으로 나타났

다. 이 결과는 가설 7과 반대방향으로 나왔다. 

  그 이유는 다음과 같다. 첫째, 취업에 불리한 전공을 선택하는 여성이 다수이다. 

이로 인해 대부분 여성인력이 취업 실패하거나 전문성이 떨어진 직장을 선택한다. 

둘째, 취업 후에 대부분 여성인력이 결혼과 육아 등으로 인한 경력단절은 승진기회

에서 상대적으로 불리하게 된다. 셋째, 사기와 생산성이 떨어진 여성인력은 출산과 

육아의 부담 때문에 생활의 중심은 가정에 두고 있는 경우가 대부분이다. 넷째, 여

성인력이 사회에 진출을 많이 해도 아직 많은 회사에서 여성인력에 대한 지원이 부

족하다는 사실이다. 위에 언급한 이유 때문에 여성은 내부 네트워킹 행위를 하더라

도 자신의 대한 지속적인 고용가능성을 별로 느끼지 못 하는 것 같다. 

   또한, 본 연구의 표본을 살펴보면 30대 이후에 여성응답자는 76.2%를 차지는데 

이 중에 기혼자들이 많을 것이다. 미혼자들과 기혼자들의 경력성공 기준이 다르기 

때문에 기혼자들은 가정이란 요인이 경력성공의 기준이 들어가면서 더 많은 경제적 

성공과 안락이 있어야지만 경력성공을 느낄 수 있다. 따라서 경력성공에 기준이 높

아지면서 미혼 때 보다 경력성공을 느끼기가 더 어려워진 것으로 해석할 수 있다. 

반면, 남성은 가정문제는 여성보다 덜 신경을 쓰고 회사에서도 대부분 지원을 받을 

수 있기 때문에 여성과 같은 내부 네트워킹 행위를 해도 고용가능성에 대한 만족감

을 더 크게 느낄 수 있는 것으로 해석할 수 있다. 
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<그림 4> 내부 네트워킹 행위와 고용가능성간의 관계에서 성별의 조절효과

                     

<그림 5> 외부 네트워킹 행위와 고용가능성간의 관계에서 성별의 조절효과
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Ⅵ.  결론 및 시사점

 

6.1 요약 및 결론

  본 연구의 목적은 한국 직장 경력에서 조직 내·외부 네트워킹 행위가 

주관적 경력성공에 어느 정도 영향을 미치는지 알아보는 동시에 그 영향

에 있어서 성별차이의 조절효과가 있는지 알아보고 실증적으로 연구함으

로써 네트워킹 행위를 활성화하는 방안과 여성의 경력개발을 위한 대안을 

위한 실증적 연구를 하고자 하는데 목적이 있다.

  본 조사의 타당성과 신뢰도를 높이기 위하여 검증된 논문의 설문도구를 

활용하여 설문조사 기간은 2013년 5월 7일부터 6월 6일까지 또 2013년 

8월 11부터 9월 10일까지 필자 개인 네트워크를 통해서 설문조사를 실시

하였다. 성별차이의 조절효과를 알아보기 위해서 응답자의 성별비율을 고

려하며 진행하였다. 총 270부의 설문지를 배포하여 265부의 설문지를 회

수하여 분석을 실시하였다. 연구의 자료 분석을 위해 수집된 자료의 통계

처리는 데이터 코딩과 데이터 클리닝 과정을 거쳐, SPSS 17.0 프로그램

을 사용하여 분석을 실시하였으며, 빈도분석, 요인분석, 신뢰도 분석, 상관

관계분석, 다중회귀분석 등을 적용하여 분석하였다.

  특히, 연구문제를 검증하기 위해  Forret & McCallum(2008)의 연구에

서 제시한 측정도구에 따라 네트워킹 행위를 내부 네트워킹 행위와 외부 

네트워킹 행위로 분류하고, Greenhaus, J.H, Parasuraman, S. & 

Wormley, W.M.(1990) 의 연구에서 제시한 경력만족에 관한 측도를 사용

하였으며 고용가능성은 서형도(2003)의 연구에서 사용했던 내적유연성,외

적이동성으로 구분하였다.

