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국 문 초 록  

기업교육 프리랜서 강사의 사회적 네트워크와 
고용가능성의 관계

-온라인 네트워크의 조절효과와 
지식공유의 매개효과를 중심으로-

한 성 대 학 교 대 학 원

스 마 트 융 합 컨 설 팅 학 과

스 마 트 융 합 컨 설 팅 전 공

이 제 복

      본 연구는 기업교육 프리랜서의 사회적 네트워크와 지식공유, 고용가능

성의 관계를 체계적으로 검증하고자 했다. 어떤 구조를 가진 사회적 네트워크

가 고용가능성에 효과적인지에 대해 알아보고, 사회적 네트워크의 구조적 특

성이 고용가능성에 미치는 영향과 관련하여 사회적 네트워크 유형이 어떤 효

과를 가지는지에 대해 분석하며, 사회적 네트워크의 구조와 효과를 분리하여 

사회적 네트워크가 어떤 경로를 통해서 고용가능성에 영향을 주는지 규명하

고자 했다. 이를 위해 기업교육 프리랜서의 사회적 네트워크의 크기, 강도와 

고용가능성의 관계, 이 관계에서 온라인 네트워크의 조절효과와 지식공유의 

매개효과를 실증적으로 조사하였다. 

   온라인 설문 조사를 통해 자료를 수집하였으며 245명의 기업교육 프리랜

서 강사가 응답하였다. SPSS 22를 활용하여 분석하였다. 첫째, 사회적 네트워

크의 크기와 강도는 고용가능성에 정의 영향을 미친다. 둘째, 지식공유의 하

위요소인 지식수집과 지식기여가 사회적 네트워크의 강도와 고용가능성의 관

계를 매개하나, 크기와 고용가능성의 관계는 매개하지 않았다. 지식수집과 지

식기여는 고용가능성에 정의 영향을 미치지만 사회적 네트워크의 크기가 지
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식수집과 지식기여에 유의미한 영향을 미치지 못했다. 셋째, 사회적 네트워크

의 강도가 고용가능성에 미치는 관계에서 온라인 네트워크의 비율이 높을수

록 영향이 완화되었다. 크기가 고용가능성에 미치는 효과에서 온라인 네트워

크의 비율의 조절효과가 유의미하지 않았다. 

   연구결과를 바탕으로 기업교육 프리랜서 강사의 사회적 네트워크, 지식공

유, 온라인 네트워크, 고용가능성에 관한 이론적 시사점과 실무적 방안을 정

리하였다. 

【주요어】기업교육 프리랜서 강사, 사회적 네트워크, 고용가능성, 온라인 네

트워크 비율, 지식공유
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Ⅰ. 서론

1.1 연구 목적 

   급격한 경영환경의 변화와 더불어 기술, 정보통신, 산업, 법률 등의 변화

에 따라 다양한 고용 형태가 나타나고 있다. 디지털 기술 발전과 아웃소싱 및 

플랫폼 기업 활성화 등으로 인해 프리랜서가 증가하고 있다(장종익, 2021). 

기존의 노동 관련 연구는 정규직과 비정규직 간의 연구, 대기업과 중소기업 

간의 이중구조 연구 중심으로 이루어져, 기술과 산업의 변화에 맞추어 다양한 

형태로 나타나고 있는 프리랜서 등 제도 밖의 노동에 관한 연구가 필요하다

(김종진, 박관성, 2021). 또한, HRD 업계는 자유로운 노동시장의 형태와 영

역의 확대에 따라 프리랜서가 증가하고 있다(최원설, 2023). 이에 따라 기업

교육 프리랜서 강사에 관한 연구 필요성이 높아지고 있다.

   기업교육 프리랜서 강사가 당면하고 있는 어려움은 홀로 모든 것을 해야 

하는 1인 기업이라는 점과 시간, 일일 단위 등 단기간 계약에 따른 불안정성, 

새로운 트렌드 및 고객사에 대한 정보 파악의 어려움, 지속적인 자기 계발을 

위한 평생학습, 강사 선정을 위한 외부 평판 관리가 있다(박보람, 2021). 또

한, 무명의 설움, 과중된 업무수행으로 인한 시간 관리 및 경제적 어려움, 막

연한 두려움이 있으며, 강사로서 적응하기 위해 사람들과 연결, 나와 세상을 

알기가 필요하고, 사람들과의 연결을 위해서는 나와 고객사 간 자기 홍보를 

위한 적극적 관계맺기, 나와 파트너 간 협업 관계맺기, 나와 학습자간의 소통 

관계맺기가 필요하다(김은희, 2019). 즉, 신규 강의에서 강사로 선정되고 좋은 

품질의 강의 수행을 통해 기존 강의를 유지하는 등 지속적인 고용가능성을 

확보하기 위해서 정보를 파악하고 자기 계발을 하며 평판을 관리해야 하는 

등 애로사항이 있다. 기업교육 프리랜서 강사는 사회적 네트워크를 통해 고용

가능성 관련 애로사항에 대해 정보, 조언, 심리적 및 물질적 지원을 상호 주

고받을 수 있다. 이소연, 이호진, 이수용, 장원섭(2019) 연구에서 독립기업교

육 강사의 관계망은 배태되거나 폐쇄되어 있으며 강한 신뢰와 결속을 기반으
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로 한 배태된 관계망은 상호호혜에 따라 시간과 비용을 절약하며 고급 정보

와 지원을 얻을 수 있다. 또한, 상대적으로 진입장벽이 낮은 기업교육 시장에

서 우위를 점하기 위해서 지위 수준이 비슷한 강사들과 폐쇄적 연결망을 가

짐으로써 독립기업교육 강사가 시장에 진입은 하지만 네트워크의 도움을 받

지 못하면 안정적으로 적응하는 것이 어려울 수 있다고 한다(이소연, 이호진, 

이수용, 장원섭, 2019). 즉, 기업교육 프리랜서 강사들에게 사회적 네트워크는 

고용가능성을 확보하기 위해서 중요한 요소이다.

   기업교육 프리랜서 강사들의 사회적 네트워크와 고용가능성과의 관계에는 

3가지 이슈 사항이 있다. 

   첫째, 어떤 구조를 가진 사회적 네트워크가 고용가능성에 효과적인지에 대

한 이슈이다. 사회적 네트워크의 구조를 파악할 수 있는 대표적인 특성 요인

인 크기, 강도가 고용가능성에 어떤 영향을 주는지에 대해 검증하고자 한다.

   둘째, 사회적 네트워크의 구조적 특성이 고용가능성에 미치는 영향과 관련

하여 사회적 네트워크 유형이 어떤 효과를 가지는지에 대한 이슈이다. 네트워

크의 유형은 시대의 발전사를 반영하여 다양한 기준으로 분류하고 있지만, 유

형의 효과에 관한 연구는 미흡하다(조영복, 김경원, 2011; Scott, 2000). 특

히, 사회적 네트워크의 구조적 특성과 유형을 함께 연구한 사례가 미흡하다. 

사회적 네트워크의 유형은 관계의 내용, 형태, 모양, 교류 장소 등에 따라 여

러 가지로 분류될 수 있으며, 교류 장소를 기준으로 오프라인 네트워크와 온

라인 네트워크로 나눌 수 있다. 코로나 19 팬데믹이 종식되어가는 시점에서 

사회적 네트워크의 구조적 특성이 고용가능성에 미치는 영향과 관련하여 오

프라인 네트워크와 온라인 네트워크가 어떤 조절 효과를 가지는지에 대해 검

증하고자 한다. 

   셋째, 사회적 네트워크의 구조와 효과를 분리하여 사회적 네트워크가 어떤 

경로를 통해서 영향을 주는지에 대해 실제 분석해야 한다는 이슈이다. 사회적 

네트워크의 구조와 효과를 당연시하지 않고 분리해야 한다(Borgatti, Foster, 

2003). 예를 들어, 사회적 네트워크의 크기가 클수록 정보의 원천이 크다는 

것이지 정보를 얻는 것을 보장하는 것은 아니다(전수진, 박경규, 2009). 즉, 

사회적 네트워크가 영향력을 발휘하기 위해서 구조적 특성과 효과를 이어주
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는 매개효과가 존재할 수 있다는 것이다(Seibert, Kraimer, Liden, 2001). 사

회적 네트워크의 핵심 자원인 지식공유와 관련하여 사회적 네트워크의 구조

(크기, 강도)와 고용가능성의 관계에서 지식공유의 매개효과 분석을 통해 경

로를 확인하고자 한다. 기업교육 프리랜서의 특성상 지식수집을 희망하지만, 

상호호혜에 따라 사회적 네트워크에 지식을 기여하지 않고 얻는 것은 어렵다. 

매개변수인 지식공유에 대해 지식수집과 지식기여로 나누어서(Van den 

Hooff, De Ridder, 2004) 검증하고자 한다. 

1.2 연구 방법 

   연구 목적을 달성하기 위해서 연구 대상과 연구 분석방법은 아래와 같다. 

연구 대상은 기업교육 프리랜서 강사로 한정한다.

   연구 분석방법은 SPSS 22.0버전을 활용했다. 타당도, 신뢰도 검증하기 위

해 변수 간 요인분석과 Cronbach's α 계수를 분석하였다. 데이터를 검증한 

후 기술통계 분석과 상관관계 분석 및 독립변수와 종속변수 간의 관계에 대

한 분석, 매개효과 분석 및 조절효과 분석을 시행하였다.

   기존의 사회적 네트워크 연구는 네트워크의 구조적 특성(크기, 범위, 강도, 

밀도, 지위, 지속기간, 중첩성, 중심성 등)이 미치는 영향과 네트워크의 유형

별(관계 네트워크와 업무 네트워크 등) 미치는 영향에 대해 각각 분석한 연구

가 많다. 본 연구는 사회적 네트워크 구조적 특성(크기, 범위)과 유형별(교류

장소에 따른 오프라인 네트워크와 온라인 네트워크) 연구를 동시에 진행한다. 

아울러 기존 선행연구와 다르게 온라인, 오프라인 네트워크에 동일한 구조적 

특성(크기, 범위)을 적용하여 연구를 진행하고자 한다. 또한 사회적 네트워크

의 구조에서 발생할 것이라고 추정하는 지식공유에 대해 매개효과 분석을 통

해 실제 효과를 검증하고자 한다. 
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Ⅱ. 이론적 배경

2.1 기업교육 프리랜서 강사 

   

2.1.1 프리랜서 개념

   프리랜서(Freelancer)에 대한 개념은 법률적으로 명확히 정의되지 않았으

며 연구자에 따라 다양한 학문적 개념이 존재한다(박경진, 2023). 김준호

(2019)는 국내 프리랜서의 개념 연구가 주로 종사자의 지위, 계약 및 근로 형

태에 따라 정의되며, 김지민(2020)은 계약 단위, 임금 산정 방식, 고용주 유

무 및 노동의 독립성이 중요하며, 박보람(2021)은 국내 선행연구들의 프리랜

서 용어 정의를 분석한 결과는 고용주와의 관계, 고용원 여부, 실질 업무의 

종속성(근로 방식, 장소, 보수 결정 측면)이 핵심적인 고려사항이다. 선행연구

에서 프리랜서의 개념은 국가 혹은 사회, 문화에 따라 차이는 있으나, 프리랜

서는 임금 노동자 여부, 타인 고용여부, 종속성 여부가 중요하다(김종진, 박관

성, 2021). 

   프리랜서의 어원은 자유로움을 뜻하는 Free와 창병을 뜻하는 lancer의 합

성어이다(이승윤, 박경진, 김규혜, 2019). 프리랜서라는 말은 Walter Scott의 

소설 아이반호(Ivanhoe)에서 최초로 사용되었으며, 중세시대에 특정 봉건귀족

에 속하지 않고 계약을 통해 전쟁에 참여하는 용병을 나타낸다(Haq, Raja, 

Nosheen, Sajjad, 2018). 국립국어원 표준국어대사전에서는 “일정 소속이 없

이 자유계약으로 일하는 사람(자유직업자와 유사)“으로 표기했다. Cambridge 

Business English Dictionary에서는 “Someone who works on different 

projects with different companies instead of being a company employee”

로 표기했다. 어원 및 사전적 의미에서는 고용주와의 관계를 강조하여 특정 

고용주에 속하지 않고 자유계약을 기반으로 업무를 수행하는 것을 나타내고 

있다.

   프리랜서의 개념은 법률적으로 명확히 정해지지 않았지만, 사회에는 이미 
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뿌리 내려가고 있으며 해외에서는 프리랜서를 보호하는 방안도 마련되어지고 

있다(한도율, 2019). 현재 지방의회 조례로서 프리랜서의 개념을 정의하고 있

다. 서울특별시는 프리랜서 권익 보호 및 지원을 위한 조례(서울특별시 조례 

제7044호, 2019)에서 “프리랜서는 근로기준법 등 노동 관계법에 적용받지 않

고 계약의 형식과 무관하여 일정한 기업이나 조직에 소속되지 않은 채 자유

계약에 의해 일을 하는 사람”으로 정의했다. 경기도 프리랜서 지원조례(경기

도 조례 제6943호, 2021)와 경상남도 프리랜서 권익 보호 및 지원에 관한 조

례(경상남도 조례 제4908호, 2021)에서 “프리랜서는 계약의 형식과 관계없이 

근로기준법, 고용보험법, 산업안전보건법의 적용대상이 아닌 자로 소득세법상 

원천징수 대상 사업소득자 중 피고용자 없이 직업상 제공하는 인적용역을 행

하는 자”로 정의했다. 아울러 여기서 “계약이란 용역, 위탁, 도급 등 그 명칭

이나 형식 여부를 불문하고 프리랜서가 노무 또는 용역 등을 제공하고 그 대

가를 받기로 상대방과 약정하는 것”으로 정의했다. 조례 내용을 정리하면 프

리랜서의 개념은 특정 고용주에 속하지 않고, 피고용자가 없으며 노동관계법

령에 적용을 받지 못하는 자유계약을 기반으로 일하는 자로 정리할 수 있다.

   해외에서도 법률로서 명확히 정리되지 않고, 다양한 개념으로 프리랜서를 

정의 내리고 있다. 이승렬, 김삼수, 황준욱, 박명준, 신현구(2013)는 해외 각

국의 프리랜서 용어를 다음과 같이 정리했다. 미국은 프리랜서에 관한 법률 

규정이 없으며 연방 법률에 있는 독립계약자(independent contractor)가 프리

랜서를 나타내며, 영국의 정부 관계 부처(BIS)에서 프리랜서는 고용상 자영업

자이며 컨설턴트와 같이 계약을 기반으로 업무를 수행하는 자를 말한다. 프랑

스는 프리랜서를 자유직업인, 규정되지 않은 자유직업인, 독립노동자 등으로 

나누고 있다(김준호, 2019). 일본의 프리랜서 협회에서는 프리랜서를 조직에 

소속되지 않은 독립적인 지위에서 전문적인 지식과 기능을 기반으로 업무를 

수행하며 보수를 받는 자로 정의했고, 프리랜서의 개념이 각국마다 다르지만 

공통점은 정기적 임금을 받지 않고, 특정 조직에 속해 있지 않는 정도이다 

(한도율, 2019).

   프리랜서는 자영업자, 독립계약자, 특수형태 고용종사자를 포함한 포괄적

인 개념으로 비임금 근로자의 ‘고용원이 없는 자영업자’로 지정될 수 있다(강
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금봉, 2022). 실제 통계청 조사에서 고용원이 없는 자영업자1)는 2023년 10월 

기준 4,287천명으로 나타났다.

   프리랜서에 대해 학술적으로 합의된 정의는 없지만(정기섭, 2023), 프리랜

서에 관한 국내 선행연구에서 정의한 개념을 특정 고용주(개인 및 조직) 소속 

여부, 피고용자 유무, 업무계약 및 수행의 종속성 3가지 측면에서 요약하면 

[표 2-1]과 같다. 

