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직무성과에 대한 인식이 심리적 임파워먼트를 매개하여 

지식공유에 미치는 영향: 사회적 네트워크의 조절효과
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국문초록

본 연구는 이공계 연구직 종사자를 대상으로 직무성과에 대한 인식이 지식공유 행동으로 이어

지는 심리적·관계적 메커니즘을 규명하고자 하였다. 사회인지이론을 바탕으로 직무성과가 심리

적 임파워먼트를 매개로 지식공유에 미치는 영향과, 이 과정에서 내부 및 외부 사회적 네트워크

의 조절효과를 검증하였다. 이를 위해 「2024 KIRD 과학기술 인재개발 활동조사」 자료 중 과학

기술 분야 재직자 2,000명의 응답을 활용하였으며, 확인적 요인분석, 상관분석, PROCESS macro를 

통한 조절된 매개효과 분석을 실시하였다. 분석 결과, 직무성과는 심리적 임파워먼트에 정적 영향

을 미쳤고, 심리적 임파워먼트는 지식공유에 정적 영향을 미쳤다. 또한 심리적 임파워먼트의 매개

효과가 확인되었으며, 내부 사회적 네트워크의 조절효과는 유의하지 않았으나 외부 사회적 네트

워크는 심리적 임파워먼트와 지식공유 간 관계를 강화하였다. 본 연구는 성과 인식이 심리적 임

파워먼트를 통해 지식공유로 전환되는 과정을 밝히고, 외부 네트워크가 연구직 종사자의 지식공

유를 촉진하는 중요한 조건임을 제시한다.
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Ⅰ. 서 론

과학기술분야에서는 신속한 기술 변화와 높은 전문 지식 기반 과업의 특성에 따라 인적 

자원의 지식 창출과 활용 역량이 조직 경쟁우위를 결정하는 핵심 요인으로 작용한다(Bloem 

& Salimi, 2023). 창출된 지식과 활용역량이 연구 집단 내 개인 차원에 머무르지 않고 조직

의 성과와 경쟁우위로 연결되기 위해서는 조직 내에서 지식이 원활하게 공유되고 확산될 필요

가 있다(Azeem et al., 2021; Cohen & Levinthal, 1990; Liao, Fei, & Chen, 2007). 지식공

유가 실질적으로 작동하기 위해서는 구성원이 보유한 지식과 경험을 동료와 공유하려는 자발

적 행동이 필수적으로 요구된다(곽진선, 2023; 김명섭ㆍ서숙영, 2025; 박오원ㆍ오상석, 2020). 

연구자가 보유한 실험 및 기술적 경험, 문제 해결 방식, 실패 경험, 분석 방법 등이 동료에게 

공유될 경우, 참여 구성원은 연구 과정에서 발생하는 문제를 보다 정확하게 진단하고, 불필요

한 시행착오를 줄이며, 대안적 해결 방안을 모색할 수 있다(Carmeli, Gelbard, & 

Reiter-Palmon, 2013). 이와 같이 협력하는 과정은 구성원의 연구 문제 해결 범위를 확장하

고 연구 과정의 질과 효율성을 높이는 기제로 작동한다(Carmeli et al., 2013; Henttonen, 

Kianto, & Ritala, 2016). 결과적으로 과학기술분야에서 구성원의 자발적 지식공유는 조직 차

원의 지식 축적과 활용을 촉진하는 동시에 개인의 연구 수행 효과성을 지원하는 핵심 메커니

즘으로 이해할 수 있다(김병수ㆍ한인구, 2012).

한편, 기존 지식공유 연구는 구성원의 지식보유 수준, 공유동기, 자기효능감 등 개인 수준 

요인이 지식공유 행동에 미치는 영향에 주로 초점을 두어 왔다(Cabrera, Collins, & Salgado, 

2006; Henttonen, Kianto, & Ritala, 2016; Ipe, 2003). 그러나 지식공유는 개인의 의도나 역

량만으로 이루어지는 것이 아니라 타인과의 상호작용을 통해 실현되는 행동이라는 점에서, 동

료 및 관련 구성원과의 사회적 네트워크에도 주목할 필요가 있다(Nahapiet & Ghoshal, 

1998; Tsai, 2001; Reagans & McEvily, 2003). 사회적 네트워크는 업무 수행 과정에서 구성

원 간 정보의 획득과 교환을 가능하게 하는 관계적 기반으로 작용한다(조일현ㆍ양재완, 2022; 

Inkpen & Tsang, 2005). 특히 전문성을 지닌 연구자들의 협업이 핵심이 되는 과학기술분야

에서는 관계적 맥락의 중요성이 더욱 크다(Cummings & Kiesler, 2007; Yoo et al., 2024). 

이때 사회적 네트워크는 조직 내부 구성원 간 반복적 상호작용과 신뢰를 기반으로 지식 교환

을 촉진하는 내부 사회적 네트워크와 조직 외부의 연구자, 전문가, 기관과의 연결을 통해 새로

운 정보와 이질적 지식에 접근하게 하는 외부 사회적 네트워크로 구분될 수 있다(Nahapiet & 

Ghoshal, 1998; Phelps, Heidl, & Wadhwa, 2012; Reagans & McEvily, 2003). 

Garcia-Sánchez, Díaz-Diaz, & Saá-Pérez(2019)는 연구협업 상황에서 구성원 간 연결과 신

뢰가 지식공유에 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 보고하였으며, Wadell, Björk, & 

Magnusson(2014)은 과학기술분야에서 구성원들이 업무 수행에 필요한 정보를 획득하기 위해 

공식적 절차뿐 아니라 일상적이고 비공식적 사회적 네트워크를 활용함을 보고하였다. 이처럼 

사회적 네트워크의 구조와 관계의 질은 지식공유를 촉진하는 핵심 조건임을 확인할 수 있다. 

그러나 지식공유의 중요성에도 불구하고, 사회적 네트워크의 존재만으로는 구성원 간 지

식공유 수준의 차이를 충분히 설명하기 어렵다(Borgatti & Cross, 2003; Kang & Kim, 2017; 

Levin & Cross, 2004). 과학기술분야의 연구직 종사자에게는 개인이 축적한 전문지식과 문제
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해결 경험이 핵심 자원으로 기능하며, 논문, 특허, 연구비와 같은 가시적 성과를 중심으로 

평가되는 경향이 있기 때문이다(Cho, Ahn, & Park, 2024; Munari et al., 2024). 이와 같은 성

과 중심의 평가 구조 속에서 연구직 종사자들의 지식공유는 협력의 일환으로 인식되는 동시

에 자신의 핵심 자원을 공유함으로써 자신의 경쟁력을 약화시킬 수 있는 잠재적 위험으로 

받아들여질 수 있다(Cai & Ma, 2022). 따라서 지식공유 행동의 차이를 설명하기 위해서는 

구성원이 지식공유를 수행할 수 있는 관계적 기반뿐 아니라, 자신의 지식과 경험을 공유할 

만한 가치 있는 자원으로 인식하는지에 대한 자기평가적 요인도 함께 고려할 필요가 있다. 

기존 연구들은(e.g. Mazzucchelli et al., 2021; Yun & Lee, 2017) 과학기술분야에서 연구

직 종사자의 지식공유가 직무성과와 혁신역량에 긍정적인 영향을 미친다는 경로를 밝히는 데 

주로 초점을 두어 왔다. 이러한 연구들은 지식공유의 성과 효과를 규명했다는 점에서 의의가 

있으나, 지식공유와 성과 간 관계를 주로 지식공유의 결과 측면에서 해석해 왔다는 한계 또한 

존재한다. 즉, 기존 논의는 지식공유가 성과를 높이는 경로에는 주목해 왔으나, 구성원이 인식

하는 직무성과가 다시 어떠한 심리적 과정을 거쳐 자발적 지식공유 행동으로 이어지는지에 대

해서는 충분히 설명하지 못하였다(Anand, Centobelli, & Cerchione, 2020; Serenko & 

Bontis, 2016; Witherspoon et al., 2013). 연구직 종사자에게 직무성과에 대한 긍정적 인식

은 자신의 전문성과 역량이 과업 수행에 효과적으로 작동하고 있으며, 조직 내에서 의미 있는 

영향을 미치고 있다는 자기평가적 단서로 기능할 수 있다(Gist & Mitchell, 1992; Ochoa 

Pacheco, Coello-Montecel, & Tello, 2023; Spreitzer, 1995). 지식공유는 구성원이 자신의 

지식과 경험을 자발적으로 외부화하고 타인과 나누는 주도적 행동이라는 점에서, 이를 설명하

기 위해서는 개인이 자신의 업무를 어떻게 해석하고 자신의 역량과 영향력을 어떻게 인식하는

가에 주목할 필요가 있다(Cabrera et al., 2006; Spreitzer, 1995). 이러한 맥락에서 본 연구

는 심리적 매개과정을 설명하는 핵심 기제로서 심리적 임파워먼트에 주목하고자 한다

(Almulhim, 2020; Spreitzer, 1995).

