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요  약  여성 공무원 증가는 공공조직의 여성인력 관리에 대한 중요성을 증대시키고 있으며, 이와 같은 맥락에서 여성 공무원
의 안정적인 조직 적응을 위한 조직사회화 과정에 대한 관심 또한 증가하고 있다. 본 논문은 여성 공무원의 정서적 조직몰입
과 적응성과를 사회화의 긍정적 효과로 해석하며, 성공적인 조직사회화의 영향요인으로 인적 네트워킹을 파악하고자 한다. 
이러한 활발한 인적 네트워킹 활동은 상대방을 이해하거나 동조하게 되는 긍정적 감정공유를 높일 것이며, 이를 통하여 조직
내부에 대한 안정적 정착을 위한 정서적 조직몰입과 개인적응성과를 높이게 될 것이라 기대하였다. 또한 종업원의 긍정심리
자본이 내․외부 네트워킹의 긍정적 효과를 보다 상승시킬 것이라 예측하였다. 본 연구는 262명의 여성공무원들을 대상으로 
실증 분석을 하였다. 연구 분석 결과, 내․외부 네트워킹은 감정공유를 높이는 것으로 검증되었으며, 감정공유는 정서적 조직
몰입과 개인적응성과를 상승시키는 것으로 나타났다. 한편, 긍정심리자본에 대한 인적네트워킹과 감정공유 간의 조절효과는 
조직 내부에서의 네트워킹활동과 감정공유간의 관계에서만 긍정심리자본의 유의한 조절효과가 검증되었다. 따라서 인적 네
트워킹활동에 있어서는 공식적, 절차적 관계에 의한 사회적 관계가 긍정심리자본이 결합된 정서적 관계로 확장된다면 보다 
긍정적 효과를 나타낼 것이라고 판단된다. 이러한 연구결과를 토대로 학문적, 실무적 시사점을 제시하였다. 

Abstract  The number of female government employees is increasing steadily; therefore, the importance of their 
effective management is also increasing. Recently, female government employees have organized and exploited their
social networks to achieve career success. To obtain a better understanding of the consequences of social networking
and its impact on female government employees, 262 female employees were asked to provide details about their 
experiences and attitudes regarding networking behavior (internal and external networking) and how they influenced 
affective commitment and individual adaptation performance. The results confirmed that social networking 
significantly increases emotional sharing, and leads to high levels of affective commitment and individual adaptation 
performance. The moderating roles that positive psychological capital play in the relationships between social 
networking (internal and external) and emotional sharing were also investigated. The results confirmed that positive
psychological capital enhances the impact internal social networking has on affective commitment and individual 
adaptation performance. Managerial implications for developing effective female employee management strategies 
were provided for government managers. Based on these results, the theoretical and practical implications of the 
research findings are discussed, and recommendations for future research are provided.

Keywords : Emotional intelligence, Individual adaptation performance, Informal network, Social support, Organizational 
commitment, Women government employee, Leadership
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1. 서  론

여성의 사회진출은 다양한 분야에서 지속적으로 증가

하고 있으며, 2014년 기준으로 여성 공무원의 경우 전체 
국가직 공무원의 49%를 차지하고 있다. 그럼에도 여성 
근로자들에 대한 유리천장이나 경력단절 등의 문제는 여

전히 존재하고 있어, 여성 근로자에 대한 적극적 관리 및 
기존 제도 개선에 대한 목소리가 증가하고 있다. 여성 근
로자들 스스로도 적극적인 경력관리를 위하여 자신들만

의 공식적, 비공식적 네트워킹 활동을 수행하고 있다. 사
회적 만남을 넘어 정보 및 지식 공유의 장(場)인 조직 
내·외부의 인적 네트워크는 개인 경력관리의 중요 방법
임이 다양한 연구를 통하여 실증되고 있다[1,2,3].
인적 네트워크 연구는 초기 네트워크의 구조적 측면

(네트워크의 크기, 강도, 범위, 지위)의 효과성에 대한 연
구에서 최근에는 네트워크 형성 과정 및 개인 행위 측면

(네트워킹)에 대한 관심으로 확장되고 있다[4,5,6,7]. 기
존 연구들이 인적 네트워크 활동에 대한 많은 시사점을 

제공하였음에도 불구하고 다음의 연구 질문들이 제기되

고 있다. 첫째, 개인적 수준에 있어 인적 네트워킹 활동
의 긍정적 효과는 어떠한 과정을 통하여 발생되는가에 

대한 의문이다[4]. 현재까지의 다수의 인적 네트워킹 연
구들은 인적 네트워킹의 긍정적 영향(성공적 경력관리, 
이직의도 감소)을 검증하여 왔다. 최근에는 선행연구들
을 바탕으로 어떠한 요인이 네트워킹 행위와 긍정적 태

도 및 행위를 매개하는 가에 대한 논의의 필요성이 제기

되고 있다. 둘째, 인적 네트워킹 활동은 인구통계학적 변
인에 따라 다르게 나타날 수 있을 것이나, 이에 대한 충
분한 연구가 부족한 상황이다[8]. 최근 여성의 경력관리
전략으로써 외부네트워킹 영향력을 분석한 하성욱․장