1) 통계청 종사상 지위분류에서 고용원이 없는 자영업자는 “자기 혼자 또는 1인 이상의 파트너(무급

가족종사자 포함)와 함께 자기 책임아래 독립적인 형태로 전문적인 일을 수행하거나 사업체를 운

영하는 사람”을 말한다. (https://kostat.go.kr)
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구분 정의
특정

고용주에
소속 안됨

피고용자
없음

업무계약 및 
수행종속성

없음

조례
(경기, 경남)

“계약형식에 관계없이 근로기준법, 고용보험법, 
산업안전보건법의 적용대상이 아닌 자로 
소득세법상 원천징수 대상 사업소득자 중 
피고용자 없이 직업상 제공하는 인적용역을 
행하는 자”

○ ○ ○

한도율
(2019)

“형식적으로 독립․주체적으로 일을 하는 자로 
폭넓게 정의하고, 그 실질에 있어서 회사나 
조직에 종속된 지위에서 일하는 자도 포함”

○ - △

김지민
(2020)

“일정 형태의 사업체를 갖추진 않지만, 
전문적이고 독립적인 성격을 가진다. 여러 
기업과 동시다발적 계약을 맺으며 도급(용역) 
계약을 기반으로 프로젝트 단위로 수입을 
얻으며 스스로의 가치를 창조하여 서비스를 
제공하는 사람”

○ - ○

박보람
(2021)

“제한된 시간 내에 비정형적인 문제해결을 
위한 한시적 활동을 중심으로 특정 용역계약의 
목표달성을 위해 일을 수행하는 특정 
고용주와의 고용계약 관계를 갖지 않으며, 
고용원을 가지고 있지 않은 1인 근로자”

○ ○ △

김종진,
박관성
(2021)

1
“비임금 노동자 중 고용인이 없는 1인 
자영업자로, 보수 및 노동시간을 자신이 
정하는 자”

○ ○ ○

2
“모델1 + 비임금 노동자 중 고용인이 없는 
1인 자영업자로, 한국표준직업대분류상 
관리직 및 전문직”

○ ○ ○

3 “1인 자영업자” ○ ○ -

4 “모델3 + 특수고용노동자” △ ○ -

5
“모델4 + 임시·일용직 중 직업이 전문직 
및 관리직”

△ ○ -

강금봉
(2022)

1 
“자기 선언적 정의로서 자영업자나 
특수형태 근로자 여부에 대한 설문에 
스스로 프리랜서라고 응답한 대상”

△ - -

2
“1단계 + 전적인 책임하에 독립적인 
형태로 경영하거나 개인적으로 고객을 
찾거나 맞이하는 업무를 수행하는 자”

△ - ○

3
“2단계 + 종업원과 사무실이 없는 
자영업자”

△ ○ ○

[표 2-1] 프리랜서의 정의
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   프리랜서 개념을 명확히 하고자 유사한 형태와 비교한 연구도 있다. 이승

윤, 박경진, 김규혜(2019)의 연구에서는 프리랜서와 비슷한 유형인 특수형태 

근로종사자와 비정규 시간제 근로자를 임금산정방식, 고용주와의 관계 등으로 

비교 정리하였으며, 프리랜서는 일감을 바탕으로 한 일감제 계약이고, 특수형

태 근로종사자는 임금을 바탕으로 한 근로관계가 아닌 기본급+수당의 기간제 

계약이며, 마지막으로 비정규 시간제 근로자는 임금을 바탕으로 한 시급 및 

월급 계약을 기반으로 하고 있다. 

   이상 프리랜서의 개념을 정리하며 첫째, 특정 고용주에 소속되지 않고 피

고용자가 없는 것을 기본으로 하고, 연구자에 따라 특수고용형태 근로자를  

프리랜서에 포함하여 범위를 조금 확대하고 있다. 실질 업무 종속성에 있어 

부분적인 종속성을 가질 수 있다고 정리했다. 본 연구 대상인 기업교육 강사

도 다수의 고객과 동시다발적인 자유계약을 기반으로 업무를 수행하지만, 강

의 장소 및 근로 방식 선정에 있어 일부 종속성을 가진다. 특수고용형태 근로

자가 제외되므로 본 연구에서는 프리랜서를 특정 고용주에 소속되지 않고 피

고용인이 없는 1인으로 정의한다.

  

2.1.2 기업교육 프리랜서 강사 개념

   기업교육 강사는 성인 학습자를 직접 가르치거나 성인 학습자의 학습 활

동을 지원, 촉진하는 역할을 수행하고, 특정 영역 전문가로서 학습 활동과 관

련 업무를 수행한다(권두승, 2006). 기업교육을 담당하는 강사는 사내강사와 

사외강사로 크게 나눌 수 있으며 사외강사는 교육업체에 소속되어 있는 강사

와 특정 조직에 소속되어 있지 않은 기업교육 프리랜서로 나눌 수 있다(박현

영, 2017). 기업교육 프리랜서 강사는 특정 조직에 소속되지 않고 계약을 기

반으로 활동하며(권윤정, 이영민, 2020), 기업에서 성인 학습자 대상으로 강의

하는 역할을 하는 독립근로자이며 교육을 통해 학습 활동을 지원 및 촉진한

다(함보름, 2022). 기업에 필요한 교육을 요청받아서 교육 개발 및 강의하는 

사외 교육전문가이다(이현영, 2021). 

   기업교육 강사의 개념의 명확화를 위해 유사직종인 평생교육 강사와 구분
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할 필요가 있다. 평생교육 강사는 담당 평생교육 프로그램과 교육생에 대한 

전문지식을 바탕으로(시경인, 2022) 평생교육법에 의거 평생교육 기관과 계약

을 통해 담당 프로그램 강의를 수행하는 강사이다(최금미, 2021). 평생교육의 

대상은 평생교육법 1조(2021년 6월 6일 개정)에 따라 모든 국민이며, 평생교

육의 범위를 정한 평생교육법 2조(2023년 6월 13일 개정)에 따르면 “평생교

육이란 학교의 정규교육과정을 제외한 학력보완교육, 성인 문자해득교육, 직

업능력 향상교육, 성인 진로개발역량 향상교육, 인문교양교육, 문화예술교육, 

시민참여교육 등을 포함하는 모든 형태의 조직적인 교육활동”으로 정의하고 

있다. 즉, 평생교육 강사는 평생교육법에 따라 평생교육 기관에서 강의함으로

써 강의 대상이 기업 구성원으로 한정되지 않고 강의하는 교육과정의 내용도 

다양하다. 평생교육 기관은 정기적으로 기관 홈페이지에 강좌개설공고 등을 

통해 강사를 공개모집하고, 강사 선정을 위한 심사기준과 강사 결격 및 해촉

사유 등이 문서화되어 있으며, 고용기간 관련 기업교육 강사(시간, 일 단위)보

다 평생교육 강사(주, 월 단위)가 상대적으로 길다. 따라서 고용 측면에서 평

생교육 강사가 기업교육 강사 보다 상대적으로 안정된 점이 있다. 하지만 강

의료는 평생교육 기관 별2)로 다르지만 기업교육 프리랜서 강사의 강의료에 

비해 상대적으로 낮은 경향을 가진다. 본 연구에서 기업교육 프리랜서 강사는 

특정 조직에 소속되지 않고 기업의 요청에 따라 소속 직원을 대상으로 강의

하는 고용원이 없는 1인 기업가이다.

   기업교육 프리랜서 강사의 수는 별도 통계가 이루어지지 않아서 명확히 

파악하는 것은 어려우며, 단지 다른 지표들을 통해 추정할 수밖에 없다. 평생

교육 강사는 한국교육개발원 국가평생교육통계에서 매년 통계조사 결과를 발

표하고 있다. 평생교육통계조사(2022)3)에 따르면 평생교육 기관은 4,869개이

며 교강사는 총 67,381명이다. 평생교육 강사 중에 기업에서 교육하는 강사

2) 평생교육 강사 강의료는 포항 뱃머리 평생학습원이 시간별 4만원(포항시 평생학습원 공고 제2023-21
호, 2024 상반기 뱃머리 평생학습원 정규강사 모집공고), 경주시 평생학습가족관 강의료는 1시간 5만
원, 초과시간당 4만원(경주시 평생학습가족관 공고 제2023-15호, 2024~2025년 평생학급 정규강좌 
위촉 강사 모집 재공고), 제주대학교 평생교육원 강의료는 학습비 수입액의 44%(2024년 제1학기 교
육과정 강좌개설 공모 및 전형계획안)이다. 

3) 평생교육통계조사(통계청 승인번호 334006호)는 「평생교육법」 제18조, 동법 시행령 제7조의7, 「통
계법」 제18조, 제23조, 제24조에 의거 평생교육법에 의해 신고 등록된 평생교육시설(학교부설, 원격
형태, 사업장부설, 시민사회단체부설, 언론기관부설, 지식인력개발관련 평생교육시설 및 시·군·구평생
학습관, 시도평생교육진흥원 등을 대상으로 기관현황, 프로그램 및 학습자 현황, 교·강사 현황, 사무
직원 현황 등을 조사함.
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도 있고, 기업교육 강사 중 평생교육 기관에서 강의하는 사람도 있지만 반드

시 일치하지는 않는다. 선행연구에서 박지아(2014)는 사외 강사의 수를 1만명 

내외로 추정했으며, 박보람(2021)은 기업교육 프리랜서 강사의 수를 34천여

명 이상으로 추정했다.

   기업교육을 담당하는 교육컨설팅 업체는 한국표준협회, 한국생산성본부, 

한국능률협회, 멀티캠퍼스, 엑스퍼트컨설팅, PSI 컨설팅, 휴넷, 메가넥스트 등

이 대표적이다. 강사 관련 온라인 카페 및 밴드로 가입자가 많은 곳은 2023

년 12월 기준으로 네이버 강사쟁이(11,089명 가입), 기업강사들의 공간밴드 

1,2,3(3,000명 가입) 등이 있다.

   

2.1.3 기업교육 프리랜서 강사 선행연구 

   사내, 사외강사를 모두 포함한 기업교육 강사에 대한 연구에 비해 프리랜

서 강사만을 대상으로 한 연구는 미흡하다. 기업교육 프리랜서 강사를 대상으

로 한 국내 학술지 연구는 [표 2-2]과 같다.

   기업교육 프리랜서의 내적인 측면에서 주관적 경력성공요소, 불확실성을 

대하는 태도가 있으며, 외적인 측면에서 강사 선정 요인, 필요 역량과 관계망

에 관한 연구가 있다.
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구분 연구 주제 연구 결과 연구 대상

박보람,
정진철
(2022)

“프리랜서 기업교육 강사의 주관적 
경력성공 측정도구 개발”

프리랜서 기업교육 강사의 주관적 
경력성공 인식수준을(경제적 보상,
경력성장, 일삶조화, 일 확보 
가능성)측정할 수 있는 도구 개발

프리랜서
기업교육

강사

이수용,
장경진,
이호진
(2020)

“독립근로자들이 불확실성을 
대하는 긍정적인 태도(우연기술)가 
일의 의미 형성 및 삶의 만족도에 
미치는 영향”

우연기술과 삶의 만족도의 
관계에서 일의 의미가 매개효과를 
가진다. 

독립기업
교육강사

권윤정,
이영민
(2020)

“기업교육 강사 선정 요인에 관한 
컨조인트 분석”

강의 선정 요인은 강의경력, 
(전문지식, 학력, 나이는 
강의경력의 대리변수작용으로 
가정), 기업재직경력, 강사료, 성별 
순이다. (강의능력, 외모, 사회적 
지위나 명성, 이전교육평가는 
연구에서 사전 제외)

HRD 
부서의 

기업교육 
담당자

김영범,
진성미
(2019)

“조직안에서 조직밖으로 : 
HR프리랜서로 경력 전환시 필요 
역량에 대한 질적 사례연구”

HR 프리랜서 경력활동에 필요한 
역량은 방법지(비교우위 전문성, 
통찰력과 창의력, 소통역량, 
자기관리역량), 관계지(네트워크 
역량, 고객목표설정 역량)이다.

HR
프리랜서

이소연,이호진,
이수용,장원섭

(2019)

“독립근로자들의 관계망 특성과 
기능에 관한 연구: 기업교육 
강사들을 중심으로”

관계망의 크기, 범위, 지위가 아닌 
강도만이 개발지원(경력, 심리사회, 
역할모델)에 정의 영향을 미친다.

독립기업
교육강사

[표 2-2] 기업교육 프리랜서 강사 관련 국내 선행 연구
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2.2 사회적 네트워크 

   

2.2.1 사회적 네트워크의 개념과 효과

 2.2.1.1 사회적 네트워크의 개념

   네트워크의 어원은 Net(그물)와 Work(관련된 일)로서 그물망을 짜는 일

이며 사회적 네트워크는 사회적 관계의 그물을 짜는 일이라 할 수 있다. 사회

적 네트워크는 개인 간, 개인과 조직 간이 사회적 관계로 연결되어 있는 체계

로서 사회적 자본을 나눌 수 있는 망이며(오문청, 2018), 사회적 관계를 기반

으로 사회적 자본을 획득할 수도 있다. 또한, 한 개인이 네트워크를 형성하고 

활용하여 사회적 자본을 획득하는 것과 같이 조직도 타 조직과 네트워크를 

형성하고 활용하여 사회적 자본을 향상시킬 수 있다(전수진, 박경규 2009). 

조직도 연결되어 있는 외부 네트워크에 따라 획득할 수 있는 자원이 달라서 

조직의 성과에도 영향을 미칠 수 있다(Joshi, 2006). 사회적 자본은 인적, 물

리적 자본과는 차별적으로 상호 관계에서만 존재하며, 사회적 네트워크가 사

회적 자본의 핵심 구성이다(Cohen, Prusak, 2002). 즉, 사회적 관계를 기반으

로 만들어지는 사회적 자본은 사회적 네트워크를 통해 형성되고 확장될 수 

있다(김경희, 2019).

   이러한 사회적 네트워크는 1930년대 수학의 사회측정법(sociometry), 심리

학의 대인접촉 관계유형, 인류학의 부족사회 관계구조 연구 등 학문적 분야에

서 출발하여, 사회적 구조 및 사회집단의 효과를 계량적으로 측정하는 분야로 

확장되었다(Hatala, 2006). 사회적 네트워크에 관한 본격적인 연구는 사회적 

네트워크를 사회적 자본의 중요한 요소로 파악한 Granovetter(1973)의 연구

로부터 시작하여 체계화되었다. 현재는 경영학, 경제학 등 사회과학 전반에 

널리 활용되고 있다(양영석, 2008). 즉, 사회적 자본이론을 기반으로 개인 및 

조직 간 상호작용을 바탕으로 한 사회적 네트워크는 현재 광범위한 사회과학 

분야에서 활용되고 있다.

   사회적 네트워크에 관한 연구 기간이 상대적으로 길지 않고 연구자의 관

점과 시점에 따라 개념이 다르다(오문청, 2018). 
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연구자 정의 주체 목표 형태

Walker
(1985)

“각 개인들이 사회적 정체성을 바탕으로 정서적·
물질적 지원과 정보 및 서비스, 신규 접촉 기회
를 제공받는 관계의 집합체”

개인
정체감

지원획득
기회창출

관계의
집합체

Burt
(1992)

“개인 간 혹은 개인과 조직간 관계에서 획득하는 
정보 및 자원”

개인 혹인
조직

정보,자원
획득

관계

Ibarra
(1995)

“비공식적인 관리자 네트워크로서 관리자가 
업무와 관련하여 경력 및 사회적 지원을 
획득하기 위해 의존하는 직무 관련 접촉”

관리자
업무수행
지원획득

직무관련
접촉

Jones et 
al.

(1997)

“직무 관련 구성원의 상호작용을 통해 정보 및 
자원 등을 공유하는 관계”

조직
구성원

직무관련
정보,자원

공유
상호작용

Jones, 
George
(1998)

“교환 및 관계적 측면에서 상호작용 패턴을 
바탕으로 한 개인 간 이루어지는 자원의 흐름”

개인 자원흐름
상호작용

패턴

전수진
(2006)

“조직구성원이 과업수행이나 심리적 만족을 얻기 
위해 조직 내·외의 개인 혹은 집단과 맺고 있는 
관계망”

조직
구성원

과업수행
심리만족

관계망

최재필
(2012)

“개인이 업무성과와 경력 성공 등을 위해 온라인 
또는 오프라인에서 관계를 맺고 있는 연결망”

개인
업무성과
경력성공

관계맺기
연결망

오문청
(2018)

“조직구성원이 과업수행이나 심리적 만족을 얻기 
위해 조직 내·외의 개인 혹은 집단과 자원을 
교환하는 과정에 상호작용을 하면서 형성되는 
관계망”

조직
구성원

과업수행
심리만족

관계망

양인준
(2022)

“사회적 자원의 일환으로서, 조직구성원이 직무를 
수행하는 과정에서 겪는 사회 관계적 차원의 접
촉을 포함하며, 원활한 직무수행을 위해 요구되
는 정서적, 물질적 지원 및 정보, 그리고 새로운 
상호 관계적 환경 구축 기회를 제공받는 것과 관
련된 일련의 개인적 관계의 집합체”

조직
구성원

업무수행
관계

집합체

최고은
(2022)

“개인이 타인과의 협력적인 관계를 구축하고 유
지하는 과정을 통해 형성된 관계의 집합체”

개인 -
협력적관계

집합체

양홍위
(2023)

“사람들이 일련의 관계에 의해서 모인 관계망” 개인 - 관계망

류동균
(2023)

“업무수행을 위해 지식과 정보를 교환하고 심리
적 지원을 획득하기 위한 개인의 접촉”

개인 업무수행 개인 접촉

[표 2-3] 사회적 네트워크의 정의
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   사회적 네트워크에 대해 연구자들의 정의를 주체, 목표, 형태로 구분하여 

요약하면 [표 2-3]과 같다. 본 연구는 기업교육 프리랜서 강사가 연구 대상이

다. 그러므로 주체, 목표, 형태에 연구 대상의 특성을 반영했다. 주체는 기업

교육 프리랜서 강사이다. 목표는 강의 업무수행이며, 이를 위해 강의 수주, 준

비, 수행, 피드백과 관련하여 정보, 조언, 심리적 및 물질적 지원이다. 형태는 

관계망이다. 즉, 사회적 네트워크를 기업교육 프리랜서 강사로 일하면서 상호

작용을 통해 강의 수주, 준비, 수행, 피드백과 관련하여 정보, 조언, 심리적 

및 물질적 지원을 획득하는 관계망으로 정의하고자 한다. 