  가설을 검증하기 위하여 다중회귀분석을 실시하였다. 실증분석을 통하

여 얻은 결과는 다음과 같다.

  첫째, 내·외부 네트워킹 행위는 남자인 경우만 경력만족에 유의한 정의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 
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  둘째, 내·외부 네트워킹 행위는 다 고용가능성에 유의한 정의 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 

  셋째, 경력만족에 미치는 영향에 있어서 성별의 조절효과를 살펴보면 개

인 내부 네트워킹 행위가 경력만족에 미치는 영향은 성별에 따라 차이가 유의하지 

않는 것으로 나타났지만 개인 외부 네트워킹 행위가 경력만족에 미치는 영향은 성

별에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다. 여성인 경우는 내부 네트워킹 행위를 해도 

경력만족에 대한 만족감을 별로 못 느끼는 것으로 나타났지만, 남성인 경우는 외부 

네트워킹 행위를 하면 경력만족에 대한 만족감을 크게 느끼는 것으로 나타났다. 

   넷째, 고용가능성에 미치는 영향에 있어서 성별의 조절효과를 살펴보면 개인 외

부 네트워킹 행위가 고용가능성(외적이동성)에 미치는 영향은 성별에 따라 차이가 

유의하지 않는 것으로 나타났지만 개인 내부 네트워킹 행위가 고용가능성(외적이동

성)에 미치는 영향은 성별에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다. 여성인 경우는 내

부 네트워킹 행위를 해도 고용가능성(외적이동성)예 대한 만족감을 별로 못 느끼는 

것으로 나타났지만 남성인 경우는 개인 내부 네트워킹 행위를 하면 고용가능성(외

적이동성)에 대한 만족감을 크게 느끼는 것으로 나타났다. 
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6.2 시사점 및 한계점

  6.2.1 연구의 시사점

  본 연구 결과는 다음과 같은 실무적인 시사점을 가진다.

  첫째, 개인 내·외부 네트워킹 행위가 주관적인 경력성공(경력만족, 고용

가능성)에 정의 영향을 미친다는 사실이 밝혀졌으므로 이를 활용하여 종

업원의 주관적인 경력 성공감을 높일 수 있다는 시사점을 가진다. 예를 들

면, 사내 동아리 활동과 같은 직무 이외의 조직 내·외 여러 활동을 지원하

여 입사 후 이러한 활동을 통해 새로운 네트워크를 구축할 수 있는 기회

를 제공한다면 경력성공에 도움을 줄 수 있을 것이다. 

  둘째, 개인 내·외부 네트워킹 행위가 주관적 경력성공에 미치는 영향은 

성별에 따라 차이가 있다는 점을 밝혀졌으므로 구성원의 경력을 개발할 

때 이를 활용할 수 있다는 시사점을 가진다. 또 고급 여성 인력활용을 위

해 국가와 조직차원에서 지대한 관심을 필요하다. 기업에서도 기업경쟁력

을 강화하기 위한 우수 인재확보 및 육성개발의 대안으로 여성들도 참여

시키는 필요성이 있다.

  6.2.2 연구의 한계점 및 미래 연구 방향

  본 연구는 남녀 동일한 비율의 표본을 가지고 연구하였다는 점에서 의

의를 가지지만, 기혼자와 미혼자가 경력성공에 대한 기준이 다르다는 점

을 생각을 못 하고, 또한 표본 중에 직위는 사원인 경우가 거의 절반이기 

때문에 연구 결과에 대한 영향을 많이 미친 것이다. 따라서 미래 연구에서

는 동일한 표본을 대상으로 연구할 필요가 있을 것이다.