심리적 임파워먼트는 구성원이 자신의 일을 중요하게 인식하고, 해당 업무를 스스로 잘 수

행할 수 있으며, 업무 수행 과정에서 일정한 통제력과 영향력을 발휘할 수 있다고 지각하는 

심리적 상태를 의미한다(Spreitzer, 1995). 직무성과를 긍정적으로 인식하는 구성원은 자신의 

업무 의미와 역량, 조직 내 영향력을 긍정적으로 평가할 가능성이 높으며, 이는 심리적 임파워

먼트의 형성으로 이어질 수 있다(Afzali, Motohari, & Hatami-Shirkouhi, 2014; Ochoa 

Pacheco et al., 2023; Spreitzer, 1995). 또한 심리적 임파워먼트는 구성원의 주도성과 자발

성을 높여 자신의 지식과 경험을 타인과 공유하도록 이끄는 심리적 기반으로 작용할 수 있다

(Khan et al., 2020; Seibert, Wang, & Courtright, 2011; Srivastava, Bartol, & Locke, 

2006; Zhang & Bartol, 2010). 따라서 직무성과에 대한 긍정적 인식은 심리적 임파워먼트를 

높이고, 심리적 임파워먼트는 다시 지식공유 행동을 촉진할 것으로 예상할 수 있다.

다만 심리적 임파워먼트가 높다고 해서 구성원의 지식공유 행동이 항상 동일한 수준으로 나

타나는 것은 아니다(Berraies & Bchini, 2024; Khatoon et al., 2024; Wang, Wang, & 

Chang, 2019). 심리적 임파워먼트는 구성원이 자신의 지식과 경험을 활용하고 공유하려는 주

도성을 높일 수 있지만, 지식공유는 타인과의 상호작용 속에서 구현되는 사회적 행동이라는 

점에서 개인의 내적 자원만으로 충분히 설명되기 어렵다. 구성원이 공유에 대한 심리적 준비
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와 동기를 갖추고 있더라도, 이를 교환할 수 있는 관계적 접점과 상호작용 기회가 제한된다면 

실제 공유 행동으로 발현되는 데 한계가 있다(Kang & Kim, 2017; Siemsen, Roth, & 

Balasubramanian, 2008). 따라서 내부 및 외부 사회적 네트워크는 심리적 임파워먼트가 지

식공유 행동으로 전환되는 과정에서 중요한 조건적 맥락으로 작용할 수 있다. 두 네트워크는 

모두 지식의 획득과 교환에 관여하지만, 조직 내부의 지식공유 행동을 촉진하는 방식과 강도

는 서로 다를 수 있다(Phelps et al., 2012; Reagans & McEvily, 2003). 이에 본 연구는 심리

적 임파워먼트와 지식공유 간 관계에서 내부 및 외부 사회적 네트워크가 수행하는 조절적 

역할을 구분하여 검토하고자 한다.

한편, KIRD 과학기술 인재개발 활동조사 및 관련 자료를 활용한 기존 연구들은 주로 과학

기술인재의 경력개발, 진로성숙, 고용가능성, 창업의도, 이직의도 등 인재개발 및 경력 관련 

결과를 설명하는 데 초점을 두어 왔다(김양욱ㆍ윤현중, 2025; 김현ㆍ변하윤ㆍ문재승, 2025). 

이러한 연구들은 과학기술분야 인력의 경력 형성과 개발 과정을 이해하는 데 기여하였으나, 

과학기술분야 재직자의 직무성과 인식이 어떠한 심리적 과정을 거쳐 조직 내 지식공유 행동

으로 이어지는지에 대한 설명은 상대적으로 제한적이었다. 또한 내부 및 외부 사회적 네트

워크가 이 과정에서 각각 어떠한 조건적 역할을 수행하는지에 대한 검토도 충분하지 않았

다. 이에 본 연구는 동일한 과학기술분야 재직자 자료를 활용하되, 직무성과 인식, 심리적 

임파워먼트, 지식공유, 사회적 네트워크를 통합적으로 분석한다는 점에서 기존 연구와 차별

성을 갖는다.

본 연구의 목적은 이공계 연구재직자를 대상으로 개인이 인식하는 직무성과가 심리적 임

파워먼트를 통해 지식공유 행동으로 이어지는 과정과, 이 과정에서 내부 및 외부 사회적 네

트워크가 수행하는 조건적 역할을 실증적으로 규명하는 데 있다. 기존 연구는 주로 지식공

유가 성과와 혁신을 높이는 선행요인으로 작용한다는 점에 초점을 두어 왔으나, 구성원이 

인식한 직무성과가 다시 어떠한 심리적 과정을 거쳐 자발적 지식공유 행동으로 이어지는지

에 대한 설명은 상대적으로 제한적이었다. 또한 사회적 네트워크가 지식공유를 촉진하는 관

계적 자원이라는 점은 논의되어 왔지만, 내부 네트워크와 외부 네트워크가 심리적 임파워먼

트와 지식공유 간 관계에서 동일한 방식으로 작동하는지에 대한 검토는 충분하지 않았다. 

따라서 본 연구는 직무성과 인식, 심리적 임파워먼트, 내부 및 외부 사회적 네트워크를 통

합적으로 고려함으로써, 성과 경험이 심리적 자원으로 전환되고 관계적 조건에 따라 지식공

유 행동으로 발현되는 과정을 설명하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1. 사회인지이론과 성과경험 

Bandura의 사회인지이론(Social Cognitive Theory, SCT)은 인간의 행동을 개인의 인지적 

요인과 환경적 조건 간의 상호작용 결과로 이해하는 관점이다(Bandura, 1986, 2001). 개인은 

외부 자극에 수동적으로 반응하는 존재가 아니라, 자신의 경험과 사회적 맥락을 해석하는 

과정을 통해 기대와 신념을 형성하고, 이를 바탕으로 행동을 선택하고 조절한다(Bandura, 
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1989, 2001). 특히 과업 수행에서의 성공과 실패 경험은 개인의 능력과 통제 가능성에 대한 

인식에 영향을 미치며, 이후 행동의 방향과 강도를 결정하는 데 중요한 역할을 한다(Brun, 

Pansu, & Dompnier, 2021; Song, Kim, & Bong, 2020). 

본 연구는 사회인지이론의 관점에 근거하여, 이공계 연구재직자의 지식공유 행동이 직무

성과에 대한 인식, 심리적 임파워먼트와 같은 개인의 인지적 요인뿐 아니라 내부 및 외부 

사회적 네트워크라는 환경적 요인과의 상호작용 속에서 형성된다고 본다(Bandura, 1986, 

2001). 즉, 연구자의 지식공유 행동은 개인 내부의 심리적 상태에 국한되지 않고, 자신이 경

험한 성과를 어떻게 해석하는지, 그리고 자신이 위치한 관계적 맥락이 어떠한지에 따라 달

라질 수 있다. 이에 본 연구는 사회인지이론을 연구 모형 전반을 이해하는 기본 관점으로 

설정하고, 각 변수 간의 구체적 관계는 관련 이론들을 통해 세부적으로 설명하고자 한다. 

2.2. 직무성과와 지식공유

직무성과는 조직 구성원이 맡은 직무를 얼마나 성공적으로 수행하여 바람직한 업무 상태

와 개인 및 조직의 목표를 달성했는지를 나타내는 개념이다(Demerouti et al., 2010). 직무성

과에는 과업 수행 결과뿐 아니라 개인의 역량, 노력, 조직의 지원, 직무 환경에서의 제약요

인 등을 종합적으로 반영된다(박수현ㆍ이형룡, 2014; Lee et al., 2004). 연구개발 조직에서 

직무성과는 연구자가 맡은 과제나 업무를 효과적으로 수행하는 정도를 의미하며, 연구개발 

과정에서의 문제 해결, 지식 활용, 아이디어 창출 및 실행에 대한 개인의 기여 수준을 포함

한다(Yun & Lee, 2017). 본 연구에서 직무성과 인식은 논문, 특허, 연구비 등 객관적 실적 

자체를 직접 측정하기보다는, 동일 조직 내 동료와 비교했을 때 자신의 연구 성과가 어느 

정도 수준에 있는지에 대한 주관적 성과 인식을 반영한다. 

이러한 직무성과 인식은 구성원이 자신의 업무 수행 결과를 어떻게 해석하고, 이후 어떤 

행동을 선택하는지에 영향을 미칠 수 있다. 특히 연구개발 조직에서는 개인이 보유한 전문지

식과 문제해결 경험이 중요한 업무 자원으로 기능하기 때문에, 직무성과 인식은 연구개발 조

직의 핵심 협력 행동인 지식공유와의 관련성 속에서 주목할 필요가 있다. 지식공유란 구성원

이 자신이 보유한 정보, 경험 등을 다른 구성원에게 전달하고, 이를 상호 교환하는 행동을 의

미한다(Bock & Kim, 2002; Garcia-Sánchez et al., 2019). R&D 조직에서는 연구 설계, 문제 

해결, 실험 수행, 시행착오 과정에서 형성된 경험적 지식과 실무적 경험을 공유하는 활동이라

는 점에서 핵심적인 기능으로 작동한다(Yun & Lee, 2017). 기존 연구들 역시 지식공유가 조

직의 혁신역량을 강화하고 조직성과 향상에 긍정적으로 기여한다는 점을 반복적으로 보고해 

왔다(Castañeda & Cuellar, 2020; Raziq et al., 2024; Wang & Noe, 2010; Xu & Wei, 

2023).