주[8]는 여성 네트워킹(내/외부)과 다양한 변수들 간의 
심층적 분석 필요성을 제기하고 있다.
이와 같은 연구 질문들을 바탕으로 본 연구는 여성공

무원이 수행하는 다양한 네트워킹활동이 어떠한 과정을 

통하여 개인의 조직 몰입과 성과에 영향을 주는가를 인

적 네트워크관점에서 파악하고자 한다. 본 연구 목적을 
보다 구체적으로 서술하면 다음과 같다. 첫째, 여성공무
원들의 내․외부 인적 네트워킹 영향과정을 매개요인과 

결과요인으로 파악함으로써, 네트워킹 행위의 과정을 이
해하고자 한다. 둘째, 여성들은 남성에 비하여 상대적으
로 사회적관계속에서 정서적 교감 및 감정공유가 강하게 

나타난다[9]. 이러한 기존 연구를 바탕으로 기존 네트워
킹 연구와는 차별적으로 네트워킹 활동에서 발생하는 정

서적 요인들을 여성의 특성과 연관하여 설명하고자 한

다. 따라서 본 연구에서는 감정공유, 긍정심리 자본등과 
같은 정서적 측면의 요인들이 네트워킹 활동과 그 효과

에 어떠한 영향을 미치는가를 실증 분석하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 인적 네트워킹

인적 네트워크를 통한 사회적 관계는 개인에게 중요

한 자산이 된다[10]. 이러한 인적 자산은 개인의 조직적
응과 경력개발에 밀접하게 영향을 미치게 된다. Michael 
& Yukl[11]는 네트워킹을 ‘일 또는 경력에 도움을 줄 수 
있는 사람들과 관계를 맺고 유지하려는 개인의 노력’으
로 정의하였으며, Forret & Dougherty[12]는 ‘과업과 경
력의 축적을 위하여 도움이 될 수 있는 타인과 관계를 

형성하고 유지하는 개인의 활동들’로 정의 하였다. 따라
서 네트워킹은 모든 다양한 비공식적 관계를 의미하는 

것이 아니라 ‘과업’ 혹은 ‘경력’의 유지 및 발전에 도움
이 될 만한 사람들과의 관계 활동이라고 정의할 수 있다. 
인적 네트워크분석(social network analysis)은 네트워

크의 구조와 패턴, 그리고 네트워크에서 일어나는 교환 
유형에 관심을 기울이는 반면, 네트워킹 행동은 개인이 
네트워크를 구축하고 유지하기 위한 구체적이고 관찰 가

능한 ‘행동’에 초점을 맞춘다[13]. 네트워크 내 특정한 
위치나 개인이 가진 네트워크 구조는 결국 네트워킹 행

동을 통해 구축된다. 또한 개인이 특정 네트워크 구조를 
만들었다 하더라도 적절한 네트워킹 행동이 없다면 그 

구조가 유지되기란 어렵다[5].
지금까지의 네트워킹 행위에 대한 연구는 다음 세 가

지로 정리된다. 첫째, 네트워킹 행동에 대한 중요성이 강
조되어지고 있으나, 네트워크 구조 연구에 비하여 실증
연구가 부족한 상황이다. 즉 네트워크 내에서의 위치, 연
결 관계 특성에 대한 연구가 지금까지 다수를 차지하는 

반면, 개인의 네트워킹 행동에 대한 연구가 부족한 상황
이다. 둘째, 미흡하지만 현재까지 진행된 네트워킹 연구
들은 네트워킹 행위의 결과요인에 초점을 맞추고 있다. 
네트워킹의 결과변수로는 경력성공[5,12,14,18], 이직
[5,17], 조직몰입[14,15], 그리고 직무성과[14,18] 등을 
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실증 분석하였다. 셋째, 조직 내·외부의 네트워킹 행위로 
구분하여 분석한 실증연구 결과들이 혼재되어 나타나고 

있다. 일부 연구에서는 내부네트워킹 행동이 이직에 정
의 영향을 미치는 것으로 검증되었으나[17], 외부네트워
킹 행동은 이직의도에 부의 영향을 미치는 것으로 나타

나기도 한다[5]. 하성욱ㆍ왕설ㆍ차종석[16]의 실증연구
에서 내부네트워킹 행동은 조직내부에서의 경력만족과 

조직몰입에 모두 정의 영향을 미치는 것으로 나타났지만 

외부네트워킹 행동의 결과는 혼재되어 있다. Wolff & 
Moser[17]의 연구에서는 내부 네트워킹이 승진과 고용
주의 변화(이직)와 관련이 있는 반면, 외부네트워킹은 단
지 고용주의 변화(이직)에만 관련이 있는 것으로 나타났
다. 이러한 혼재된 결과는 상황변수 또는 매개변수의 존
재에 기인한 것으로 볼 수 있다.