  경력성공에서 성별의 조절효과를 보다 정확히 알아보기 위해서는 직장 

여성들뿐만 아니라 가정이나 봉사활동 단체 등 다양한 소속을 가지고 활

동하는 여성들도 대상으로 연구해야 할 것이다. 

  본 연구에서는 주로 서비스 업종에 종사하는 사무직 직원만을 대상으로 
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표집이 이루어졌다. 따라서 광범위한 직종에 연구결과를 일반화시키기에

는 어려움이 있다. 미래 연구에서는 사무직원 뿐 아니라, 영업직, 생산직 

등 다양한 업종에서 경력성공에 관한 연구가 이루어져야 할 필요가 있다.  
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설 문 내 용

전혀

그렇
지않
다

그렇
지않
다

보통

이다

그렇
다

매우

그렇
다

1.직장 행사가 있을 때,나는 조직 내의 새로운 관계를 형성하는 데

노력한다.
1 2 3 4 5

2.직장 내의 새로운 사람을 만나게 되면,그 사람과 관계를 발전시

키기 위해 여가시간을 활용한다.
1 2 3 4 5

3.직장 내에서 나의 경력발전에 중요한 사람을 만나면,내가 먼저

접근하여 나를 소개한다.
1 2 3 4 5

4.타 부서 사람이 도움을 요청하면,나는 관계 유지를 위해 적극 도

와준다.
1 2 3 4 5

5.근무 시간이 지나서도 타 부서 사람과 회사 얘기한다. 1 2 3 4 5

6.내가 관계하는 타 부서 사람이 하는 일(업무)에 대해 자주 얘기한

다.
1 2 3 4 5

7.내가 관계하는 타 부서 사람이 업무상 문제가 발생하면 함께 논

의한다.
1 2 3 4 5

8.나는 타 부서 동료와 최근 조직의 이슈에 대해 함께 논의한다. 1 2 3 4 5

9.타 부서 동료를 통해 나에 대한 평가를 알고자 한다. 1 2 3 4 5

10.사적 모임에서도 타 부서 사람과 업무상의 조언을 주고 받는다. 1 2 3 4 5

설 문 내 용

전혀

그렇
지않
다

그렇
지않
다

보통

이다

그렇
다

매우

그렇
다

1.나는 조직 외부 사람과 개인적 접촉을 통해 대외적 네트워크를

형성한다.
1 2 3 4 5

2.나는 외부 세미나에 적극 참여한다. 1 2 3 4 5

3.나는 출장이나 훈련 프로그램을 통해 새로운 관계를 형성하는데

노력한다.
1 2 3 4 5

4.타 조직에서 유사한 분야에 종사하는 사람을 만나면,자주 교류하

는 편이다.
1 2 3 4 5

5.타 조직에 근무하는 지인에게 필요한 정보를 얻게 되면,그 사람 1 2 3 4 5

Ⅰ.다음의 문항은 귀하가 직장 생활을 하면서 조직 내부와 외부의 네트워킹
행위에 관한 문항입니다.귀하의 평소 직장 생활에 근거하여 귀하의 행동에
가장 일치하는 번호에 체크해 주세요.

※ Part1.조직내부 네트워킹 행위에 관한 문항입니다.

※ Part2.조직외부 네트워킹 행위에 관한 문항입니다.
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설 문 내 용

전혀

그렇
지않
다

그렇
지않
다

보통

이다

그렇
다

매우

그렇
다

1.나는 지금까지 나의 경력개발에 대해 만족한다. 1 2 3 4 5

2.나는 다의 전체 경력목표를 달성하는 과정에 대해 만족한다. 1 2 3 4 5

3.나는 현재의 수입에 대해 상대적으로 만족한다. 1 2 3 4 5

4.나는 현재의 발전에 대해 상대적으로 만족한다. 1 2 3 4 5

5.나는 내가 보유한 업무 기술에 대해 상대적으로 만족한다. 1 2 3 4 5

설 문 내 용

전
혀

그
렇
지
않
다

그
렇
지
않
다

보
통
이
다

그
렇
다

매
우

그
렇
다

1.나는 현 업무 외의 일을 수행할 수 있는 능력이 높다. 1 2 3 4 5

2.조직에 있으면서 조직 내에서 끊임없이 업무를 맡을 수 있다. 1 2 3 4 5

에게 관련 정보를 전해준다.