한편, 지식공유는 지식을 보유하고 있다는 사실만으로 자동적으로 나타나는 행동이라기보

다, 구성원이 비용과 편익을 함께 고려한 끝에 선택하는 행동으로 이해할 필요가 있다. 지

식공유는 시간과 노력, 지식우위 상실 가능성, 평판 손상이나 오해의 위험과 같은 비용이 

수반될 수 있기 때문에, 지식보유 여부만으로 지식공유 행동으로 이어지기는 어렵다(Bock 

et al., 2005; Yeboah, 2023). 지식공유는 비용과 편익(Bock et al., 2005), 호혜성과 관계 규
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범(Bartol & Srivastava, 2002; Bartol, Zeng, & Wu, 2009)에 대한 판단이 수반되는 사회적 

교환행동으로 이해될 수 있다. 

사회적 교환의 관점에서 볼 때, 자신의 직무성과를 높게 인식하는 구성원은 자신이 조직

과 동료에게 가치 있는 기여를 하고 있다고 해석할 가능성이 높다. 긍정적 자기평가는 조직 

구성원과의 호혜적 관계를 유지하고 확대하려는 행동으로 이어질 수 있다(Cropanzano & 

Mitchell, 2005; Kao, Cho, & Kao, 2023). 특히 연구개발 조직에서 연구자가 자신의 전문성

과 지식이 업무수행에 유효하게 작동한다고 인식할수록, 자신이 보유한 지식과 경험이 타인과 

조직에도 도움이 될 수 있다고 판단하여 지식공유에 더 적극적으로 참여할 가능성이 있다(Liu, 

Keller, & Shih, 2011; Safdar, Batool, & Mahmood, 2021; Zhu, 2017). 따라서 본 연구는 

이공계 연구재직자를 대상으로 직무성과가 지식공유에 정적인 영향을 미칠 것으로 예측한다.

가설 1. 직무성과는 지식공유에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.3. 심리적 임파워먼트의 매개효과

심리적 임파워먼트(psychological empowerment)는 구성원이 자신의 직무를 의미 있고 가

치 있는 활동으로 인식하며, 해당 직무를 수행하는 데 필요한 역량과 자율성, 영향력을 지니고 

있다고 느끼는 심리적 상태를 의미한다. 이는 의미감, 역량, 자기결정감, 영향력의 네 차원

으로 구성되며, 조직 내에서 내재적 과업동기가 활성화된 상태를 반영하는 개념으로 이해된

다(Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990). Llorente-Alonso, García-Ael, & Topa(2024)

의 연구에서는 심리적 임파워먼트가 조직 구성원의 능동적 태도와 행동을 설명하는 핵심적

인 심리적 기제로 작용할 수 있음을 보고하였고, Seibert et al.(2011)은 메타분석을 통해 심

리적 임파워먼트가 긍정적 직무태도와 과업성과, 혁신행동을 촉진하는 주요 심리적 선행요

인임을 확인하였다. 또한 선행연구들은 임파워링 리더십이나 조직지원과 같은 조직적 요인

이 심리적 임파워먼트를 통해 지식공유와 같은 자발적 행동으로 이어질 수 있음을 보여주

어, 심리적 임파워먼트가 선행요인과 구성원 행동 간 관계를 연결하는 매개기제로 기능할 

수 있음을 시사한다(Khatoon et al., 2024; Srivastava, Singh, & Bali, 2025).

심리적 임파워먼트는 개인이 자신의 직무 경험과 성과를 어떻게 해석하는가와 밀접하게 

관련된다. 내재적 과업동기 관점에서 볼 때, 개인이 자신의 과업을 의미 있고 통제 가능하

며, 결과에 영향을 미칠 수 있는 활동으로 인식할수록 심리적 동기 수준은 강화될 수 있다

(Thomas & Velthouse, 1990). 따라서 자신의 직무성과를 높게 인식하는 구성원은 자신이 맡

은 일을 효과적으로 수행할 수 있는 능력을 갖추고 있으며, 자신의 역할이 조직에 유의미한 

기여를 하고 있다고 해석할 가능성이 높다. 이와 같은 긍정적 자기평가는 직무에 대한 의미

감과 영향력 인식을 강화함으로써 심리적 임파워먼트 수준을 높이는 방향으로 작용할 수 있다

(Bashir et al., 2023; Guerrero et al., 2018; Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 

1990)

한편, 심리적 임파워먼트는 구성원의 후속 행동, 특히 자발적이고 협력적인 행동에도 영

향을 미칠 수 있다. 심리적 임파워먼트가 높은 구성원은 자신의 역할을 보다 의미 있고 통
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제 가능하며 영향력 있는 것으로 인식하기 때문에, 요구된 역할을 넘어서는 자발적이고 능동

적인 행동에 참여할 가능성이 높다(Llorente-Alonso et al., 2024; Spreitzer, 1995). 지식공유

는 자신의 전문지식과 경험을 타인에게 개방하는 협력적 행동이므로, 심리적 임파워먼트 수준

이 높은 구성원일수록 동료의 문제 해결을 지원하고 자신의 경험과 아이디어를 자발적으로 공

유할 가능성이 높다. Khatoon et al.(2024)은 임파워링 리더십이 심리적 임파워먼트를 통해 

구성원의 지식공유 행동을 촉진한다는 점을 확인하였고, Srivastava et al.(2025) 또한 심리적 

임파워먼트가 지식공유를 촉진하는 핵심 매개 경로로 기능할 수 있음을 보고하였다. 이상의 

논의를 종합하면, 직무성과에 대한 긍정적 인식은 심리적 임파워먼트를 높이고, 심리적 임파워

먼트는 다시 지식공유 행동을 촉진함으로써, 직무성과와 지식공유 간의 관계를 연결하는 심리

적 매개과정으로 기능할 것으로 예상할 수 있다.

가설 2. 심리적 임파워먼트는 직무성과와 지식공유 간의 관계를 매개할 것이다.

2.4. 사회적 네트워크의 조절효과

지식공유 행동은 개인이 인식하는 직무성과와 심리적 임파워먼트와 같은 인지적, 동기적 

요인에 의해 설명될 수 있다. 그러나 구성원이 유사한 수준의 인지적 상태를 지니고 있더라

도, 실제 지식공유 행동의 정도는 자신이 처한 관계적 환경에 따라 상이하게 나타날 수 있다

(Boer, Berends, & van Baalen, 2011; Reagans & McEvily, 2003; Wu et al., 2009). 사회

자본 관점에서 개인의 관계망은 정보 접근성, 신뢰, 공유된 이해를 포함한 관계적 자원을 제공

하며, 이러한 자원은 지식의 교환과 이전을 촉진하는 핵심 기반으로 작용한다(Nahapiet & 

Ghoshal, 1998; Reagans & McEvily, 2003). 특히 연구 수행 과정에서 형성되는 사회적 네트

워크는 정보의 흐름, 신뢰와 규범, 협력 기대를 통해 지식공유 행동의 발현 조건을 형성한

다는 점에서, 심리적 임파워먼트가 실제 행동으로 이어지는 과정에서 중요한 관계적 맥락으

로 작용할 수 있다. 실제로 선행연구들은 사회적 네트워크가 지식공유의 직접적 선행요인일 

뿐만 아니라, 구성원의 동기와 인지적 자원이 지식공유 행동으로 전환되는 과정을 강화하거

나 제약하는 조건으로 작용할 수 있음을 제시해 왔다(Chiu, Hsu, & Wang, 2006; Kang & 

Kim, 2017; Reagans & McEvily, 2003).

이러한 관계적 맥락은 조직 내부와 외부에서 형성되는 네트워크를 중심으로 구체화될 수 

있다. 본 연구에서 내부적 사회적 네트워크는 Carless & De Paola(2000)를 바탕으로, 동일 

기관 내 동료들과 함께 보내는 시간의 정도, 정서적 친밀감, 가족적 유대감의 수준으로 개

념화된다. 조직 내부에서 다양한 구성원과 적극적으로 네트워킹하는 개인은 직무수행에 필

요한 정보와 자원을 보다 용이하게 확보할 수 있으며(Gibson, Hardy, & Buckley, 2014), 내부 

네트워킹은 직무만족, 경력 성공, 직무성과와 정적인 관계를 보이는 것으로 보고되어 왔다

(문재승, 2014; 장정순, 2015; Morrison, 2002; Seibert, Kraimer, & Liden, 2001). 밀도 높은 내

부 네트워크에서는 구성원 간 상호작용의 빈도와 질을 높이고, 이를 통해 신뢰와 심리적 안

전감을 형성하는 데 기여할 수 있다. 이러한 환경에서는 구성원들이 처벌이나 망신에 대한 

두려움 없이 자유롭게 의견을 제시하고, 오류나 실패 경험을 공유할 가능성이 높아진다
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(Carmeli, 2007; Roussin, MacLean, & Rudolph, 2016). 따라서 심리적 임파워먼트가 높은 구

성원이 자신의 지식과 경험을 공유하고자 할 때, 내부 네트워크를 통해 형성된 고품질 대인

관계와 심리적 안전감은 지식공유 의도가 실제 행동으로 전환될 가능성을 높일 수 있다

(Carmeli, 2007; Carmeli, Brueller, & Dutton, 2009). 다시 말해, 내부 네트워크 결속력이 높을

수록 심리적 임파워먼트와 지식공유 간의 정적 관계는 강화될 것으로 예상된다.