2.2 여성 그리고 감정공유

사회의 일반적 통념 중 하나는 남성과 여성 간 감정 

표현에 차이가 존재한다는 것이다. 감정을 연구하는 학
자들은 성별에 따라 감정조절 및 표현에 차이가 있음을 

제안하고 있다[19,20]. 개인의 사회화 과정에서 남성과 
여성간의 성 역할에 대한 지각이 형성되며, 그 과정에서 
남성과 여성이 표현하는 감정 유형에 차이가 생기기 때

문이다. 여성들은 사회화 과정을 통하여 남성들에 비하
여 감정을 관리하고 표현하는데 있어 보다 잘 훈련되어 

있어, 사회적 관계를 보다 잘 운영할 수 있는 능력이 갖
추어졌다고 할 수 있다[20,21]. 또한, 여성들에게 전통적
으로 부여된 돌봄의 역할(care-taking roles)로 인하여, 
여성들은 긍정적인 사회적 관계를 형성하는데 보다 중요

한 가치를 두고 있으며, 이를 통하여 긍정적 감정의 전달 
및 공유가 발생하게 된다[21]. 이러한 현상은 인적네트
워크를 형성하고 이 안에서 활동하는 과정에서도 여성의 

효과적인 감정표출 및 관리의 특징이 나타난다[22].
사회적 관계를 맺고 있는 당사자들은 자신의 감정 상

태를 상대방에게 다양한 형태와 신호로서 표현한다. 자
신의 감정표현에 대한 상대방의 반응은 지속적인 감정공

유를 자극하게 되며, 이러한 상호작용을 통한 상호간의 
자극은 정서적  커뮤니케이션을 발생하게 한다[23]. 타
인과의 관계에서의 감정을 타인에게 개방하고 진솔하게 

표현하는 ‘감정공유(emotional sharing)'는 업무수행 현
장에서 긍정적 영향을 미치는 것으로 검증되고 있다

[24,25]. Rime et al.[24]의 연구결과 감정공유는 가까운 

사람들 사이에서 더욱 활발하게 일어남을 실증하였으며 

더불어 여성들이 남성에 비하여 보다 다양한 감정을 공

유하였다. 2007년 Rime[23]은 상호감정 간의 상호 교류
는 사회적 관계를 강화시킨다고 강조하였다. Liu et 
al.[25]의 감정공유 연구에서는 감정공유가 잘되는 인턴 
직원들은 학습과 멘토링이 활발하게 진행되고 직무만족

도 높게 나타남을 확인하였다. 따라서 관계적인 관점에
서는 감정공유가 활발해지면 나와 타인 간에 감정적인 

유대감이 생긴다. 또한, 사회적관계가 형성되어 잦은 상
호작용이 감정의 공유를 증가시킬 수 있을 것이라는 연

구도 진행되었다[26,27]. 사회적 관계 강도에 대한 연구
를 한 Vetere et al.[27]는 네트워크 안에서의 강한 관계
(strong tie)의 당사자들은 상호간에 친밀도가 형성되어
지게 되며, 더불어 감정의 전달, 공유 등의 긍정적 상호
작용이 나타남을 실증 분석하였다.

3. 연구모형 및 연구가설

3.1 연구모형

본 논문은 여성 공무원의 조직몰입과 개인적응성과에 

대한 영향요인으로 개인의 인적네트워킹을 파악하고자 

한다. 인적네트워킹은 개인이 보유한 중요한 사회적 자
본으로 본 논문에서는 내·외부의 네트워킹 활동으로 구
분하여 파악한다. 또한, 본 논문은 인적 네트워킹이 정서
적 조직몰입과 개인적응성과를 유발하는 과정에서 감정

공유가 매개역할을 할 것이라 기대하며, 긍정심리자본이 
개인의 네트워킹 행위와 감정공유간의 관계를 조절 할 

것이라 기대한다. 이상의 내용으로 설정한 연구 모델이 
<Fig. 1>이다.

Fig. 1. Research model 
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3.2 연구가설

3.2.1 인적네트워킹과 감정공유
일반적으로 타인과의 상호작용 과정은 감정의 전염, 

전파 혹은 공유를 경험하게 된다. 감정공유는 비공식적
인 상호작용과정에서 뿐만 아니라 공적 업무 관계의 상

호작용에서도 나타난다[28]. 지금까지의 인적네트워크 
연구에서는 잦은 상호작용을 통한 신뢰 구축, 정보 교류 
그리고 학습의 강화 등의 강점이 실증분석 되어왔다. 이
와 같은 합리적 이성적 측면을 기반으로 한 네트워크 분

석은 최근 학자들에 의하여 감정적 정서적 접근의 통합 

필요성이 제기되고 있다[29].
강한 인적네트워크는 시간과 감정의 교류 및 투자, 관

계에 대한 상호 신뢰 및 믿음의 결과라고 할 수 있다

[30]. 사회적 관계 안에 스며있는 공유된 감정은 사회적 
관계 형성 및 발전의 수단이 될 수 도 있지만 그 자체로 

목적이 되는 경우도 있다[31]. 네트워크 행위는 집단적 
경험을 공유하게 되며, 이를 통하여 친밀한 관계를 형성
하게 된다. 또한 사건에 대한 유사한 감정적 반응을 가지
게 되며 그 결과 유대관계를 보다 강화시키는 과정을 거