 2.2.1.2 사회적 네트워크의 효과

   사회적 네트워크의 효과는 연구자에 따라 다양하게 정의하고 있다. 

Lin(2002)은 사회적 네트워크가 정보 흐름의 촉진 뿐만 아니라 영향력 강화, 

사회적 지위에 대한 인정, 구성원으로서 권리 보유가 있다고 했다. 첫째, 사회

적 네트워크를 통해 개인이 접근하기 어려웠던 정보를 획득할 수 있는 등 정

보의 흐름을 촉진하는 기능이 있다. 둘째, 영향이 있는 사람과의 연결을 통해 

자원 배분 및 선발 등에 타인보다 우위를 가질 수 있는 등 영향력을 강화할 

수 있다. 셋째, 특정 사람들이 관계를 맺는 네트워크에 속해 있다는 것만으로 

타인들에게 평판 및 파워를 얻을 수 있는 등 사회적인 지위를 인정받을 수 

있다. 마지막으로 네트워크의 구성원임을 인정받음으로써 지원을 받는 것뿐만 

아니라 암묵적으로 지원을 요청할 수 있는 권리를 가진다(Lin, 2002). 

   조영복, 김경원(2011)의 연구에서 사회적 네트워크의 효과 및 가치는 네트

워크를 통한 가치 있는 자원 및 정보에 대한 획득과 이를 활용한 새로운 기

회를 얻을 수 있으며 소속되어 있는 개인 간 정서적, 물질적 지원과 함께 결

속력이 발생하는 것이다. 손동원(2002)은 사회적 네트워크가 망을 통해 정보

를 얻는데 필요한 비용을 줄일 수 있고 고급의 정보를 얻을 수 있어서 효과

적으로 정보를 획득하게 하는 기능과 네트워크에 연결된 사람들 간 결속력을 

통해 물질적, 정서적 지원을 받을 수 있는 지원 기능을 발휘한다고 했다. 강

한 결속과 신뢰를 기반으로 한 배태된 관계망은 신규 지식 창출 및 자원 획

득에 효과적이다(이소연, 이호진, 이수용, 장원섭, 2019). 
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   상호작용을 통해 지식과 정보가 교환되어 사회적 네트워크는 협력과 지원

이 만들어지는 장이 된다(조일현, 양재완, 2022). 사회적 네트워크는 변화하는 

노동 시장 환경에 적응해 나가기 위한 핵심 요소이며 개인 및 조직이 형성한 

사회적 네트워크는 사회적 자본이 될 수 있고, 많은 사회적 자본을 가진 사람

이 다양한 정보와 자원을 획득할 수 있으므로 노동 시장에서 우위에 있을 수 

있다(박은규, 2015; Raide, Burt, 1996). 즉, 사회적 네트워크는 정보 획득, 

정서 및 물질적 지원과 구성원의 결속력 강화를 통해 업무수행력 및 새로운 

기회를 창출하고 네트워크에 연결된 구성원의 평판 및 사회적 지위를 보장한

다. 

   기존 선행연구에서 사회적 네트워크는 사회자본이론을 기반으로 정보의 

과부하 사회에서 가치 있고 신뢰 가능한 정보를 획득하는 중요한 경로로 인

식되며 창업가적 탄력성, 무형식 학습, 개인흡수역량에 긍정적 역량을 미친다

(최고은, 2022). 류동균(2023)의 연구에서 사회적 네트워크는 사무직 근로자

의 지식공유 및 개인의 정치적 스킬 향상에 정의 영향을 미치며, 양인준

(2022)의 연구에서 사회적 네트워크는 적응수행 및 직무재창조에 정의 영향

을 미친다. 사회적 경제 기업에 관한 연구에서 사회적 네트워크는 기업자원과 

사회적 성과에 대한 조절효과를 통해 사회적 네트워크가 클수록 성과가 향상

됨을 검증했다(홍순대, 2023).   

  

2.2.2 사회적 네트워크의 특성과 유형

   사회적 네트워크의 특성과 유형에 관한 연구는 크게 3가지 부분으로 나눌 

수 있다. 첫째, 사회적 네트워크의 구조적 특성(예, 크기, 범위, 강도, 밀도 

등)에 관한 연구이며, 둘째, 사회적 네트워크 유형에 관한 연구(도구적 네트워

크와 표현적 네트워크, 내부네트워킹행위와 외부네트워킹행위 등)로 나누어 

실시한 연구이며, 셋째는 사회적 네트워크 유형별 구조적 특성을 적용하여 실

시한 연구이다. 

2.2.2.1 사회적 네트워크의 특성
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   사회적 네트워크 연구에서 무엇으로 어떻게 측정하느냐가 연구의 핵심이

다(최고은, 2022). 기존 연구에서는 사회적 네트워크의 구조를 파악하기 위해 

크기, 범위, 강도, 밀도, 지위, 지속기간, 중첩성, 중심성, 집중도, 구조적 공백 

등 다양한 특성을 활용하고 있다.

연구자 크기 범위 강도 밀도 지위
지속
기간

중첩성
중심성
집중도

구조적
공백

Granovetter
(1973)

○

Morrison
(2002) ○ ○ ○ ○ ○

Podolny, Baron
(1997) ○ ○

구자숙
(2006)

○ ○ ○ ○ ○

전수진, 박경규
(2009)

○ ○ ○

김미애
(2011)

○ ○ ○

조영복, 김경원
(2011)

○ ○ ○ ○

배수현
(2017)

○ ○

이민영
(2018)

○ ○

이소연, 이호진,
이수용, 장원섭(2019)

○ ○ ○ ○

조일현, 양재완
(2022)

○ ○

최고은
(2022)

○ ○

양인준
(2022)

○ ○

류동균
(2023)

○ ○

[표 2-4] 사회적 네트워크의 특성

 

 

   크기, 강도, 범위는 사회연결망의 효과를 잘 설명할 수 있으며, 사회연결
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망의 유대관계의 강도, 유사성, 다양성 등 여러 관점을 설명할 수 있는 핵심 

지표이다(김민정, 김성국, 2006). 특히, 크기와 강도는 상호 배타적이거나 비

례할 수 있어서 다양한 관점에서 네트워크를 연구할 수 있는 핵심 요소이다

(류동균, 2023). 따라서, 사회적 네트워크의 크기, 강도를 기준으로 본 연구를 

진행하고자 한다.

   1) 크기

   Morrison(2002)과 Ibarra(1995)의 연구에 따르면 사회적 네트워크 중 정

보 네트워크에서 크기는 업무 및 회사 관련 정기적이고 귀중한 정보를 제공

해 주는 사람의 수이며, 우정 네트워크에서 크기는 직장 밖이나 일을 하지 않

을 때 만날 수 있는 친구라고 고려할 수 있는 사람의 수이다. 즉, 네트워크의 

유형에 따라 연결되어 있는 사람의 수로 나타낸다. 크기의 정의에 대해 양인

준(2022)은 대기업 사무직 근로자 연구에 맞추어 조직구성원이 다른 사람과 

맺고 있는 절대적 규모이며, 김영주(2008)는 본인에게 정보적 혹은 심리적 지

원 등 자신에게 도움을 주고 있는 사람이며, 직장내에서 상사, 부하, 동료를 

포함하여 정보적 혹은 심리적 지원을 해 주는 조력자이다. 조영복, 김경원

(2011)은 조직에서 본인에게 업무 관계없이 친한 사람과 업무성과 향상을 위

해 지원해 주는 사람을 나타낸다. 김미애(2011)는 사람을 얼마나 알고 있는지 

즉, 관계를 맺으며 알고 있는 사람의 수를 나타내며, 온라인 네트워크에서 온

라인을 활용하여 수행업무 관련 정보 및 심리적 지원을 해 주는 사람으로 정

의했다. 직접적인 사회적 관계를 맺으며 유지하는 사람의 수이다(Anderson, 

2002). 즉, 프리랜서 강사로 일하면서 상호작용을 통해 강의 수주, 준비, 수

행, 피드백과 관련하여 심리적 혹은 정보, 조언 및 지원을 해 주는 조력자이

며, 크기는 조력자의 수로 정의한다. 

   사회적 네트워크의 크기에 관한 선행연구를 보면, 김영주(2008)는 사회적 

네트워크의 크기가 클수록 과업수행과 적응수행에 정의 영향을 미치며, 김미

애(2011)는 온라인 네트워크에서 크기가 클수록 즉, 여러 사람과 상호작용을 

하는 것이 무형식 학습에 정의 효과가 있는 것으로 나타났다. 배수현(2017)은 

네트워크의 크기가 직무성과에 정의 영향을 미치며, 무형식 학습과 직무몰입
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을 매개변수로 하여 직무성과에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

Podolny, Baron(1997)연구에서 비공식 네트워크의 크기가 클수록 조직 내 이

동 가능성을 높일 수 있는 것으로 나타났다. Anderson(2002)의 연구에서 사

회적 네트워크의 크기가 클수록 조직구성원들이 쉽게 정보를 찾을 수 있어서 

효율적인 정보습득이 가능하며, 전수진, 박경규(2009)의 연구에서 사회적 네

트워크 크기가 클수록 고용가능성 및 승진가능성이 높아지는 것으로 나타났

다. 조영복, 김경원(2011)의 연구에서 네트워크의 크기가 클수록 협력행동, 직

무성과에 긍정의 영향을 미친다. 즉, 선행연구에서 보는 것처럼 사회적 네트

워크의 크기가 클수록 과업수행부터 적응수행, 직무성과, 협력행동, 조직내 이

동, 승진까지 정적인 영향을 주는 것을 알 수 있다. 

   Morrison(2002)의 연구에서 사회적 네트워크의 크기가 클수록 정보 네트

워크에서 조직화 지식(organizational knowledge), 과업 숙달(task mastery), 

사회적 통합(social integration)에 긍정적 영향을 미치고, 우정 네트워크에서 

크기가 클수록 사회적 통합(social integration)에 긍정적 영향을 미치는 것으

로 나타났으며, 2가지 네트워크 모두에서 사회적 네트워크의 크기가 역할 명

확성(role clarity) 및 조직몰입(organizational commitment)과의 관계에서 유

의미하지 않는 것으로 나타났다. 즉 사회적 네트워크의 크기가 네트워크의 유

형(정보네트워크, 우정네트워크)에 따라 다른 결과를 나타냄을 알 수 있다. 이

는 네트워크 구조뿐만 아니라 유형도 함께 연구해야 함을 알 수 있다. 

   2) 강도

   사회적 네트워크는 네트워크 내 구성원들과 특정 기간동안 얼마나 자주 

접촉하는지와 구성원들에게 얼마나 친밀감을 느끼는 정도이다(Morrison, 

2002). 사회적 네트워크의 강도는 서로 관계한 시간과 감정적으로 느끼는 친

밀감, 상호 작용하거나 대화하는 정도 등을 나타내며 상호 간 느끼는 친밀함

과 만나는 빈도로 측정할 수 있다(Granovetter, 1973). Marsden(1990)은 상

호작용하는 기간과 접촉하는 빈도와 가까움을 느끼는 정도를 강도로 보았으

며, Higgins, Kram(2001)은 강도를 구성원 간의 감정과 접촉빈도, 관계로 보

았다. 공통적으로 접촉하는 빈도와 상대방에게 느끼는 친밀감이 구성원들의 
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연결 정도를 나타낸다고 볼 수 있다. 

   김미애(2011)의 연구에서 온라인 사회적 네트워크가 무형식 학습에 미치

는 관계에서 강도가 크기보다 영향력이 큰 것으로 나타났다. 조영복, 김경원

(2011)의 연구에서 사회적 네트워크의 강도가 클수록 협력행동, 직무성과에 

긍정의 영향을 미친다. 전수진, 박경규(2007)에 따르면 국내 대기업 중간관리

자를 대상으로 한 연구에서 사회적 네트워크의 크기는 직무성과와 고용가능

성에 유의미하지 않고 강도만 직무성과와 고용가능성에 유의미한 것으로 나

타났다. 즉, 사회적 네트워크의 강도는 무형식학습, 협력행동, 직무성과, 고용

가능성에 대해 중요한 변수로 검증되었다.

   사회적 네트워크 강도 연구에서 이슈는 연결 정도이다. 상대방과 친밀하고 

접촉빈도가 높은 강한 연결과 접촉빈도가 낮고 느슨한 관계인 약한 연결중 

어떤 것이 더 효과적인지에 대한 것이다. 한정된 시간과 비용, 상호 간의 신

뢰 등의 이유로 어떤 연결이 효과적인지에 대한 상충된 연구 결과가 존재한

다. 네트워크 구성원 간 강한 연결인 경우에 도움을 청하기 쉽고 도움 요청을 

받은 사람이 실질적인 도움을 제공할 확률이 높으므로 강한 연결을 지지하는 

연구(Krackhardt, 1992)가 있으며, 미국에서 관리직, 생산직, 전문직 종사자 

대상 구직 사례 조사 결과, 네트워크를 활용하여 기업 정보를 파악하는 구직

이 많다는 것에 착안하여 실시한 연구에서 친구와 같이 지속적으로 자주 만

남을 유지하는 강한 연결보다 가끔 만나는 약한 연결의 사람들에게 중복되지 

않는 새로운 정보를 얻을 수 있어서 약한 연결이 구직에 성공할 확률이 높음

을 보여주는 연구(Granovetter, 1973)가 있다. 기업교육 프리랜서 강사의 경

우 한정된 시간과 비용에 봉착되어 있으며 구성원간의 신뢰를 통해 가치 있

는 정보를 얻는 것이 중요한 상황에서 강한 연결과 약한 연결이 중요한 것인

지는 중요한 이슈이다.

 

 2.2.2.2 사회적 네트워크의 유형

   연구자들은 사회적 네트워크를 관계 내용과 형태, 모양, 분석 초점, 교류

장소 등에 따라 다양한 유형으로 분류하여 영향을 검증하고 있다. 관계의 내

용에 관한 연구는 Ibarra, Andrews(1993)가 나눈 도구적 네트워크와 표현적 
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네트워크가 대표적이며, 이와 유사한 연구는 정보 네트워크와 우정 네트워크 

연구(Morrison, 2002), 과업 네트워크와 친교 네트워크 연구(이민영, 2018), 

조언 네트워크와 친교 네트워크 연구(Sparrowe, Liden, Wayne, Kraimer, 

2001), 과업 네트워크와 관계 네트워크 연구(박영택, 2021)가 있다. 조금 더 

발전하여 의사소통, 조언, 신뢰로 나누는 연구(Krackhardt, Hanson, 1993) 

등이 있다. 관계의 형태에 대해 내부 네트워킹과 외부 네트워킹으로 나눈 연

구(하성욱, 왕설, 차종석, 2012)가 있다. 관계의 모양에 따라 스타형, Y형, 체

인형, 서클형으로 나눈 연구가 있다(Ibarra, 1992). 마지막으로 기존 오프라인 

중심의 연구에서 정보통신기술의 발달로 인해 온라인 네트워크가 형성됨에 

따라 온라인 네트워크 연구(김미애, 2011)와 온라인 네트워크와 오프라인 네

트워크를 비교하는 연구(최재필, 2012; 오문청, 2018)가 있다.