반면, 조직 외부에서 형성되는 네트워크는 내부 네트워크와 구별되는 기능을 지닌다. 본 연

구에서 외부적 사회적 네트워크는 Liao, Welsch, & Stoica(2003)의 관점을 바탕으로, 기관 밖 

연구자 혹은 관계자와의 의사소통 빈도, 외부 정보 출처의 다양성, 외부 정보 채널을 통한 문

제 해결 경험과 만족도로 개념화된다. 외부 네트워크는 조직 외부의 이질적 정보와 새로운 관

점에 접근할 수 있는 경로를 제공하며, 개인의 지식 기반을 확장하는 자원으로 기능할 수 있

다(Anand et al., 2021; Inkpen & Tsang, 2005; Simão & Franco, 2018). 그러나 외부 지식

에 대한 접근성이 높아진다고 해서 그것이 조직 내부의 지식공유 행동으로 곧바로 연결된다고 

보기는 어렵다. 내부 네트워크는 동료 간 신뢰와 일상적 상호작용을 촉진함으로써 지식공유 

행동이 나타날 수 있는 관계적 기반을 제공한다(Oh, Han, & Wang, 2023; Reagans & 

McEvily, 2003). 반면, 외부 네트워크는 조직 경계 밖에 위치한 관계망이라는 점에서, 조직 내

부 구성원 간의 일상적 상호작용과 지식 교환을 직접적으로 뒷받침하는 구조적 기반으로 기능

하는 데에는 한계가 있다(Easterby-Smith, Lyles, & Tsang, 2008; Grigoriou & Rothaermel, 

2017). 나아가 외부 네트워킹은 새로운 정보와 자원에 대한 접근성을 높여 개인의 지식 기반

을 확장하는 데 기여할 수 있지만, 그 관계망이 조직 경계 밖에 형성된다는 점에서 구성원의 

관심과 에너지가 조직 외부로 향하게 할 가능성도 있다. 실제로 선행연구는 외부 네트워킹이 

현재 조직에 대한 애착을 약화시키거나 외부 경력기회에 대한 관심을 확대할 수 있음을 보여

준다(하성욱ㆍ왕설ㆍ차종석, 2012; Wolff & Moser, 2010). 이러한 점에서 외부 네트워크는 이

질적 지식에 대한 접근 가능성을 높이는 자원으로 기능할 수 있으나, 심리적 임파워먼트가 조

직 내부의 지식공유 행동으로 전환되는 과정을 직접적으로 강화하는 조건으로 작용하는 데에

는 한계가 있을 것으로 예상된다(Hansen, 1999; Laursen & Salter, 2014; Shi, Zhang, & 

Zheng, 2019). 외부 네트워크의 긍정적 기능과 외부지향적 효과가 동시에 존재한다는 점을 

고려하면, 심리적 임파워먼트가 조직 내부의 지식공유 행동으로 전환되는 과정을 유의하게 강

화하는 조절 조건으로 기능하지 않을 것으로 예상된다(Laursen & Salter, 2014; Shi et al., 

2019).

이상의 논의를 종합하면, 동일한 수준의 심리적 임파워먼트를 지닌 연구자라 하더라도, 

지식공유 행동의 가능성과 강도는 네트워크가 제공하는 정서적 지지와 신뢰, 정보의 폭과 다

양성, 실제 문제 해결에 대한 기여 수준에 따라 달라질 수 있다(Chiu et al., 2006; Reagans 

& McEvily, 2003). 내부 네트워크는 조직 내 동료들과의 정서적 유대와 심리적 안전감을 통해 

심리적 임파워먼트가 지식공유로 전환되는 과정을 직접적으로 강화할 수 있다. 반면 외부 네

트워크는 이질적 정보와 새로운 관점에 대한 접근을 가능하게 하지만, 조직 내부 구성원 간의 

일상적 상호작용과 지식 교환을 직접적으로 촉진하는 관계적 기반으로 보기에는 한계가 있다. 

따라서 본 연구는 심리적 임파워먼트와 지식공유 간 관계에서 내부 네트워크는 유의한 조절 

요인으로 작용하지만, 외부 네트워크는 유의한 조절 요인으로 기능하지 않을 것이라고 가정한
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다. 더 나아가 직무성과 인식이 심리적 임파워먼트를 거쳐 지식공유로 이어지는 간접효과가 

내부 및 외부 네트워크 수준에 따라 달라지는지를 검증함으로써 두 네트워크를 별도의 조절변

수로 고려한 조절된 매개효과가 존재하는지를 실증적으로 확인하고자 한다.

가설 3-1. 내부적 사회적 네트워크의 결속력이 높을수록 심리적 임파워먼트가 지식공유에 

미치는 정(+)적 영향은 더 강하게 나타날 것이다.

가설 3-2. 외부적 사회적 네트워크는 심리적 임파워먼트와 지식공유 간 관계를 유의하게 

조절하지 않을 것이다. 

Ⅲ. 연구방법

3.1 연구모형 및 분석대상

본 연구는 이공계 연구재직자를 대상으로 직무성과, 심리적 임파워먼트, 지식공유, 내부 

및 외부 사회적 네트워크 간의 구조적 관계를 검증하고, 특히 직무성과가 심리적 임파워먼

트를 매개로 지식공유에 미치는 영향과 사회적 네트워크의 조절된 매개효과를 규명하고자 

하였다. 이를 위해 연구목적에 근거하여 가설을 설정하고, 직무성과를 독립변수, 심리적 임파

워먼트를 매개변수, 지식공유를 종속변수로, 내부 및 외부 사회적 네트워크를 조절변수로 포함

한 연구모형을 <그림 1>과 같이 도출하였다.

<그림 1> 연구모형
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본 연구는 「2024 과학기술 인재개발 KIRD 활동조사」 자료를 활용하였다. 이 조사는 과

학기술인의 경력단계별 인재개발 활동 현황과 요구를 파악하고, 관련 교육사업 및 정책지원

에 활용하기 위해 실시된 표본조사이다. 조사 대상은 과학기술분야 재직자와 이공계대학 소

속 연구원으로 구성되며, 재직자는 과학기술분야 연구개발(R&D)을 직접 수행하는 연구개발

인력과 연구개발 활동을 지원하는 연구지원인력을 포함한다. 본 연구에서는 전체 조사대상 

중 연구목적에 부합하는 과학기술분야 재직자 응답자를 최종 분석대상으로 설정하였다. 재

직자 표본은 직무유형, 연령대, 성별을 기준으로 배분되었으며, 재직기관 유형은 내재적 층

화변수로 활용되었다. 최종 분석에는 재직자 응답자 2,000명이 사용되었다.

최종 분석대상자의 인구통계학적 특성은 <표 1>과 같다. 분석대상자는 연구개발인력 

1,484명(74.2%), 연구지원인력 516명(25.8%)으로 구성되었으며, 성별은 남성 1,394명(69.7%), 

여성 606명(30.3%)이었다. 연령대는 30대가 649명(32.5%)으로 가장 많았고, 다음으로 40대 

510명(25.5%), 20대 479명(24.0%), 50대 252명(12.6%), 60대 이상 110명(5.5%) 순으로 나타났

다.

3.2 측정도구

본 연구에서 사용한 주요 변수는 국가과학기술인력개발원의 <2024 KIRD 과학기술 인재개

발 활동조사>에 포함된 문항을 활용하여 측정하였다. 해당 조사문항은 기존 선행연구의 척

도를 참고하여 과학기술분야 재직자의 직무 및 조직 경험에 맞게 구성된 문항이라는 점에

서, 본 연구의 주요 변수를 측정하는 데 적합하다고 판단하였다. 모든 문항은 1=전혀 그렇

지 않다에서 5=매우 그렇다까지의 5점 Likert 척도로 측정되었다. 