치게 된다. Luarn et al[32]의 연구에 따르면, 네트워크 
안의 구성원들은 상대방에게 잦은 자아 표출

(self-disclosure), 감정적/도구적 교류, 잦은 상호작용, 그
리고 시간의 몰입 등을 실증 분석하였다. 더불어 여성의 
경우에는 남성에 비하여 더 잦은 대화, 사적인 이슈에 대
한 공유, 상호간 다양한 형태의 지원 등을 통하여 감정적 
교류가 보다 강하게 나타난 것으로 실증 분석되었다

[32]. 이러한 네트워킹 행위에 있어서 남녀 간 성별 차이
는 다른 문헌들에서도 찾아볼 수 있다. 여성은 완전히 공
개된 공간에서 상호작용을 하는 것 보다는 일정 범위(인
원수 혹은 상호작용 공간)가 규정되어 있는 사람들 간의 
관계에서 보다 적극적으로 활동을 하게 되며[33], 남성
이 과업지향적인 인적상호작용을 맺는 것에 반하여 여성

은 사회적 소속 및 정서적 친목을 위하여 상호작용 행위

를 하는 것으로 나타났다[34].
이렇듯, 여성 공무원의 네트워킹 행위는 감정의 적극

적 교류 및 교감이 형성되며, 이는 본인의 감정을 능동적
으로 표출하는 감정공유를 유발할 것이라 예측된다. 따
라서 여성의 네트워킹 행위는 정서적 교감을 강화시켜 

감정공유가 증가할 것이라 기대한다. 본 연구는 네트워
킹 행위를 Michael & Yukl[11]의 구분에 따라 네트워킹 
대상에 따른 내부네트워킹과 외부네트워킹으로 구분하

여 파악하고자 한다. 내부네트워킹 행동은 조직 내 동료 
또는 선ㆍ후배들과의 상호작용을 의미하고, 외부네트워
킹행동은 고객, 공급업자, 협력업체, 정부 관계자와 같이 
조직 외부 사람들과의 관계에서 발생하는 상호작용을 의

미한다. 이상의 논의를 바탕으로 네트워킹과 감정공유 
간의 관계에 대한 가설들을 도출하였다.

가설 1. 여성공무원의 인적네트워킹은 감정공유에 정
의 영향을 미칠 것이다.

   1-1. 여성공무원의 내부네트워킹은 감정공유에 정
의 영향을 미칠 것이다.

   1-2. 여성공무원의 외부네트워킹은 감정공유에 정
의 영향을 미칠 것이다.

3.2.2 긍정심리자본의 조절효과

작업장에서의 긍정 심리에 초점이 맞추어진 긍정 조

직행동 연구는 Luthans[35]에 의하여 시작되었다. 개인
의 긍정적인 심리상태를 의미하는 긍정심리자본은 자기

효능감, 희망, 낙관주의, 복원력을 포괄하는 개념이다
[36]. 기존 연구들에 의하면, 긍정심리자본은 직무만족, 
직무행동, 조직몰입 등과 관련된 긍정적 직무태도에 영
향을 미칠 뿐만 아니라, 조직시민행동, 직무성과 등과도 
유의한 관련이 있는 것으로 실증분석 되었다[36,37,38].
최근에는 긍정심리자본의 조절효과에 대한 연구들도 

진행되고 있다. Cheung et al.[39]의 연구에서는 긍정심
리자본이 감정노동과 스트레스간의 관계를 유의하게 줄

이는 조절효과를 검증하였으며, Wang et al.[40]은 진성
리더십의 성과에 대한 관계에 있어 부하 직원의 긍정심

리자본이 유의한 정의 조절효과가 있는 것을 나타내었

다. 즉, 목표 지향적이며, 낙관적인 심리상태를 나타내는 
긍정심리자본은 부정적 상황을 약화시키고, 긍정적 상황
을 보다 강화하는 역할을 하는 것으로 나타났다.
기존 연구결과들을 바탕으로 긍정심리자본을 보유하

고 있는 개인들은 인적 네트워킹 행위에서 보다 적극적

이면서도 긍정적인 상태를 강화하게 될 것이며, 본 연구
에서는 네트워킹을 통한 감정공유가 정서적인 요인과 결

합되었을 때 더 강한 인과관계를 나타낼 것이라 기대한

다. 즉, 이러한 과정에서 상호간 신뢰 및 정서적 안정감
이 증가하게 되어[41], 인적네트워킹과 감정공유간의 관
계를 보다 강화시킬 것이라 예측할 수 있다. 이상의 논의
를 바탕으로 네트워킹 행위와 감정공유간의 관계에서 긍
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정심리자본의 긍정적 조절효과에 대한 다음 가설들을 도

출하였다.

가설 2. 긍정심리자본은 여성공무원의 인적 네트워킹
과 감정공유와의 관계를 강화할 것이다.

   2-1. 긍정심리자본은 내부네트워킹과 감정공유와
의 관계를 강화할 것이다. 

   2-2. 긍정심리자본은 외부네트워킹과 감정공유와
의 관계를 강화할 것이다. 