   네트워크 분류는 개인의 지각으로써 판단되며 예를 들어 정보 네트워크와 

관계 네트워크를 명확히 분리하기 힘든 점을 가지고 있다. 같은 유형의 네트

워크라도 해도 개인이 어떻게 생각하느냐에 따라 영향력이 달라질 수 있다

(Kilduff, Krackhardt, 1994).
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구분 내용 연구자
비고

(구조적 특성)

관계 
내용

도구적 네트워크, 표현적 네트워크 Ibarra, Andrews(1993)

정보 네트워크, 우정 네트워크 Morrison(2002)
크기, 범위, 강도

밀도, 지위

조언 네트워크, 친교 네트워크 Sparrowe et al.(2001)

과업 네트워크, 관계 네트워크 박영택(2021)

의사소통 네트워크, 조언 네트워크. 
신뢰 네트워크

Krackhardt, Hanson, 
(1993)

과업 네트워크, 친교 네트워크 이민영(2018)
중심성

구조적 공백

관계
형태

내부 네트워킹, 외부 네트워킹
하성욱, 왕설, 차종석

(2015)

관계
모양

스타형, Y형, 체인형, 서클형
Ibarra(1992)

(Bavelas, Leavitt실험)

교류
장소

오프라인 네트워크, 온라인 네트워크
오문청(2018)
최재필(2012)

온라인 네트워크 김미애(2011) 크기, 범위, 강도

[표 2-5] 사회적 네트워크의 유형

 

 

2.2.3 온라인 네트워크와 오프라인 네트워크

   교류 장소에 따른 유형 분류로서 오프라인 사회적 네트워크와 온라인 사

회적 네트워크가 있다. 기존에는 오프라인 사회적 네트워크만 존재했다. 월드

와이드웹 도입 이후 인터넷은 국제적 소통수단이 되었으며(최재필, 2012), 인

터넷으로 인해 기존에 존재하던 오프라인 네트워크와 다른 특성을 가진 온라

인 네트워크가 나타나게 되었다(오문청, 2018). 기업들도 소통을 활성화하기 

위해 정보통신기술에 대한 투자를 확대하고 있다(Zhang, Venkatesh, 2013). 

소셜 네트워크 서비스(social network service; SNS)와 커뮤니케이션이 합해

지면서 현실공간이 아닌 가상공간에서 사회적 연결망이 만들어지고 본인의 

의도 없이도 정보가 공유되고 재생산되고 있다(김경희, 2019). 특히, 코로나 
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19 이후 사회적 거리 두기로 인해 일하는 방식의 변화가 일어났다(이재영, 임

지영, 2022). 줌, 웹엑스 등 화상회의시스템부터 팀즈 등의 협업하기 위한 도

구 툴까지 활용이 활발해지면서 개방성, 동시성과 다양성이 강화되어 온라인 

네트워크가 확장되었다. 

 

 2.2.3.1 오프라인 사회적 네트워크

   온라인 가상공간이 아닌 현실 공간에서 직접 대면을 하면서 만들어진 사

회적 관계망을 말한다. 가장 기본이 되는 혈연, 학연, 지연 네트워크에서 출발

하여 업무를 하면서 형성된 조직 내 네트워크와 조직 외 네트워크(최재필, 

2012), 공통 관심사를 바탕으로 한 네트워크까지 다양한 형태로 존재한다. 

  오프라인 공간에서 직접 대면을 함에 따라 장점과 단점을 가지고 있다. 

Mehrabian(1971)이 메라비언 법칙(the law of Mehrabian)에서 소통 시 상대

방의 이미지를 결정하는 요소의 비율은 말의 내용이 7%, 청각은 38%, 시각

이 55%이다. 직접 대면하면서 자세, 제스처 등을 통해서 전달되는 부분이 크

다는 것으로 오프라인 네트워크가 온라인 네트워크에 비해 상대적으로 전달

력이 높다는 것을 나타낸다. 또한, 지속적인 대면 만남을 통해 온라인 네트워

크보다 신뢰와 결속력이 상대적으로 강화될 수 있다. 이를 바탕으로 정보에 

접근하기 쉽고 지원을 받거나 요청하기 용이할 수 있다. 하지만 직접 만나는 

것으로 인한 단점이 존재한다. 제한된 공간과 시간에 대한 제약으로 인해 상

대적으로 유지 비용이 높다는 단점이 있으며 실시간 만남이 이루어지지 않음

에 따른 비효율이 발생할 수 있다(오문청, 2018). 

2.2.3.2 온라인 사회적 네트워크

   온라인 사회적 네트워크는 현실 공간이 아닌 소셜 네트워크 서비스와 다

양한 업무 툴 등을 기반으로 가상의 공간에서 형성되는 사회적 관계망이라 

할 수 있다. 온라인 네트워크는 오프라인 네트워크에 비해 상대적으로 시간과 

공간에 대한 구속이 적고 교환한 정보를 쉽게 기록하고 저장할 수 있는 장점

이 있는 반면에 신뢰가 지속적으로 유지되기 어렵다는 단점이 있다.

   Granovetter(1973)의 사회적 네트워크 강도의 분류를 기준으로 오프라인 
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네트워크를 강한 연결, 온라인 네트워크를 약한 연결로 보는 견해가 존재한다

(최재필, 2012). 또한 기본적으로 오프라인에서 인맥을 형성하여 정보통신기

술을 활용하여 온라인으로 인맥을 강화하며 가상과 현실을 혼합하여 직무수

행에 필요한 정보와 자원을 획득한다는 견해도 존재한다(오문청, 2018)

   하지만, 온라인 네트워크는 폐쇄형 네트워크가 아니라 개방형 네트워크이

어서 관계를 확장하고 상호작용을 강화하면서 약한 연결에서 출발하여 강한 

연결로 발전해 나갈 수 있다(Sander, 2005). 또한, 코로나 19로 인해 온라인 

네트워크로 시작하는 사회적 관계망도 존재하게 되었다. 온라인 네트워크에서 

상호작용이 지속되면서 도움을 주고 받을 수 있다는 생각과 정서적인 유대를 

통해 신뢰가 강화되고 오프라인처럼 결속력이 강화될 수도 있다는 주장이 있

다(Kraut, Kiesler, Boneva, Cummings, Helgeson, Crawford, 2002; Sander, 

2005). 

   온라인 커뮤니케이션이 오프라인 대인관계를 막을 것이라는 감소 가설과 

오프라인 대인관계를 촉진할 것이라는 촉진 가설이 존재한다(권정혜, 육설아, 

우성범, 조현, 2013). 온라인 네트워크가 오프라인 네트워크를 대체할 수 있

다는 의견과 온라인 네트워크의 신뢰성 한계상 오프라인 네트워크를 대체할 

수 없다는 의견과 함께 공존할 것이라는 의견이 존재한다. 
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2.3 고용가능성 

   

2.3.1 고용가능성 개념

   고용가능성(employability)은 임금을 주고 사람을 활용한다는 의미의 고용

(employment)과 부여된 일을 수행할 수 있는 힘을 나타내는 능력(ability)이 

합해진 개념으로 고용을 획득할 수 있는 능력을 말한다(Hillage, Pollard, 

1998). 고용가능성은 1950년대부터 등장한 개념으로서(김성남, 2009), 노동시

장의 관리 주체인 국가, 조직, 개인이 처해 있는 환경에 따라 관점이 변화되

고 있다. 이에 연구자가 가지는 관점에 따라 고용가능성은 다양하게 정의하고 

있다. 1970년대 이전 국가의 경제적 사회적 관점에서 완전 고용을 목적으로 

시작했으며, 1980년대 조직에서 인적자원관리의 효율적 관점으로 바라보고, 

1990년대 이후 개인의 고용기회를 강조하는 관점으로 변화되어 왔다

(Thijssen, Van der Heijden, Rocco, 2008). 

   고용가능성은 평생 고용이 보장되지 않는 현재 시점에서 평생 직장의 개

념에서 벗어나 자신의 경력을 자신이 관리하고, 업무 수행능력을 강화하여, 

지속적인 고용안정성 높이는 관점으로 변화되고 있다(이윤선, 2022). 개인의 

역량을 바탕으로 현재 이상의 일자리를 구할 수 있다는 기회를 인식하는 정

도이며(Johnson, 2001), 즉시 취업 및 고용, 지속가능한 고용가능성 등 자신

의 경력개발을 통해 생애 전반에 걸쳐서 고용가능성을 확보하고자 한다

(Watts, 2006). 시장과 환경의 변화에 적응하면서 고용을 획득하고 유지하기 

위해 개인에게 필요한 역량이다(Finn, 2000). 고용가능성은 시대가 요구하는 

기술, 능력을 개발하여 변화에 적응하여 고용기회를 얻을 수 있는 능력 및 역

량과 구직준비도에 대한 인식이다(정대용, 채연희, 2016). 고용가능성은 실직

자의 구직활동과 관련한 한정된 개념에서 벗어나 외부적으로 새로운 일터 구

하고 내부적으로 승진 등을 포함하는 넓은 개념이며, 고용을 획득뿐만 아니라 

고용 유지하고 경력을 발전시키는 등 자신의 능력을 발휘할 수 있도록 자유

롭게 이동할 수 있는 지속적인 고용을 뜻한다(강인주, 2020).  

   고용가능성의 정의와 개념 분류는 연구자에 따라 다양하다. 첫째, 주체에 
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따른 광의의 개념과 협의의 개념으로 나눌 수 있다. 국가와 조직을 기준으로 

접근하는 경제 건전성, 고용률, 조직의 노동수요와 공급 등의 광의의 개념과 

개인의 차원에서 희망하는 업무를 얻을 수 있는 역량으로 접근하는 협의의 

개념이 있다. 둘째, 내부 고용가능성(조직내 이동)과 외부 고용가능성(조직외 

이동)으로 나눌 수 있다. 기존의 연구는 고용가능성이 단순히 직장을 구할 수 

있는 가능성으로 보았으나, 회사 내부 직원이 지속적으로 고용을 유지하는 개

념이 도입되면서 내부 고용가능성과 외부 고용가능성으로 나누어졌다(이석원, 

김학수, 2020; Forrier, Sels, 2003; Groot, Maassen, 2000). 국내 기업에서 

사내 잡로테이션을 통해 인재를 육성하고 외부로 이탈을 방지하기 위해서 직

렬(관리, 생산, 연구, 영업등)간 이동의 기회를 보장하고 있다. 또한 해당 직

렬내에서도 다른 프로젝트의 참여 기회를 주는 등의 활동이 이에 포함된다. 

셋째, 역량과 자기인식으로 나눌 수 있다. 기존의 선행연구를 정리하여 De 

Vos, Jacobs, Verbruggen(2021)은 고용가능성에 대해 개인의 특성 및 역량처

럼 고용을 획득 및 유지할 가능성을 높이는 관점과 직업을 획득하고 유지함

에 대한 스스로 인식을 나타내는 관점으로 나누었다. 

   고용가능성에 관한 선행연구를 보면, 특정 집단을 대상으로 연구하고 있

다. 장애인(유은주, 2020), 대학생(김기민, 정철영, 2023; 윤정혜, 2015), 고등

학생(박자경, 최수정,  2023), 직장인(임재성, 양동우, 2022), 경력단절여성(홍

미경, 김종표, 2019), 실업자 및 구직자(이승주, 한미라, 유기웅, 2019; 정선

정, 정진철, 2014), 전직예정자(문한나, 박상오, 이소민, 2020) 연구가 있다. 

사회적 이슈와 대상을 연계하여 연구가 실시되었다(이제복, 김나정, 차종석, 

2023).

   RISS를 통해 국내 최근 2년간(2022년~2023년) 고용가능성을 변수로 활용

한 박사학위논문을 검색한 결과, 도출된 총 13편의 논문에서 정의한 개념을 

정리하면 [표 2-6]과 같다. 현재 직업을 유지하거나 희망하는 직업을 얻을 수 

있으며 지속적인 고용을 달성할 수 있는 능력(Rothwell, Arnold, 2007)의 개

념이 내포되어 있다. 특정 직장 혹은 직업을 선택하여 장기간 유지되는 것이 

아니라 개인이 주체가 되는 프로티언 경력 환경과 조직과 업종 간 경계를 없

어지는 무경계 경력환경 등 노동시장과 경력환경이 변화되고 있다. 즉, 고용
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가능성은 이러한 변화에 따라 현재 시점에서 수행하고 있는 직업을 유지하거

나 미래 시점에서 희망하는 직업을 얻을 수 있는 등 전 생애에 걸쳐서 고용

을 획득하고 유지하는 순환을 할 수 있는 능력이라고 할 수 있다(Thijssen, 

Van der Heijden, Rocco, 2008).
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연구자 정의 연구 대상

강은영
(2022)

“지속적 고용 획득을 위한 고용시장에서의 상대적 개인 역량”
국내직장인

(자영업, 프리랜서, 
시간제 제외)

박자경
(2022)

“마이스터고등학교 취업희망자가 자신의 능력과 학교 교육의 
경험을 바탕으로 고용될 수 있다고 믿는 정도”

마이스터고등학교
3학년 재학생 
중취업희망자

서현주
(2022)

“고용기회를 확대하고 지속적인 고용이 가능하도록 직업 및 
고용환경 변화에 능동적으로 대처하고, 자신이 원하는 직업을 

얻고 유지하기 위해 필요한 개인 역량”

45~65세
중장년

오인용
(2022)

“자신이 갖고 있는 직업을 유지하거나 원하는 직업을 얻는 
개인의 능력이자, 고용상태를 지속적으로 달성하는 능력”

Rothwell, Arnold(2007)
대기업 구성원

윤재연
(2022)

“Hall(1996) 프론티언 경력, Arthur, Rousseau(1996) 무경계 
경력이론에 기초하여 필요한 경우 구성원들 자신이 현재 소속된 

조직의 밖에서도 고용이 보장될 기회를 느끼는 정도”

일학습병행제 
산학일체형 

도제학교 등에 
참여하는 근로자

이윤선
(2022)

“개인의 고용능력을 획득, 유지, 관리함으로써 실제 
노동시장에서 고용될 수 있는 가능성에 대한 인식”

전북지역 W대학교
2~4학년 대학생

이설희
(2022)

“노동시장 및 직업세계의 변화에 유연하게 대처하면서 고용을 
획득하고, 획득한 고용을 지속적으로 유지하며 이를 통해 자신의 

경력에서 성공이 가능할 수 있도록 개인에게 요구되는 역량”
성인 초기 장애인

이혜리
(2022)

“노동시장에서 취업이나 재취업이 가능한 개인의 능력이자 
지속적으로 고용 가능한 직업으로의 이동 능력 등을 의미한다”

특성화고, 
마이스터고 

학생1인,선생님1인

Chen, 
Wenhao
(2022)

“Employability referred to ability that enabled students to 
obtain, retain and did well in job market, and to achieve 

self-fulfillment and job satisfaction.“
중국 대학생

김소영
(2023)

“경력단절 여성이 새로 고용되거나 고용을 유지하기 위해 
요구되는 다양한 능력“

경력단절여성

조지연
(2023)

“변화하는 노동시장에서 지속적인 고용획득에 대한 가능성을 
인지하고 고용을 획득할 수 있도록 필요한 역량을 개발하고 

관리하는 것“

베이커리전공
대학생

지혜순
(2023)

“고용가능성 인식은 어떤 상황에서도 자신의 고용을 유지할 수 
있는 능력인 내부 고용가능성과, 노동시장에서 인정받아 다른 

조직으로 이직하여 고용상태를 유지할 수 있는 
외부 고용가능성”

제조업 임금근로자 
중 고용위기지역  
생산직,사무직 

중장년층 근로자

추진희
(2023)

“한 개인이 조직의 내부와 외부에서 고용을 획득하고 유
지할 수 있는 개인적 특성이나 능력이다“

직장 경험 있는
성인

[표 2-6] 2022년~2023년 국내 박사학위논문에서 고용가능성 정의
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2.3.2 기업교육 프리랜서의 고용가능성

   기업교육 프리랜서 강사의 고용가능성은 개인의 관점인 협의의 관점이다. 

프리랜서 특성상 고객이 외부이므로 외부 이동성의 개념을 적용할 필요가 있

다. 일(강의)을 획득하고 유지하며 다양한 산업과 영업, 생산, 관리, 연구 등 

다양한 직렬의 교육생을 대상으로 강의하는 점과 프리랜서의 개념상 고객이 

대부분 외부인 점을 고려하면 외부 이동성의 개념을 적용할 필요가 있다. 비

임금근로자인 프리랜서의 특성(김종진, 박관성, 2021)상 경제적 관점에서 지

금 그리고 지속적으로 일을 할 수 있다고 스스로 인식할 수 있는 것이 중요

하다. 즉, 기업교육 프리랜서의 고용가능성은 기존 고객 및 신규 고객에게 계

약을 통해 지속 및 추가로 고용될 수 있다는 가능성에 대한 인식을 의미한다.
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2.4 지식공유 

   

2.4.1 지식과 지식공유 개념

   21세기 급격한 변화와 경쟁의 환경에서 지식이 조직의 성장과 발전의 핵

심 요소가 되고 있다(Bolino, Turnley, Bloodgood, 2002; Hana, 2013). 