독립변수인 직무성과는 Hinds & Mortensen(2005)의 직무성과 척도를 참고한 문항을 활용

하였다. 해당 문항은 동일 기관 내 동료와 비교했을 때 자신의 연구 성과 수준을 산출의 품

질, 양, 목표 달성 정도 측면에서 상대적으로 평가하도록 구성되어 있으며, 총 3개 문항으로 

구분 빈도 비율

직무유형
연구개발인력 1,484 74.2%

연구지원인력 516 25.8%

성별
남성 1,394 69.7%

여성 606 30.3%

연령대

20대 479 24.0%

30대 649 32.5%

40대 510 25.5%

50대 252 12.6%

60대 이상 110 5.5%

전체 2,000 100.0%

<표 1> 인구통계학적 특성
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측정하였다. 매개변수인 심리적 임파워먼트는 Spreitzer(1995)의 네 차원에 근거하여 KIRD에

서 수정 및 보완한 문항을 사용하였다. 본 연구에서는 확인적 요인분석 결과에 따라 직무의 

중요성과 가치 인식을 나타내는 의미감, 업무 수행 능력에 대한 신념을 나타내는 역량, 과업 

수행 방식에 대한 선택과 통제감을 반영하는 자기결정감, 자신의 행동이 조직과 타인에게 미

치는 영향을 인식하는 영향력과 같이 네 가지 인지를 포괄하는 4개 지표로 측정하였다. 결과

변수인 지식공유는 De Vries, Van den Hooff, & De Ridder(2006)의 척도를 참고하여 구성

된 문항을 활용하였다. 해당 문항은 기관 내 동료와의 정보, 경험 공유 행동을 묻는 4개 문항

으로 구성되어 있으며, 업무 관련 정보를 동료들과 자주 공유하는지, 연구 경험과 노하우를 기

꺼이 나누는지 등을 포함한다. 마지막으로 조절변수인 사회적 네트워크는 내부 사회적 네트워

크와 외부 사회적 네트워크로 구분하여 측정하였다. 내부 사회적 네트워크는 Carless & De 

Paola(2000)의 내부 결속력 개념을 바탕으로 동일 기관 내 동료와 함께 보내는 시간, 정서적 

친밀감, 가족과 같은 유대 수준을 측정하는 3개 문항을 사용하였으며, 외부 사회적 네트워크

는 Liao et al.(2003)의 연구를 토대로 기관 밖 연구자 및 관계자와의 의사소통 빈도, 외부 정

보 출처의 다양성, 외부 정보 채널을 통한 문제 해결에 대한 만족도를 묻는 3개 문항을 사용

하였다. 점수가 높을수록 각각 기관 내부 동료와의 정서적 유대 및 조직 외부와의 네트워크를 

통한 정보 활용 수준이 높음을 의미한다.

이와 같이 본 연구는 <2024 KIRD 과학기술 인재개발 활동조사>에 포함된 문항을 활용하

되, 각 문항이 선행연구의 척도를 참고하여 구성되었는지와 본 연구의 구성개념을 적절히 

반영하였는지를 검토하였다. 또한 이후 확인적 요인분석을 통해 측정모형의 적합도와 구성

개념 타당도를 추가적으로 확인하였다.

3.3 분석 방법

본 연구의 가설 검증을 위해 직무성과와 지식공유 간의 관계에서 심리적 임파워먼트의 매개

효과를 확인하고, 내부 및 외부 사회적 네트워크의 조절 및 조절된 매개효과를 검증하고자 

SPSS 29.0, jamovi, 그리고 PROCESS macro를 활용하였다. 이를 통한 구체적인 분석 방법

은 다음과 같다. 첫째, SPSS 29.0을 사용하여 각 변인의 평균, 표준편차, 왜도, 첨도 등 기술

통계량을 산출하고, Cronbach’s α 계수를 통해 측정도구의 신뢰도를 검증하였다. 둘째, 측정

모형의 타당도를 검토하기 위해 jamovi를 활용하여 확인적 요인분석(CFA)을 실시하였다. 특히 

심리적 임파워먼트는 Spreitzer(1995)의 이론에 따라 의미감, 역량, 자기결정성, 영향력의 네 

하위차원으로 구성되는 다차원적 개념이므로, 본 연구에서는 각 하위차원에 해당하는 문항들

의 평균값을 산출하여 하위차원별 문항묶음(item parcel)을 구성하였다. 문항묶음은 두 개 이

상의 개별 문항 점수를 합산하거나 평균하여 구인의 지표로 사용하는 방법으로, 개별문항을 

그대로 사용하는 경우보다 지표의 수를 줄이고 측정오차를 감소시켜, 구인에 대한 대표성과 

모형의 간명성을 높일 수 있다는 장점이 있다(이지현ㆍ김수영, 2016). 이후 표준화 요인부하량

을 바탕으로 평균분산추출(AVE)과 개념신뢰도(CR)를 산출하여 수렴타당성과 판별타당성을 검

토하였다. 셋째, 직무성과, 심리적 임파워먼트, 지식공유, 내부 및 외부 사회적 네트워크 간의 

관련성을 파악하기 위해 SPSS에서 Pearson 상관분석을 실시하였다. 넷째, PROCESS 



혁신기업연구 Innovation Enterprise Research(IER)

- 274 -

macro(Model 14)를 활용하여 직무성과가 심리적 임파워먼트를 통해 지식공유에 미치는 간접

효과와, 내부 및 외부 사회적 네트워크가 심리적 임파워먼트가 지식공유 경로에 미치는 조절

효과 및 조절된 매개효과를 분석하였다. 이때 모든 연속변인은 평균 중심화를 통해 분석에 투

입하였으며, 5,000회 부트스트래핑을 통해 95% 신뢰구간을 산출하고, 해당 신뢰구간에 0이 

포함되지 않을 때 간접효과와 조절된 매개효과가 통계적으로 유의한 것으로 판단하였다.

IV. 연구결과

4.1. 기술통계

본 연구에서 사용된 변수에 관한 일반적 경향을 살펴보기 위해 각 변수의 평균과 표준편차, 

왜도, 첨도를 확인한 결과는 <표 2>와 같다. 각 변수의 정규성을 검증하기 위해 왜도와 첨도

를 확인한 결과, 모든 변수에서 왜도가 절댓값 2를 넘지 않았고(내부 네트워크 결속력 −.448, 

외부 네트워크 매개성 −.420, 지식공유 −.654, 직무성과 −.379, 심리적 임파워먼트 −.612), 

첨도 역시 절댓값 7을 넘지 않아(내부 네트워크 결속력 .180, 외부 네트워크 매개성 .024, 지

식공유 1.041, 직무성과 .309, 심리적 임파워먼트 .675) 정규성 분포 조건을 만족하는 것으로 

나타났다(Kline, 2016). 

4.2. 상관분석

  본 연구에서 사용한 변수 간의 상관관계를 확인한 결과는 <표 3>과 같다. 지식공유는 직

무성과(r = .290, p < .001), 심리적 임파워먼트(r = .395, p < .001), 내부 사회적 네트워크(r 

= .573, p < .001), 외부 사회적 네트워크(r = .452, p < .001)와 모두 유의한 정(+)의 상관관

계를 보였다. 직무성과 역시 심리적 임파워먼트(r = .469, p < .001), 내부 사회적 네트워크(r 

= .229, p < .001), 외부 사회적 네트워크(r = .329, p < .001)와 유의한 정적 상관을 나타냈

다. 또한 심리적 임파워먼트는 내부 사회적 네트워크(r = .356, p < .001)와 외부 사회적 네트

워크(r = .440, p < .001) 모두와 정(+)의 상관을 보였으며, 내부 및 외부 사회적 네트워크 간

에도 유의한 정적 상관(r = .433, p < .001)이 나타났다. 이러한 결과는 본 연구에서 설정한 

변수 변수명 평균 표준편차 왜도 첨도

독립변수 직무성과 3.5685 .75065 -.379 .309

조절변수
사회적 네트워크

(내부 결속력)
3.5127 .82836 -.448 .180

조절변수
사회적 네트워크

(외부 매개성)
3.4303 .81584 -.420 .024

매개변수 심리적 임파워먼트 3.8706 .57521 -.612 .675

종속변수 지식공유 3.7651 .64967 -.654 1.041

<표 2> 기술통계
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주요 변수들 간에 전반적으로 의미 있는 관련성이 존재하며, 지식공유와 직무성과, 심리적 임

파워먼트, 사회적 네트워크 간의 관계를 모형 수준에서 검증할 타당성이 있음을 시사한다.

4.3. 확인적 요인분석 및 신뢰도 분석 결과

확인적 요인분석과 신뢰도 분석 결과는 <표 4>와 같다. 

첫째, 신뢰도를 검증하기 위한 Cronbach’s α 값은 모든 변수에서 .803 이상으로 나타나, 

각 척도가 충분한 내적 일관성을 지니는 것으로 확인되었다(Nunnally & Bernstein, 1994). 둘

째, 개념신뢰도(CR)는 .772~.861의 범위로 모두 권장 기준인 .70을 상회하였으며, 표준화 요

인부하량 또한 전반적으로 수용 가능한 수준을 보여 각 구성개념의 측정문항들이 해당 잠재

변수를 적절히 설명하고 있는 것으로 판단된다(Bagozzi & Yi, 1988; Hair et al., 2019). 셋째, 

평균분산추출(AVE) 값은 .460~.674의 범위로 나타났으며, 대부분의 구성개념이 기준을 충족

하였다. 또한 수렴타당성은 단일 지표에만 의존하기보다 요인부하량, 개념신뢰도, 평균분산

추출값을 종합적으로 고려하여 판단할 필요가 있으며, 개념신뢰도가 충분한 수준을 보일 경

우 측정모형의 수렴타당성을 수용 가능한 것으로 해석할 수 있다(Bagozzi & Yi, 1988; Hair 

et al., 2019; Malhotra & Dash, 2011). 종합하면, 본 연구에서 사용된 측정도구는 전반적으

로 신뢰도와 타당성을 확보한 것으로 나타났다.