3.2.3 인적네트워킹과 정서적 조직몰입, 개인적응

성과 관계에서 감정공유 

Collins & Miller[42]에 의하면, 사람들은 자신에게 
감정을 표현하는 사람과 더 많은 친밀감을 갖게 된다고 

주장하였다. 즉, 감정공유를 통해 나와 타인간의 불확실
성이 적어지고 신뢰가 높아지며 호감도가 증가된다는 것

이다. 타인과의 감정공유를 통해 심리적 안정감이 발생
하고, 심리적 유대관계도 맺을 수 있다는 장점도 있다
[43]. 이러한 나와 타인간의 정서적 교류인 감정공유가 
개인의 조직에 대한 정서적 몰입과 개인적응성과에도 영

향을 줄 것이라는 것을 포괄적으로 살펴보아야 할 것이

다.
인적 네트워크를 통한 감정공유로 인하여 자신과 타

인에 대한 인식이 긍정적으로 변화되고 더 많은 심리적 

지원과 친밀감이 공유될 때, 공유된 감정의 강화, 확장은 
조직에서의 개인의 행동과 태도에 영향을 미치게 된다

[44,45]. 조직내부의 인적 네트워킹 행위를 통한 조직 구
성원간의 친밀한 관계가 조직과 조직 구성원들 사이에 

본인이 소속되었음을 지각하고, 더불어 본인을 조직과 
동일시(identity)하여, 결과적으로 정서적 몰입이 증가하
게 된다[46]. 또한, 개인의 외부 네트워킹 행위는 새로운 
관계의 형성, 감정의 공유 및 전파 등과 같은 긍정적 감
정이 생성되어 개인의 정서적 안정감을 유발하고, 더불
어 정서적 몰입을 증가시킬 것이라 기대한다[44,46]. 또
한 창의적 문제해결과 적응적 업무성과를 의미하는 개인

적응성과 또한 감정공유를 통하여 강화될 것이라 기대한

다. 나와 타인간의 상호작용을 통한 강한 긍정의 감정이 
공유는 공동의 목표를 이루고자 하는 동기를 상승시키기 

때문에, 목표를 달성하고자 자율적인 활동을 유발하며, 
이는 개인의 성과를 강화시키는 결과를 이끌게 된다

[47]. 

기존 연구 결과를 바탕으로 감정공유는 내․외부에서 

획득한 정보와 지식을 전파하는 인적 네트워크의 긍정적 

효과에 감정공유가 중요한 매개 역할을 수행함을 알 수 

있다. 따라서 본 연구에서는 인적 네트워크를 통한 감정
공유의 강화는 개인의 정서적 조직몰입 및 개인 적응성

과를 향상 시킬 것이라 기대한다. 이상의 논의를 바탕으
로 감정공유의 매개효과 가설은 다음과 같다.

가설 3. 감정공유는 여성공무원의 인적 네트워킹과 
정서적 몰입관계를 매개할 것이다.

   3-1. 감정공유는 내부네트워킹과 정서적 몰입관계
를 매개할 것이다.

   3-2. 감정공유는 외부네트워킹과 정서적 몰입관계
를 매개할 것이다.

가설 4. 감정공유는 여성공무원의 인적 네트워킹과 
개인적응성과 관계를 매개할 것이다.

   4-1. 감정공유는 내부네트워킹과 개인적응성과 관
계를 매개할 것이다.

   4-2. 감정공유는 외부네트워킹과 개인적응성과 관
계를 매개할 것이다.

4. 연구방법

4.1 자료수집 및 연구표본의 특징

본 연구는 연구모형 및 가설을 검증하기 위하여 설문

지를 통하여 자료를 수집하고 분석하였다. 본 연구의 대
상자들은 충남지역 공공기관의 구성원들을 대상으로 하

였으며, 설문지는 약 20일간에 걸쳐 배포하고 회수되었
다. 총 설문지 300부를 배포한 후 270부가 회수되었으
며, 그 중에 유효하지 않은 설문지 8부를 제외한 262부
의 설문지가 최종 분석에 사용되었다. 
응답자의 연령구성은 20대 27명(10.3%), 30대 68명

(26.0%), 40대 144명(55.5%), 50대 23명(8.8%)이었으
며, 재직기간은 5년 미만 57명(21.8%), 5년 이상 10년 
미만 32명(12.2%), 10년 이상 15년 미만 32명(12.2%), 
15년 이상 20년 미만 35명(13.4%), 20년 이상 106명
(40.5%)으로 조사 되었다. 직급의 경우 9급 41명
(15.6%), 8급 34명(13.0%), 7급 113명(43.1%), 6급 66
명(25.2%), 5급 이상 8명(3.1%)이다.
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4.2 변수 정의 및 측정

인적 네트워킹은 “다양한 작업이나 직업에서 혜택을 
받기위해 개인이 타인과의 관계를 개발하여 유지하는 능

동적인 행위”로 정의하였으며 네트워크의 활동범위에 
따라 조직 내․외부로 나누었다[48,49]. 본 연구에서는 
McCallum[14]가 사용한 내부네트워크 행위 22개 문항
과 외부 네트워크 행위 22개 문항 중에서 Wang et al.[6] 
의 실증연구에서 확인된 변수를 내부네트워킹 10개 외
부네트워킹 9개 문항을 사용하였다. 감정공유란 자신이 
느끼는 감정을 타인에게 개방적이고 진솔하게 표현하는 