1990년대부터 지식경영(knowledge management)이 대두되었다(Cole,  

Raffier, Rogan, Schleicher, 1998). 지식은 조직의 존속과 성장을 결정하는 

원천이며 조직을 움직이게 할 수 있는 혈액과 같으며(Don-Serge, 2019), 조

직의 핵심 전략 자원이다(Cabrera, Cabrera, 2005). 지식공유는 지식을 상호

간 교환하고 이를 활용함으로써 경쟁우위를 확보할 수 있는 방법이며(Wang, 

Noe, 2010), 새로운 지식을 창조하기 위한 명시적이거나 암묵적인 지식 교환

의 과정이다(양심파, 2018).

   지식의 개념은 연구자마다 차이가 있다. 선행연구에서 지식의 개념을 확립

하기 위해서 지식의 체계를 다음과 같이 나누었다. 최재윤, 김진수, 임세헌, 

변용범(2000)는 사실, 데이터, 정보, 지식으로 나누었으며, Nonaka(2005)는 

사건을 관찰한 것이 데이터이고, 데이터를 분석한 것이 정보이며, 정보를 학

습한 결과를 지식으로 나누었다. Bellinger, Castro, Mills(2004)는 데이터, 정

보, 지식, 지혜로 나누었으며, 데이터의 관계를 이해한 것이 정보이고. 정보의 

패턴을 이해한 것이 지식이며, 지식의 원칙을 이해한 것이 지혜이다. 지식은 

정보로부터 만들어지고, 정보는 데이터로부터 만들어진다(황선길, 2020). 

   지식공유는 본인의 지식을 알리고 확산하여 타인이 업무에 적용하여 조직 

유효성을 향상시키는 활동이다(Gupta, Govindarajan, 2000). 지식공유는 본

인의 손해를 감수하고 본인에게 내재화된 지식을 타인에게 공개하려는 의지

의 행동이며, 타인과 함께 지식을 조합하여 신규 지식을 만드는 과정이다(황

선길, 2020). 지식공유는 관리자와 구성원이 가진 암묵적 지식을 타 구성원에

게 표현하여 노하우가 공유되어가는 과정이다(박재린, 박재헌, 2000). 즉, 지

식공유는 본인의 지식을 타인에게 나누고, 본인에게 필요한 지식을 타인에게 

획득하는 등 상호 지식을 나누고 이를 기반으로 새로운 지식을 만들어가는 
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과정이다.

 2.4.2 지식공유의 분류

   지식공유의 구성요소는 지식의 특성, 지식의 소유자, 공유하는 방향 등에 

따라 나눌 수 있다. 

   첫째, 지식의 특성에 따라 형식지(explicit knowledge)를 공유하는 것과 암

묵지(tacit knowledge)를 공유하는 것으로 나눌 수 있다(우택규, 2020). 

Nonaka, Takeuchi(1995)는 형식지와 암묵지가 완전히 구별되는 것이 아니라 

상호 보완적이고 순환하는 것이며, 지식변환모델(SECI model)에 기초하여 암

묵지를 암묵지로 전환하는 공동화 과정(socialization), 암묵지를 형식지로 전

환하는 표출화 과정(externalization), 형식지를 형식지로 전환하는 연결화 과

정(combination), 형식지를 암묵지로 전환하는 내면화 과정(internalization)을 

거치면서 순환한다. 즉, 상호 보완적이며, 암묵지에서 형식지로, 형식지에서 

암묵지로 순환한다.

   둘째, 지식의 소유자에 따라 개인이 보유하고 있는 개인지식, 조직이 보유

한 조직지식로 나눌 수 있다(Spender, 1996). 개인의 지식이 조직의 지식으로 

변환되었을 때 새로운 지식의 만들어지고 조직의 역량이 강화될 수 있다(박태

호, 2002)

   셋째, 지식을 공유하는 방향에 따라 지식기여와 지식수집으로 나눌 수 있

다. 지식기여는 본인의 지식을 타인에게 제공하는 것을 나타내며, 지식수집은 

타인의 지식을 얻는 과정이다(Van den Hooff, De Ridder, 2004). 즉, 지식

기여는 타인이 필요한 지식을 활용할 수 있도록 본인이 지식을 전파하는 측

면이며, 지식수집은 본인이 필요한 지식을 획득하는 측면을 나타낸다.

   지식공유의 핵심은 협력이며, 구성원 간 상호작용이 원활히 이루어져야 효

율적인 공유가 이루어진다(Kogut, Zander, 1992). 업무 관련 노하우와 정보

를 통해 동료의 이슈에 대해 아이디어를 제시하고 협력하여 업무수행에 도움

을 주는 것이다(Wang, Noe, 2010). 지식공유는 개인의 실행 의지를 기반으

로 하는 사회화 과정이어서 실행되는 것에 어려움이 존재한다(Szulanski, 
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1996). 상호작용을 바탕으로 상호간 형성된 관계적 특성이 신뢰이다(한나영, 

배상욱, 2016). 지식공유가 타인에게 지식을 알리고 싶은 선한 의도로만 만들

어지는 것이 아니라 신뢰와 호혜를 기반으로 한 협력으로 만들어진다는 점이

다. 즉, 지식을 기여해야 지식을 수집하는 것도 용이하다는 것이다. 지식기여

와 지식수집이 분리된 것이 아니라 상호 보완적인 것이다.

 

2.4.3 지식공유의 선행요인과 결과

   지식공유의 선행요인으로서 동기부여(외부적 외적 동기, 투사적 외적 동

기, 식별된 외적 동기, 내적 동기), 상사의 지원(Cabrera, Collins, Salgado, 

2006), 신뢰(선의 기반 신뢰, 역량 기반 신뢰, 기관 기반 신뢰), 진성 리더십 

(황선길, 2020), 과업의 상호의존성, 경영진 의지, 보상 체계, 신뢰(박문수, 문

형구, 2004), 심리적 안전감, 신뢰(Siemsen, Roth, Balasubramanian, Anand, 

2009), 공유 리더십(김현석, 2023), 신뢰, 협조, 공유된 언어 등이 선행요인이

다(Collins, Smith, 2006). 또한, 구성원의 성과 및 학습지향성(Matzler, 

Mueller, 2011), 변혁적 리더십(카리스마, 영감적 동기부여, 지적 자극, 개별

적 배려)이 지식공유에 영향을 미친다(양심파, 2018). 박재린, 박재헌(2000)는 

지식공유에 미치는 선행요인에 대한 선행연구를 분석한 결과 개인 차원에서 

개인의 특성(창조성, 신뢰성, 협력성, 개방성), 조직 차원에서 조직구조(집권

화, 공식화, 전문화), 조직문화(친화적, 진취적, 유지적, 합리적), 리더십(지식

적, 지지적, 참여적), 커뮤니케이션(분위기, 경로), 정보기술 차원에서 정보기

술활용과 정보기술능력으로 나타났다. 

   지식공유의 결과로서 혁신행동, 직무만족, 직무성과기 있으며(현재호, 

2019), 조직시민행동(김현석, 2023)이 있다. 지식을 시장지식과 조직지식, 제

품지식으로 나누고, 지식공유는 이 3가지 지식의 차별화와 능력차, 그리고 지

속성에 영향을 미쳐서 경쟁우위가 발휘하는 것으로 나타났다(박재린, 박재헌, 

2000). 또한, 지식공유가 일에 대한 몰입, 혁신행동(우택규, 2020)과 업무성과

(Chiaburu,  Harrison, 2008; Cho, Korte, 2014), 기업경쟁력(최석봉, 박종

찬, 2012), 집단창의성(김현진, 설현도, 2014), 즐거움, 이미지(평판), 사회적 
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신뢰, 직무성과, 상사 보상추천의향(김형진, 2016)에 정의 영향을 미치는 것으

로 나타났다.
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Ⅲ. 연구 모형과 가설

3.1 연구 모형 

   

   본 연구는 기업교육 프리랜서 강사를 대상으로 사회적 네트워크의 구조적 

특성인 크기, 강도가 고용가능성에 미치는 영향을 검증하고, 사회적 네트워크

의 크기, 강도와 고용가능성의 관계에서 온라인 네트워크 비율의 조절효과와 

지식공유(지식수집, 지식기여)의 매개효과를 검증한다. 이론적 모형과 실증결

과인 선행연구를 분석하여 연구 모형을 설정하였다. 연구 모형은 아래 [그림 

3-1]과 같다.

[그림 3-1] 연구 모형
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3.2 연구 가설

   

3.2.1 사회적 네트워크의 크기, 강도와 고용가능성(가설 1~2)

   강사에게 있어 강사 경력을 유지하는 핵심 요소가 고객에게 강사로서 선

정되는 것이다(권윤정, 이영민, 2020). 기업교육 강사 선정 관련 고객사의 담

당자는 관리자의 지시 또는 의견을 참고하거나 본인 네트워크와 혹은 교육컨

설팅 회사를 통해 강사를 추천받아서 강사를 선정한다(최유진, 2019). 또한, 

강사 섭외 사이트에 문의하거나 타 기업의 교육담당자에게 추천을 받거나 인

터넷 및 블로그 검색, 또는 기존 강사 중 만족도가 높았던 강사를 선정한다

(박지아, 2014). 경력 유지의 주요 장애 요인에 대해 기업교육 강사를 대상으

로 한 설문 결과, 인적네트워크 미흡, 전문성 미흡, 강사 일자리 부족, 컨텐츠 

부족 현상으로 나타났으며, 강사 선정 시 공식적인 시스템이 없어 입소문 등 

개인적 교류의 의존도 경향이 높아 기업교육 강사에게 네트워크는 기회를 얻

고 경력을 개발할 수 있는 자원이므로 인맥 관리의 중요성이 높다(김윤정, 함

선희, 한상길, 2018). 

   또한, 강사가 가지고 있는 전문성과 인지도 수준이 소득의 안정성과 강사

업의 지속성에 영향을 주며, 고객사에서 강사의 전문성이 부족한 것으로 판단

되면 다음 강의 기회는 상실될 수 있다(민현기, 2017). 강사의 삶은 자유롭지

만 내일에 대한 불안함이 있다(조형훈, 2015). 불확실한 고용 환경에 처해 있

는 기업교육 프리랜서 강사들은 경력개발 및 지속에 있어 어려움을 느끼고 

있다(최유진, 2019). 즉, 기업교육 프리랜서 강사에게 고용가능성을 높이는 것

은 직업을 유지하는 것에 영향을 미치는 가장 중요한 요소 중 하나이다.  

   기업교육 프리랜서 강사가 사회적 네트워크를 통해 평판을 강화하며, 정보

의 흐름을 촉진 시키고, 네트워크 구성원과의 직간접 관계를 통해 강사 선발 

및 유지에 영향력을 발휘하는 것은 강사의 고용가능성을 높이는데 긍정적인 

영향을 미칠 것이다.

   사회적 네트워크 구조를 무엇으로 어떻게 측정하는냐가 사회적 네트워크 

연구에서 가장 중요한 요소이며 새로운 일터를 찾기 위해 첫째, 사회적 네트
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워크의 크기로서 많은 조언자로부터 많은 정보와 지원을 획득하고, 둘째, 강

도로서 친밀도가 높은 조언자로부터 신뢰할 수 있는 정보를 얻는 것이 중요

한 일이다(전수진, 박경규, 2009). Papa(1990)는 네트워크의 크기와 상호 작

용하는 빈도가 높을수록 효과적으로 변화되는 기술을 습득할 수 있어서 개인

의 성과와 정의 관계가 있다는 것을 검증했다.

   사회적 네트워크 크기가 클수록 고용가능성 및 승진가능성이 높아지며(전

수진, 박경규, 2009), 다양한 과업수행, 적응수행에 긍정의 영향을 미친다(김

영주, 2008). 기업교육 프리랜서 강사의 사회적 네트워크의 크기가 클수록 많

은 사람과 관계를 맺음으로써 강의에 필요한 많은 정보와 지원을 획득할 수 

있다.

가설 1. 사회적 네트워크의 크기는 고용가능성에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.

 

   강도는 강한 연결과 약한 연결로 나누어지며 감정적 친밀도, 신뢰도가 높

을수록 강한 연결이 이루어진다(Granovetter, 1973). 접촉빈도가 높고 친밀도

가 향상될수록 네트워크에 관계하는 사람들에게 도움을 요청하거나 도움에 

대해 긍정적인 접근하기 때문에 지원을 얻기 용이하다(박영택, 2021). 또한, 

강한 연결 관계는 정보와 자원을 획득하는 비용과 시간을 줄여줄 뿐만 아니

라 신뢰할 수 있는 정보를 제공해 준다(손동원, 2002).

   네트워크가 강도가 높을수록 심리적 지원, 신뢰, 결속력 등을 통해 협력관

계가 강화되고, 이를 통해 업무수행에 필요한 지원을 얻을 수 있어서 고용가

능성에 정의 영향을 미칠 것이다.

가설 2. 사회적 네트워크의 강도는 고용가능성에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.
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3.2.2 온라인 사회적 네트워크 비율의 조절효과(가설 3~4)

   인터넷 도입과 4차 산업혁명에 따른 정보통신기술의 발달, 소셜 네트워크 

서비스의 활성화를 통해 기존 오프라인 네트워크와 다른 온라인 네트워크가 

등장함에 따라 교류 장소에 따른 온라인 네트워크와 오프라인 네트워크를 나

눈 연구가 시작되었다. 

   오프라인, 온라인 네트워크를 통해 현실 공간과 가상 공간이 함께 공존하

는 시대를 맞이하여 교류 장소에 따른 새로운 사회적 네트워크 연구가 이루

어졌다. 기존의 오프라인 중심의 사회적 네트워크 연구에서 벗어나서 온라인 

네트워크 중심의 연구가 있다. 김미애(2011)는 대기업 근로자를 대상으로 온

라인 사회적 네트워크와 무형식학습과의 관계 연구를 실시하였고, 김경희

(2019)는 SNS 기반의 사회적 네트워크와 인적네트워크 형성의 관계에 대해 

연구하였다. 

   또한, 온라인 네트워크와 오프라인 네트워크를 함께 연구가 있다. 기존의 

온라인, 오프라인을 함께 하는 연구를 정리하면 아래와 같다. 온라인 네트워

크와 오프라인 네트워크로 나눈 후 첫째, 오프라인 네트워크의 하위 요인(규

모, 범위요소 별 규모)과 온라인 네트워크의 하위 요인(접촉빈도, 친밀감, 상

호작용)이 다른 상황에서 온, 오프라인 네트워크의 구성요인이 정보접근성과 

경력후원에 미치는 영향에 관한 연구(최재필, 2012)가 있다. 즉, 오프라인 네

트워크에서는 크기를 통해 네트워크의 영향력을 검증하였고, 온라인 네트워크

에서는 접촉빈도, 친밀감 등 강도를 기준으로 영향력을 검증한 것이다. 둘째, 

온라인 네트워크(5문항)와 오프라인 네트워크(4문항)에 대해 각각 다른 문항

으로 설문한 후 온라인, 오프라인 네트워크가 각각 개인 창의성, 직무성과, 조

직시민행동에 미치는 영향에 관한 연구(오문청, 2018)가 있다. 즉, 온라인 네

트워크와 오프라인 네트워크를 각각 다른 하위 요인과 다른 설문 문항 등 다

른 기준으로 측정했다.  

   또한, 유형별 네트워크의 연구에서 가장 어려운 점이 네트워크를 명확히 

구별하는 것이 어렵다는 것이다. 개인이 정보 네트워크를 위해 네트워크에 소

속되었으나 시간이 지나면서 이 네트워크가 우정 네트워크로 변하는 것이다. 
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개인이 오프라인 네트워크만 활용하거나 온라인 네트워크만 활용하는 것도 

어렵다. 특히, 코로나 19가 종식되고 있는 시점에서 온라인 네트워크와 오프

라인 네트워크를 함께 운영하는 경우가 있다.

   이러한 한계점을 극복하고 오프라인 네트워크와 온라인 네트워크의 영향

력을 비교하고 향후 시사점을 도출하기 위해서 각각 동일한 구조적 특성 요

인인 크기와 강도를 활용하고자 한다. 조력자와 상호작용하는 공간에 따른 분

류인 온라인 오프라인과 오프라인 네트워크를 활용하여 사회적 네트워크의 

크기, 강도가 고용가능성에 미치는 영향에서 온라인 네트워크 비율이 어떤 조

절효과를 발휘하는지 분석하여 시사점을 도출하고자 한다. 