변수 지식공유 직무성과
심리적 

임파워먼트

사회적 

네트워크

(내부)

사회적 

네트워크

(외부)

1 지식공유 1

2 직무성과 .290** 1

3
심리적

임파워먼트
.395** .469** 1

4
사회적 

네트워크(내부)
.573** .229** .356** 1

5
사회적 

네트워크(외부)
.452** .329** .440** .433** 1

<표 3> 상관분석

변수명 문항 Cronbach’s α 요인 적재치 CR AVE

직무성과 3문항 .861
0.799

0.861 0.6740.838
0.826

<표 4> 확인적 요인분석 및 신뢰도 분석
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4.4 직접효과

분석 결과, 먼저 직무성과는 심리적 임파워먼트에 직접적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 

것으로 나타났다(β = .3593, SE = .0151, t = 23.73, p < .001). 이는 자신의 직무성과를 높게 

인식할수록 일에 대한 의미감, 역량감, 자기결정감, 영향력 등 심리적 임파워먼트 수준이 함께 

증가함을 의미한다.

지식공유를 종속변수로 한 회귀식에서, 심리적 임파워먼트는 내부 네트워크 모형(β = .1932, 

SE = .0241, p < .001)과 외부 네트워크 모형(β = .2534, SE = .0267, p < .001) 모두에서 

지식공유에 강한 정(+)의 효과를 보였다. 또한 심리적 임파워먼트를 통제한 후에도 직무성과는 

지식공유에 유의한 정(+)의 직접효과를 유지하였다(내부 네트워크 모형: β = .0837, SE = 

.0174, p < .001; 외부 네트워크 모형: β = .0687, SE = .0191, p = .0003). 이는 직무성과가 

심리적 임파워먼트를 매개로 작용함과 동시에, 연구자가 지각하는 직무성과 자체도 지식공유

를 촉진하는 부분 매개 구조에 해당함을 시사한다.

4.5 조절효과

조절효과 검증 결과, 심리적 임파워먼트와 내부 사회적 네트워크의 상호작용항은 지식공유

에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(β = −.0283, SE = .0221, t = −1.28, p = 

.1998). 이는 동일한 수준의 심리적 임파워먼트를 지닌 연구자라 하더라도, 내부 동료들과의 

결속 수준이 높고 낮음에 따라 심리적 임파워먼트가 지식공유에 미치는 효과의 기울기가 통계

적으로 의미 있게 달라지지는 않음을 의미한다. 다시 말해, 내부 네트워크는 지식공유의 평균 

수준을 끌어올리는 역할은 하지만, 임파워먼트가 강화된 사람이 더 많이 공유하는 정도를 조

절하는 변인은 아닌 것으로 해석할 수 있다.

반면, 심리적 임파워먼트와 외부 사회적 네트워크의 상호작용항은 지식공유에 유의한 정(+)

의 영향을 미쳤다(β = .0709, SE = .0237, t = 2.99, p = .0028). 외부 네트워크가 낮은 수준

지식공유 4문항 .803

0.754

0.803 0.506
0.736
0.699
0.652

사회적

네트워크

(내부)

3문항 .847

0.772

0.851 0.6560.821

0.796

사회적 

네트워크

(외부)

3문항 .804

0.772

0.808 0.5850.859

0.796

심리적 

임파워먼트

4문항

(파슬링)
.890

0.590

0.772 0.460
0.678
0.697
0.738
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(−1SD)일 때 심리적 임파워먼트의 효과는 β = .1956(p < .001), 평균 수준에서는 β = 

.2534(p < .001), 높은 수준(+1SD)에서는 β = .3112(p < .001)로 점차 증가하였다. Johnson–
Neyman 분석 결과, 외부 네트워크 값이 −2.13 이상인 거의 전 구간(약 98.9%)에서 조절효

과가 유의한 것으로 나타났다. 이는 외부 연구자와의 네트워크가 활발할수록, 심리적으로 임파

워된 연구자가 자신의 지식과 노하우를 실제 지식공유 행동으로 전환하는 정도가 더욱 강해짐

을 보여준다.

4.6 조절된 매개효과 및 간접효과 검증

조절된 매개효과 분석에서는 Bootstrapping을 통해 직무성과가 심리적 임파워먼트를 거쳐 

지식공유에 이르는 간접효과가 사회적 네트워크 수준에 따라 달라지는지를 검증하였다. 이때 

간접효과의 유의성은 p값이 아니라 신뢰구간(LLCI, ULCI)에 0이 포함되는지 여부로 판단하였

다.

먼저 내부 사회적 네트워크를 조절변수로 한 모형에서(<표 5>), 내부 네트워크가 낮은 수준

(−1SD)일 때 간접효과는 .0778(BootSE = .0142, 95% CI [.0488, .1049]), 평균 수준에서는 

.0694(BootSE = .0100, 95% CI [.0500, .0891]), 높은 수준(+1SD)에서는 .0610(BootSE = 

.0128, 95% CI [.0364, .0870])으로 세 조건 모두에서 신뢰구간에 0이 포함되지 않아 유의한 

것으로 나타났다. 그러나 조절된 매개효과 지수는 −.0102였으며, 이에 대한 95% 부트스트랩 

신뢰구간[−.0299, .0120]에 0이 포함되어, 내부 네트워크 수준에 따른 간접효과의 차이는 통

계적으로 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 즉, 내부 네트워크 수준과 무관하게 직무성과, 심

리적 임파워먼트, 지식공유의 매개경로는 일관되게 유의하지만, 그 강도는 유의미하게 달라지

지 않는다는 의미이다.

반면 외부 사회적 네트워크를 조절변수로 한 모형에서(<표 6>), 외부 네트워크가 낮은 수준

(−1SD)일 때 간접효과는 .0703(BootSE = .0148, 95% CI [.0416, .0993]), 평균 수준에서는 

.0910(BootSE = .0118, 95% CI [.0686, .1151]), 높은 수준(+1SD)에서는 .1118(BootSE = 

.0156, 95% CI [.0815, .1435])으로 나타나, 세 조건 모두에서 신뢰구간에 0이 포함되지 않았

다. 더욱이 조절된 매개효과 지수는 .0255였고, 이에 대한 95% 부트스트랩 신뢰구간[.0020, 

.0486]에 0이 포함되지 않아, 외부 네트워크 수준에 따른 간접효과의 차이가 통계적으로 유의

한 것으로 드러났다.

요약하면, 외부 사회적 네트워크가 높을수록 직무성과가 심리적 임파워먼트를 매개로 지

식공유에 미치는 간접효과가 강해지는 조절된 매개효과가 존재한다. 다시 말해, 직무성과 

경험이 지식공유로 이어지는 과정은 연구자가 외부 연구자와 전문가들과 얼마나 폭넓게 연

결되어 있는지에 따라 그 영향력이 달라지는 것으로 해석할 수 있다.
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변수명 effect BootSE BootLLCI BootULCI

내부 네트워크 

낮음
(−1SD) .0778 .0142 .0488 .1049

내부 네트워크 

평균
.0694 .0100 .0500 .0891

내부 네트워크 

높음
(+1SD) .0610 .0128 .0364 .0870

<표 5> 내부 네트워크 조절된 매개효과 

변수명 effect BootSE BootLLCI BootULCI

외부 네트워크 

낮음
(−1SD) .0703 .0148 .0416 .0993

외부 네트워크 

평균
.0910 .0118 .0686 .1151

외부 네트워크 

높음
(+1SD) .1118 .0156 .0815 .1435

<표 6> 외부 네트워크 조절된 매개효과 

V. 결론 및 시사점

5.1 연구결과 및 요약

본 연구는 이공계 연구재직자를 대상으로, 개인이 인식하는 직무성과가 심리적 임파워먼

트를 매개로 지식공유 행동에 미치는 영향과, 이 과정에서 내부 및 외부 사회적 네트워크가 

수행하는 조절적 역할을 검증하고자 하였다. 이를 위해 직무성과를 독립변수, 심리적 임파

워먼트를 매개변수, 지식공유를 종속변수로 설정하고, 내부 및 외부 사회적 네트워크를 조

절변수로 포함한 조절된 매개모형을 분석하였다.

연구결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 직무성과는 심리적 임파워먼트에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이는 자신의 직무성과를 높게 인식할수록 자신의 일에 대한 의미감, 역량감, 자기결정감, 영

향력과 같은 심리적 임파워먼트 수준도 함께 높아짐을 의미한다. 또한 직무성과는 심리적 

임파워먼트를 통제한 이후에도 지식공유에 유의한 정(+)의 직접효과를 보였다. 즉, 직무성과

는 심리적 임파워먼트를 통해 간접적으로 지식공유를 촉진할 뿐만 아니라, 직무성과에 대한 

긍정적 인식 자체도 지식공유를 높이는 데 기여하는 것으로 확인되었다.