것으로 정의하였으며[14], Liu et al.[25]가 개발한 4문항
을 사용하였다. 긍정심리자본은 개인의 긍정적인 심리상
태를 의미하며[36], 본 연구에서는 Luthans et al.[50]가 
개발한 12문항을 본 연구대상에 적합하도록 변경하여 
사용하였다. 정서적 조직몰입은 Allen과 Meyer[51]가 
개발한 정서적 조직몰입 8문항 중에서 양필석ㆍ최석봉
[41]이 사용한 5문항을 사용하고 가능한 원문에 충실하
게 재 번역하여 사용하였다. 개인적응성과는 새로운 환
경, 사건 또는 상황적 요구에 부응하도록 행동을 변화시
키는 숙련정도로 정의하였으며[52], Ployhart & Blises[53]
의 설문문항을 채택하여 사용하였다.

5. 가설검증

5.1 신뢰성과 타당성 분석

연구에서 제시된 가설의 검증을 위해서 연구모델에 

포함된 변수 중에서 내부네트워킹, 외부네트워킹, 감정
공유, 긍정심리자본, 정서적 조직몰입, 개인적응성과 등 
측정도구의 타당성 및 신뢰도를 검증하였다. 
우선, 탐색적 요인분석을 실시하였다. 요인 추출을 위

해 요인의 수와 정보의 손실을 최소화 할 수 있는 주성

분 분석(Principle Component Analysis)과 직교회전방식
(Varimax)을 이용하여 요인 적재치가 0.5 이상인 경우에
만 분석에 이용하였다[54]. 그 과정에서 내부네트워킹 4
문항, 긍정심리자본 2문항, 개인적응성과 3문항이 요인 
적재치 0.5 이하가 나타나 분석에서 제외하고 전체 45문
항을 이용하여 분석에 활용하였으며, Cronbach’s 의 
값이 모두 0.8 이상으로 측정문항의 신뢰도는 확보된 것
으로 나타났다. Table 1은 변수들의 평균, 표준편차 및 
상관계수를 제시하였다. 

Table 1. Correlation Analysis
ME
AN SD 1 2 3 4 5

1. Internal networking 3.48 0.58

2. External networking 3.25 0.67 .482**

3. Emotional sharing 3.52 0.73 .460** .382**

4. Positive psychological 
   capital 3.58 0.55 .405** .405** .324**

5. Affective commitment 3.50 0.71 .527** .438** .439** .590**

6. Adaptation performance 3.36 0.60 .401** .518** .313** .726** .649**

5.2 가설검증신뢰성과 타당성 분석

5.2.1 인적네트워킹과 감정공유와의 관계

독립변수인 내부네트워킹과 외부네트워킹이 감정공

유에 미치는 영향력과 설명력은 Table 2의 결과처럼 분
석되었다. 모형 1에서 인구통계학적 변수를 투입하여 분
석한 결과 모형의 설명력은 4.3%이며 F값 3.901로 통계
적으로 유의한 영향을 못 미치는 것으로 나타났다. 모형 
2에서는 인구통계학적 변수를 통제한 상황에서 다중회
귀분석을 실시한 결과 설명력은 25.0%이고, F값은 
17.059로 p < 0.001에서 유의하였으며, 내부네트워킹은 
값 .347(p < 0.001), 외부네트워킹도 값 .199(p < 0.01)
로 유의한 결과를 보였다. 분석결과 여성공무원의 내부
네트워킹과 외부네트워킹은 감정공유에 정(+)의 영향을 
미치는 것으로 나타나 가설 1은 모두 지지 되었다.

5.2.2 인적네트워킹과 감정공유와의 관계에서 긍

정심리자본의 조절효과

인적네트워킹이 감정공유와의 관계에서 긍정심리자

본의 조절효과를 검증하기 위하여 다중회귀분석을 실시

한 결과는 Table 2와 같다. 모형3에서 인구통계학적 변
수를 통제변수로 투입하고 독립변수와 조절변수를 넣어 

회귀분석을 실시한 결과 모형의 설명은 25.9%이며 F값
은 17.844(p < 0.001)로 유의하게 나타났으며, 독립변수
인 내부네트워킹은 값 .325(p < 0.001), 외부네트워킹
은 값 .171(p < 0.01)에 유의하게 나타났으며, 조절변수
인 긍정심리자본은 값 .113(p < 0.1)로 유의하게 나타
났다. 조절효과를 알아보기 위한 모형4 에서는 통제변수
와 독립변수, 조절변수, 독립변수와 조절변수를 곱한 상
호작용 변수를 투입하여 다중회귀분석을 실시하였다. 분
석결과 내부네트워킹과 긍정심리자본과의 상호작용은 
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값 .171(p < 0.1)로 유의한 결과가 나와 내부네트워킹과 
감정공유와의 관계에서 긍정심리자본은 정(+)의 조절효
과를 보일 것이라는 가설2-1은 지지되었다. 외부네트워
킹과 긍정심리자본과의 상호작용의 경우 값 -175(p <
0.1)로 유의한 결과가 나왔으나 부(-)의 조절효과를 보이
는 것으로 나타나 외부네트워킹과 감정공유와의 관계에

서 긍정심리자본은 정(+)의 조절효과를 보일 것이라는 
가설2-2는 기각되었다. 따라서 가설2는 부분적으로 지지
되었다.
본 연구와 같이 상호작용 항목을 변수들 간의 곱으로 

계산할 경우, 다중공선성의 문제가 나타날 수 있다[55]. 
이를 제거하기 위하여 원 자료를 평균중심화(mean 
centering)하여 분석에 사용하였다. 또한 VIF(variance 
inflation factor) 측정결과 1.326-3.476 범위로 10이하 
이므로 긍정심리자본의 조절효과분석을 위한 위계적 회

귀모델에서 다중공선성 문제는 나타나지 않았다[56].