6.외부 사교모임에서 내 경력개발에 중요한 사람을 만난다. 1 2 3 4 5

7.나는 이전 동료와 지속적으로 관계를 유지하여 필요한 정보를 얻

는다.
1 2 3 4 5

8.연봉협상 전에 외부 지인에게 연봉 관련된 정보를 여쭈어본다. 1 2 3 4 5

9.타 조직에 근무하는 사람과 전문적 정보를 주고 받는다. 1 2 3 4 5

10.업무상 어려울 때,나는 타 조직에 근무하는 지인에게 조언을 구

한다.
1 2 3 4 5

Ⅱ.다음의 문항은 경력만족에 관한 문항입니다.현재까지 귀하의 경력에 대해
귀하의 생각을 성실하게 기재해 주십시오.

Ⅲ.다음의 문항은 고용가능성에 관한 문항입니다.현재까지 귀하의 경력에 대해
귀하의 생각을 성실하게 기재해 주십시오.
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3.나는 다른 부서로 자리를 옮겨도 그 부서 일을 훌륭히 수행할 수

있는 능력이 있다.
1 2 3 4 5

4.나는 현재 하고 있는 업무 외에는 다른 업무를 할 수 있다. 1 2 3 4 5

5.다른 회사에서 나를 원하는 곳이 많다. 1 2 3 4 5

6.다른 조직에 가서도 높은 대우를 받을 수 있다. 1 2 3 4 5

7.외부 노동 시장에 나가면 갈 곳이 많다. 1 2 3 4 5

8.동료나 외부에서 일자리를 제의하는 곳이 많다. 1 2 3 4 5

1.성 별 ① 남 ② 여 2.연 령 ( )세

3.최종학력 A.고졸 이하 　B.학사(2년제)　C.학사(4년제)　D.석사 이상

4.직 위 A.사원 B.대리/과장급 C.차장/부장급 D.임원

5.총 직장경력 ( )년 6.현 직장 경력 ( )년

7.귀하가 지금 근무하

는 직장은 귀하의
( )번째 직장

8.귀하가 근무하는 직

장의 규모
A.50인 이하 B.50-300인 C.300인 이상

Ⅳ.다음에 개인 신상 특징에 관한 문항입니다.성실하게 기재해 주시길
바랍니다.
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ABSTRACT

A Study on the Effects of Personal Networking Behavior to

Subjective Career Success: Focused on A Moderating 

Effect of Gender Difference

Zhang, Shu

Major in Business Management

Dept. of Business Administration

Graduate School of Business Administration

Hansung University

  This study empirically examined the relationship of internal and external 

networking behaviors to career satisfaction and employability. In addition, for 

the purpose for finding out if there is a moderating effect of gender difference, 

researcher conducted a survey with the sample of 265 Korean employees.

  The result of this study is as followings: 1) In the case of men, internal and 

external networking behaviors are positively related to career satisfaction and 

employability. 2) In the case of women, internal and external networking 

behaviors are positively related to employability only. 3) There is a moderating 

effect of gender difference between external networking behaviors and career 

satisfaction. 4) There is a moderating effect of gender difference between 

internal networking behaviors and employability(external mobility).

  Based on the result, the theoretical and practical implications of the research 

findings are discussed, the attention of countries and organizations is needed in 
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order to make flexible use of female human.

  Keywords: internal networking behavior, external networking behavior, career 

satisfaction, employability, gender difference
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