   가상 공간에서 만나는 온라인 네트워크는 현실 공간에서 대면하는 오프라

인 네트워크보다 공간적 제약을 받지 않고, 유지비용이 낮은 장점이 있다. 하

지만 오프라인 네트워크는 공간적 제약과 유지비용이 높음을 받아들이고 현

실 공간에서 상호작용이 이루어지는 것이므로 온라인 네트워크가 오프라인 

네트워크에 비해 상호신뢰와 결속력이 낮을 수 있다. 이에 따라 정보와 지원

을 요청하기 힘들고 요청에 대해 긍정적 대응이 미흡할 수 있다. 또한, 온라

인 네트워크는 현실 공간에서 대면하지 않으므로 오프라인 네트워크보다 정

보의 전달력이 낮을 수 있다. 동일한 상황 하에서 온라인 네트워크의 조력자

가 오프라인 네트워크의 조력자에 비해 기업교육 프리랜서 강사로서 강사 선

정 및 유지되기 위해 핵심적으로 필요한 강사 추천에 대한 영향력 발휘, 평판 

관리, 전문성 강화 지원 등에 미흡할 수 있다. 따라서 온라인 사회적 네트워

크의 비율이 높을수록 사회적 네트워크의 크기,  강도가 고용가능성에 미치는 

영향은 약화될 것이다.

가설 3. 사회적 네트워크 크기와 고용가능성의 정(+)의 관계가 온라인 

       네트워크의 비율이 높을수록 완화될 것이다.

가설 4. 사회적 네트워크 강도와 고용가능성의 정(+)의 관계가 온라인 

       네트워크의 비율이 높을수록 완화될 것이다.
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3.2.3 지식공유(지식기여, 지식수집)의 매개효과(가설 5~8)

  사회적 네트워크의 크기가 크다는 것은 정보를 얻을 수 있는 사람이 많다

는 것이지 반드시 많은 정보를 얻을 수 있다는 것은 아니다(전수진, 박경규, 

2009). 사회적 네트워크가 클수록 많은 정보를 얻을 수 있어서 고용가능성을 

높인다면 이 매커니즘을 검증하기 위해서는 사회적 네트워크의 크기와 고용

가능성의 관계에서 지식공유가 미치는 매개효과를 실제 분석해 보아야 한다. 

사회적 네트워크에서 발생하는 정보 공유 및 획득의 흐름이 일어나게 하는 

과정을 이해하기 위해서 지식공유의 매개효과 분석이 필요하다. 

   또한, 기업교육 프리랜서 강사의 경우 조직에 속해 있는 것이 아니라 스스

로 네트워크를 개척하고 구성원으로서 인정받고 신뢰를 강화해야만 네트워크

를 통해 지식을 공유하고 요청하여 획득할 수 있다. 지식공유를 지식 획득하

는 면만을 보는 것이 아니라 지식을 기여하는 면도 함께 고려하여야 한다

(Van den Hooff, De Ridder, 2004). 지식공유를 지식기여와 지식수집으로 

나누어 검증하고자 한다.

   형식지는 약한 연결에서도 공유되지만 암묵지는 속성상 개인이 가지고 있

어 받는 사람과 친밀한 관계이어야 이루어지며, 지속적인 피드백을 위해 접촉

빈도가 높은 강한 연결이 유리하다(김경선, 2005). 친밀도가 높을수록 신뢰가 

강화되어 지식공유가 높아지고(Hansen, 1999). 강도가 강할수록 지식기여 및 

수집이 강화되어 네트워크에서 공유되는 지식의 질이 향상된다(이재홍, 김은

정, 안중호, 2012). 

   사회적 네트워크에서 많은 조력자와 관계를 맺음으로써 많은 정보를 얻을 

수 있고, 신뢰와 결속력이 강한 조력자와 관계를 맺음으로써 높은 품질의 정

보를 받을 수 있고 필요한 정보를 요청할 수 있다. 사회적 네트워크의 크기가 

크고, 강도가 강할수록 지식수집이 용이하다. 

   또한, 지식수집이 효과적으로 이루어질수록 고용가능성을 높일 수 있다. 

기업교육 프리랜서 강사가 가지는 장애 사항인 트렌드 및 고객사에 대한 정

보 파악의 어려움, 지속적으로 자기개발을 위한 평생학습에 필요한 지식을 획

득할 수 있어서 고용가능성을 높일 수 있다. 
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가설 5. 지식수집이 사회적 네트워크의 크기와 고용가능성의 관계를 매개할 

       것이다.

가설 6. 지식수집이 사회적 네트워크의 강도와 고용가능성의 관계를 매개할 

       것이다.

   사회적 네트워크에서 지식을 수집하고 이를 바탕으로 새로운 지식을 만들 

수 있을 뿐만 아니라 사회적 네트워크의 구성원으로서 지식을 기여할 수 있

다. 사회적 네트워크의 크기가 클수록 많은 사람에게 지식을 기여할 수 있으

며, 강한 연결일수록 타인이 나에게 필요한 정보를 요청할 수 있으며 이에 대

해 긍정적으로 대응할 수 있어서 지식기여에 효과적이다. 

   또한, 지식기여가 효과적으로 이루어질수록 고용가능성을 높일 수 있다. 

지식기여를 통해서 신뢰가 강화되고 구성원의 한 사람으로 인정받음으로써 

결속력이 강화되어 상호호혜의 원칙에 따라 정보습득이 용이해진다. 또한 네

트워크 내 타인이 수주한 과정에 함께 참여하거나 본인을 강사로 추천할 수 

있으며 효과적인 평판 관리가 이루어진다. 이를 통해 강의 수주, 준비, 수행과 

관련하여 정보, 조언, 심리적 및 물질적 지원을 획득할 수 있어서 고용가능성

을 높일 수 있다. 

가설 7. 지식기여가 사회적 네트워크의 크기와 고용가능성의 관계를 매개할 

        것이다.

가설 8. 지식기여가 사회적 네트워크의 강도와 고용가능성의 관계를 매개할 

        것이다.
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Ⅳ. 연구 방법론

4.1 자료 수집 및 표본 

   

4.1.1 자료 수집

   기업교육 프리랜서 강사를 대상으로 파일럿 설문을 실시하여 문항의 적합

도를 높인 후 본 설문을 실시하였다. 본 설문은 기업교육 프리랜서 강사를 대

상으로 코로나19 팬데믹이 종식되고 있는 시점인 8월 14일부터 9월 5일까지 

편의표본 추출 방식으로 온라인 구글 설문지를 활용하여 실시하였다. 총 261

부 취합 되었으며 기업교육 프리랜서 강사 경험이 없거나 응답이 충실하지 

않은 16부를 제외하고 최종 245부로 데이터를 분석하였다.

4.1.2 표본

   본 연구의 설문응답자 245명의 일반적인 특성은 다음과 같다. 성별은 남

성이 93명(38.0%), 여성이 152명(62.0%)로 여성이 다수이다. 연령대는 20대

가 7명(2.9%), 30대가 65명(26.5%), 40대가 124명(50.6%), 50대가 43명

(17.6%), 60대 이상이 6명(2.4%)으로 40대가 가장 많고 60대 이상이 가장 

적다. 현재 기업교육 강의경력은 2년 미만이 38명(15.5%), 2년 이상 ~ 5년 

이하가 66명(26.9%), 5년 이상 ~ 10년 미만이 82명(33.5%), 10년 이상 ~ 

15년 미만이 31명(12.7%), 15년 이상이 28명(11.4%)이다. 학력은 고졸이 3

명(1.2%), 전문학사가 9명(3.7%), 학사가 93명(38.0%), 석사가 108명

(44.0%), 박사가 32명(13.1%)이다. 가장 많은 인원의 학력은 석사이다.
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구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남성 93 38.0

여성 152 62.0

연령

20대 7 2.9

30대 65 26.5

40대 124 50.6

50대 43 17.6

60대 이상 6 2.4

기업교육
프리랜서
강의경력
(년수)

2년 미만 38 15.5

2년 이상 ~5년 미만 66 26.9

5년 이상 ~ 10년 미만 82 33.5

10년 이상 ~ 15년 미만 31 12.7

15년 이상 28 11.4

학력

고졸 3 1.2

전문학사 9 3.7

학사 93 38.0

석사 108 44.0

박사 32 13.1

[표 4-1] 표본의 일반적 특성(N=245)
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4.2 측정 도구

   

4.2.1 사회적 네트워크

   본 연구에서 사회적 네트워크는 기업교육 프리랜서 강사로 일하면서 상호

작용을 통해 강의 수주, 준비, 수행, 피드백과 관련하여 정보, 조언, 심리적 

및 물질적 지원을 획득하는 관계망으로 정의하고자 한다. 사회적 네트워크의 

구조적 특성 요인은 크기, 강도이다.

   사회적 네트워크의 크기는 개인을 기준으로 연결되어 있는 사람의 수를 

의미한다(Morrison, 2002). 본 연구에서는 사회적 네트워크의 크기는 프리랜

서 강사로 일하면서 상호작용을 통해 강의 수주, 준비, 수행, 피드백과 관련하

여 정보, 조언 심리적 및 물질적 지원을 해 주는 조력자의 수로 정의한다. 크

기를 측정하기 위해서 김미애(2011), 배수현(2017), 전수진(2006), 

Anderson(2002), Morrison(2002)의 연구에서 활용된 문항을 사용하였다. 본 

연구에서 사회적 네트워크의 크기는 조력자의 수이며, 설문지에 1명에서 7명

까지 기입할 수 있으며 1문항으로 구성되어 있다. 

   사회적 네트워크의 강도는 구성원의 연결 정도로서 접촉하는 빈도와 상대

방에게 느끼는 친밀감의 정도를 나타낸다. Ibarra(1997)와 Morrison(2002)의 

연구에서 얼마나 가까운지를 측정하기 위해 활용된 문항을 사용하였다. 본 연

구에서 사회적 네트워크의 강도는 본인과 조력자의 접촉빈도와 친밀감이며, 

설문지에 기재한 조력자 별로 얼마나 자주 만나는지를 측정하는 접촉빈도와 

얼마나 친근감을 느끼는지를 측정하는 친밀도, 총 2문항으로 구성되어 있다. 

리커트 5점 척도를 활용하였으며 평균으로 측정하였다. 

   온라인 네트워크 비율을 도입한다. 유형별 네트워크의 연구에서 네트워크

를 명확히 구별하는 것은 어렵다는 것이다. 개인이 오프라인 네트워크만 참여

하거나 온라인 네트워크만 참여하는 것이 아니며, 특히 코로나 19와 일하는 

방식의 변화로 인해 현재 개인들은 온라인 네트워크와 오프라인 네트워크를 

병행하며 참여한다. 이러한 점을 보완하고자 온라인 네트워크 비율이라는 개

념을 사용한다. 설문응답자는 본인이 기입한 조력자 별로 본인과 조력자의 교
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류 장소가 온라인 네트워크 중심인지 오프라인 네트워크 중심인지를 선택한

다. 이를 바탕으로 설문응답자 별로 조력자의 온라인 네트워크 비율 결정한

다. 예를 들어 설문응답자가 적은 조력자 6명 중 온라인 네트워크 2명이고 

오프라인 네트워크가 4명이면 온라인 네트워크 비율은 2÷6, 즉, 33.3% 이

다. 본 연구에서 온라인 네트워크 비율은 온라인 네트워크 중심의 조력자 ÷ 

전체 조력자이다. 

  

4.2.2 고용가능성

   특정 직장을 선택하여 장기간 유지되는 환경이 아니라 개인이 주체가 되

는 프로티언 경력 환경과 조직과 업종 간 경계사 없어지는 무경계 경력환경 

등 노동시장과 경력환경의 변화에 따라 전 생애에 걸쳐서 고용을 획득하고 

유지하는 순환을 할 수 있는 능력이 중요하다. 기업교육 프리랜서 강사가 계

약을 기반으로 고용이 발생하는 점을 감안하여 본 연구에서 고용가능성은  

기존 고객 및 신규 고객에게 계약을 통해 지속 및 추가로 고용될 수 있다는 

가능성에 대한 인식으로 정의한다. Johnson(2001)이 고용가능성에 관해 개발

한 문항을 기반으로 강인주(2015), 구관모(2004), 이혜리(2022)의 연구에 활

용되었으며, 이유우(2020)가 수정하여 중년 남성 근로자 연구에서 적용한 문

항을 인용하거나 재수정하여 본 연구에서 활용하였다. 7개 문항으로 기업교육 

프리랜서 강사의 고용가능성에 맞게 문구를 수정하였으며, 리커트 5점 척도를 

활용하였으며 평균으로 측정하였다. 

4.2.3 지식공유

   개인이 가진 지식을 타인에게 공유하여 상호 지식을 나누고 이를 기반으

로 새로운 지식을 만들어가는 과정이다(Zander,　Kogut, 1995). 지식공유는 

본인의 지식을 전파하여 타인과 나누는 것으로 지식기여와 지식수집 2가지 

영역으로 나눌 수 있다(Van den Hooff, De Ridder, 2004). 본 연구에서 지

식공유는 본인의 지식을 타인에게 나누고(지식기여), 본인에게 필요한 지식을 
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타인에게 획득하는(지식수집) 등 상호 지식을 나누고 이를 기반으로 새로운 

지식을 만들어가는 과정이라고 정의한다.

   Van den Hooff, De Ridderr(2004)가 지식공유에 관해 개발한 문항을 기

반으로 양심파(2018)연구에 활용되었으며, 박보람(2021)이 수정하여 프리랜서 

기업교육 강사 연구에서 적용한 문항을 그대로 인용하거나 재수정하여 본 연

구에서 활용하였다. 지식공유는 지식기여 6문항과 지식수집 4문항으로 구성되

었고, 리커트 5점 척도를 활용하여 평균으로 측정하였다.

척도 문항수
출처 및

선행연구자
비고 (조작적 정의)

독립
변수

사회적
네트워크

크기 1 Morrison(2002),
Anderson(2002),

전수진(2006)

 조력자의 수

강도 2
 본인과 조력자의 접촉빈도와 
 친밀감

종속
변수

고용가능성 7
Johnson(2001),
이유우(2020)

 기존 고객 및 신규 고객에게
 계약을 통해 지속 및 추가로
 고용될 수 있다는 가능성에 대한
 인식

조절
변수

온라인 네트워크 비율 1 연구자 설정
 온라인 네트워크 중심의 조력자
 ÷ 전체 조력자

매개
변수

지식공유

지식수집 4
Van den Hooff,
De Ridder(2004),

박보람(2021)

 본인의 지식을 타인에게 나누고
 (지식기여), 본인에게 필요한 
 지식을 타인에게 획득하는(지식
 수집) 등 상호 지식을 나누고 
 이를 기반으로 새로운 지식을 
 만들어가는 과정

지식기여 6

인구통계학적 변수 5 연구자 설정

합계 26

[표 4-2] 측정 도구의 구성
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Ⅴ. 분석 결과

5.1 상관 관계, 타당도 및 신뢰도 분석 결과

   

5.1.1 주요 변수의 평균, 표준편차, 상관관계 분석 결과

  주요 변수들의 평균과 표준편차, 상관관계 등의 결과는 [표 5-1]과 같다. 

설문응답자의 평균 연령은 43세, 연령이 높을수록 네트워크 크기가 작으며 

고용가능성은 낮다고 인식하고 있다. 

  기업교육 프리랜서 강의경력이 높을수록 네트워크의 크기가 크고, 강도가 

높으며 고용가능성이 높은 것으로 나타났다. 즉, 기업교육 프리랜서 강의를 

오래 할수록 만나는 사람들이 많고 상호 강한 연결을 하고 있으며 향후 고용

가능성이 높다고 인식하고 있다. 

  학력은 석사 이상이 과반수이며 학력이 높을수록 사회적 네트워크의 크

기가 크고, 온라인 네트워크 비율이 낮은 것으로 나타났으며 사회적 네트워크

의 강도와는 상관관계가 유의미하지 않다. 학력이 높을수록 고용가능성이 높

다고 인식한다. 이는 설문 응답한 기업교육 프리랜서 강사의 과반수 이상이 

석사 이상인 고학력자임을 고려할 때 학력이 높을수록 고용가능성이 높다고 

생각할 수 있다. 