둘째, 심리적 임파워먼트는 지식공유에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이는 심리적으로 임파워된 연구직 종사자일수록 자신의 전문지식과 경험을 보다 적극적으로 

개방하고, 동료와의 협력 과정에 자발적으로 참여할 가능성이 높음을 보여준다. 아울러 직
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무성과가 심리적 임파워먼트를 통해 지식공유에 영향을 미치는 간접효과 역시 유의하게 나

타나, 심리적 임파워먼트의 매개효과가 지지되었다. 이러한 결과는 연구직 종사자의 지식공

유 행동이 단순히 성과 수준의 결과로만 나타나는 것이 아니라, 성과에 대한 긍정적 인식이 

자신의 직무 의미, 역량, 자율성, 영향력에 대한 심리적 자원으로 전환된 이후 이어지는 과

정으로 이해될 필요가 있음을 시사한다. 

셋째, 내부적 사회적 네트워크의 조절효과는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 상관분석 

결과 내부적 사회적 네트워크는 지식공유와 비교적 높은 정적 상관을 보였으나, 심리적 임

파워먼트와 내부 사회적 네트워크의 상호작용항은 지식공유에 유의한 영향을 미치지 않았

다. 이는 내부 동료들과의 결속 수준이 지식공유의 전반적 수준과는 관련될 수 있지만, 심

리적 임파워먼트가 지식공유로 전환되는 경로의 강도를 유의하게 변화시키는 조건으로는 작

용하지 않았음을 의미한다. 다시 말해, 내부 네트워크는 지식공유 행동을 가능하게 하는 관

계적 기반으로 기능할 수 있으나, 임파워먼트가 높은 구성원이 더 많은 지식을 공유하도록 

만드는 추가적인 촉진 조건으로 작동하지는 않은 것으로 해석할 수 있다. 조절된 매개효과 

분석에서도 내부 네트워크 수준에 따른 간접효과 차이는 통계적으로 유의하지 않아, 직무성

과가 심리적 임파워먼트를 거쳐 지식공유로 이어지는 간접경로는 내부 네트워크 수준과 관

계가 없는 것으로 확인되었다. 

넷째, 외부적 사회적 네트워크는 심리적 임파워먼트와 지식공유 간 관계를 유의하게 조절

하지 않을 것으로 예상했으나, 외부적 네트워크의 조절효과는 유의한 것으로 나타났다. 외

부 네트워크 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트가 지식공유에 미치는 정(+)의 영향은 더욱 

강해졌으며, 직무성과가 심리적 임파워먼트를 거쳐 지식공유에 이르는 간접효과 역시 외부 

네트워크 수준이 높을수록 커지는 것으로 확인되었다. 즉, 외부 연구자 및 전문가와의 폭넓

은 연결은 연구직 종사자가 자신의 성과를 바탕으로 형성한 심리적 임파워먼트를 실제 지식

공유 행동으로 전환하는 데 중요한 촉진 조건으로 작용할 수 있음을 보여준다. 

다만 이러한 결과를 해석할 때에는 사회적 네트워크와 심리적 임파워먼트 간의 관련성을 

함께 고려할 필요가 있다. 본 연구의 상관분석에서 심리적 임파워먼트는 내부 및 외부 사회

적 네트워크와 모두 유의한 정적 상관을 보였으며, 내부 및 외부 사회적 네트워크 간에도 

유의한 상관이 나타났다. 이는 사회적 네트워크가 심리적 임파워먼트와 완전히 독립된 외부 

조건이라기보다, 구성원이 자신의 역량, 영향력, 업무수행 가능성을 인식하는 방식과 일정 

부분 연결된 관계적 맥락일 수 있음을 시사한다.

그럼에도 내부 네트워크와 외부 네트워크가 조절효과 분석에서 서로 다른 양상을 보였다

는 점은 주목할 필요가 있다. 내부 네트워크는 지식공유와 높은 관련성을 보였으나, 심리적 

임파워먼트가 지식공유로 전환되는 경로를 유의하게 강화하지는 않았다. 반면 외부 네트워

크는 심리적 임파워먼트와 지식공유 간 관계를 강화하는 조건으로 작용하였다. 이는 내부 

네트워크가 지식공유의 일반적 기반으로 기능하는 반면, 외부 네트워크는 임파워된 연구자

가 자신의 지식과 경험을 확장하고 이를 조직 내 지식공유 행동으로 연결하는 데 보다 직접

적인 촉진맥락으로 작용할 가능성을 보여준다.

따라서 본 연구의 결과는 사회적 네트워크를 단순히 지식공유의 배경요인으로 보기보다, 

심리적 임파워먼트가 지식공유 행동으로 전환되는 과정과 맞물린 관계적 조건으로 이해할 
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필요가 있음을 시사한다. 특히 외부 사회적 네트워크의 유의한 조절효과는 연구직 종사자의 

지식공유를 촉진하기 위해 조직 내부의 관계 강화뿐 아니라, 조직 외부의 다양한 연구자 및 

전문가와 연결될 수 있는 기회를 확대하는 전략이 중요할 수 있음을 보여준다. 

5.2 시사점

본 연구의 분석 결과는 직무성과, 심리적 임파워먼트, 사회적 네트워크, 지식공유 간 관계

에 대해 다음과 같은 학문적 및 실무적 시사점을 제공한다.

5.2.1 학문적 시사점

첫째, 본 연구는 직무성과와 지식공유의 관계를 지식공유가 성과를 향상시킨다는 기존의 

단선적 인과 구조에서 벗어나, 성과 경험이 심리적 임파워먼트를 거쳐 지식공유 행동으로 

이어질 수 있다는 사회인지이론 기반의 선순환 경로로 재구성하였다는 점에서 학문적 의의

가 있다. 기존 지식공유 연구는 주로 구성원의 지식공유가 개인 또는 조직의 성과를 높이는 

선행요인으로 작용한다는 점에 주목해 왔다(Aulawi, 2021; Danko & Crhova, 2025; Xiao et 

al., 2021). 즉, 지식공유는 성과를 창출하기 위한 투입 행동으로 이해되어 왔다. 그러나 본 

연구는 직무성과가 단순한 결과변수에 머무르지 않고, 구성원의 의미감, 역량감, 자기결정

감, 영향력 인식을 강화하는 심리적 자원으로 기능하며, 이를 통해 이후의 지식공유 행동을 

촉진할 수 있음을 보여주었다. 이는 성과 경험이 자기효능감과 행동 동기를 형성한다는 

Bandura(1977)의 사회인지이론적 관점과도 연결된다. 따라서 본 연구는 지식공유와 성과의 

관계를 일방향적 관계가 아니라, 성과 경험이 다시 구성원의 심리 상태와 후속 행동을 변화

시키는 순환적 과정으로 이해할 필요가 있음을 제시한다.

둘째, 본 연구는 사회적 네트워크를 단일한 관계 자원으로 보지 않고, 내부 네트워크와 

외부 네트워크가 지식공유 과정에서 서로 다른 방식으로 작동할 수 있음을 실증적으로 보여

주었다는 점에서 의의가 있다. 기존 연구에서는 사회적 네트워크가 지식 이전과 지식공유를 

촉진하는 중요한 사회적 자본으로 논의되어 왔으며, 특히 조직 내부의 강한 유대와 밀도 높

은 관계망은 신뢰와 협력 기반을 형성한다는 점에서 긍정적으로 평가되어 왔다(Hansen, 

1999; Reagans & McEvily, 2003). 그러나 동시에 지나치게 폐쇄적이고 중복적인 내부 관계망

은 비중복적 정보와 새로운 지식에 대한 접근을 제한할 수 있다는 지적도 제기되어 왔다

(Burt, 2017). 본 연구 결과에서도 내부 네트워크는 심리적 임파워먼트와 지식공유 간 관계

를 유의하게 조절하지 않았지만, 외부 네트워크는 해당 관계를 유의하게 강화하였다. 이는 

연구직 종사자의 지식공유가 단순히 조직 내부의 관계 결속만으로 촉진되는 것이 아니라, 

조직 외부의 다양한 연구자, 전문가, 이질적 지식원천과 연결될 때 더욱 활성화될 수 있음

을 의미한다. 따라서 본 연구는 사회적 네트워크의 효과를 보다 정교하게 이해하기 위해서

는 내부 네트워크와 외부 네트워크를 구분하여 접근할 필요가 있음을 제시한다.
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5.2.2 실무적 시사점

첫째, R&D 조직은 구성원의 직무성과 경험이 단순한 평가 결과로 소모되지 않고 심리적 

임파워먼트로 전환될 수 있도록 인사관리 및 HRD 체계를 설계할 필요가 있다. 본 연구에서 

직무성과는 심리적 임파워먼트에 유의한 정적 영향을 미쳤으며, 심리적 임파워먼트는 다시 

지식공유를 촉진하는 중요한 매개요인으로 확인되었다. 이는 연구직 종사자가 자신의 성과

를 의미 있는 기여로 인식하고, 자신의 역량과 영향력을 긍정적으로 해석할 때 지식공유 행

동으로 이어질 가능성이 높아진다는 것을 의미한다. 따라서 조직은 연구성과를 단순히 수치

화된 평가나 보상 기준으로만 활용하기보다, 구성원이 자신의 연구와 업무가 조직 성과 및 

사회적 가치와 어떻게 연결되는지 인식할 수 있도록 피드백을 제공해야 한다. 또한 과업의 

목적과 의미를 명확히 설명하고, 전문역량을 확장할 수 있는 교육, 훈련, 멘토링, 직무순환 

기회를 제공하며, 구성원의 성취를 공식적·비공식적으로 인정하는 체계를 강화할 필요가 

있다. 이러한 지원은 구성원의 의미감, 역량감, 자기결정감, 영향력 인식을 높이고, 궁극적으

로 자발적 지식공유를 촉진하는 기반이 될 수 있다.