Table 2. Main effect and Moderating Effect

Emotional sharing

M odel 
1

M odel 
2

M odel 
3

M odel 
4

Age .142 .069 .063 .070

Position -.057 -.057 -.058 -.062

Tenure .127 .047 .017 .014

Inter networking(IN) .347*** .325*** .297***

External networking 
(EN) .199** .171** .173**

Positive psychological 
capital (PyCap) .113+ .133*

IN×PyCap .171*

EN×PyCap -.175*

R2 .043 .250 .259 .279

△R2 .032 .235 .241 .257

F 3.901 17.059 17.844 12.266

 *P <0.1, *P<.05, **P<.01, ***P<.001

4.5.3 인적네트워킹, 정서적 몰입, 개인적응성과

와의 관계 및 감정공유의 매개효과

인적네트워킹과 정서적 조직몰입, 개인적응성과의 관
계에서 감정공유의 매개효과를 검증하기 위해서 Baron & 
Kenny[57]의 3단계 매개회귀분석(three step mediated 

regression analysis)을 실시하였다. 첫 단계에서는 인구
통계학적 통제변수를 투입한 후 매개변수를 독립변수에 

회귀분석하고, 두 번째 단계에서는 종속변수를 독립변수
에 대해 회귀분석을 실시하였다. 마지막으로 세 번째 단
계에서는 종속변수를 매개변수와 독립변수에 대해 회귀

분석을 실시하였다. 
가설3, 4의 감정공유 매개효과를 검증한 결과는  

Table 3에 제시되었다. 가설3-1은 모형1에서 독립변수인 
내부네트워킹이 매개변수인 감정공유에 미치는 영향을 

검증한 회귀분석결과 값 .347(p < 0.001)로 유의하였으
며, 모형2에서 독립변수인 내부네트워킹이 종속변수인 
정서적 조직몰입에 미치는 영향은 값 .343(p < 0.001)
로 유의하였다. 마지막 모형3에서 독립변수를 통제한 상
황에서 매개변수가 종속변수에 미치는 영향을 검증한 결

과 값 .190(p < 0.01)로 유의하였다. 이때 독립변수인 
내부네트워킹의 값은 .277(p<0.001)로 모형2 에서의 
값 .343(p < 0.01)보다 작아짐으로 감정공유는 부분매개 
효과가 존재한다고 볼 수 있어 가설3-1은 지지되었다. 
가설3-2의 검증을 위해 모형 1에서 독립변수인 외부네
트워킹이 매개변수인 감정공유에 미치는 영향을 검증한 

회귀분석결과 값 .199(p < 0.01)로 유의하였으며, 모형 
2에서 독립변수인 외부네트워킹이 종속변수인 정서적 
조직몰입학습에 미치는 영향은 값 .216(p < 0.001)로 
유의하였다. 마지막 모형 3에서 독립변수를 통제한 상황
에서 매개변수가 종속변수에 미치는 영향을 검증한 결과 

값 .190(p < 0.01)로 유의하였다. 이때 독립변수인 외부
네트워킹의 값 .178(p < 0.01)로 모형2에서의 값 
.216(p < 0.001)보다 작게 나타남으로 감정공유의 부분
매개 효과가 존재한다고 볼 수 있어 가설3-2도 지지되었
다. 
가설 4의 검증을 위해 모형 1에서 독립변수인 내부․

외부네트워킹이 매개변수인 감정공유에 미치는 영향을 

검증한 회귀분석결과 값 .347(p<0.001), .199(p<0.01)
로 유의 하였으며, 모형 4에서 독립변수인 내․외부네트
워킹이 종속변수인 개인적응성과에 미치는 영향은 값 

.118(p < 0.05), .396(p<0.001)로 유의하였다. 마지막 모
형5에서 독립변수를 통제한 상황에서 감정공유가 개인
적응성과에 미치는 영향을 검증한 결과 값 .058로 유의
한 결과가 나타나지 않아 내부․외부네트워킹과 개인적

응성과와의 관계에서 감정공유는 매개효과가 있을 것 이

라는 가설4-1, 2는 기각되었다. 
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Table 3. Mediating Effect

Variables
Emotional

sharing
Affective

commitment 
Adaptation

performance

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5

age .069 .061 .048 .068 .064

position -.057 -.033 -.022 -.039 -.035

tenure .127* .260** .251** .301** .298**

Internal 
networking .347*** .343*** .277*** .118* .097

External 
networking .199** .216*** .178** .396*** .384***

emotional 
sharing .190** .058

R2 .250 .394 .422 .393 .395

△R2 .235 .383 .408 .381 .381

F 17.059 33.347 30.982 33.119 27.788

  