  온라인 네트워크의 비율은 연령이 높을수록, 학력이 높을수록, 네트워크

의 강도가 높을수록 줄어드는 것으로 나타났다. 지식공유를 나타내는 지식수

집과 지식기여는 성별, 연령, 기업재직경험, 기업교육 프리랜서 강의경력, 학

력 등 통제 변수와 상관관계가 유의미하지 않으며 오직 네트워크의 강도, 지

식수집과 지식기여 상호 간만 유의미한 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 
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변수 변수 범위 평균
표준
편차

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

통제
변수

 1. 성별a 0,1 .620 .486

 2. 연령(년) 26~62 43.249 7.372 -.347**

 3. 강의경력(년) 1~30 6.518 5.345 -.159* .408**

 4. 학력b 1~5 3.641 .801 -.120 .305** .288**

독립
변수

 5. 네트워크 크기 1~7 2.992 1.474 -.142* .174** .169** .150*

 6. 네트워크 강도 1~5 3.595 .648 .047 .056 .141* .097 .134*

조절
변수

 7. 온라인
    네트워크 비율

0~1 .444 .378 .087 -.154* -.086 -.157* -.052 -.170**

매개
변수

 8. 지식수집 1~5 3.693 .687 -.080 .103 .025 .067 .004 .400** -.051

 9. 지식기여 1~5 3.662 .671 -.075 .119 .041 .074 .103 .433** .008 .676**

종속
변수

 10. 고용가능성 1~5 3.990 .534 -.150* .124 .179** .227** .221** .408** -.049 .402** .474**

[표 5-1] 주요 변수의 평균, 표준편차, 상관관계 분석 결과(N=245)

성별a : 남성 0, 여성 1, 학력b : 고졸 1, 전문학사 2, 학사 3, 석사 4, 박사 5
* p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 



- 47 -

  5.1.2 타당도 및 신뢰도 분석 결과

   타당도 및 신뢰도 분석 결과는 아래 [표 5-2]와 같다. 

   변수 요인분석 결과 고용가능성, 지식공유의 지식기여, 지식수집의 각 문

항별 요인적재값(factor loading)이 모두 0.6 이상으로 나타났다. 이는 Hair, 

Anderson, Tatham, Black(1995)가 제시한 요인적재값 기준 0.5 이상을 만족

한다. 아이겐벨류값이 3 이상으로 1보다 크며 각 구성요소 간 높은 상관관계

를 보이는 문항이 없다.

   또한, 고용가능성, 지식공유의 지식기여, 지식 수집간 내적 일관성을 알아

보기 위해 신뢰도 분석을 실시하였다. 크론바하 알파값이 고용가능성은 

0.872, 지식기여 0.883, 지식수집 0.883 이다. Van de Ven, Ferry(1980)가 

크로바하 알파 계수 값으로 제시한 0.60 이상을 충족한다.     

   

[표 1-3] 세부 분석
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문항 구분 구성 요소
Cronbach's 
alpha 계수

구분 문항 1 2 3

고용가능성

Ⅱ. 5 .759 .204 .295

.872

Ⅱ. 4 .754 .160 .121

Ⅱ. 7 .747 .112 .153

Ⅱ. 3 .740 .118 .196

Ⅱ. 2 .715 .204 .048

Ⅱ. 6 .706 .209 .008

Ⅱ. 1 .673 .073 .072

지식기여

Ⅲ. 4 .101 .816 .072

.883

Ⅲ. 5 .174 .774 .182

Ⅲ. 3 .214 .706 .189

Ⅲ. 6 .297 .702 .310

Ⅲ. 2 .327 .681 .288

Ⅲ. 1 .143 .633 .319

지식수집

Ⅲ. 10 .157 .268 .817

.883
Ⅲ. 8 .134 .323 .802

Ⅲ. 9 .118 .342 .764

Ⅲ. 7 .219 .326 .746

아이겐벨류 4.073 3.697 3.089

설명 분산 23.962 21.750 18.172

누적 분산 23.962 45.711 63.883

[표 5-2] 변수 요인분석, 신뢰도 분석 결과(N=245)
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5.2 연구 가설 분석 결과 

   

5.2.1 사회적 네트워크의 크기, 강도와 고용가능성의 관계(가설1~2)

   사회적 네트워크의 크기, 강도가 고용가능성에 미치는 영향은 [표 5-3]과 

같다.

   사회적 네트워크가 고용가능성에 미치는 영향을 분석하기 위해 성별, 연

령, 강의경력, 학력을 통제변수로 설정하고 크기, 강도를 독립변수로 설정하였

다. 사회적 네트워크의 크기는 고용가능성(B=.046, p<.05)에 유의미한 정의 

영향력을 보인다. 사회적 네트워크의 크기가 클수록 고용가능성을 높게 인식

하는 것으로 나타났다. 

   사회적 네트워크의 강도는 고용가능성(B=.311, p<.001)에 유의미한 정의 

영향력을 보인다. 사회적 네트워크의 강도가 클수록 고용가능성을 높게 인식

하는  것으로 나타났다. VIF가 10보다 작아서 공선성의 문제는 없다. 

   따라서, 가설 1(사회적 네트워크의 크기는 고용가능성에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다)은 채택되었다. 또한, 가설 2(사회적 네트워크의 강도는 고용가능

성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다)도 채택되었다.
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구분
비표준화 계수

표준화 
계수

t
공선성

B 표준오차 ß 허용오차 VIF

통제 
변수

성별 -.148 .067 -.135 -2.224* .866 1.155

연령 -.002 .005 -.034 -.512 .718 1.392

강의경력 .005 .006 .054 .849 .788 1.268

학력 .100 .040 .150 2.478* .866 1.155

독립
변수

크기 .046 .021 .126 2.155* .932 1.073

강도 .311 .048 .377 6.541*** .958 1.044

R²= .242, F = 12.638***

[표 5-3] 사회적 네트워크의 크기, 강도와 고용가능성 간 가설 분석 결과

* p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 
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5.2.2 온라인 네트워크 비율의 조절효과(가설 3,4)

   사회적 네트워크의 크기, 강도와 고용가능성의 관계에서 온라인 네트워크 

비율의 조절효과를 분석하였다.

   다중공선성을 예방(Aiken, West, 1991)하고자 독립변수인 사회적 네트워

크의 크기, 강도와 조절변수인 고용가능성에 대해 평균중심화를 실시하여 상

호작용항을 도출하였다. 조절효과는 3단계로 실시하였다. 단계 1은 독립변수

인 사회적 네트워크의 크기, 강도와 종속변수인 고용가능성 관계를 분석, 단

계 2는 조절변수를 추가하여 조절변수 온라인 네트워크 비율과 종속변수인 

고용가능성의 관계,  단계 3은 조절변수와 상호작용항을 추가하여 상호작용항

(독립변수*조절변수)과 종속변수인 고용가능성의 관계를 분석하였으며

(Sharma et al., 1981), 세밀한 분석을 위해 상호작용항을 독립변수(크기)*조

절변수, 독립변수(강도)*조절변수, 둘 모두를 적용하는 3가지로 나누어 실시

하였다. [표 5-4]와 같이 단계 1(F=12.638***), 단계 2(F=10.991***), 단

계 3(F=9.278***)으로 회귀모형은 유의하다. 

   사회적 네트워크의 크기와 고용가능성의 관계에서 온라인 네트워크의 조

절효과는 단계 3(B=.-045, p>.05)에서 보는 바와 같이 유의하지 않는 것으로 

나타났다. 사회적 네트워크의 강도와 고용가능성의 관계에서 온라인 네트워크

의 조절효과는 단계 3(B=.-245, p<.05)에서 보는 바와 같이 유의한 것으로 

나타났다. 

   따라서, 가설 3(사회적 네트워크 크기와 고용가능성의 정(+)의 관계가 온

라인 네트워크의 비율이 높을수록 완화될 것이다)은 기각되었다. 그리고, 가

설 4(사회적 네트워크 강도와 고용가능성의 정(+)의 관계가 온라인 네트워크

의 비율이 높을수록 완화될 것이다)는 채택되었다.
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변인

베타값

(단계 1) (단계 2) (단계 3)

독립변수→
고용가능성

독립변수,
조절변수→
고용가능성

독립변수, 조절변수,
상호작용→고용가능성

통제
변수

성별 -.148* -.152* -.144* -.147* -.143*

연령 -.002 -.002 -.001 -.002 -.001

강의경력 .005 .005 .006 .005 .006

학력 .100* .105* .104* .101* .101*

독립
변수

크기 .046* .046* .047* .039 .040

강도 .311*** .319*** .306*** .327*** .319***

조절
변수

온라인
네트워크비율

.086 .066 .080 .069

상호
작용

크기
*온라인

네크워크비율
-.074 -.045

강도
*온라인

네크워크비율
-.266* -.245*

R² .242 .245 .250 .261 .262

△R² .003 .005 .016 .017

F 12.638*** 10.991*** 9.814*** 10.396*** 9.278***

[표 5-4] 온라인 네트워크 비율의 조절효과

* p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 
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5.2.3 지식공유(지식수집, 지식기여)의 매개효과(가설 5~8)

   사회적 네트워크의 크기, 강도와 고용가능성과의 관계에서 지식수집과 지

식기여가 매개하는지에 대한 검증은 [표 5-5]와 같다.

   매개효과 분석은 다음과 같은 단계로 실시하였다. 단계 1은 독립변수인 

사회적 네트워크의 크기, 강도가 매개변수인 지식수집, 지식기여와 관계 분석, 

단계 2는 독립변수인 사회적 네트워크의 크기, 강도가 종속변수인 고용가능성

과의 관계 분석, 단계 3은 매개변수를 추가하여 독립변수, 매개변수와 종속변

수인 고용가능성의 관계를 분석하였으며, 3가지 단계가 모두 유의하여야 매개

효과가 있는 것으로 확인할 수 있다(Baron, Kenny, 1986). 간접효과는 Sobel 

Test를 활용하여 명확히 분석하였다(Sobel, 1982).

   첫째, 사회적 네트워크의 크기와 고용가능성의 관계에서 지식수집이 매개

하는지에 대해 분석이다. 단계 2(B=.046, p<.05), 단계 3(B=.220, p<.001), 

으로 유의하지만, 단계 1(B=.-033, p>.05)이 유의하지 않다. 따라서, 사회적 

네트워크의 크기와 고용가능성의 관계에서 지식수집이 매개하지 못 하는 것

으로 나타났다.

   둘째, 사회적 네트워크의 크기와 고용가능성의 관계에서 지식기여가 매개

하는지에 대해 분석이다. 단계 1(B=.013, p>.05)에서 유의하지 않다. 따라서, 

사회적 네트워크의 크기와 고용가능성의 관계에서 지식기여가 매개하지 못 

하는 것으로 나타났다.

   셋째, 사회적 네트워크의 강도와 고용가능성의 관계에서 지식수집이 매개

하는지에 대해 분석이다. 단계 1(B=.442, p<.001), 단계 2(B=.311, p<.001)가 

유의하며 단계 3에서 독립변수의 B값 0.214가 단계 2의 독립변수 B값 0.311 

보다 작으므로 매개하며, 단계 3의 독립변수인 사회적 네트워크의 크기가 종

속변수 고용가능성과의 관계가 유의(B=.053, p<.05)하므로 부분 매개효과가 

있다.

   넷째, 사회적 네트워크의 강도와 고용가능성의 관계에서 지식기여가 매개

하는지에 대해 분석이다. 단계 1(B=.452, p<.001), 단계 2(B=.311, p<.001)가 

유의하며 단계 3에서 독립변수의 B값 .185가 단계 2의 독립변수 B값 .311 
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보다 작으므로 매개하며, 단계 3의 독립변수인 사회적 네트워크의 크기가 종

속변수 고용가능성과의 관계가 유의(B=.042, p<.05)하므로 부분 매개효과가 

있다.

   따라서, 가설 5(지식수집이 사회적 네트워크의 크기와 고용가능성의 관계

를 매개할 것이다)는 기각되고, 가설 6(지식수집이 사회적 네트워크의 강도와 

고용가능성의 관계를 매개할 것이다)은 채택되었다. 그리고, 가설 7(지식기여

가 사회적 네트워크의 크기와 고용가능성의 관계를 매개할 것이다)은 기각되

고, 가설 8(지식기여가 사회적 네트워크의 강도와 고용가능성의 관계를 매개

할 것이다)은채택되었다.
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변인

베타값

(단계 1) (단계 2) (단계 3)

지식수집 지식기여 고용가능성 고용가능성

통제
변수

성별 -.127 -.096 -.148* -.120 -.121

연령 .008 .008 -.002 -.004 -.005

강의경력 -.010 -.010 .005 .008 .008

학력 .019 .011 .100* .096* .097*

독립
변수

크기 -.033 .013 .046* .053* .042*

강도 .442*** .452*** .311*** .214*** .185***

매개
변수

지식수집 .220***

지식기여 .279***

R² .182 .206 .242 .307 .339

△R² .066 .098

F 8.834*** 10.322*** 12.638*** 15.018***17.383***

[표 5-5] 지식공유(지식수집, 지식기여)의 매개효과

* p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 
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가설 경로 총효과 직접효과 간접효과

가설 5 크기 → 지식수집 → 고용가능성 .046* .053* -.007

가설 6 강도 → 지식수집 → 고용가능성 .311*** .214*** .097***

가설 7 크기 → 지식기여 → 고용가능성 .046* .042* .004

가설 8 강도 → 지식기여 → 고용가능성 .311*** .185*** .126***

[표 5-6] 총 효과, 직접 효과, 간접 효과 분석 결과

* p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 

※ 간접효과의 유의수준은 Sobel(1982) 테스트 분석 결과임.
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5.2.4 분석 결과 정리

   전체 분석결과를 정리하면 아래 [그림 5-1]과 같다.

[그림 5-1] 연구 모형 분석 결과
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Ⅵ. 결론

6.1 요약

   본 연구의 목적은 기업교육 프리랜서 강사의 사회적 네트워크의 크기, 강

도가 고용가능성에 미치는 영향에 대해 실증적으로 검증하는 것이다. 연구 목

적을 달성하기 위해 8개 가설을 설정하였으며, 실증 분석 결과는 [표 6-1]과 

같다.

   

번호 가설 내용 비고

가설 1 사회적 네트워크의 크기는 고용가능성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다 채택

가설 2 사회적 네트워크의 강도는 고용가능성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다 채택

가설 3
사회적 네트워크 크기와 고용가능성의 정(+)의 관계가 
온라인 네트워크의 비율이 높을수록 완화 될 것이다

기각

가설 4
사회적 네트워크 강도와 고용가능성의 정(+)의 관계가 
온라인 네트워크의 비율이 높을수록 완화 될 것이다

채택

가설 5 지식수집이 사회적 네트워크의 크기와 고용가능성 관계를 매개할 것이다 기각

가설 6 지식수집이 사회적 네트워크의 강도와 고용가능성 관계를 매개할 것이다 채택

가설 7 지식기여가 사회적 네트워크의 크기와 고용가능성 관계를 매개할 것이다 기각

가설 8 지식기여가 사회적 네트워크의 강도와 고용가능성 관계를 매개할 것이다 채택

[표 6-1] 가설 분석 결과

   본 연구의 분석 결과 요약은 다음과 같다.

   첫째, 사회적 네트워크의 크기와 강도는 고용가능성에 정(+)의 영향을 미

친다. 사회적 네트워크의 크기가 클수록 무형식 학습(김미애, 2011)부터 과업

수행 및 적응수행 (김영주, 2008), 직무성과(배수현, 2017), 조직내 이동 가능

성(Podolny, Baron, 1997), 개인 성과(Papa, 1990), 고용가능성, 승진가능성
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(전수진, 박경규, 2009)까지 정의 관계가 있다는 선행연구 결과와 동일하다. 

사회적 네트워크의 강도가 클수록 협력행동, 직무성과(조영복, 김경원, 2011), 

고용가능성(전수진, 박경규, 2007)에 정의 영향을 미친다는 선행연구 결과와 

동일한 것으로 나타났다.  

   둘째, 지식수집과 지식기여가 사회적 네트워크의 강도와 고용가능성의 관

계를 매개하나, 사회적 네트워크 크기와 고용가능성 관계에 대해 매개하지 않

았다. 지식수집과 지식기여는 고용가능성에 정의 영향을 미치지만, 사회적 네

트워크의 크기가 지식수집과 지식기여에 유의미한 영향을 미치지 못했다.

   사회적 네트워크의 크기가 클수록 조직구성원들이 쉽게 정보를 찾을 수 

있어서 효율적으로 정보를 얻을 가능성이 높아진다(김경희, 2019; Anderson, 

2002). Papa(1990)는 네트워크의 크기, 상호 작용하는 빈도가 높을수록 효과

적으로 변화되는 기술을 습득할 수 있어서 개인의 성과와 정의 관계가 있다

는 선행연구가 있다. 