둘째, R&D 조직은 지식공유를 활성화하기 위해 내부 관계망 강화에만 의존하기보다, 외

부 네트워크 형성과 대외적 지식교류 기회를 전략적으로 확대할 필요가 있다. 본 연구에서 

내부 네트워크의 조절효과는 유의하지 않았으나, 외부 네트워크는 심리적 임파워먼트와 지

식공유 간 관계를 유의하게 강화하였다. 이는 조직 내부의 친밀한 관계나 결속 수준이 지식

공유에 필요한 기본적 환경을 형성할 수는 있지만, 심리적으로 임파워된 연구자가 실제로 

지식공유 행동을 더욱 적극적으로 수행하도록 만드는 강화 조건은 외부 네트워크일 수 있음

을 시사한다. 따라서 조직은 학회, 세미나, 공동연구, 산학연 협력, 전문가 커뮤니티, 외부 

연구기관과의 교류 프로그램 등을 제도적으로 지원할 필요가 있다. 외부 네트워크는 연구직 

종사자가 조직 밖의 다양한 지식원천에 접근하고, 자신의 지식과 경험이 보다 넓은 연구 및 

산업 맥락에서 활용될 수 있다는 인식을 형성하게 한다. 이러한 외부 연결성은 심리적 임파

워먼트가 높은 구성원이 자신의 지식과 노하우를 조직 내외부에 적극적으로 공유하도록 촉

진하는 조건으로 작용할 수 있다. 결국 R&D 조직에서 지식공유의 선순환을 만들기 위해서

는 구성원의 심리적 자원을 강화하는 내부 HRD 전략과 외부 지식 네트워크를 확장하는 개

방형 인재개발 전략이 함께 추진될 필요가 있다.

5.3 연구의 한계점 및 향후 연구과제

첫째, 본 연구는 직무성과, 심리적 임파워먼트, 사회적 네트워크에 초점을 맞추어 모형을 

구성하였으나, 지식공유행동이 실제로는 더 복합적인 조직 맥락 속에서 형성된다는 점을 충

분히 반영하지 못한 한계가 있다. 조직문화와 보상 체계는 직무성과와 임파워먼트, 네트워

크의 작동 방식에 영향을 미치는 중요한 맥락적 요인이다. 예를 들어, 학습지향적 문화와 

같이 실패를 학습 기회로 수용하고 지식공유를 장려하는 조직 맥락에서는 직무성과와 심리

적 임파워먼트가 지식공유로 이어질 가능성이 높아질 수 있다(Park & Joo, 2022). 반면, 비

교와 경쟁이 강하고 개인 성과만을 강조하는 조직에서는, 동일한 수준의 직무성과와 임파워
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먼트를 지닌 구성원이라도 지식공유를 자신의 경쟁우위를 약화시키는 행동으로 인식할 가능성

이 있다(Peng, Bell, & Li, 2021; Wang, 2022). 또한 지식공유를 공식적인 평가와 보상 체계

에서 어떻게 다루는지도 중요하다. 성과 평가와 승진 기준이 개인 성과 지표에만 초점을 맞춘 

조직에서는 직무성과가 높을수록 자신의 지식과 노하우를 독점하려는 유인이 커질 수 있는 반

면, 후배와 동료 지원, 멘토링, 지식공유 기여도 등을 명시적으로 인정하고 보상하는 조직에서

는 직무성과와 임파워먼트가 지식공유 행동으로 전환될 가능성이 높아질 수 있다(Lee & Ahn, 

2007; Wen & Ma, 2021). 후속 연구에서는 조직문화와 보상체계를 모형에 포함하고, 심리적 

임파워먼트 외에 조직동일시, 친사회적 동기, 결과기대와 같은 추가 심리 변인을 함께 고려함

으로써 지식공유의 메커니즘을 보다 입체적으로 규명할 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 사회적 네트워크를 내부 네트워크와 외부 네트워크로 구분하여 분석하였

으나, 각 네트워크가 지식공유에 영향을 미치는 구체적인 방식과 경로를 충분히 세분화하지 

못한 한계가 있다. 본 연구에서는 내부 네트워크가 심리적 임파워먼트와 지식공유 간 관계

를 유의하게 조절하지 않았고, 외부 네트워크만이 해당 관계를 강화하는 것으로 나타났다. 

그러나 이러한 결과를 내부 네트워크가 지식공유에 중요하지 않다는 의미로 일반화하기에는 

한계가 있다. 내부 네트워크는 지식공유의 평균 수준이나 일상적 협력 분위기를 형성하는 

데 기여할 수 있지만, 본 연구에서는 그것이 심리적 임파워먼트가 지식공유로 전환되는 정

도를 추가적으로 강화하는 조절조건으로는 확인되지 않았다는 의미로 해석하는 것이 적절하

다. 또한 외부 네트워크의 유의한 조절효과 역시 외부 연결이 항상 지식공유를 촉진한다는 

의미라기보다, 외부 연구자나 전문가와의 교류가 심리적으로 임파워된 구성원에게 더 다양

한 지식원천, 활용 가능성, 공유 기회를 제공했을 가능성을 보여주는 결과로 이해할 필요가 

있다. 따라서 후속 연구에서는 내부 네트워크와 외부 네트워크를 단순히 높고 낮은 수준으

로 비교하는 데 그치지 않고, 네트워크의 목적, 교류 내용, 관계의 질, 정보의 새로움, 상호

호혜성 등을 구분하여 어떤 유형의 네트워크가 지식공유를 촉진하거나 제한하는지 보다 구

체적으로 검증할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 사회적 네트워크를 구성원의 주관적 인식 수준으로 측정하였기 때문에, 

네트워크의 구조적 특성을 충분히 반영하지 못한 한계가 있다. 동일한 수준의 네트워크 친

밀감이나 교류 빈도를 보고하는 구성원이라 하더라도, 전체 네트워크 안에서 차지하는 구조

적 위치에 따라 지식공유의 기회와 영향력은 크게 달라질 수 있다(Baek & Bae, 2019). 예를 

들어, 중심성이 높은 구성원은 여러 사람과 폭넓게 연결되어 있어 새로운 정보가 유입되고 

확산되는 통로에 위치할 가능성이 크며, 심리적으로 임파워되어 있을 경우 자신의 지식과 

경험을 공유할 때 조직 전체에 미치는 파급력도 더 클 수 있다. 반면 네트워크 주변부에 위

치한 구성원은 비슷한 수준의 임파워먼트를 느끼더라도 실제로 지식을 나눌 수 있는 상대와 

상황이 제한적일 수 있어, 인지적 동기가 실제 지식공유 행동으로 전환되는 정도가 상대적

으로 약할 수 있다. 특히 본 연구에서는 내부 네트워크와 외부 네트워크의 차이를 분석하였

지만, 각 네트워크 안에서 구성원이 중심에 있는지, 특정 집단에만 폐쇄적으로 연결되어 있

는지, 또는 서로 다른 집단을 연결하는 매개적 위치에 있는지는 확인하지 못하였다. 따라서 

향후 연구에서는 사회연결망 분석을 활용하여 중심성, 밀도, 구조적 공백, 네트워크 다양성 

등을 계량화하고, 이러한 구조적 특성이 심리적 임파워먼트와 지식공유 간 관계를 어떻게 
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증폭하거나 제약하는지 분석할 필요가 있다. 이를 통해 내부 네트워크와 외부 네트워크가 

지식공유에 미치는 영향을 보다 정교하게 설명할 수 있을 것이다.
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The Effect of Perceived Job Performance on Knowledge Sharing 

through Psychological Empowerment :

 The Moderating Effect of Social Networks

Jisu Choi*, Wansang Son**, Soonri Choi***, Ji-Hoon Song****

Abstracts

This study examined the psychological and relational mechanisms through which perceived job 

performance leads to knowledge-sharing behavior among employees in science and engineering 

research positions. Drawing on social cognitive theory, this study tested whether psychological 

empowerment mediates the relationship between job performance and knowledge sharing, and 

whether internal and external social networks moderate this process. Using responses from 2,000 

employees in the science and technology sector from the “2024 KIRD Survey on Science and 

Technology Human Resource Development Activities,” confirmatory factor analysis, correlation 

analysis, and moderated mediation analysis using PROCESS macro were conducted. The results 

showed that job performance had a positive effect on psychological empowerment, and 

psychological empowerment had a positive effect on knowledge sharing. The mediating effect of 

psychological empowerment was also confirmed. While the moderating effect of internal social 

networks was not significant, external social networks strengthened the relationship between 

psychological empowerment and knowledge sharing. These findings suggest that external 

networks are an important condition for translating perceived performance into knowledge 

sharing through psychological empowerment.

Keywords: Job performance, psychological empowerment, knowledge sharing, social networks, 

moderated mediation effect.
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