 *P<.05, **P<.01, ***P<.001

6. 토의 및 시사점

본 연구는 여성공무원들을 대상으로 인적 네트워킹, 
감정공유 그리고 정서적 조직몰입과 개인적응성과에 미

치는 영향을 실증 분석하였다. 또한, 인적네트워킹과 감
정공유간의 관계에 있어 긍정심리자본의 긍정적 조절효

과를 함께 분석 하였다. 본 연구결과에서는 다음 세 가지
로 정리 될 수 있다. 첫째, 인적 내․외부 네트워킹과 감
정공유간의 유의한 정의 관계가 실증되어, 내․외부네트
워킹이 활발한 여성 공무원일수록 나와 타인과의 정서적 

교류인 감정공유가 높은 것으로 나타났다. 즉, 조직 내․
외부에 다양한 배경을 가진 사람들과 관계 형성을 통하

여 감정공유가 강화된다는 것이다. 
둘째, 본 연구결과에서는 여성공무원의 내부 네트워

킹과 감정공유 간에서 긍정심리자본의 긍정적 조절효과

를 나타내는 것으로 나타났다. 이는 장기적, 안정적 근무 
환경을 지닌 여성공무원의 경우 조직 내부에서의 네트워

킹 활동이 긍정심리자본의 영향을 통해 더욱 감정공유가 

강해지고, 이를 통해 조직몰입과 개인적응성과에 영향을 
나타냄을 알 수 있다. 반면, 외부네트워킹의 경우 긍정심
리자본의 긍정적 조절효과가 검증되지 않았다. 즉, 긍정
심리자본을 많이 가질수록 외부네트워킹과 감정공유간

의 관계를 약화시키는 것으로 실증되었는데 이는 긍정심

리자본을 가진 사람들은 조직 몰입도나 충성도가 높아

[36,37]. 외부네트워킹을 통하여 형성되는 조직 외부인
과의 감정공유를 약화시키는 것으로 해석할 수 있다. 

마지막으로, 본 연구는 인적 네트워크와 정서적 조직
몰입과 관계에서 감정공유의 매개효과를 분석한 결과 부

분매개의 효과를 나타내는 것으로 나타났다. 이는 여성
공무원으로서의 감정적 섬세함이 조직 몰입에 영향을 주

는 것으로 해석할 수 있다. 그러나 인적네트워크와 개인
적응성과와 관계에서 감정공유의 매개효과는 유의하지 

않는 것으로 나타났다. 이는 인적네트워킹이 개인의 적
응성과에 독립변수로서는 유의한 결과가 나오는 것으로 

보아 실질적인 성과측면에서는 정서적인 감정공유의 유

무보다는 여성공무원이라 하더라도 개인이 가지고 있는 

네트워크 역량이 더 효과적으로 적용됨을 알 수 있다.
본 연구 결과는 여성공무원의 경력관리 및 경력성공

을 위한 사회 프로그램에 있어서 중요한 실무적 시사점

을 제공한다. 거의 모든 국가기관에서 여성공무원을 위
한 조직적응 프로그램은 운영 중에 있으나, 개인적인 특
성을 고려하기보다는 보편적인 정책 추진에 국한되는 경

우 들이 많이 있을 것이다. 본 연구에 의하면 여성공무원
의 경우 정서적 조직 몰입을 증가시키는 과정에서 조직 

구성원간의 감정공유가 필요한 것으로 나타났다. 따라서 
감정부문을 세밀하게 터치해주는 인사관리 정책이 필요

할 것이다. 특히, 긍정심리자본에 의해서 감정공유가 조
절되는 결과를 보임으로서 여성공무원들의 자기효능감, 
희망, 낙관주의, 복원력 등이 증진될 수 있고, 지속적인 
유대관계가 이루어 질 수 있도록 각종 교육 프로그램 등

을 적절하게 운영하는 것도 중요할 것이라 판단된다.  
이와 같이 본 연구는 학문적, 실무적 시사점을 제공하

지만 몇 가지 한계점도 가지고 있다. 이를 바탕으로 한 
연구방향을 함께 제안하고자 한다. 첫째, 본 연구에서는 
감정공유를 부하가 상사를 이해하는 개념으로 측정 분석

하였으나, 실제 감정공유에는 일방적인 교류와 쌍방의 
교류가 함께 존재함으로 향후 연구에서는 감정공유의 하

부요인들의 영향을 보다 구체적으로 살펴보는 것이 필요

할 것이다. 둘째, 인적 네트워킹에 대한 특성 즉, 관계 강
도, 네트워크 내부 결속력, 외부 매개성 등을 함께 고려
하는 것이 필요할 것이다. 셋째, 본 연구는 장기근무와 
안정적인 근무 특성을 가진 공무원 신분인 우체국 및 지

방자치단체 여성공무원들을 대상으로 진행되었다. 따라
서 본 연구의 결과는 일반화의 한계를 가질 수밖에 없다. 
따라서 향후에는 다양한 산업 표본으로 한 연구의 진행

이 필요할 것이라 판단된다.
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