   하지만, 크기가 크다는 것은 정보를 얻을 수 있는 인력풀이 크다는 것이지 

반드시 지식공유가 이루어지는 것은 아니다(전수진, 박경규, 2009). 지식공유

는 개인의 실행 의지를 기반으로 하는 사회화 과정이어서 실행되는 것에 어

려움이 존재한다(Szulanski, 1996). 프리랜서인 강사는 현실적으로 강의를 배

정받지 못하면 업을 유지하는 것이 어려우며(박지아, 2014), 자신의 콘텐츠가 

도용될 수 있다는 것은 시장에서 지위를 유지하기 힘들 수 있어서 강사들의 

네트워크는 폐쇄적이 된다(이소연, 이호진, 이수용, 장원섭, 2019). 조력자의 

규모가 크다고 해서 반드시 지식공유가 원활히 이루어지지 않을 수 있다. 지

식공유의 핵심은 협력이고(Kogut, Zander, 1992), 높은 수준의 신뢰를 기반

으로 했을 때 협력의 수준이 강화된다(박찬권, 김채복, 2014). 즉, 강의 관련 

일자리를 추천하거나 정보 및 컨텐츠를 공유할 시 본인의 자리에 위협이 될 

수 있으므로 본인과 강한 연결을 기반으로 신뢰를 가진 구성원들과 상호 지

식공유가 이루어지는 것이다.  

   독립기업교육 강사의 사회적 네트워크는 신뢰를 기반으로 폐쇄적이고 배

태적인 관계망이어서 얕고 넓은 관계가 아닌 강한 연결일 때 상호간 일을 지

원해 주고 받으며 시장에 정착하고, 더불어 외로움, 스트레스 등에 대한 정서
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적 지지를 받을 수 있으므로 사회적 네트워크 강도만이 개발지원기능(심리사

회기능, 경력기능, 역할모델기능)에 정의 영향을 미치고, 크기는 유의미한 영

향을 주지 못 한다(이소연, 이호진, 이수용, 장원섭, 2019)는 선행연구와 비숫

한 결론을 얻을 수 있다. 즉, 배태적이며 폐쇄적인 기업교육프리랜서 강사들

의 사회적 네트워크 특성 상 강한 연결일 때 비로소 상호 고용가능성에 영향

을 미치는 정보, 조언, 심리적 및 물질적 지원을 획득할 수 있다.

   셋째, 사회적 네트워크의 강도가 고용가능성에 미치는 관계에서 온라인 네

트워크의 비율이 높을수록 완화되었다. 사회적 네트워크의 크기가 고용가능성

에 미치는 효과에서 온라인 네트워크 비율의 조절효과가 유의미하지 않았다. 

크기에 대한 온라인 네트워크 비율의 조절효과 B값이 -0.045(p>.05)으로 완

화시키는 추세를 가지고 있다고 볼 수 있다.

   온라인 네트워크를 약한 연결로 보는 견해가 존재한다(최재필, 2012). 약

한 연결 기반의 온라인 네트워크는 오프라인 네트워크에 비해 상대적으로 상

호신뢰와 결속력이 낮아서 이에 따라 정보와 지원을 요청하기 힘들고 요청에 

대해 긍정적 대응이 미흡할 수 있다. 동일한 상황 하에서 온라인 네트워크의 

조력자가 오프라인 네트워크의 조력자에 비해 강사 선정 및 유지되기 위해 

핵심적으로 필요한 강사 추천에 대한 영향력 발휘, 평판 관리 및 홍보 지원, 

전문성 강화를 위한 학습 지원 등에 미흡할 수 있다. 

   기업교육 프리랜서 강사들의 사회적 네트워크는 온라인 네트워크 비율이 

낮을수록 고용가능성에 미치는 영향이 완화된다. 즉, 오프라인으로 대면하여 

상호 친밀감을 높이고 상호신뢰와 결속력이 강화되었을 때 고용가능성에 보

다 효과적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
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 6.2 시사점

   이론적 시사점은 다음과 같다.  

   첫째, 기존 선행연구의 한계점인 사회적 네트워크의 구조적 특성과 유형을 

분리한 점을 보완하여 함께 연계해서 연구했다. 또한 온라인 네트워크와 오프

라인 네트워크를 함께 연구 시 각각 다른 하위 요소 혹은 각각 다른 문항으

로 구성하여 각각의 영향력을 검증하는 한계점을 보완하였다. 본 연구는 동일

한 기준 구조적 특성인 크기, 강도를 기준으로 연구했으며 온라인 네트워크 

비율을 활용하여 사회적 네트워크의 구조적 특성과 사회적 네트워크 유형을 

함께 연구했다. 

   둘째, 사회적 네트워크의 구조와 효과에 대한 분리하여 사회적 네트워크가 

어떤 경로를 통해 고용가능성에 영향을 주는지 검증하였다. 이는 사회적 네트

워크의 구조와 효과를 분리하고(Borgatti, Foster, 2003), 매개변수를 통해 실

제 검증해야 된다(Seibert et al. 2001)는 점을 실행했다. 사회적 네트워크의 

크기, 강도가 고용가능성에 미치는 영향에 대해 지식공유의 매개효과를 분석

했으며 지식공유가 사회적 네트워크의 강도와 고용가능성의 관계에서만 매개

효과를 발휘하는 것으로 나타났다. 즉, 사회적 네트워크의 크기가 크다는 구

조가 반드시 지식공유로 이어지는 것은 아니라는 것을 검증했다.

   셋째, 선행연구에서 결과가 상이하게 나타난 사회적 네트워크의 강도에 대

해 실증적으로 검증했다. 강도 관련 강한 연결이 효과적인지(김미애, 2011; 

전수진, 박경규, 2009; 조영복, 김경원, 2011; 최재필, 2012; Krackhardt, 

1992; Morrison, 2002), 약한 연결이 효과적인지(Granovetter, 1973)에 대해 

검증하였다. 기업교육 프리랜서 강사의 사회적 네트워크에서 강한 연결이 고

용가능성에 효과적인 것으로 나타났다.  

   그리고, 본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다.

   첫째, 기업교육 프리랜서의 애로사항에 대한 정보, 조언, 심리적 및 물질

적 지원을 얻기 위해서 사회적 네트워크에 적극적으로 참여하는 것이 필요하

다. 

   둘째, 사회적 네트워크의 가장 큰 효과 중에 하나인 지식공유를 나타내는 
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지식수집과 지식기여는 성별, 연령, 기업재직경험, 기업교육 프리랜서 강의경

력, 학력 등 통제 변수와 상관관계가 유의미하지 않으며 오직 네트워크의 강

도, 지식수집과 지식기여 상호 간만 유의미한 상관관계를 가지는 것으로 나타

났다. 또한, 지식수집과 지식기여가 모두 고용가능성에 정의 영향을 미친다. 

강한 연결이 이루어졌을 때 지식공유가 활성화되어 고용가능성이 높아진다. 

이를 위해서는 지식수집 만큼이나 지식기여가 중요하다는 시사점이 있다. 사

회적 네트워크를 활용하여 지식을 습득하는 것에만 초점을 가지지 말고, 구성

원들과 효과적으로 지식을 나누는 지식기여를 통해 신뢰와 결속력을 강화하

고 구성원으로서 인정받는 것이 필요하다. 

   셋째, 온라인 네트워크 비율이 네트워크의 강도가 고용가능성에 미치는 영

향을 약화시키는 점이다. 이는 오프라인 네트워크가 온라인 네트워크보다 모

든 점에서 우월하다는 것을 나타내는 것은 아니지만 본인의 한정된 자원을 

활용하여 가장 적합한 사회적 네트워크를 구성하는 것이 필요하다. 가능하다

면 조력자와 오프라인에서 접촉빈도를 높이고 친밀감을 향상시키는 것이 필

요하다.
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6.3 한계 및 향후 방향

   본 연구는 다음과 같은 한계점이 있다.

   첫째, 표본 대상이 5년 이상 기업교육 프리랜서 강의경력(57.6%)이 있는 

기업교육 프리랜서 강사이다. 편의 표본 추출 방식으로 설문을 시행하여 강의

경력이 있는 강사들로 설문 편중 현상이 발생했다. 향후 무작위 추출법

(random sampling), 눈덩이추출법(snowballing sampling) 등 다양한 설문 방

법을 적용하여 연구하는 것이 필요하다.

   둘째, 사회적 네트워크의 크기, 강도가 고용가능성에 어떤 영향을 미쳤는

지에 대한 종단 연구가 필요하다. 횡단연구를 실시함으로써 현재 시점 기준으

로 사회적 네트워크와 고용가능성과의 관계에서 온라인 네트워크 비율의 조

절효과, 지식공유의 매개효과에 대해 연구한다. 이에 따라 실제 사회적 네트

워크의 변화에 따른 고용가능성의 변화, 온라인 네트워크 비율의 변화에 따른 

조절효과, 지식공유의 변화에 따른 매개효과를 파악할 수 없으며, 현상의 원

인과 결과에 대해 명확히 파악하는데 어려움이 있다. 종단 연구를 통해 사회

적 네트워크의 크기, 강도의 변화에 따른 고용가능성의 변화 등을 측정하여 

인과 관계를 명확히 분석해야 한다.   

   셋째, 사회적 네트워크 유형에 따른 효과를 교류장소 기준(오프라인 네트

워크, 온라인 네트워크)으로만 검증하였다. 향후에는 관계의 내용(업무 네트워

크와 관계 네트워크), 관계의 형태(내부 네크워크과 외부 네트워크), 관계의 

모양에 따른 연구가 필요하다.

   넷째, 사회적 네트워크의 강도를 평균으로 측정하는 것에 오류가 발생할 

수 있다. 본 연구는 리커트 척도를 활용하여 각 조력자와의 강도(접촉빈도와 

친밀도)에 대해 각각 1~5점을 표기하여 전체 조력자 평균으로 강도를 측정하

고 있다. 예를 들어 조력자가 4명일 경우 강도가 1, 1, 5, 5로 나타날 수 있

고 3, 3, 3, 3으로 나타날 수 있는데 모두 평균 3점으로 측정된다. 두 경우는 

각각 다를 수 있다. 강도에 대한 조작적 정의를 통해 몇 점 이상과 몇 점 이

하로 나누어 그 비율을 강도 연구에 반영하는 것이 필요하다.

   마지막으로 사회적 네트워크의 크기, 강도에 영향을 미치는 개인의 특성과 
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행동 등 선행요인을 도출하여 선행요인과 고용가능성의 관계를 분석함으로써 

효과적으로 네트워크를 강화할 수 있는 방안에 대한 연구가 필요하다.
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부 록

설문지
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Ⅰ. 다음은 사회적 네트워크에 관한 설문입니다. 귀하가 HR 프리랜서로 일하
면서 상호작용을 통해 강의 수주, 준비, 수행, 피드백과 관련하여 정보, 
조언, 심리적 및 물질적 지원해 주는 조력자에 대한 질문입니다. 

    - 첫 번째 열(column)에 도움이 되는 조력자의 이니셜 혹은 별명, 상징
      등으로 표에 기입 바랍니다. (7명 이상의 경우 생각나는 순으로 7명만
      기입 바랍니다. 7명 미만일 경우 조력자 수 만큼 입력하시면 됩니다) 
    - 두 번째 열(column)부터는 조력자와 관계한 기간, 소속, 컨택 빈도와
      친밀도, 상호 작용 공간(오프라인, 온라인) 에 대해 해당하는 번호를
      기입해 주시기 바랍니다.

구
분

1. 조력자 
  (조력자를  
  나타낼 수
  있는 
  이니셜
  혹은 별명, 
  상징 등)

2. 조력자와 
관계한 기간은?
1) 6개월 미만
2) 6개월~1년
3) 1년~2년
4) 2년~4년
5) 4년 이상

3. 조력자 소속은?
  1) 고객사 담당
  2) 교육업체 담당
  3) 동료 강사
  4) 교육생
  5) 기타

4. 조력자와 얼마나 자주
   컨택하십니까?
   1) 컨택하지 않는다
   2) 가끔 컨택한다
   3) 보통이다
   4) 자주 컨택한다
   5) 매우 자주 컨택한다

5. 조력자와 친밀도는? 
  1) 전혀 친밀하지 않다.
  2) 친밀하지 않다.
  3) 보통이다.
  4) 친밀하다
  5) 매우 친밀하다.

6. 조력자와 주로 상
호작용하는 공간은 
온_오프라인 중 어느 
비중이 높습니까?
  1) 온라인
  2) 오프라인

예 LJB
or 푸우 3 1 4 5 2

1

2

3

4

5

6

7
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Ⅱ. 다음은 고용가능성에 관한 설문입니다. 해당 질문에 대해 귀하가 생각하
   기에 적절한 정도를 체크해 주시기 바랍니다. [1점(전혀 그렇지 않다)에서
   5점(매우 그렇다)]

번호 질문내용
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1
나는 내 분야의 트렌드를 파악하여 강의에 
반영하고 있다.

1 2 3 4 5

2
나는 나의 강의 분야에서 시장 경쟁력을 
가지고 있다.

1 2 3 4 5

3
지금까지 나의 능력과 경험 정도면 기존 
고객사 및 교육업체가 강사로서 나를 
선호한다.

1 2 3 4 5

4
지금 나의 능력과 경험 정도면 향후 나의 
강사료는 유지 및 향상 될 것이다.

1 2 3 4 5

5
지금 나의 능력과 경험 정도면 신규 고객사 
및 교육업체가 나를 투입할 수 있는 강사 
Pool로 간주할 것이다.

1 2 3 4 5

6
나는 다양한 규모, 업종, 직무, 직급을 
대상으로 강의할 수 있는 역량을 가지고 
있다.

1 2 3 4 5

7
나의 강의 분야에서 고객으로부터 비교적 
우수한 평가를 받고 있다. 

1 2 3 4 5
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Ⅲ. 다음은 지식공유에 관한 설문입니다. 해당 질문에 대해 귀하가 생각하기
에 적절한 정도를 체크해 주시기 바랍니다. [1점(전혀 그렇지 않다)에서 5
점(매우 그렇다)]

번호 질문내용
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1 새로운 것을 배우면 동료 강사들에게 알려준다. 1 2 3 4 5

2 동료 강사들과 업계 동향을 공유한다. 1 2 3 4 5

3
내가 가진 강의 관련 기술을 동료 강사들과 
공유한다.

1 2 3 4 5

4
새로운 것을 배우면 고객사 및 교육업체 
담당자들에게 알려준다.

1 2 3 4 5

5
고객사 및 교육업체 담당자들과 업계 동향을 
공유한다.

1 2 3 4 5

6
내가 가진 강의 관련 기술을 고객사 및 교육업체 
담당자들과 공유한다.

1 2 3 4 5

7
요청하면, 동료 강사들은 알고 있는 업계 동향을 
알려준다.

1 2 3 4 5

8
요청하면, 동료 강사들은 강의 관련 기술을 알려
준다.

1 2 3 4 5

9
요청하면, 고객사 및 교육업체 담당자들은 알고 
있는 업계 동향을 알려준다.

1 2 3 4 5

10
요청하면, 고객사 및 교육업체 담당자들은 강의 
관련 기술을 알려준다.

1 2 3 4 5
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Ⅳ. 마지막으로 다음의 항목에 대해 귀하가 해당하는 란에 표시 또는 작성해 
   주시기 바랍니다.

번호 기본 설문문항 선택 및 기재항목

1 귀하의 성별은? ① 남(    )     ② 여(    ) 
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ABSTRACT  

Relationship between social network and employability of 
freelance corporate education instructors

-Focusing on the moderating effect of online network and 
the mediating effect of knowledge sharing-

Lee, Je-Bog

Major in Smart Convergence Consulting

Dept. of Smart Convergence Consulting

The Graduate School

Hansung University

      This study aims to systematically test the relationship among social 

networks, knowledge sharing, online networks and employability of 

corporate education freelancers. To investigate what structure of social 

networks are effective in employability, this study analyze the effects of 

structural characteristics of social networks on employability. Specifically,  

this study examined the relationship between the size and strength of the 

social network of corporate education freelancers and employability, as 

well as the moderating effect of online networks and the mediating effect 

of knowledge sharing in this relationship. 

   Data was collected through an online survey, and 245 freelance 

corporate education instructors responded. Analysis was performed using 

SPSS 22. The results are as followings. First, both of the size and 

strength of social networks have a positive impact on employability. 

Second, knowledge collection and knowledge donation, which are the 

dimensions of knowledge sharing, have a mediating effect in relationship 
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between the strength of the social network and employability. Third, the 

ratio of online networks has a moderating effect in relationship between 

the strength of social networks and employability.

   Based on the results, theoretical and practical implications are 

suggested regarding social networks, knowledge sharing, online netwroks 

and employability of freelance corporate education instructors.

【Keyword】Corporate education freelance instructor, social network, 

employability, online network ratio, knowledge sharing




